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Kurzfassung: In wissenschaftlichen Erhebungen zum Übergang vom Ar-
beitsleben in den Ruhestand werden frühe Proxy-Maße für den Zeit-punkt 
des Erwerbsausstiegs verwendet. Als solche gelten die Fragen, wer bis 
zum Regelrenteneintrittsalter erwerbstätig sein will (Wollen), und wer 
glaubt, es bis dahin zu können (Können). Anhand von Daten der repräsen-
tativen deutschen lidA-Studie (leben in der Arbeit, www.lida-studie.de) 
wird gezeigt, dass Können und Wollen als Proxy-Maße tatsächlicher spä-
terer Erwerbsteilhabe nicht gleichzusetzen sind, sondern unterschied-liche 
Aspekte der subjektiven Beschäftigungsperspektive zu erfassen scheinen. 
Unter Können scheinen die Befragten eher personale als situative Aspekte 
zu verstehen. Eine Unterscheidung der beiden Konstrukte ist relevant für 
die wissenschaftliche Vertiefung. Sie könnte ebenfalls von Interesse sein 
für eine betriebliche Praxis, deren Ziel ist, ältere Beschäftigte länger im 
Unternehmen zu halten. 
 
Schlüsselwörter: Arbeit, Erwerbstätigkeit, Ruhestand, Arbeitsfähigkeit, 
ältere Beschäftigte, Motivation zu arbeiten 

 
 

1.  Einleitung 
 
Politische Regulierungen in Deutschland werden zu einer weiteren Verlängerung 

des Erwerbslebens für viele Erwerbstätige führen. Dabei verlassen heutzutage nach 
wie vor die meisten Menschen das Erwerbsleben lange vor dem Erreichen des Re-
gelrenteneintrittsalters. So errechneten Engstler und Romeu Gordo (2016) auf Basis 
der Daten des Deutschen Alterssurveys für die Geburtsjahrgänge 1943 bis 1948 ein 
mittleres Erwerbsaustrittsalter von 57,8 Jahren und ein mittleres Renteneintrittsalter 
von 62,3 Jahren. In der Forschung zum Rentenübergang werden darum frühe Proxy-
Maße für den Zeitpunkt des Erwerbsausstiegs benötigt, um nicht erst retrospektiv 
den individuellen Rentenübergang erfassen und verstehen zu können. Also solche 
Proxy-Maße gelten die Fragen, wer bis zum Regelrenteneintrittsalter erwerbstätig 
sein will, und wer glaubt, es bis dahin zu können. Diese Indikatoren sollen anhand 
von Daten der repräsentativen deutschen lidA-Studie (leben in der Arbeit, www.lida-
studie.de, Hasselhorn et al. 2014) näher beleuchtet werden. Ein besseres Verständ-
nis solcher Indikatoren ist nicht nur wichtig für die wissenschaftliche Arbeit zur The-
matik: es kann auch helfen, Empfehlungen auszusprechen, wie Unternehmen auf 
das (Nicht-)Können und/oder das (Nicht-)Wollen älterer Beschäftigter mit Blick auf 
biografisch längere Erwerbszeiten reagieren könnten. 
 
 
 

http://www.lida-studie.de/
http://www.lida-studie.de/
http://www.lida-studie.de/
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2.  Methoden 
 

2.1  Theoretische Begründung 
 
Theoretische Grundlage der Analysen ist das lidA-Denkmodell (Hasselhorn et al. 

2015). In diesem wird die Komplexität der Erwerbsteilhabe im höheren Erwerbsalter 
abgebildet: ob und warum ein Mensch im höheren Erwerbsalter noch erwerbstätig ist 
oder nicht, wird durch verschiedene Domänen (z.B. Arbeit, Privatleben, Gesundheit) 
beeinflusst. Das Erleben dieser Einflüsse führt zu Arbeitsfähigkeit und Motivation, die 
wiederum – in Abhängigkeit von „Optionen“ (rechtliche Rahmenbedingungen, finan-
zielle Möglichkeiten, Situation am Arbeitsmarkt) – in konkretes Handeln, also Er-
werbsausstieg oder -verbleib, umgesetzt werden.  

Die motivationalen Prozesse vor dem Rentenübergang sind in der Forschung 
noch wenig durchdrungen (Ebener, in press; Kanfer, Beier & Ackerman 2013). In 
großen arbeitsepidemiologischen Studien werden an dieser Stelle unter anderem die 
Fragen danach verwendet, ob Beschäftigte mindestens bis zum Alter von 65 Jahren 
gern arbeiten würden (im Folgenden kurz Wollen) und ob sie glauben, es zu können 
(im Folgenden kurz Können).  

Taylor und Shore (1995) fanden, dass verschiedene Aspekte der subjektiven Be-
schäftigungsperspektive (dort: geplantes und gewünschtes Rentenalter) substanziell 
miteinander korrelierten, und fassten daher beide Aspekte zu einem gemeinsamen 
Indikator zusammen. Hingegen sind wir der Ansicht, dass verschiedene Aspekte der 
subjektiven Beschäftigungsperspektive voneinander differenzierbar sind und dass 
Befragte zwischen (prospektiv eingeschätztem) Können und Wollen unterscheiden. 
Jedoch ist unklar, wodurch die beiden Aspekte jeweils beeinflusst werden. Ist z. B. 
das selbst eingeschätzte Können eher durch personale Faktoren bestimmt („ich 
kann, weil dazu fähig bin“), oder spielen auch situative Aspekte hinein („ich kann, 
weil ich die Gelegenheit dazu erhalte“)? Die vorliegende Analyse soll prüfen, ob die 
beiden Aspekte anhand ihrer Prädiktoren empirisch zu differenzieren sind, und explo-
rieren, welche Variablen aus dem Arbeits- und Privatleben sich als Einflussgrößen 
erweisen. 

 
2.2  Datenanalysen 

 
Die Datenanalysen basieren auf der 2. Erhebungswelle (2014) der lidA-Studie, 

welche Arbeit, Gesundheit und Beschäftigung bei Personen der Geburtskohorten 
1959 oder 1965 (N = 4.042, repräsentativ für die sozialversicherungspflichtige Bevöl-
kerung dieser Jahrgänge) mittels persönlichem Interview (CAPI) untersucht.  

Die Outcomes Können und Wollen wurden als single items (vgl. 2.1) in der Befra-
gung erfasst und dichotomisiert. Alle anderen Variablen entstammen ebenfalls dem 
CAPI. Es handelt sich teilweise um single items (Kohorte, Geschlecht, Gesundheit, 
Arbeitsfähigkeit, Gesundheit des Partners, Einstellung zum frühen Ausstieg im Um-
feld, Ausstieg finanziell möglich), um Scores (Bildungsscore, trichotomisiert, Belas-
tungen im Haushalt, dichotomisiert) und um Kurzskalen aus dem Copenhagen Psy-
chosocial Questionnaire (COPSOQ, Nübling et al. 2006; Führungsqualität, Unterstüt-
zung durch Kollegen, Einfluss bei der Arbeit, Entwicklungsmöglichkeiten, quantitative 
Anforderungen, alle trichotomisiert).  

Die statistische Prädiktion der Outcomes Wollen und Können (s. 2.1) durch Aspek-
te des Arbeits- und Privatlebens wurde jeweils mittels einer multiplen logistischen 
Regressionsanalyse berechnet. Ein Prädiktor wurde dabei als zusammenhängend 
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mit dem Outcome gewertet, wenn die Wald-Statistik für den Gesamtprädiktor signi-
fikant wurde. Die Richtung des Zusammenhangs wurde bestimmt durch die odds ra-
tios (OR) der einzelnen Prädiktorstufen (OR < 1 bedeutet, dass die genannte Stufe 
negativ mit dem Outcome zusammenhängt, OR > 1, dass sie positiv zusammen-
hängt). Prädiktorstufen, die für den Prädiktor keine inhaltliche Bedeutung hatten (z. 
B. „Unterstützung durch Kollegen“, Stufe: „ich habe keine Kollegen“), wurden dabei 
ausgenommen.  
 
 
3.  Ergebnisse 
 

Von den 14 Prädiktoren zeigten 8 einen Zusammenhang mit Können, 7 einen mit 
Wollen. Die Hälfte der Prädiktoren hing mit beiden Outcomes in gleicher Weise zu-
sammen oder nicht zusammen, und kein Prädiktor hing mit den beiden Outcomes in 
gegenläufiger Weise zusammen (Tabelle 1, zusammengefasste Darstellung Tabelle 
2). 

Mit beiden Outcomes jeweils positiv assoziiert sind männliches Geschlecht, hohe 
Bildung und hohe aktuelle Arbeitsfähigkeit. Herrscht hingegen im persönlichen Um-
feld die Einstellung vor, „eher früher als später aus dem Erwerbsleben auszusteigen“, 
sind beide Outcomes unwahrscheinlicher. 

Nur mit Wollen, nicht aber mit Können hingen zusammen: nur mittlere Führungs-
qualität, nur mittlere Entwicklungsmöglichkeiten und die finanzielle Möglichkeit zum 
frühen Ausstieg (jeweils negativer Zusammenhang). Hohe Haushaltsbelastungen 
zeigten sich unerwartet positiv assoziiert mit Können. 

Nur mit Können, nicht aber mit Wollen hingen schlechte Gesundheit und nur mitt-
lerer oder niedriger Einfluss bei der Arbeit zusammen (jeweils negativer Zusam-
menhang). Auch das höhere Alter hing nur mit Können zusammen, wobei in der jün-
geren Kohorte der Zusammenhang bei gleichem Ausmaß und gleicher Richtung 
marginal signifikant war. 

Keinen Zusammenhang mit beiden Outcomes zeigten Unterstützung durch Kolle-
gen, quantitative Arbeitsanforderungen und Gesundheit des Partners. 
 
 
4.  Diskussion 

 
Die Prädiktorenmuster weisen darauf hin, dass die beiden Outcomes Ähnlichkei-

ten ebenso wie Unterschiede aufweisen. Da die Frage nach der Abgrenzung gestellt 
wurde, sollen im Folgen die Prädiktoren betrachtet werden, die nur mit einem der 
beiden Outcomes zusammenhingen. 

Schlechte Gesundheit führt zu einer pessimistischeren Sicht auf das eigene zu-
künftige Können. Dies ist zu erwarten und untermauert die Sicht, dass unter Können 
von den Befragten das verstanden wird, was eine Person an Leistungsvoraussetzun-
gen mitbringt. Dazu passt, dass hoher Einfluss bei der Arbeit als einziger Arbeitsas-
pekt zum subjektiven Können (nicht aber Wollen) beiträgt. Einfluss bei der Arbeit ist 
das zentrale Merkmal, das dem Beschäftigten erlaubt, die Arbeit an seine Möglich-
keiten anzupassen. Es nimmt eine zentrale Rolle im Konzept der „adaptation latitude“ 
ein, einer Ressource für Arbeiten mit gesundheitlichen Einschränkungen (de Vries et 
al. 2011). Nicht zuletzt ist es zentrales erklärendes Merkmal in Modellen der Arbeits-
stressforschung. Dass hoher Einfluss zu dem Erleben führt, sich die Arbeit auch 
künftig zuzutrauen, ist schlüssig.  
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Tabelle 1: Vorhersage von „ich würde gerne mind. bis zum Alter von 65 Jahren arbeiten“ (Wollen) 
und „ich kann mind. bis zum 65 Jahren arbeiten“ (Können) durch Aspekte des Arbeits- 
und Privatlebens bei 4.024 älteren Erwerbstätigen. Multiple logistische Regressionsana-
lysen. 

 Wollen  Können 
Prädiktor OR [95%-CI]  OR [95%-CI] 
Kohorte   Wald = 3.70    Wald = 5.04* 
  Referenzgruppe: 1965      
  1959 1.22 [1.00;1.48]    1.18* [1.02;1.37] 
Geschlecht Wald = 20.53***    Wald = 44.39*** 
  Referenzgruppe: weiblich      
  männlich 1.64*** [1.32;2.03]    1.71*** [1.46;2.01] 
Bildung  Wald = 38.67***    Wald = 88.09*** 
  Referenzgruppe: hoch      
  niedrig 0.42*** [0.31;0.57]    0.38*** [0.31;0.48] 
  mittel  0.54*** [0.43;0.68]    0.46*** [0.39;0.55] 
Gesundheit  Wald = 1.51    Wald = 56.75*** 
  Referenzgruppe: gut      
  schlecht 0.87 [0.70;1.09]    0.54*** [0.46;0.63] 
Arbeitsfähigkeit  Wald = 35.64***    Wald = 57.69*** 
  Referenzgruppe: hoch      
  niedrig 0.44*** [0.34;0.58]    0.53*** [0.45;0.63] 
Führungsqualität  Wald = 37.55***    Wald = 13.18** 
  Referenzgruppe: hoch      
  kein direkter Vorgesetzter  3.01*** [1.91;4.74]    2.04** [1.32;3.16] 
  niedrig 0.79 [0.60;1.04]    0.97 [0.79;1.60] 
  mittel 0.74* [0.58;0.96]    0.92 [0.76;1.11] 
Unterstützung durch Kollegen  Wald = 9.49*    Wald = 7.05 
  Referenzgruppe: hoch      
  keine Arbeitskollegen 1.86** [1.16;2.97]    1.45 [0.98;2.15] 
  niedrig 1.32 [0.99;1.76]    1.29* [1.04;1.60] 
  mittel 1.06 [0.82;1.38]    1.14 [0.94;1.37] 
Einfluss bei der Arbeit  Wald = 5.24    Wald = 13.22** 
  Referenzgruppe: hoch      
  niedrig 0.74* [0.57;0.96]    0.70*** [0.58;0.85] 
  mittel 0.83 [0.65;1.06]    0.82* [0.68;0.99] 
Entwicklungsmöglichkeiten Wald = 8.85*    Wald = 3.17 
  Referenzgruppe: hoch      
  niedrig 0.75 [0.55;1.01]    0.89 [0.70;1.11] 
  mittel 0.70** [0.55;0.88]    0.84 [0.70;1.02] 
Quantitative Anforderungen  Wald = 3.49    Wald = 3.18 
  Referenzgruppe: hoch      
  niedrig 0.99 [0.75;1.30]    1.17 [0.96;1.42] 
  mittel 1.20 [0.95;1.52]    1.15 [0.97;1.36] 
Gesundheit des Partners  Wald = 4.42    Wald = 2.43 
  Referenzgruppe: gut      
  kein Partner 1.40* [1.02;1.93]    1.19 [0.93;1.42] 
  schlecht 1.13 [0.90;1.41]    0.97 [0.83;1.15] 
Belastungen durch Haushalt Wald = 5.51*    Wald = 2.32 
  Referenzgruppe: niedrig      
  hoch 1.32* [1.05;1.65]    1.14 [0.96;1.35] 
Einstellung Umfeld: früher Ausstieg Wald = 101.72***    Wald = 36.67*** 
  Referenzgruppe: (eher) negativ      
  (eher) positiv 0.36*** [0.30;0.44]    0.62*** [0.53;0.72] 
Früher Ausstieg finanziell möglich Wald = 10.67**    Wald = 0.05 
  Referenzgruppe: (eher) nein      
  (eher) ja 0.69** [0.55;0.86]    0.98 [0.84,1.15] 
Nagelkerkes R2 .18     .18  
 

Anmerkungen: Fett = signifikante Ergebnisse, * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 
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Tabelle 2: Vorhersage von „ich würde gerne mindestens bis zum Alter von 65 Jahren arbeiten“ 
(Wollen) und „ich kann mindestens bis zum 65 Jahren arbeiten“ (Können) durch Aspekte 
des Arbeits- und Privatlebens bei 4.024 älteren Erwerbstätigen. Zusammenfassung der 
multiplen logistischen Regressionsanalysen aus Tab. 1. 

Prädiktor Wollen Können 

Kohorte 1959 (vs. 1965)  + 
Geschlecht männlich (vs. weiblich) + + 
Bildung niedrig oder mittel (vs. hoch) ̶ ̶ 
Gesundheit schlecht (vs. gut)  ̶ 
Arbeitsfähigkeit niedrig (vs. hoch) ̶ ̶ 
Führungsqualität mittel (vs. hoch) ̶  *  
Unterstützung durch Kollegen    
Einfluss bei der Arbeit niedrig/mittel (vs. hoch)  ̶ 
Entwicklungsmöglichkeiten mittel (vs. hoch) ̶  * 

  
Quantitative Anforderungen    
Gesundheit des Partners    
Belastungen durch Haushalt hoch (vs. niedrig) +  
Einstellung Umfeld zum frühen Ausstieg positiv (vs. negativ) ̶ ̶ 
Früher Ausstieg finanziell möglich (vs. nicht möglich) ̶  

 

Anmerkungen:  = kein signifikanter Zusammenhang, + = signifikanter positiver Zusammenhang, - = 
signifikanter negativer Zusammenhang, * Stufe „niedrig“ marginal sign. 

 
Von den Arbeitsmerkmalen trugen nur hohe Führungsqualität und hohe Entwick-

lungsmöglichkeiten (allein) zum Wollen bei. Dass diese Prädiktoren das Können 
nicht ebenfalls beeinflussen, verwundert auf den ersten Blick, denn gute Führung 
und Entwicklungsmöglichkeiten gelten auch als Mittel zum Erhalt der Arbeitsfähigkeit, 
weil durch sie die Passung zwischen Person und Arbeit erhalten und verbessert wer-
den kann. Dieses Erleben sollte sich in der Einschätzung zukünftigen Könnens nie-
derschlagen. Ggf. führt das Erleben immer schneller wechselnder Arbeitsbedin-
gungen und damit auch Vorgesetzter dazu, dass die Situation aktuell als positiv er-
lebt wird, der Beschäftigte sich aber ihrer Flüchtigkeit bewusst ist, so dass er sie 
nicht in seine Prognose einbezieht.  

Aus dem Privatleben zeigten sich differenzielle Einflüsse nur auf Wollen, nicht auf 
Können: hohe Haushaltsbelastungen hing mit hohem Wollen zusammen, während 
die finanzielle Möglichkeit eines frühen Ausstiegs mit niedrigem Wollen zusammen-
hing. Dies untermauert noch einmal die Annahme, dass Können eher auf Basis per-
sonaler als situativer Merkmale eingeschätzt wird. Dem scheint zu widersprechen, 
dass eine positive Einschätzung des frühen Ausstiegs im sozialen Umfeld (als eben-
so situatives Merkmal) mit beiden Outcomes negativ zusammenhängt, also mit ge-
ringerem Können und Wollen. Es wäre aber denkbar, dass hier ganz oder teilweise 
eine umgekehrte Wirkungsrichtung vorliegt, indem nämlich nicht die Einstellung des 
Umfelds zu geringerem subjektiven Können führt (was auch nicht ohne Weiteres zu 
erklären wäre), sondern im Gegenteil ein geringeres Können dazu führt, dass die Be-
troffenen für sich einen früheren Ausstieg antizipieren und nun kongruente Infor-
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mationen im Umfeld suchen und verarbeiten, die diesen frühen Ausstieg als akzep-
table Alternative erscheinen lassen. 

Erklärungsbedürftig ist noch, dass hohe Haushaltsbelastungen positiv mit Wollen 
assoziiert sind: Wer viel im Haushalt macht, möchte im Durchschnitt auch länger  
arbeiten. Arbeit im Haushalt und Erwerbsarbeit scheinen also in diesem Fall nicht in 
einem Verdrängungsverhältnis zu stehen. Ebener (2017) hatte bereits vermutet, dass 
Haushaltsbelastung ein Indikator dafür sei, dass die Person insgesamt ein gewisses 
Aktivitätsniveau bzw. Engagement zeigt, das sich beruflich wie privat positiv auswirkt. 
Dass aber kein positiver Zusammenhang mit Können auftritt, zieht diese Vermutung 
in Zweifel. Analysen im Nachgang zeigten, dass der Effekt des Prädiktors vor allem 
auf die Subgruppe der Frauen zurückgeht. Hier wären zukünftig geschlechtsspezifi-
sche Analysen angezeigt. 

Fazit: Können und Wollen als Proxy-Maße tatsächlicher späterer Erwerbsteilhabe 
sind nicht gleichzusetzen, sondern scheinen unterschiedliche Aspekte der subjekti-
ven Beschäftigungsperspektive zu erfassen. Unter Können scheinen die Befragten 
tatsächlich eher personale als situative Aspekte zu verstehen. Eine Unterscheidung 
der beiden Konstrukte ist nicht nur relevant für die wissenschaftliche Vertiefung. Soll-
ten diese beiden Konstrukte hinreichend gut den Zeitpunkt des Erwerbsaustritts vor-
hersagen, wäre dies auch aus Sicht der Unternehmen interessant. Es könnte dazu 
beitragen, besser zu verstehen, wie und wann Beschäftigte über ihren Erwerbs-
austritt entscheiden und welche spezifischen „Stellschrauben“ existieren, wenn das 
Unternehmen seine älteren Mitarbeiter binden möchte. Ein betriebliches Age Ma-
nagement, das individualisiert und partizipativ arbeitet, müsste heute schon in der 
Lage sein, diese Aspekte beim Einzelnen zu erkennen. 
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Die Verantwortung für die Inhalte der Beiträge tragen alleine die jeweiligen Verfasser; die GfA haftet 
nicht für die weitere Verwendung der darin enthaltenen Angaben. 
 
USB-Print:  
Prof. Dr. Thomas Heupel, FOM Prorektor Forschung, thomas.heupel@fom.de 
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