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Hintergrund und Fragestellung

Auswirkungen des demo-
grafischen Wandels auf
den Arbeitsmarkt und die
Rentenpolitik

Der demografische Wandel gilt als eine
grofle Herausforderung fiir den Arbeits-
markt, die Wirtschaft und das System
der sozialen Sicherung in Deutschland
[6]. Eine Forcierung wird fiir die Zeit
erwartet, wenn die geburtenstarken Jahr-
giange der Mitte der 1950er- bis Mitte
der 1960er-Jahre Geborenen in das Ru-
hestandsalter kommen. Thr Ausstieg aus
dem Erwerbsleben wird zu einem Ver-
lust an qualifizierten Arbeitskriften und
Beitragszahlern in ungewdhnlich hoher
Zahl fithren. Zugleich wird die Anzahl
der Rentenempfinger deutlich steigen.
Die Politik hat daher verschiedene Re-
formmafinahmen eingefiihrt, die diese
Entwicklung abmildern und einen lin-
geren Verbleib im Erwerbsleben férdern
sollen. Ein zentraler Ansatzpunkt dafiir
war die Rentenpolitik. Unter anderem
wurde das Rentenanspruchsalter schritt-
weise angehoben, vorgezogene Alters-
renten und die Berufsunfihigkeitsrente
wurden abgeschafft, die Voraussetzun-
gen des Zugangs in die Erwerbsminde-
rungsrente verschirft, Rentenabschlige
bei vorzeitigem Rentenbezug eingefiihrt
und die Rentenanpassungsformel so ge-
andert, dass das Rentenniveau sinkt.
Erganzt wurde dies durch arbeitsmarkt-
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politische Mafinahmen, die eine linge-
re Beschiftigung dlterer Arbeitskrifte
unterstiitzen sollen. Eine mit den Re-
formmafinahmen verbundene Hoffnung
war und ist, die Bereitschaft und die
Fahigkeit der dlteren Beschiftigten zu
einem moglichst langen Verbleib in der
Erwerbstitigkeit zu erh6hen, idealerwei-
se bis zum Erreichen der (angehobenen)
Regelaltersgrenze und dariiber hinaus.
Allerdings wurden zuletzt mit der Ein-
fihrung des abschlagsfreien Bezugs der
vorgezogenen Altersrente fiir besonders
langjahrig Versicherte auch Anreize ge-
setzt, die dem Ziel des langeren Verbleibs
im Arbeitsleben eher entgegenwirken.

Kongruenz zwischen geplantem
und tatsachlichem Ubergangsalter
in den Ruhestand

Rentenaltersgrenzen bieten einen wich-
tigen Orientierungspunkt fiir die indi-
viduelle Ruhestandsplanung [22]. Zwar
hat die Forschung zahlreiche Einfliisse
auf das geplante Ausstiegsalter aufge-
deckt (fiir einen Uberblick: [13, 28, 32]),
Landervergleiche belegen aber, dass die
institutionellen =~ Rahmenbedingungen
des Rentensystems jeweils einen hohen
Einfluss auf die Ubergangsplidne haben
[12, 18, 20]. Fur Deutschland konnte
gezeigt werden, dass die individuellen
Ausstiegsplane nur verzogert und nicht
vollstindig den Anhebungen der Ren-
tenaltersgrenzen folgen [11]. Das frei ge-
wiinschte oder bevorzugte Ausstiegsalter
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liegt im Durchschnitt nochmals deutlich
unter dem geplanten oder erwarteten
Ubergangsalter in den Ruhestand [17].
Um beurteilen zu kénnen, wie sehr
aktuell beobachtbare Verdnderungen in
den Ausstiegsplinen ilterer Beschiftig-
ter entsprechende Verdnderungen im tat-
sidchlichen Ausstiegsverhalten nach sich
ziehen werden, miissen Erkenntnisse da-
zu vorhanden sein, wie gut ein indivi-
duell geplantes Ausstiegsalter mit dem
tatsdchlich erfolgten Ausstiegsalter tiber-
einstimmt. Es gibt allerdings erst weni-
ge Befunde zur Kongruenz zwischen ge-
plantem und tatsichlichem Ubergangsal-
ter in den Ruhestand bzw. zur Vorher-
sagekraft der Ausstiegspline alterer Er-
werbstitiger auf das Ausstiegsverhalten.
Zudem beruhen die Ergebnisse biswei-
len nur auf Querschnittsdaten mit Re-
trospektivangaben nach erfolgtem Aus-
stieg zur Ubereinstimmung mit fritheren
Plinen, mit denen keine Wirkungszu-
sammenhinge untersucht werden kon-
nen und die zur Vermeidung kognitiver
Dissonanzen nicht unbedingt den zuvor
tatsdchlich gehegten Plinen entsprechen
miissen. Und gelegentlich wird nicht das
realititsndhere geplante oder erwartete
Ubergangsalter als Pridiktor oder Ver-
gleichsgréfle verwendet, sondern das von
duleren Rahmenbedingungen und Re-
striktionen stirker losgel6ste Wunschal-
ter. Aufder Grundlage retrospektiver An-
gaben 50- bis 85-jdhriger Personen im
Ruhestand, die im Rahmen des European
Social Survey 2010/2011 zu ihrem tat-
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sidchlichen und ihrem gewiinschten Aus-
trittsalter befragt wurden, stellten Steiber
und Kohli [28] fiir Deutschland nur ei-
ne geringe Ubereinstimmung zwischen
Wunsch und Wirklichkeit fest: Es hitten
11,1 % der Méanner (Frauen: 13,5 %) ger-
ne frither aufgehort, 46,9 % hitten gerne
langer gearbeitet (Frauen: 33,6 %). Nur in
Griechenland und Ungarn waren dem-
nach die Diskrepanzen zwischen prak-
tiziertem und gewiinschtem Austrittsal-
ter grofler. In einer vom Bundesinsti-
tut fiir Bevolkerungsforschung durchge-
fuhrten Befragung [27] waren die Diskre-
panzen geringer: Fiir 58 % der zwischen
2013 und 2016 in den Ruhestand Ge-
wechselten entsprach der Zeitpunkt ih-
ren Wiinschen. Aber auch in dieser Stu-
die gab es mehr Menschen, die gerne
langer gearbeitet hatten (26 %) als Men-
schen, die lieber schon frither in Ren-
te gegangen wiren (16%). Wegen des
querschnittlichen Charakters dieser Be-
funde lassen sich daraus keine Riick-
schliisse ziehen, wie gut das geplante Aus-
stiegsalter ein spéteres Verhalten vorher-
sagt bzw. mit diesem iibereinstimmt. Pro-
spektive Langsschnittstudien dazu liegen
fir Deutschland, soweit ersichtlich, bis-
lang nicht vor. Befunde internationaler
Langsschnittstudien stirken die Annah-
me, dass Angaben élterer Erwerbstitiger
zum geplanten oder zum erwarteten Al-
ter des Ausstiegs aus ihrer Berufstitig-
keit und des Ubergangs in den Ruhe-
stand eine realistische Einschitzung und
insgesamt ein guter Préadiktor fiir das tat-
sichliche Ubergangsalter sind [2, 7, 15,
25]. Zugleich lassen sie erkennen, dass
die Chancen, die eigenen zeitlichen Aus-
stiegspldne in die Tat umzusetzen, sozi-
al ungleich verteilt sind und durch un-
geplante Ereignisse beeintrichtigt wer-
den konnen. So erhéhen gesundheitli-
che Verschlechterungen die Wahrschein-
lichkeit, frither als geplant auszuschei-
den [8]. Auch familidre Ereignisse — z.B.
eine Scheidung oder der vorzeitige Ru-
hestandsbeginn des Ehepartners - fiih-
ren zu Anderungen im Ausstiegsverhal-
ten [4, 7, 8]. Ebenso bedeutsam sind be-
triebliche Verdnderungen, insbesonde-
re wenn personalpolitische Mafinahmen
zu Kiindigungen und Vorruhestandsan-
geboten fithren [23]. Gemif3 vorliegen-
der Befundlage haben Selbststindige, Be-

schiftigte mit kontinuierlicher Erwerbs-
biografie, Hohergebildete und finanzi-
ell Bessergestellte tiberdurchschnittliche
Wahrscheinlichkeiten, ihr geplantes Aus-
stiegsalter zu realisieren [7, 8, 26]. Es be-
stehen demnach erhebliche soziale Un-
gleichheiten in den Mdglichkeiten, die
eigenen zeitlichen Pline des Ubergangs
in den Ruhestand erfolgreich umzuset-
zen.

Soziale Unterschiede in der
Umsetzung von Ausstiegs- oder
Weiterarbeitsplanen

Zur Erwartung von sozialen Unterschie-
den in der zeitlichen Ubereinstimmung
von geplantem und realisiertem Aus-
stieg aus der Berufstitigkeit von alteren
Arbeitskriften existieren unterschied-
liche Ansdtze. Theoretische Ansitze,
die den Altersiibergang primir als eine
Ausstiegsentscheidung des Individuums
im Zusammenspiel von individuellen
Priferenzen, Ressourcen und Umwelt-
anreizen sehen, lassen grundsitzlich eine
hohe Ubereinstimmung von Plan, Ent-
scheidung und Handlung erwarten [29].
Diskrepanzen zwischen fritherem Plan
und spiterer Handlung entstehen aus
dieser Perspektive, die von relativ stabilen
Priferenzen ausgeht, durch Veridnderun-
gen der Anreize und Ressourcen ([14] fiir
einen Uberblick zu wohlfahrtsstaatlichen
Anreizen). Beispielsweise konnen finan-
ziell attraktive Vorruhestandsangebote
die Anreize fiir einen frither als geplanten
Ausstieg erhohen, wihrend gesundheit-
liche Verschlechterungen das individu-
elle Arbeitsvermogen beeintrachtigen.
Hiufig werden die umweltbezogenen
Einflisse auf die Entscheidungen und
Handlungen der Individuen in ,,Push®-
und ,,Pull“-Faktoren unterschieden [5].
Wihrend beim Altersiibergang Push-
Faktoren den Verbleib im aktuellen Sta-
tus der Berufstitigkeit erschweren und
ein Herausdringen bewirken, erhchen
Pull-Faktoren die Attraktivitit des Al-
ternativstatus Ruhestand und setzen
Anreize, in diesen zu wechseln. Soziale
Unterschiede in der Umsetzung von
Ausstiegs- oder Weiterarbeitspldnen las-
sen sich bei diesen Handlungsansitzen
durch sozial differente Verdnderungen in
den Push- und Pull-Faktoren erwarten,
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wenn beispielsweise gruppenspezifische
Veridnderungen bei Rentenzugangsop-
tionen eintreten oder sich in sozial
strukturierten Berufen oder Branchen
Arbeitsbedingungen und Arbeitsplatzsi-
cherheiten verdndern, die eine Revision
der Pline der dlteren Arbeitskrifte nach
sich ziehen. Auch ist davon auszugehen,
dass die Pline und Entscheidungen der
Individuen nicht immer oder eher selten
rational auf der Grundlage zutreffender
und vollstindiger Informationen erfol-
gen [30]. Beispielsweise konnte gezeigt
werden, dass die jahrliche Renteninfor-
mation der gesetzlichen Rentenversiche-
rung nicht von allen Empfangern gelesen
und verstanden wird; tiberdurchschnitt-
lich betraf dies Geringqualifizierte und
Frauen [16].So kann es vorkommen, dass
die zu erwartenden Rentenanwartschaf-
ten als zu hoch eingeschitzt werden [19].
Kommen die Individuen spéter zu einer
realistischeren Einschitzung, kann dies
Anderungen an ihren Ausstiegsplinen
zur Folge haben.

+Employability” der dlteren
Erwerbstatigen

Im Gegensatz zu individualistischen
Ansitzen des Arbeitsangebots beto-
nen strukturelle Ansitze den Einfluss
institutionalisierter Regelungen und ar-
beitsmarktpolitischer Programme, sozi-
alstruktureller Unterschiede in der Aus-
stattung mit Ressourcen und Rechten
und arbeitsnachfragebezogener Einfliis-
se auf die Erwerbsteilhabe [9, 33]. Der
Ubergangsprozess in den Ruhestand
folgt in diesen Ansitzen nicht nur in-
dividuellen Entscheidungen, sondern
erscheint in hohem Maf3 vorstrukturiert
und durch dufere Faktoren beeinflusst.
Daher lassen strukturelle und arbeits-
nachfrageorientierte Ansitze durchaus
Abweichungen des tatsdchlichen Aus-
stiegsverhaltens von den individuellen
Plinen erwarten, beispielsweise auf-
grund verdnderter institutioneller Re-
gelungen des Rentenzugangs oder der
Arbeitsmarktpolitik - wie etwa eine
Verlagerung zu aktiven, auf die Be-
schiftigungsfahigkeit zielenden Arbeits-
marktprogrammen - sowie vorzeitiger
Ausgliederungen durch den Arbeitge-
ber oder umgekehrt der Verweigerung
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Erwerbsbeendigung

Zusammenfassung

Hintergrund. Rentenaltersgrenzen haben
eine Orientierungsfunktion fiir die individuelle
Arbeits- und Lebensplanung. Bekannt ist,
dass die Ausstiegsplane alterer Arbeitskrafte
nur verzdgert und nicht vollstandig der
Altersgrenzenanhebung der gesetzlichen
Rentenversicherung folgen. Unklar ist jedoch,
wie gut die zeitlichen Ausstiegsplane von
alteren Erwerbstatigen ihr tatsachliches
Ubergangsverhalten vorhersagen und wem es
gelingt oder nicht gelingt, die eigenen Plane
in die Tat umzusetzen.

Ziel der Arbeit. Daher widmet sich der Beitrag
den Ubereinstimmungen und Diskrepanzen
zwischen dem geplanten und dem tatsdchli-
chen Ausstiegsalter dlterer Erwerbstétiger. Mit
Blick auf soziale und regionale Unterschiede
der Realisierungschancen werden ge-
schlechts-, qualifikationsspezifische und Ost-
West-Unterschiede der Wahrscheinlichkeit
untersucht, friiher oder spéter als geplant aus
dem Berufsleben auszuscheiden.

Daten und Methode. Grundlage sind
langsschnittliche Daten des Deutschen
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Alterssurveys (DEAS). Ausgehend vom
geplanten Ausstiegsalter der 55- bis 61-
jahrigen Erwerbstétigen des Jahres 2008
wird anhand ihres Erwerbsstatus im Jahr
2014 und ihres tatsachlichen Ausstiegsalters
aus der hauptberuflichen Beschaftigung
eine empirische Typologie der zeitlichen
Ubereinstimmung oder Abweichung von
Plan und Wirklichkeit des Ausstiegs oder des
Weiterarbeitens gebildet. Mittels logistischer
Regression werden Thesen zu sozialen und
regionalen Unterschieden in der Umsetzung
der Ubergangsplane empirisch tiberpriift.
Ergebnisse. Die urspriinglichen Ausstiegs-
oder Weiterarbeitsplane werden in hohem
MaB in die Tat umgesetzt. Im 6-jahrigen
Beobachtungszeitfenster verwirklicht die
Hélfte der alteren Arbeitskréfte ihre Plane
mit hoher zeitlicher Ubereinstimmung.
Friiher auszuscheiden als geplant, ist etwas
haufiger verbreitet als langer zu arbeiten als
beabsichtigt. Eine erhhte Wahrscheinlichkeit
fiir ein ungeplantes vorzeitiges Ausscheiden
haben Geringqualifizierte und gesundheitlich

Wie erfolgreich sind dltere Arbeitskréfte in der zeitlichen Umsetzung ihrer Ausstiegsplane? Soziale
Unterschiede der Ubereinstimmung zwischen geplantem und realisiertem Alter der

Beeintrachtigte. Langer als geplant im
Arbeitsprozess bleiben vor allem Frauen.
Schlussfolgerung. Das geplante Ausstiegsal-
ter ist ein brauchbarer Friihindikator des
spateren Handelns. Die Ausstiegsplane alterer
Arbeitskréfte sind keine unrealistischen
Wunschvorstellungen. Allerdings liegt

die Umsetzung der Pldne nicht allein

im Ermessen der Beschéftigten, und es
konnen Entwicklungen auftreten, die eine
Abkehr vom urspriinglichen Plan notwendig
machen. Gesundheitsverschlechterungen
und Arbeitsplatzgeféhrdungen erhohen

das Risiko eines vorzeitigen Ausscheidens
entgegen urspriinglicher Plane. Umgekehrt
kann die SchlieBung von friihzeitigen
Rentenzugangsoptionen — wie der Wegfall
der vorgezogenen Altersrente fiir Frauen —
auch zum ldngeren Verbleib im Beruf fiihren,
als dies urspriinglich geplant war.

Schliisselworter
Ruhestand - Entscheidungsfindung - Alter -
Ungleichheiten - Alterssurvey

Abstract

Background. Retirement age limits of the
pension system provide guidelines for the
individual planning of retirement from
employment. Empirical evidence shows that
individual exit plans of older employees
only delay and partly follow the raising of
the retirement age by the statutory pension
insurance; however, it is unclear how well the
retirement plans of older employees predict
the actual transition behavior and which
individuals are able or unable to implement
their own plans.

Objective. Therefore, this article addresses
the concordances and discrepancies between
the planned and the actual age of retiring
from work of older employees. Gender-
specific, qualification-specificand east-west
differences in the probability of retiring earlier
or later than planned were examined with
respect to social and regional differences of
realization chances.

Data and methods. Longitudinal data of the
German Ageing Survey (DEAS) were used

and the planned age to stop working of the
55 to 61-year-old employees (survey year
2008) were compared with their labor status
in 2014 and their actual age of retirement
from work. An empirical typology of temporal
correspondence or discrepancy of plan and
reality of the retirement were generated.
Applying logistic regression analysis several
theses on social and regional differences in
fulfilling the transition plans were empirically
tested.

Results. Original timing plans to stop or
continue working were achieved by the
majority of respondents. During the 6-year
observation period approximately half of the
older employees realized their plans with

a high agreement of the timing. Retiring
earlier than planned was somewhat more
frequent than working longer than intended.
There was a higher probability to retire
earlier and unplanned for low-skilled workers
and respondents with health impairments.

How successful are older employees in the timely implementation of retirement plans? Social
differences in concordance between planned and realized retirement age

Women face a higher probability to stay active
for longer than planned compared to men.
Conclusion. The planned age of exit

from employment is a useful indicator

for prospective action. Individual plans of
older employees on when to retire are not
unrealistic wishful thinking but relevant to
the actual exit; however, realization of plans
is not only at the discretion and control of
employees themselves. Developments may
occur that necessitate a change from the
original plan. Deterioration of health and
employment hazards increase the risk of
retirement earlier than planned. Conversely,
the closing of options for early retirement,
such as the elimination of the early pension
for women, can lead to a longer stay in
employment than originally planned.

Keywords
Retirement - Decision making - Age -
Inequalities - Ageing survey
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von Vorruhestandsangeboten je nach
unternehmerischer Situation. Aus dieser
Perspektive lasst sich erwarten, dass die
~employability“  (Beschiftigungsfihig-
keit) der alteren Erwerbstitigen einen
hohen Einfluss auf die Umsetzung ihrer
Weiterarbeits- und Ausstiegspldne hat
[9, 31]. Neben der physischen und psy-
chischen Arbeitsfihigkeit beriicksichtigt
diese auch Arbeitskraftmerkmale, die die
Arbeitsnachfrage der Betriebe beeinflus-
sen (z.B. Kompetenzen, Qualifikation,
Flexibilitit). So ist zu erwarten, dass
Hoherqualifizierte ein geringeres Risiko
als Geringqualifizierte haben, entgegen
ihrer Pline vorzeitig ausgegliedert zu
werden. Ebenso ldsst sich erwarten,
dass Selbststindige und Beschiftigte im
Offentlichen Dienst bessere Chancen
haben, ihre Weiterarbeits- und Aus-
stiegspldne zeitlich passend umsetzen
zu konnen, da sie entweder weitgehend
selbstbestimmt  dariiber entscheiden
koénnen (Selbststindige) oder ein sehr
geringes Entlassungsrisiko haben (Be-
amtinnen und Beamte).

Ziel der Arbeit

Vor diesem Hintergrund widmet sich der
vorliegende Beitrag zwei Fragekomple-
xen:

1. Wie sehr stimmt das spitere Aus-
stiegsverhalten &lterer Arbeitskrifte
in Deutschland mit ihren zuvor
geduflerten Plidnen tiberein?

2. Welche sozialen Unterschiede beste-
hen in den Realisierungschancen der
Ausstiegspldne? Wer hat eine erhohte
Wahrscheinlichkeit, frither oder spa-
ter als geplant aus dem Erwerbsleben
auszuscheiden?

Auf Grundlage der theoretischen Aus-
fihrungen, vorliegender internationaler
Befunde sowie unter Beriicksichtigung
von Merkmalen des deutschen Arbeits-
markts und den zuvor benannten Verén-
derungen institutioneller Regelungen der
gesetzlichen Altersrente orientiert sich
die Untersuchung sozialer Unterschiede
an folgenden Hypothesen:

H1. Frauen haben eine hohere Wahr-
scheinlichkeit, linger als geplant zu ar-
beiten. Begriindet wird dies damit, dass

ausschlieflich sie von der Altersgren-
zenanhebung und dem Wegfall der nur
Frauen zugénglichen vorgezogenen Al-
tersrente fiir Frauen betroffen sind' und
sie seltener als Méanner die Vorausset-
zungen flir einen vorzeiten Zugang in
die Rente fiir langjahrig Versicherte er-
fallen. Wegen durchschnittlich geringe-
rer Rentenanwartschaften und niedrige-
rem Aquivalenzeinkommen? sind Frauen
zudem stiarker der Notwendigkeit oder
dem Anreiz ausgesetzt, aus finanziellen
Griinden ldnger zu arbeiten. Beides zu-
sammen genommen, erhoht fir Frauen
der untersuchten Jahrginge die Wahr-
scheinlichkeit, dass ihre Ausstiegspldne
héufiger als bei Minnern von unrealisti-
schen Annahmen tiber die Moglichkeiten
und Konditionen eines frithen Ausstiegs
und der zu erwartenden Rentenhdhe be-
einflusst werden und im weiteren Verlauf
korrigiert werden miissen [16, 19].

H2. Gesundheitlich Beeintrichtigten ge-
lingt seltener als anderen ein Weiterar-
beiten bis zum geplanten Ausstiegsalter.
Begriindet wird dies mit einem erhéhten
Risiko, vorzeitig ausgegliedert zu werden
oder sich den Anforderungen nicht mehr
ausreichend gewachsen zu sehen.

H3. Geringqualifizierte kénnen ihre zeit-
lichen Ausstiegsplidne seltener realisie-
ren als hoher Qualifizierte. Einerseits ha-
ben Geringqualifizierte ein erhéhtes Risi-
ko des Arbeitsplatzverlusts; andererseits
wird erwartet, dass sie aus finanziellen
Griinden haufiger als Hoherqualifizier-
te langer im Erwerbsprozess bleiben als
geplant.

' Nachdem zunéchst fiir die ab 1940 geborenen
Frauen die Altersgrenze fiir den abschlagfreien
Bezug der Altersrente fiir Frauen schrittwei-
se von 60 auf 65 Jahre (ab Geburtsjahrgang
1944) angehoben und bis zum Geburtsjahr-
gang 1951 vorzeitige Inanspruchnahmen mit
Rentenabschldgen belegt wurden (0,3% je
vorgezogenem Monat des Rentenbeginns),
haben die nach 1951 geborenen Frauen keinen
Zugang mehr zu dieser Rentenart [1]. Die Un-
tersuchungsteilnehmerinnen gehéren zu den
betroffenen Geburtsjahrgangen 1944-1953.

2 Im Analysesample liegt das durchschnittliche
Aquivalenzeinkommen (nach OECD-Skala be-
darfsgewichtetes Haushaltsnettoeinkommen)
derFrauen 17 % unterdem der M@nner.
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H4. Selbststindige und Verbeamtete
haben bessere Chancen als abhingig
Beschiftigte, bis zu ihrem geplanten
Ausstiegsalter berufstatig zu bleiben.
Selbststindige unterliegen nicht dem
Risiko und den Anreizen personalpoli-
tischer Mafinahmen eines Arbeitgebers.
Sie bestimmen selbst iiber Dauer und
Umfang ihres Arbeitseinsatzes. Beam-
tinnen und Beamte haben faktisch eine
Beschiftigungsgarantie und damit ein
sehr niedriges Risiko, gegen ihren Willen
vorzeitig in den Ruhestand verabschiedet
zu werden.

H5. Ostdeutsche haben aufgrund des er-
hohten Risikos des Arbeitsplatzverlusts
und der Arbeitslosigkeit in den neuen
Bundesldndern geringere Chancen auf
ein Weiterarbeiten bis zum geplanten
Ubergang in den Ruhestand.

Daten und Methodik

Empirische Grundlage ist der Deutsche
Alterssurvey (DEAS), eine seit 1996
im 3- bis 6-jahrigen Abstand durchge-
fithrte, bundesweit repréisentative Quer-
und Lingsschnittbefragung zu sozialer,
wirtschaftlicher und gesundheitlicher
Lebenssituation der Bevolkerung in der
zweiten Lebenshilfte. Der DEAS wird
aus Mitteln des Bundesministeriums fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(BMFSF]) gefordert und vom Deutschen
Zentrum fir Altersfragen (DZA) durch-
gefithrt. Personen ab 40 Jahren werden
im DEAS jeweils umfassend zu ihren
objektiven und subjektiven Lebensum-
stinden, Sichtweisen und Lebensplinen
befragt. Fiir ndhere Informationen zum
Stichproben- und Erhebungsdesign: [21].

In die vorliegende Untersuchung wur-
den alle Studienteilnehmer einbezogen,
die bei der Erhebung im Jahr 2008 (t1)
55 bis 64 Jahre alt (monatsgenaues Al-
ter zum Interviewzeitpunkt) und aktiv
erwerbstitig waren, noch keine Alters-
rente oder Pension erhielten und jah-
resbezogene Angaben zu ihrem geplan-
ten Ausstiegsalter aus der Erwerbstitig-
keit gemacht haben. Die Auswahl der
Altersgruppe fokussiert auf jene alteren
Erwerbstitigen, die sich zwar schon im
rentennahen Alter befinden, aber noch
nicht die Regelaltersgrenze erreicht ha-



Originalien

Tab. 1
[DEAS])

Frauen

Mdinner

Ost (neue Ldnder, Berlin-Ost)

West (alte Linder, Berlin-West)
Ausbildungsniveau

Niedrig (ISCED 0-2)

Mittel (ISCED 3-4)

Hoch (ISCED 5-6)

Berufliche Stellung (nz008 = 832, n2008-2014=482)
Selbststandige

Beamte/Beamtinnen
Hochqualifizierte und vorgesetzte Angestellte
Einfache und qualifizierte Angestellte
Facharbeiter/-innen, Meister/-innen
Un-/angelernte Arbeiter/-innen
Subjektive Arbeitsbelastung

Hoch?

Nicht hoch

Subjektive Gesundheit

Schlecht®

Nicht schlecht

Insgesamt

Stichprobenmerkmale der 55- bis 64-Jahrigen (2008). (Quelle: Deutscher Alterssurvey

Sample Sample 2008-2014
2008 (t1-t2; n=506)
(t1;n=870)
Anteil (%) Anteil (%) Geplantes
Ausstiegsalter
(Jahre)
45,6 47,6 63,4
54,4 52,4 64,0
30,8 31,6 63,5
69,2 68,4 63,8
3,1 24 63,4
46,9 41,7 63,3
50,0 55,9 64,1
13,6 13,9 65,9
12,1 14,5 63,6
22,1 24,1 63,7
34,0 344 63,2
11,4 89 62,9
6,7 4,1 63,3
244 25,1 63,1
75,6 749 63,9
6,2 57 63,1
93,8 94,3 63,8
100,0 100,0 63,7

ISCED International Standard Classification of Education
°Sich sehr oder ziemlich belastet fiihlend in mindestens einem von 4 Bereichen
*Selbsteinstufung der Gesundheit als schlecht oder sehr schlecht (auf 5-stufiger Skala)

ben. Die Ndhe zum Rentenalter ldsst er-
warten, dass ihre zeitlichen Ausstiegspla-
ne realititsnaher und mit einer gréfleren
Entschlossenheit zur Umsetzung verse-
hen sind, als dies bei den noch unter 55-
jahrigen, rentenferneren Jahrgingen der
Fallist. Die entsprechende Interviewfrage
lautete: Mit welchem Alter planen Sie, Th-
re Erwerbstitigkeit zu beenden? Mit der
Konzentration auf die Umsetzung von
Ausstiegsplanen und der darauf zuge-
schnittenen Altersauswahl wird in Kauf
genommen, dass Beschiftigte, die aus ge-
sundheitlichen oder Arbeitsmarktgriin-
den bereits sehr frith ausscheiden, hier
untererfasst sind. Dies duflert sich u.a.
im relativ niedrigen Anteil Geringqua-
lifizierter unter den 55- bis 64-jahrigen
Erwerbstitigen (8 Tab. 1). Die zu t1 nicht
mehr Erwerbstitigen dieses Alters hatten

ihre Berufstitigkeit im Durchschnitt be-
reits mit 51,6 Jahren beendet, bei niedri-
ger Qualifikation (International Standard
Classification of Education [ISCED] 0-2)
bereits mit durchschnittlich 44,7 Jahren.
Da sich der vorliegende Beitrag nicht mit
dem sehr frithzeitigen Ausscheiden aus
der Erwerbstitigkeit, sondern dem Aus-
stieg im rentennahen oder Rentenalter
beschiftigt, werden die unter 55-Jahrigen
und die oft schon im Alter von Mitte 40
bis Mitte 50 ausgeschiedenen Nichter-
werbstitigen in diese Untersuchung nicht
einbezogen.

Von den 870 erwerbstitigen 55- bis
64-jahrigen Befragten des Jahres 2008
konnten im Jahr 2014 (t2) 512 Teilneh-
mer (58,9%) erneut interviewt werden,
davon machten 506 Angaben zur Ent-
wicklung ihres Erwerbsstatus und -
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im Fall einer zwischenzeitlich erfolgten
Erwerbsbeendigung - zu ihrem tatsach-
lichen Ausstiegsalter. Bei der Befragung
im Jahr 2008 waren die 506 Studien-
teilnehmer im Mittel 58,0 Jahre alt und
planten, mit durchschnittlich 63,7 Jahren
ihre Erwerbstitigkeit zu beenden. Die
gleichen Werte ergeben sich auch fiir die
Gesamtheit aller 870 Befragten des Aus-
gangssamples. Auch sonst unterscheiden
sich die Untersuchungsteilnehmer mit
Angaben zu beiden Messzeitpunkten
(Sample 2008-2014) nur wenig vom
Ausgangssample (Sample 2008). Auftil-
lig sind nur die Unterschiede im Bil-
dungsniveau und beim Arbeiteranteil,
die eine qualifikationsspezifische Selek-
tivitdit der Panelmortalitdt zwischen t1
und t2 anzeigen (@ Tab. 1). Um diese zu
kontrollieren, wurde fiir das Ausgangs-
sample mittels logistischer Regression
eine Selektivititsanalyse der Teilnahme-
wahrscheinlichkeit an der erneuten Be-
fragung im Jahr 2014 durchgefiihrt und
eine darauf beruhende Panelgewichtung
vorgenommen (als Kehrwert der vorher-
gesagten Teilnahmewahrscheinlichkeit,
fallzahlnormiert auf die Stichprobengro-
e zu t2). Zum Ausgleich der selektiven
Panelmortalitit werden die Befunde im
Ergebnisteil als gewichtete Ergebnisse
ausgewiesen.

Bei ihrer erneuten Befragung im Jahr
2014 wurden von den mittlerweile 61-
bis 70-Jdhrigen wieder der Erwerbssta-
tus sowie — im Fall des inzwischen er-
folgten Ubergangsin den Ruhestand oder
einer anderweitigen Erwerbsbeendigung
- Monat und Jahr des Ausstiegs fest-
gehalten. Damit ldsst sich untersuchen,
in welchem Maf3 der zum Interviewzeit-
punkt im Jahr 2014 bestehende Erwerbs-
status und das tatsichliche Ausstiegsalter
mit den im Jahr 2008 geduflerten Plinen
iibereinstimmen oder davon abweichen.

Im ersten Schritt wurde ermittelt, ob
der zum Interviewzeitpunkt im Jahr 2014
bestehende Status (Erwerbsausstieg er-
folgt oder nichterfolgt) tibereinstimmt
mit dem Status, der sich aus dem im Jahr
2008 geplanten Ausstiegsalter zum Inter-
viewzeitpunkt des Jahres 2014 ergeben



miisste.’ Im zweiten Schritt wurde eine
empirische Klassifikation zur Uberein-
stimmung zwischen Plan und Wirklich-
keit gebildet, die auch die zeitliche Diffe-
renz zwischen dem geplanten und dem
realisierten Ausstiegszeitpunkt beriick-
sichtigt. Verglichen wird der tatséchliche
monatsgenaue Zeitpunkt der Erwerbs-
beendigung mit dem urspriinglich ge-
planten Ausstiegszeitpunkt. Unterschie-
den werden die folgenden 4 empirischen
Typen:
== Typ 1: Ausstieg erfolgte wie geplant.
Diesem Typ zugeordnet werden
Personen, die bei der Befragung im
Jahr 2014 nicht mehr hauptberuflich
erwerbstitig sind und deren tatsich-
liches Ausstiegsalter mit dem vormals
geplanten Beendigungsalter anné-
hernd iibereinstimmt (+6 Monate).*
== Typ 2: vorzeitig erfolgter Ausstieg.
Dieser Typ umfasst Personen, die ihre
Erwerbstitigkeit mehr als 6 Monate
frither als geplant beendet haben.
= Typ 3: Weiterarbeitend wie geplant
Personen, die im Jahr 2014 aktiv
erwerbstitig und noch nicht im
Ruhestand sind, werden diesem Typ
zugeordnet, wenn dies auch ihren
im Jahr 2008 geduflerten Plinen
entspricht.
== Typ 4: Langer gearbeitet oder arbei-
tend als geplant
Diesem Typ zugeordnet werden
Personen, die entweder noch haupt-
beruflich erwerbstitig sind, obwohl
sie geplant hatten, nicht mehr er-
werbstitig zu sein, oder wenn sie
zwar inzwischen nicht mehr erwerbs-
tatig sind, aber mindestens 7 Monate
ldnger als geplant weitergearbeitet
hatten.

3 BeiderBerechnung des geplanten kalendari-
schen Ausstiegszeitpunkts aus dem geplanten
Ausstiegsalter wurde davon ausgegangen, dass
die Erwerbsbeendigunginnerhalb eines Monats
nach Vollendung des genannten Altersjahrs
vollzogen wiirde.

4 Da der geplante Ausstiegszeitpunkt nicht
monatsgenau erfragt, sondern unter Zuhilfe-
nahme der in FuBnote 2 genannten Annahme
berechnet wurde, wird fiir die anndhernde
Ubereinstimmung ein Korridor von +6 Monaten
verwendet.

Die empirischen Typen 1 und 3 ste-
hen fiir eine erfolgreiche Umsetzung
der Ausstiegs- bzw. Weiterarbeitspld-
ne; die Typen 2 und 4 sind dadurch
gekennzeichnet, dass das tatsdchliche
Verhalten der Betroffenen von ihren
urspriinglichen Planen abweicht.

Alle unabhingigen Variablen beruhen
auf Angaben der Befragten im miind-
lichen Interview des Jahres 2008 [24].
Grundlage des Ausbildungsniveaus sind
detaillierte Informationen zum hochsten
allgemeinbildenden Schulabschluss und
zur hochsten abgeschlossenen berufli-
chen Ausbildung, die entsprechend der
internationalen  Bildungsklassifikation
ISCED-97 kategorisiert und zu 3 Bil-
dungsgruppen zusammengefasst wur-
den. Die Kategorie ,niedrig“ umfasst
Personen ohne abgeschlossene Ausbil-
dung. Die mittlere Gruppe sind Personen
mit abgeschlossener betrieblicher oder
berufsbildend-schulischer Ausbildung,
einschlieSlich Personen mit hoherem all-
gemeinbildendem Schulabschluss ohne
abgeschlossene Berufsausbildung. Die
Kategorie ,hoch® beinhaltet Personen
mit abgeschlossener Aufstiegsfortbil-
dung (Meister, Techniker, Berufsakade-
mie etc.) oder abgeschlossenem Studium.
Die subjektive Arbeitsbelastung wurde
als empfundener Belastungsgrad (mit 5
Graden von ,,iiberhaupt nicht® bis ,,sehr
belastet®) in 4 Arbeitsbereichen gemes-
sen. Die Bereiche sind: anstrengende
oder einseitige korperliche Aktiviti-
ten, erschwerte Umweltbedingungen
am Arbeitsplatz (Larm, Hitze, Staub
etc.), Stress (nervliche Anspannungen,
Arbeits-/Termindruck) und viele neue
Anforderungen. Fiir die Analyse wurde
eine Dichotomisierung in der Wei-
se vorgenommen, dass Personen, die
fir mindestens einen Bereich angaben,
ziemlich oder sehr belastet zu sein,
der Beschiftigtengruppe mit subjektiv
hoher Arbeitsbelastung zugeordnet wer-
den. Die subjektive Gesundheit wurde
als Selbsteinstufung des Gesundheits-
zustands auf einer 5-stufigen Skala er-
hoben. Fiir diese Untersuchung wurden
die beiden niedrigsten Stufen (schlecht,
sehr schlecht) und die 3 hoheren Stufen
(mittel, gut, sehr gut) jeweils zu einer
Kategorie zusammengefasst.
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Zunichst werden mit deskriptiver Ta-
bellenanalyse soziale und regionale Un-
terschiede in der Verteilung auf die 4
empirischen Typen dargestellt. Betrach-
tet werden Verteilungsunterschiede nach
den in @ Tab. 1 aufgefithrten Merkmalen.
Mittels logistischer Regressionen werden
anschlieflend die aufgestellten Hypothe-
sen empirisch diberpriift.

Ergebnisse

Deskriptive Befunde

Von den élteren Erwerbstitigen des
Jahres 2008 haben bis zum Jahr 2014
65,1% ihre Erwerbstitigkeit beendet.
Die Mehrheit der Ausgeschiedenen be-
findet sich im Ruhestand (81,1%). Der
Anteil der nicht mehr Erwerbstitigen
liegt um 2,7 Prozentpunkte iiber dem
Wert, der sich bei vollstindiger zeitli-
cher Umsetzung der zuvor geduflerten
Pline ergeben hitte. Die Halfte (49,8 %)
der ilteren Arbeitskrifte verwirklichte
ihre zeitlichen Ausstiegs- oder Weiter-
arbeitspldne ziemlich genau, indem sie
entweder im geplanten Alter ausgestie-
gen ist oder, wie geplant, weiterarbeitet
(B Tab. 2). Die andere Hilfte hat ihre
urspriinglichen Plédne nicht zeitgenau
in die Tat umgesetzt. Es haben 22,9%
linger gearbeitet als geplant, 27,3 % sind
mindestens 7 Monate frither als geplant
ausgeschieden, und zwar im Durch-
schnitt mehr als 3 Jahre friiher. Schneller
als beabsichtigt auszuscheiden, kommt
damit etwas haufiger vor als das linger
als urspriinglich geplante Weiterarbei-
ten. Bei einer vorzeitigen Beendigung
der Erwerbstitigkeit war der Ausstieg
mit 61,2% deutlich seltener mit einem
direkten Wechsel aus der Erwerbstatig-
keit in die Altersrente verbunden als bei
Ausstiegen, die zeitnah zum geplanten
Zeitpunkt erfolgten (82,1 %). Jeder vier-
te vorzeitige Ausstieg (23,7 %) erfolgte
iiber einen Wechsel in die Arbeitslosig-
keit oder den Vorruhestand, bei 15,1 %
erfolgte der vorzeitige indirekte Ausstieg
aufgrund langerer Krankheit, Erwerbs-
minderung oder iiber einen anderen
Ausstiegspfad (ohne tabellarische Dar-
stellung). Die bei der Wiederbefragung
2014 nicht mehr aktiv Erwerbstitigen
ohne Altersrentenbezug sind im Durch-
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signifikante Unterschiedein der Uberein-

Tab.2 Realisierungdes geplanten Ausstiegsalters (in Prozent). (Quelle: DEAS-Panel 2008-2014)

T1 ™ T3 T4 T1+T3 stimmung zwischen den urspriinglichen
Ausstieg  Ausstieg  Arbeitend Lénger Plane um- Plinen und dem spidteren Verhalten.
erfolgte friiherals wie ge- gearbeitet gesetzt Je niedriger das Qualifikationsniveau,
wie ge- geplant plant oder arbei- dest . ist die Umset t
ant tend als esto geringer ist die Umsetzungsquote
P der zeitlichen Ausstiegs- oder Weiter-
geplant et
Insgesamt 243 273 255 229 49,8 arbeltfplar‘le. Die {waelchung von den
In Klammern: mittlere (-37,5) +21,7) urspriinglichen Plinen kommt bei den
Differenzdauer (Monate) Personen mit niedrigem bis mittlerem
S 227 27.9 215 27.9 44,2%% Ausbildungsniveau v.a. dadurch zustan-
Ménner 257 %38 290 184 54 ge de, dass sie linger erwerbstitig bleiben
Ost (neue Lander, Berlin- 19,6 307 26,8 229 46,1 als geplant; vorzeitige Ausstiege sind bei
Ost) ihnen nur leicht tberdurchschnittlich.
West (alte Linder, Berlin- 26,3 258 24,9 22,9 514 Auch die seltenere Ubereinstimmung
West) zwischen geplantem und tatsidchlichem
Ausbildungsniveau Ausstiegszeitpunkt bei hoher Arbeits-
Niedrig (ISCED 0-2) 188 313 188 313 375 belastung beruht darauf, dass die sich
, stirker belastet Fiihlenden haufig linger
Mittel (ISCED 3-4) 26,6 27,8 19,0 26,6 45,4 sl . . ..
T - erwerbstitig bleiben, als sie es urspriing-
Niedrig/mittel (ISCED 0-4) 26,1 28,5 18,6 26,9 44,7 lich geplant hatten. Dies geht bei dieser
Hoch (ISCED 5-6) 22,5 26,5 324 18,6 54,9%* Gruppe besonders oft einher mit ei-
Berufiiche Stellung ner Verringerung der Wochenarbeitszeit
Selbststandige 74 338 42,6 16,2 50,0 (78,9 % gegeniiber einem Gesamtdurch-
Beamte/Beamtinnen 328 15,5 29,3 224 61,0%* schnitt von 40 %).
Hochqualifizierte und 20,0 27,6 28,6 238 48,6 Auftillig ist die signifikant hohe Um-
vorgesetzte Angestellte setzungsquote von 61 % bei Beamtinnen
Qualifizierte und einfache 29,1 29,1 18,8 23,0 47,9 und Beamten, die v. a. durch die Realisie-
Angestellte rung des Ausstiegs zum geplanten Zeit-
Facharbeiter/-innen, Meis- 28,1 22,8 17,5 31,6 455 punkt zustande kommt (@ Tab. 2). Fiir
ter/-innen Selbststindige wurde eine {iberdurch-
Un-/angelernte Arbeiter/ 28,1 31,3 15,6 25,0 45,5 schnittliche Umsetzungsquote erwartet,
-innen da sie hiufig planen, linger erwerbstitig
Subjektive Arbeitsbelastung zu bleiben, und sie dies im eigenen Be-
Hoch 22,2 27,0 22,2 28,6 44,4% trieb auch konnen. Tatsachlich ist Typ 3
Nicht hoch 25,1 27,4 26,6 20,8 51,6% (weiterarbeitend wie geplant) bei Selbst-
Subjektive Gesundheit stindigen am hochsten besetzt (42,6 %),
Schlecht/sehrschlecht 20,0 46,7 133 20,0 36,7* wodurchsichbeiihnen die Verteilungauf
Mittel/gut/sehr gut 246 26,1 26,1 232 50,6* die Typen signifikant von den restlichen

n =506, gewichtete Ergebnisse

Signifikanzniveaus (Fishers Exakt-Test, einseitig) der Unterschiede in der Planumsetzung (letzte

Spalte): *p < 0,10, **p < 0,05

schnitt 62,5 Jahre alt. Mehr als 80%
von ihnen befinden sich in einem Status
(Vorruhestand, Arbeitslosigkeit, Frei-
stellungsphase, Erwerbsminderung), der
vor dem anstehenden Beginn der Al-
tersrente keine Riickkehr mehr in die
Erwerbstitigkeit erwarten ldsst.

Soziale Unterschiede der
Planumsetzung

Die deskriptiven Befunde zu den sozialen
Unterschieden im Umsetzungsgrad der

Plane entsprechen weitgehend den auf-
gestellten Hypothesen. Frauen gelang es
in signifikant geringerem Maf$ als Mén-
nern, ihre Pline in die Tat umzusetzen,
da sie haufiger langer als geplant arbei-
teten (27,9 vs. 18,4%). Gesundheitlich
Beeintrichtigte schieden oft noch frither
aus, als sie es ohnehin schon geplant
hatten: Dies erlebten 46,7% derer mit
subjektiv schlechter Gesundheit im Ver-
gleich zu nur 26,1 % derjenigen mit guter
Gesundheit. Auch beim Ausbildungsni-
veau ergeben sich im bivariaten Vergleich
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beruflichen Stellungsgruppen unter-
scheidet (x* 21,41; p<0,001). Insgesamt
ist die Quote erfolgreicher Planumset-
zung bei Selbststindigen jedoch nicht
erhoht.

Wie erwartet gelingt ostdeutschen él-
teren Arbeitskriften seltener als west-
deutschen ein Weiterarbeiten bis zum
geplanten Ausstiegszeitpunkt. Ostdeut-
sche Arbeitskrifte beenden ihre Erwerbs-
tatigkeit hiufig friher als geplant. Die
Ost-West-Unterschiede sind jedoch sta-
tistisch nicht signifikant.



Berten Ausstiegs- und Weiterarbeitspli-
nen haben Frauen, Ostdeutsche, Perso-
nenmitschlechter Gesundheit sowie ilte-

Tab.3 Prddiktoren der gelungenen und nichtgelungenen Umsetzung der Ausstiegsplane (lo-

gistische Regression, ,average marginal effects”). (Quelle: DEAS Panel 2008-2014)

Ausstieg friiher Ausstieg spater Ausstieg oder

als geplant® als geplant® Weiterarbeit re Arbeitskrifte mit niedrigem und mitt-
jieigeptant lerem Ausbildungsniveau. Hohere Chan-

Frau +0,044 +0,117% ~0,087** cen fiir einen Ausstieg oder ein Weiter-
Ostdeutschland +0,054 +0,043 -0,052 arbeiten wie geplant haben Beschiftig-
Schlechte subjektive Gesundheit +0,203** +0,237 -0,136 te mit Beamtenstatus. Statistisch ausrei-
Niedriges Ausbildungsniveau +0,131 +0,171 -0,170 chend signifikant sind allerdings nur der
(Ref. hoch) Geschlechts- und Qualifikationseffekt.
Mittleres Ausbildungsniveau +0,043 +0,109** -0,081*
i i) Diskussion
Selbststandige +0,058 -0,065 -0,006
(Ref. Arbeiter/Angestellte) Im Mittelpunkt der Untersuchung stan-
Verbeamtete -0,131* +0,018 +0,069 den zwei Fragen: (1) Wie gut stimmen die
(Ref. Arbeiter/Angestellte) zeitlichen Ausstiegsplane ilterer Arbeits-
R’ (Nagelkerke) 0,050 0,047 0,041 krifte aus der Berufstitigkeit mit ihrem
n 394 367 506 nachfolgenden Ausstiegsverhalten tiber-

Gewichtete Ergebnisse
*p<0,10,**p < 0,05

“Typ 2 vs. Typen 1 und 3

"Typ 4 vs. Typen 1 und 3

“Typen 1 und 3 vs. Typen 2 und 4

Multivariate Befunde

Die @ Tab. 3 enthilt die ,average mar-
ginal effects (AME)*“ logistischer Re-
gressionsmodelle zu gelungener oder
nichtgelungener Umsetzung der Aus-
stiegs- und Weiterarbeitsplidne. Die erste
Zahlenspalte zeigt die Effekte, frither
als geplant auszusteigen (Typ 2) im
Vergleich zum Ausscheiden oder Wei-
terarbeiten wie geplant (Typen 1 und 3).
Es bestitigt sich der Befund, dass ein
subjektiv schlechter Gesundheitszustand
die Wahrscheinlichkeit erhoht, frither
als urspriinglich geplant aus dem Er-
werbsleben auszuscheiden. Auch ein
niedriges Ausbildungsniveau begiins-
tigt ein vorzeitiges Ausscheiden. Dieses
Merkmal verliert allerdings seine sta-
tistische Signifikanz, wenn zusitzlich
die berufliche Stellung in das Modell

5 Die AME-Koeffizienten in @ Tab. 3 geben
fiir jeden Pradiktor an, um welchen Betrag
sich die Wahrscheinlichkeit der Zuordnung
zur Zielkategorie im Durchschnitt erhéht (+)
oder verringert (=), wenn die Person das ge-
nannte Pradiktormerkmal besitzt (im Vergleich
zur Referenzkategorie). Beispielsweise haben
Frauen im Vergleich zu M@nnern eine um 11,7
Prozentpunkte hohere Wahrscheinlichkeit, dass
sielangerals urspriinglich geplant erwerbstétig
bleiben.

aufgenommen wird. Dann bestitigt sich
erneut, dass Beamtinnen und Beamte
kaum Gefahr laufen, frither als geplant
ihre Erwerbstitigkeit zu beenden. Die
erhohten Wahrscheinlichkeiten fiir eine
Erwerbsbeendigung vor dem urspriing-
lich geplanten Zeitpunkt bei Frauen
und Ostdeutschen sind statistisch nicht
signifikant.

Die zweite Tabellenspalte enthilt die
AME fiir einen spiter als geplant erfol-
genden Ausstieg (Typ 4) im Vergleich
zum Ausscheiden oder Weiterarbeiten
wie geplant (Typen 1 und 3). Die mul-
tivariate Analyse bestitigt die eingangs
aufgestellte Vermutung, dass Frauen eine
erhohte Wahrscheinlichkeit haben, spa-
ter als zuvor geplant in den Ruhestand
zu gehen. Im Vergleich zu hoher Quali-
fizierten haben auch Personen mit nied-
rigem und mittlerem Ausbildungsniveau
eine erhohte Wahrscheinlichkeit, linger
als geplant in der Berufstitigkeit zu blei-
ben.

Die dritte Zahlenreihe in @ Tab. 3 ent-
hilt die AME fiir die erfolgreiche zeitli-
che Umsetzung der Ausstiegs- oder Wei-
terarbeitsplane (Typen 1 und 3 im Ver-
gleich zu den Typen 2 und 4). Eine insge-
samt verringerte Wahrscheinlichkeit fiir
die Ubereinstimmung des Erwerbsver-
haltens mit den zuvor im Jahr 2008 gedu-
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ein? (2) Gibt es markante soziale Un-
terschiede in den Realisierungschancen
der Ausstiegspline? Beeinflussen das Ge-
schlecht, der gesundheitliche Status, das
Ausbildungsniveau, die berufliche Stel-
lung und die Zugehorigkeit zu ost- oder
westdeutschem Arbeitsmarkt die Wahr-
scheinlichkeit, frither oder spater als ge-
plant aus dem Berufsleben auszuschei-
den? Die Ergebnisse des Vergleichs zwi-
schen den im Jahr 2008 geduflerten Aus-
stiegspldnen dlterer Arbeitskrifte und ih-
rem Erwerbs- und Ausstiegsverhalten in
den darauffolgenden Jahren bis 2014 las-
sen erste Antworten auf diese beiden Fra-
gen zu.

Allgemeine Ubereinstimmung
zwischen zeitlichen Ausstiegs-
planen und Ausstiegsverhalten

Zur PFrage der allgemeinen Uberein-
stimmung zwischen den zeitlichen Aus-
stiegspldnen und dem Ausstiegsverhalten
geben die Befunde keine eindeutige Ant-
wort. Die Hilfte der Befragten hat ihre
Pline in den 6 Folgejahren in die Tat
umgesetzt, indem sie ziemlich genau
zum geplanten Zeitpunkt (+6 Monate)
ausgeschieden oder wie geplant auch
im Jahr 2014 weiter erwerbstitig war.
Die andere Hilfte konnte ihre zeitlichen
Ubergangspline allerdings nicht passend
umsetzen, weil sie frither als beabsich-
tigt ausgeschieden ist oder linger als
geplant gearbeitet hat. Offen ist zudem,
ob die im bisherigen Beobachtungs-
zeitraum erfolgreich Weiterarbeitenden
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ihren fiir nach 2014 geplanten Uber-
gang in den Ruhestand zum geplanten
Alter vollziehen werden. Dies kann erst
mit den Daten der zukiinftigen DEAS-
Befragungswellen untersucht werden.

Die Befunde bestitigen die Annahme,
dass die Umsetzungswahrscheinlichkeit
der eigenen zeitlichen Pldne fiir den Ru-
hestandsbeginn sozial und regional un-
terschiedlich verteilt ist. Ein wesentlicher
Faktor ist das Qualifikationsniveau. Je ge-
ringer dieses ist, desto seltener entspricht
das realisierte Ausstiegsalter den zuvor
geduflerten Plinen.

Geringqualifizierte

Erwartet worden war, dass Geringqua-
lifizierte einerseits wegen geringerer
Arbeitsplatzsicherheit und erhohter Ar-
beitslosigkeitsrisiken hiufiger vorzeitig
ausscheiden, andererseits aber aus finan-
ziellen Griinden auch héufiger langer als
geplant im Arbeitsprozess bleiben. Zwar
weisen die Untersuchungsergebnisse
darauf hin, dass die seltenere Planum-
setzung der Beschiftigten mit niedrigem
Ausbildungsniveau tatsichlich auf einer
Kumulation der verfrithten und ver-
spiteten Erwerbsbeendigungen beruht.
Eine gesicherte empirische Bestitigung
dafiir konnte wegen der niedrigen An-
zahl Geringqualifizierter im Auswahl-
sample jedoch nicht erbracht werden.
Altere Beschiftigte mit mittlerem Aus-
bildungsniveau planten im Durchschnitt
einen deutlich fritheren Ausstieg als
Hoherqualifizierte, haben dann aber
hiufiger linger gearbeitet als geplant.
Insofern sind die Ausstiegspldne der bei-
den Gruppen unterschiedlicher als ihr
tatsichliches Verhalten. Die Griinde da-
fir konnen vielfiltig sein. Moglicherwei-
se unterschitzen die Mittelqualifizierten
zunichst jhr Potenzial und ihre Chancen
fir ein langeres Arbeiten oder sie wigen
die finanziellen Folgen eines frithen oder
spater erfolgenden Ausstiegs neu ab. Bei
der Analyse des Einflusses der beruf-
lichen Stellung auf die Umsetzung der
Verbleibs- und Ausstiegspline bestitigte
sich die Erwartung, dass Selbststindige
entsprechend ihrer lingeren Verbleibs-
plane auch als 61- bis 70-Jahrige haufiger
noch wie geplant weiterarbeiten, als dies
vormals abhingig Beschiftigte machen

(hierzu auch [10]). Beschiftigte mit Be-
amtenstatus stechen dadurch hervor,
dass sie ihre Ausstiegspline in einem
besonders hohen Maf} zeitlich ziemlich
genau umsetzen. Das fehlende Arbeits-
losigkeitsrisiko schiitzt sie vor einer
vorzeitigen Ausgliederung, und ihre am
Erhalt des Lebensstandards bemessene
Altersversorgung macht es fiir Beamtin-
nen und Beamte im Allgemeinen nicht
notwendig, aus finanziellen Griinden
linger als geplant zu arbeiten. Zudem ist
ein Verbleiben im aktiven Dienst {iber
die jeweilige gesetzliche Altersgrenze hi-
naus an beamtenrechtliche Bedingungen
gekniipft und daher nur eingeschrankt
moglich.

Frauen

Eine hohe Wahrscheinlichkeit, langer zu
arbeiten als geplant war, haben Frauen.
Dies entspricht der eingangs aufgestellten
Erwartung. Diese ging davon aus, dass ein
Teil der Frauen bei ihren im Jahr 2008 ge-
hegten Ausstiegspldnen noch nicht voll-
standig das schrittweise Schlieflen des
Zugangs in die vorgezogene Altersren-
te fiir Frauen berticksichtigt hat. Mogli-
cherweise gibt es aber noch andere Griin-
de, die Frauen zu einem Weiterarbeiten
tiber das geplante Ausstiegsalter veran-
lassen, z.B. die Erkenntnis, dass die zu
erwartende Rentenhohe kleiner ausfallt
als gedacht oder als Reaktion auf einen
Aufschub des Rentenbeginns des Ehe-
partners. Hier bedarf es einer genaueren
Erforschung der Griinde des Aufschie-
bens der Erwerbsbeendigung vieler Frau-
en iiber das urspriinglich geplante Alter
hinaus. Die élteren erwerbstitigen Frau-
en hatten keine signifikant hohere Wahr-
scheinlichkeit eines frither als geplant er-
folgenden Ausstiegs. Dies mag iiberra-
schen, da besonders von Frauen erwartet
wird, dass sie im Fall kurzfristig eintre-
tender familidrer Versorgungspflichten -
wie etwa der Angehorigenpflege - ih-
re Erwerbstitigkeit unterbrechen. Mog-
licherweise weisen die Ergebnisse auf das
Bemiihen der Frauen hin, auch bei Uber-
nahme von familidren Sorgetitigkeiten
im fortgeschrittenen Erwerbsalter ihre
Erwerbstitigkeit nicht vollstandig zu un-
terbrechen oder aufzugeben.
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Gesundheit

Die Gesundbheit dlterer Arbeitskrifte be-
einflusst nicht nur die Ausstiegspline,
sondern auch die Wahrscheinlichkeit
diese umzusetzen. Obwohl gesundheit-
lich Beeintrichtige im Mittel ohnehin
planen, frither als andere ihre Erwerbs-
tatigkeit zu beenden, sehen sie sich
iberdurchschnittlich oft damit konfron-
tiert, bereits vor dem geplanten Alter
auszuscheiden. Moglicherweise tragen
weitere Gesundheitsverschlechterungen
dazu bei, die Pline zu revidieren und
den Ausstiegszeitpunkt nochmals vor-
verlegen zu miissen. Die Diskrepanz
zwischen Plan und Wirklichkeit zeigt,
dass gesundheitlich Beeintrichtigte oft
gerne linger arbeiten wiirden, als es
ihnen méglich ist.

Regionaler Unterschied

Als regionaler Unterschied war eine
geringere Ubereinstimmung zwischen
geplantem und realisiertem Ausstiegsal-
ter in Ostdeutschland erwartet worden.
Denn die schlechtere Arbeitsmarktlage
in den neuen Bundesléndern fithrt dazu,
dass ostdeutsche Beschiftigte vor dem
Ruhestand héufiger als westdeutsche
Beschiftigte arbeitslos werden [3, 11].
Die Untersuchungsergebnisse ergeben
keine belastbare empirische Unterstiit-
zung dieser Erwartung. Es zeigt sich
zwar deskriptiv eine erhohte Quote des
vorzeitigen Ausstiegs in Ostdeutschland,
die in der multivariaten Analyse jedoch
nicht ausreichend statistisch abgesichert
werden konnte. Moglicherweise kal-
kulieren ostdeutsche Beschiftigte Aus-
gliederungsrisiken bereits gut in ihren
Ausstiegspldnen und -erwartungen ein.

Soziale Ungleichheit

Insgesamt zeigt sich, dass die Chancen
zur erfolgreichen Umsetzung der indi-
viduellen Ausstiegsplidne sozial ungleich
verteilt sind. Soziale Benachteiligungen
entstehen durch Abweichungen zwi-
schen Plan und Tat in beide Richtungen,
dem ungeplanten vorzeitigen Ausstieg
und dem spiteren Ruhestandsbeginn als
geplant.



Zeitlicher Ubereinstimmungsgrad

Der zeitliche Ubereinstimmungsgrad
zwischen dem geplanten und realisierten
Ausstiegsalter hangt nicht unwesentlich
von der getroffenen Operationalisierung
ab. In der vorliegenden Untersuchung
wurde als Ubereinstimmungskriterium
ein zeitlich enger Korridor von+ 6 Mo-
naten gewdhlt. Ein zur Sensitivitits-
prifung durchgefithrter Vergleich mit
einem zeitlich weiter gefassten Korridor
(12 Monate) fithrte zwar insgesamt
zu einer héheren Ubereinstimmungs-
quote zwischen geplantem und reali-
siertem Ausstiegsalter, die sozialen und
regionalen Unterschiede blieben aber
weitgehend erhalten. Die Untersuchung
konzentrierte sich auf die Umsetzung
der Ausstiegs- und Weiterarbeitsplane
von élteren Erwerbstitigen ab 55 Jahren
und damit auf eine Erwerbsbeendi-
gung im rentennahen oder Rentenalter.
Sie liefert daher keine Erkenntnisse zu
Beschiftigten, die aus verschiedenen
Griinden bereits vor diesem Alter ihre
Erwerbstitigkeit beenden.

Schlussfolgerung und Fazit fiir
die Praxis

Die Ergebnisse lassen den Schluss zu,
dass das geplante Ausstiegsalter ein
brauchbarer Frithindikator des spateren
Handelns ist. Die Ausstiegspldne alterer
Arbeitskrifte sind keine unrealistischen
Wunschvorstellungen, sondern durch-
aus realistische und handlungsrelevante
Auflerungen. Insofern ist zu erwarten,
dass sich der beobachtbare Wandel in
den Ausstiegsplinen weg vom frithen
Ruhestand, hin zu einem geplanten Wei-
terarbeiten bis zum Alter Mitte 60 und
dartiber hinaus in den kommenden Jah-
ren auch im Verhalten zeigen wird. Der
begonnene Trend zum lingeren Verbleib
im Erwerbsleben wird sich voraussicht-
lich fortsetzen und ein wachsender
Anteil lterer Arbeitskrifte wird bis zum
Erreichen der (steigenden) Regelalters-
grenze erwerbstitig bleiben. Allerdings
plant derzeit die Mehrheit immer noch
einen Ausstieg vor Erreichen der Re-
gelaltersgrenze [11]. Auflerdem liegt
die Umsetzung der Pline nicht allein im
Ermessen der Beschiftigten, und es kon-

nen Entwicklungen auftreten, die eine
Abkehr vom urspriinglichen Plan not-
wendig machen. Moglicherweise nimmt
die Spreizung des Ausstiegsalters und der
Umsetzungschancen entlang der sozial
ungleich verteilten Gesundheits- und
Arbeitsmarktrisiken sowie der finanzi-
ellen Altersvorsorge fiir den Ruhestand
weiter zu. Rentenpolitische Uberlegun-
gen, die Regelaltersgrenze dynamisch
an die Entwicklung der allgemeinen Le-
benserwartung zu koppeln, ignorieren
diese sozialen Unterschiede der gesund-
heitlichen und der beruflichen Chancen,
bis zum Erreichen dieser Altersgrenzen
berufstitig bleiben zu kénnen, die sich
realistisch auch in den unterschiedli-
chen Ausstiegsplanen und -erwartungen
zeigt. Und sie ignorieren die erheblichen
sozialen Unterschiede der Restlebens-
erwartung élterer Menschen. Es wird
daher darauf ankommen, auch denen
ein auskoémmliches Leben im Ruhestand
zu ermoglichen, die zwar gerne lédnger
arbeiten wiirden, es jedoch aus gesund-
heitlichen oder Arbeitsmarktgriinden
nicht konnen.
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