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Wie lange können, wollen und planen sie (zu) arbeiten?  
Eine Typisierung der älteren Beschäftigten in Deutschland 

Prof. Dr. med. Hans Martin Hasselhorn und Dr. phil. Daniela Borchart, Wuppertal 

Was meinen ältere Beschäftigte, wenn sie gefragt werden, bis zu welchem Alter sie 
erwerbstätig sein können, wollen oder es planen? Anhand von Daten der lidA-Studie 
(2022/23; n = 7 137) sowie qualitativen Interviews untersucht der Beitrag das Verständnis 
dieser drei Aspekte der „Erwerbsperspektive“. Vier Cluster von Berufsgruppen wurden 
identifiziert: (1) „Länger aktiv in Verantwortung“ (7 Prozent aller), (2) „Kann lang, will aber 
früher raus“ (14 Prozent), (3) „Stabile Mitte mit Rückzugswunsch“ (50 Prozent) und (4) „Am 
Limit – begrenzte Spielräume“ (26 Prozent). Die qualitativen Befunde stützen die quan-
titativen Ergebnisse: „Können“ wird vornehmlich mit Gesundheit und Arbeitsbelastung 
verknüpft, „Wollen“ zeigt Wunschvorstellungen, „Planen“ reflektiert eher Realitäten, nicht 
zuletzt finanzielle. Die Studie bestätigt die Validität und Aussagestärke der drei Fragen 
und betont die Heterogenität älterer Erwerbstätiger in Hinblick auf ihr Erleben der letzten 
Arbeitsjahre. Für Betriebe bedeuten die Ergebnisse, dass sie frühzeitig den Dialog mit  
älteren Beschäftigten zu „Können“, „Wollen“ und „Planen“ suchen sollten, um sie langfristig 
zu binden. Sozialpolitisch würde eine pauschale Gleichbehandlung aller Berufsgruppen 
beim Übergang in den Ruhestand bestehende Ungleichheiten verschärfen. Viele arbeiten 
bereits „am Limit“ – starre Regelungen könnten sie zusätzlich belasten. Die Wissenschaft 
sollte schließlich das Verständnis für die Perspektiven und Herausforderungen älterer  
Erwerbstätiger weiter ausbauen, um dem demografischen Wandel gerecht zu werden.

1.	 Einleitung 

In den kommenden Jahren werden in 
Deutschland rund neun Millionen Babyboo-
merinnen und Babyboomer in den Ruhe-
stand gehen (Hasselhorn und Ebener 2023). 
Die Mehrheit der älteren Beschäftigten ent-
scheidet sich für einen vorzeitigen Ausstieg 
aus dem Erwerbsleben – meist deutlich vor 
Erreichen der Regelaltersgrenze. Daran hat 
sich bislang wenig geändert: Seit 2013 liegt 
die Erwerbsquote der 64-jährigen Männer 
stabil bei etwa 40 Prozent, die der gleichalt-
rigen Frauen seit 2017 bei rund 30 Prozent 
(BiB 2022). Wenn die Politik hier steuern will, 
indem sie Menschen länger als bisher im Er-
werbsleben halten möchte, sollte sie die äl-
tere Erwerbsbevölkerung kennen: Wer sind 
sie? Wie lange können sie und wie lange 
wollen sie erwerbstätig sein? Zu welchem 
Zeitpunkt planen sie, aus dem Erwerbsleben 
auszusteigen?

Mithilfe aktueller Daten der lidA-Studie 
(www.lida-studie.de) haben wir festgestellt, 
dass unter den älteren Beschäftigten in 
Deutschland nach wie vor eine „Kultur des 
Frühausstiegs“ vorherrscht (Hasselhorn und 
Ebener 2023). So wollten die Befragten bis 
zum Alter von 63,2 Jahren erwerbstätig blei-
ben, auch wenn sie äußerten, bis zum Al-
ter von 65,7 Jahren erwerbstätig bleiben zu 
können. Diese Mittelwerte verbergen aller-
dings, dass hierbei deutliche Unterschiede 
zwischen Untergruppen bestehen können, 
beispielweise zwischen Altersgruppen und 
zwischen Männern und Frauen (Hasselhorn 
2020) sowie zwischen Gruppen mit unter-
schiedlichem Migrationshintergrund (Schrö-
der et al. 2020, du Prel et al. 2018). 
Ebenso ist davon auszugehen, dass sich 
Angehörige verschiedener Berufsgruppen 
in ihren Einschätzungen darin unterschei-
den, wie lange sie noch erwerbstätig sein 
können, möchten und planen, erwerbstätig 

http://www.lida-studie.de


Deutsche Rentenversicherung 2/2025134

zu sein, dies allein schon aufgrund der so 
unterschiedlichen berufstypischen Arbeits-
exposition. Doch eine umfassende Übersicht 
hierzu liegt bislang nicht vor. Differenziertere 
Erkenntnisse könnten helfen, um aus Sicht 
des Personalmanagements oder auch der 
Politik berufliche Risikogruppen in Zeiten 
immer länger werdender Erwerbsleben zu 
identifizieren. 
Der vorliegende Beitrag versucht, durch 
die Verknüpfung zweier wissenschaftlicher 
Herangehensweisen die zuletzt beschriebe-
ne Wissenslücke zu schließen. Im ersten Teil 
wird auf Basis der Befragungsdaten der vier-
ten Welle der lidA-Studie (2022/23) die „sub-
jektive Erwerbsperspektive“ differenziert für 
ältere Beschäftigte in 54 Berufsgruppen und 
vier Clustern beschrieben. Unter der „sub-
jektiven Erwerbsperspektive“ verstehen wir, 
wie Beschäftigte ihre künftige Erwerbsteilha-
be einschätzen. Dies wurde in lidA anhand 
der drei unten genannten offenen Fragen 
untersucht. Die Antworten, die hierauf gege-
ben werden, bezeichnen wir in diesem Bei-
trag als „Zielalter“. 

	– „Unabhängig von den gesetzlichen Re-
gelungen zur Rente, bis zu welchem Alter 
würden Sie gerne arbeiten?“ (im Beitrag 
fortan als „Wollen“ bezeichnet)

	– „Und was glauben Sie, bis zu welchem Al-
ter können Sie arbeiten?“ („Können“)

	– „Und mit welchem Alter planen Sie, in den 
Ruhestand zu gehen?“ („Planen“)

Im zweiten Teil dieses Beitrags wird die The-
matik durch einen weiteren methodischen 
Zugang vertieft. Die drei oben genannten 
Fragen wurden im Rahmen des lidA-Pro-
jekts als Indikatoren entwickelt, um die letzte 
Phase des Erwerbslebens und den Übergang 
in den Ruhestand hinsichtlich der grund-
sätzlichen Erwerbsbereitschaft (Wollen), der 
subjektiven Prognose der Arbeitsfähigkeit 
(Können) und des angestrebten Ruhestand-
eintrittsalters (Planen) näher zu bestimmen. 
Anhand kognitiver Einzelinterviews mit älte-
ren Beschäftigten analysieren wir, wie diese 
scheinbar einfachen Fragen tatsächlich ver-

standen werden. Abschließend werden die 
Ergebnisse beider Teile zusammengeführt 
und im Kontext früherer Analysen eingeord-
net und diskutiert.

2.	 Methoden 

2.1	 Quantitative Analysen auf Basis 
der lidA-Studie 

Seit 2011 begleitet die lidA-Studie ältere 
Beschäftigte in Deutschland auf ihrem Weg 
vom Arbeitsleben in den Ruhestand (Has-
selhorn et al. 2014). In drei- bis vierjährigen 
Abständen werden die Teilnehmenden (ge-
boren 1959, 1965 oder 1971) zu Hause oder 
telefonisch zu ihrer Arbeit, Erwerbstätigkeit, 
Gesundheit, ihrem Privatleben und auch zu 
ihren persönlichen Vorstellungen zum Ren-
tenübergang interviewt. lidA umfasst bisher 
vier Erhebungswellen aus den Jahren 2011 
(NWelle 1 = 6 585), 2014 (NWelle 2 = 4 244), 2018 
(NWelle 3 = 3 586) und 2022/23 (NWelle 4 = 8 884). 
Eine nähere Beschreibung der lidA-Studie 
findet sich bei Ebener et al. (2023) und im 
lidA Cohort-Profile (Hasselhorn et al. 2014). 
Die quantitativen Analysen zu diesem Bei-
trag sind auf Daten der Welle 4 (2022/23) 
begrenzt. Zu diesem Zeitpunkt waren die 
Teilnehmenden in der Regel 51, 57 oder 
63 Jahre alt.
Für den quantitativen Teil der Analyse wur-
den 7 137 von 8 884 Teilnehmenden der vier-
ten Erhebungswelle einbezogen. Zum Zeit-
punkt der Befragung waren diese Personen 
entweder in Vollzeit, Teilzeit oder geringfü-
gig beschäftigt oder nahmen an einer Be-
schäftigungsmaßnahme teil. Zusätzlich lag 
für diese Personen mindestens eine gültige 
Antwort auf eine der drei zentralen Fragen 
zur Erwerbsperspektive vor. Zudem konn-
ten sie einer von 54 ausreichend großen Be-
rufstätigkeitsgruppen zugeordnet werden. 
Die Berufsgruppeneinteilung basiert auf der 
Klassifikation der Berufe (KldB 2010, 3- bis 
5-Steller; Bundesagentur für Arbeit 2021). 
Auf Basis der Mittelwerte für Können, Wol-
len und Planen wurde eine hermeneutische  
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Typisierung der 54 Berufsgruppen vorge-
nommen. Diese erfolgte durch visuelle Mus-
tererkennung unter primärer Berücksichti-
gung der Können-Werte. Dabei konnten vier 
Cluster identifiziert werden, die charakteristi-
sche Kombinationen der drei Indikatoren der 
Erwerbsperspektive abbilden.
In einem zweiten Schritt wurden die Cluster 
(und ebenso die Berufsgruppen) durch di-
rekt und indirekt berufsbezogene Variablen 
charakterisiert, die als Einflussfaktoren auf 
die Erwerbsperspektive angesehen werden 
können und somit zum Verständnis der Be-
funde beitragen können:

	– Allgemeine Gesundheit: Im Beitrag wird 
der Anteil der Befragten berichtet, die 
ihren allgemeinen Gesundheitszustand mit 
„gut“ oder „sehr gut“ bewerten. Diese Ein-
schätzung stützt sich auf eine internatio-
nal anerkannte, validierte Einzelfrage (Idler 
und Benyamini 1997).

	– Finanzielle Voraussetzungen für einen vor-
zeitigen Ausstieg: Erfasst wird der Anteil 
der Personen, die der Aussage „Ich könn-
te es mir finanziell leisten, vorzeitig aus 
dem Erwerbsleben auszuscheiden“ „eher“ 
oder „völlig“ zustimmen (Eigenfrage mit 
vier Antwortmöglichkeiten im Rahmen der 
lidA-Studie).

	– Entwicklungsmöglichkeiten am Arbeits-
platz: Als hoch eingeschätzt wurden Ent-
wicklungsmöglichkeiten, wenn auf der 
entsprechenden COPSOQ-Skala (Co-
penhagen Psychosocial Questionnaire) 
ein Wert von 76 oder mehr erreicht wurde 
(Skala von 0–100, Nübling et al. 2006).

	– Körperliche Arbeitsbelastung: Eine hohe 
körperliche Belastung lag vor, wenn die 
Befragten angaben, mehr als die Hälfte 
ihrer Arbeitszeit gebückt, hockend, kni-
end, liegend oder über Kopf zu arbeiten 
und/oder regelmäßig schwere Lasten zu 
heben oder zu tragen (Frauen: über 10 kg, 
Männer: über 20 kg) (Hasselhorn und Mül-
ler 2024).

Statistische Gruppenvergleiche wurden für 
kategoriale Variablen mittels Chi²-Test und 

für kontinuierliche Variablen anhand einer 
Varianzanalyse (ANOVA) mit Bonferroni-Kor-
rektur durchgeführt.

2.2	 Kognitive Interviews 

Um das Verständnis der in der lidA-Studie 
untersuchten Fragen zur Erwerbsmotivation 
(Können, Wollen, Planen) aus Sicht von Be-
fragten zu analysieren, wurden kognitive Ein-
zelinterviews mit älteren Beschäftigten unter-
schiedlicher Professionen durchgeführt. 
Diese Interviewmethode wird unter anderem 
zur Validierung von Befragungsinstrumenten 
verwendet und um Interpretationsmuster zu 
identifizieren (Lenzner et al. 2015). 
Die kognitive Interviewstudie wurde im Rah-
men einer Qualifizierungsarbeit am Lehrstuhl 
für Arbeitswissenschaft der Bergischen Uni-
versität Wuppertal unter Beachtung der De-
klaration von Helsinki (World Medical Asso-
ciation 2013) durchgeführt (Friedrich 2023). 
Potenzielle Teilnehmende wurden persönlich 
oder per E-Mail kontaktiert und DSGVO-
konform über Ziel, Inhalt und Aufwand infor-
miert. Die Interviews fanden online via Video-
konferenz anhand eines halbstrukturierten 
Leitfadens statt. Die Gespräche wurden auf-
gezeichnet, mit Word-Online transkribiert 
und anlehnend an Mayring (2022) mittels 
qualitativer Inhaltsanalyse ausgewertet. Die 
induktiv-deduktive Kategorienbildung erfolg-
te auf Basis eines eigens entwickelten Kate-
goriensystems, das iterativ überarbeitet und 
mit der Autorin als Betreuerin abgestimmt 
wurde.
Im Rahmen der qualitativen Untersuchung 
erfolgten 13 Einzelinterviews im Zeitraum 
von August bis September 2023 mit sieben 
erwerbstätigen Frauen und sechs Männern 
im Alter von 52 bis 64 Jahren. Die Teilneh-
menden waren in verschiedenen Branchen 
und Tätigkeiten beschäftigt und gingen ihrer 
Tätigkeit vorwiegend in Vollzeit nach. Teil-
nahmevoraussetzungen waren ferner ein 
Mindestalter von 50 Jahren und das Nach-
gehen einer sozialversicherungspflichtigen 
Tätigkeit. Zudem wurde darauf geachtet, 
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dass Frauen wie Männer aus unterschied
lichen Berufen und Bildungsgruppen vertre-
ten waren. 

3.	 Ergebnisse

Zunächst werden die quantitativen Ergebnis-
se zur Erwerbsperspektive aus der lidA-Stu-
die vorgestellt. Anschließend wird auf Basis 
der qualitativen Interviews untersucht, was 
die Befragten unter den Fragen zur Erwerbs-
perspektive verstehen.

3.1	 Erwerbsperspektive nach Berufs-
gruppen 

Etwas mehr als die Hälfte aller 7 137 aus-
gewählten Personen in der Untersuchungs-
gruppe der quantitativen lidA-Studie ist 
weiblich (siehe Tabelle 1). Die Gruppe der 
ältesten Teilnehmenden (Jahrgang 1959) ist 
erwartungsgemäß kleiner als die beiden jün-
geren Jahrgänge, da sich viele von ihnen be-
reits im (frühen) Ruhestand oder in der Frei-
stellungsphase der Altersteilzeit befinden. 
Die Größe der Berufsgruppen hat eine Span-
ne von n = 36 (Objekt- und Personenschutz) 
bis n = 377 (Verwaltungsberufe). 
Die Abbildung gibt die subjektive Erwerbs-
perspektive der 54 Berufsgruppen wieder. 
Sie ist absteigend sortiert nach dem Mittel-
wert der Antwort auf die Frage nach dem 
Können. Die dort dargestellten Altersanga-
ben zu den Aspekten Können, Wollen und 
Planen im Kontext der Erwerbstätigkeit zei-
gen markante Unterschiede zwischen Be-
rufsgruppen. 
Die größte Streuung zeigt sich bei den Grup-
penmitteln für das Können. In akademischen 
und geschäftsführenden Berufen reichen 
die Werte bis zu 68,5 Jahren (Geschäftsfüh-
rung sowie akademische Professionen, die 
mit Menschen arbeiten). Im Gegensatz dazu 
wird die Dauer der eigenen Erwerbsfähigkeit 
in psychisch und/oder körperlich beanspru-
chenden Bereichen wie der Krankenpflege 
(64,1 Jahre), dem Bau (64,2 Jahre), der Alten-

pflege (64,4 Jahre) oder in der Kindererziehung 
(64,4 Jahre) deutlich niedriger eingeschätzt.
Besonders hohe Mittelwerte im Wollen finden 
sich in publizistischen Berufen (65,9 Jahre), 
akademischen menschbezogenen Berufen 
(65,6  Jahre), Geschäftsführung (65,3  Jah-
re) sowie bei außerschulischen Lehrkräften 
(65,1 Jahre). Demgegenüber werden beson-
ders frühe Austrittswünsche vor allem von 
Beschäftigten in körperlich belastenden Tä-
tigkeiten – etwa in Industrie-, Bau und Metall-
berufen (62,5 bis 62,9 Jahre) oder in Chemie- 
und Kunststoffberufen (62,4 Jahre) – geäußert. 
Auffällig ist, dass sich im unteren Bereich der 
Verteilung die Gruppe der Bank- und Versi-
cherungsfachleute (62,6 Jahre) befindet.
Auch das mittlere Alter des Planens variiert 
entsprechend: Während in unternehmenslei-
tenden oder wissensintensiven Berufen wie 
Geschäftsführung, publizistische Tätigkei-
ten oder der außerschulischen Bildung ein 
Erwerbsausstieg im Zeitraum um 66 Jahre 
geplant wird, liegen die durchschnittlichen 
Planungswerte in manchen körperlichen be-
lasteten Berufsgruppen – etwa in Industrie-, 
Metall- und Bauberufen – deutlich darunter 
(zum Beispiel 63,7 bis 64,1 Jahre). Auffällige 
Ausnahmen stellen am oberen Ende die Be-
schäftigten in Objekt- und Personenschutz 
mit dem höchsten Wert (66,2 Jahre) sowie im 
unteren Bereich erneut Fachleute in Banken 
und Versicherung (63,9 Jahre) dar.
Die 54 Berufsgruppen wurden vier Clustern 
zugeordnet, die jeweils charakteristische 
Konstellationen der drei Aspekte der Er-
werbsperspektive abbilden. Entscheidendes 
Kriterium für die Zuordnung war in erster 
Linie die Ausprägung des Gruppenmittels 
im Bereich Können (siehe Abbildung). Die 
vier Cluster unterscheiden sich hochsignifi-
kant (jeweils p < .001) hinsichtlich aller drei 
Aspekte der Erwerbsperspektive sowie in 
Bezug auf die unabhängigen Variablen: Ge-
sundheit, finanzielle Möglichkeiten für einen 
vorzeitigen Erwerbsausstieg, Entwicklungs-
möglichkeiten im Beruf und körperliche 
Arbeitsbelastung (siehe Tabelle 2 sowie  
Tabelle 3 im Anhang). Die Cluster lassen sich 
wie folgt beschreiben:
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	– Cluster 1: „Länger aktiv in Verantwortung“,  
7 Prozent der Befragten. In diesem Cluster 
finden sich Berufsgruppen mit besonders 
langfristigen Erwerbsperspektiven. Hierzu 
gehören Tätigkeiten in Geschäftsführung, 
akademischer Arbeit mit Menschen (vor al-
lem Psychologie, Medizin) oder in publizis-
tischen Kontexten. Die durchschnittlichen 
Altersangaben für Wollen und Planen lie-
gen im Verhältnis zu anderen Berufsgrup-
pen sehr hoch, nämlich über 65  Jahren 
und die für Können sogar über 67 Jahren. 
Cluster 1 ist charakterisiert durch gute ge-
sundheitliche Verfassung, gute finanzielle 
Ressourcen, hohe Entwicklungsmöglich-
keiten und geringe körperliche Belastun-
gen. Die Erwerbstätigkeit erscheint hier 
als freiwillig und durch günstige Rahmen-
bedingungen unterstützt.

	– Cluster 2: „Kann lang, will aber früher raus“,  
14 Prozent der Befragten. Hierzu zählen 
Berufsgruppen, die im Schnitt angeben, 
lange, das heißt mindestens bis 66,5 Jah-
re erwerbsfähig sein zu können. Dennoch 
liegen die Mittelwerte für Wollen und Pla-
nen unter dem Wert von 65 Jahren. Aus-
stiegswünsche und -pläne vor dem Alter 
von 65 Jahren bewerten wir als „bewusst 
frühzeitig“ (Hasselhorn und Ebener 2023). 
Cluster 2 umfasst männerdominierte  
Berufsgruppen der IT, Ingenieurwesen, 
Naturwissenschaften oder in strategischen 
Unternehmensfunktionen. Die Diskrepanz 
zwischen der günstig eingeschätzten Pro-
gnose der eigenen Arbeitsfähigkeit und 
dem subjektiven Rückzugswunsch deu-
tet auf das häufige Vorliegen alternativer 
Lebensentwürfe bei hohen Gestaltungs-
spielräumen hin. Ihre gesundheitlichen 
Ressourcen sind relativ hoch und die in 
Tabelle 2 berichteten Arbeitsbedingungen 
günstig. Eher noch als Befragte aus Clus-
ter 1 meinen Befragte aus Cluster 2, sich 
einen frühzeitigen Erwerbsausstieg leisten 
zu können.

	– Cluster 3: „Stabile Mitte mit Rückzugs-
wunsch“, 50 Prozent der Befragten. In die-
sem Cluster befinden sich Berufsgruppen, 
die im Durchschnitt angeben, bis zwischen 

65,0 und 66,5 Jahre arbeiten zu können, 
sie würden jedoch gern vor dem Alter von 
65  Jahren aus dem Erwerbsleben aus-
scheiden und planen dies auch so. Diese 
größte Gruppe umfasst vor allem Fach-, 
Büro- und Dienstleistungsberufe mit meist 
durchschnittlichen gesundheitlichen und 
finanziellen Ressourcenlagen. Die beruf-
lichen Entwicklungsmöglichkeiten sind in 
Cluster 3 niedrig. Es handelt sich mehr-
heitlich um Berufsgruppen ohne extreme 
Belastungen oder besondere Vorteile.

	– Cluster 4: „Am Limit – begrenzte Spiel-
räume“, 26 Prozent der Befragten. Dieses 
Cluster umfasst alle Berufsgruppen, die im 
Schnitt angeben, bis maximal zum Alter 
von 64 Jahren berufstätig sein zu können. 
Das mittlere Alter für das Wollen und ins-
besondere das Planen ragen nahe an das 
Alter für das Können heran. Die Gruppe ist 
geprägt durch psychisch und/oder körper-
lich fordernde Berufstätigkeiten wie Pfle-
ge, Bau, Hotel- und Lieferdienste. Neben 
der hohen Arbeitsbelastung kennzeichnen 
eingeschränkte berufliche Entwicklungs-
möglichkeiten sowie geringe gesundheit-
liche und finanzielle Ressourcen diese Be-
schäftigtengruppen. 

Fünf Berufsgruppen konnten keinem dieser 
vier Cluster zugeordnet werden (siehe Tabel-
le 3 im Anhang). 
Die Ergebnisse offenbaren die Ausprägung 
klar unterscheidbarer Gruppen in Bezug 
auf die Erwerbsperspektive im höheren Er-
werbsalter. Während sich Cluster 1 durch 
Ressourcenreichtum und hohen Gestal-
tungsspielraum auszeichnet, kumulieren in 
Cluster 4 Belastungen und strukturelle Ein-
schränkungen. Cluster 2 verweist auf einen 
gewünschten und durch gute finanzielle 
Ressourcen frühzeitig ermöglichten Rück-
zug trotz guter Voraussetzungen, Cluster 3 
auf eine stabile Erwerbssituation mit gerin-
gen Entwicklungsmöglichkeiten. Insgesamt 
deuten die quantitativen Ergebnisse an, dass 
Vorstellungen zum Erwerbsausstieg nicht 
nur durch individuelle Bedingungen und Vor-
stellungen, sondern stark durch berufliche 
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Rahmenbedingungen und damit verbunde-
ne soziale Lagen geprägt sind.

3.2	 Wie interpretieren Befragte die an 
sie gestellten Fragen zur Erwerbs-
perspektive?

Um die Erwerbsperspektiven der Befragten 
und die damit verbundenen Gruppenunter-
schiede besser nachvollziehen zu können, 
werden im Folgenden die Ergebnisse kog-
nitiver Interviews mit älteren Beschäftigten 
getrennt nach Können, Wollen und Planen 
dargestellt.

3.2.1	 Verständnis der Frage nach 
dem Können 

Die Frage, wie lange man meint, arbeiten zu 
können, bringen die Befragten in besonde-
rem Maß mit ihrer persönlichen körperlichen 
und geistigen Gesundheit und Arbeitsfähig-
keit in Verbindung. 

Chemiefacharbeiter, 62 Jahre: „Da ist ein-
mal die Schwere der Arbeit, sprich jetzt 
körperlich, dann geistig. […] Also in mei-

nem Beruf würde ich sagen, es reicht jetzt. 
Der Schichtdienst ist anstrengend genug 
und geht echt an die Substanz. Mit einer 
anderen Arbeit oder vielleicht anderen 
Arbeitszeiten oder wenn ich weniger arbei-
te, würde es noch ein paar Jahre gehen.“

Fachkrankenpflegerin, 59  Jahre: „Ja, da 
[zur Frage nach dem Können] gehört für 
mich die Gesundheit dazu. Also, dass ich 
meine Arbeit, die ich ausübe, auch schaf-
fe. Das kommt immer drauf an, was man 
macht. Ich gehe da jetzt von meiner jetzi-
gen Tätigkeit aus. Und diese muss ich in 
dem Spektrum erfüllen, wie ich sie jetzt 
auch erfülle. Also einmal die Gesundheit 
oder ob der Druck vom Arbeitgeber grö-
ßer wird. Momentan habe ich keinen Druck 
und gesundheitlich würde ich sagen, kann 
ich auch länger arbeiten.“

Einige Beschäftigte sind bei der Beantwor-
tung dieser Frage dadurch verunsichert, 
dass sie die weitere Entwicklung ihrer eige-
nen Gesundheit nicht abschätzen können. 
Ebenso spielt für manche eine Rolle, dass 
sie Veränderungen ihrer Arbeit und die künf-
tige Arbeitsplatzsicherheit nicht ausreichend 
absehen können. 

Tabelle 1: 	 Verteilung der Teilnehmenden nach Geschlecht und Geburtsjahrgang, 
7 137 ältere Beschäftigte 

Anzahl Spalten (%)

gesamt 7 137 100 %

Männer 3 385 47,4 %

Frauen 3 752 52,6 %

Geburtsjahr 1959 1 959 27,5 %

Geburtsjahr 1965 2 789 39,1 %

Geburtsjahr 1971 2 386 33,4 %

Quelle: lidA-Welle 4, 2022/23.
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Abbildung: 	 Erwerbsperspektive (Bis wann wollen / können / planen Sie, erwerbstätig [zu] 
sein?) bei 7 137 älteren Beschäftigten in 54 Berufsgruppen in Deutschland

62 63 64 65 66 67 68 69

alle Erwerbstätigen (n = 7137)

Geschäftsführung und Vorstand (n = 65, Cl. 1)
akademische Professionen, Arbeit mit Menschen (n = 113, Cl. 1)

Lehrer/-innen (außerschulisch) (n = 118, Cl. 1)
publizistische Berufe (n = 56, Cl. 1)

Ingenieure/Ingenieurinnen (n = 249, Cl. 2)
IT-Berufe (n = 236, Cl. 2)

nicht ärztliche Heilkunde (n = 119, Cl. 1)
Steuerberatung (n = 54, Cl. n. z.)

Berufskraftfahrer – nicht Lkw (n = 66, Cl. n. z.)
Werbefachleute (n = 129, Cl. 2)

Unternehmensorganisation und -strategie (n = 196, Cl. 2)
Sicherheit/Brandschutz (n = 47, Cl. 2)

Chemie/Physik/Naturwissenschaften (n = 67, Cl. 2)
medizinisches Laboratorium und Pharmazie (n = 71, Cl. 2)

Controlling/Revision (n = 207, Cl. 3)
Gastronomie (n = 45, Cl. n. z.)

Mediengestaltung, Druck, Fotografie (n = 102, Cl. 3)
Büro und Sekretariat (n = 322, Cl. 3)

Lehrer/-innen (Schule) (n = 171, Cl. 3)
Groß-, Einzelhandelskaufleute (n = 237, Cl. 3)
Objekt- und Personenschutz (n = 36, Cl. n. z.)

Feinwerktechnik (n = 80, Cl. 3)
Bank-, Versicherungsfachleute (n = 219, Cl. 3)

Sozialarbeit (n = 166, Cl. 3)
Verwaltungsberufe (n = 377, Cl. 3)
Hausmeister/-innen (n = 83, Cl. 3)

sonstige kaufmännische Berufe (n = 280, Cl. 3)
Berufskraftfahrer Lkw (n = 103, Cl. 3)

Techniker/-innen (n = 336, Cl. 3)
Arzt- und Praxishilfe (n = 125, Cl. 3)

Bau- und Transportgeräteführung (n = 55, Cl. n. z.)
Heilerziehungs-/Familienpflege (n = 126, Cl. 3)

kaufm., techn. Betriebswirt/-in (Fachkraft) (n = 200, Cl. 3)
Forst, Gartenbau (n = 71, Cl. 3)

Reinigung (n = 114, Cl. 3)
Chemie-, Kunststoffberufe (Fachkraft) (n = 55, Cl. 3)

Helfer/-innen, manuell (n = 55, Cl. 3)
Holzverarbeitung (n = 61, Cl. 3)

Elektroberufe (n = 101, Cl. 3)
Verkauf im Einzelhandel (n = 253, Cl. 4)

Fahrzeugbau (n = 49, Cl. 4)
Industrie-, Werkzeugmechanik (n = 151, Cl. 4)

Post und Zustelldienste (n = 51, Cl. 4)
Koch/Köchin (n = 78, Cl. 4)

Fachkräfte in der Produktion (n = 78, Cl. 4)
Hotelservice (n = 69, Cl. 4)

Lagerarbeiter/-innen (n = 156, Cl. 4)
Metallerzeugung, -bearbeitung (n = 75, Cl. 4)

Metall-, Anlagenbau (n = 90, Cl. 4)
Entsorgungsberufe (n = 52, Cl. 4)

Kindererziehung (n = 198, Cl. 4)
Altenpflege (n = 107, Cl. 4)

Bauberufe (Fachkraft) (n = 106, Cl. 4)
Krankenpflege (n = 311, Cl. 4)

Zielalter (Lebensjahre) 

Wollen

Planen

Können

Anmerkungen: Mittelwerte nach Berufsgruppen, absteigend sortiert nach Können; n = Anzahl, Cl. = Clusterzuordnung, siehe Text und 
Tabelle 2, n. z. = keinem Cluster zugeordnet. 

Quelle: lidA-Welle 4, 2022/23. 
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Tabelle 2: 	 Verteilung der Teilnehmenden auf vier typische Erwerbsperspektiven-Cluster, 
7 137 ältere Beschäftigte 

Anzahl 
Befragter 

(Anteil 
an allen 

7 137 Be-
fragten)

Bis zu welchem 
Alter arbeiten?

be-
richtet 
„(sehr) 
gute 
Ge-

sund-
heit“

kann 
sich 

Früh-
ausstieg 

finan-
ziell 

leisten

hohe 
Ent-
wick-
lungs-
mög-
lich-

keiten 
bei der 
Arbeit 

hohe 
körper-

liche  
Arbeits
belas
tung

Wol-
len

Pla-
nen

Kön-
nen

Anteil Anteil Anteil Anteil

alle Teil
nehmende

7 137 
(100 %)

63,4 64,5 65,8 52 % 49 % 26 % 11 %

Cluster 1 
„Länger aktiv 
in Verant
wortung“

471  
(7 %)

65,3 65,8 67,8 64 % 56 % 43 % 4 %

Cluster 2 
„Kann lang, 
will aber 
früher raus“

995  
(14 %)

63,5 64,7 67,1 61 % 62 % 39 % 2 %

Cluster 3 
„Stabile Mit-
te mit Rück-
zugswunsch“

3 591 
(50 %)

63,2 64,5 65,8 54 % 50 % 24 % 7 %

Cluster 4 
„Am Limit – 
begrenzte 
Spielräume“

1 824 
(26 %)

63,0 64,2 64,5 42 % 39 % 19 % 26 %

Anmerkungen: Zuordnung auf Basis der Berufsgruppenmittelwerte für Wollen, Planen und Können (siehe auch die Abbildung, fünf Berufs-
gruppen konnten nicht zugeordnet werden). Charakterisierung nach Wollen, Planen, Können, Gesundheit, finanzieller Möglichkeit des 
Frühausstiegs, Entwicklungsmöglichkeiten und Ausmaß körperlicher Arbeitsbelastung. Die Gruppenunterschiede sind für alle Variablen 
statistisch signifikant (jeweils p < .001); 

Cluster 1: „Länger aktiv in Verantwortung“: akademische Professionen, Arbeit mit Menschen; Geschäftsführung und Vorstand; Lehrer/-innen 
(außerschulisch); nicht ärztliche Heilkunde, publizistische Berufe; Cluster 2: „Kann lang, will aber früher raus“: Chemie/Physik/Naturwissen-
schaften; Ingenieure/Ingenieurinnen; IT-Berufe; medizinisches Laboratorium und Pharmazie; Sicherheit/Brandschutz; Unternehmensorgani-
sation und -strategie; Werbefachleute; Cluster 3: „Stabile Mitte mit Rückzugswunsch“: Arzt- und Praxishilfe; Bank-, Versicherungsfachleute; 
Berufskraftfahrer LKW; Büro und Sekretariat; Chemie-, Kunststoffberufe (Fachkraft); Controlling/Revision; Elektroberufe; Feinwerktechnik; 
Forst, Gartenbau; Groß-, Einzelhandelskaufleute; Hausmeister/-innen; Heilerziehungs-/Familienpflege; Helfer/-innen, manuell; Holzverarbei-
tung; kaufm, techn. Betriebswirte/Betriebswirtinnen (Fachkraft); Lehrer/-innen (Schule); Mediengestaltung, Druck, Fotografie; Reinigung; 
sonstige kaufmännische Berufe; Sozialarbeit; Techniker/-innen; Verwaltungsberufe; Cluster 4: „Am Limit – begrenzte Spielräume“: Alten-
pflege; Bauberufe (Fachkraft); Entsorgungsberufe; Fachkräfte in der Produktion; Fahrzeugbau; Hotelservice; Industrie-, Werkzeugmechanik; 
Kindererziehung; Köche/Köchinnen; Krankenpflege; Lagerarbeiter/-innen; Metall-, Anlagenbau; Metallerzeugung, -bearbeitung; Post und 
Zustelldienste; Verkauf im Einzelhandel.

Quelle: lidA-Welle 4, 2022/23.
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Meister im Gartenbau, 52 Jahre: „Die Frage 
ist spekulativ. Also ich gehe jetzt von mei-
nen gesundheitlichen Voraussetzungen 
aus. Es ist aber auch möglich, dass man 
gekündigt wird.“

Helferin Elektroinstallation, -montage, 
54 Jahre: „Wenn ich gesund bin, kann ich 
arbeiten. Aber wie lange ich gesund bin, 
das kann ich nicht wissen. Dann stellt sich 
die Frage, schaffe ich das [die Arbeit] und 
dann ist alles sehr schnelllebig geworden: 
Ich weiß nicht, ob ich in ein oder zwei Jah-
ren noch den gleichen Arbeitsplatz habe.“

Manche Beschäftigte sehen ihre Motivation 
als weitere Einflussgröße für ihre Einschät-
zung, wie lange sie arbeiten können. Moti-
vationale Gründe wurden allerdings stärker 
bei der Frage nach dem Wollen als Entschei-
dungsgründe genannt. In einigen Statements 
wird das Können klar vom Wollen abgegrenzt. 

Ausbilder kaufmännische Berufe, 64 Jahre: 
„Es ist notwendig, dass ich das [digitale 
Neuerungen] kann, ich kann das aber nicht 
und ich habe auch keine Lust mehr, mir das 
anzueignen.“

Lehrer (außerschulisch), 59  Jahre: „Also 
es gibt Dinge, die kann ich, ohne dass ich 
sie tun möchte. Möglicherweise kann ich 
[eine andere, körperliche Tätigkeit] lernen, 
wenn ich mir große Mühe gebe. Will ich 
aber nicht.“

In einem Zitat wird ausgedrückt, dass das 
Können auch getrieben sein kann von der fi-
nanziellen Notwendigkeit, lange erwerbstätig 
sein zu müssen.

Erzieherin, 57  Jahre „Und dann ist da 
im Hinterkopf, […] dass dann die Rente, 
die du bekommst, auch ausreicht, um zu 
leben. Dass du wirklich eigentlich gezwun-
gen bist, bis zu dem Alter zu arbeiten. Das 
prägt [meine Einschätzung vom Können] 
schon.“

3.2.2	 Verständnis der Frage nach 
dem Wollen 

Die Frage danach, bis zu welchem Alter sie 
gerne arbeiten würden, interpretieren die Be-
fragten vor allem als Ausdruck ihrer Motiva-
tion, erwerbstätig zu bleiben. Mit dem Begriff 
„würden Sie gerne“ verbinden die Befragten 
eine autonome und zugleich hypothetische 
Wunschvorstellung. 

Schulsozialarbeiterin, 59  Jahre: „Dass 
ich frei entscheide, wie lange ich arbeiten 
möchte. Im Grunde verstehe ich die Frage 
so, dass ich das [mein Ausstiegsalter] rela-
tiv selbst bestimmen kann. Die Frage zielt 
meines Erachtens darauf ab, dass her-
ausgefunden werden soll, ob das vorge-
gebene Rentenalter angemessen ist oder 
abweicht von den Wünschen und Bedürf-
nissen in der Gesellschaft.“

Helferin Elektroinstallation, -montage, 
54  Jahre: „Wenn ich der Meinung bin, 
dass ich soweit bin. Für mich ist das die-
ses Wunschdenken. Ich würde gerne mit 
60 in Rente gehen, mit Vollbezügen und 
dann noch ein Bonus oben drauf. Das ist 
nicht realistisch.“

Gleichzeitig orientieren sie sich bei der Be-
antwortung dieser Frage auch häufig an 
eigenen Fähigkeiten und teils an äußeren 
Umständen, vor allem ihren Arbeitsanforde-
rungen.

Lehrer (berufsbildende Naturwissen-
schaft), 56  Jahre: „Mein Arbeitsalltag ist 
sehr abwechslungsreich und sehr heraus-
fordernd und ich glaube, dass man das ab 
einem bestimmten Alter nicht mehr leisten 
kann. Und dann hört die Freiwilligkeit [zu 
arbeiten] bei mir auf.“

Erzieherin, 57 Jahre: „Wir müssen normal 
bis 67. 65 wäre für mich so die Schmerz-
grenze zu arbeiten und 60 wäre jetzt das, 
wo ich sage, würde ich gerne, das wäre 
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gut für mich, bis dahin schaffe ich das alles 
noch.“

Das Wollen bringen die Teilnehmenden häu-
fig in Verbindung mit arbeitsbezogener Zu-
friedenheit oder auch Sinnhaftigkeit. Hierzu 
gehört auch, welchen Stellenwert das Arbei-
ten in ihrem Leben einnimmt und welche Be-
lohnungen sie dadurch erfahren (zum Bei-
spiel Kompetenzerleben).

Helferin Elektroinstallation, -montage, 
54  Jahre: „Also mein jetziger Wunsch 
wäre, wirklich mit 65 zum Beispiel in die 
Rente zu gehen. […] Ich gehe gerne arbei-
ten, ich liebe meine Arbeit, ich bin ein 
Arbeitsmensch.“

Ausbilder kaufmännische Berufe, 64 Jah-
re: „Mir gefällt es da. Ich habe das Gefühl, 
ich bin gut in meinem Job und kann ande-
re anlernen. Es gibt da durchaus Kollegen 
und Kolleginnen, denen ist das schon voll-
kommen egal. ‚Mir doch wurscht, weg hier 
und gut‘. Ist bei mir eben anders.“

3.2.3	 Verständnis der Frage nach  
dem Planen

Das Planen, wann man vorhat, in den Ruhe-
stand zu gehen, wird von den Befragten sehr 
unterschiedlich wahrgenommen: mal eher 
als bereits konkrete Vorstellung, bei ande-
ren als noch offene Vorstellung flexibler Pro-
zesse oder auch als situativ und nur bedingt 
beeinflussbar. Die Beantwortung der Frage 
lässt eine Mischung aus Wunsch, Norm 
sowie Optionen erkennen. Das Planen ist 
gebunden an Vorbedingungen wie finanziel-
le Ressourcen, Gesundheit und Arbeitsfähig-
keit, deren künftige Entwicklungen allerdings 
nicht immer und nicht von allen frühzeitig 
einzuschätzen sind. 

Erzieherin, 57 Jahre: „Das Planen ist ein 
Gedankenspiel. Wobei natürlich, je nach-
dem, was man so plant, einem klar sein 
dürfte, dass sich nicht alles auch so um-

setzen lässt. Also ich plane es mit 60, 
aber ich weiß jetzt schon, dass es nicht 
hinhaut, weil die Rente nicht ausreichen 
würde.“

Ausbilderin kaufmännische Berufe, 54 Jahre: 
„Die Frage ist am greifbarsten. Mein Plan 
ist durchzuhalten, bis ich ohne Abzüge in 
Rente gehen kann. Der Plan steht für mich 
im Fokus. Die Fragen nach dem Wollen und 
Können sind mir zu theoretisch.“ 

Helferin Elektroinstallation, -montage, 
54 Jahre: „Ja, ich bin bei 65. Irgendwann 
setzt sich das in den Kopf und dann hat 
man dieses Wunschdenken. Das ist doch 
das Durchschnittsalter, wo die meisten in 
Rente gehen. Und deswegen ist das total 
mit [dieser Zahl] verknüpft.“

Fachkrankenpflegerin, 59  Jahre: „Also 
ich werde offiziell mit 65 [in Rente gehen], 
das werde ich durchziehen. Weil ich eben 
sonst zu viele Abzüge habe.“

Lehrer (berufsbildende Naturwissenschaft), 
56 Jahre: „Ich plane, so lange zu arbeiten, 
wie ich Spaß und Freude an meiner Arbeit 
habe, die ich jetzt habe. Die mich körperlich 
und mental in die Lage versetzt, auch über 
das Renteneintrittsalter von 67 Jahren wei-
terzuarbeiten. Ich hätte kein Problem, über 
dieses Alter hinweg gesund und motiviert 
und interessiert diese Tätigkeit weiterzu-
machen.“ 

Schulsozialarbeiterin, 59 Jahre: „Also mein 
Plan ist, dass ich aufgrund der finanziellen 
Situation nicht in Rente gehe mit 67, son-
dern darüber hinaus noch vermutlich ent-
weder selbstständig oder in Teilzeit weiter-
arbeiten werde.“

Die kognitiven Interviews zeigen, dass die 
drei Aspekte Können, Wollen und Planen 
von den Befragten unterschiedlich inter-
pretiert und auf jeweils spezifische Aspekte 
ihrer Lebens- und Arbeitssituation bezogen 
werden: 
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	– Das Können bestätigt sich als „subjektive 
Prognose der Arbeitsfähigkeit“ (siehe Ab-
schnitt 1) und ist erwartungsgemäß stark 
mit gesundheitlichen Voraussetzungen 
und Arbeitsanforderungen verknüpft, den 
zwei Kernelementen des „Konzepts der 
Arbeitsfähigkeit“ (Ilmarinen 2009). 

	– Darüber hinaus spiegelt das Wollen durch-
aus eine „subjektive Erwerbsbereitschaft“ 
(siehe oben) wider, und zwar als autono-
me und zugleich hypothetische Wunsch-
vorstellung, bei der auch weitere Einflüsse 
erkennbar sind, wie zum Beispiel die Be-
wertung der eigenen Arbeitssituation oder 
auch der eigenen Arbeitsfähigkeit. 

	– Das Planen hingegen erscheint als prag-
matische Schnittstelle zwischen Wunsch 
und Realität – beeinflusst von Normen, 
(Un-)Sicherheiten und strukturellen Rah-
menbedingungen. Wie erwartet, reflektiert 
es ein „angestrebtes Ruhestandseintritts-
alter“ (siehe oben).

4.	 Diskussion

Unter „subjektiver Erwerbsperspektive“ ver-
stehen wir in diesem Beitrag die Selbstein-
schätzungen von Beschäftigten zu drei As-
pekten ihres Erwerbslebens: a) wie lange sie 
glauben, noch erwerbstätig sein zu können 
(Können), b) wie lange sie gerne erwerbstä-
tig bleiben würden (Wollen) und c) bis wann 
sie tatsächlich planen, erwerbstätig zu sein 
(Planen). Unsere Analysen zeigen, dass die 
subjektiven Einschätzungen bei älteren Be-
schäftigten in Deutschland meist unter-
halb der Regelaltersgrenze liegen – häufig 
sogar deutlich. Im Durchschnitt geben die 
Befragten an, bis etwa 65,8 Jahre arbeiten 
zu können, sie würden gerne bis 63,3 Jah-
re arbeiten und planen den Ausstieg mit 
64,5 Jahren. Ziel des Beitrags ist es, ein ver-
tieftes Verständnis der subjektiven Erwerbs-
perspektive der Babyboomer-Generation zu 
entwickeln. Hierzu übertragen wir die Er-
kenntnisse aus den kognitiven Interviews auf 
die vier Erwerbsperspektiven-Cluster, die wir 
auf Basis der Angaben älterer Beschäftigter 

aus 54 Berufsgruppen in der vierten Welle 
der lidA-Studie identifiziert haben.

4.1	 Cluster 1 – „Länger aktiv in 
Verantwortung“ 

Cluster 1 (7 Prozent der Befragten) ist durch 
eine überdurchschnittlich lange Erwerbsper-
spektive in allen drei Aspekten – Können, 
Wollen und Planen – gekennzeichnet. Die 
zugehörigen Berufsgruppen weisen hohe 
Anteile gesunder Beschäftigter auf und um-
fassen vor allem nichtmanuelle Tätigkeiten 
mit hoher Verantwortung und Gestaltungs-
spielraum – häufig in leitenden, wissensin-
tensiven oder menschenbezogenen Berufen. 
Sorgen um die künftige Arbeitsfähigkeit, wie 
sie etwa in Cluster 4 verbreitet sein dürften, 
werden hier nur eine untergeordnete Rolle 
spielen. Auffällig ist zudem: Trotz der häufi-
gen finanziellen Möglichkeit eines früheren 
Ausstiegs zeigen die Befragten in diesem 
Cluster hohe Werte beim Wollen und Planen, 
was auf eine starke Bindung an Beruf und 
Berufstätigkeit hindeutet. Das folgende Zitat 
steht für diese Lebenslage: „Ich plane, so 
lange zu arbeiten, wie ich Spaß und Freude 
an meiner Arbeit habe, die ich jetzt habe. Die 
mich körperlich und mental in die Lage ver-
setzt, auch über das Renteneintrittsalter von 
67 Jahren weiterzuarbeiten. Ich hätte kein 
Problem, über dieses Alter hinweg gesund 
und motiviert und interessiert diese Tätigkeit 
weiterzumachen.“

4.2	 Cluster 2 – „Kann lang, will aber 
früher raus“ 

Auch Cluster 2 (14 Prozent der Befragten) 
weist hohe Mittelwerte beim Können auf. 
Allerdings liegen die Werte für Wollen und 
Planen deutlich niedriger als bei Cluster 1. 
Die hohe Arbeitsfähigkeit dieser Gruppe 
lässt sich durch eine mehrheitlich gute ge-
sundheitliche Verfassung, geringe körper-
liche Arbeitsbelastung und vielfältige beruf-
liche Entwicklungsmöglichkeiten erklären. 
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Umso bemerkenswerter ist der ausgeprägte 
Wunsch nach einem früheren Rückzug aus 
dem Erwerbsleben.
Wie lässt sich die Diskrepanz zwischen ob-
jektiver Arbeitsfähigkeit und dem verbrei-
teten Wunsch nach einem frühen Ausstieg 
erklären? Ein Grund könnte sein, dass die 
finanziellen Ressourcen für einen vorzeitigen 
Erwerbsaustritt in diesem Cluster am höchs-
ten sind. Aktuelle lidA-Ergebnisse (Hassel-
horn 2025) und auch die Ergebnisse der ko-
gnitiven Interviews bestätigen: Wer sich den 
frühen Ausstieg leisten kann, plant auch, 
früher auszusteigen (siehe hierzu auch Hess 
2018). Allerdings liegt auch in Cluster 1 eine 
günstige finanzielle Lage vor, doch dort geht 
sie nicht mit dem Wunsch oder der Planung 
eines frühen Erwerbsausstiegs einher. Einen 
Unterschied macht die Art der Tätigkeit aus: 
Während in Cluster 1 vor allem menschen-
bezogene Berufe vertreten sind, haben die 
Beschäftigten in Cluster 2 überwiegend 
technische, daten- oder objektzentrierte Tä-
tigkeiten. Die geringere soziale Einbindung 
dieser Tätigkeiten könnte zu einer schwä-
cheren emotionalen Bindung an die Arbeit 
führen – und damit den Wunsch nach einem 
früheren Ausstieg fördern. 

4.3	 Cluster 3 – „Stabile Mitte mit 
Rückzugswunsch“

Mit 50 Prozent der Befragten stellt Cluster 3 
die größte Gruppe dar. Die Erwerbsperspek
tive liegt im mittleren Bereich, wobei das 
Können tendenziell höher ausfällt als das 
Wollen und Planen. Gesundheit, Entwick-
lungsmöglichkeiten und finanzielle Res-
sourcen werden in Cluster 3 als nur durch-
schnittlich beurteilt. Auffällig ist jedoch die 
vergleichsweise geringe Verbreitung körper-
lich belastender Tätigkeiten. Dieses Cluster 
vereint eine große Bandbreite an Fach-, 
Dienstleistungs- und Verwaltungsberufen. 
Im Gegensatz zu Clustern 1 und 2 stammen 
die hier vertretenen Berufsgruppen über-
wiegend aus dem mittleren bis unteren Bil-
dungsbereich. Die Abbildung und Tabelle 3  

(siehe Anhang) verdeutlichen die Heteroge-
nität der in diesem Cluster zusammenge-
fassten Tätigkeitsgruppen.
Die Können-Werte liegen unter denen von 
Cluster 1 und 2, was darauf hinweist, dass 
hier nicht mehr von durchweg förderlichen 
Arbeitsbedingungen ausgegangen werden 
kann – ein Befund, der nach den Ergebnis-
sen der kognitiven Interviews zur begrenzten 
Erwerbsperspektive beiträgt. Da gesund-
heitliche, finanzielle oder arbeitsplatzbezo-
gene Aspekte in diesem Cluster nicht immer 
günstig ausgeprägt sind, dürften bei einigen 
der Befragten Unsicherheiten zum geplan-
ten Zeitpunkt des Erwerbsausstiegs vorlie-
gen. Dies verdeutlicht beispielsweise dieses 
Zitat: „Das Planen ist ein Gedankenspiel. 
Wobei natürlich, je nachdem, was man so 
plant, einem klar sein dürfte, dass sich nicht 
alles auch so umsetzen lässt. Also ich plane 
es mit 60, aber ich weiß jetzt schon, dass 
es nicht hinhaut, weil die Rente nicht aus-
reichen würde.“
Die Vielfalt der Berufsgruppen in Cluster 3 
legt es nahe, besonders auffällige Fälle her-
vorzuheben. So zeigen beispielsweise Bank- 
und Versicherungsfachleute eine Differenz 
von mehr als drei Jahren zwischen dem 
mittleren Können (66,0  Jahre) und Wollen 
(62,6 Jahre), was sich möglicherweise durch 
die relativ hohe Verfügbarkeit finanzieller Mit-
tel erklärt (58 Prozent geben an, sich einen 
vorzeitigen Ausstieg leisten zu können). Ein 
anderes Bild zeigt sich bei Reinigungskräf-
ten: Bei ihnen liegen alle drei Dimensionen 
der Erwerbsperspektive relativ nah beieinan-
der – und relativ hoch. Dies dürfte vor allem 
darauf zurückzuführen sein, dass sich diese 
Beschäftigtengruppe den frühen Ruhestand 
nur sehr selten leisten kann (18 Prozent). 
Trotz außerordentlich hoher körperlicher 
Arbeitsbelastung geben sie an, länger arbei-
ten zu können. Ein Befragungszitat macht 
den hier zugrunde liegenden Denkprozess 
deutlich: „[…] Dass du wirklich eigentlich ge-
zwungen bist, bis zu dem Alter zu arbeiten. 
Das prägt [meine Einschätzung vom Können] 
schon.“ Aber nicht nur das Können wird hier 
zum Müssen – auch das Wollen und das 



Lebensarbeitszeit 145

Planen: „Mein Plan ist durchzuhalten, bis ich 
ohne Abzüge in Rente gehen kann.“ 

4.4	 Cluster 4 – „Am Limit – begrenzte 
Spielräume“

Rund ein Viertel der Befragten (26 Prozent) 
befindet sich in Cluster 4. Dieses hebt sich 
durch seine bei allen drei Aspekten niedrige 
Erwerbsperspektive ab. Die in den Tabellen 2 
und 3 aufgeführten Indikatoren offenbaren 
kumulative strukturelle Nachteile: meist ein-
geschränkte Gesundheit und finanzielle Res-
sourcen, geringe Entwicklungsmöglichkeiten 
bei der Arbeit und einen hohen Anteil mit 
körperlich hochbelastender Tätigkeit. 
Die besonders niedrigen Mittelwerte beim 
Können spiegeln in hohem Maße die stark 
ausgeprägten körperlichen – und zum Teil 
auch psychischen – Arbeitsanforderungen wi-
der (siehe auch Hasselhorn 2020). Jahrzehn-
telanges Arbeiten unter solch belastenden 
Arbeitsbedingungen hinterlässt Spuren und 
trägt maßgeblich zur Erklärung des schlech-
teren Gesundheitszustands im höheren Er-
werbsalter bei (zum Beispiel Bernard und 
Putz-Anderson 1997, Seidler et al. 2022, Dra-
gano et al. 2017). Damit erklärt es auch die be-
grenzte Erwerbsperspektive dieses Clusters. 
Ein Befragter beschreibt diesen Mechanis-
mus treffend: „Da ist einmal die Schwere der 
Arbeit, sprich jetzt körperlich, dann geistig. 
[…] Also in meinem Beruf würde ich sagen, es 
reicht jetzt. Der Schichtdienst ist anstrengend 
genug und geht echt an die Substanz.“
Auffällig ist, dass in allen Berufen dieses 
Clusters die drei Aspekte der Erwerbsper-
spektive nahe zusammenliegen oder sogar 
zusammenfallen. Als kritisch zu bewerten ist 
insbesondere, dass das geplante Erwerbs-
alter bei allen Berufsgruppen nahe dem in-
dividuell für möglich gehaltenen Alter liegt. 
Diese enge Spanne – etwa in der Altenpflege 
(Planen 64,6 versus Können 64,4 Jahre), bei 
Entsorgungsdiensten (64,1 versus 64,4 Jah-
re) oder in der Krankenpflege (64,0 versus 
64,1 Jahre) – deutet auf geringe berufliche 
Handlungsoptionen und eine Erwerbspla-

nung bis an die Grenze der subjektiv wahr-
genommenen Belastbarkeit hin. Es ist nahe-
liegend, dass wirtschaftliche Zwänge und 
mangelnde Alternativen hinter dieser Pla-
nung stehen (Hess 2018, Hasselhorn 2025). 
In solchen Fällen fehlt ein „Puffer“, um ge-
sundheitliche Verschlechterungen oder un-
vorhergesehene Ereignisse abzufangen – mit 
potenziell negativen Folgen für Gesundheit, 
Beschäftigung und soziale Sicherung. 

In diesem Beitrag betrachten wir die Er-
werbsperspektive nach typischen Clustern 
und den diesen zugrundeliegenden Berufs-
gruppen. Sie werden mithilfe von vier Variab-
len beschrieben, von denen wir (begründet) 
annehmen, dass sie starke berufsbezogene 
Einflussfaktoren auf die Erwerbsperspektive 
darstellen, nämlich Gesundheit, finanzielle 
Möglichkeiten des Frühausstiegs, berufliche 
Entwicklungsmöglichkeiten und körperliche 
Arbeitsexposition. Es ist keine Frage, dass es 
hier noch eine Vielzahl weiterer Einflussfak-
toren gibt. Das lidA-Denkmodell (Hasselhorn 
et al. 2015) verdeutlicht, dass der Prozess 
des Erwerbsausstiegs durch zahlreiche Fak-
toren aus elf Domänen beeinflusst wird (so-
zialer Status, privates Umfeld, Gesundheit, 
Lebensstil, Arbeitsumstände, Arbeitsfähig-
keit, Motivation, Finanzen, Gesetzgebung, 
sozialer Kontext und Arbeitsmarkt). Viele der 
Einflussfaktoren sind individuell – sie tragen 
nicht zu den in dieser Studie dargestellten 
Unterschieden der Erwerbsperspektive zwi-
schen Berufsgruppen und Clustern bei. An-
dere dagegen sind spezifisch für Beruf und 
Art der Erwerbstätigkeit. Für ihren großen 
Einfluss auf Erleben, Gestaltung und Verlauf 
der letzten Arbeitsjahre spricht die Deutlich-
keit der Unterschiede zwischen den Berufs-
gruppen und Clustern sowie die Plausibilität 
der Befunde in dieser Studie. 

4.5	 Limitationen 

Diese Untersuchung hat die Stärke, dass 
sie Ergebnisse aktueller Daten einer großen 
populationsbezogenen Untersuchungs-
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gruppe zur Diskussion stellt, welche auf 
einer repräsentativ gezogenen Stichprobe 
beruht. Als weitere Stärke sehen wir die Ver-
bindung quantitativer Forschungsergebnis-
se und denen einer qualitativen Interview-
studie. Die Kombination der Ergebnisse 
ermöglicht einen vertieften Einblick in das 
Verständnis der drei Fragen zur Erwerbs-
perspektive und in die Bewertungsgründe 
der Beschäftigten. 
Obwohl die Teilnehmenden 51, 57 oder 
63 Jahre alt waren, wurden in dieser Studie 
keine Altersunterschiede untersucht. Ekerdt 
et  al. (2000) haben darauf hingewiesen, 
dass die Erwerbsperspektive von der Nähe 
zum Ruhestandsalter abhängig ist, was 
Garthe und Hasselhorn (2023) mit Längs-
schnittuntersuchungen bestätigt haben. Die 
Differenzierung der Berufsgruppenanalysen 
nach Geburtsjahrgang hätte allerdings zu zu 
kleinen Untersuchungsgruppen geführt. 
Im qualitativen Teil der Studie wurden 
13  Personen befragt, was wir als ausrei-
chende Anzahl für den Erhalt valider Ergeb-
nisse in dieser Studie ansehen. Anzahl und 
Auswahl der Gesprächspartnerinnen und 
Gesprächspartner beeinflussen die gefun-
denen Erkenntnisse. In der qualitativen For-
schung orientiert sich die Stichprobengröße 
an verschiedenen Kriterien, unter anderem 
der Studienzielsetzung, der Gruppenhomo-
genität und dem Erreichen einer inhaltlichen 
Sättigung (Lenzner et al. 2015; Hennink und 
Kaiser 2022). Eine allgemein geltende Min-
destanzahl gibt es demnach nicht. Lenzner 
et al. (2015) beschreiben für kognitive Inter-
views zur Validierung von Studienfragen 
eine übliche Spannweite von 5 bis 30 Teil-
nehmenden. Übereinstimmend berichten 
Hennink und Kaiser (2022), dass bei Einzel-
interviews häufig zwischen 9 und 17 Ge-
sprächen eine inhaltliche Sättigung erreicht 
wird, gerade bei klar vorgegebenen Frage-
stellungen, wie sie in der vorliegenden Stu-
die gegeben sind. In unserer Studie schien 
die inhaltliche Sättigung mit 13 Interviews 
erreicht. 

5.	 Schlussfolgerungen

Die diskutierten quantitativen Befunde wei-
sen darauf hin, dass die drei hier unter-
suchten Aspekte der Erwerbsperspektive, 
das Können, Wollen und Planen, nicht aus-
tauschbar sind. Die kognitiven Interviews be-
stätigen, dass die drei Endpunkte von den 
Befragten nicht gleich verstanden werden. 
Während das Können insbesondere mit der 
eigenen Arbeit und Arbeitsfähigkeit in Verbin-
dung gebracht wird, wird das Wollen eher als 
eigenständige Wunschvorstellung beschrie-
ben, das Planen dagegen eher als pragma-
tische Schnittstelle zwischen Wunsch und 
(nicht zuletzt finanziellen) Realitäten. 
Der vorliegende Beitrag bestätigt weitgehend 
die Inhaltsvalidität der drei in der lidA-Studie 
gestellten Fragen zur Erwerbsperspektive. 
Zudem zeigt er, dass sich berufliche Gruppen 
älterer Beschäftigter in Deutschland deutlich 
in ihrer Erwerbsperspektive unterscheiden – 
sowohl hinsichtlich des angestrebten Alters 
für Können, Wollen und Planen als auch in 
deren Zusammenspiel. So gibt es Berufs-
gruppen, die einen frühen Ausstieg aus dem 
Erwerbsleben planen, obwohl sie sich grund-
sätzlich in der Lage sehen, länger zu arbeiten 
– und umgekehrt. Aus den Studienergebnis-
sen lassen sich Schlussfolgerungen auf drei 
Ebenen ableiten: für Betriebe, die Sozialpolitik 
und die Wissenschaft.

5.1	 Schlussfolgerungen für Betriebe

Für Betriebe zeigen die Ergebnisse, wie 
wichtig es ist, die Erwerbsperspektive ihrer 
Beschäftigten wahrzunehmen und frühzeitig 
mit ihnen zu thematisieren. Die drei Kompo-
nenten Können, Wollen und Planen spielen 
dabei eine unterschiedlich große Rolle – auch 
in Abhängigkeit von der Berufsgruppenzu-
gehörigkeit. Wünschen sich Beschäftigte 
einen frühen Ruhestand, kann dies auf eine 
schwindende Bindung an den Betrieb und 
die eigene Arbeit hinweisen – mit möglichen 
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Auswirkungen auf die Produktivität (Henkens 
und Leenders 2010). Die Ursachen für ihren 
frühen Ausstiegswunsch können sowohl in-
ner- als auch außerhalb des Betriebs liegen. 
Eine zentrale Herausforderung für Unterneh-
men besteht darin, diese Beschäftigten zu 
motivieren, länger erwerbstätig zu bleiben. 
Dies ist vermutlich möglich, da viele ältere 
Beschäftigte ihr gewünschtes Rentenein-
trittsalter mit zunehmendem Alter nach hin-
ten verschieben und die Qualität der Arbeits-
bedingungen hierbei nachweislich eine Rolle 
spielt (Garthe und Hasselhorn 2023). 
Erleben Beschäftigte hingegen, dass sie 
nicht mehr lange arbeiten können, sind 
betriebliche Lösungen gefragt, um ihre 
Arbeitsbedingungen an ihre individuellen 
Ressourcen anzupassen und so eine Weiter-
beschäftigung zu ermöglichen. Andernfalls 
werden einige frühzeitig ausscheiden – häu-
fig über die Erwerbsminderungsrente. An-
dere wiederum werden gezwungen sein, die 
letzten Arbeitsjahre – häufig trotz gesund-
heitlicher Einschränkungen und ungünstiger 
Arbeitsbedingungen – durchzuhalten, weil 
sie sich einen vorzeitigen Ausstieg finanziell 
nicht leisten können. 
Was das Planen angeht, so ist zu beden-
ken, dass der Übergang vom Arbeitsleben in 
den Ruhestand als ein (oft jahrelanger) „Pro-
zess“ angesehen wird (Beehr 1986, Wang 
und Shultz 2009). Daten der lidA-Studie zei-
gen, dass die meisten älteren Beschäftigten 
ihre Entscheidung zum Eintritt in die frühe 
Altersrente mindestens ein Jahr vor dem 
Renteneintritt getroffen haben (lidA-Wel-
le 4, 2022/23, unveröffentlicht). Nach dieser 
Entscheidung dürfte es oft zu spät sein, sie 
noch umzustimmen. Frühzeitige Gespräche 
und ein vertrauensvolles Verhältnis zwischen 
Führungskraft und Mitarbeitenden könnten 
möglicherweise die Erwerbsperspektive und 
den Verbleib im Betrieb positiv beeinflussen. 
Offen bleibt jedoch, inwieweit Beschäftigte 
überhaupt bereit sind, frühzeitig mit ihren 
Vorgesetzten über dieses Thema zu spre-
chen.

5.2	 Schlussfolgerungen für 
die Sozialpolitik

Aus sozialpolitischer Sicht und nicht zu-
letzt vor dem Hintergrund der andauern-
den Diskussion über (Regel-)Altersgrenzen 
legen die ausgeprägten Unterschiede der 
Erwerbsperspektive zwischen den Berufs-
gruppen nahe, die Erwerbsbevölkerung im 
höheren Erwerbsalter als äußerst heterogen 
zu verstehen: Unterschiedliche Erwerbsper-
spektiven spiegeln unterschiedliche Arbeits-
expositionen, Ausstiegsoptionen und bei 
einigen Berufsgruppen auch Zwangslagen 
wider. Eine Gleichbehandlung aller Berufs-
gruppen bei der Regulierung des Alters-
übergangs vergrößert soziale Ungleichhei-
ten (Phillipson 2019, European Commission 
2021). Um diese Ungleichheiten – und da-
mit möglicherweise auch Ungerechtigkeiten 
(Brussig und Hasselhorn 2024) – zu redu-
zieren, wäre gegebenenfalls eine tätigkeits-
differenzierte Regelung des Übergangs er-
forderlich.
Es liegt nahe, die Erwerbsperspektive als 
Hinweis auf die künftige Erwerbsbeteili-
gung der Bevölkerung in Deutschland zu 
betrachten. Ob, und gegebenenfalls in wel-
chem Maße dies zutrifft, wird die weitere 
Forschung auf Basis der lidA-Studie zei-
gen. Von noch größerer sozialpolitischer 
Relevanz könnte die Erwerbsperspektive je-
doch sein, wenn man sie als Indikator einer 
„Übergangskultur“ versteht (siehe hierzu 
Hasselhorn und Ebener 2023). In diesem 
Sinne spiegelt sie die öffentliche Haltung zu 
Arbeit, Beschäftigung und Ruhestand wi-
der. Für die sozialpolitische Gestaltung der 
letzten Berufsjahre und des Übergangs in 
den Ruhestand wird auch diese Haltung re-
levant sein. Auch deshalb ist es essenziell, 
diese gesellschaftlichen Vorstellungen zu 
kennen und gegebenenfalls bei sozialpoli-
tischen Maßnahmen zu berücksichtigen, 
welche die letzten Erwerbsjahre und den 
Übergang vom Arbeitsleben in den Ruhe-
stand berühren.
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5.3	 Schlussfolgerungen für 
die Wissenschaft

Die Forschung zum Übergang vom Arbeits-
leben in den Ruhestand erfordert geeignete 
Instrumente zur Einschätzung der Erwerbs-
perspektive der Erwerbsbevölkerung. Diese 
Studie zeigt, dass die drei untersuchten As-
pekte – Können, Wollen und Planen – valide 
und hilfreiche Indikatoren sind, um die Le-
benslage älterer Beschäftigter in der Über-
gangsphase vom Arbeitsleben in den Ruhe-
stand besser zu verstehen. Sie beleuchten 
jeweils unterschiedliche Facetten des Phä-
nomens und sind daher nicht austauschbar. 
Gleichzeitig wäre zu fragen, ob zu einem 
umfassenden Verständnis der Erwerbsper-
spektive nicht auch noch weitere Aspekte 
wie beispielsweise Gerechtigkeitsvorstel-
lungen zum Übergang gehören und unter-
sucht werden sollten, zum Beispiel in weiter-
führenden Interviewstudien. Zudem wäre es 
sinnvoll, Indikatoren der Erwerbsperspektive 
in wiederkehrende populationsbezogene Er-
hebungen der Erwerbsbevölkerung zu inte
grieren, um gesellschaftliche Reaktionen auf 
sozialpolitische Maßnahmen und öffentliche 
Debatten zu erfassen. 
Ein weiterer wichtiger Schritt ist die ver-
gleichende Identifikation individueller und 
arbeitsbezogener Einflussfaktoren auf das 
Können, Wollen und Planen. Dies kann das 
Verständnis der Erwerbsperspektive weiter 
vertiefen – insbesondere in Hinblick darauf, 
ob und gegebenenfalls wie sie beeinflusst 
werden kann. Schließlich sollte untersucht 
werden, inwieweit die in der lidA-Studie 
verwendeten Aspekte der Erwerbspers-
pektive eine prognostische Aussage über 
die zukünftige Erwerbsbeteiligung ermög-
lichen.
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Anhang

Tabelle 3: 	 54 Berufsgruppen der lidA-Studie – Mittelwerte für die Erwerbsperspektive 
(Wollen, Planen und Können) sowie Gesundheit, finanzielle Möglichkeit des 
Frühausstiegs, Entwicklungsmöglichkeiten und Ausmaß körperlicher Arbeits-
belastung

Anzahl 
Be-

fragter

Bis zu welchem 
Alter arbeiten?

berichtet 
„(sehr) 

gute Ge-
sundheit“

kann sich 
Früh-

ausstieg 
finanziell 
leisten

hohe Ent-
wicklungs-
möglichkei-
ten bei der 

Arbeit 

hohe kör-
perliche 
Arbeits-

belastung 

Wol-
len

Pla-
nen

Kön-
nen

(Anteil) (Anteil) (Anteil) (Anteil)

alle Teilnehmende 7 137 63,4 64,5 65,8 52 % 49 % 26 % 11 %

akademische Pro-
fessionen, Arbeit mit 
Menschen (Cl. 1)

113 65,6 65,7 68,4 69 % 66 % 43 % 1 %

Altenpflege (Cl. 4) 107 63,4 64,6 64,4 36 % 34 % 16 % 35 %

Arzt- und Praxishilfe 
(Cl. 3)

125 63,1 64,6 65,4 51 % 41 % 22 % 10 %

Bank-, Versicherungs-
fachleute (Cl. 3)

219 62,6 63,9 66,0 58 % 58 % 25 % 0 %

Bau- und Transport
geräteführung (Cl. n. z.)

55 63,9 65,3 65,4 40 % 34 % 11 % 7 %

Bauberufe (Fachkraft) 
(Cl. 4)

106 62,8 64,1 64,2 34 % 37 % 29 % 50 %

Berufskraftfahrer –  
nicht Lkw (Cl. n. z.)

66 64,1 65,6 67,0 48 % 44 % 6 % 3 %

Berufskraftfahrer Lkw 
(Cl. 3)

103 63,7 64,8 65,7 52 % 39 % 8 % 10 %

Büro und Sekretariat 
(Cl. 3)

322 63,5 64,8 66,2 58 % 49 % 17 % 1 %

Chemie-, Kunststoff
berufe (Fachkraft) 
(Cl. 3)

55 62,4 64,0 65,1 51 % 53 % 25 % 13 %

Chemie/Physik/Natur-
wissenschaften (Cl. 2)

67 63,2 64,5 66,8 61 % 61 % 36 % 1 %

Controlling/Revision 
(Cl. 3)

207 63,1 64,5 66,4 67 % 58 % 28 % 0 %

Elektroberufe (Cl. 3) 101 63,1 64,1 65,0 52 % 47 % 28 % 27 %

Entsorgungsberufe 
(Cl. 4)

52 63,6 64,1 64,4 40 % 49 % 23 % 23 %

Fachkräfte in der 
Produktion (Cl. 4)

78 62,9 64,6 64,6 44 % 44 % 19 % 23 %
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Fahrzeugbau (Cl. 4) 49 62,9 64,1 64,9 33 % 35 % 37 % 31 %

Feinwerktechnik (Cl. 3) 80 62,7 64,2 66,0 64 % 48 % 24 % 6 %

Forst, Gartenbau (Cl. 3) 71 63,5 64,5 65,3 36 % 57 % 19 % 31 %

Gastronomie (Cl. n. z.) 45 63,7 65,2 66,4 53 % 38 % 5 % 18 %

Geschäftsführung und 
Vorstand (Cl. 1)

65 65,3 65,6 68,5 65 % 75 % 55 % 2 %

Groß-, Einzelhandels-
kaufleute (Cl. 3)

237 63,3 64,5 66,1 61 % 62 % 28 % 2 %

Hausmeister/-innen 
(Cl. 3)

83 63,6 64,9 65,9 45 % 44 % 22 % 22 %

Heilerziehungs-/
Familienpflege (Cl. 3)

126 63,4 64,7 65,4 51 % 35 % 18 % 6 %

Helfer/-innen, manuell 
(Cl. 3)

55 62,7 64,4 65,1 42 % 31 % 4 % 26 %

Holzverarbeitung (Cl. 3) 61 63,3 64,0 65,1 46 % 34 % 25 % 39 %

Hotelservice (Cl. 4) 69 63,7 64,6 64,6 38 % 44 % 3 % 28 %

Industrie-, Werkzeug-
mechanik (Cl. 4)

151 62,8 63,7 64,9 48 % 46 % 15 % 22 %

Ingenieure/Ingenieu-
rinnen (Cl. 2)

249 63,8 64,8 67,2 61 % 70 % 35 % 1 %

IT-Berufe (Cl. 2) 236 63,1 64,7 67,2 58 % 64 % 47 % 0 %

kaufm., techn. 
Betriebswirt/-in (Fach-
kräfte) (Cl. 3)

200 62,8 64,4 65,3 54 % 51 % 12 % 1 %

Kindererziehung (Cl. 4) 198 62,9 64,3 64,4 40 % 42 % 28 % 25 %

Koch/Köchin (Cl. 4) 78 63,8 64,4 64,7 49 % 34 % 21 % 22 %

Krankenpflege (Cl. 4) 311 62,8 64,0 64,1 37 % 41 % 28 % 25 %

Lagerarbeiter/-innen 
(Cl. 4)

156 63,1 64,1 64,6 35 % 29 % 5 % 28 %

Lehrer/-innen 
(außerschulisch) (Cl. 1)

118 65,1 65,9 67,6 67 % 55 % 44 % 3 %

Lehrer/-innen (Schule) 
(Cl. 3)

171 63,8 64,8 66,2 55 % 56 % 38 % 2 %
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Mediengestaltung, 
Druck, Fotografie 
(Cl. 3)

102 62,9 64,6 66,2 50 % 50 % 33 % 3 %

mediz. Laboratorium 
und Pharmazie (Cl. 2)

71 63,5 64,8 66,8 59 % 51 % 21 % 8 %

Metall-, Anlagenbau 
(Cl. 4)

90 62,5 64,0 64,5 41 % 51 % 23 % 46 %

Metallerzeugung, 
-bearbeitung (Cl. 4)

75 62,6 63,9 64,5 43 % 43 % 11 % 11 %

nicht ärztliche 
Heilkunde (Cl. 1)

119 65,1 65,8 67,1 59 % 39 % 40 % 11 %

Objekt- und Personen-
schutz (Cl. n. z.)

36 64,8 66,2 66,0 53 % 28 % 17 % 0 %

Post und Zustell-
dienste (Cl. 4)

51 62,6 64,3 64,8 37 % 35 % 8 % 29 %

publizistische Berufe 
(Cl. 1)

56 65,9 66,0 67,3 59 % 52 % 29 % 0 %

Reinigung (Cl. 3) 114 63,6 64,6 65,1 42 % 18 % 3 % 41 %

Sicherheit/Brand-
schutz (Cl. 2)

47 63,6 64,3 66,9 43 % 49 % 30 % 4 %

sonstige kaufmän
nische Berufe (Cl. 3)

280 63,4 64,6 65,8 54 % 50 % 16 % 7 %

Sozialarbeit (Cl. 3) 166 63,6 64,9 65,9 48 % 48 % 41 % 2 %

Steuerberatung (Cl. n.z.) 54 64,1 65,1 67,1 67 % 50 % 46 % 0 %

Techniker/-innen (Cl. 3) 336 63,1 64,3 65,5 55 % 62 % 34 % 7 %

Unternehmensorgani-
sation und -strategie 
(Cl. 2)

196 63,8 64,6 67,0 66 % 65 % 43 % 2 %

Verkauf im Einzel
handel (Cl. 4)

253 63,0 64,2 64,9 47 % 35 % 13 % 17 %

Verwaltungsberufe 
(Cl. 3)

377 63,1 64,4 65,9 55 % 50 % 26 % 1 %

Werbefachleute (Cl. 2) 129 63,5 64,6 67,0 64 % 49 % 38 % 2 %

Anmerkungen: Cl. = Clusterzuordnung, n. z. = keinem Cluster zugeordnet.

Quelle: lidA-Welle 4, 2022/23. 
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