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Die Bereitschaft zur Weiterbeschaftigung im Ruhestandsalter im
Zusammenhang mit soziookonomischen Merkmalen

Frank Micheel, Juliane Roloff, Ines Wickenheiser

Zusammenfassung: Der Beitrag beschaftigt sich mit der Frage, ob und inwiefern
Informationen lGber den soziobkonomischen Status — gemessen an der beruflichen
Stellung und dem verfigbaren Haushaltseinkommen — zuverlassige Aussagen Uber
die Bereitschaft, im Ruhestandsalter weiter zu arbeiten, treffen kénnen. Kontrolliert
werden diese Betrachtungen mit weiteren beruflichen und individuellen Merkma-
len. Datengrundlage ist die Studie ,Weiterbeschaftigung im Rentenalter” mit N =
1.500 abhéngig Beschaftigten im Alter von 55 bis unter 65 Jahren. Mit Hilfe von
logistischen Regressionen kann gezeigt werden, dass der soziobkonomische Sta-
tus einen statistisch bedeutsamen Beitrag zur Erklarung der Weiterbeschéaftigungs-
bereitschaft leistet: Im Vergleich zu Beschéftigten in einer unteren oder mittleren
beruflichen Stellung waren die Personen, die eine hohe berufliche Stellung inne-
haben, signifikant eher bereit, langer im Erwerbsleben zu bleiben. Zwischen dem
verfligbaren Haushaltseinkommen und der Bereitschaft, im Ruhestandsalter weiter
beschaéftigt zu sein, besteht ein negativer Zusammenhang. Die signifikanten Effekte
beschréankten sich jedoch auf die befragten Frauen.

Schlagwérter: Demografische Alterung - Renteneintrittsalter - Arbeitsmarkt -
Verlangerte Lebensarbeitszeit - Soziobkonomischer Status -
Rollentheorie - Kontinuitatstheorie - Lebensverlaufperspektive

1 Einleitung

Die kiinftigen demografischen Verschiebungen innerhalb der Bevdlkerung in
Deutschland werden nach und nach die Angebotsseite auf den Arbeitsmarkten
beeinflussen. Infolge des jahrzehntelangen niedrigen Geburtenniveaus wird es
langfristig zu einem Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials kommen, da immer
weniger junge Menschen in das Erwerbsleben nachriicken und gleichzeitig eine
wachsende Gruppe alterer Erwerbspersonen den Arbeitsmarkt verlassen wird. Be-
sonders im Zeitraum zwischen 2020 und 2030 wird aller Voraussicht nach die Dyna-
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mik dieser Verschiebung am starksten sein, wenn die geburtenstarken Jahrgange
der 1950er und 1960er Jahre, die sogenannten Baby-Boomer, sukzessiv in den Ru-
hestand wechseln werden (Héhn et al. 2008; Bérsch-Supan/Wilke 2009). Die abseh-
bare Alterung der Gesellschaft hat unter anderem Konsequenzen fiir die umlagefi-
nanzierten Sozialversicherungen in der Hinsicht, dass sich das Verhéltnis zwischen
jungeren und alteren Menschen weiterhin zugunsten der Alteren verschieben wird
und nach dem bisherigem Stand hdohere Belastungen der jungen, erwerbsfahigen
Bevdlkerung nach sich zieht.

Verschiedene Rentenreformen zielen darauf ab, das Verhaltnis zwischen Beitrags-
zahlern und Leistungsempféngern zu steuern. Hier sind besonders die rechtlichen
Anderungen des gesetzlichen Renteneintrittsalters in Verbindung mit arbeitsrechtli-
chen Anpassungen hervorzuheben. Wahrend von den 1970er bis zu den 1990er Jah-
ren ein Trend der Frihverrentung gefordert wurde, um fiir die nachriickenden Gene-
rationen in der Arbeitswelt ,Platz zu schaffen”, bahnte sich seit den 1990er Jahren
eine Umkehrung dieses Trends an (Backes/Clemens 2003: 43; Wiibbeke 2005: 9-29;
Bécker et al. 2009: 46-50; Deutscher Bundestag 2006: 84-86). Dass (immer noch)
von der Méglichkeit Gebrauch gemacht wird, vor der reguldren Altersgrenze in den
Ruhestand zu treten, zeigt der Blick in die Rentenzugangsstatistik. Im Jahr 2007 ging
knapp die Halfte des jeweiligen Rentenjahrgangs, also beachtliche Anteile der Neu-
rentner mit finanziellen Abschlégen in die Rente (Brussig 2010b). Das Gesetz zur An-
passung der Regelaltersgrenze an die demografische Entwicklung und zur Starkung
der Finanzierungsgrundlagen der gesetzlichen Rentenversicherung — auch bekannt
als ,Rente mit 67" — weist jedoch dahingehend in die Zukunft, dass langfristig ein
solch fraher Austritt aus dem Erwerbsleben, wenn tGberhaupt moéglich, nur noch mit
hohen finanziellen Belastungen verbunden sein wird. Dadurch wird der rechtliche
beziehungsweise der 6konomische Druck, langer zu arbeiten, auf die kiinftige Er-
werbsbevélkerung wachsen.

Die Verlangerung der Erwerbsphase Uber das 65. Lebensjahr hinaus ist in Europa
und insbesondere in Deutschland bisher wenig thematisiert worden (Komp et al.
2010). Das ist insofern nachvollziehbar, da diese Uberlegungen erst im Zusammen-
hang mit der ,Rente mit 67“ an Bedeutung gewinnen werden. Vielmehr standen
bisher Fragestellungen im Vordergrund, wie ein vorzeitiger Ruhstand gesellschaft-
lich, politisch oder 6konomisch zu bewaltigen sei (z.B. Bédcker et al. 2009). Auch
zeigen die aktuellen Zahlen zum Erwerbsverhalten differenziert nach Alter, dass die
Erwerbsquoten mit dem 55. Lebensjahr deutlich abnehmen und der Rickgang ab
dem 60. Lebensjahr noch an Dynamik gewinnt (Abb. 1).

Im Rahmen des Forschungsschwerpunktes ,Herausforderungen und Perspekti-
ven in einer alternden Gesellschaft” am Bundesinstitut fiir Bevolkerungsforschung
soll hinsichtlich méglich vorhandener Potenziale adlterer Menschen auf den Arbeits-
markten erforscht werden, ob neben den angeflhrten rechtlichen beziehungsweise
daraus abzuleitenden 6konomischen Zwangen auch Personen aus eigenen Stlicken
bereit waren, Uber das 65. Lebensjahr (derzeit das aktuelle Renteneintrittsalter fiir
den Erhalt einer abschlagsfreien Altersrente) hinaus zu arbeiten. Die freiwillige Be-
reitschaft, noch nach dem offiziellen Rickzug aus der Arbeitswelt erwerbstéatig zu
sein, als Teil eines ,aktiven” oder eines ,produktiven” Alterns (Kiinemund 2006),
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Abb. 1: Erwerbsquoten der 55 Jahre und Alteren nach Altersjahren, 2008
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dirfte fur die Zukunft noch weiter an Bedeutung gewinnen. Dies wird nicht zuletzt
dadurch begriindet, dass die Alteren von heute sich von den Alteren aus der Ver-
gangenheit hinsichtlich der gesundheitlichen Verfassung, der Lebensbedingungen
oder der finanziellen Absicherung deutlich unterscheiden. Somit stehen den Alteren
heute im Durchschnitt deutlich mehr Ressourcen zur Verfligung, die sie fir ein akti-
ves, produktives Altern! nutzen kénnen (Ktinemund 2006: 292-293; Deutscher Bun-
destag 2006). Und flr die ,,Alten der Zukunft” werden weitere Verbesserungen ihrer
Ressourcenausstattung und Lebensbedingungen erwartet (Maj 2003: 233-240).
Bisher haben die demografischen und rentenrechtlichen Entwicklungen — stei-
gende Lebenserwartung und friiherer Eintritt in den Ruhestand — im Zusammen-
spiel dazu beigetragen, dass viele altere Menschen in Deutschland im Schnitt
eine Zeitspanne von knapp 20 Jahren zur freien Verfligung haben, wenn man die
durchschnittliche Rentenbezugsdauer als groben Anhaltspunkt nimmt. Von dieser

1 Dabei soll der Begriff ,produktives Altern” in diesem Zusammenhang weiter gefasst werden

als das 6konomische Verstéandnis von Produktivitat. Produktive Tatigkeiten im Alter umfassen
generell samtliche Tatigkeiten, die gesellschaftlich als wertvoll betrachtet werden (z.B. ehren-
amtliches Engagement oder informelle Pflegeleistungen innerhalb der Familie), wobei die Gren-
zen zwischen einzelnen konkreten Tatigkeiten umstritten sind (O‘Reilly/Caro 1995: 40-42; Caro
2008: 76-77.). Strittig ist z.B., ob eine Tatigkeit, die die individuelle Selbstandigkeit und Unab-
hangigkeit erhalt, als produktiv bezeichnet wird (Tews 1996; Lehr 2000).
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gewonnenen Zeit wird der GUberwiegende Teil in Gesundheit verbracht (Kruse/Lehr
1990: 81-82; Klein/Unger 2002; Deutscher Bundestag 2006: 48-49; Deutsche Ren-
tenversicherung Bund 2009: 137). Der Zuwachs an aktiver Zeit im Ruhestand stellt
ein gesellschaftlich relevantes Potenzial dar. Diese Potenziale zu erschlieBen, hatte
nicht nur einen erheblichen Nutzen fiir die Gesellschaft, sondern auch fir die betref-
fenden Individuen, wenn sie aktiv, in Gesundheit und mit hoher Lebenszufriedenheit
altern.? Angesichts der demografischen Entwicklung wird die Personengruppe der
~Jjungen Alten” — eine Personengruppe, die ihre berufliche Karriere (weitgehend) ab-
geschlossen hat, in ihrer Lebensfiihrung jedoch noch selbstéandig und unabhéngig
ist (Moen 2003: 270) — in den kommenden Jahren deutlich gréRer, ja sogar eine Zeit
lang die grof3te in der Bevolkerung werden, wenn die Baby-Boomer (Geburtskohor-
ten der 1950er und 1960er Jahre) in dieses Alter vorriicken (Statistisches Bundes-
amt 2009).

In diesem Beitrag wird der Frage nachgegangen, ob in der alteren erwerbstati-
gen Bevolkerung eine grundsatzliche Bereitschaft besteht, noch im Ruhestandsalter
beschaftigt zu sein und welche Grinde flr diese Bereitschaft angegeben werden
kénnen. Zur Beantwortung dieser Fragen werden zunachst der Forschungsstand
dargestellt und die theoretischen Anséatze erortert (Abschnitte 2 und 3). Auf Ba-
sis dieser Diskussionsgrundlage werden die aufgestellten Hypothesen empirisch
Uberprift, nachdem die Datengrundlage und erste deskriptive Befunde vorgestellt
wurden (Abschnitte 4 und 5). Der Beitrag schliel3t mit einer kritischen Diskussion
der Befunde ab (Abschnitt 6).

2 Forschungsstand und Determinanten der Weiterbeschaftigung nach
dem Renten- bzw. Ruhestandseintritt

Im Zusammenhang mit der Verldngerung der aktiven Erwerbsspanne wird vorwie-
gend in der U.S.-amerikanischen Literatur das Phanomen des bridge employment
in einer wachsenden Anzahl an Untersuchungen beleuchtet (z.B. Feldman 1994;
Gobeski/Beehr 2009; Pengcharoen/Shultz 2010). Unter dem Begriff bridge employ-
ment wird eine (Wieder-)Aufnahme einer bezahlten Tatigkeit verstanden, nachdem
die Person sich offiziell aus dem Erwerbsleben zurlickgezogen hat. Dabei kann es
sowohl um die Fortfiilhrung des bisherigen, karrierebezogenen Berufs in der glei-
chen oder einer anderen Organisation als auch um eine Tatigkeit in einem anderen
Berufsfeld gehen. Die Person kann als angestellte oder selbstandige Kraft arbeiten.
Dartber hinaus ist es unerheblich, ob das Individuum eine Teilrente oder eine Voll-
rente erhéalt. Es handelt sich also um eine Phase zwischen der beruflichen Karriere
und dem vollstandigen altersbedingten Rickzug aus dem Erwerbsleben (Doeringer

2 Diese Aussage muss jedoch differenziert betrachtet werden. Empirische Untersuchungen deu-
ten zwar an, dass éaltere Personen, die im Ruhestand weiterhin aktiv sind, tendenziell gestinder
sind (z.B. Zhan et al. 2009; ein Befund der Studie war, dass von einer Weiterbeschaftigung im
Ruhestand positive Effekte auf den Gesundheitszustand ausgingen). Jedoch sollte Vorsicht ge-
boten sein, aus den gefundenen statistischen Zusammenhéangen Kausalitdten abzuleiten.



Die Bereitschaft zur Weiterbeschéftigung im Ruhestandsalter e« 837

1990; Feldman 1994: 286). Dieses Phanomen findet seit den 1990er Jahren in den
USA eine immer starkere Beachtung, da der Ubergang vom Berufsleben zum voll-
standigen Ruhestand eher die Ausnahme als die Regel darstellt und die Pfade von
der Arbeitswelt in den Ruhestand immer vielféltiger und komplexer geworden sind
(z.B. Ruhm 1990; Szinovacz 2003 fir die USA und fur Deutschland Engst/er 2006;
Rad/ 2007). Dieses Phanomen und die dahinterliegenden Mechanismen sind flr
Deutschland nicht direkt Gbertragbar, da sich die arbeitsmarkt- und rentenrechtli-
chen Regelungen in Deutschland von den U.S.-amerikanischen deutlich unterschei-
den. Ob sich ein dhnlicher Trend fur die Arbeitsmérkte in Deutschland abzeichnen
wird, ist zum heutigen Zeitpunkt noch offen. Allerdings ist in den letzten Jahren eine
leichte Zunahme von Beschéftigung im Rentenalter zu beobachten. Erste Daten-
analysen mit dem Mikrozensus weisen darauf hin, dass in diesem Zusammenhang
der ausgelbte Beruf eine wichtige Rolle spielt. Besonders in einfachen Dienstleis-
tungsberufen scheint eine Weiterbeschéaftigung Gber das 65. Lebensjahr hinaus ver-
gleichsweise stark ausgepragt zu sein (Brussig 2010a/c).

Der Uberwiegende Teil der Untersuchungen hinsichtlich der Einflussfaktoren
auf die Bereitschaft, im Rentenalter weiter zu arbeiten, behandelt das tatsachli-
che Ruhestandsverhalten (ein ausfiihrlicher aktueller Stand der Forschung dazu
findet sich bei Wang/Shultz 2010). Riickwirkend lassen sich aus dem tatsachlichen
Verhalten Motive und Intentionen in Bezug auf das Verrentungsverhalten ableiten.
Forschungsarbeiten Gber die Absichten oder Uber eine generelle Bereitschaft zu
einer FortfiUhrung der Arbeit in einem Alter, in dem andere in der Regel bereits im
Ruhestand sind, wurden (bis heute) hingegen selten betrieben (Shacklock et al.
2009: 80).

Die Idee, bereits die Intentionen bezliglich einer Weiterbeschéaftigung im Ruhe-
standsalter zu analysieren, geht auf die Ausfiihrungen von Beehr (1986) zuriick, der
betont, dass die Betrachtung des Ruhestandsprozesses nicht auf den eigentlichen
Eintritt beschrankt werden, sondern bereits vorher greifen sollte. Der Eintritt in den
Ruhestand sei nicht als ein einmaliges, diskretes Ereignis zu verstehen, sondern als
eine Aneinanderreihung von verschiedenen Phasen (von der Ruhestandsneigung
Uber die Entscheidung fur den Ruhestand bis hin zur tatsdchlichen Umsetzung),
abhangig von persoénlichen und kontextuellen Faktoren. Die Betrachtung des ge-
samten Prozesses erscheint unter anderem dadurch relevant, dass zum Beispiel
als typisch identifizierte Erklarungsfaktoren des Ruhestandseintritts eher die Ruhe-
standsneigung als die Handlung selbst erklarungskraftig ist (Beehr 1986: 46).

Neben dem Alter werden die finanzielle Lage und der Gesundheitszustand in
der Regel als die wichtigsten Determinanten des Ubergangs in den Ruhestand an-
gesehen. Ein guter Gesundheitszustand oder ein ausreichend hohes verfligbares
Einkommen erméglichen es dem Individuum, Kontrolle Giber seine Entscheidungen
in Bezug auf den Zeitpunkt des Ruhestandseintritts zu erhalten (z.B. Moen 2003:
276; Taylor/Doverspike 2003: 62-65). Dagegen mag ein schlechter Gesundheitszu-
stand die Entscheidung nach sich ziehen, nicht mehr weiter zu arbeiten. Und ein
niedriges Einkommen kann fir das Individuum Beweggrund daflir sein, den Eintritt
in den Ruhestand nach hinten zu verschieben, beispielsweise aus Angst vor Alters-
armut, die aufgrund einer gebrochenen Erwerbsbiographie oder eines unterdurch-
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schnittlichem Erwerbseinkommens im Lebensverlauf droht. Doch wie kénnte die
Entscheidung aussehen, wenn der Gesundheitszustand gut oder zumindest flr die
Auslbung einer beruflichen Tatigkeit zufriedenstellend ist? Welche Praferenzen ha-
ben Erwerbstatige mit einem hdéheren Einkommen in Bezug auf den Zeitpunkt der
Verrentung? Welche Bedeutung haben in diesem Zusammenhang Eigenschaften
des Unternehmens oder Regulierungen des Rentensystems?

Die moglichen Determinanten der Bereitschaft flr einen langeren Verbleib im
Arbeitsleben kénnen dabei in drei Ebenen unterteilt werden: die politisch-gesell-
schaftliche, die betriebliche sowie die individuelle Ebene (Komp et al. 2010). In die-
sem Beitrag liegt der Fokus auf den beiden letztgenannten Ebenen, wahrend die
politische Ebene im nachfolgenden Abschnitt nur kurz skizziert werden soll.

2.1 Die Entwicklung der institutionellen Rahmenbedingungen und ihre
Folgen fiir die Ruhestandspraferenzen

Die Intention, der Wunsch oder die Bereitschaft der Beschéaftigten im rentennahen
Alter, die aktive Erwerbsspanne Uber das gesetzliche Renteneintrittsalter hinaus zu
verlangern, steht beim Verrentungsprozess am Anfang. Zwischen dem Wunsch und
der Realisation einer Beschéftigung im Rentenalter kann aber auch eine reziproke
Beziehung bestehen. Die Ausgliederungspraxis alterer Beschéftigter schien mit der
Einfihrung der flexiblen Altersgrenzen im Rahmen der Rentenreform aus dem Jahr
1972 eine Art gesellschaftlicher Konsens zu sein und somit den Wunsch, friiher in
den Ruhestand zu gehen als das Rentenrecht bisher vorsah, zu reprasentieren. Vor-
ruhestand wurde nicht einfach stillschweigend hingenommen, sondern auch von
den betroffenen Akteuren auf den Arbeitsmarkten — Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer beziehungsweise deren Vertreter — weitgehend akzeptiert, zumal diese Praxis
staatlich geférdert wurde, sei es durch arbeitsmarktrechtliche oder rentenpolitische
MalRnahmen (Bécker et al. 2009: 46-50; Deutscher Bundestag 2006: 79-80). Dieser
allgemeine Trend lasst sich jedoch sozial differenzieren, sodass nicht von dem Ru-
hestandswunsch gesprochen werden kann:

+Wir kdbnnen mittlerweile davon ausgehen, dass sich zwei unterschiedliche
Kulturen am Ende des Erwerbslebens herausgebildet haben: Arbeitskrafte,
die sich selbst in ihrer Arbeit realisieren kbnnen und daflr noch die nétigen
Fahigkeiten, Energien und Gesundheit haben, wollen lange arbeiten, oft lan-
ger als bis zum Rentenalter. Andere mit geringen Handlungsspielrdumen
und Gesundheitsproblemen wollen ihre verbleibenden Energien eher in die
neuen Freiheiten eines vorzeitigen Austritts aus dem Erwerbsleben inves-
tieren” (Deutscher Bundestag 2006: 80).

Diese vermeintliche Polarisierung lasst sich jedoch erklaren, wenn die verblei-
bende Lebenserwartung berticksichtigt wird. Wer gesundheitlich eingeschrankt ist,
wird sich eher in der letztgenannten Gruppe wiederfinden und seine vergleichswei-
se kilrzere Restlebenszeit im Ruhestand genielen, wohingegen die erste Gruppe
die Maoglichkeit sieht, sich noch im Erwerbsleben zu verwirklichen (Deutscher Bun-
destag 2006).
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Dieser Beitrag knlpft an den hier angefiihrten Aspekten an und untersucht, in-
wiefern die Intentionen, im Ruhestand weiterbeschaftigt zu sein, von den betriebli-
chen oder individuellen Rahmenbedingungen beeinflusst werden.

2.2 Berufsbezogene und organisationsbezogene Merkmale

Berufs- und organisationsbezogene Rahmenbedingungen beeinflussen die Ent-
scheidung Gber den Zeitpunkt des Ruhestands in erheblichem Mal3e, wobei sich
viele Aspekte der individuellen Kontrolle entziehen.

Eine aktuelle Untersuchung tber die Absichten der alteren Erwerbstatigen, lan-
ger im Arbeitsleben zu bleiben, stammt von Shacklock et al. (2009). Analysiert wur-
den insbesondere die moglichen Einfliisse von berufsbezogenen Merkmalen auf die
Intention zu einem langeren Verbleib im Arbeitsleben: wahrgenommene Autonomie,
personliche Beziehungen am Arbeitsplatz, Arbeitsumfeld, Flexibilitat sowie das Be-
kenntnis zum Beruf (,commitment”). Zielgruppe der Befragung waren Beschéaftigte
im Alter von 50 Jahren oder élter, die in einer grof3en australischen Organisation der
offentlichen Hand arbeiteten. Es konnte festgestellt werden, dass die Merkmale ,re-
lative Bedeutung von Arbeit”, ,Flexibilitdat” und ,Interessen aul3erhalb der Arbeit”
einen statistisch bedeutsamen Einfluss auf die Intention, langer beschaftigt zu sein,
ausUbten. Dabei gab es zwischen den Geschlechtern wesentliche Unterschiede. Die
Absichtserklarungen der mannlichen Befragten wurden beeinflusst von den Merk-
malen ,relative Bedeutung von Arbeit” und ,Interessen aul3erhalb der Arbeit”. Flr
die weiblichen Befragten spielten die Merkmale ,personliche Beziehungen®”, ,wahr-
genommene Autonomie”, ,Flexibilitat” und ,Interessen aul3erhalb der Arbeit” eine
bedeutende Rolle.

Weitere Befunde stammen von einer empirischen Erhebung aus den Niederlan-
den (van Dam et al. 2009). Die Autorinnen stellten fest, dass die befragten Personen
dazu tendieren, spater in den Ruhestand gehen zu wollen, wenn sie ihr Arbeitsum-
feld als anspruchsvoll und angenehm empfanden.

Belastende Arbeitsbedingungen wie Stress, schwere kérperliche oder repetitive
Tatigkeiten sowie Schichtdienst kdnnen den Gesundheitszustand erheblich beein-
flussen und somit den Entscheidungsspielraum hinsichtlich des Erwerbsaustritts
deutlich einschranken. Empirische Untersuchungen weisen darauf hin, dass ein
vorzeitiger Ruhestand héaufig mit hohen Arbeitsplatzbelastungen und daraus re-
sultierenden gesundheitlichen Beschwerden einhergeht. Besonders altersbedingte
Beschwerden entstehen aus den kumulativen Belastungen des bisherigen Berufs-
lebens (Wibbeke 2005: 44-49). Dabei muss bei der Diskussion um die gesundheit-
lichen Belastungen nach Berufen oder nach Qualifikationsstufen differenziert wer-
den, wobei Selektionseffekte auf den Arbeitsmarkten nicht auszuschlieen sind. In
der Tendenz sind die (gesundheitlich relevanten) Arbeitsbelastungen in hochquali-
fizierten Berufen nicht so stark ausgepréagt, wahrend Tatigkeiten, die geringe Qua-
lifikationen erfordern, haufig mit hohen koérperlichen Belastungen verbunden sind
(Bdcker et al. 2009: 218-220; Blekesaune/Solem 2005: 6-11).
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Wie wichtig die wahrgenommene Qualitét der Arbeit beziehungsweise des Ar-
beitsplatzes fir die Ruhestandsentscheidung ist, zeigt die Untersuchung von Sieg-
rist et al. (2007). Auf Basis des Surveys of Health, Ageing and Retirement in Europe
(SHARE) konnten die Autoren feststellen, dass eine schlechte psychologische Qua-
litat der Arbeit in einem signifikanten Zusammenhang mit der Absicht steht, friiher
die Arbeitswelt zu verlassen.® Zu vergleichbaren Ergebnissen kommen Blekesaune
und So/em (2005), allerdings konnten sie bei ihren Analysen geschlechtsspezifische
Unterschiede feststellen. Manner in Berufen mit geringerer Autonomie gingen eher
in den Ruhestand als Frauen in vergleichbaren beruflichen Positionen. Als mogli-
che Erklarungsgriinde gaben die Autoren an, dass zum einen bei Méannern allge-
mein eine hdhere Autonomiepraferenz bestehen kann als bei Frauen. Des Weiteren
waren auch in diesem beruflichen Segment die Erwerbsbiographien der Méanner
deutlich seltener von Unterbrechungen gepréagt als von Frauen, sodass Manner in
diesen Positionen sich den Ausstieg aus dem Erwerbsleben finanziell eher leisten
kénnen als Frauen. Schlie3lich kann auch der Zusammenhang zwischen niedriger
beruflicher Position und schlechter Gesundheit den Ausschlag geben, friiher in den
Ruhestand zu wechseln. Diese Vermutung |a3t sich daraus ableiten, dass Ménner in
niedrigeren beruflichen Positionen haufiger einen schlechten Gesundheitszustand
aufweisen als Manner auf den héheren Unternehmensebenen und somit eher eine
Rente aufgrund einer festgestellten Erwerbseinschrankung erhalten (B/ekesaune/
Solem 2005: 19-20).

Neben der beruflichen Tatigkeit als mogliche Einflussgré3e auf den Eintritt in
den Ruhestand Uben auch organisationsbezogene Merkmale einen Einfluss auf das
Ruhestandsverhalten der alteren Beschéftigten aus. Grundsatzlich unterliegt die
Entscheidung, einen alteren Beschaftigten durch einen jlingeren zu ersetzen, einem
betriebswirtschaftlichen Kosten-Nutzen-Kalkdl. In der betrieblichen Praxis wird die-
ses Kalkul durch das Subventionieren der Ausgliederung Alterer verzerrt (Wibbeke
2005: 61-69). Die GréBe des Unternehmens kann in diesem Zusammenhang eine
relevante Rolle spielen. Dieses Merkmal scheint oft in Verbindung mit Altersdiskri-
minierung zu stehen, welche in gréBeren Betrieben ausgepragter zu sein scheint als
in den kleinen und mittleren Betrieben. Benachteiligung éalterer Beschaftigter zeigt
sich beispielsweise in einer altersselektiven Einstellungspolitik oder in geringeren
Aufstiegschancen innerhalb der Organisation. Auch im Bereich der betrieblichen
Aus- und Weiterbildung sind altere, in der Regel geringer qualifizierte, Beschaf-
tigte gegeniber ihren jingeren Kolleginnen und Kollegen im Nachteil (Deutscher
Bundestag 2006: 78, 105-106). In gréReren Unternehmen waren in den 1980er/90er
Jahren zudem umfangreichere personelle Anpassungen erfolgt, die durch einen
verstérkten internationalen Wettbewerb oder durch das Sterben industrieller Pro-
duktionszweige induziert wurden. Im Rahmen einer allgemeinen Firmenpolitik, wel-
che den Abbau des vorhandenen Personals zum Ziel hatte, waren die Chancen flr

3 Indikatoren fur eine niedrige psychologische Qualitat der Arbeit waren: Berufe mit relativ hohen
Anforderungen bei gleichzeitig niedriger Kontrolle sowie ein Ungleichgewicht zwischen hoher
erbrachter Leistung und vergleichsweise niedriger Anerkennung (Siegrist et al. 2007: 63).
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altere Beschéftigte zum Verbleib im Unternehmen im Vergleich zu ihren jlingeren
Kolleginnen und Kollegen deutlich niedriger (Bédcker et al. 2009: 169 und 179; Deut-
scher Bundestag 2006: 78; Feldman 1994).

Bei der Betrachtung der durchschnittlichen Wochenarbeitszeit kann folgender
Zusammenhang vermutet werden: je niedriger die Wochenarbeitszeit, desto gerin-
ger ist die Arbeitsbelastung und desto eher sind éltere Beschaftigte bereit, im Ruhe-
stand weiterzuarbeiten. Untersuchungen mit den Daten des Sozio-oekonomischen
Panels (SOEP) scheinen diesen Zusammenhang zu unterstitzen: héhere Jahresar-
beitszeiten waren mit ebenfalls hoheren Erwerbsaustrittsraten verbunden (Bécker
et al. 2009: 190 und 197).

Friihere Arbeitslosigkeit bedeutet flr das Individuum nicht nur einen Bruch im
Einkommen wéahrend der Erwerbsphase, sondern auch einen Verlust bei der An-
rechnung der Leistungen in der Erwerbsphase fir die Hohe der zu erwartenden
Rentenzahlungen. Wer einen Bruch in der Erwerbsbiographie erlebte, wird sich also
haufiger 6konomisch gezwungen sehen, weiter als bis zum bisherigen gesetzlichen
Ruhestandsalter zu arbeiten.

Die Lénge der Betriebszugehdrigkeit kann ebenfalls die Bereitschaft, im Ruhe-
standsalter weiterbeschaftigt zu sein, beeinflussen. Dieser Aspekt ist im Zusam-
menhang mit altersspezifischen Regelungen zum Arbeitsschutz und der Arbeits-
marktlage &lterer Erwerbstatiger zu erklaren. Altere Beschaftigte weisen in der Regel
langere Zeiten der Betriebszugehorigkeit auf als jiingere und geniel3en somit einen
besseren Schutz vor Entlassungen. Wenn sie allerdings ihren Arbeitsplatz verlie-
ren, so sind ihre Chancen, eine neue Stelle zu finden, deutlich geringer als die ihrer
jungeren Mitbewerber (Deutscher Bundestag 2006: 64). Gepaart mit dem héheren
Arbeitsmarktrisiko fiir Altere und einer kurzen Betriebszugehérigkeitsdauer kann
vermutet werden, dass diese Erwerbstatigen einen stérkeren Druck zur Verlange-
rung der Lebensarbeitszeit verspiren und somit eine hohere Bereitschaft dafiir auf-
weisen. Ein weiteres Argument fiir den vermuteten Zusammenhang besteht darin,
dass aufgrund der weiten Verbreitung der Senio-ritdtsentlohnung in Deutschland
die Lohn- und Gehaltsanspriiche gegenliber dem Arbeitgeber beildngerem Verbleib
im Betrieb steigen und die Erwerbstéatigen, die noch nicht so lange im Betrieb sind,
sich entsprechend starker engagieren werden, um diese Einkommenssteigerungen
zu erhalten. Diese so genannten aufgeschobenen Einkommenssteigerungen sind
als Teil eines betrieblichen Anreizsystems zum ldngeren Verbleib im Unternehmen
zu verstehen, da der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer ein implizites Versprechen auf
einen sicheren Arbeitsplatz gibt (Franz 2003: 58-59; Lazear 1979).

2.3 Individuelle Merkmale

Ergebnisse aus der empirischen Forschung zum Verbleib in der Arbeitswelt im Ru-
hestandsalter lassen ein grundlegendes Muster vermuten: noch arbeitende Perso-
nen haben im Allgemeinen folgende Merkmale: sie sind mannlich, gesund, héher
gebildet, vermdgender und jiinger als die nicht mehr erwerbstatigen Ruhestandler
(zusammengefasst in Pleau 2010: 270-271).
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In Bezug auf das Merkmal A/ter kbnnen wir einen negativen Einfluss auf die Be-
reitschaft zur Weiterbeschaftigung vermuten: je hoher das Alter, desto naher ist
man der Phase des Ruhestands und desto niedriger ist die Bereitschaft zu einer
Weiterbeschaftigung im Ruhestand (z.B. von Bonsdorff et al. 2009). Altere Beschaf-
tigte beobachten den Rickgang ihrer physischen Energie sowie der kognitiven Fa-
higkeiten mit der Folge, dass sie sich tendenziell in geringerem Ausmal fiir eine
Weiterbeschéaftigung im Rentenalter entscheiden (Wang/Shultz 2010: 185). Des
Weiteren steht das Alter in einem positiven Zusammenhang mit den Anspriichen
gegenliber dem Versorgungssystem (unter der Bedingung, dass das Individuum
durch Erwerbstatigkeit auch Anspriiche erwarb). Ferner driickt das Alter eine ge-
sellschaftliche Norm aus, die besagt, dass der Status als Ruhestandler fir Altere
reserviert ist (Adams et al. 2002: 128). Es gibt aber auch Untersuchungen, die das
oben angefiihrte Argument abschwéchen. Beispielsweise merken Ekerdt et al.
(2000: b) kritisch an, dass das Alter lediglich ein grober Proxy zur Beschreibung der
Néhe zum Ruhestand ist. Daher kénnte die wahrgenommene Nédhe zum Ruhestand
als eine besser geeignete Variable aufgenommen werden. Diese lasst sich aus der
Differenz des biologischen Alters und des erwarteten Renteneintritts ableiten. Auf
der anderen Seite haben empirische Untersuchungen von Atchley und Robinson
(1982) keinen signifikanten Einfluss von der zeitlichen Distanz zum Renteneintritt auf
die Einstellung zum Ruhestand nachweisen kénnen. Insofern lassen diese Ergeb-
nisse —auch wenn das tatsachliche Renteneintrittsverhalten damit nicht abgebildet
wurde — gewisse Zweifel an den Einwand von Ekerdt et al. (2000: 5) aufkommen.

Der Zusammenhang zwischen dem Verrentungsverhalten und dem Geschlecht,
der bereits im Abschnitt 2.2 beschrieben wurde, stellt ebenfalls eine relevante
Fragestellung dar. Zentrale Aspekte bei dieser Betrachtung sind die Zuschreibung
der sozialen Rollen sowie die sich daraus ergebenden Konsequenzen fiir die un-
terschiedlichen Erwerbsverlaufe. Nach dem traditionellen Rollenverstandnis von
Frauen und Mannern (male-breadwinner model) gibt es zwischen den Geschlech-
tern deutliche Unterschiede hinsichtlich des Ubergangs in den Ruhestand. Dies
ist insbesondere auf die geschlechtspezifischen Erwerbsverlaufe zuriickzufihren.
Manner scheiden nach dem Verstandnis einer ,Normalbiographie” aus einer Voll-
zeitbeschéaftigung mit einem friihen Eintritt in das Erwerbsleben, mit keinen oder
nur geringen Brichen und einem — wie auch immer vorgegebenen — ,normalen”
altersbedingten Austritt aus der Arbeitswelt aus. Frauen weisen im Gegensatz dazu
in ihren Erwerbsbiographien haufiger Briiche auf, was auf einen spéateren Berufs-
eintritt, auf Unterbrechungen durch Erziehungs- oder Betreuungstatigkeiten sowie
umfangreichere Teilzeitphasen zuriickzufiihren ist. Des Weiteren Glbernehmen (ber-
wiegend Frauen in der Lebensmitte Pflegeaufgaben gegenlber ihren (Schwieger-)
Eltern, woraus sich weitere Schwierigkeiten der Arbeitsmarktintegration ergeben.
In der Konsequenz der aufgeflihrten Aspekte sind fiir die Absicherung der nach-
beruflichen Lebensphase erhebliche finanzielle Nachteile gegenliiber Méannern zu
erwarten (A//lmendinger 1994; Clemens 2006). Dies hat wiederum zur Konsequenz,
dass altere weibliche Beschaftigte sich aus 6konomischen Griinden gezwungen se-
hen kénnen, langer im Erwerbsprozess zu bleiben als Manner im gleichen Alter.
Ferner ist zu bedenken, dass zwischen dem Verrentungsverhalten und dem Zeit-
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punkt relevanter Familienereignisse (in diesem Fall das Kinderkriegen) ein Zusam-
menhang vermutet werden kann. In empirischen Analysen von Hank (2004) wurden
zwei theoretisch moégliche Varianten gegenibergestellt und getestet: zum einen ist
es denkbar, dass Mutter aufgrund ihrer kumulierten beruflichen Nachteile im Le-
bensverlauf dazu tendieren, ihren Ruhestand nach hinten zu verschieben, um finan-
zielle Anspriiche gegentiber dem Alterssicherungssystem aufzuholen. Es besteht
aber auch die Moéglichkeit, dass Mutter friher in den Ruhestand wechseln, wenn
zwischen ihnen und ihrer beruflichen Karriere eine schwache Bindung bestand. Die-
se Variante ist an die Bedingung geknlipft, dass innerhalb der Aufteilung der Arbeit
das ,male bread winner”-Modell vorherrscht und die finanzielle Absicherung durch
den mannlichen Ehepartner erfolgt. Auf Grundlage der Daten des SOEP zeigte sich
(far westdeutsche Frauen), dass das Kinderkriegen den Ubergang in den Ruhestand
eher nach hinten als nach vorne verlagerte. Dieser Zusammenhang verstarkt sich,
wenn das erste Kind zu einem spaten Zeitpunkt geboren wird oder wenn die Mutter
in den ersten Jahren der Erziehung erwerbstéatig sind (Hank 2004).

Aber auch geschlechtsspezifisch unterschiedliche Auffassungen tber die indivi-
duelle Bedeutung von Arbeit kdnnen fir den Weiterbeschaftigungswunsch relevant
sein. Fir Manner scheinen Aspekte wie Macht, der Leistungsgedanke, finanzielle
Aspekte oder Eigenstandigkeit von Bedeutung zu sein. Bei Frauen scheint hingegen
die soziale Anschlussféhigkeit eine bedeutende Rolle zu spielen (Talaga/Beehr 1995:
16-17; Mor-Barak 1995: 328-329). Je nachdem, auf welche Rahmenbedingungen sie
in ihrer Arbeitswelt treffen, kann die aktive Erwerbsspanne langer oder kiirzer aus-
fallen.

Bei der Betrachtung des Gesundheitszustands ist zu beobachten, dass die Er-
werbsneigung mit einem schlechten Gesundheitszustand beziehungsweise mit ei-
ner geringen Zufriedenheit mit dem Gesundheitszustand deutlich zuriickgeht. Ein
schlechter Gesundheitszustand wird in der Regel mit einer nachlassenden Erwerbs-
fahigkeit assoziiert. Es ist davon auszugehen, dass die Bereitschaft zur Weiterbe-
schéaftigung im Rentenalter sinkt, wenn die Erwerbstatigen in schlechter gesundheit-
licher Verfassung oder mit ihrem Gesundheitszustand unzufrieden sind. Wer sich
aus gesundheitlichen Griinden nicht mehr in der Lage flhlt, einer Erwerbstatigkeit
nachzugehen, wird die nachstbeste Maglichkeit zur Verrentung nutzen (Zusammen-
fassungen der relevanten Literatur finden sich z.B. bei von Bonsdorff et al. 2009: 84;
Bécker et al. 2009: 190-191 und 222-232). Ein guter Gesundheitszustand stellt eine
notwendige, aber keine hinreichende Bedingung flr eine Verldangerung der Lebens-
arbeitszeit dar. Zwar erlaubt es ein guter Gesundheitszustand, die berufliche Karrie-
re bis zum offiziellen Ruhestandseintrittsalter fortzufiihren, es ist aber auch denkbar,
dass sich das Individuum fiir einen moéglichst friihen Austritt aus dem Erwerbsleben
entscheidet, um den Ruhestand so lange wie moglich bei guter Gesundheit und mit
einer guten finanziellen Absicherung zu geniel3en (Ekerdt 2009: 475).

Ob ein Individuum plant, in den Ruhestand zu wechseln oder weiterzuarbeiten,
héngt jedoch nicht immer allein von seiner eigenen Ruhestandspraferenz ab, son-
dern ist oft im Zusammenspiel mit der Erwerbsbiographie des Lebenspartners zu
verstehen. Insofern ist die Bereitschaft, im Ruhestandsalter weiterzuarbeiten, auch
im Zusammenhang mit dem Partnerschaftsstatus zu betrachten. Dieser Aspekt ge-
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winnt (und wird mit hoher Wahrscheinlichkeit noch weiter zunehmen) angesichts
der in der Vergangenheit gestiegenen Erwerbstatigkeit von verheirateten Frauen
an Bedeutung: FlUr den Zeitpunkt des Ruhestandseintritts missen immer o6fter
zwei Erwerbseinkommen, zwei Renteneinkommen und zwei Gesundheitszustande
in Betracht gezogen werden (z.B. Drobni¢/Schneider 2000; Pienta/Hayward 2002).
Empirische Untersuchungen mit den Daten des SOEP unterstiitzen die Vermutung,
dass eine Neigung nach einem gemeinsamen Ruhestand besteht. In dieser Untersu-
chung wurde danach differenziert, ob beide Partner berufstatig sind oder nur einer
von beiden (B/au/Riphahn 1999). Grundsétzlich scheinen die verheirateten Frauen
den Zeitpunkt des Ruhestands eher nach dem ihrer Ehemanner zu richten als um-
gekehrt (Drobnic¢/Schneider 2000). In einer Untersuchung von van Dam et al. (2009)
mit alteren niederlandischen Arbeitnehmern (50 Jahre oder &lter) wurde der Fra-
ge Uber die Absichten eines vorzeitigen Ruhestands nachgegangen. Es zeigte sich,
dass die Absicht, frihzeitig aus dem Erwerbsleben zu treten, tatsachlich mit den
Vorstellungen des Lebenspartners zusammenhangt. Uber den Partnerschaftsstatus
hinaus ist es also wichtig zu erfahren, wie gut die Qualitat der Partnerschaft ist und
wie hoch die Mdéglichkeit ist, die jeweiligen Lebensverlaufe zu synchronisieren. In
diesem Zusammenhang spielt auch der Altersunterschied zwischen den Partnern
eine wesentliche Rolle. Manner, die deutlich élter sind als ihre Ehefrauen, tendieren
dazu, ihren Eintritt in den Ruhestand zu verzégern (Drobnic/Schneider 2000).
Empirische Untersuchungen zum Eintritt in den Ruhestand in Verbindung mit so-
zio6konomischen Merkmalen konzentrieren sich in der Regel auf die Merkmale Ein-
kommen, Bildung sowie letzter berufsbezogener Status vor dem Ruhestand. In einer
umfassenden Literaturanalyse von Brown et al. (1996) zeigt sich, dass hinsichtlich
des Zusammenhangs zwischen dem sozialen Status und dem Ruhestandsverhalten
kein einheitliches Bild herrscht. Dies kann dadurch entstehen, dass in den heran-
gezogenen Untersuchungen unterschiedliche Operationalisierungen des sozialen
Status verwendetet werden. Trotz der unterschiedlichen gefundenen Ergebnisse
konnten aber auch Gemeinsamkeiten festgestellt werden. So zeigte sich, dass das
Ruhestandsverhalten in einem deutlichen Zusammenhang mit dem vorherigen be-
ruflichen Status steht. Der spatere Erwerbsaustritt scheint dabei mit einer héheren
Zufriedenheit in dem bisherigen Beruf einherzugehen (Brown et al. 1996: 181-182).
Diese Befunde haben sich auch in anderen Erhebungen gezeigt. In einer Untersu-
chung von Flynn (2010) nimmt der Autor anhand verschiedener Faktoren eine Typo-
logisierung vor und unterscheidet Beschéftigte im rentennahen Alter in sogenannte
~haves” und ,have-nots”. Erstgenannte Gruppe ist durch hohe Autonomie bei der
Arbeit und durch ein sicheres Renteneinkommen gekennzeichnet. Diese Gruppe ist
somit in der Lage, relativ frei zu entscheiden, wann sie in den Ruhestand wechselt.
Dagegen entziehen sich der letztgenannten Gruppe diese Entscheidungsmoglich-
keiten. Sie werden je nach Arbeitsmarktlage in den oder aus dem Erwerbsprozess
gedrangt. Der Autor fihrt weiter aus, dass die Gruppe, die frei Gber den Austritt
aus dem Erwerbsleben entscheiden kann, eher dazu tendiert, den Ruhestand aufzu-
schieben als altere Beschaftigte, denen die Wahloptionen fehlen (Flynn 2010: 317).
Gestltzt durch empirische Befunde ist zwischen der Hohe des verfiigbaren
Einkommens und der Bereitschaft zu einer Weiterbeschéaftigung im Ruhestand ein
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negativer Zusammenhang zu erwarten (Beehr et al. 2000: 207-208). Haushalte mit
einem hoheren verfigbaren Einkommen sind aus finanzieller Sicht besser auf den
Ruhestand vorbereitet und geniel3en Gber die Bestimmung des Zeitpunkts des Ren-
teneintritts eine groRere Freiheit als einkommensschwachere Haushalte. Auch zu
erwartende Abschlage bei einem friheren als dem gesetzlich vorgesehenen Ren-
teneintritt dirften die betreffenden Personen in ihrer Entscheidung nicht allzu stark
beeinflussen, wohingegen die daraus erwachsende 6konomische Belastung fir ein-
kommensschwachere Haushalte schwerer wiegt (z.B. Fe/ldman 1994). Diese Befun-
de beziehen sich in den meisten Fallen auf den US-amerikanischen Raum. Uber das
Renteneintrittsalter in Abhangigkeit von der finanziellen Ausstattung herrscht fir
die Situation in Deutschland jedoch Unklarheit. Rad/ (2007: 47) verweist auf empiri-
sche Untersuchungen von Drobni¢ und Schneider (2000) sowie Wiibbeke (2005), in
denen gezeigt wurde, dass zwischen dem statistischen Frihverrentungsrisiko und
der Einkommenshéhe kein linearer, sondern ein umgekehrter U-Verlauf besteht.
Dies bedeutet, dass das Renteneintrittsrisiko mit der Einkommenshéhe zunéachst
ansteigt, dann jedoch wieder geringer wird. Dieses Muster hat sich — spiegelver-
kehrt, aber der gleichen Logik folgend — auch in U.S.-amerikanischen Untersuchun-
gen im Zusammenhang mit der Beschaftigung im Ruhestand gezeigt. Die Interpre-
tation dieses U-formigen Verlaufs lautet: es gibt auf der einen Seite Personen, die
aus freien Stlcken im Ruhestand weiterarbeiten méchten und auf der anderen Seite
Personen, die aus finanziellen Griinden arbeiten mdssen (Pleau 2010: 271).

In Deutschland sind vor allem die Untersuchungen zu unterschiedlichen Renten-
eintrittspfaden von Rad/ (2007) und von Himmelreicher et al. (2009) zu erwéhnen,
welche das Rentenzugangsverhalten in Abhangigkeit vom Bildungsstand behandel-
ten. Die letztgenannte Autorengruppe stellte anhand der gesichteten Literatur fest,
dass in Deutschland (hoch-)qualifizierte Beschéftigte deutlich spater in den Ruhe-
stand gehen als geringqualifizierte (Himmelreicher et al. 2009: 438). Ein wichtiger
Befund ihrer Studie war, dass niedriggebildete Erwerbstatige eher zwischen 60
und 63 Jahren aus dem Erwerbsleben ausschieden, wahrend hdéhergebildete eher
zwischen dem 63. und 65. Jahr den Arbeitsmarkt verlieen, was auf bessere Ar-
beitsmarktchancen fir Hoherqualifizierte schlieBen lasst. Ein interessanter Aspekt
dabei war, dass das Rentenzugangsverhalten zwischen Frauen aus den alten und
den neuen Bundeslandern unterschiedliche Muster aufwies. In den alten Léandern
war das Verhalten der Frauen dem der Manner recht dhnlich, wobei die ,Spitzen”
des Rentenzugangs bei den Altersstufen 60 (vorwiegend qualifizierte und niedrig
qualifizierte Frauen) und 65 (mehrheitlich hochqualifizierte Frauen) zu erkennen wa-
ren. In Ostdeutschland war mit dem 63. Lebensjahr der Ubergang in den Ruhestand
weitestgehend abgeschlossen (Himmelreicher et al. 2009). Rad/ (2007) verdeutlich-
te anhand der Rentenzugangsdaten fiir das Jahr 2004, dass sich der sozialrechtliche
Versichertenstatus als ein geeigneter Indikator zur Zuordnung verschiedener sozia-
ler Gruppen erwiesen hat:

JNor allem Arbeitnehmer mit héherem Bildungstand und gutem Einkom-
men ziehen es haufig sogar vor, bis zur konventionellen Altersgrenze von

65 Jahren zu arbeiten. Mit ihrer Neigung zum spaten Renteneintritt zeigen
sie sich teilweise resistent gegeniber finanziellen Frihverrentungsanreizen.
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Angesichts der Befunde ist davon auszugehen, dass der Prestigeverlust im
Falle der Verrentung far Akademiker hoher ist als bei niedriger Qualifizier-
ten.” (Rad/ 2007: 59f.)

Der Zusammenhang zwischen dem sozio6konomischen Status und der Verlan-
gerung der Lebensarbeitszeit sollte fur Frauen und Manner getrennt untersucht
werden, denn ,the effect of SES [socio-economic status] on a person’s workforce
participation depends on gender roles” (Komp et al. 2010: 47; Anmerkung der Au-
toren). Frauen weisen beispielsweise eine niedrigere Erwerbsbeteiligung auf, die zu
einem grofRen Teil auf Vereinbarkeitsproblemen zwischen Beruf und familiaren Ver-
pflichtungen beruht. Diese Problematik spielt bei Frauen auch eine gréRere Rolle als
bei Ménnern, wenn sie (ber einen langeren Verbleib im Erwerbsleben entscheiden
(Clemens 2006; Komp et al 2010). In multivariaten Analysen von Plaeu (2010) Gber
das Erwerbsverhalten im Ruhestand zeigt sich zudem, dass im Zusammenhang mit
bestimmten soziodemografischen Merkmalen (Familienstand, Einkommen sowie
Vermdgen) nur bei Frauen statistisch bedeutsame Effekte auftreten.

3 Theoretische Uberlegungen zur Erklarung der Bereitschaft zur
Weiterbeschaftigung

Zur Erklarung des Ruhestandsverhaltens und der Weiterbeschaftigung im Ruhe-
standsalter wird auf verschiedene theoretische Anséatze zurlickgegriffen. Der Be-
griff des Ruhestandsverhaltens bezieht sich dabei sowohl auf den Ubergang vom
Erwerbsleben in den Ruhestand als auch auf den Anpassungsprozess des Indivi-
duums in der Ruhestandsphase. In diesem Beitrag wird die Phase vor dem Ruhe-
standseintritt dahingehend betrachtet, inwieweit unter abhdngig Beschaftigten
Uberhaupt eine Bereitschaft zu einem langeren Verbleib im Erwerbsleben vorhan-
den ist und welche Griinde dafir oder dagegen sprechen, wobei der Fokus auf den
sozioOkonomischen Merkmalen liegt.

In der Literatur Gber den Ruhestandseintritt wird sehr haufig auf die Rollentheo-
rie, die Lebenslaufperspektive sowie die Kontinuitatstheorie verwiesen (z.B. Wang
2007; Kim/Moen 2002 oder eingeschréankt zur Kontinuitatstheorie und Lebenslauf-
perspektive bei Bonsdorff et al. 2009 sowie Smith 2004 in Bezug auf freiwilliges
Engagement im Ruhestand). Ziel ist es, diese theoretischen Anséatze zwar kurz zu
erlautern, aber sie nicht in Abgrenzung gegentiberzustellen, zumal zwischen diesen
Ansétzen grof3e Schnittmengen existieren. Vielmehr werden sie ergédnzend bei der
Bildung der forschungsleitenden Hypothesen verwendet.

3.1 Rollentheorie

In der Rollentheorie sind Rollengewinne und -verluste sowie die relativen Verschie-
bungen der Rollen innerhalb eines Rollenblindels von besonderem Interesse. Flr
das bessere Verstandnis einer mdglichen Weiterbeschéaftigung im Ruhestand ist es
relevant zu erfahren, wie die Individuen ihre kiinftigen Rollenverdnderungen (Ver-
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lust der Rolle des ,produktiven Erwerbstatigen” und Gewinn der Rolle des ,inakti-
ven Ruhestandlers”) in ihrem noch verbleibenden Erwerbsleben wahrnehmen.

Das Individuum ist Inhaber von verschiedenen Rollen, die zum Teil in einem kon-
kurrierenden Verhaltnis stehen. Den berufsbezogenen Rollen stehen verschiede-
ne Rollen auB3erhalb des Arbeitslebens gegentber, wie zum Beispiel die Rolle als
Partner, als Familienmitglied oder als Mitglied einer bestimmten Gemeinschaft. Im
Hinblick auf das heranriickende Ende des Erwerbslebens geht es vor allem darum,
wie die alter werdenden Erwerbstatigen die kiinftigen Verschiebungen und Neuge-
wichtungen innerhalb ihrer Rollen (bspw. eine Verstarkung der familienbezogenen
Rollen bei einer Abschwéachung der Rolle als erwerbstatige Person) wahrnehmen
und bewerten. Aus sozialwissenschaftlichen Untersuchungen ist bekannt, dass die
Bindung an eine bestimmte Rolle unter anderem davon abhéangt, wie zentral die
Rolle fur die Identitat des Individuums ist. Wenn die erwerbsbezogene Rolle ein zen-
traler Baustein der Identitat ist, dann ist es denkbar, dass der Ubergang in den Ruhe-
stand fur das Individuum als ein kritisches Ereignis gesehen wird. Dies kann sich da-
rin duRern, dass der Rollenverlust Angste und Niedergeschlagenheit auslést und in
dem Ruhestand ein geringeres Wohlbefinden erwartet wird. Dies mag vorrangig fiir
diejenigen Personen zutreffen, die besonders viel Zeit und Energie in ihre berufliche
Karriere investiert haben. Der Verlust der Rolle als Fihrungskraft (bzw. als Beschaf-
tigter mit hochqualifizierten Tatigkeiten) kann in diesem Zusammenhang mit erheb-
lichen Anpassungsschwierigkeiten und mit einem Verlust von wahrgenommener
Lebensqualitat verbunden sein. Umgekehrt kann davon ausgegangen werden, dass
sich Personen mit einer hohen Eingebundenheit in anderen, nicht-beruflichen Rol-
len fraher far den Ausstieg aus dem Erwerbsleben entscheiden, ebenso wie solche
Erwerbstétige, die ihren Beruf als unerfreulich oder unangenehm wahrnehmen und
froh sind, wenn sie ihre berufsbezogene Rolle aufgeben kénnen. Der Rollenverlust
sollte demnach fur Erwerbstatige in den mittleren und/oder unteren Ebenen der
Unternehmenshierarchie weniger schwer ins Gewicht fallen als flr Erwerbstéatige
der oberen Ebenen (Ashforth 2001; Barnes-Farrell 2003: 162-163, Kim/Moen 2002:
212-213; Carter/Cook 1995; Wang 2007: 456; Smith 2004: 58). Wir vermuten daher,
dass zwischen der Bereitschaft zu einer Weiterbeschaftigung im Ruhestandsalter
und der beruflichen Position innerhalb der Organisation ein positiver Zusammen-
hang besteht.

3.2 Lebensverlaufperspektive

In diesem Ansatz werden alters- bzw. lebensphasenabhéangige Ereignisse und Ab-
folgen im Lebensverlauf und ihre Konsequenzen fir das Individuum und seine so-
ziale Umwelt betrachtet (E/der 1995). Der Ubergang in den Ruhestand markiert in
der Dreiteilung des kulturell und institutionell als ,normal” vorgegebenen Lebens-
wegs — Vorbereitungs-, Aktivitats- und Ruhephase - einen wichtigen Umbruch, auch
wenn durch eine zunehmende Pluralisierung der Lebensverlaufe das kalendarische
Lebensalter zur Grenzziehung dieser Phasen nur noch als grober Indikator funktio-
niert (Koh/i 1985; Wang 2007, Mayer 2001: 453).
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Aufgrund verschiedener interdependenter Beziehungen zwischen den sozialen
Welten —insbesondere zwischen den beruflichen und familidaren Lebensbereichen -
wird der Zeitpunkt der Verrentung von Ereignissen aus dem friheren Erwerbs- und
Familienleben sowie aus dem friheren Ausbildungsweg beeinflusst. Hank (2004)
vergleicht beispielsweise das Verrentungsverhalten von Mittern mit dem von kin-
derlosen Frauen in Westdeutschland. Er stellt mit Hilfe der Daten des Sozio-oeko-
nomischen Panels fest, dass der Eintritt in den Ruhestand eher von Mittern als von
kinderlosen Frauen zeitlich nach hinten verlagert wird. Dies gilt besonders, wenn
das erste Kind relativ spat geboren wurde. Ferner ist aus Lebenslaufstudien bekannt,
dass die beruflichen Karrieren von Frauen im Vergleich zu Mannern 6fter von fami-
lienbedingten Erwerbsunterbrechungen und schlechteren Wiedereingliederungs-
chancen in den Arbeitsmarkt gepragt sind. Im Ergebnis dieser Unterbrechungen
sind die Anspriiche der Mutter gegentber dem o6ffentlichen Alterssicherungssys-
tem niedriger (z.B. Allmendinger 1994; Hank 2004). Dieser Umstand kann zu einem
Aufholprozess fiihren, in dem versucht wird, die Licken der friheren Erwerbsbio-
graphie zu flllen. Somit ist zu vermuten, dass aufgrund der in (West-)Deutschland
vorzufindenden geschlechtstypischen Erwerbsbiographien Unterschiede zwischen
Frauen und Mannern in Bezug auf die Bereitschaft zur Weiterbeschaftigung existie-
ren.

Wird in der Lebensverlaufperspektive nach soziobkonomischen Merkmalen dif-
ferenziert, kann festgestellt werden, dass (vor allem) in Westdeutschland im Zuge
der Bildungsexpansion eine Tendenz zu einer allgemeinen Verlangerung der Ausbil-
dungsphase zu beobachten ist (Schmidt/Schmitt 2005: 309). Die Anzahl der Hoch-
schulabsolventen hat sich im Zeitraum von 1970 bis 1990 fast verdoppelt (Dostal
2005: 481). Personen mit akademischen Abschliissen haben nach einer vergleichs-
weise langeren Ausbildungsphase den Einstieg in den Beruf spater begonnen als
Personen mit relativ geringer Qualifikation. Wie auch in Abschnitt 2.3 mit empiri-
schen Untersuchungen zum Renteneintritt differenziert nach Bildungsstand gezeigt
wurde, hat ein héherer Bildungsstand einen aufschiebenden Effekt hinsichtlich des
Eintritts in den Ruhestand. Fiir unsere Fragestellung ist daher zu vermuten, dass
Personen mit hoherer beruflicher Position innerhalb der Organisation (die in der Re-
gel eng mit dem Bildungsstand verbunden ist) spater aus dem Arbeitsleben treten
werden und somit eher eine Bereitschaft zur Weiterbeschaftigung im Rentenalter
zeigen.

3.3 Kontinuitatstheorie

In diesem Ansatz wird postuliert, dass aus psychologischer Sicht Menschen Gber
das Leben hinweg im GroBen und Ganzen die gleichen Praferenzen, die gleichen
Handlungsmuster und die gleichen sozialen Umgebungen beibehalten (Atchley
1989). Diese Muster sind ein wesentlicher Bestandteil der persdnlichen Identitat
und des Selbstwertgeflihls. Dies bedeutet, dass Individuen trotz starker Verande-
rungen im personlichen Umfeld (sei es im Lebensverlauf, im Alterungsprozess oder
im sozialen Wandel) eine Beibehaltung dieser Muster praferieren. Die Stabilitat be-
stimmter Muster aus dem mittleren in die hoheren Altersstufen zu erhalten, bildet
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fir das Individuum eine wichtige Anpassungsstrategie im Sinne eines erfolgreichen
Alterns (Backes/Clemens 2003).4

Ist ein Individuum im mittleren Alter sehr aktiv, dann ist die Beibehaltung dieses
Aktivitatsniveaus sehr wahrscheinlich — vorausgesetzt, der entsprechende Gesund-
heitszustand ermoglicht es. Die Fortsetzung friherer Tatigkeiten im Ruhestand, die
bereits in der Erwerbsphase ausgelibt wurden, wére somit eine Moglichkeit. Dies
kann in Form von einer bezahlten Tatigkeit im alten Beruf sein, aber auch in anderen
Berufen wére dies durchaus denkbar. Des Weiteren kann auch die Option genutzt
werden, sich ehrenamtlich zu betatigen, wenn diese als ,Weiterfihrung” der frihe-
ren Tatigkeiten interpretiert werden kann. Fiir die These der Kontinuitat sprechen
beispielsweise die Ergebnisse von Wang (2007: 465), der empirisch feststellen kann,
dass der Uberwiegende Teil der Rentner (zwischen 69 und 75 %) die gleichen Akti-
vitéten austbt wie vor ihrem Ruhestand.

Die vorzufindenden Muster sind in interne und externe Strukturen zu unterschei-
den. Die Beibehaltung interner Strukturen/Muster betrifft in erster Linie die kogni-
tiven Fahigkeiten, die Beibehaltung externer die kontextuellen Bedingungen. Nach
Atchley besteht ein interner Druck zur Kontinuitéat, da ein grundlegendes Bedirfnis
nach Stabilitat im Individuum fest verankert sei. Druck auf die externen Struktu-
ren entsteht aufgrund veranderter kontextueller Bedingungen und die damit ver-
bundenen Erwartungen an die Rolle des Einzelnen (vgl. Atchley 1989: 183; Backes/
Clemens 2003: 133). In diesem Beitrag liegt der Fokus auf externen Strukturen, die
anhand von Indikatoren zur Beschreibung des sozio6konomischen Status naher be-
trachtet werden.

Hinsichtlich der soziobkonomischen Merkmale ist davon auszugehen, dass eine
hohere berufliche Stellung flir das Individuum mit attraktiveren Handlungs- und
Orientierungsmustern verbunden ist (groRerer individueller Gestaltungsspielraum
und grolere Einflussnahme auf das gesamte Firmenergebnis sowie Fihrung von
Mitarbeitern oder Verantwortung tUber mehr Sach- und Finanzressourcen). In der
Konsequenz ist zu vermuten, dass besonders éaltere Beschéftigte in den héheren
organisatorischen Ebenen einen starkeren Kontinuitdtsdrang verspliren und damit
eher bereit sind, im Ruhestandsalter weiterzuarbeiten (analog zur tatsachlichen Er-
werbstatigkeit im Ruhestand — bridge employment — s. Gobeski/Beehr 2009: 403;
Feldman 1994: 296-297).

3.4 Hypothesen

Aufbauend auf den theoretischen Ausfilhrungen und den empirischen Befunden
lasst sich hinsichtlich der beruflichen Stellung in der Organisation/im Unternehmen

4 Erfolgreiches Altern wird in der Regel mit einer hohen Lebenszufriedenheit, mit einer guten
sozialen Integration und mit einem guten Gesundheitszustand assoziiert. Der Begriff ,erfolg-
reiches Altern” wird trotz vieler Bestrebungen einer einheitlichen Definition in den Sozialwis-
senschaften unterschiedlich aufgefasst (zur kritischen Diskussion s. Hank 2011: 230).
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und der Absicht, im Rentenalter beschéftigt zu sein, ein positiver Zusammenhang
vermuten. Die zu Uberpriifende Hypothese lautet dabei:

1. Die Bereitschaft zu einer Weiterbeschaftigung im Ruhestandsalter steigt mit
einer héheren Position innerhalb der Unternehmenshierarchie.

Hinsichtlich des Haushaltseinkommens deutet sich dagegen ein negativer Zu-
sammenhang an. Entsprechend der dargestellten empirischen Befunde (Abschnitt
2.3) kann die folgende Hypothese abgeleitet werden:

2. Die Bereitschaft zu einer Weiterbeschaftigung im Ruhestandsalter sinkt mit
einem hoheren verfligbaren Haushaltseinkommen.

Die Analysen werden fir Manner und Frauen getrennt durchgefiihrt. Dabei soll
Uberprift werden, ob die Zusammenhange — wie in anderen empirischen Untersu-
chungen dargestellt — tatsachlich geschlechtsspezifisch ausfallen. Flir diesen postu-
lierten Interaktionseffekt mit dem Geschlecht der befragten Person lassen sich zwei
Zusatzhypothesen formulieren:

3. Die Position innerhalb der Unternehmenshierarchie spielt bei Mannern fir die

Bereitschaft zu einer Weiterbeschaftigung eine wichtigere Rolle aufgrund der
starker ausgepragten Autonomiepraferenz (vgl. Abschnitt 2.2).

4. Das Einkommen spielt dagegen bei Frauen fiir die Bereitschaft zu einer Wei-
terbeschéaftigung eine wichtigere Rolle — begriindet mit den 6konomischen
Nachteilen aufgrund von unterbrochenen Erwerbsbiographien oder der ver-
gleichsweise schlechteren Einkommenssituation tiber den Lebensverlauf hin-
weg (vgl. Abschnitt 2.2 und 2.3).

4 Empirische Untersuchung
41 Datengrundlage und Methode

Datengrundlage bildet die Studie ,Weiterbeschaftigung im Rentenalter”, die im Jahr
2008 im Auftrag des Bundesinstituts fir Bevolkerungsforschung von infratest durch-
gefihrt wurde. Ziel dieser Erhebung war die Untersuchung der Bereitschaft alterer
Arbeitnehmer zu einer Erwerbstatigkeit im Renten- und Ruhestandsalter (Weiterbe-
schaftigung) und deren Bedingungen. Dafiir wurde eine reprasentative Befragung
abhangig Beschaftigter (dies bezieht sich auf Arbeiter, Angestellte und Beamte, ge-
ringfligig Beschéftigte oder Beschaftigte in Arbeitsbeschaffungs- oder Strukturan-
passungsmalnahmen) durchgefiihrt. Insgesamt wurden 1.500 Méanner und Frauen
im Alter von 55 bis unter 65 Jahren befragt. Nicht befragt wurden Selbstédndige oder
Personen, die zum Zeitpunkt der Befragung keiner Erwerbstéatigkeit nachgingen (wie
beispielsweise arbeitslose, sich bereits im Ruhestand oder der Freistellungsphase
der Altersteilzeit befindende Personen). Der Fragebogen wurde vom Bundesinsti-
tut fir Bevolkerungsforschung in Zusammenarbeit mit der SRH Hochschule Berlin
(ehem. OTA Hochschule) konzipiert. Die nachfolgenden Analysen wurden mit dem
Statistikprogramm SPSS (Windows-SPSS Version 13.0) durchgefihrt.



Die Bereitschaft zur Weiterbeschaftigung im Ruhestandsalter ¢ 851

4.2 Konstrukte und Operationalisierung

4.2.1 Bereitschaft zur Weiterbeschéftigung im Renten- und
Ruhestandsalter

In der Studie ,Weiterbeschaftigung im Rentenalter” wird die Intention zur Weiter-
beschaftigung erfasst und nicht das tatsadchliche Verhalten bezliglich eines lange-
ren Verbleibs im Erwerbsleben. Die Intention einer Person muss nicht zwingend
mit ihrem Verhalten Ubereinstimmen, sollte aber, wie in Abschnitt 2 beschrieben,
als wichtiger Ausgangspunkt flr das Verrentungsverhalten berlcksichtigt werden.
Werden die Griinde fiir ein bestimmtes Verhalten retrospektiv erhoben, kénnen Er-
innerungsverzerrungen auftreten. Dagegen kann durch eine prospektive Erfassung
untersucht werden, welche Personen Giberhaupt eine Bereitschaft dul3ern und unter
welchen Bedingungen diese entsteht. Damit werden wichtige Hinweise gewonnen,
welche StellgroBen der Weiterbeschaftigung existieren, aber auch welche Hemm-
nisse im Weg stehen. Die Studie dient somit als eine Vorstudie, in welcher erste Er-
kenntnisse zu diesem bislang wenig erforschten Thema gewonnen werden sollen.
Daran anschlieBende Untersuchungen sollten Gberprifen, ob Intention und Ver-
halten Ubereinstimmen und aus eventuellen Abweichungen entsprechende Ruck-
schlisse ziehen.

Die Bereitschaft alterer Arbeitnehmer zu einem langeren Verbleib im Erwerbsle-
ben wurde mit folgender Frage erfasst: ,Gestatten Sie uns bitte noch einige Fragen
zu den Wiinschen und Mdéglichkeiten einer Weiterbeschaftigung im Renten- bzw.
Ruhestandsalter. Wollen Sie auch nach lhrem Renten- bzw. Ruhestandseintritt noch
erwerbstatig sein, zum Beispiel im Rahmen einer geringfligigen Beschaftigung?”.
Die Antwortmdglichkeiten ,Ja” und ,Eher ja” sowie ,Eher nein” und ,Nein” wurden
zu einer dichotomen Variable zusammengefasst, wobei die Auspragungen 1 flr Per-
sonen, die auch nach dem Renten- bzw. Ruhestandseintritt noch erwerbstéatig sein
wollen und 0 fur Personen, die dies nicht wollen, stehen.

4.2.2 Sozio6konomische Merkmale

Zur Erklarung der Unterschiede hinsichtlich der Bereitschaft zur verlangerten Le-
bensarbeitszeit werden zwei Indikatoren des sozio6konomischen Status herangezo-
gen: die berufliche Stellung im Sinne einer Position in der Unternehmenshierarchie
und das monatliche HaushaItsnettoé’nquivalenzeinkommen.5

5 Auf einen dritten zentralen Indikator des sozio6konomischen Status, den hochsten beruflichen
Ausbildungsabschluss, wurde bewusst verzichtet, da zwischen den Indikatoren, insbesondere
zwischen dem beruflichen Ausbildungsabschluss und der beruflichen Stellung eine sehr starke
Korrelation vorliegt. Zur Uberprifung der Robustheit der Ergebnisse wurden samtliche Analy-
sen auch mit dem beruflichen Ausbildungsabschluss durchgefiihrt. Die Ergebnisse verandern
sich dadurch aber nur marginal.
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Die berufliche Stellung der Person wurde in Anlehnung an die ISCO-Klassifikati-
on von Berufen als Position innerhalb der Berufshierarchie definiert.® Dabei wurde
eine dichotome Variable gebildet. Die Auspragung 1 stellt die obere Statusebene
der Berufshierarchie dar: Meister, Angestellte mit hochqualifizierter Tatigkeit oder
mit Fihrungsaufgaben und Beamte im héheren Dienst. Dagegen umfasst die Aus-
pragung 0 die sogenannte mittlere (Facharbeiter, Angestellte mit qualifizierter Tatig-
keit und der gehobene Dienst) und untere Statusebene (Ungelernte und angelernte
Arbeiter, Angestellte mit einfacher Tatigkeit und Beamte im einfachen oder mittle-
ren Dienst).

Das monatliche Nettohaushaltseinkommen der alteren Arbeitnehmer wurde mit-
hilfe einer Aquivalenzskala nach der HaushaltsgroRe gewichtet (als Aquivalentge-
wicht wurde die Quadratwurzel der Anzahl der Haushaltsmitglieder verwendet, da
im Datensatz keine Altersangaben der Haushaltsmitglieder zur Verfligung stehen;
vgl. hierzu Motel-Klingebiel 2006) und in drei Kategorien zusammengefasst: bis un-
ter 1.500 Euro, 1.500. bis unter 2.000 Euro und 2.000 Euro oder mehr.

4.2.3 Berufsbezogene Merkmale

Neben statusbezogenen Merkmalen élterer Arbeitnehmer hat die Empirie gezeigt,
dass die Bereitschaft, iber das Renten- und Ruhestandsalter hinaus weiterbeschéaf-
tigt zu bleiben, durch eine Reihe von berufsbezogenen Merkmalen beeinflusst wird
(vgl. Abschnitt 2.2). In diesem Beitrag werden insgesamt fiinf berufsbezogene Merk-
male beriicksichtigt: die Unternehmensgréf3e, die individuelle Unternehmenszuge-
horigkeit, die durchschnittliche Wochenarbeitszeit, die friihere Arbeitslosigkeit und
die Arbeitsbedingungen.

Nach der Vorgabe der Européischen Union erfolgt die Abgrenzung zwischen
Kleinstunternehmen und kleinen, mittleren sowie groRen Unternehmen durch die
folgenden drei Kriterien: Anzahl der Beschaftigten, Umsatzhdhe und Bilanzsumme
in einer Periode. Da im vorliegenden Datensatz lediglich Informationen zu der An-
zahl der Beschaftigten des Unternehmens bzw. der Einrichtung, in dem/der die Per-
son zum Zeitpunkt der Befragung beschéaftigt war, verfligbar sind, konnte die Unter-
nehmensgroRe nur anhand dieser Angaben klassifiziert werden. Aus diesem Grund
bleibt die Einteilung mit einer gewissen Unsicherheit behaftet. Insgesamt wurden
vier Kategorien gebildet: Kleinstunternehmen (weniger als 10 Beschaftigte), kleine
Unternehmen (10 bis unter 50 Beschaftigte), mittlere Unternehmen (50 bis unter 250
Beschaftigte) und grolRe Unternehmen (250 oder mehr Beschéaftigte).

Die Unternehmenszugehdrigkeit in Jahren wurde als dichotome Variable codiert.
Die Auspragung 1 steht dabei fir eine Dauer der Unternehmenszugehdrigkeit von
bis unter zehn Jahren und die Ausprégung 0 fur eine Dauer von zehn Jahren und

6 Mit dem vorliegenden Datensatz war es nicht moglich, die Berufe nach der ISCO-Klassifizierung

oder die Bildung der Befragten nach der ISCED-Klassifizierung zu gruppieren, da nur Informa-
tionen zum hoéchsten beruflichen Ausbildungsabschluss, nicht aber zum hochsten allgemeinen
Schulabschluss verfligbar waren.
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langer. Die Wahl fir diese Schwelle richtet sich nach der Beobachtung, dass Er-
werbstatige in Deutschland im Durchschnitt rund zehn Jahre in ihrem Unternehmen
verbleiben (Rhein 2010).

Bei der durchschnittlichen Wochenarbeitszeit in Stunden werden die folgenden
drei Kategorien unterschieden: bis unter 15 Stunden, 15 bis unter 35 Stunden sowie
35 oder mehr Stunden pro Woche. Die Stundenangaben beziehen sich dabei auf
die tatsachliche Arbeitszeit (einschlieRlich Uberstunden) der dlteren Arbeitsnehmer
in einer normalen Woche zum Zeitpunkt der Befragung. Die drei gewahlten Klas-
sen entsprechen somit in etwa den Beschéaftigungsverhaltnissen ,geringfligige Be-
schaftigung”, ,Teilzeit-" und ,Vollzeitbeschaftigung”.

Die Arbeitslosigkeit geht als eine dichotome Variable (Person war zum Zeitpunkt
der Befragung schon einmal arbeitslos, Person war nicht arbeitslos) in die Untersu-
chung ein.

Als letztes berufsbezogenes Merkmal wurden die Arbeitsbedingungen der al-
teren Arbeitnehmer in die Analysen aufgenommen. Diese wurden mit insgesamt
elf Items erfasst, die sich jeweils auf die Beschreibung einer konkreten Arbeitsbe-
dingung beziehen (Umwelteinfliisse wie der Larm oder die Temperatur, aber auch
psychische Belastungen). Hierbei sollten die Befragten angeben, inwieweit diese
Bedingungen auf ihre Arbeit zutreffen. Mit Hilfe der Antwortvorgaben (,,trifft voll zu”
bis ,trifft iberhaupt nicht zu”) konnten die Befragten eine Abstufung ihrer Antwor-
ten vornehmen. Aufbauend auf einer explorativen Faktorenanalyse wurde ein ad-
ditiver Index gebildet, der letztendlich die folgenden sieben Items umfasst: ,Meine
Arbeit erfordert ein hohes Arbeitstempo.”, ,Meine Arbeit ist anstrengend.”, ,Meine
Arbeitist korperlich schwer.”, ,Meine Arbeit ist gesundheitsgefahrdend.”, ,Nach der
Arbeit bin ich erschopft.”, ,Bei meiner Arbeit flihle ich mich einem standigen Druck
ausgesetzt.” und ,Es fallt mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten.”. Der gebildete
Index dient somit als ein Indikator fir das Ausmal3 an anstrengenden, physisch und
psychisch belastenden Arbeitsbedingungen und umfasst einen Wertebereich von 0
bis 28 (Items wurden daflr auf 0-4 recodiert), wobei hohere Werte fir schlechtere
Arbeitsbedingungen stehen. Der Mittelwert der Skala liegt bei 14,6.

4.2.4 Individuelle Merkmale

Die Auswahl der individuellen Kontrollvariablen orientiert sich an den unter Ab-
schnitt 2.3 vorgestellten empirischen Befunden hinsichtlich der Determinanten der
Erwerbstatigkeit im Ruhestand. Neben Geschlecht (1 ,mannlich” und 0 ,weiblich”)
und Alter (metrisch) werden in den Analysen der Familienstand (1 ,verheiratet” und
0 ,nicht verheiratet”) sowie der subjektive Gesundheitszustand (1 ,sehr gut” und
~eher gut” und 0 ,zufriedenstellend”, ,eher schlecht” und ,sehr schlecht”) der élte-
ren Beschéftigten berlcksichtigt.



854 ¢ Frank Micheel, Juliane Roloff, Ines Wickenheiser

5 Ergebnisse
5.1 Deskriptive Analyse

In der untersuchten Stichprobe ziehen 47,2 %, also knapp die Halfte der be-
fragten Personen im Alter von 55 bis 64 Jahren, die Moglichkeit in Betracht,
auch Uber ihr Renten- bzw. Ruhestandsalter hinaus noch erwerbstatig zu sein.
Im Durchschnitt sind die Befragten dabei bereit, 4,1 Jahre nach dem Renten-/
Ruhestandsantritt weiter zu arbeiten, bei einer durchschnittlichen Wochenarbeits-
zeit von 15,1 Stunden. Von der Mehrzahl werden dabei individuelle und flexible Ge-
staltungsmaglichkeiten bevorzugt: Wenn sich die Alteren eine Weiterbeschaftigung
vorstellen kénnen, dann wollen sie zum gré3ten Teil selbst darliber entscheiden,
wann und wie oft sie dies tun und in der Regel wollen sie nicht mehr taglich einer
Erwerbstéatigkeit nachgehen. Einige Befragte kénnen sich auch vorstellen, auf Abruf
tatig zu werden, wenn sie gebraucht werden. Ein Grof3teil der Personen wiinscht
sich des Weiteren eine Verédnderung bezliglich des Arbeitsplatzes (z.B. eine Tatig-
keit, die auch von zu Hause aus verrichtet werden kann oder ein Wechsel des Ar-
beitsplatzes).

Nach dieser ersten Betrachtung der Datenstruktur stellt sich nun die Frage, ob
zwischen denjenigen, die sich eine Weiterbeschaftigung vorstellen kénnen und
denjenigen, die sich dies nicht vorstellen kdnnen, Unterschiede festzustellen sind.
Hierzu ist zunachst in der Tabelle 2 die Verteilung der 55- bis 64-Jahrigen hinsicht-
lich einer Weiterbeschéaftigungsbereitschaft dargestellt.

Tab. 1: Bedingungen der Weiterbeschaftigung

Altere Arbeitnehmer mit der Bereitschaft zur Weiterbeschaftigung in %
Weiterbeschéftigungsbereitschaft 47,2
Gewlinschte Haufigkeit der Taglich. 5,5
Weiterbeschaftigung im Renten- An 3-4 Tagen in der Woche. 18,0
bzw. Ruhestandsalter An 1-2 Tagen in der Woche. 24,2
An einigen Tagen im Monat. 3,5
Auf Abruf, wenn ich gebraucht werde. 12,1
Ich méchte das frei entscheiden 36,7
Gewtlinschter Arbeitsplatz der An meinem bisherigen Arbeitsplatz. 36,0
Weiterbeschaftigung im Renten- Zu Hause. 9,4
bzw. Ruhestandsalter Sowohl als auch. 21,6
An einem anderen Arbeitsplatz. 33,0
N = 699 (1.480)

Quelle: Weiterbeschaftigungssurvey 2008, BiB. Ungewichtete Daten.
Eigene Berechnungen.
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Tab. 2: Die Verteilung der geplanten Weiterbeschéaftigung im Renten-bzw.
Ruhestandsalter (Prozent bzw. Mittelwerte)

Weiterbeschaftigung im
Renten-/Ruhestandsalter

Ja/Eher Ja Nein/Eher Nein sig.!

Gesamt 47,2 52,8
Individuelle Merkmale
Geschlecht
Mannlich 471 52,9 n.s.
Weiblich 47,4 52,6
Durchschnittliches Alter (in Jahren) 58,5 58,1 **
Subjektiver Gesundheitszustand
Sehr/eher gut 48,0 52,0 n.s.
Sehr/eher schlecht oder zufriedenstellend 46,2 53,8
Familienstand
Verheiratet 43,6 56,4 *xx
Nicht verheiratet 53,4 46,6

Berufsbezogene Merkmale
UnternehmensgréfR3e (Anzahl an Beschéftigten)

Bis unter 10 62,1 37,9 R

10 bis unter 50 50,3 49,7

50 bis unter 250 49,0 51,0

250 oder mehr 37,0 63,0
Unternehmenszugehdrigkeit

Unter 10 Jahre 59,1 40,9 *x%

10 Jahre und langer 43,9 56,1
Durchschnittliche Wochenarbeitszeit

Unter 15 Stunden 66,2 33,8 *¥

15 bis 34 Stunden 49,2 50,8

35 Stunden oder langer 45,5 54,5
Frihere Arbeitslosigkeit

Ja 55,4 44,6 *x%

Nein 43,3 56,7
Arbeitsbedingungen (Mittelwert) 14,8 14,5 n.s.

N = 1.480

! sig. = Signifikanzniveau, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001 (Chi-Quadrat- bzw. t-Test,

zweiseitig)

Quelle: Weiterbeschaftigungssurvey 2008, BiB. Ungewichtete Daten.
Eigene Berechnungen.
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Innerhalb der untersuchten Stichprobe lassen sich bei den individuellen Merk-
malen statistisch signifikante Unterschiede hinsichtlich des Alters und des Fami-
lienstands erkennen. So zeigt sich, dass die Personen mit einer Bereitschaft zur
Weiterbeschéaftigung durchschnittlich alter sind als die Personen ohne. Verheiratete
Personen weisen im Vergleich zu den nicht Verheirateten eine deutlich geringere
Bereitschaft auf. Die Unterschiede nach Geschlecht und subjektivem Gesundheits-
zustand fallen dagegen gering aus und sind statistisch nicht bedeutsam.

Bei den berufsbezogenen Merkmalen lassen sich dagegen deutliche und statis-
tisch signifikante Unterschiede zwischen den Alteren erkennen, die (eher) eine Wei-
terbeschéaftigungsbereitschaft zeigen und denen, die eine Erwerbstatigkeit im Ruhe-
stand ablehnen. So steigt die Zustimmung tendenziell bei den befragten Personen
in kleineren Unternehmen. Befragte, die weniger als zehn Jahre bei ihrem aktuellen
Arbeitgeber beschéftigt waren, sind eher dazu bereit, auch nach dem Renteneintritt
weiterhin erwerbstéatig zu bleiben, als Befragte, die langer als zehn Jahre bei ihrem
derzeitigen Arbeitgeber beschaftigt sind. Hinsichtlich der durchschnittlichen Wo-
chenarbeitszeit der Befragten zeigt sich ebenfalls ein negativer Zusammenhang:
mit abnehmender wéchentlicher Stundenarbeitszeit steigt der Anteil an Alteren, die
sich eine Weiterbeschaftigung wiinschen. Bezlglich der Arbeitslosigkeit lasst sich
erkennen, dass die Bereitschaft unter denjenigen, die zum Zeitpunkt der Befragung
bereits einmal arbeitslos gewesen sind, tendenziell héher ist, als unter denjenigen,
die von Arbeitslosigkeit bisher verschont wurden. SchlieBlich wurden als letztes
berufsbezogenes Merkmal die Arbeitsbedingungen der ausgelibten Beschéaftigung
der alteren Arbeitnehmer betrachtet. Dieser Index kann als ein Indikator fiir das
Ausmal’d an anstrengenden, physisch und psychisch belastenden Arbeitsbedingun-
gen interpretiert werden, wobei héhere Werte fiir schlechtere Arbeitsbedingungen
stehen. Flr beide Kategorien der Weiterbeschéaftigungsbereitschaft wurden die Mit-
telwerte berechnet und gegenubergestellt. Uberraschenderweise zeigen sich dabei
nur geringe, statistisch nicht signifikante Unterschiede zwischen denjenigen, die
bereit sind, auch im Ruhestand weiterhin beschéftigt zu bleiben und denjenigen,
die dazu nicht bereit sind. Viel eher ware zu erwarten gewesen, dass Personen mit
schlechten, belastenden Arbeitsbedingungen eine geringe Bereitschaft aufweisen
und dagegen diejenigen mit sehr guten Arbeitsbedingungen eher bereit sind, auch
Uber den Ruhestandseintritt hinaus erwerbstéatig zu bleiben.

Im nachsten Schritt wird der Zusammenhang zwischen der geplanten Weiter-
beschaftigung und zentralen soziobkonomischen Merkmalen der befragten Person
betrachtet. Weisen Befragte mit einem hoéheren sozio6konomischen Status eine
groBBere Bereitschaft zur Weiterbeschéaftigung Giber den Ruhestandseintritt hinaus
auf? Wie sieht es mit der Weiterbeschaftigungsbereitschaft besser Verdienender im
Vergleich zu den schlechter Verdienenden aus? Hierzu ist in den Abbildungen 2 und
3 die Verteilung der geplanten Weiterbeschéaftigung nach der beruflichen Stellung
und dem Einkommen dargestellt.

Bei der beruflichen Stellung deutet sich zwar ein positiver Zusammenhang
entsprechend der Hypothese 1 — Bereitschaft zur Weiterbeschaftigung steigt mit
hoherer beruflicher Position — an, allerdings ist dieser nur auf dem 10 %-Niveau
signifikant. Deutliche statistisch signifikante Unterschiede zeigen sich dagegen
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Abb. 2:  Die Verteilung der geplanten Weiterbeschaftigung im Renten- bzw.
Ruhestandsalter nach beruflicher Stellung (Antwort Ja/Eher Ja in

Prozent)
in Prozent
60
I insgesamt [__] Manner [___| Frauen 56,1
55
50,4
50 15y 1.2 4772
5 : 44,7
40 —
35
30
25 —
20
15 —
10 —
5 —
0 T |
Mittlere oder untere Hohe berufliche
berufliche Position Position

Quelle: Weiterbeschéftigungssurvey 2008, BiB. Ungewichtete Daten.
Eigene Berechnungen.

beim Einkommen. Im Sinne der Hypothese 2 sinkt in diesem Fall die Bereitschaft
zur Weiterbeschaftigung mit dem sozio6konomischen Status: die Bereitschaft zur
Weiterbeschaftigung im Rentenalter ist umso groRer, je niedriger das monatliche
Nettohaushaltseinkommen der Person. Dieser Befund deutet insbesondere auf ei-
nen 6konomischen Anreiz der Weiterbeschaftigung im Renten- und Ruhestandsal-
ter hin.

Fallt dieser Zusammenhang zwischen den Indikatoren des sozio6konomischen
Status bei Frauen und Méannern gleich aus, oder lassen die Daten Anzeichen fir
einen Interaktionseffekt erkennen?

Wahrend sich bei dem Haushaltseinkommen keine gro3en Unterschiede zwi-
schen Frauen und Mé&nnern hinsichtlich des Zusammenhangs mit der Weiterbe-
schaftigungsbereitschaft zeigen, sieht das Bild bei der beruflichen Stellung anders
aus. Werden Manner und Frauen getrennt betrachtet, so zeigen sich bei den Man-
nern keine Unterschiede zwischen denjenigen, die eine hohe berufliche Stellung
zum Zeitpunkt der Befragung innehatten und denjenigen mit einer mittleren oder
unteren beruflichen Stellung. In beiden Gruppen ist der Anteil derjenigen, die sich
eine Weiterbeschaftigung Gber das Renteneintrittsalter hinaus vorstellen kénnen
gleich grol3. Bei den Frauen zeigen sich dagegen deutliche und statistisch signifi-
kante Unterschiede. Frauen in einer hohen beruflichen Stellung geben zu einem
deutlich gréBeren Anteil an, auch nach dem Ubergang in den Ruhestand noch be-
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Abb. 3:  Die Verteilung der geplanten Weiterbeschaftigung im Renten- bzw.
Ruhestandsalter nach Nettohaushaltseinkommmen (Antwort Ja/Eher Ja

in Prozent)
in Prozent
60
I Insgesamt [ Manner [ Frauen
55 —
%0 47,0 46,8 47.2
45
41,2 428
40 - 1388
35 — E—
30 — F—
25 — F—
20 — F—
15 — E—
10 E—
5 — I
0 T T 1
unter 1.500 € 1.500 bis unter 2.000 € oder
2.000 € mehr

Monatliches Haushaltseinkommen

Quelle: Weiterbeschaftigungssurvey 2008, BiB. Ungewichtete Daten.
Eigene Berechnungen.

schaftigt bleiben zu wollen, verglichen mit den Frauen, die eine mittlere oder niedri-
ge berufliche Stellung innehatten.

5.2 Multivariate Analyse

In diesem Abschnitt wird Gberprift, ob die gefundenen Zusammenhéange auch nach
der statistischen Kontrolle méglicher Stérvariablen erhalten bleiben. Mit Hilfe binar
logistischer Regressionsmodelle wird deshalb versucht eine Antwort auf die Frage
zu finden, welche Variablen diese Unterschiede produzieren und wie sie die Starke
und Richtung des Zusammenhangs beeinflussen. Es wurden drei binéar logistische
Regressionsmodelle berechnet (Allgemeines zu den Methoden findet sich z.B. bei
Tabachnick/Fidell 2007: 437-505), in welche schrittweise die Modellvariablen aufge-
nommen wurden (Tab. 3). Modell 1 enthélt nur die zentralen erklarenden Variablen:
die berufliche Stellung und das Einkommen der befragten Person. Modell 2 wurde
durch berufsbezogene Merkmale der Person erweitert, von denen vermutet wird,
dass sie ebenfalls einen Einfluss auf die Weiterbeschaftigung austiben. Das letzte
Modell enthélt zuséatzlich noch die individuellen Kontrollvariablen.

Zwischen den sozio6konomischen Merkmalen und der Weiterbeschaftigungsbe-
reitschaft zeigt sich ein statistisch signifikanter Zusammenhang, der Uber alle drei
Modelle hinweg erhalten bleibt. Unter der Kontrolle der anderen Kovariaten ist die
Chance der Weiterbeschéaftigungsbereitschaft bei den Personen, die zum Zeitpunkt
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Tab. 3: Binér logistische Regressionsmodelle fiir die geplante
Weiterbeschéaftigung im Renten- bzw. Ruhestandsalter
Modell 1 Modell 2 Modell 3
Beta p Beta p Beta p
Soziobkonomische Merkmale
Berufliche Stellung
(0=Mittlere oder niedrige berufliche Position,
1=Hohe berufliche Position) 419 xHE .b24 rEE 490 xR
Monatliches Nettohaushaltseinkommen
Unter 1.500 € 715 *xE 520  *** .465 **
1.500 bis unter 2.000 € .346 ** .276 * .282 *
2.000 € und mehr? - - - R - _
Berufsbezogene Merkmale
Unternehmensgrofe
Bis unter 10 Beschaftigte 894  xx% .972 e
10 bis unter 50 Beschaftigte .364 * .384 **
50 bis unter 250 Beschéftigte .351 * .378 *¥
250 Beschaftigte und mehr? - - - -
Unternehmenszugehorigkeit
(0=10 Jahre und langer, 1=unter 10 Jahre) .330 * .300 *
Durchschnittliche Wochenarbeitszeit
0 bis 14 Stunden pro Woche 398  ns. 510 ns.
15 bis 34 Stunden pro Woche -.028 ns. 134 n.s.
35 Stunden pro Woche und mehr? - - - -
Arbeitslosigkeit
(0O=noch nie arbeitslos, 1=schon einmal
arbeitslos gewesen) .285 * .305 *
Skala Arbeitsbedingungen .011 n.s .016 n.s
Individuelle Merkmale
Geschlecht
(0=weiblich, 1T=mannlich) .295 *
Alter .295 n.s.
Subjektiver Gesundheitszustand
(0=zufriedenstellend oder schlechter,
1=sehr gut oder gut) .106 n.s.
Familienstand
(0=nicht verheiratet, 1=verheiratet) -.402 *RE
Konstante -.5691 **% 1,188  ***  .1.220 S
Pseudo-R2 .03 .08 .09
a

** p<.01, *** p<.001

Quelle: Weiterbeschaftigungssurvey 2008, BiB. Ungewichtete Daten.

Eigene Berechnungen.

Referenzkategorie. Regressionskoeffizienten und p-Werte. Signifikanzniveaus: * p<.05,
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der Befragung eine hohe berufliche Stellung innehatten, gré3er als bei den Perso-
nen mit einer mittleren oder niedrigen beruflichen Stellung. Dagegen ist die geplan-
te Weiterbeschaftigung umso niedriger, je héher das monatliche Nettohaushaltsein-
kommen ausféllt. Die Ergebnisse bestatigen damit die deskriptiven Befunde.

Die Unternehmensgrole als zentrales berufsbezogenes Merkmal der befragten
Person leistet ebenfalls einen signifikanten Beitrag zur Erklarung der Unterschiede
in der Weitbeschéaftigungsbereitschaft. Je kleiner das Unternehmen (gemessen an
der Anzahl der Beschéaftigten), in dem die Personen zum Zeitpunkt der Befragung
beschaftigt sind, desto eher sind diese bereit, auch im Renten- bzw. Ruhestandsal-
ter weiterhin beschéftigt zu bleiben. Und auch bei der Arbeitslosigkeit zeigt sich ein
positiver Zusammenhang: Die Weiterbeschéaftigungsbereitschaft ist bei denjenigen,
die angaben, in ihrem bisherigen Berufsleben schon einmal arbeitslos gewesen zu
sein, signifikant groBer als bei denjenigen ohne friihere Arbeitslosigkeit. Befragte,
die bereits 10 Jahre und langer bei demselben Arbeitgeber beschaftigt sind, weisen
im Vergleich zu den Befragten, die kirzer beschéftigt sind, eine geringere Chance
der Bereitschaft zur Weiterbeschéaftigung auf. Die beiden berufsbezogenen Merk-
male durchschnittliche Wochenarbeitszeit und Arbeitsbedingungen leisten dage-
gen keinen eigenen Beitrag zur Erklarung der Unterschiede.

Auch das Alter oder der subjektive Gesundheitszustand der Person leisten keinen
Erklarungsbeitrag. Allerdings zeigen sich signifikante Zusammenhéange zwischen
der Weiterbeschaftigungsbereitschaft und dem Geschlecht. So weisen Manner un-
ter der Konstanthaltung der anderen Kovariaten im Vergleich zu den Frauen eine
statistische signifikant groBere Chance auf. Hinsichtlich des Familienstandes zeigt
sich ein signifikanter negativer Zusammenhang: die Chance der Weiterbeschéfti-
gungsbereitschaft ist bei Verheirateten geringer als bei den Nicht-Verheirateten.

Wie bereits bei der deskriptiven Analyse wird im letzen Schritt der Zusammen-
hang noch einmal getrennt nach Geschlecht betrachtet (Tab. 4). Dabei bestatigen
sich die bereits dargestellten Befunde. Bei der alleinigen Betrachtung der Manner
verlieren die Zusammenhéange zwischen den beiden Indikatoren des sozio6konomi-
schen Status und der Weiterbeschéaftigungsbereitschaft ihre Signifikanz, wahrend
sie bei den Frauen deutlich ausgepragter und zudem hoch signifikant ausfallen.
Diese Befunde deuten darauf hin, dass es vor allem Frauen in hohen beruflichen
Positionen und Frauen mit niedrigem Haushaltseinkommen sind, die eine gréRRere
Chance auf eine Weiterbeschéaftigungsbereitschaft aufweisen.

Rekapitulieren wir kurz die Ergebnisse vor dem Hintergrund der in Abschnitt
3.4 aufgestellten Hypothesen. Beide Hypothesen (Bereitschaft zur Weiterbeschéfti-
gung im Rentenalter steigt mit einer hdheren Position innerhalb einer Organisation
an und sinkt mit einem hoheren Haushaltseinkommen) werden durch die Befunde
unterstitzt. Grundsétzlich ist die Richtung der Vermutungen in den Daten zu erken-
nen, die vorgefundenen Zusammenhange sind jedoch nach der geschlechtsdiffe-
renzierten Analyse nur noch bei den Frauen statistisch signifikant. So kann zwar
die vierte, nicht aber die dritte Hypothese bestatigt werden. Das heil3t, sowohl das
Haushaltseinkommen als auch die berufliche Stellung scheinen fiir Frauen eine
wichtigere Rolle zu spielen.
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Tab. 4: Gruppendifferenzierte Analyse: Binar logistische Regressionsmodelle
fur die geplante Weiterbeschaftigung im Renten- bzw. Ruhestandsalter,
getrennt nach Geschlecht

Insgesamt Manner Frauen
Beta p Beta p Beta p

Sozioékonomische Merkmale
Berufliche Stellung
(0=Miittlere oder niedrige berufliche

Position, 1=Hohe berufliche Position) 490 *¥* .235 n.s. 813 ***
Monatliches Nettohaushaltseinkommen
Unter 1.500 € 465  ** .335 n.s. 662  **
1.500 bis unter 2.000 € .282 * .067 n.s. .487 *
2.000 € und mehr? - - - - - .
Konstante -1.220 ***  .759 * .1.600 ***
Pseudo-R2 .09 A1 .10

@ Referenzkategorie. Regressionskoeffizienten und p-Werte. Signifikanzniveaus: * p<.05,

** p<.01, ¥*¥ p<.001

Quelle: Weiterbeschaftigungssurvey, BiB. Ungewichtete Daten. Eigene Berechnungen.
Kontrolliert fir Unternehmensgréofe, Unternehmenszugehorigkeit, Wochenar-
beitszeit, Arbeitslosigkeit, Arbeitsbedingungen, Geschlecht, Alter, subjektiver Ge-
sundheitszustand und Partnerschaftsstatus.

6 Diskussion und methodische Einschrankungen

Ziel dieses Beitrags war, die Intentionen von alteren Beschéaftigten und ihre Griinde
zu erforschen, langer im Erwerbsleben zu verbleiben. Diese Fragestellung hat eine
besondere Relevanz, da die kiinftigen demografischen und rentenrechtlichen Rah-
menbedingungen einen langeren Verbleib in der Arbeitswelt erfordern. Rechtliche
und 6konomische Zwéange durch die Anhebung des gesetzlichen Renteneintrittsal-
ters sind dabei nur eine Mdéglichkeit, das wirtschaftliche Potenzial der alter werden-
den Baby-Boomer zu nutzen. Doch sind die Menschen nicht sogar freiwillig bereit,
Uber das 65. Lebensjahr hinaus zu arbeiten, und wenn ja: unter welchen Bedingun-
gen? Mit dem Datensatz ,Weiterbeschaftigung im Rentenalter” sollen zunachst die
Intentionen einer moglichen Verlangerung der Lebensarbeitszeit erforscht werden.
Damit wurde ein erster Schritt zur Erklarung des Ruhestandsprozesses gegangen.
Uber die Entscheidung selbst, den Arbeitsmarkt zu verlassen oder nicht, ist damit
noch nichts Abschlieendes ausgesagt

Die deskriptive Untersuchung des Datensatzes liefert bereits zentrale Befunde,
die im Zusammenhang mit der in letzter Zeit im Mittelpunkt der politischen und
offentlichen Aufmerksamkeit stehenden Frage nach den Arbeitskraftepotenzialen
alterer Menschen einen wichtigen Beitrag leisten. So kénnen einige Rahmenbedin-
gungen genannt werden, unter denen eine Weiterbeschaftigung im Ruhestand aus
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Sicht der alteren Beschaftigten attraktiver erscheint: mehr Autonomie und mehr
Flexibilitdt durch reduzierte und flexible Arbeitszeiten und -tage oder durch eine
freie Arbeitsplatzwahl zum Beispiel durch die Arbeit von zu Hause aus. Auch ein
Tatigkeitswechsel hin zu einer kérperlich weniger belastenden und stark fordernden
Arbeit sollte beriicksichtigt werden. In der Politik und Wirtschaft wird es deshalb
in Zukunft vor allem darum gehen, flexible und gleitende Ubergange in den Ruhe-
stand zu ermdglichen und einen Rahmen fir flexible Gestaltungsmdglichkeiten zu
schaffen.

Die multivariaten Analysen deuten darauf hin, dass die berufliche Stellung als
ein Indikator des sozio6konomischen Status einen positiven Einfluss auf die Be-
reitschaft ausiibt, auch nach dem Ubergang in den Ruhestand weiterbeschaftigt zu
bleiben. Allerdings scheint dieser Zusammenhang geschlechtsspezifisch zu sein.
Somit kann die berufliche Stellung insbesondere fiir Frauen als ein Motivationsfak-
tor der Weiterbeschéaftigung gesehen werden.

Dieser positive Zusammenhang zwischen dem sozio6konomischen Status und
der Weiterbeschéaftigungsbereitschaft lasst sich aber fiir den zweiten Indikator nicht
bestatigen. Vielmehr erweist sich das Einkommen als ein bedeutender negativer
Einflussfaktor. Aber auch hier scheint der Zusammenhang geschlechtsspezifisch
unterschiedlich zu sein.

Obwohl alle drei Modelle (bzw. die betrachteten erkldrenden Variablen) signi-
fikante Beitrage bei der Erklarung der Varianz der abhéngigen Variable leisten, so
muss jedoch darauf hingewiesen werden, dass dieser Erklarungsbeitrag, gemessen
an den Mal3en der Modellgiite (Pseudo-R? zwischen 0,03 und 0,09), relativ gering
ist. Vielmehr lasst dies den Schluss zu, dass weitere, an dieser Stelle noch nicht be-
ricksichtigte Merkmale zur Erklarung des Wunsches nach Weiterbeschéaftigung im
Rentenalter zu prifen sind und in weiteren Untersuchungen eine starkere Berlck-
sichtigung erhalten sollten.

In Bezug auf die Erhebung sind einige Schwéachen zu erwéhnen, die die Aus-
sagekraft der Ergebnisse beeintrachtigen kénnen. Zum einen kénnen fir die Ar-
beitsmarkte typische Selektionseffekte hinsichtlich der Merkmale Gesundheit oder
Bildungsabschluss nicht ausgeschlossen werden. Da Personen, die unter anderem
aus gesundheitlichen Griinden nicht (mehr) erwerbstatig sind, nicht befragt wur-
den, fallt eine wichtige Untersuchungsgruppe heraus. Daher dirfen die relativ posi-
tiven Bewertungen der Arbeitsbedingungen und die relativ starke Auspragung des
positiv bewerteten Gesundheitszustandes (auch bei Beschéaftigten mit koérperlich
schweren Arbeiten) nicht allzu sehr Gberraschen. Auch hinsichtlich der Bildung ist
mit einer positiven Verzerrung zu rechnen. Denn Personen mit niedrigen Bildungs-
abschliissen haben auf den Arbeitsmarkten deutlich geringere Chancen als Perso-
nen mit hohen Abschlissen. Mit dem Alter nehmen diese Diskrepanzen sogar noch
zu (z.B. Fuchs 2006). Auch die Selbstandigen, die in Bezug auf den Ubergang in den
Ruhestand eine besondere Gruppe darstellen, fehlen in dieser Untersuchung. Die
Ergebnisse und die Implikationen unserer Untersuchung beziehen sich daher nur
auf einen selektiven Ausschnitt der alter werdenden Erwerbsbevélkerung — die ten-
denziell gestinderen und héher gebildeten dlteren abhangig Beschéaftigten. Kiinftige
Forschungsarbeiten sollten daher auch die Intentionen zu einer weiteren Beschéafti-
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gung im Ruhestandsalter von alteren Personen beriicksichtigen, die nicht erwerbs-
tatig und mit den in Deutschland bekannten Schwierigkeiten der Wiedereingliede-
rung in den Arbeitsmarkt (Heywood et al. 2010) konfrontiert oder selbstéandig sind.

Far die politischen Implikationen hat die Untersuchung gezeigt, dass die bisheri-
ge Normalitatsunterstellung in Bezug auf den Ubergang in den Ruhestand (s.a. Rad/
2007: 46-47), also der zeitpunktbezogene Renteneintritt mit 65 Jahren, weiter auf-
geweicht wird und die Debatten um das Ausscheiden aus dem Erwerbsleben sich
starker nach sozio6konomischen Aspekten ausrichten sollten. Die im flinften Alten-
bericht angefiihrten Beobachtungen, dass sich hinsichtlich des Renteneintrittswun-
sches verschiedene Kulturen gebildet haben (vgl. Abschnitt 2.1), machen deutlich,
dass die Ausstiegsmadglichkeiten aus dem Erwerbsleben sowohl einen vorzeitigen
Ausstieg flir gesundheitlich beeintrachtigte Erwerbspersonen zulassen als auch die
alteren Erwerbspersonen, die eine Bereitschaft zur Weiterbeschéaftigung im Ren-
tenalter anzeigen, ermuntern sollten, tber das 65. Lebensjahr hinaus zu arbeiten.
Ferner ist bei einer Alterspolitik zu bedenken, welche Personen weiterarbeiten
mdchten und welche mdissen. Dies deckt sich auch mit den Ergebnissen von Flynn
(2010), der in seiner Untersuchung zum Ergebnis kam, dass es fiir die politischen
Entscheider keinen , one-size-fits-all“-Ansatz gdbe. Daher ist es wichtig, die ganze
Bandbreite der alteren Beschaftigten hinsichtlich ihrer individuellen Merkmale und
Praferenzen in Bezug auf die Arbeitsplatzgestaltung im Fall einer Verlangerung der
Lebensarbeitszeit zu beriicksichtigen. Wenn also Gber die ErschlieBung von Poten-
zialen der Alteren in der Arbeitswelt nachgedacht wird, wére eine soziobkonomisch
differenzierte und geschlechtsspezifische Betrachtung zu empfehlen.
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