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(Nicht)Inanspruchnahme des Altersversorgungsbeitrags im Einzelhandel

Zusammenfassung

1.

Mit dem im Sommer 2001 abgeschlossenen Tarifvertrag zur arbeitgeberfinanzierten be-
trieblichen Alterssicherung sollte ein neues Kapitel in der Tarifpolitik des Einzelhandels
aufgeschlagen werden. Dieser garantiert allen Beschaftigten in einem tarifgebundenen Be-
trieb der Branche eine ausschlieBlich vom Arbeitgeber finanzierte betriebliche Altersver-
sorgung von jahrlich 300 Euro. Zwar wurde dieser Tarifvertrag bereits vor dem Inkrafttreten
des rot-griinen Reformprojekts in der Rentenpolitik beschlossen, reihte sich aber grundsatz-
lich in die Uberlegungen eines Bedeutungszuwachses der betrieblichen und privaten Alters-
vorsorge ein.

Die Inanspruchnahme dieses Angebots ist fur die Beschaftigten sechs Monate nach ihrer
Einstellung moéglich und muss beim Arbeitgeber beantragt werden (Opt-In). Das heil3t die-
ser Betrag steht den Beschéaftigten nicht automatisch zur Verfligung, sondern muss von
ihnen aktiv eingefordert werden. Weder an diesem Verfahren noch an der Héhe des Beitrags
wurde seither etwas verandert.

Anfangs als ,,Selbstlaufer verstanden, entwickelte sich das Angebot nicht zu einer kol-
lektiven rentenpolitischen Antwort mit flachendeckender Wirkung. Vielmehr schrénkt es
inzwischen den tarifpolitischen Handlungsspielraum fur die Beschéftigten ein. Denn mit
dem Beitrag zur Altersversorgung wurde der Spielraum fur Lohnsteigerungen in den Tarif-
verhandlungen reduziert. Gleichzeitig wird das Angebot von vielen nicht in Anspruch ge-
nommen.

Die grofte Hurde fur die Inanspruchnahme stellt das Antragserfordernis (Opt-In) dar. Zwei
Griinde sind hierfur anzufiihren. Erstens missen die Beschéaftigten selbst aktiv werden, um
das Angebot in Anspruch zu nehmen. Offensichtlich haben viele Beschéftigte jedoch gar
keine Kenntnis von der betrieblichen Altersversorgung in ihrem Betrieb oder sind falsch
informiert. Zweitens begunstigt das Antragserfordernis Verhaltensweisen, die zur Nichtin-
anspruchnahme beitragen. Vor allem Aufschiebeverhalten (Prokrastination) ist stark ausge-
préagt. Darlber hinaus tragen auch ein generelles Desinteresse am Thema, Resignation vor
der eigenen Alterssicherung sowie Misstrauen gegenuber Versicherungen und den Arbeit-
geber:innen zur Nichtinanspruchnahme bei.

Bei jiingeren Beschéftigten ist das Interesse besonders gering und das Aufschiebeverhalten
besonders stark ausgepragt. Bei Teilzeitbeschaftigten tragt der geringere Kontakt zu Be-
triebsrat:innen dazu bei, dass das Angebot seltener bekannt ist. Unterschiede bei der Inan-
spruchnahme zwischen Beschéftigten im Osten und Westen sowie nach Geschlecht konnten
hingegen nicht festgestellt werden.
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Die konkreten Malinahmen, die von verschiedenen Akteuren zur Verbreitung der betriebli-
chen Altersvorsorge unternommen werden, reichen von Informationsmaterial und Infover-
anstaltungen bis hin zu personlichen Gesprachen. Letzteren wird die groRte Wirksamkeit
zugesprochen.

Die Betriebsrat:innen tbernehmen derzeit den Grofteil der Aufkl&rungs- und Werbemal3-
nahmen. Die Unternehmen, Tarifparteien und Versicherungstrager verhalten sich hingegen
eher zuruckhaltend. Gleichzeitig sind die Betriebsrat:innen aufgrund der vielfaltigen ande-
ren Aufgaben haufig Gberfordert und nicht immer flachendeckend im Filialnetz eines Un-
ternehmens vor Ort. Unter den strukturellen Rahmenbedingungen des Einzelhandels ist da-
her davon auszugehen, dass mit einem Opt-In-Verfahren eine hohe Inanspruchnahmequote
des Angebots nur schwer zu erreichen ist.

Den wichtigsten Beitrag zu flaichendeckenden Erhéhung der Inanspruchnahme kénnten die
Sozialpartner leisten, indem sie den Entscheidungskontext auf ein Opt-Out-Verfahren mit
Abwahlmdoglichkeit umstellen. Das wiirde bedeuten, dass alle Beschéftigten automatisch
im Rahmen der arbeitgeberfinanzierten Altersversorgung versichert werden. Unabhéngig
davon sollte der betrieblichen Altersversorgung mehr Aufmerksamkeit geschenkt werden.
Hierzu gehdren sowohl Kampagnen zur Bewerbung als auch die regelméfiige Bearbeitung
des Angebots in den Tarifverhandlungen. So kénnten etwa attraktivere Konditionen durch
einen hoheren Sparbetrag vereinbart werden.

Gelingt eine tarifliche Einigung auf ein Opt-Out-Verfahren nicht, besteht auf betrieblicher
Ebene die Mdglichkeit, ein solches tiber den Abschluss von Betriebsvereinbarungen einzu-
fiihren. Die Arbeitgeber kdnnen sich zudem starker an der Aufklarung und Verbreitung be-
teiligen. Sie kdnnten zusammen mit den Betriebsrat:innen regelméaRig auf das Angebot auf-
merksam machen, den Nutzen aufzeigen, Unterstlitzung anbieten und dabei eine verstand-
liche und transparente Kommunikation verfolgen. An der Steigerung der Inanspruchnahme
konnen sich auch die Beschéftigten, die eine Betriebsrente abgeschlossen haben, als Multi-
plikator:innen und authentische Befurworter:innen beteiligen.

Insgesamt l&sst sich festhalten, dass ein Opt-In-Verfahren unter den strukturellen Rahmen-
bedingungen des Einzelhandels kein geeignetes Instrument darstellt, um das Angebot fl&-
chendeckend zu verankern. Am gunstigsten fur eine breite Inanspruchnahme hat sich eine
enge Zusammenarbeit zwischen der Personalabteilung aufgeschlossener Unternehmen und
aktiven Betriebsrat:innen herausgestellt, wie es in grélReren Filialen moglich ist. Zudem sind
Vollzeitbeschéftigte mittleren Alters leichter zuganglich fur die Betriebsrente. Eher ungiins-
tig wirken sich hingegen die haufig fehlenden Betriebsrats- und Personalabteilungsstruktu-
ren in Filialen sowie ein hoher Anteil von jungeren und Teilzeitbeschaftigten aus.
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1. Einleitung

Seit Ende der 1990er-Jahre wird nach Instrumenten gesucht, die Alterssicherung jenseits der
ersten Sdule der gesetzlichen Rentenversicherung zu starken, um das sinkende Rentenniveau
auszugleichen. Die damit verbundenen Rentenreformen zielten darauf ab, die Rentenversiche-
rung im Angesicht der demografischen Strukturverschiebungen zu konsolidieren. Dazu wurde
einerseits das Alterssicherungsniveau in der ersten Sdule abgesenkt und andererseits die Be-
deutung der betrieblichen Altersversorgung (bAV) als zweite und der privaten Vorsorge als
dritte Séule durch verschiedene Anreize gestarkt (Steffen 2012: 413). Entscheidend fir den
Wandel des Gesamtsystems der Alterssicherungspolitik ist das 2002 in Kraft getretene Alters-
vermgdgenserganzungsgesetz (AVmMEG), mit dem im Rahmen der Forderung von kapitalge-
deckten Altersversorgungsvermdgen auch die Basis fur tarifvertragliche Zusatzregelungen ge-

legt wurde.?

Die starkere Eigenverantwortung der Birger:innen bei der Altersversorgung hat dazu gefiihrt,
dass die bAV ihren ehemaligen Charakter als besondere und zusétzliche Arbeitgeberleistung
verloren hat und sich nunmehr ,,zwischen individueller Vorsorge, betrieblichen Nutzenkalkii-
len, sozialpolitischem Auftrag und tarifpolitischer Regulierung bewegt (Blank 2015: 185). In
diesem Spannungsfeld werden die Rahmenbedingungen der betrieblichen Altersversorgung
zwischen den Tarifvertragsparteien flr ganze Branchen oder einzelne Betriebe verhandelt. In
den Branchen und Betrieben, in denen sich die Sozialpartner dem Thema der betrieblichen Al-
tersversorgung annehmen, gehdren sowohl die verschiedenen Finanzierungsmodi und die Bei-
tragshohe als auch das Verfahren der Inanspruchnahme zum Gestaltungsbereich der Tarifver-
handlungen. Um das Ziel des Ausgleichs der in der gesetzlichen Rentenversicherung entstan-
denen Sicherungsliicke zu erreichen, bedarf es einer flachendeckenden und hohen Inanspruch-
nahme von betrieblichen (und privaten) Altersversorgungsangeboten. Dass die unterstellte Lo-
gik des Abbaus in der ersten Sdule zugunsten des individuellen, kapitalgedeckten Aufbaus tber
die zweite und dritte S&ule bisher keineswegs flachendeckend vorliegt, ist weitgehend unum-
stritten (bspw. Traxler 2019; Borsch-Supan et al. 2016; Ruland 2012; Frohler et al. 2013). Der
Handlungsbedarf mit Blick auf eine gréliere Verbreitung und Inanspruchnahme betrieblicher
und privater Altersversorgung ist auch auf politischer Ebene erkannt worden und war einmal

mehr Thema im Bundestagswahlkampf 2021, wenngleich es bei den Birger:innen bei dieser

1 Neben dem Begriff der betrieblichen Altersversorgung wird auch haufig der Begriff der betrieblichen Altersvor-
sorge verwendet. In dieser Studie verwenden wir Ersteren. Wir verstehen den Begriff der Altersversorgung analog
zur Alterssicherung als weitergehend, da er den Fokus nicht einseitig auf den Sparprozess, sondern auch auf den
Leistungsbezug lenkt.
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Wahl nicht zu den wichtigsten zéhlte (Infratest dimap 2021).2 Die Ampel-Koalitionare fokus-
sieren sich in ihrem Koalitionsvertrag auf eine grundlegende Reform der privaten Vorsorge.
Die betriebliche Saule hingegen nimmt nur einen geringen Stellenwert ein. Sie soll zwar grund-
satzlich gestéarkt werden und wird neben gesetzlicher Rente und privater VVorsorge als ,,wichtig
fiir ein gutes Leben im Alter” genannt (SPD/ Biindnis 90/Die Griinen/ FDP 2021: 73). Mit
konkreten Reformvorstellungen halten sich die Koalitionare in ihrem Regierungsprogramm je-
doch zuriick. Es sind lediglich Anlagemdglichkeiten mit hoheren Renditen sowie die Umset-
zung des bereits in der vorletzten Legislaturperiode durch das Betriebsrentenstarkungsgesetz
(BRSG) angestoRenen Sozialpartnermodells vorgesehen.

Der in unserer Untersuchung im Zentrum stehenden tariflich fixierten betrieblichen Altersver-
sorgung im Einzelhandel kommt mit Blick auf das Gesamtsystem der betrieblichen Alterssi-
cherung eine exemplarische Rolle zu. Parallel zu den politischen Bemiihungen um das Alters-
vermgdgenserganzungsgesetz wurde hier bereits 2001 auf tarifpolitischer Ebene Neuland betre-
ten. An diesem Beispiel lasst sich unter anderem untersuchen, ob und wie tarifvertragliche Re-
gelungen — die im Zuge des Sozialpartnermodells an neuer Relevanz gewonnen haben — die
ihnen zugedachte Rolle im System der zweiten S&ule wahrnehmen konnen. Hierzu wurde fr
den Einzelhandel eine arbeitgeberfinanzierte Zusatzleistung zur Alterssicherung, zum Teil
durch Umwidmung der Vermdgenswirksamen Leistungen, tariflich festgeschrieben. Damit er-
teilten die Arbeitgeber die Zusage fir einen jahrlichen Beitrag zur betrieblichen Altersversor-
gung in Hohe von 300 Euro fiir vollzeitbeschaftigte Angestellte (entsprechend anteilig fur Teil-
zeitangestellte), wobei ein solcher Anspruch erst nach einer Betriebszugehorigkeit von sechs
Monaten besteht.? Einzuzahlen sind diese Beitrége in eine Pensionskasse, einen Pensionsfonds
oder eine Direktversicherung.* Der Weg zur Inanspruchnahme basiert auf dem Prinzip eines
,Opt-In“-Verfahrens, bei dem die Beschaftigten bei den Arbeitgebern einen Antrag zum Ab-
schluss der Betriebsrente stellen missen (Antragserfordernis). Andernfalls verfallt der Betrag
(Frohler et al. 2013: 495; Blank 2014: 139). Die Tarifvertrage verpflichten in der Regel die

2 Die vier wichtigsten Themen vor der Wahl waren (ARD-Deutschlandtrend Juni 2021): Umwelt/Klima (28 Pro-
zent), Zuwanderung (19 Prozent), soziale Ungerechtigkeit (19 Prozent) und die Corona-Pandemie (19 Prozent).

3 Auszubildende erhalten 150 Euro zur Alterssicherung im Jahr.

4 Dariiber hinaus besteht die Méglichkeit, durch Entgeltumwandlung einen zusétzlichen individuellen Beitrag zu

leisten, welcher wiederum durch die Arbeitgeber aus den Ersparnissen des Sozialversicherungsanteils des umge-
wandelten Entgelts zu 10% ergénzt werden.
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Arbeitgeber, ihre Beschaftigten ,,bei der Einstellung durch Aushang am schwarzen Brett oder

andere geeignete MaRnahmen auf seinen Anspruch hinzuweisen®.>

Zugleich spielt der Untersuchungsgegenstand dieser Studie eine Sonderrolle innerhalb des
Spektrums der betrieblichen Altersversorgung. Dieses reicht von dem vormals allein arbeitneh-
merfinanzierten Anspruch auf Entgeltumwandlung, uber gemischt bzw. mit Arbeitgeberzu-
schuss finanzierte Formen (Betriebsrentenstarkungsgesetz) bis hin zu einer ausschlieRRlich ar-
beitgeberfinanzierten VVorsorge. Der in diesem Projekt untersuchte tariflich fixierte Altersver-
sorgungbeitrag im Einzelhandel gehort grundsatzlich zur letztgenannten Kategorie — auch wenn
fur die Beschéftigten die Moglichkeit besteht, den Betrag im Rahmen einer freiwilligen Entgel-
tumwandlung zu erhohen. Diese arbeitgeberfinanzierte Form stellt derzeit eher die Ausnahme
dar. In einer Untersuchung von Pimpertz und Stettes (2018: 11) gaben nur 13,7 Prozent der
befragten Unternehmen an, die vollstdndigen Beitrédge zur betrieblichen Altersversorgung zu
ubernehmen. 29,5 Prozent (ibernahmen (berhaupt keine Beitrage und die restlichen 56,8 Pro-
zent ergénzten die von Beschéftigtenseite bezahlten Beitrage. Wird der Fokus nicht auf die
Unternehmen, sondern die Ebene der einzelnen Betriebsstatten gerichtet, ergibt sich eine etwas
andere Verteilung. Diese ist auf die Mdglichkeit zuriickzufihren, dass innerhalb eines Unter-
nehmens unterschiedliche Finanzierungsmodelle Anwendung finden konnen. Die Tendenz ei-
ner insgesamt eher geringen Verbreitung ausschlieflich arbeitgeberfinanzierter Angebote spie-
gelt sich jedoch auch hier wider. Demnach existiert einer Untersuchung des BMAS (2021: 89)
zufolge in 24 Prozent der Betriebe ein solches Angebot. 68 Prozent der Betriebe bieten gemischt
finanzierte Angebote an und 20 Prozent der Betriebe gaben an, ausschlieBlich arbeitnehmerfi-
nanzierte Formen anzubieten.® Da zu dieser wenig verbreiteten Form der betrieblichen Alters-
versorgung bisher kaum wissenschaftliche Untersuchungen vorliegen, betritt die vorliegende

Studie ein zur betrieblichen Altersversorgung weitgehend unerschlossenes Terrain.

SchlieBlich kommt dem Angebot der betrieblichen Altersversorgung im Einzelhandel auch des-
halb eine exemplarische Rolle zu, weil es sich — trotz der ausschlieRlich durch Arbeitgeber
finanzierten Beitrage — nicht als der ,,Selbstlaufer (IE-1, IE-2, IE-4, IE-7) entpuppt hat, fir

den es alle beteiligten Akteure bei der Einflihrung hielten:

> Hier beispielhaft zitiert aus §3 Abs. 3 im Tarifvertrag vom 22. August 2001 iiber betriebliche Altersvorsorge fiir
den Einzelhandel im Bundesland Sachsen-Anhalt.

6 In dieser Untersuchung waren im Falle verschiedener Finanzierungsmodelle Mehrfachnennungen méglich.
7 Interviews mit tiberbetrieblichen Expert:innen werden mit IE, solche mit betrieblichen Akteuren mit 1B abge-

kirrzt. Eine Liste der gefiihrten Interviews mit funktionaler und organisationaler Zuordnung der Interviewten be-
findet sich in Tabelle 11 im Anhang.
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,,Alle dachten es wird ein Selbstlaufer, wenn man Beschaftigten einer Branche, in der die
Beschéftigten potenziell stark von Altersarmut betroffen sind, ein Angebot zur Altersvor-

sorge macht, fiir das sie selbst keinen finanziellen Mehraufwand haben® (IE-2).

Die Inanspruchnahme variiert stark zwischen den Unternehmen und Betrieben. Sie liegt mitun-
ter deutlich unter 50 Prozent, wie Frohler et al. (2013) in ihrer Untersuchung branchenspezifi-
scher Altersversorgungsysteme konstatieren. Diese Einschatzungen bestéatigen Vertreter:innen
der zustandigen Gewerkschaft ver.di im Rahmen der in dieser Studie durchgefiihrten Expert:in-
neninterviews (IE-1, 1E-3). Beispielhaft wurde fiir ein groRes Unternehmen des Lebensmittel-
handels wiederholt eine durchschnittliche Nutzungsquote aller Filialen von gerade einmal 27
Prozent genannt (IB-7, IB-8, IB-9).

Im Kern fragt dieses Projekt daher nach den Konstellationen, die dazu beitragen, dass das be-
stehende tarifliche Angebot betrieblicher Altersversorgung im Einzelhandel durch die Beschéf-
tigten hdufig nicht in Anspruch genommen wird. Dabei gehen wir davon aus, dass sich das
Verhalten der Beschaftigten nicht monokausal erklaren I&sst, sondern unterschiedliche Grinde,
Motive und Faktoren eine Rolle spielen. Die individuellen Praferenzen werden dabei ma3geb-
lich durch die strukturellen Bedingungen der Betriebe sowie die Aktivitdten und das Verhalten,
der (Uber)betrieblichen Akteure, beeinflusst. Auf Basis dieser zu diskutierenden individuellen
und strukturellen Bedingungen als Erklarungsmuster fiir die Nichtinanspruchnahme sollen pra-
xisnahe Vorschlage entwickelt werden, um die Nutzungsquote zu verbessern. Unter dieser Ziel-

perspektive beantwortet die vorliegende Studie zwei miteinander verbundene Fragekomplexe:

1. Welche Konstellationen tragen mafigeblich dazu bei, dass Beschéftigte das tariflich fixierte
Angebot zur Altersversorgung nicht in Anspruch nehmen? Lassen sich aus der Kombina-
tion der strukturellen und individuellen Perspektive spezifische Muster und Konstellationen
erkennen, welche auf die Inanspruchnahme férdernde bzw. hemmende Wirkungen haben?

2. Welche Instrumente, Malinahmen und Anreize sind wirksame Steuerungsoptionen, damit
im Einzelhandel die tariflichen Rechte zukinftig von den Beschaftigten in gréRerem Um-

fang in Anspruch genommen werden?

1.1. Theoretischer Rahmen
Zum konkreten Untersuchungsgegenstand, den Grinden der Nichtinanspruchnahme der tarif-
lich fixierten betrieblichen Altersversorgung im Einzelhandel, liegen bisher keine evidenzba-
sierten Studien vor. Mit Blick auf die individuellen und strukturellen Faktoren, die dazu fuhren,
dass das Angebot durch die Beschaftigten nicht wahrgenommen wird, lassen sich aus dem an-

sonsten sehr breiten Literaturkorpus zur betrieblichen und privaten Séule der Alterssicherung
7
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jedoch geeignete Ansatzpunkte flr die Untersuchung identifizieren. Relevant sind hierbei ins-
besondere solche Zugange, die anerkennen, dass sich Menschen trotz einer positiven Kosten-
Nutzen-Bilanz — wie im Falle der ausschliellich arbeitgeberfinanzierten Altersversorgung —
nicht immer rational verhalten. Die Zusammenhéange sind also komplexer, als es das Verhal-
tensmodell des ,,homo oeconomicus* suggeriert (Bornemann/Smeddinck 2016: 438). Deshalb
fuhrt auch der gezielte Einsatz und die Verbesserung von Anreizstrukturen (,,Nudging®) nicht
zwingend zu rational zielgerichtetem Verhalten (Eichhorst/Linckh 2019). Vielmehr ist davon
auszugehen, dass die Beschaftigten im Einzelhandel ihre Entscheidung fur oder gegen die Teil-
nahme an der betrieblichen Altersversorgung vor dem Hintergrund begrenzter Rationalitat tref-
fen. Ein Ansatz, der verl&ssliche Aussagen uber die Griinde fir das individuelle Verhalten tref-
fen will, muss diesem Umstand Rechnung tragen. Das heil3t, er muss sowohl die individuell als
auch die strukturell férdernden und hemmenden Faktoren sowie die Rahmenbedingungen des

Entscheidungskontextes berticksichtigen.

Fur die Dimension der individuellen Beweggrinde greifen wir daher auf Ansétze der Verhal-
tensdkonomie zurlick. Diese bieten die Mdglichkeit, die pragenden Einfllsse auf spezifische
individuelle Verhaltensmuster zu berticksichtigen und demnach bei den Anspruchsberechtigten
selbst nach den Einfliissen und Griinden zu suchen, die zur Entscheidung gegen die betriebliche
Altersversorgung ausschlaggebend sind (u.a. Thaler/Sunstein 2009; Leinert 2005; Laibson/Ze-
telmeyer 2002; Shefrin/Thaler 1988).8 Im Zentrum dieser Ansitze stehen ,,Grenzen sozialen
Entscheidens* (Wilke 2016: 109). Sie basieren auf der Annahme, dass Unsicherheiten ein ,,ele-
mentarer Bestandteil von Entscheidungsprozessen® sind und zu Abweichungen von rationalem
Verhalten fiihren kdnnen (ebd.: 108). Die Starke dieser Anséatze liegt darin, dass sie die Griinde
flr nicht rationales Verhalten erfassen. Der Referenzrahmen dafiir basiert, analog zum Ratio-
nal-Choice-Ansatz, auf einem ,,objektiv definierbaren Rationalitdtsverstindnis® (ebd.: 111).
Mit Blick auf die arbeitgeberfinanzierte betriebliche Altersversorgung ist aus verhaltensékono-
mischer Perspektive dementsprechend davon auszugehen, dass rationales Verhalten zur Inan-
spruchnahme des Angebots flhrt. Wird das Angebot nicht wahrgenommen, ist eine Abwei-
chung vom objektiv rationalen Verhalten festzustellen. Erklarungsanséatze fir diese Anomalien
operieren insbesondere mit Konstellationen, die sich aus dem Zusammenspiel von Informati-

onsdefiziten, Entscheidungskomplexitat sowie individuellen Abwéagungsprozessen ergeben.

8 Hierunter fallen etwa Arbeiten aus dem Bereich ,,Behavioral Finance* (u.a. Traxler 2019; Traxler/Hurrelmann
2016; Naumer 2017, 2019).
8
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Verhaltensokonomische Arbeiten gehen von einer ,,iiberlegenen Rationalitdt™ aus, um irratio-
nales Verhalten zu erklaren (Wilke 2016: 112; Streeck 2010). Dabei bleiben strukturelle Ein-
flussfaktoren jedoch weitgehend unberiicksichtigt. Daher ergédnzen wir den verhaltensékono-
mischen Blick um eine strukturelle Perspektive. Hierunter fallen einerseits sozio-demografische
Merkmale der Beschéftigten. Andererseits gehoren hierzu auch die intermediédren Akteure, die
an der betrieblichen Altersversorgung im Einzelhandel beteiligt sind und das institutionelle Set-
ting des Entscheidungskontextes beeinflussen. Diese strukturelle Kontextsensibilitét ist deshalb
so zentral, weil ,,soziale Einfliisse [...] einen Einfluss auf die Intentionsbildung einer Person
besitzen* und dementsprechend die daraus resultierenden Entscheidungen mit beeinflussen

(Graf 2007: 35).

Im Folgenden werden der verhaltensékonomische sowie der strukturelle Ansatz zunéchst in
ihren Grunddimensionen und zentralen Erkenntnissen hinsichtlich der (Nicht)Inanspruch-
nahme von Alterssicherungsangeboten der zweiten und in Teilen auch der dritten Sdule skiz-
ziert. Im dritten Kapitel greifen wir beide Ansétze erneut auf und setzen sie unter Beriicksich-
tigung des konkreten Untersuchungsgegenstandes miteinander in Verbindung, um die Auswer-

tung unseres empirischen Interviewmaterials zu operationalisieren.

Verhaltensokonomie

Das auszutarierende Biindel von kognitiven und sozialen Verhaltensdispositionen bewegt sich
im Kern in einem Spannungsfeld zwischen Wollen und Kdénnen. Aus dieser Perspektive ist
dementsprechend die zentrale Frage, wodurch die Entscheidungen von Individuen beeinflusst
werden. Die Ansétze der Verhaltensokonomie rekurrieren hierbei auf vielfaltige Phdnomene.
Richter et al. (2018: 6-18) nennen etwa Framing-Effekte, Anchoring, Default-Effekte, spezifi-
sche Referenzpunkte als Orientierungsrahmen der eigenen Entscheidung, sogenannte mentale
Buchfiihrungen, Verlustaversionen® und Besitztumseffekte!?, eine subjektive Risikowahrneh-
mung und die Bedeutung von (affektiven) Emotionen als Griinde irrationalen Entscheidens.!

Leinert (2005) stellt dartber hinaus fest, dass auch Heuristiken eine zentrale Bedeutung zu-

9 Verluste werden stéarker gewichtet als Gewinne (um etwa einen méglichen Verlust von 100 Euro zu kompensie-
ren, missten 200 Euro an Gewinn in Aussicht stehen).

10 Giiter werden wertvoller eingeschatzt, wenn man sie selbst besitzt, als wenn andere sie besitzen.

11 Die hier und im Folgenden genannten Konzepte und Begriffe werden an spterer Stelle erklart, sofern sie als

relevant fir die Operationalisierung in Bezug auf den Untersuchungsgegenstand dieser Studie identifiziert werden
konnten.

9
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kommt. Bei komplexen Fragen und Problemen, wie der Altersversorgung, wird versucht, die-
sen mit einfachen Ldsungen zu begegnen. Eine langwierige und detaillierte Abwégung von

verschiedenen Handlungsalternativen findet haufig nicht statt.*?

Aus verhaltensdkonomischer Perspektive erfolgt die Entscheidungsfindung in Phasen (Tabelle
1). Zu diesen gehoren: die Problemdefinition, die Suche und Bewertung von Alternativen, die
Auswahl und zuletzt die Durchfiihrung sowie deren Kontrolle (Werner 2009: 48). Jede Phase
wird durch eine Vielzahl von Einzelfaktoren beeinflusst. Zwei weitere Annahmen, die nicht-
rationales Verhalten begrinden kdnnen, sind im Rahmen unserer Untersuchung interessant.
Zum einen handelt es sich dabei um fehlende Selbstkontrolle, die davon ausgeht, dass die Fa-
higkeit fehlt, aktuelle Bedurfnisse gegenuber langfristig wirksamen Entscheidungen zuriickzu-
stellen (Willke 2016: 110; Traxler/Hurrelmann 2016: 78; Laibson/Zetelmeyer 2002). Zum an-
deren geht es um mentale Konten. Hierbei wird davon ausgegangen, dass einer Handlung ein
gewisser Sinn beigemessen wird, der uber das konkrete Verhalten bestimmt (Wilke 2016: 109;
Shefrin/Thaler 1988). Bezogen auf unseren Untersuchungsgegenstand ist demnach davon aus-
zugehen, dass das Angebot der betrieblichen Altersversorgung nur dann angenommen wird,
wenn es etwa aufgrund der erwarteten Rentenhéhe als sinnvoll angesehen wird, sich mit dem
Thema auseinanderzusetzen und Zeit zu investieren. Andernfalls kommt es zu keiner oder zu

einer Entscheidung gegen das Angebot.

Tabelle 1: Individuelle Einflussfaktoren

Phasen der Entscheidungsfindung Indikatoren
e Wissen/ Informationsdefizite
Problemwahrnehmung o  Versténdnis
e Interesse

e  Uberzeugung
Bewertung und Auswahl von Alternativen e Erwartung
o  Verlustaversion

e Prokrastination/ Aufschieben/ Nichtentscheiden
Entscheidung/ Aktivitat e Selbstkontrolle
e  Status-Quo-Bias

Quelle: Eigene Darstellung.

Insgesamt sind die méglichen Grunde fur die Nichtinanspruchnahme von Leistungen entspre-

chend vielfaltig, insbesondere in komplexen Entscheidungssituationen. Sie erstrecken sich von

12 Beck (2014: 28-76) unterscheidet in diesem Zusammenhang die Reprasentativitats- und Verfiigbarkeitsheuris-
tik, sowie den Bestitigungsirrtum, den Uberoptimismus und den Riickschaufehler.
10
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fehlenden Informationen, der Entscheidungskomplexitét Giber Prokrastinationstendenzen (Auf-
schiebeverhalten) und Desinteresse bis hin zu Entscheidungen aus Uberzeugung, die andere

Optionen aufgrund bestehender Einstellungsmuster ausschlieRen (Weber/Schéfer 2017: 585).

Strukturelle Perspektive

Ein wesentliches Merkmal fir die individuelle Entscheidung fir oder gegen die Inanspruch-
nahme besteht aus struktureller Perspektive in der Ausgestaltung des Entscheidungskontextes.
Ein entscheidender Ansatz zur verbesserten Inanspruchnahme von freiwilligen Angeboten liegt
daher in einem Wechsel von Opt-In (Zustimmung erforderlich) zu Opt-Out (Widerspruch er-
forderlich) —also einer VVeranderung dahingehend, dass sich jemand aktiv gegen und nicht mehr
aktiv fir etwas entscheiden muss (Traxler/Hurrelmann 2016: 81).13 Ein solcher Wechsel fiihrt
zu zwei zentralen Folgewirkungen: Erstens geht mit Nichtentscheiden automatisch eine Nut-
zung des Angebots einher. Zweitens verschiebt sich der Aufwand aktiv werden zu miissen, auf
diejenigen, die sich gegen das Angebot entscheiden. Das Opt-Out-Strukturen bei der privaten
und betrieblichen Altersversorgung zu héheren Nutzungsquoten fiihren kdénnen, belegen Er-
kenntnisse aus Branchen und — haufig angelséchsischen — Staaten, die dieses Verfahren prakti-
zieren (Frohler et al. 2013: 496; Traxler/Hurrelmann 2016: 81). Eine Bevolkerungsumfrage der
Bertelsmann Stiftung (2013: 11) weist zudem daraufhin, dass die Einflihrung einer obligatori-
schen Anmeldung in der betrieblichen Altersversorgung mit Abwahlmdglichkeit auf hohe ge-
sellschaftliche Akzeptanz stoRen wiirde. 72 Prozent der Bevolkerung sprachen sich in dieser

Umfrage fiir ein solches Verfahren aus.

Ein weiterer struktureller Faktor ist die BetriebsgroRe. Wahrend Grofl3unternehmen vergleichs-
weise hohe Beteiligungsquoten aufweisen, ist die Verbreitung in klein- und mittelstandischen
Unternehmen (KMU) deutlich geringer (BMAS 2021: 80; Frohler et al. 2013: 495f.). Dabei
gilt: Je groRer eine Betriebsstatte — im Einzelhandel sind hierbei die Filialen eines Unterneh-
mens gemeint — gemal der Zahl der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten ist, desto hoher
ist der Verbreitungsgrad der betrieblichen Altersversorgunganwartschaften. Gleichsam steigt
auch der Erwerb der Anwartschaft der betrieblichen Altersversorgung (BMAS 2021: 79ff.).

Neben dem Entscheidungskontext und der BetriebsgroRe spielen zwei weitere strukturelle Di-
mensionen eine Rolle fur die individuellen Verhaltensdispositionen der Beschaftigten. Hierzu
zéhlen zum einen die sozio-demografischen Hintergriinde der Beschaftigten und zum anderen

die Aktivitaten und Verhaltensweisen von intermedidren Akteuren (Tabelle 2).

13 vgl. beispielhaft Weber/Schafer 2017 fiir den Wechsel des Entscheidungskontextes bei Minijobber:innen.
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Tabelle 2: Strukturelle Einflussfaktoren

Strukturelle Dimensionen Indikatoren/ Akteure

Alter

Geschlecht

Einkommen/ Arbeitsvolumen
Sozialisationsumfeld
Bildungsniveau

Sozio-demografische Merkmale der Beschéftigten

Betriebsrat

Arbeitgeber/ Personalabteilung
Gewerkschaft (ver.di)
Arbeitgeberverband (HDE)
Versicherungstrager

Verhalten und Aktivitaten (Uber)betrieblich interme-
diérer Akteure

Quelle: Eigene Darstellung.

Hinsichtlich der sozio-demografischen Merkmale der Beschaftigten lassen sich aus der For-
schungsliteratur zu Betriebsrenten und privaten Alterssicherungsformen insbesondere flnf In-
dikatoren herausfiltern, die das Interesse, die Aufmerksamkeit, das Wissen und die Erwartun-
gen der Beschaftigten beziiglich dieser Form der Alterssicherung pragen und sich daher zur
Untersuchung der Grunde fir die (Nicht)Inanspruchnahme eignen. Ein erster Indikator ist das
Alter. Hier deuten die bisherigen Befunde darauf hin, dass jungere Personen seltener betriebli-
che und private Angebot der Altersversorgung in Anspruch nehmen (Blank 2012: 183; Traxler
2019: 77; Traxler/Hurrelmann 2016: 78; Gieg/Hardes 2005: 231ff.; Lamping/Tepe 2009: 413).
Ein zweites Merkmal betrifft das Geschlecht der Beschaftigten. Hier wird davon ausgegangen,
dass Méanner haufiger an Angeboten der betrieblichen Altersversorgung partizipieren (Blank
2014: 135; Haupt/Yollu-Tok 2017; Traxler/Hurrelmann 2016: 83). Aktuelle Daten, die auch
den offentlichen Dienst — in welchem die betriebliche Altersversorgung héufig obligatorisch
und der Frauenanteil hoher ist — erfassen, zeichnen ein anderes Bild. Demnach liegt der Anteil
bei den erwerbstéatigen Frauen mit einer abgeschlossenen Betriebsrente iber dem der Méanner.
Wahrend 53 Prozent der erwerbstéatigen Frauen im Jahr 2019 eine Betriebsrente abgeschlossen
hatten, traf dies lediglich auf 47 Prozent der Manner zu (BMAS 2021: 76f.). Da das Verfahren
im Einzelhandel jedoch nicht einer obligatorischen Anmeldung unterliegt, erscheint das Ge-
schlecht als Einflussfaktor. Gleichzeitig gehen mit dem Geschlecht und dem Alter auch haufig
weitere Merkmale einher, die ebenfalls als zentrale EinflussgroRen identifiziert wurden. Hierzu
zahlen das Einkommen und damit zusammenhangend das Arbeitsvolumen. Es lasst sich fest-
stellen, dass mit steigendem Verdienst auch die Wahrscheinlichkeit steigt, dass eine betriebli-
che Altersversorgung abgeschlossen wird (Blank 2014: 135; Wilke 2016: 172; Kiesewetter et

12
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al. 2016: 49).14 Viertens konnte festgestellt werden, dass das individuelle Sozialisationsumfeld,
wie etwa die Familie, Freunde, Verwandte, der Betrieb aber auch die geografisch bedingten
Unterschiede zwischen Ost und West, einen Einfluss auf die Entscheidung flir oder gegen be-
triebliche und private Angebote der Altersversorgung aufweisen (Wilke 2016: 171; Lam-
ping/Tepe 2009: 421). Inwiefern als funftes Merkmal das Bildungsniveau die Wahrscheinlich-
keit der Inanspruchnahme betrieblicher Altersversorgung beeinflusst, wurde bisher kaum un-
tersucht. Allerdings zeigen Untersuchungen zur privaten Altersversorgung, dass mit dem Bil-
dungsniveau auch das Wissen uber die Angebote in der dritten Sdule der Alterssicherung steigt
und zudem mit einem hoheren Einkommen korreliert. Deshalb liegt die Vermutung nahe, dass
auch bei der betrieblichen Altersversorgung das Bildungsniveau der Beschaftigten eine Ein-
flussvariable fur die Nutzung des Anspruchs auf ein betriebliches Versorgungssystem darstellt
(Blank 2011: 111f.).

Bezlglich der strukturellen Dimension der intermedidren Akteure stehen die Aktivitaten und
Verhaltensweisen von Betriebsrat:innen, Arbeitgeber:innen, der Gewerkschaft ver.di, des Han-
delsverbands Deutschland (HDE) sowie der Versicherungstrager im Fokus. Aus der Forschung
ergeben sich Hinweise darauf, dass diese Akteure mit ihren Aktivitaten, die die Information,
Beratung und Durchftihrung der betrieblichen Altersversorgung betreffen, einen mal3geblichen
Einfluss auf die individuelle Entscheidungsfindung und damit auch die Inanspruchnahmequote
haben. So hat sich gezeigt, dass die 6ffentlichkeitswirksame Werbung und Aufklarung tber die
Notwendigkeit zusétzlicher Altersversorgungsmoglichkeiten der Gewerkschaften auf tiberbe-
trieblicher Ebene, ebenso wie die Unterstiitzung bei der konkreten Umsetzung durch die Be-
triebsrat:innen im Betrieb, einen positiven Einfluss auf die Nutzerquoten von betrieblichen Al-
tersversorgungsangeboten haben (Berner 2008: 399f.; Blank 2012: 180-183). Aber auch die
Aktivitdten von Arbeitgebern, etwa durch die Art und Weise der Kommunikation durch die
Personalabteilung, kénnen férdernde und hemmende Wirkungen entfalten. Offensives Infor-
mieren steigert die Nutzerquoten, wahrend fehlendes Engagement der Arbeitgeber oder Ausei-
nandersetzungen mit dem Betriebsrat dazu flihren, dass die Beschéaftigten das Angebot der be-
trieblichen Altersversorgung weniger haufig annehmen (Baumann/Blank 2016: 8; Kiesewetter
et al. 2016: 133). Sie verzichten auf ihren Anspruch, weil sie beispielsweise uninformiert sind,

vonseiten der Arbeitgeber ein Angebot erwarten, oder aufgrund des schlechten Betriebsklimas

4 1n dem hier zu untersuchenden Fall des Einzelhandels spielt dieser Umstand allerdings vor allem im Hinblick
auf die Mdoglichkeit, zusétzlich zu dem rein arbeitgeberfinanzierten Pauschalbetrag einen Teil des Entgeltes um-
zuwandeln, eine Rolle. Die Inanspruchnahme des Pauschalbetrags verlangt dagegen keine finanziellen Anstren-
gungen der Beschaftigten.
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Sorge um negative Konsequenzen bis hin zum Verlust ihres Arbeitsplatzes haben (Blank 2012:
182; Baumann/Blank 2016: 8). Als Griunde fir das fehlende Engagement der Arbeitgeber wer-
den ein hoher Verwaltungsaufwand, finanzielle Belastungen und fehlendes Interesse seitens der
Beschaftigten genannt (Kiesewetter et al. 2016: 37f.; BMAS 2021.: 86).

1.2.Vorgehen und Methode
Die Griinde der Nichtinanspruchnahme der betrieblichen Altersversorgung im Einzelhandel
sind bisher nicht untersucht worden. Die vorliegende Studie verfolgt daher ein explorativ-se-

quenzielles qualitatives Methodendesign mit drei Schritten.

In einem ersten Schritt wurde der Forschungsstand zu den individuellen (verhaltensékonomi-
schen) und strukturellen Griinden der Nichtinanspruchnahme betrieblicher und privater Vor-
sorgeangebote ausgewertet. Hieraus konnten fur das bisher unerschlossene Feld der rein arbeit-
geberfinanzierten tariflich fixierten betrieblichen Altersversorgung im Einzelhandel erste Kri-
terien und Indikatoren flr die weitere Untersuchung gewonnen werden. Um aus diesen Hypo-
thesen hinsichtlich des konkreten Untersuchungsgegenstandes generieren zu kénnen, wurden
zwolf leitfadengestltzte Expert:inneninterviews mit tberbetrieblichen Akteuren — Vertreter:in-
nen von ver.di, dem HDE, unterschiedlichen Versicherungstragern sowie weiteren externen
Expert:innen — gefiihrt. Diese waren mitunter zur Zeit der Einfiihrung des Tarifbausteins an den
Verhandlungen beteiligt oder setzen sich wissenschaftlich mit Fragen der Nichtinanspruch-
nahme betrieblicher Altersversorgungsangebote auseinander (Tabelle 3). Die aus der Literatur

gewonnenen Indikatoren wurden mit diesen Expert:innen diskutiert.

Tabelle 3: Ubersicht Interviews®

Akteur Anzahl Interviews
ver.di 5
. HDE 1
Uberbetriebliche Ak- _
Versicherungstrager 3
teure _
Externe Expert:innen 3
Betriebsrat:innen und Personaler:in 12
Betriebliche Akteure Beschéftigte 19
Gesamt: 43

Quelle: Eigene Darstellung.

15 Eine ausfiihrliche Liste der Interviewpartner:innen und deren funktionale und organisationale Zuordnung be-
findet sich in Tabelle 11 im Anhang der Studie.
14
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Im zweiten Schritt wurden die Strukturmerkmale des Einzelhandels sowie die Entstehungshin-
tergriinde, die Akteurskonstellationen und die Weiterentwicklung der tariflich fixierten betrieb-
lichen Altersversorgung seit deren Einfuhrung 2001 in den Blick genommen. Dieser Schritt ist
deshalb von Bedeutung, weil sich einerseits aus den Branchenmerkmalen erste Hinweise auf
strukturelle Hemmnisse flr die Inanspruchnahme ergeben. Andererseits konnten so die Rah-
menbedingungen und das aktuelle Setting fur zukiinftige Tarifverhandlungen eruiert werden,
die fur die Einschatzung der Umsetzbarkeit von Handlungsoptionen, die am Ende des Berichts
formuliert werden, zu berticksichtigen sind. Da insbesondere zu den Handlungsrationalitaten
und hinsichtlich der strategischen Ausrichtung der an den Tarifverhandlungen beteiligten Ak-
teure kaum Literatur oder Dokumente existieren, wurden fur diese Rekonstruktionsarbeit eben-

falls die Expert:inneninterviews genutzt.

Im dritten Schritt wurden schlief3lich die Grinde der Nichtinanspruchnahme des Angebots der
betrieblichen Altersversorgung analysiert. Hierzu wurden 31 leitfadengestiitzte Interviews auf
Betriebsebene — mit Betriebsrat:innen, Beschéftigten und einer personalverantwortlichen Per-
son — gefiihrt (Tabelle 3). Diese wurden transkribiert und mittels qualitativer Inhaltsanalyse
entlang der formulierten Hypothesen systematisiert, um diese zu validieren bzw. zu falsifizie-
ren. Bei dem Interviewsample der betrieblichen Akteure ist zu beriicksichtigen, dass es sich um
eine indirekt erzeugte Quotenstichprobe handelt. Konkret wurden Betriebsrat:innen aufgrund
von Schwierigkeiten beim Zugang in die Betriebe tiber Gewerkschaftssekretar:innen von ver.di

gewonnen und die Beschéftigten wiederum Uber die interviewten Betriebsrat:innen.

Wie Tabelle 4 zeigt, wurde bei der Rekrutierung der Beschéftigten auf eine breite Streuung der
oben benannten relevanten Strukturmerkmale und eine Einbeziehung unterschiedlicher Teil-
branchen des Einzelhandels geachtet. Dennoch ist davon auszugehen, dass im Rahmen dieses
Rekrutierungsprozesses insbesondere Personen flr die Beschéftigteninterviews gewonnen wur-
den, die dem Angebot eher offen gegeniberstehen, leicht zuganglich sind und dem Interview-
sample somit eine gewisse Positivauswahl zugrunde liegt (Reuband 1998: 51f.). Um diesem
Umstand entgegenzuwirken, wurden in Zusammenarbeit mit den Betriebsrét:innen auch solche
Beschéftigte angesprochen und zur Teilnahme an einem Interview gewonnen, die dem Angebot
explizit ablehnend gegeniberstehen. Bei der Analyse und Auswertung der Interviews wurde

das Rekrutierungsverfahren der betrieblichen Akteure zudem berticksichtigt und eingebunden.
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Tabelle 4: Merkmale der interviewten Beschéftigten

Geschlecht Mannlich 37 %)
(n=19) Weiblich 63 %
Alter Unter 25 Jahre 6 %
(n=18) 25 bis 34 Jahre 22 %
35 bis 49 Jahre 50 %
50 bis 64 Jahre 22%
65 Jahre und dlter -
Branche Lebensmitteleinzelhandel 47 %
(n=19) Textileinzelhandel 32 %
Warenhaushandel 21 %
Raumliche Verortung West 94 %
(n=18) Ost 6 %
BetriebsgroRe 1 bis 25 Beschaftigte 6 %
(n=16) 26 bis 50 Beschéftigte 31%
51 bis 99 Beschaftigte 31 %
100 bis 199 Beschaftigte 13%
Uber 200 Beschaftigte 19 %
Arbeitsvolumen Vollzeit 59 %
(n=17) Teilzeit 41 %
bAV-Abschluss Ja 50 %
(n=18) Nein 50 %

Quelle: Eigene Darstellung, n=19.
Anmerkung: Die Zahl n variiert aufgrund fehlender Angaben von Seiten der Befragten.

Ziel dieses Vorgehens und explorativen Zugangs ist es, eine erste Annaherung an férdernde
und hemmende Faktoren der (Nicht)Inanspruchnahme der betrieblichen Altersversorgung im
Einzelhandel zu erarbeiten. Diese kdnnen schliel3lich Anhaltspunkte fiir weitere Untersuchun-
gen der bisher weitgehend unerforschten arbeitgeberfinanzierten betrieblichen Altersversor-

gung sowie tariflich fixierten Angeboten zur Alterssicherung im Allgemeinen bieten.

2. Rahmenbedingungen der tariflich fixierten Betriebsrente im Einzelhandel

Ausgehend von der zentralen Bedeutung der strukturellen Faktoren und Kontextbedingungen,
welche die individuelle Entscheidungssituation beeinflussen, werden in diesem Kapitel die
hierzu zahlenden Strukturmerkmale des Einzelhandels dargestellt. In einem zweiten Schritt
werden zudem die Akteurskonstellationen sowie die Entstehungs- und Kontextbedingungen des

Tarifvertrags zur betrieblichen Altersversorgung im Einzelhandel analysiert. Da nur wenig Li-
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teratur und Quellen (lber die Tarifvertrdge hinaus) zur Historie und Entwicklung des Tarifver-
trags existiert, wird zur Rekonstruktion dieser vor allem auf die Expert:inneninterviews zurlick-
gegriffen. Hierbei muss beriicksichtigt werden, dass es sich um ein schwer zu erschlieBendes
Feld handelt, was bereits bei der Rekrutierung der Expert:innen deutlich wurde. Neben den
pandemiebedingten Restriktionen beim Feldzugang war dies zum Teil auf fehlende Unterstit-
zung relevanter Akteure zurlickzufiihren. Ein Grund hierflr kann darin liegen, dass sich die
anfangs mit dem Tarifbaustein verbundenen Erwartungen auf allen Seiten nicht erftllt haben
und das Thema seit Langem keine groRe Rolle in den Tarifverhandlungen spielte. Dennoch ist
es gelungen, die verschiedenen Positionen und Interessen aller beteiligten Akteure abzubilden
und dariiber hinaus auch den Sachverstand von externen Expert:innen einzubinden. Die in die-
sem Kapitel systematisierten Rahmenbedingungen stellen zum einen den Entscheidungskontext
der Beschaftigten dar. Zum anderen sind sie bei der Formulierung von Handlungsoptionen wie-

der aufzugreifen, weil sie Hinweise auf die Umsetzbarkeit spezifischer MalRnahmen liefern.

2.1. Strukturmerkmale des Einzelhandels
Mit etwa 3,6 Millionen Beschéftigten ist der Einzelhandel einer der gréfiten Arbeitgeber in
Deutschland.*® Auch in Relation zu den anderen Bereichen des Dienstleistungssektors nimmt
der Einzelhandel mit einem Anteil von tber 18 Prozent der dort Beschaftigten einen wichtigen
Stellenwert ein (Tabelle 5). Zudem macht er mit einem Umsatz von 577,4 Mrd. Euro rund 17,1
Prozent des Bruttoinlandproduktes aus (HDE 2021: 11). Innerhalb dieses sehr heterogenen
Wirtschaftszweiges, zu dem beispielsweise der Lebensmittel-, Textil-, Elektronik-, Drogerie-
oder auch des Mdbelhandels zahlt, bildet der Lebensmitteleinzelhandel mit einem Anteil von

mehr als einem Drittel der Beschéftigten (38,3 Prozent) den gréRten Sektor (ebd.: 16).’

Tabelle 5: Unternehmen und tatige Personen im Einzelhandel 2010-2019

Unternehmen Tatige Personen
Jahr Absolut Relation zum Dienstleistungssektor Absolut Relation zum DLS
2010 325.085 21,1% 3.333.347 20,8%
2011 331.297 19,5% 3.512.532 20,7%
2012 325.245 19,1% 3.454.251 20,4%
2013 306.485 17,9% 3.333.857 19,7%
2014 333.002 17.2% 3.488.584 19,4%
2015 338.742 18,2% 3.705.195 20,1%

16 Der Handel mit Kfz wird in dieser Studie nicht unter dem Einzelhandel subsummiert.
17 Zum Vergleich: der Bekleidungseinzelhandel als zweitgroRter Sektor der Branche kommt auf einen Beschaf-
tigtenanteil von 9,5 Prozent (HDE 2021: 16).
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2016 333.294 17,6% 3.566.038 18,7%
2017 331.858 16,9% 3.600.476 18,3%
2018 321.983 - 3.584.371

2019 318.547 = 3.610.786 =

Quelle: Eigene Darstellung; Statistisches Bundesamt.

Unternehmen und Beschaftigten der Branche weisen aufgrund des starken Verdrangungswett-
bewerbs seit langem eine hohe Fluktuation auf. In Kombination mit der an Dynamik gewonne-
nen Digitalisierung, die das Kréfteverhaltnis in Richtung des Online-Handels verschiebt, lassen
sich zunehmend Konzentrations- und Filialisierungsprozesse erkennen (Warich 2010: 4f.; HDE
2021: 23, 34; Glaubitz 2018: 151f.). Diese Entwicklungen haben dazu gefiihrt, dass der Anteil
von Klein- und Kleinstbetrieblich strukturierten Unternehmen rickldufig ist. Gleichwonhl ist der
Einzelhandel nach wie vor stark durch diese BetriebsgroRenklassen gekennzeichnet. So haben
46 Prozent der Betriebe nur ein oder zwei Beschéftigte, wahrend grél3ere Betriebe mit mehr 20
und mehr Beschéftigten mit sechs Prozent aller Betriebe eher die Ausnahme darstellen (Abbil-
dung 1). Letztere vereinen mit 79 Prozent allerdings den Lowenanteil des Gesamtumsatzes auf
sich (HDE 0.J.a).

Abbildung 1: BetriebsgroRenklassen im Einzelhandel, 2019
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Quelle: Eigene Darstellung; HDE (0.J.a).

Charakteristisch fir die Branche ist ein hoher Frauenanteil von 67 Prozent sowie eine sehr hohe
und in den letzten Jahren weiter gestiegene Teilzeitquote von rund 36,7 Prozent (HDE 0.J.a).
Der Vollzeitbeschaftigtenanteil geht seit vielen Jahren zurtick und liegt mit 37,5 Prozent inzwi-
schen nur noch knapp Gber dem Anteil von Teilzeitbeschaftigten. Dies liegt auch an dem mit
25,8 Prozent weiterhin sehr hohen Anteil an geringfligig Beschéftigten (Minijobber:innen) (Ab-
bildung 2).
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Abbildung 2: Beschaftigtenstruktur im Einzelhandel, 2012-2020
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Quelle: Eigene Darstellung; HDE (2015: 30, 2021: 26).

Anmerkung: Stichtag jeweils 30. September. Der HDE bezieht sich auf die Zahl der Arbeitnehmer:innen, wéhrend
die Daten des Statistischen Bundesamtes (Tabelle ) tatige Personen (inkl. unbezahlter Kréfte, mitarbeitender In-
haber:innen und Familienangehdrige) ausweist.

Das durchschnittliche Einkommen von Vollzeitbeschéaftigten lag im Jahr 2020 bei 3.100 Euro
brutto im Monat, was einem Stundenlohn von 18,92 Euro bei einem Vollzeitarbeitsvolumen
von 164 Stunden im Monat entspricht (HDE 0.J.a). EinschlieRlich der Sonderzahlungen lag das
durchschnittliche Bruttoeinkommen im Monat bei 3.338 Euro, was bei Vollzeitbeschéftigung
mit gleichem Arbeitsvolumen einen Stundenlohn von 20,37 Euro ergibt (Destatis 2021: 101).
Allerdings durfte das tatsachliche Einkommen fir viele Beschaftigte im Einzelhandel mit Blick
auf die hohen Quoten von Teilzeit- und geringfugiger Beschaftigung deutlich geringer ausfal-

len.

Diese Strukturmerkmale wirken sich auch auf die Tarifbindung und die Verbreitung von be-
trieblicher Mitbestimmung aus. Der gewerkschaftliche Organisationsgrad der Branche fallt
nach Kobel (2019) mit gerade einmal sieben Prozent der Beschéftigten sehr gering aus und die
Tarifbindung von Betrieben und Beschéftigten ist in den letzten Jahren deutlich gesunken. Le-
diglich 18 Prozent der Betriebe und 29 Prozent der Beschéftigten unterlagen im Einzelhandel
2020 noch einem Branchen- oder Haustarifvertrag (Tabelle 6). Neben der rucklaufigen Ta-
rifbindung sinkt auch der Anteil der Unternehmen, die nicht tarifgebunden sind, sich aber am
Tarifvertrag orientieren. Traf dies Anfang der 2010er-Jahre noch auf 47 Prozent der nicht tarif-
gebundenen Unternehmen zu, sank dieser Anteil auf zuletzt 32 Prozent in 2020 (Dummert
2013: 19ff.; Ellguth/Kohaut 2021: 309). Mit Blick auf die betriebliche Mitbestimmung liegt der
Handel deutlich unter dem Durschnitt aller Branchen. In nur neun Prozent der Betriebe existiert
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ein Betriebsratsgremium. Damit arbeiten nur 27 Prozent der Beschaftigten in einem mitbe-
stimmten Betrieb. Branchenubergreifend sind es 40 Prozent (Ellguth/ Kohaut 2021: 313).

Tabelle 6: Tarifbindung der Betriebe und Beschaftigten im Einzelhandel, 2012-2020 (in Pro-

zent)
Betriebe Beschéftigte

Tarifbindung Orientierung am Tarifbindung Orientierung am

Jahr (davon Haustarif) Branchentarif (davon Haustarif) Branchentarif
West Ost West Ost West Ost West Ost
2012 30 (2) 23 (5) 51 37 45 (4) 42 (9) 64 45
2013 31 (1) 17 (4) 51 43 43 (2) 33 (6) 65 52
2014 | 30 (1% 13 (3?) 60 43 41 (3% 23 (4%) 60 43
2015 27 (2) 16 (2?) 43 41 42 (4) 30 (4%) 54 45
2016 41 (6) 33 (49 60 44 29 (3) 18 (1% 42 39
2017 40 (5) 288 44 37 40 (5) 28 (3%) 59 44
2018 24P 140 42 40 38° 25b 60 50
2019 23P 9o 41 34 30° 20P 55 40
2020 21° 10° 34 24 31° 18P 51 36

Quelle: Eigene Darstellung, Ellguth/Kohaut 2013-2021.

Anmerkungen: Keine Daten fur den Einzelhandel separaten Daten vor 2012 verfugbar. a) Aufgrund geringer Fall-
zahlen geringere Belastbarkeit der Daten. b) fir diesen Zeitraum werden keine fiir die Haustarifbindung separaten
Daten ausgewiesen.

Unter Berlicksichtigung der in Kapitel Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden.
identifizierten Einflussfaktoren fiir die (Nicht) Inanspruchnahme von betrieblichen und privaten
Altersversorgungsangeboten wird deutlich, dass die Strukturmerkmale des Einzelhandels
schwierige Ausgangsbedingungen fiir eine hohe Inanspruchnahme des Angebots darstellen.
Durch die Kombination des Opt-In-Verfahrens bei der betrieblichen Altersversorgung mit ei-
nem gleichzeitig hohen Frauenanteil, einer hohen Teilzeitquote sowie damit verbundenen ge-
ringen Einkommen, weist die Branche bereits mehrere in der Forschung als fur die Inanspruch-
nahme hemmend identifizierte strukturelle Faktoren auf. Hinzu kommen die Uberwiegend
klein- und kleinstbetriebliche Struktur sowie der geringe Anteil von Betrieben mit einem Be-
triebsrat. Beides weitere strukturelle Rahmenbedingungen, die sich fiir eine hohe Inanspruch-

nahme betrieblicher Altersversorgung bisher als wenig férderlich erwiesen haben.

2.2. Entstehung und Entwicklung des Tarifvertrags zur Altersversorgung im Einzel-
handel

Die Tarifabschlusse zur betrieblichen Altersversorgung im Einzelhandel erfolgten 2001. Erste

Impulse hierflr setzten einige groRe Einzelhandelsunternehmen mit Betriebsvereinbarungen

20



(Nicht)Inanspruchnahme des Altersversorgungsbeitrags im Einzelhandel

bereits Ende der 1990er-Jahre (IE-7). Auf tarifpolitischer Ebene 6ffnete sich das Gelegenheits-
fenster im Zusammenhang mit dem sinkenden Rentenniveau, der Sorge um steigende Altersar-
mut sowie der medialen und politischen Diskussion um eine starkere Privatisierung der Alters-
sicherung um die Jahrtausendwende (IE-1, IE-7, IE-12).18 Nach hitzigen Diskussionen zwi-
schen den einzelnen Dienstleistungsgewerkschaften — insbesondere der Gewerkschaft Handel,
Banken und Versicherungen (HBV) und der Deutschen Angestellten-Gewerkschaft (DAG) —
zu den rot-griinen rentenpolitischen Reformplanen, war man schlie3lich aufgrund der Dring-
lichkeit dazu bereit, in der Alterssicherung tarifpolitisches Neuland zu betreten (IE-10). Dazu
trug auch bei, dass sich bei den rentenpolitischen Reformvorhaben mit der starkeren Fokussie-
rung auf die zweite und dritte Sdule kaum andere tragbare Alternativen boten, um die sich ver-
grolernde Rentenliicke fur die ohnehin vergleichsweise gering entlohnten Beschéftigten im

Einzelhandel zu kompensieren.

Die mit diesem VorstoR verbundenen Intentionen variierten zwischen Gewerkschaften und Ar-
beitgebern jedoch grundlegend. Die Gewerkschaften verstanden eine tariflich fixierte betrieb-
liche Altersversorgung als eine Chance, um die mit den Reformen zukiinftig wachsende Ren-
tenliicke ohne eine finanzielle Mehrbelastung der Beschaftigten zumindest in Teilen zu kom-
pensieren (IE-3). Die konkrete Initiative im Einzelhandel ging allerdings nicht von Gewerk-
schaften, sondern der Arbeitgeberseite aus. Diese unterbreitete den Gewerkschaften ein Ange-
bot, dass eine Zahlung von 240 DM fiir das Jahr 2000 vorsah und in den nachsten beiden Jahren
auf 360 DM (2001) bzw. 480 DM (2002) ansteigen sollte (Bispinck/WSI-Tarifarchiv 2001a:
23). Die Arbeitgeber betonten, damit ihrer sozialpolitischen und gesellschaftlichen Verantwor-
tung gegeniiber den Beschaftigten mittels des betrieblichen Altersversorgungbausteins gerecht
werden zu wollen (IE-7, IE-10). Gleichwohl war die betriebliche Altersabsicherung der Be-
schiftigten ,,kein Geschenk der Arbeitgeber” (IE-4). Diese verknlipfen mit den rentenpoliti-
schen Reformen und der damit verbundenen Abwertung der gesetzlichen Rentenversicherung
auch die Hoffnung sinkender Lohnnebenkosten (IE-7, IE-10).

Fir die Tarifverhandlungen, in denen die skizzierten Motive und Absichten verhandelt und
schlieBlich erstmals ein Baustein fur die tarifliche Alterssicherung vereinbart wurden, zeichne-
ten sich drei Entwicklungen ab. Erstens war die betriebliche Neukonfiguration der Alterssiche-

rung nicht nur im Einzelhandel anzutreffen, sondern bettete sich in einen branchentbergreifen-

18 Das Gelegenheitsfenster kann in Anlehnung an das im Multiple-Stream-Ansatz konstruierte ,,Window of Op-

portunity als zeitlich limitierter Raum verstanden werden, in der das politische Anliegen (potentiell) erfolgreich

sein und zu Veranderungen der bis dato pfadabhangigen Entwicklung einer Policy filhren kann (Kingdon 1984).
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den Prozess ein, der zahlreiche Tarifabschlusse mit Regelungen zur tariflichen Altersversor-
gung hervorbrachte (Bispinck/WSI-Tarifarchiv 2001a: 27). Zweitens wurden die tariflichen
Verhandlungen neben den interessengeleiteten Handlungsmaximen und rentenpolitischen Ver-
anderungen auch durch branchenbezogene Umwalzungen begleitet und beeinflusst, die insbe-
sondere fur die nachfolgenden und heutigen Verhandlungen ein schwieriges Umfeld fir Ver-
anderungen boten und bieten. VVon zentraler Bedeutung ist zum einen die Aufhebung der All-
gemeinverbindlichkeitserklarung (AVE) des Tarifvertrages im Einzelhandel im Jahr 2000. Zum
anderen trug die hiermit zusammenfallende und ebenso wegweisende Einfiihrung von Mitglied-
schaften ohne Tarifbindung (OT-Mitgliedschaften) durch die Bundesarbeitsgemeinschaft der
GroR- und Mittelbetriebe (BAG), die kurze Zeit spater auch der Hauptverband des Deutschen
Einzelhandels (HDE)®® tibernahm, maRgeblich zur Tarifflucht bei (ver.di 0.J.). In diesem Kon-
text gestalteten sich drittens die Tarifverhandlungen als &uf3erst schwierig, da die beiden Ar-
beitgeberverbdnde, BAG und HDE, infolge eines internen Zerwirfnisses jeweils einzeln mit
den Gewerkschaften verhandeln wollten (1E-10).

Unter diesen Rahmenbedingungen erreichten die regionalen Tarifparteien im Saarland und
Rheinland-Pfalz im Juni 2000 einen ersten Beschluss. Wahrend die BAG die Abschlisse an-
fangs unterstitzte, lehnte der HDE diese aufgrund der eigenen — unbericksichtigt gebliebenen
— Forderungen ab. Das daraus resultierende Scheitern wurde von der HBV als Affront wahrge-
nommen, der massive Auseinandersetzungen mit Streiks nach sich zog. Erst die am 22. Juni
2000 erfolgreich abgeschlossenen Pilotverhandlungen in Hamburg beendeten den Konflikt.
Das Ergebnis sah eine tarifliche Altersversorgung von 20 DM pro Monat fir Vollzeitkréfte
(anteilig bei Teilzeit) von Jahresbeginn 2001 bis Ende 2002 vor (IE-10; Bispinck/WSI-Tarifar-
chiv 2001a: 23f.). Langfristig tariflich verankert war dieses Ergebnis allerdings noch nicht. Es
wurde lediglich eine Absichtserklarung mit dem Ziel formuliert, bis Ende 2000 einen Tarifver-
trag mit entsprechender betrieblicher Altersversorgung abzuschlieen (IE-10). Dieses Vorha-
ben scheiterte jedoch abermals, diesmal in den anderen Einzelhandelstarifbezirken. Erst die fir
2001 reguldr angesetzten Tarifverhandlungen in Hamburg brachten nach erneuten Warnstreiks
einen von ver.di und dem HDE beschlossenen Tarifvertrag hervor, der nun auch die betriebliche

Altersversorgung als Baustein enthielt.

19 Seit 2009 ist die Abkiirzung HDE von der gleichen, restrukturierten Organisation des Hauptverbandes des Deut-
schen Einzelhandel, den Handelsverband Deutschland.
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In den Verhandlungen selbst stand vor allem die Frage zur Disposition, welcher Versicherungs-
trager zur Durchfuhrung der betrieblichen Altersversorgung gewahlt werden sollte. Die ur-
spriinglichen Uberlegungen sahen die Hamburger Pensionskasse als fiir alle Arbeitgeber des
Einzelhandels zustandigen Versicherungstrager vor. So sollte neben der Einheitlichkeit auch
ein Arbeitgeberwechsel ohne Verluste durch Uberschreibungskosten fiir die Beschaftigten er-
maoglicht werden (IE-7, IE-10, IE-11). Dieses Vorhaben scheiterte auf der Zielgeraden. Die
Forderung des Wettbewerbs in der Versicherungswirtschaft im Rahmen gesetzlicher Bestim-
mungen fihrte kurz vor Abschluss des Tarifvertrages dazu, dass die Versicherungswirtschaft
die avisierte Option mit der Hamburger Pensionskasse als alleinigem Versorgungswerk Kriti-
sierte und freie WahImadglichkeiten fiir die Unternehmen forderte. Unterstiitzt wurde dieses
»Gegenprojekt der vielen Wahlmoglichkeiten* durch mehrere Unternehmen, die mit einigen
Direktversicherungen teilweise bereits langjahrige anderweitige Geschaftsbeziehungen pfleg-
ten (IE-8, IE-10, IE-11).

Obwohl den Sozialpartnern im Einzelhandel die strukturell schwierigen Rahmenbedingungen
flr ein Opt-In-Verfahren zur Inanspruchnahme des Angebots bewusst gewesen sein durften,
spielte die Umsetzung der betrieblichen Altersversorgung mittels eines fiir die Inanspruch-
nahme foérdernden Opt-Out-Verfahrens keine Rolle. ,,Das war mit den Arbeitgebern nicht zu
machen® (IE-7). Fir diese stand das bis heute tiberwiegend praktizierte Opt-In-Verfahren mit
der Begriindung, ,,niemanden zu seinem Gliick zwingen zu diirfen* (IE-7), nicht zur Debatte.
Mit dieser Argumentation gelang es ihnen,2° ihrer selbstauferlegten sozialen Verantwortung fir
die Beschéftigten nachzukommen und gleichzeitig die Kosten in einem Uberschaubaren Rah-
men zu halten.?! Dies gelang auch deshalb, weil die Beitrdge fiir diejenigen Beschéftigten, die
das Angebot in Anspruch nahmen, tiber Konzessionen bei den Lohnerh6hungen zumindest teil-
weise refinanziert werden konnten (IE-1, IE-7, IE-10). Die Gewerkschaft bestand schlieRlich
aus drei Griinden nicht auf ein obligatorisches Verfahren. Erstens firchteten sie ein Scheitern

der Tarifverhandlungen. Zweitens sahen sie in einem Opt-Out-Verfahren die Gefahreiner po-

20 Der Kostenfaktor des Angebots wurde vonseiten der Arbeitgeber in den Verhandlungen kaum diskutiert. Gleich-
wohl spielte dieser fiir deren Positionierung eine grof3e Rolle (IE-7).

21 Zur Veranschaulichung: Angenommen, das Verhaltnis zwischen Voll-, Teilzeit und geringfiigig Beschaftigten
zwischen tarifgebundenen und nicht-gebundenen Unternehmen unterscheidet sich nicht, unterlagen im Jahr 2020
ca. 300.000 Vollzeit- und 280.000 Teilzeitbeschaftigte dem Branchentarifvertrag (25 Prozent aller Beschéftigen
waren im Jahr 2020 in branchentarifvertragsgebundenen Unternehmen tétig). Hatten alle dieser Beschéftigten die
tariflich fixierte Altersversorgung in Anspruch genommen (bei angenommen 300 Euro firr Vollzeit- und 150 Euro
fiir Teilzeitkrafte), waren den Unternehmen insgesamt Kosten in Héhe von rund 130 Millionen Euro entstanden.
Bei einer angenommen durchschnittlichen Inanspruchnahmequote von 30 Prozent wiirden die branchentarifge-
bundenen Unternehmen somit jahrlich Kosten in Hohe von etwa 90 Millionen Euro einsparen.
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tentiell verstarkten Tarifflucht, die aufgrund der Einfihrung der OT-Mitgliedschaft bei den Ar-
beitgeberverbanden ohnehin eingesetzt hatte (IE-10). Das Ziel einer (teilweisen) Kompensation
des wachsenden Defizits aus der gesetzlichen Rentenversicherung wére fiir die organisierten
Beschaftigten in weite Ferne geriickt. Drittens erhofften sich die Gewerkschaften, im Rahmen
des Opt-In-Verfahrens durch eine gezielte Ansprache und Aufklarung uber den tarifpolitischen
Erfolg einer betrieblichen und ausschlieRlich arbeitgeberfinanzierten Zusatzleistung zur Alters-
versorgung, neue Mitglieder zu werben (IE-3, IE-10). Neben diesen strategischen Uberlegun-
gen gingen die Sozialpartner trotz des Opt-In-Verfahrens von einem ,,Selbstlaufer aus, weil
der Aufwand so gering und das Angebot aufgrund der ausschliel3lich arbeitgeberseitigen Finan-
zierung ,,so attraktiv ist, dass keiner widerstehen kann* (IE-1, IE-4). Die ausschliel3liche Ar-
beitgeberfinanzierung war zugleich von ver.di als kompromisslos kommuniziert worden (IE-
10).

Tabelle 7: Tarifabschlusse zur betrieblichen Altersversorgung im Einzelhandel

Bundeslander Abschluss
Hamburg 21.06.2001
Bayern 25.06.2001
Rheinland-Pfalz, Nordrhein-Westfalen 26.06.2001
Bremen, Saarland, Baden-Wiirttemberg 28.06.2001
Hessen 30.06.2001
Schleswig-Holstein 06.07.2001
Brandenburg 16.07.2001
Berlin 18.07.2001
Niedersachsen 19.07.2001
Sachsen-Anhalt 22.08.2001
Mecklenburg-Vorpommern 04.09.2001
Thiringen 05.09.2001
Sachsen 29.10.2001

Quelle: Eigene Darstellung; Gothaer (0.J.).

Das Ergebnis sah vor, dass vom Arbeitgeber ab 2002 eine jahrliche Einmalzahlung in Héhe
von 300 Euro fiir Vollzeitkréfte, 150 Euro fir Auszubildende und anteilig fur Teilzeitbesché&f-
tigte auf schriftlichen Antrag hin in die betriebliche Altersversorgung einzuzahlen ist. Der Ver-
sicherungstrager (Pensionskasse, Pensionsfonds oder Direktversicherung) konnte von den Ar-
beitgebern unter Einbezug des Betriebsrates selbst bestimmt werden. Zusétzlich sah der Tarif-
vertrag die Moglichkeit zur freiwilligen Entgeltumwandlung vor, die durch die Arbeitgeber mit

einer Zusatzleistung von zehn Prozent des umgewandelten Betrages gefordert wird
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(Bispinck/WSI-Tarifarchiv 2001b: 7ff.). Dieser Abschluss wurde bis Oktober 2001 in allen
weiteren Tarifgebieten des Einzelhandels ibernommen (Tabelle 7).

Der Startschuss stellt sich riickblickend als ambivalent dar. Zwar gab es ,,von Anfang an ein
geringes Interesse sich iiberhaupt zu melden® (IE-11), doch wurde im Rahmen der Interviews
auch davon berichtet, dass zu Beginn mit intensiven Werbemalinahmen durch die (Gesamt)Be-
triebsrat:innen — oft mit Infostdnden der HPK — versucht wurde, dieser Entwicklung entgegen-
zuwirken (IE-10). Hierflr boten die Gewerkschaften gleich nach dem Abschluss des Tarifver-
trages ein breitgefachertes Spektrum an Schulungen zum Thema (betriebliche) Altersversor-
gung an (IE-10). Auch einzelne Arbeitgeber setzten sich aus den genannten sozialpolitischen
Grinden und zur Imagepflege flir WerbemaRnahmen ein. Allerdings hétte die groRe Mehrheit
dem Grundsatz gefolgt, ,.je stirker wir [...] jetzt [Werbung] machen, desto hthere Kosten kom-
men dann auf uns zu“ (IE-10). Dies zeichnete sich auch in den ersten Erhebungen zur Inan-
spruchnahme der betrieblichen Altersversorgung ab. Nach Ergebnissen von ver.di lag die Inan-
spruchnahmequote 2004 in den Betrieben des gesamten Einzelhandels bei 30 bis 40 Prozent
(IE-10). Eine Befragung der BAG unter seinen Mitgliedsunternehmen, die auch nicht-tarifge-
bundene Unternehmen umfasste, kam zu einem hoheren Ergebnis von knapp tber 50 Prozent.
Bei einem Drittel der Betriebe lag die Nutzungsquote sogar bei rund 70 Prozent (Handelsver-
band BAG 2003).

Im Branchenvergleich schnitt der Einzelhandel mit diesen Quoten sogar tberdurchschnittlich
gut ab, so dass die Zahlen sogar im Bundesarbeitsministerium ,,durchaus Beachtung fanden*
(IE-10). In der nachfolgenden Diskussion von 2004 verlagerte sich die tarifpolitische Perspek-
tive von ver.di jedoch wieder starker auf das Thema der Lohnerhéhungen (IE-10). In der Dis-
kussion bildete sich der allgemeine Konsens heraus, dass in den Verhandlungen ein erhohter
Ertrag der tariflichen Altersversorgung immer mit Abstrichen aufseiten der Entgeltforderungen
einhergeht, wobei Letztere flr die Beschéftigten im Einzelhandel unabdingbar sind (IE-4). Die
aullerdem 2004 einsetzende Sanierungswelle bei Karstadt und Neckermann sowie die An-
nahme, dass die tarifliche Altersversorgung kein mobilisierungs- bzw. streikfahiges Thema dar-
stellt, zementierten die weitere Abkehr von diesem Tarifbaustein (IE-10). Die wenigen tarifpo-
litischen Bemiihungen, etwas zu veréndern, verliefen in der Regel im Sande, weil beide Seiten
beide Seiten wenig kompromissbereit waren und andere Aspekte fiir wichtiger empfunden wur-
den. Insbesondere die Forderung, das Antragserfordernis zur Inanspruchnahme in ein obligato-
risches Anmeldeverfahren (Opt-Out) umzuwandeln stieR bei den Arbeitgebern auf massiven
Widerstand (IE-10). Einzig in NRW beschlossen die Tarifpartner 2006 die erganzende Maog-

lichkeit, Teile des Urlaubsgeldes flr die Altersversorgung umzuwandeln. Zudem gab es 2009
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eine einmalige Zahlung von 150 Euro, die wahlweise in die Altersvorsorge eingezahlt werden
konnte (WSI-Tarifarchiv 0.J.a).

Nachdem die ersten Anstrengungen zur Verbreitung des Angebots zurlickgingen und sich der
Fokus in den Tarifverhandlungen wieder starker in Richtung Lohnerh6hungen verschob, ent-
wickelte sich das einstige VVorzeigeprojekt sukzessive zum weitgehend gescheiterten Versuch,
die Rentenllcke der Beschaftigten im Einzelhandel zumindest in Teilen durch betriebliche Al-
tersversorgung zu kompensieren. Im Gegenteil wurde es fiir diese zur Doppelbelastung. Zum
einen profitieren nur wenige durch héhere Rentenbeziige. Zum anderen schrumpft der Spiel-
raum fir tarifliche Lohnzuwéchse, weil die Arbeitgeber die fiktiven Kosten des Instruments bei
Tarifverhandlungen mit einpreisen. Nach und nach setzte sich bei der Gewerkschaft die Er-
kenntnis durch, dass die angebotene tarifliche Altersversorgung weder ein ,,Selbstlaufer” war

noch als Mitgliedermagnet fungierte (IE-1, IE-3, IE-7).

Die Branchenentwicklungen mit steigender Teilzeit, Filialisierung und nur méRig entgegenwir-
kenden Tariferfolgen untermauerten den zuvor gebildeten Konsens, sich auf die Entgeltstruk-
turen zu konzentrieren, weiter (IE-4). So stieg zwischen 2000 und 2010 die Tarifvergltung im
Einzelhandel zwar um 18,7 Prozent, der gesamtwirtschaftliche Durchschnitt lag jedoch bei 24,2
Prozent (Bispinck/WSI-Tarifarchiv 2012: 19). Diese Entwicklungen fuhrten dazu, dass auch
innerhalb von ver.di Stimmen laut wurden, die argumentieren, dass es sich nicht weiter lohnt,
flr eine tarifliche Altersversorgung einzutreten, da die Beschaftigten sowohl mit privater als
auch betrieblicher Altersversorgung in die Grundsicherung fallen wirden (IE-5, 1E-4). Dies
kann zumindest zum Teil erklaren, weshalb ver.di Initiativen vonseiten der Arbeitgeber in den
Tarifrunden blockierte und sich auf die Entgeltsteigerungen sowie ab 2015 auf die Revitalisie-
rung der AVE konzentrierte (WSI-Tarifarchiv 0.J.a). Auch das Betriebsrentenstarkungsgesetz
2017, mit dem eine Erhéhung des arbeitgeberseitigen Beitrags zur betrieblichen Altersversor-
gung — insbesondere fir gering entlohnte Beschéaftigte — nahezu ohne finanzielle Mehrbelastung
aufgrund von Rickerstattungsmaoglichkeiten fir die Arbeitgeber moglich ist, anderte hieran
kaum etwas. Erst seit 2019 gewinnt die Debatte hinsichtlich des Tarifbausteins wieder an Dy-
namik (IE-1, IB-2, IB-3, IB-7). So wurde 2020 beim Lebensmittelunternehmen Kaufland das
Verfahren zur Inanspruchnahme von einem Antragserfordernis (Opt-In) hin zu einer obligato-
rischen Anmeldung aller Beschaftigten (Opt-Out) gedndert (ver.di 2020). Hierbei handelt es
sich jedoch nicht um einen kollektiv in die Arbeitsbeziehungen eingebundenen Lernprozess,
sondern um eine wenig systematische und schlecht kommunizierte Entscheidung eines Einzel-

unternehmens, die an spéterer Stelle noch einmal aufgriffen wird.
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Zusammenfassend l&sst sich konstatieren, dass die Interessen- und Akteurskonstellationen mit
Blick auf die betriebliche Altersversorgung im Einzelhandel ein schwieriges Umfeld fur Ver-
anderungen darstellen, wie die bisherige Entwicklung des Tarifbausteins zeigt. Mit Ausnahme
kleinerer Veranderungen und der seit 2019 neu an Dynamik gewinnenden Debatte beztglich
des Opt-In-Verfahrens ist seit Abschluss des Tarifvertrages kaum eine Verénderung zu regist-
rieren, sodass sich das zunéchst innovative Projekt zur Doppelbelastung flr die Beschéftigten
entwickelt hat. Diese Gelegenheitsstrukturen missen bei der Entwicklung von Handlungs- und
Steuerungsoptionen fir eine hohere Inanspruchnahme wieder aufgegriffen und berlicksichtigt

werden.22

3. Individuell-strukturelle Konstellationen der Nichtinanspruchnahme

Zwar liegen zu der hier untersuchten tariflich fixierten und ausschlieBlich arbeitgeberfinanzier-
ten Form der Betriebsrente im Einzelhandel keine Forschungsergebnisse und Daten vor.
Gleichwohl kénnen mit Blick auf die bereits skizzierten verhaltenskonomischen Ansétze und
die strukturelle Perspektive (siehe Kapitel Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden wer-
den.) Hinweise fur die geringe Inanspruchnahme des Angebots identifiziert werden. Um diese
fur die Untersuchung fruchtbar zu machen, wurde in einem ersten Schritt der Forschungsstand
zur individuellen und strukturellen Perspektive ausgewertet und miteinander kombiniert. In ei-
nem zweiten Schritt wurden die hieraus gewonnenen Indikatoren im Rahmen von Expert:in-
neninterviews mit Vertreter:innen von ver.di, des HDE sowie den Versicherungstrager:innen
entlang des konkreten Untersuchungsgegenstandes — der betrieblichen und arbeitgeberfinan-
zierten Altersversorgung im Einzelhandel — diskutiert. Hieraus konnten fur die individuell-
strukturelle Konstellation Hypothesen gewonnen werden, die den Ausgangspunkt der weiteren
Untersuchung der Griinde flr die Nichtinanspruchnahme im Rahmen der Interviews mit Be-

schaftigten und Betriebsrat:innen bildeten.

3.1. Einflussfaktoren der (Nicht)Inanspruchnahme
Aus verhaltensokonomischer Perspektive konnen vier Voraussetzungen fur rationales bzw.
nicht-rationales Verhalten abgleitet werden: Wissen und Kompetenzen, Interesse und Aufmerk-
samkeit, Erwartungen sowie Vertrauen. Jede dieser VVoraussetzungen wird wiederum durch die

individuellen Kontextfaktoren und die Aktivitaten der intermedidren Akteure beeinflusst.

22 Der Begriff der Gelegenheitsstruktur kniipft an Uberlegungen zur Political Opportunity Structure (POS) von
Kriesi (1991). Darunter sind strukturelle Rahmenbedingungen zu verstehen, die Policy-Verdnderungen je nach
Zusammensetzung begiinstigen oder beschranken kénnen.
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Beziiglich des Bereichs Wissen und Kompetenzen geht es einerseits um die Frage, ob grundle-
gende Kenntnisse Uber das deutsche Drei-Sdulen-Modell der Alterssicherung sowie insbeson-
dere Uber das konkrete Angebot der arbeitgeberfinanzierten Betriebsrente im Einzelhandel vor-
handen sind (Rentenkompetenz). Das grundstandige Wissen (ber das Alterssicherungssystem
ist deshalb zentral, weil Unkenntnis zu einer wahrgenommenen Komplexitéatssteigerung fiihren
kann, die tiberfordernd und ,,geradezu Furcht einfl6B8end* wirken kann (Pfeiffer et al. 2007: 10).
Andererseits spielen die individuellen Fahigkeiten im Umgang mit Finanzfragen eine groRRe
Rolle (Finanzkompetenz). Denn fehlende Rentenkompetenz geht haufig mit einer fehlenden
,,okonomische[n] Allgemeinbildung* (Haupt et al. 2018b: 348) und einem mangelnden Refle-
xionsvermdgen fur langfristige Finanzfragen einher. In der Folge bleibt die Problemwahrneh-
mung mit Blick auf die eigene Altersversorgung und die Erkenntnis, dass eine zuséatzliche Ab-
sicherung notwendig ist, aus. Zu dem Ergebnis, dass fehlende Informationen ein hemmender
Faktor flr Vorsorgeentscheidungen sind, kommt auch Traxler (2019: 82) am Beispiel einer
Wirksamkeitsanalyse der Renteninformation. Er stellt fest, dass ,,eine Ausweitung der Infor-
mationsbereitstellung einen nicht unbedeutenden Einfluss auf die aktive Altersversorgungsent-
scheidung ausiiben kann*. Neben diesen Faktoren ist es im Fall der Betriebsrente im Einzel-
handel von essenzieller Bedeutung, dass die Beschéftigten ihren Anspruch auf Betriebsrente,
die Arbeitgeberfinanzierung und Portabilitatsregelungen sowie das VVorgehen zur Inanspruch-
nahme kennen. Denn im Falle eines nur lickenhaften Wissens, kénnten die Beschéftigten da-
von ausgehen, dass sie von ihrem — ohnehin haufig geringen — Arbeitsentgelt einen Anteil bei-
steuern mussten. In dieser Situation kommt es zu einer Abwagung zwischen kurzfristigem Kon-
sum und langfristiger Investition, die insbesondere in unteren Lohngruppen aufgrund von ,,Ver-
lustaversionen® (Langer/Klos 2007: 7) hdufig zum Nachteil Letzterer ausfallt. Wissensliicken
bezlglich der Portabilitatsregelungen kdnnen zudem zur Auffassung fiihren, dass sich ein Ver-
tragsabschluss aufgrund der nur geringen Anwartschaften im Falle eines Arbeitsplatzwechsels
nicht lohnt (Kiesewetter et al. 2016: 49). In einer Studie aus 2021 gaben 30 Prozent der Befrag-
ten an, dass sie ausreichend in Bezug auf die betriebliche Altersvorsorge informiert sind. Zwar
nahm von 2017 bis 2019 die Informiertheit zu (von 36 auf 42 Prozent), seither geht sie jedoch
wieder zurtick (Deloitte 2021: 20).

Inwieweit Wissen und Kompetenzen bei den Beschaftigten Giber die ausgefiihrten Bereiche vor-
handen sind, hdngt malRgeblich mit den Merkmalen Alter und Geschlecht zusammen. Desto
junger die Beschaftigten sind, desto schwieriger fallt es ihnen, die langfristige Frage nach der
Alterssicherung zu reflektieren und auf dieser Grundlage Entscheidungen zu treffen (Trax-
ler/Hurrelmann 2016: 86). Das hangt nicht nur damit zusammen, dass in jungen Jahren die
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Rente zeitlich noch in weiter Ferne liegt. In Zeiten schnelllebiger politischer und wirtschaftli-
cher Transformationsprozesse erscheint auch der zukiinftige Nutzen kaum berechenbar, was
zur Uberforderung fiihren kann (ebd.). Mit Blick auf das Geschlecht fallt auf, dass das Finanz-
wissen bei Frauen geringer ausgepragt ist als bei Mannern. Das ergibt sich jedoch weniger ex-
plizit aus dem Geschlecht als vielmehr aus der haufig damit einhergehenden geringeren Ar-
beitsmarktteilhabe und dem Arbeitsvolumen, weil die zu erwartenden Ertrage von Finanzpro-
dukten — wie einer Betriebsrente — bei geringem Stellenumfang niedriger ausfallen und dem-
entsprechend die Motivation und das Interesse an Finanzfragen im Allgemeinen sinkt
(Haupt/Yollu-Tok 2017). Ob der Bildungsgrad oder vielmehr die intrinsische Motivation dafir
ausschlaggebend ist, ob ausreichende Kenntnisse im Bereich der Altersversorgung und von Fi-
nanzprodukten vorhanden sind, ist umstritten (Wilke 2016: 171). Anders verhalt es sich bei den
Aktivitaten der betrieblichen Akteure. Diese tragen durch den jeweiligen Aktivitatsgrad mal3-
geblich dazu bei, in welchem Malie die Beschaftigten tber das bestehende Angebot und dessen
Ausgestaltung informiert sind. Kiesewetter et al. (2016: 122) zeigen auf, dass Beschéftigte ohne
eine betriebliche Altersversorgung diese Uberwiegend nicht abgeschlossen haben, weil sie keine
Kenntnis Uber das Angebot hatten und weder von Betriebsrat:innen noch von Arbeitgeberseite
darauf aufmerksam gemacht wurden. Demgegeniber ging bei den Beschaftigten mit einer ab-
geschlossenen betrieblichen Altersversorgung die Initiative fur den Abschluss haufig von Ar-
beitgebern oder Betriebsrat:innen aus (ebd.: 133). Ein Problem stellen in diesem Zusammen-
hang vor allem kleine Betriebe dar. Dort existiert haufig kein Betriebsrat und die Wahrschein-
lichkeit steigt, dass Arbeitgeber und die Personalabteilungen — insofern diese (iberhaupt beste-
hen — ebenfalls keine Kenntnis tiber das Angebot haben (Blank 2012: 181).

Ein zweiter elementarer Bereich fiir oder gegen die Entscheidung betrieblichen VVorsorgespa-
rens liegt im Interesse und der Aufmerksamkeit seitens der Beschéftigten, sich tberhaupt mit
dem Thema auseinanderzusetzen. Zwar ist das Wissen iber das Rentensystem die VVorausset-
zung dafr, dass ein personlicher VVorsorgebedarf aufgrund des sinkenden Niveaus der gesetz-
lichen Rentenversicherung erkannt wird (Kiesewetter et al. 2016: 49; Leinert 2005: 10). Zu-
satzliche Finanzkompetenzen helfen zudem, die individuelle Rentenliicke und den zusétzlichen
Vorsorgebedarf einzuschétzen (Pfeiffer et al. 2007: 7). Doch zwischen vorhandenem Wissen
und Kompetenzen im Bereich der Alterssicherung und der benétigten Aufmerksamkeit, sich
der eigenen Altersversorgung zu widmen, besteht kein Automatismus. Ein zentrales Hemmnis
fr das Interesse sich mit der eigenen Vorsorge auseinanderzusetzen, ist die Komplexitat des

Themas. Es erfordert ,,den Einsatz von Zeit und psychischer Energie [...]; die meisten Men-
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schen neigen jedoch zur Bequemlichkeit™ (Reisch/Bietz 2008: 47). Es kommt zu Prokrastinati-
onstendenzen, weil komplexe Entscheidungen lieber aufgeschoben werden (Traxler 2019: 78;
Lausberg et al. 2011: 15). ,,Keine Entscheidung treffen zu miissen, ist die bequemste Entschei-
dung* (Naumer 2019: 138). Eine Veranderung des Status quo wird in diesem Zusammenhang
als Belastung empfunden, die dazu fiihrt, dass eine Entscheidung aufgeschoben wird (Pfeiffer
et al. 2007: 20). Zusétzlich verstarkt der lange Zeithorizont, den es hinsichtlich der Altersver-
sorgung zu betrachten gilt, diese Verdrangungseffekte. In der Zukunft liegende Konsequenzen
des gegenwaértigen Verhaltens werden nicht reflektiert (Haupt et al. 2018a: 22). Zudem fuhren
Fehlentscheidungen nicht unmittelbar zu negativem Feedback, sodass Lerneffekte ausbleiben
(Langer/Klos 2007: 16). Die Reflexionsleistung ist deshalb herausfordernd, weil sie unter den
Bedingungen einer offenen Zukunft erfolgt (Wilke 2016: 147). Politische Veranderungen,
Schwankungen am Kapitalmarkt und individuelle Unsicherheitsfaktoren, wie etwa ein Berufs-
wechsel, sind kaum zu kalkulieren (Lausberg et al. 2011: 14). Sie flihren zur ,,Ambiguitit*
(Nicht-Eindeutigkeit) des zu erwartenden Rentenniveaus. Desto geringer die Kompetenz der
Beschéftigten ist, diese Unsicherheiten einzuschétzen, desto stirker ist die ,,Ambiguitétsaver-
sion®, die sich negativ auf die Bereitschaft und das Interesse auswirkt, sich mit privaten und
betrieblichen VVorsorgeoptionen auseinanderzusetzen (Langer/Klos 2007: 18). Vielmehr wer-
den kurzfristige Bedurfnisse gegentiber langfristig wirksamen Entscheidungen bevorzugt, so-
dass es zur Konzentration auf das ,,Hier und Jetzt“, also zu einem ,,Status quo bias*“ kommt
(Naumer 2019: 137). Menschen vermeiden nicht notwendige Entscheidungen, verhalten sich
passiv oder schieben vermeidbare Entscheidungen auf. Beglinstigt wird das Aufschieben von
Vorsorgeentscheidungen auch durch die negative Konnotation des Themas. Altersversorgung
wird von vielen als generell ,,unangenehm* empfunden. Es hat mit ,,Alter, Krankheit und Ver-
zicht zu tun® und wird daher gerne verdrangt (Reisch/Bietz 2008: 47). Die ,,psychologischen
Kosten* werden zugunsten vermeintlich angenehmerer Dinge aufgeschoben (Leinert 2005:
16f.).

Ob sich jemand mit der eigenen Alterssicherung auseinandersetzt, hangt also zu einem erheb-
lichen Teil davon ab, wie stark die Selbstkontrolle einer Person ausgeprégt ist. ,,Psychologisch
gegenlaufige Praferenzordnungen‘ miissen verarbeitet werden (Wilke 2016: 152). Es gilt, dabei
aktuelle Praferenzen und Bedurfnisse solchen Entscheidungen zumindest temporar unterzuord-
nen, die erst einen langfristigen Nutzen generieren. Insbesondere bei jlingeren Personen, die
durch den frihzeitigen Abschluss zusétzlicher Alterssicherung am starksten profitieren wiirden,
scheint die Selbstkontrolle wenig ausgepragt zu sein. Jingere Altersgruppen weisen die nied-
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rigsten Teilnahmequoten an Betriebsrenten auf. Das Interesse und die Aufmerksamkeit flr be-
triebliche Altersversorgung ist in dieser Alterskohorte dementsprechend gering (Gensicke
2010: 139; Gieg/Hardes 2005: 155). Traxler (2019: 77) konstatiert in diesem Zusammenhang,
dass jeder zweite junge Erwachsene im ,,Hier und Heute* lebe und aufgrund der Ungewissheit
uber die Zukunft kein Interesse fur langfristige Altersversorgungsentscheidungen hege. Die
Selbstkontrolle entwickelt sich bei vielen Menschen erst mit zunehmendem Alter, allerdings
auch dann héufig nur unvollstandig (Traxler/Hurrelmann 2016: 78). Auch Erwachsene sind
demnach nicht selten durch ein ,,iiberméBig hohes Ausmall an Ungeduld und limitierter Hand-
lungskontrolle charakterisiert™ (ebd.). Letztlich stellen Traxler und Hurrelmann (2016: 79ft.)
fest, dass Aufschiebeeffekte neben dem Alter auch von dem Bildungsniveau und dem Ge-
schlecht beeinflusst werden. Personen mit niedrigerem Bildungsniveau sowie Frauen neigen

haufiger dazu, Entscheidungen mit langfristiger Wirkung aufzuschieben.

Eng mit dem Interesse verbunden sind die Erwartungen der Beschaftigten an die Betriebsrente.
Denn das Interesse an einem Abschluss einer Betriebsrente sinkt, wenn der erwartete Nutzen
durch die Beschaftigten als marginal eingeschatzt wird. Trotz ausreichendem Wissen uber die
Notwendigkeit und das Angebot einer betrieblichen Altersversorgung kommt es in der Folge
zur Nichtinanspruchnahme des Angebots (Wilke 2016: 115). Zu dieser Verweigerungshaltung
tragen sowohl niedrige Sparraten als auch das Bewusstsein bei, dass die individuelle Rentenli-
cke so groB sei, dass diese auch mittels zusatzlicher Vorsorge nicht zu schliel3en ist (Pfeiffer et
al. 2007: 3f.). Interessant hierbei erscheint jedoch, dass hdufig eine Fehleinschatzung des Ren-
tenniveaus aus der gesetzlichen Rentenversicherung zu dieser Resignation beitragt. So zeigen
Pfeiffer et al. (ebd.: 8) auf, dass die Leistungsfahigkeit der gesetzlichen Rente inzwischen hau-
fig unterschatzt wird, was Frustration, Resignation und eine Verweigerungshaltung auslésen
kann, sich mit zusatzlicher Alterssicherung auseinanderzusetzen. Bei Personen, die im Alter
auf Leistungen aus der Grundsicherung angewiesen sein werden, besteht zusatzlich die Sorge,
dass die Ertrage aus der Betriebsrente mit den sozialpolitischen Transfers vollstandig verrech-
net werden und daher keinen zusatzlichen Nutzen generieren wiirden (Wilke 2016: 155).% Ein
weiterer Grund, der die erwartete Betriebsrente schmalert, ist die aktuelle Niedrigzinsphase.
Die Auffassung, dass kapitalgedeckte VVorsorge hohere Ertrage liefert als die staatliche Rente,

ist seither riicklaufig.

23 Wenngleich mit Blick auf den Einzelhandel aufgrund geringer Léhne unwahrscheinlich, besteht zumindest die
Madglichkeit, dass bereits andere private Vorsorgeformen (bspw. private Lebensversicherungen etc.) bestehen, die
die Rentenliicke schlieBen und aus diesem Grund der vergleichsweise geringe Ertrag aus dem jahrlichen Beitrag
von 300 Euro als vernachlassigbar eingestuft wird (Kiesewetter et al. 2016: 122f.).
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,Bemerkenswert ist jedoch, dass nahezu spiegelbildlich die Erwartungshaltung gegeniiber dem
Staat stetig steigt™ (Traxler 2019: 77). Diese ist aufgrund der Sozialisation bei alteren Arbeit-
nehmer:innen im Osten starker ausgeprégt, welche die Verantwortung fiir eine lebensstandard-
sichernde Rente in der Tradition des sozialistischen Universalversorgungssystems starker ge-
genuber dem Staat formulieren. Desto starker die Haltung ausgeprégt ist, dass der Staat fiir eine
ausreichende Absicherung im Alter zusténdig ist, desto unwahrscheinlicher werden private An-
strengungen fir eine zusatzliche Vorsorge. Hierzu tragt das sozialstaatliche Sicherheitsparadox
bei. Desto starker der Sozialstaat ausgebaut ist, desto hoher sind die Erwartungshaltungen die-
sem gegenuber. Es wird sich blind auf die staatliche Alimentierung verlassen, selbst dann, wenn
die Notwendigkeit betrieblicher und privater Vorsorge eigentlich bekannt sind (Wilke 2016:
127). Dartiber hinaus nehmen viele Beschéftigte Angebote der Betriebsrente auch deshalb nicht
wahr, weil sie die Erwartung haben, dass die Initiative von den Arbeitgebern ausgehen muss

(Blank 2012: 182). Auch hier zeigt sich die Verlagerung der Verantwortung auf Dritte.

Beeinflusst wird die Erwartungshaltung der Beschaftigten sowohl durch das Alter und das Ein-
kommen als auch die geografisch bedingte Sozialisation. Das Alter ist eine zentrale Einfluss-
variable, weil mit zunehmendem Alter bei Neuabschliissen auch die zu erwartende Rentenhdhe
sinkt. Zwar zeigen Lamping und Tepe (2009: 413) auf, dass mit zunehmendem Alter zunachst
die Bereitschaft steigt, sich mit zusatzlichen VVorsorgeaktivitaten auseinanderzusetzen. Diese
nimmt jedoch wieder ab, wenn aufgrund eines zu fortgeschrittenen Alters die Erwartungen an
die Rentenhdhe deutlich zuriickgeht. Das Interesse an einer Betriebsrente nimmt dementspre-
chend in einem fortgeschrittenen Alter wieder ab (Wilke 2016: 183). Die Sorge, aufgrund der
Verrechnung mit sozialstaatlichen Transfers, keinen Nutzen aus zusétzlicher Altersversorgung
zu erwirtschaften sowie die Resignation aufgrund einer zu grofen Rentenliicke ist besonders
bei Beschéftigten mit niedrigen Einkommen ausgepragt (ebd.: 172). Hiermit hangt schliellich
auch der Arbeitsumfang zusammen, denn bei Teilzeitbeschaftigten verringert sich der Sparbe-
trag, sodass auch die zu erwartende Rentenhohe niedriger ausfallt und die Wahrscheinlichkeit
flir den Eindruck steigt, dass der Ertrag zu vernachlassigen sei oder die spateren Rentenbeziige

einer Verrechnung mit Grundsicherungsleistungen zum Opfer fallen.

SchlieBlich setzt die Entscheidung zum Abschluss eines VVorsorgevertrags ein gewisses Grund-
vertrauen voraus. Insbesondere das Vertrauen der Beschaftigten gegentiber der Versicherungs-
wirtschaft und den Arbeitgebern ist hierbei von Bedeutung. Pfeiffer et al. (2007: 14f.) zeigen
auf, dass vor allem gegeniiber Versicherungen haufig ein ausgepragtes Misstrauen besteht. Die-
ses hangt zum einen mit fehlendem Wissen und Kompetenzen bezuglich der Wertentwicklung

von Kapitalanlagen zusammen (Finanzkompetenz). Zum anderen sind Versicherungen héufig
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an Cross-selling interessiert. Das heif3t, mit dem Abschluss einer Versicherung sollen gleich-
zeitig auch andere Produkte verkauft werden (Wilke 2016: 179). Bei der ,,Versicherungs-Aver-
sion‘ besteht also insbesondere die Sorge, dass die Vertreter:innen der Versicherungen gleich-
zeitig mit der betrieblichen Altersversorgung weitere (unerwiinschte) Angebote unterbreiten
(Frohler et al. 2013: 495f.). Schlechte Erfahrungen und entstandene Kosten, die in diesem Zu-
sammenhang in der Vergangenheit gemacht wurden, werden in der Gegenwart haufig tberbe-
wertet und fuhren dazu, dass am Status quo keine Veranderungen vorgenommen werden (Haupt
et al. 2018b: 349). Wenngleich in Ostdeutschland ein grundsétzlich hoherer VVorsorgebedarf
erkannt wird als im Westen (Wilke 2016: 171; Lamping/Tepe 2009: 421), l&sst sich im dstlichen
Teil des Landes aufgrund der schlechten Erfahrungen mit Versicherungen in der Nachwende-
zeit ein deutlich geringeres Grundvertrauen in die Versicherungswirtschaft erkennen (Pfeiffer
et al. 2007: 15f.).

Das Vertrauen gegenuber den Arbeitgebern ist ebenso zentral. Herrscht ein schlechtes Betriebs-
klima, etwa durch konflikthafte Beziehungen zwischen Beschaftigten oder Betriebsrat und Ar-
beitgeber, entwickelt sich nicht selten ein ausgepragtes Misstrauen der Beschaftigten gegentiber
der Arbeitgeberseite (Baumann/Blank 2016: 8f.). Mit Blick auf das Angebot der Betriebsrente
flhrt das zum einen dazu, dass die Arbeitgeber weniger bereit sind, auf das Angebot und dessen
Verbreitung aktiv hinzuwirken. Zum anderen stellen ein schlechtes Betriebsklima und ein aus-
gepréagtes Misstrauen der Beschaftigten gegentiber den Arbeitgebern eine hohe Hurde dafir
dar, den bestehenden Anspruch auch einzufordern. Der Inanspruchnahme stehen die Sorge um
den eigenen Arbeitsplatz oder befiirchtete Repressalien von Arbeitgeberseite entgegen (Kiese-
wetter et al. 2016: 50).

Einen Einfluss auf das Vertrauen tiben alle an der Umsetzung und Durchfuihrung der Betriebs-
rente beteiligten Akteure aus. Aufseiten der Versicherungen ist bekannt, dass der personliche
Kontakt zu Berater:innen das Vertrauensverhaltnis zwischen Versicherungsinstitut und Versi-
cherungsnehmer:innen und die Wahrscheinlichkeit eines Vertragsabschlusses positiv beein-
flusst (Pfarr/Schneider 2011). Das Verfahren der Betriebsrente im Einzelhandel sieht diesen
personlichen Kontakt in der Regel jedoch nicht vor.?* Es kommt daher umso mehr auf die Ak-
tivitdten der anderen intermedidren Akteure an, das benétigte Vertrauen zu schaffen und zur

Inanspruchnahme des Angebots zu ermuntern. Arbeitgeberinnen etwa kdnnen Gber informie-

24 Es ist den Arbeitgebern vorbehalten zur Aufklarung und zum Aufbau eines Vertrauensverhaltnisses Vertre-
ter:innen der Versicherungswirtschaft einzuladen. In Einzelfallen wird dieses VVorgehen durch — der betrieblichen
Altersversorgung aufgeschlossen gegeniiberstehende — Arbeitgeber praktiziert (1E-8).
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rende Aktivitaten dazu beitragen, dass die Beschaftigten Vertrauen zu ihnen aufbauen und dem-
entsprechend das Angebot wahrnehmen (Baumann/Blank 2016: 8). Flankierende Informatio-
nen und Aufklarungsaktivititen seitens der Gewerkschaft und der Betriebsrat:innen kénnen
dieses Vertrauen starken und festigen (Berner 2008: 399f.).% In diesem Zusammenhang ist
auch der informelle Austausch zwischen Kolleg:innen zu bericksichtigen, denn individuelle
Entscheidungen hangen auch immer mit den Handlungen anderer Personen im sozialen Umfeld
zusammen, insbesondere, wenn diesen eine Vorbildfunktion zukommt oder diese besondere
Anerkennung genieRen. Hinsichtlich zusatzlicher Altersversorgungsentscheidungen zeigt sich,
dass das kollegiale Umfeld und die unmittelbare Verwandtschaft neben den bereits genannten
Akteuren die individuelle Entscheidung maligeblich beeinflusst (Wilke 2016: 179).

3.2. Forschungshypothesen
Die bisher skizzierten Erkenntnisse wurden im Rahmen der Expert:inneninterviews fur den Un-
tersuchungsgegenstand der tariflich fixierten und ausschlieRlich arbeitgeberfinanzierten be-
trieblichen Altersversorgung im Einzelhandel diskutiert und anschlieend angepasst. Auf dieser
Grundlage wurden fiir die Bearbeitung der Interviews mit Betriebsrat:innen und Beschaftigten
drei leitende Hypothesen zu den, die Inanspruchnahme férdernden und hemmenden, Faktoren

identifiziert:

1. Entscheidungskontext Opt-In und Opt-Out: Dem institutionellen Entscheidungskontext
kommt die groRte Erklarungskraft zu, da im Rahmen des bestehenden Opt-In-Verfahrens
Verhaltensweise begunstigt werden, die zu einer Nichtinanspruchnahme fuhren. Bei einem
Opt-Out-Verfahren fallen nicht nur die wissensbasierten und die individuelle Aktivitat be-
treffenden Hurden weg, sondern der ,,Status quo bias“ wirkt hier in die entgegengesetzte —
erwiinschte — Richtung. Zudem werden damit die grundsatzlich dem Opt-In-Verfahren ent-
gegenstehenden Strukturmerkmale im Einzelhandel umgangen. Die Durch- bzw. Einfuh-
rung eines Opt-Out-Verfahrens, so unsere These, beeinflusst die Inanspruchnahme positiv
und ist die Regulierungsoption, die die groRte Wirkung entfalten wirde.

2. Aktivitat betrieblicher Akteure und BetriebsgréRe: Wir gehen davon aus, dass Vertrauens-
defizite und Wissenslucken durch aktive betriebliche Akteure abgebaut werden konnen.
Bewerbung, bessere Information und direkte Ansprache kénnen die Inanspruchnahme po-

sitiv beeinflussen. Dabei fallen, so unsere These, in vergleichsweise grofRen Betrieben des

2> Gewerkschaftsmitglieder verfiigen haufiger tber eine Betriebsrente als Nicht-Mitglieder (Blank 2012: 183).
Der Zugang zu gewerkschaftlichen Informationen kénnte dementsprechend einen positiven Einfluss auf die Inan-
spruchnahme von Betriebsrenten haben.
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Einzelhandels die Aktivitaten der betrieblichen Akteure (bspw. Betriebsrat:innen, Filiallei-
ter:innen etc.) intensiver aus als in kleineren Betrieben bzw. Filialen.

3. Alter, Geschlecht, Arbeitsvolumen und Sozialisation: Interesse und Aufmerksamkeit sowie
die Bereitschaft zur Auseinandersetzung mit dem Thema Altersversorgung kénnen zwi-
schen Altersgruppen und Geschlechtern variieren. Vom Arbeitsvolumen h&ngen nicht nur
Einkommen und Rentenanspriiche sondern auch die Anwesenheit im Betrieb und damit die
Wahrscheinlichkeit, von Betriebsrat:innen, Personaler:innen oder Kolleg:innen auf das
Thema und die Mdglichkeit aufmerksam gemacht zu werden, ab. Bezogen auf die soziode-
mografischen Faktoren gehen wir daher davon aus, dass bei jlingeren, weiblichen, Teilzeit-
und im Osten sozialisierten Beschaftigten (aufgrund einer starkere Verantwortungszu-
schreibung an den Staat sowie VVorbehalte gegenuber der Versicherungswirtschaft) die In-

anspruchnahmequote geringer ausféllt.

4. (Nicht)Inanspruchnahme der betrieblichen Altersversorgung im Einzelhandel

Den empirischen Kern der Analyse bilden 31 Interviews mit Beschéftigten und Betriebsrat:in-
nen aus unterschiedlichen Teilbereichen des Einzelhandels. Punktuell wurden einzelne Passa-
gen aus elf der Interviews mit den Uberbetrieblichen Expert:innen hinzugezogen, insofern sie
fur die hier im Fokus stehende betriebliche Ebene relevant sind.2® Die sich daraus ergebenden

Erkenntnisse werden im Folgenden entlang der zuvor formulierten Thesen systematisiert.

4.1. Entscheidungskontext
Der Entscheidungskontext wird insbesondere durch das konkrete Verfahren der Inanspruch-
nahme beeinflusst. Grundlegend zu unterschieden ist hierbei zwischen einem Opt-In-Verfah-
ren, bei dem es zur Inanspruchnahme der betrieblichen Altersversorgung einer Antragsstellung
durch die Beschéftigten bedarf, sowie einem Opt-Out-Verfahren, bei dem der Betrieb seine
Beschéftigten obligatorisch beim jeweiligen Versicherungstrager anmeldet. Das Verfahren ist
deshalb so zentral, weil es dartiber entscheidet, ob sich die Beschaftigten aktiv fiir oder gegen
die Inanspruchnahme des Angebots entscheiden missen. Wenngleich in einigen Betrieben
(bspw. Kaufland) inzwischen ein Opt-Out-Verfahren eingefiihrt wurde — den Beschaftigten
dementsprechend nur dann ein Aufwand entsteht, wenn sie aus der Altersversorgung raus op-

tieren moéchten — wird in der Gberwiegenden Zahl der Betriebe das im Tarifvertrag vorgesehene

26 Ein Expert:inneninterview bleib bei der Auswertung unberiicksichtigt. Hierbei handelt es sich um eine:n Be-
triebsrentenexperten/in ohne direkten Bezug zum (Einzel)Handel.
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Opt-In-Verfahren praktiziert. Das bedeutet, dass der Aufwand aufseiten der Beschaftigten ent-
steht, wenn sie beabsichtigen, ihren Anspruch zur betrieblichen Altersversorgung bei ihrem
Arbeitgeber geltend zu machen und das Angebot in Anspruch zu nehmen. Um das Ergebnis
unserer Untersuchung bezuglich des Entscheidungskontextes voranzustellen: In der Praxis er-
weist sich das uberwiegend praktizierte Opt-In-Verfahren als zentrale Hirde fir eine héhere
Inanspruchnahme, weil es die aus der Literatur bekannten verhaltensokonomischen Muster,

welche zur Nichtinanspruchnahme fiihren, begunstigt.

Bereits bei der Grundvoraussetzung — dem Wissen, dass ein solches Angebot besteht — existie-
ren grof3e Defizite. Insbesondere die betrieblichen Akteure gaben an, dass vielen Beschéaftigten
das Angebot nicht bekannt ist (Tabelle 4). Ein:e Betriebsrat:in konstatiert in diesem Zusam-
menhang, dass die Beschaftigten ,,ganz tiberrascht [sind], dass es Geld gibt™ (IB-4) (zu den
Grinden siehe Kapitel 4.2). Es ist es wenig erstaunlich, dass sich die Beschéftigten ohne diese
Kenntnis auch nicht aktiv mit der Méglichkeit der betrieblichen Altersversorgung auseinander-
setzen. Exemplarisch fiir mehrere unserer Interviewpartner:innen sieht ein:e Betriebsrat:in die
fehlenden Informationen zum Angebot als wichtigsten Faktor fir die Nichtinanspruchnahme:
,,Vor der Einfllhrung des obligatorischen Verfahrens haben das in unserer Filiale maximal zehn
Prozent in Anspruch genommen. Die Unwissenheit war glaube ich der relevanteste Faktor hier-
fiir (IB-5). Doch selbst, wenn das Angebot bekannt ist und die benétigten Informationen zur
Verfligung stehen, setzt das Opt-In-Verfahren voraus, dass die Beschaftigten ein gewisses In-
teresse aufbringen, sich mit dem Angebot auseinanderzusetzen und schlielRlich bei beabsichtig-
ter Inanspruchnahme um den Abschluss des Antrags bemiihen. Mag dieser Aufwand aus der
Perspektive rationalen Verhaltens — da die Inanspruchnahme ausschlie3lich mit Vorteilen fur
die Beschaftigten einhergeht — nicht mehr als eine Marginalie sein, zeigen die Ergebnisse der
Interviews, dass dieses Interesse sehr haufig fehlt (Tabelle 4). Es bestatigen sich vielmehr zahl-
reiche aus der Literatur bekannte Faktoren, wie etwa Prokrastinationstendenzen, Ambiguitats-
aversionen und mitunter auch Resignation, die zur Nichtinanspruchnahme beitragen und durch

die Bedingungen des Opt-In-Verfahrens begunstigt werden.

Um sich mit zusatzlichen Altersversorgungsangeboten auseinanderzusetzen, muss zundchst die
Notwendigkeit zusatzlicher Vorsorge erkannt werden. Es geht also um die Frage, ob bei den
Beschaftigten ein Problembewusstsein dariiber existiert, dass das gesetzliche Rentenniveau sin-
ken und die Rentenliicke steigen wird. An dieser grundsatzlichen Problemwahrnehmung man-
gelt es nicht. Mit Ausnahme einer Person gaben alle interviewten Beschaftigten an, dass ihre
ersten Gedanken zum Thema Rente mit der Skepsis verbunden sind, ob diese in Zukunft aus-

reichen werde. Ihnen ist Uberdies in der Regel auch bewusst, dass sie selbst aktiv werden und
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zusatzlich vorsorgen mussen, wenn sie ihre Rentenliicke reduzieren wollen (1B-13, 1B-14, IB-
18, I1B-26, 1B-27). Gleichzeitig fuhren diese Reflexionen und Unsicherheiten jedoch nicht au-
tomatisch dazu, dass sie sich mit der eigenen Alterssicherung stérker auseinandersetzten. Nur
wenige der Interviewten berichteten davon, sich ,,frith und selbststindig darum gekiimmert* zu
haben (IB-14; auch IB-20, IB-26, IB-27). In der Regel richtet sich der Fokus auf ,,das Jetzt und
nicht das Irgendwann® (IB-29). Im Zuge dieser Gegenwartsfixierung wird dem ,,Thema immer
wieder aus dem Weg gegangen® (IB-29, auch IB-13, IB-19, IB-22, IB-24, IB-25, 1B-31). Das
Aufschieben von Entscheidungen wurde in den Interviews als haufigster Grund fur die Nichtin-

anspruchnahme des Angebots angegeben (Tabelle 4).

Tabelle 4: Verhaltensoékonomische Griinde der Nichtinanspruchnahme

Spielt Merkmal eine Ja Nein?

Rolle?

Ebene Uberbetrieb- | Betrieblich ges. | Uberbetrieb- | betrieb-
lich lich lich

Personengruppe ver.di, HDE, | BR, Perso- Beschéftigte | n=42 | ver.di, HDE, | BR, Per-
Versiche- naler:in (n=19) Versiche- sona-
rung (n=12) rung ler:in
(n=11) (n=11) (n=12)

Fehlendes Wissen uber das | 1 6 13 48%

Angebot

Komplexitat/ Verstand- 3 3 14%

lichkeit des Angebots

Falschinformationen/ 1 6 7 33%

Missverstandnisse bzgl.

des Angebots

Kein Interesse an der Aus- | 2 5 10 40% 2

einandersetzung mit dem

Angebot

Aufschieben/ Hier und 3 3 15 50%

Jetzt wichtiger

Negative Kosten-Nutzen 5 1 14% 1

Wahrnehmung

Misstrauen gegeniiber 5 4 7 38% 1

Versicherungen

Misstrauen gegenuber Ar- 3 4 17% 2

beitgeber:in

Quelle: Eigene Darstellung auf Grundlage des erhobenen Interviewmaterials.
Anmerkung: a) Keine Nennung in den Beschéftigteninterviews.

Bei den Griinden fir diese Prokrastinationstendenzen handelt es sich bei einigen Beschéftigten
um Bequemlichkeit. Sie setzten sich trotz des Wissens um die ausschlie3lich mit der betriebli-
chen Altersversorgung verbundenen Vorteile und dem nur geringen Aufwand zur Inanspruch-

nahme nicht damit auseinander:

,,Ich kann keine logische Antwort darauf geben, warum ich das [die betriebliche Alters-
versorgung] nicht abgeschlossen habe. Klar, macht Sinn. Das habe ich wohl verschlafen*
(IB-18).
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In einigen Féllen sind fir die Prokrastination hingegen Ambiguitdtsaversionen ausschlagge-
bend. Vielen Beschaftigten féllt es schwer, die auf lange Sicht zu treffende Entscheidung fir
die betriebliche Altersversorgung vor dem Hintergrund der mit der persdnlichen, gesellschaft-
lichen und wirtschaftlichen Entwicklung verbundenen Unsicherheiten einzuordnen und in ih-

rem Nutzen zu bewerten, wodurch es zur Inaktivitit kommen kann:

»Man hat einfach keine Lust sich mit etwas zu beschéftigten, was noch dreiBig Jahre hin

ist und man nicht weil3, ob man es tiberhaupt noch erlebt (1B-19; auch IB-17, IB-27).

In Einzelfallen resultiert die Inaktivitat auch aus der Resignation angesichts des Themas. Der
grundséatzliche Nutzen der betrieblichen Altersversorgung wird zwar erkannt, der eigene zu-
séatzliche Vorsorgebedarf wird jedoch als so problematisch und hoch eingeschatzt, dass ein
Grundsicherungsbezug im Alter auch unter der Bedingung der Inanspruchnahme des Angebots
als unausweichlich erscheint. In der Folge bleiben die Personen inaktiv und entziehen sich der
Thematik (I1B-22).

Eine weitere Hirde des Opt-In-Verfahrens besteht darin, die Informationen zum Angebot rich-
tig zu verstehen und einzuordnen. Zwar gaben nur wenige der Befragten an, dass die Komple-
xitat des Angebots ein Problem mit Blick auf die Entscheidung fiir die Inanspruchnahme des
Angebots sei (1B-16, 1B-26, 1B-27). Dennoch sehen ein Drittel der Befragten, dass Falschinfor-
mationen unter den Beschéftigten zum Angebot durchaus einen Anteil daran tragen, dass sie
ihren Anspruch nicht wahrnehmen (1B-4, IB-6, IB-8, IB-12, IB-22, IB-29). Ihnen ist mitunter
nicht bewusst, dass die Entgeltumwandlung lediglich eine zuséatzliche und freiwillige Option
ist, den ausschlielilich arbeitgeberfinanzierten Basisbetrag aufzustocken. In diesen Fallen wird
sich h&ufig gegen das Angebot entschieden, obwohl grundsatzlich das Interesse besteht, den

Grundbetrag in Anspruch zu nehmen:

,»Von dem Grundbetrag, den der Arbeitgeber auch ohne Entgeltumwandlung zahlt, wusste
ich nichts. Mit dem Wissen dariiber hétte ich das schon vorher in Anspruch genommen.

Warum sollte ich das denn verschenken?* (1B-13).

Der Grund fur die Nichtinanspruchnahme unter der Bedingung dieser Falschinformation hangt
stark mit Verlustaversionen zusammen. ,,Das letzte Bisschen mochte man dann nicht auch noch
abtreten. Da ist man froh, wenn man dann mal etwas fiir sich hat* (1B-18). Neben den geringen
Entgelten im Einzelhandel tragen auch die persénlichen Lebensumstande zu solchen Verlusta-
versionen bei. Ausgepragte Liicken im Informationssystem existieren auch bezuglich der Por-
tabilitatsregelungen. Den Wenigsten ist bekannt, dass sie die betriebliche Altersversorgung bei

einem Betriebs- oder auch Berufswechsel auf einen neuen Versicherungsanbieter bertragen
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lassen konnen und diese nicht etwa verfallen. Da im Einzelhandel eine hohe Fluktuation
herrscht und viele die Branche lediglich als Zwischenstation sehen — auch wenn sie anschlie-
Rend bis zur Rente in der Branche verbleiben — trégt dieses Nichtwissen dazu bei, dass der

Anspruch nicht geltend gemacht wird (IB-1, 1B-2).

Neben den korrekten Informationen ist es fur die Inanspruchnahme bei einem Opt-In-Verfahren
zudem von Bedeutung, dass die Beschaftigten gegentiber Arbeitgeber und Versicherungstréger
ein gewisses Grundvertrauen haben, um zu erkennen, dass das Angebot ausschliel3lich Vorteile
beinhaltet. Dieses Grundvertrauen fehlt haufig insbesondere gegentiber den Versicherungstra-
gern (Tabelle 4). Es ,,herrscht bei den Mitarbeitenden oft eine ganz grofie Skepsis gegenuber
Versicherungen vor* (IB-5). Dieses Misstrauen ist haufig der Grund dafr, warum die Beschéf-
tigten den Abschluss der betrieblichen Altersversorgung ,,kategorisch ablehnen* (IB-11). Die
Ursache hierfiir liegt haufig in schlechten Erfahrungen der Beschaftigten oder diesen naheste-
henden Personen mit Versicherungen, die zur Uberzeugung fiihren, ,,dass man von denen [Ver-
sicherungen] abgezockt wird* (IB-24; auch IB-21, IB-23) und daher ,,h6llisch aufpassen® muss
(IB-29). Misstrauen gegeniber den Arbeitgebern kommt dagegen seltener eine Bedeutung zu.
In den Féllen, in denen es jedoch virulent ist, wird das Angebot mitunter abgelehnt, weil von
Arbeitgeberseite Gegenleistungen befiirchtet werden und davon ausgegangen wird, ,,dass es

einen Haken geben miisse, wenn es etwas umsonst gibt™ (1B-3).

Weitere mit dem Opt-In-Verfahren verbundene Probleme ergeben sich aus der jeweiligen kon-
kreten und betrieblichen Umsetzung der Antragstellung. Diese variiert zwischen unterschiedli-
chen Betrieben und Filialen stark. Der Erfolg hangt aufgrund der dargelegten verhaltensékono-
mischen Problematik ungeachtet der konkreten BewerbungsmalRnahmen (siehe hierzu Kapitel
4.2) in grofRen Teilen von den Aktivitaten der intermedidren Akteure ab und wie es ihnen ge-
lingt, Wissensdefizite, fehlendes Interesse, Aufschiebeverhalten sowie mangelndes Vertrauen

zu kompensieren.

4.2. Aktivitaten (Uber)betrieblicher Akteure

Wie aufgezeigt wurde, begunstigt das uberwiegend praktizierte Opt-In-Verfahren Aufschiebe-
verhalten und Ambiguitatsaversionen. Zudem mangelt es bei den Beschéftigten hdufig an aus-
reichendem Wissen und den (korrekten) Informationen zur betrieblichen Altersversorgung. Vo-
raussetzung fir erfolgreiche Kommunikationsformen, Aufklarungsarbeit und Werbung zum
Angebot ist das grundsétzliche Engagement der betrieblichen und tberbetrieblichen Akteure.
Daher steht im ersten Teil dieses Kapitels zunéchst die Rolle der dieser Akteure fir eine hohe
oder niedrige Inanspruchnahme im Fokus. Im zweiten Teil folgt dann ein Uberblick tiber die in
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den Interviews konkret genannten MaRnahmen und Instrumente, die angewandt werden. Hier-
bei finden auch die strukturellen Rahmenbedingungen Berlicksichtigung, unter denen die ver-

schiedenen Akteure agieren.

Mit Blick auf die Betriebsrat:innen wurde von etwa einem Viertel der Befragten angegeben,
dass deren Passivitat ein Problem zur weiteren Verbreitung der betrieblichen Altersversorgung
darstellt (Tabelle 5).

Tabelle 5: Verhalten intermedidrer Akteure

Spielt Merkmal eine Ja Nein?

Rolle?

Ebene Uberbetrieblich | betrieblich ges. | Uberbetrieb- betrieb-

lich lich

Personengruppe ver.di, HDE, BR, Perso- Beschéf- n=42 | ver.di, HDE, BR, Per-
Versicherung naler:in tigte Versicherung | sona-
(n=11) (n=12) (n=19) (n=11) ler:in

(n=12)

Passiver BR 4 1 5 24%

Widerstand BR 2 5% 1

Passiver AG 8 5 9 53%

Widerstand AG 1 4 12% 1

Passive Versicherung 1 3 10%

Passive Gewerkschaft 3 4 17%

Quelle: Eigene Darstellung auf Grundlage des erhobenen Interviewmaterials.
Anmerkung: a) Keine Nennung in den Beschéftigteninterviews.

Zentral fur das Engagement der Betriebsrét:innen ist, dass sie selbst von dem Angebot tiber-
zeugt sind und es fiir wichtig erachten, dass die Beschéftigten ,,das Geld nicht verschenken*
(IB-2). Bei den von uns interviewten Betriebsrat:innen konnten wir keine Hinweise finden, die
auf ablehnende Positionen gegenuber der betrieblichen Altersversorgung hindeuten. Gleich-
wohl wurde in einzelnen Fallen davon berichtet, dass es andere Betriebsrét:innen gibt, die von
dem Angebot selbst nicht tberzeugt sind und es auch nicht in Anspruch nehmen. Ebenso gab
es Hinweise auf Unstimmigkeiten beztglich der Aufgabenverteilung bzw. der Zustandigkeit
fur das Thema innerhalb der Betriebsratsgremien. Dies fiihrt dazu, dass in einigen Féllen Be-

triebsrat:innen sehr passiv bei der weiteren Verbreitung des Angebots agieren (1B-4, 1B-6).%”

Ein grolieres Problem, aktiver auf die Inanspruchnahme hinzuwirken, scheint bei den Betriebs-
rat:innen darin zu bestehen, dass das Thema der betrieblichen Altersversorgung im Rahmen der
Betriebsratsarbeit nicht immer oberste Prioritit genie3t. Es wird ,,eher beildufig mitbearbeitet*

(IB-8). Obwohl ,,man sich immer vornimmt, im eigenen Betrieb wieder mehr zu tun, schléft es

27 Zur Einordnung dieser Ergebnisse sei noch einmal darauf hingewiesen, dass die interviewten Betriebsrat:innen
mit der Unterstlitzung von Gewerkschaftssekretér:innen von ver.di gewonnen wurden und daher von einer gewis-
sen Positivauswahl des Interviewsamples bei dieser Akteursgruppe auszugehen ist. Personen mit dezidiert ableh-
nender Position gegeniiber dem Angebot sind dementsprechend tendenziell unterreprasentiert.
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immer wieder ein. Wir haben als Betriebsrate einfach zu viele Aufgaben. Es gibt zu viele Prob-
leme, die wir 16sen miissen® (IB-4; auch 1B-3). Akute Probleme und Konflikte der Beschaftig-
ten spielen in der alltaglichen Betriebsratsarbeit dementsprechend haufig die dominante Rolle.
Bereits diese kdnnen Betriebsrat:innen tberlasten. Hierzu zahlen insbesondere Konflikte bei
Schicht- und Urlaubsplanungen sowie bei den Arbeitszeiten und dem Beschaftigungsumfang
generell (IB-22, IB-23, IB-24, 1B-26). Zum einen riickt das Thema der betrieblichen Altersver-
sorgung im Zusammenhang mit der Bearbeitung dieser Probleme bei der Betriebsratsarbeit in
den Hintergrund. Zum anderen ist aber auch fraglich, wie hoch die Aufnahmeféhigkeit von
Beschaftigten fir Informationen zur betrieblichen Altersversorgung ist, wenn diese mit anderen
Themen und Problemen konfrontiert sind, die ihren unmittelbaren Arbeitsalltag betreffen. Dies
zeigt sich beispielhaft auch wahrend der Corona-Pandemie, welche die Teilbranchen im Ein-
zelhandle unterschiedlich betrifft. Wéhrend in der Textil- und Mobelbranche aufgrund der
Kurzarbeit die Sorge um den Erhalt von Arbeitsplatzen dominierte (1B-12), hatten ,,diec Leute
[im Lebensmitteleinzelhandel] eine groRe Mehrbelastung. Die hatten keine Zeit sich damit [der
betrieblichen Altersversorgung] zu beschaftigten. Da waren andere Dinge wichtiger, wie das
Masketragen bei der Arbeit™ (IB-3, auch 1B-4).

Im Vergleich zu den Betriebsrét:innen agieren die Unternehmen — zu denen in dieser Studie
auch die Personalabteilungen und Filialleitungen gezéhlt werden — deutlich zurlickhaltender.
Dies zeigt sich in Form ausbleibender Aufklarungsarbeit, fehlendem Vertrauensaufbau genauso
wie fehlender Unterstiitzung der Beschiftigten bei der Antragsstellung. Uber die Halfte der
Befragten schétzt die Passivitat der Arbeitgeber als problematisch flr eine bessere Inanspruch-
nahmequote ein (Tabelle 5). Bei der Suche nach den Ursachen fir die Inaktivitat von Arbeitge-
berseite muss zwischen dem Unternehmen als Ganzem und den Filialen als betrieblicher Ein-
heit unterschieden werden. Mit Blick auf die Filialstruktur ergibt sich die Passivitat unter ande-
rem daraus, dass die Filialleiter:innen das Angebot der betrieblichen Altersversorgung mitunter
selbst nicht kennen, nicht in Anspruch nehmen und erst durch die Betriebsrat:innen darauf auf-
merksam werden (IB-2, IB-7). Erschwert wird die Einbindung von Filialleiter:innen als Multi-
plikator:innen durch eine hohe Fluktuation dieser Leitungsposition — von der insbesondere In-
terviewte aus der Textilbranche berichteten (1B-22, IB-23, 1B-24, 1B-26). Fur eine kontinuier-
liche Aufklarungsarbeit und Zusammenarbeit mit den Betriebsrat:innen in der Verbreitung be-
darf es zundchst einer Kenntnis Uber das Angebot sowie die Strukturen und Abldufe der Filialen
und letztlich auch eines Vertrauensaufbaus zu den Beschéftigten. Im Falle einer ablehnenden
Haltung des Unternehmens gegentiber der betrieblichen Altersversorgung durfte zudem das In-
teresse der Filialleiter:innen an einer hohen Nutzungsquote nur wenig ausgepragt sein.
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Die Unternehmen als Ganzes bewerten die aktive Forderung der Inanspruchnahme — auch im
Falle einer grundlegend aufgeschossenen Haltung gegenuber der Leistung — als ambivalent.
Einerseits erkennen die Betriebe ihre soziale Verantwortung gegentber ihren Beschéftigten
durchaus an und setzen das Instrument aus Sicht der befragten Betriebsrat:innen und Persona-
ler:in gezielt zur Fachkréfterekrutierung und Imagepflege ein (IB-1, IB-2, IB-4, IB-5, IB-11).
Andererseits sind sich die Unternehmen bewusst, dass eine hohe Inanspruchnahme mit steigen-
den Personalkosten einhergeht, was ein Grund dafiir ist, weshalb viele Betriebe wenig Interesse
an einer hohen Inanspruchnahme oder gar einer obligatorischen Anmeldung ihrer Beschaftigten
haben (IE-6, IE-8, IE-9, IB-1, IB-4). Auf Betriebsratsebene ,,ist man schon zufrieden, wenn der
Arbeitgeber einem keine Steine in den Weg legt, um auf das Thema aufmerksam zu machen*
(IB-3).28

Zwar wurde nur in Einzelféllen — insbesondere aus der Textilbranche — von aktivem Widerstand
vonseiten der Arbeitgeber bei der Verbreitung berichtet. Vor dem Hintergrund der bestehenden
Informationspflicht erscheint es jedoch von kaum zu unterschéatzender Bedeutung, wenn in sol-
chen Féllen Versicherungspolicen nicht zustande kommen, ,,weil die Leute vom Betrieb dort
nicht angemeldet werden* (IB-26) oder mittels eines Einkaufsgutscheins — in diesem Falle in
Hohe von einmalig 50 Euro — versuchen, eine gunstigere Alternative zu etablieren. Gleichwohl
wurde aus einer Filiale berichtet, dass es den ,,meisten Mitarbeitern doch nicht sehr geschmeckt
[hatte], mit 50 Euro abgespeist zu werden” (IB-27). Ob die Filialleitungen dazu angehalten
wurden, diese fragwirdige Alternative anzubieten oder Antrége nicht an die Personalabteilung
weiterzuleiten (bzw. sie dort nicht bearbeitet wurden), konnte im Rahmen dieser Untersuchung
nicht abschlieRend geklart werden. Dasselbe gilt fir die Frage, ob es sich hierbei um ein geziel-
tes Vorgehen des Unternehmens handelt oder nur einzelne Filialen betroffen sind. Allerdings
scheint es sich nicht um Zufélle zu handeln, wenn ,,Kollegen da jetzt Verfahren fiihren, weil sie

das unterschrieben haben aber nie dort angemeldet wurden* (I1B-26).

Neben den betrieblichen Akteuren kénnen ver.di, als die fur den Einzelhandel zustandige Ge-
werkschaft, und die Versicherungstrager ebenfalls im Rahmen unterschiedlicher Formate daran
mitwirken, dass die betriebliche Altersversorgung bekannter und hufiger in Anspruch genom-
men wird. Die Befragten konstatieren, dass dieses Potenzial bisher nicht ausgeschopft wird.
Nur in wenigen Fallen wurde davon berichtet, dass Gewerkschaften (IB-10) oder die Versiche-
rungstrager (IE-8, IB-14, IB-15) diesbezuglich Aktivitaten unternehmen. Gleichzeitig sehen die

28 Abweichend von unseren Ergebnissen kommt eine Studie von Deloitte (2021: 21) zu dem Ergebnis, dass vor
allem die Arbeitgeber und Personalabteilungen informieren. So gaben 27 Prozent der Befragten an, die Informa-
tionen Uber diese zu bekommen, wéhrend nur sechs Prozent die Betriebsrate nannten.
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Befragten jedoch die Passivitat von Gewerkschaften und Versicherungstragern nur selten als
Grund flr die schlechten Inanspruchnahmequoten des Angebots. Dies deutet bereits an, dass
die Verantwortung flr einen hoheren Verbreitungsgrad vielmehr bei den Arbeitgebern und Be-

triebsrat:innen — also auf der betrieblichen Ebene — verortet wird (siehe Tabelle 10 in Kap. 5).

Mit Blick auf ver.di kann konstatiert werden, dass sich die Gewerkschaft im Einzelhandel we-
niger auf die betriebliche Altersversorgung und starker auf Entgeltsteigerungen und die Wie-
dereinfiihrung der Allgemeinverbindlicherklarung des Tarifvertrages konzentriert (IE-4). Das
ist angesichts der vergleichsweise niedrigen Lohne, stetig steigender Teilzeitbeschéftigung und
einer geringen Tarifbindung der Branche verstandlich und wird letztlich auch vonseiten der
Beschaftigten eingefordert (IE-4, 1E-5). Erwdhnenswert erscheint bezuglich der betrieblichen
Altersversorgung jedoch der gemeinsame Vorstol? von ver.di und einem grof3en Lebensmittel-
unternehmen zukinftig ein obligatorisches Verfahren einfiihren zu wollen (IE-1, IE-3, IB-2,
IB-7). Neben einer unmittelbaren Verbesserung der Nutzungsquoten in diesem Unternehmen —
bei Umsetzung des Opt-Out-Verfahrens — hat diese aktuelle Debatte und auch die bereits er-
folgte Umstellung bei Kaufland dazu beigetragen, dass das Thema auch in anderen Betrieben
an Dynamik gewinnt, weil die Entwicklungen insbesondere von Betriebsrat:innen aufmerksam

verfolgt und aufgegriffen werden (IB-3, I1B-4).

Die Versicherungstrdger hingegen wirden eine starkere Einbindung zur Aufkl&arung mitunter
begrifien und bieten diese den Betrieben teilweise auch an. Haufig wirden solche Vorschlage
seitens der Unternehmen mit dem Verweis auf die mit einer hdheren Inanspruchnahme steigen-
den Kosten jedoch abgelehnt (IE-7, 1E-8). Wenngleich unternehmensseitig kein groRes Inte-
resse daran besteht, mit den Versicherungstragern zusammenzuarbeiten, nehmen die Betriebs-
rat:innen die Expertise beispielsweise im Rahmen von Betriebsratekonferenzen teilweise ge-
zielt in Anspruch, um die eigenen Gremien fiir dieses Thema zu sensibilisieren und tber neue
Regelungen und Anderungen bei den Versicherungstragern informiert zu sein (1E-7, 1B-4, IB-
7). Im Sinne einer hoheren Inanspruchnahmequote kdnnen solche Austausch- bzw. Schulungs-
formate grundsétzlich ein geeigneter Ansatzpunkt sein, um moglichst viele Betriebsrat:innen
von dem Angebot zu Uberzeugen und infolge einer guten Informationsbasis mehr Dynamik in
die betrieblichen Aktivitaten zu bekommen. Eine eventuell vorhandene grundsatzliche Uber-
lastung von Betriebsréat:innen, die zusétzlich Aktivitaten hemmt, l&sst sich hierdurch allerdings

nicht kompensieren.
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In Summe bleibt hinsichtlich des Uberwiegend praktizierten Opt-In-Verfahrens festzuhalten,
dass es einerseits verhaltensokonomische Muster, insbesondere Aufschiebeverhalten aus unter-
schiedlichen Griinden, wie etwa Bequemlichkeit oder Ambiguitatsaversionen, beglnstigt. Im
Zusammenspiel mit zu wenigen oder falschen Informationen sowie einem in Teilen ausgepréag-
ten Misstrauen gegenuber Versicherungen oder dem Arbeitgeber ergibt sich eine komplexe und
vielschichtige Gemengelage hemmender Faktoren fir die Inanspruchnahme des Angebots. Eine
weitere Verbreitung des Angebots hangt unter den Bedingungen dieses Verfahrens maRgeblich
von den Aktivitaten der betrieblichen und Uberbetrieblichen Akteure ab. Hierbei hat sich ge-
zeigt, dass insbesondere die Arbeitgeber sehr zuriickhaltend und mitunter auch mit Widerstand
agieren, wihrend die Passivitat der Betriebsrat:innen haufig in der Uberlastung aufgrund all-
tagsweltlicher Konfliktlagen der Beschaftigten begrindet ist. Gewerkschaft und Versiche-
rungstréager beteiligen sich bisher kaum an der Aufklarungsarbeit und Verbreitung des Ange-
bots, was durch die Befragten allerdings nicht negativ bewertet wurde. Dennoch bleibt hier-
durch weiteres Potenzial fir hohere Nutzungsquoten der betrieblichen Altersversorgung im

Einzelhandel ungenutzt.

Anzutreffende Kommunikations- und Bewerbungsmethoden

Bis hierher wurde deutlich, dass die unterschiedlichen (iiber)betrieblichen Akteure unter den
bestehenden Rahmenbedingungen malRgeblichen Anteil daran haben, ob das Angebot durch die
Beschaftigten in Anspruch genommen wird, oder nicht. Gleichzeitig existieren im Rahmen des
Opt-In-Verfahrens hinsichtlich dieser Akteure unterschiedliche Mdglichkeiten, auf das Ange-
bot aufmerksam zu machen und die Inanspruchnahme zu foérdern. Im Folgenden werden diese
unterschiedlichen konkreten Umsetzungsverfahren und Aktivitaten entlang der einzelnen Ak-
teure in den Blick genommen und entlang ihrer Vor- und Nachteile dargestellt. Zur Einordnung
der Ergebnisse werden auch die Betriebsstrukturen berticksichtigt. Sie kdnnen die Mdglichkei-
ten und Schwierigkeiten der Aktivitaten der genannten Akteure beeinflussen und somit Unter-

schiede erklaren helfen.

Im Mittelpunkt der betrieblichen Aktivitaten zur Aufklarung und Verbreitung der betrieblichen
Altersversorgung stehen — sofern vorhanden — in den meisten Unternehmen die Betriebsrat:in-
nen, welche hierfur verschiedene Kommunikationsformen nutzen (Tabelle 6). Am h&ufigsten
erfolgt die Informations- und Aufklarungsarbeit im Rahmen personlicher Gesprache mit den
Beschiftigten. Dieser Methode wird auch gleichzeitig zugeschrieben, der ,,Haupttreiber [zu
sein], die Leute in die Pensionskasse zu bekommen* (1B-2). Sie bietet den Vorteil, dass die

Beschaftigten nicht selbst aktiv werden mussen, um mit den (korrekten) Informationen versorgt
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zu werden. Vielmehr bekommen sie diese tiber Vertrauenspersonen vermittelt, sodass neben
den Wissensliicken auch die Skepsis gegenlber Versicherungstragern und Arbeitgebern abge-
baut werden kann. Der direkte Kontakt ermdglicht den Beschéftigten zudem in vielen Fallen,
den Antrag direkt auszufullen und wieder abzugeben, was Aufschiebetendenzen und Vergess-
lichkeit vorbeugt (IB-6, I1B-7, 1B-11). Ein Problem fir die Betriebsrat:innen bei der personli-
chen Ansprache besteht — neben der bereits erwahnten Uberlastung — vor allem in der Erreich-
barkeit der Beschaftigten. In vielen Unternehmen der Branche — insbesondere mit kleinteiliger
Filialstruktur — basiert das Betriebsratsgremium auf 83 des Betriebsverfassungsgesetzes. Das
bedeutet, dass in vielen (kleinen) Filialen keine Betriebsrat:innen direkt vor Ort sind, da das
Gremium unternehmenseinheitlich formiert ist. Gerade in diesen Bereichen der Branche ist die
personliche Ansprache mit viel Aufwand verbunden (IB-2, IB-3, 1B-10). Die haufig weiten
Wege im Filialnetz verbrauchen grof3e zeitliche Ressourcen. Zugleich scheint der Ertrag iber-
schaubar, da etwa im Schichtbetrieb nicht immer alle Beschaftigten vor Ort sind und auch die
Zeitressourcen der Beschéftigten, die in der Filiale angetroffen werden, beschrénkt sind:

,,[H]aufig [sind] nur zwei oder drei Kollegen da [...], die gleichzeitig Regale einrdumen
und an der Kasse sitzen. Da muss man dann gucken, dass man tberhaupt funf Minuten

findet, um die Kollegen iiber das Thema aufzukldren* (1B-10).

Neben der personlichen Ansprache nutzen die Betriebsrat:innen auch hdufiger Betriebsver-
sammlungen, Flyer, Betriebsratszeitungen, Infoschreiben und Aushdange am schwarzen Brett,
um auf das Angebot aufmerksam zu machen und die Antragsformulare zu verteilen (Tabelle
5). Der Vorteil dieser Kommunikationsmethoden liegt darin, dass sie im Vergleich zu den per-
sonlichen Gesprachen mit einem deutlich geringeren Ressourcenaufwand verbunden sind und
in kurzer Zeit eine hohe Anzahl an Beschéftigten erreichen. Dennoch wird diesen Aktivitaten
ein insgesamt geringerer Effekt auf die Inanspruchnahme zugesprochen als persénlichen Vier-

Augen- oder Kleingruppengesprachen (1B-2, 1B-3, 1B-4, I1B-8).

,In jeder Filiale bei uns hiangen die Informationen zur Pensionskasse am schwarzen Brett

vom Betriebsrat [...] aber da kam bisher wenig Resonanz* (1B-3).

Mehrere Ursachen sind hierfiir ausschlaggebend. Ein gemeinsames Merkmal dieser Formate,
das sie von der personlichen Ansprache unterscheidet, besteht darin, dass sie anonym sind und
dartiber hinaus in der Regel neben einem ganzen Konglomerat anderer Themen und Informati-
onen stehen. Die Aufmerksamkeit wird dementsprechend nicht allein auf die betriebliche Al-
tersversorgung gelenkt. Neben der Uberfrachtung mit Inhalten und der Auffassung, dass es sich

»,wieder [um] so ein Blatt mit Informationen, die nicht so wichtig sind*, handelt (IB-30), droht
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das Thema auch durch vermeintlich interessantere, attraktivere oder als wichtiger erachtete In-

formationen berlagert und anschliefend vergessen zu werden. Ein weiterer Nachteil dieser

Kommunikationswege ergibt sich daraus, dass sie lediglich die Informationsbereitstellung ge-

wahrleisten. Die Verarbeitung und Bewertung der Inhalte, die Abwégung flr oder gegen die

Inanspruchnahme des Angebots sowie die Antragsstellung missen hingegen weiterhin alleine

durch die Beschéftigten erfolgen. Dies begunstigt verhaltensokonomische Muster der Nichtin-

anspruchnahme und hierunter insbesondere das Aufschiebeverhalten.

Tabelle 6: Kommunikationsmethoden und Bewerbung

Findet Methode statt? | Ja Nein
Ebene Uberbetrieb- | betrieblich ges. | Uberbe- Betrieblich
lich trieblich
Personengruppe ver.di, BR, Beschaf- | n=42 | ver.di, BR, Beschéf-
HDE, Versi- | Perso-na- | tigte HDE, Perso-na- | tigte
cherung ler:in (n=19) Versiche- | ler:in (n=19)
(n=11) (n=12) rung (n=12)
(n=11)
g Hinweis bei Ein- 1 4 2 17% 3 1
o | stellung
5 | Vorausgefillter 1 2%
':?’ Antrag bei Ein-
stellung
Hinweis nach 6 1 1 5% 2 1
Monaten
Hinweis mit Ab- 1 3 10%
rechnung
Infoveranstal- 1 2 7%
tung
Intranet 4 3 17%
Personliche An- 1 2 7%
sprache
Thema bei Tarif- 1 2 7%
verhandlungen
B Betriebsver- 9 7 38% 2
& | sammlung
£ | Personliche An- 10 12 52% 5
& | sprache
Schwarzes Brett/ 8 6 33% 2 2
Flyer/Infoschrei-
ben
Verfahrensab- 3 3 14%
wicklung
(ganz/beteiligt)
s Infomaterial 0% 2
® | Thema bei Tarif- 2 5% 5 9
verhandlungen
Schulung fir BR 1 1 5%
5 | Veranstaltungen/ 1 2 7%
= | Werbeaktionen
< Personliche An- 1 3 10% 2
= | sprache
Gesprachsthema 1 2% 3 9

Quelle: Eigene Darstellung auf Grundlage des erhobenen Interviewmaterials.
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Wie bereits dargelegt, verhalten sich die meisten Arbeitgeber bei der Aufklarung tber das An-
gebot Uberwiegend passiv. In Unternehmen und Filialen, die die Inanspruchnahme des Ange-
bots jedoch befiirworten bzw. zumindest dartiber informieren, erfolgt die Kommunikation tiber
sehr unterschiedliche Formate. Sie reichen von Hinweisen in Einstellungsgesprachen oder Be-
triebsversammlungen bis hin zu Infoschreiben und Beilagen zur Lohnabrechnung (Tabelle 6).
Bei Letzteren besteht, wie zu den Aktivitdten der Betriebsrat:innen bereits beschrieben, das
Problem, dass die anonyme und mit anderen Informationen vermengte Ansprache Aufschiebe-
verhalten begunstigt. Ahnliche Problemlagen ergeben sich mit Blick auf die Einstellungsge-
sprache. Zwar besteht in diesem Rahmen fir die Filialleiter:innen die Mdglichkeit, auf das An-
gebot in einem personlichen Gesprach aufmerksam zu machen und den Beschaftigten zu sig-
nalisieren, dass die Inanspruchnahme der betrieblichen Altersversorgung im Betrieb beflirwor-
tet wird, um Misstrauen von Beginn an vorzubeugen. In der Vielzahl an Informationen wird ein
kurzer Hinweis und ein Antragsformular zur betrieblichen Altersversorgung als Beilage zu den
Einstellungsunterlagen allerdings haufig nicht wahrgenommen (1B-15, IB-30). Es besteht zu-
dem das Problem, dass die Beschaftigten ihren Anspruch erst nach einer Karenzzeit von sechs
Monaten geltend machen kénnen, womit die Wahrscheinlichkeit steigt, dass die Informationen
aus dem Einstellungsgesprach in Vergessenheit geraten. Ein systematisches Nachfassen und
erneutes Informieren nach dieser Wartezeit findet arbeitgeberseitig kaum statt (Tabelle 6).

Wie viel Potenzial zur starkeren Verbreitung des Angebots an dieser Stelle verloren geht, zeigt
das Positivbeispiel einer grofien Warenhausfiliale. Bei dieser arbeitet das in der Filiale angesie-
delte Personalbiiro eng mit dem Betriebsrat zusammen, um eine moglichst hohe Inanspruch-
nahmequote zu realisieren. Diese Filiale erreicht bei 220 anspruchsberechtigten Beschaftigten
eine Nutzungsquote von 92,7 Prozent (IB-11). In diesem Fall findet ein jéhrliches Monitoring
statt, bei dem das in der Filiale angesiedelte Personalbiliro von der Hauptverwaltung des Unter-
nehmens eine Aufstellung der Inanspruchnahme und die Information erhalt, welche Beschéf-
tigten die Betriebsrente noch nicht abgeschlossen haben. AnschlieRend suchen die Betriebs-
rét:innen mit Unterstutzung des Personalbiiros diese Beschéftigten noch einmal fiir ein person-
liches Gespréach auf. Ebenso werden Neueingestellte nach der Karenzzeit von dem Personal-
biro noch einmal in einem persénlichen Gespréach darauf aufmerksam gemacht, sobald sie die
betriebliche Altersversorgung beantragen kénnen. Die Antragsstellung kann direkt vor Ort er-
folgen, sodass verhaltensbkonomischen Faktoren der Nichtinanspruchnahme méglichst umgan-

gen werden (IB-11).
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Hierbei ist allerdings zu berucksichtigen, dass erst die Betriebsstruktur aus filialinternem Per-
sonalbiro und mehreren Betriebsrat:innen vor Ort diese Zusammenarbeit strukturell ermogli-
chen. Letztlich gestaltet sich in solchen groRen Filialen auch die Erreichbarkeit von Beschaf-
tigten — und damit die Reichweite solcher Aktionen — deutlich einfacher als in anderen Teil-
branchen mit kleineren Filialen, in denen Ublicherweise keine Personalbiiros und hdufig auch
keine Betriebsrat:innen vor Ort sind. In der Regel besteht fiir die Personaler:innen dementspre-
chend kaum die Gelegenheit, Gber die Verbreitung von Informationsmaterial hinaus — etwa als
Beilage zur Lohnabrechnung —direkten Kontakt zu den Beschéaftigten aufzubauen. Erneut be-
steht das Problem der anonymen Ansprache: Die Aufkldrungsbemiihungen seitens der Perso-
nalabteilung — insofern sie bestehen — werden von den Beschaftigten nicht wahrgenommen oder
die Auseinandersetzung mit dem Angebot aufgeschoben, weil der Aufwand, der tber die reine
Informationsbereitstellung hinausgeht, bei den Beschéftigten verbleibt. Potenzial flir akteurs-
ubergreifende und langfristig systematisch angelegte Werbeaktivitaten bestehen dementspre-
chend insbesondere in groRen Filialen, wahrend die fehlenden Strukturen in kleinen Filialen ein
solches Vorgehen fast unmdglich, wenn nicht sogar wesentlich schwieriger, machen. Gleich-
zeitig ist allerdings zu konstatieren, dass kein pauschaler Zusammenhang zwischen der Filial-
grolRe und der Inanspruchnahme besteht, wie die in Tabelle 7 aufgefiihrten Nutzungsquoten
eines Unternehmens aus dem Lebensmitteleinzelhandel mit insgesamt 22 Filialen exemplarisch

verdeutlichen.

Zwar handelt es sich hierbei lediglich um ein Beispiel eines Unternehmens aus einem Teilbe-
reich des Einzelhandels und erhebt dementsprechend keinesfalls den Anspruch, die Branche
reprasentativ abzubilden. Gleichwohl I8sst sich hier erkennen, dass die Grole einer Filiale kein
zwingendes Kriterium fur hohe bzw. niedrige Inanspruchnahmequoten sein muss. Flr das hier
exemplarisch herangezogene Unternehmen lasst sich sogar das Gegenteil unserer urspringlich
formulierten Annahme konstatieren. So zeigen die Mittelwerte der Betriebsgrofienklassen auf,
dass die kleineren Filialen (50-99 Beschaftigte) mit einem Mittelwert von 60 Prozent eine deut-
lich hohere Inanspruchnahme aufweisen als die groRen Filialen mit 200 und mehr Beschaftig-
ten. Dort liegt der Mittelwert der Inanspruchnahmequoten bei 45,4 Prozent. Strukturell glinstige
Bedingungen allein reichen also nicht aus, um die Verbreitung des Angebots voranzutreiben.
Um das damit verbundene Potenzial zu heben, missen diese Strukturen auch durch die betei-
ligten Akteure erkannt und genutzt werden, was in vielen Fallen aus verschiedenen Grunden —
beispielsweise Uiberlasteten Betriebsratsgremien oder einem schlechten Klima zwischen diesem

und der Unternehmens- bzw. Filialleitung — bisweilen nicht gelingt.
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Tabelle 7: Inanspruchnahmequoten eines Unternehmens aus dem Lebensmitteleinzelhandel

Rang der | Quote Inan- Anzahl Beschéftigte Mittelwert nach BetriebsgroRe
Filialen spruchnahme

1 74,8 50-99

2 71,1 50-99

3 69,4 100-199

4 67,9 100-199

5 67,4 50-99 50-99 - 60

6 61,7 100-199

7 60,3 100-199

8 59,7 100-199

9 57,8 100-199

10 52,3 100-199 100-199 - 52,7

11 51,6 100-199

12 50,4 50-99

13 50,4 100-199

14 49,8 200 und mehr

15 478 200 und mehr 200 und mehr - 45/

16 47,2 100-199

17 46,9 100-199

18 438 100-199 0 20 40 60 80 100

19 40 100-199

20 38,7 200 und mehr m Mittelwert Inanspruchnahmequote

21 36,4 50-99

22 28,6 100-199

Quelle: Eigene Darstellung und Berechnung auf der Grundlage von Material aus den Interviews mit Betriebs-
rat:innen. Die Daten bilden den Stand im September 2020 ab.

Einen direkten und vertrauensvollen Bezugspunkt fiir die Beschéftigten bilden auf betrieblicher
Ebene in der Regel die Kolleg:innen. Im Pausenraum oder in persénlichen Gesprachen spielt
das Thema Rente und im Besonderen die betriebliche Altersversorgung jedoch kaum eine Rolle
(Tabelle 6) — ,,dariiber unterhélt man sich nicht* (IB-28). Nur vereinzelt kommt es beildufig zu
wenig tiefgrindigen Gespréachen, oder anlassbezogen, wenn etwa ein:e Kolleg:in den Betrieb
verlasst und in den Ruhestand geht (IB-20, 1B-29, 1B-30). Allerding erhoht sich das Potenzial
zur Inanspruchnahme enorm, wenn Beschéftigte die das Angebot selbst in Anspruch nehmen
und davon Uberzeugt sind in die Informations- und Aufklarungsarbeit eingebunden werden.
Denn durch den direkten und vertrauten Kontakt mit Kolleg:innen wirkt das Thema weniger
aufgezwungen als es beispielsweise im Gesprach mit Betriebsrat:innen der Fall sein kann (IB-
7, IB-8). Diese miissen regelmiBig erkliren, dass sie ,,keine Versicherungsvertreter sind und
keinen personlichen Nutzen davon haben® (IB-7; auch 1B-8, IB-11). Nur in Einzelfallen wurde
in den Interviews davon berichtet, dass Kolleg:innen auf das Angebot aufmerksam gemacht
und positiv dartber berichtet haben, was die Befragten anschlielend teilweise zum Abschluss
der Betriebsrente veranlasste (IB-17, IB-19, IB-24). Eine systematische Einbindung von Be-
schaftigten als Multiplikatoren zur Unterstutzung und Entlastung der anderen betrieblichen Ak-
teure, insbesondere der Betriebsrat:innen, findet bisher allerdings nicht statt.
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Erganzend zu den betrieblichen Akteuren und ihren Aktivitdten kann auch ver.di als zustandige
Gewerkschaft auf eine verbesserte Inanspruchnahme hinwirken. Die Gewerkschaft kann die
betrieblichen Akteure — allen voran die Betriebsrét:innen — stérker fur dieses Thema sensibili-
sieren und selbst Aufklarungs- und Informationsarbeit betreiben (siehe Tabelle 10 in Kap. 5).
Dahingehende Aktivitaten registrierten unsere Befragten allerdings kaum (Tabelle 6). Dieser
Umstand resultiert allerdings weniger aus einer generell ablehnenden Positionierung der Ge-
werkschaft gegentiber der betrieblichen Altersversorgung als vielmehr daraus, dass sich auch
die Betriebsrat:innen mit Blick auf die Frage, welcher Unterstiitzungsbedarf durch ver.di bei
der Verbreitung des Angebots besteht, nicht klar positionieren. Grundsétzlich bietet die Ge-
werkschaft den Betriebsrat:innen bei Bedarf ihre Unterstlitzung an (IE-3, IE-4), was auch von
diesen wahrgenommen wird (IE-5, IB-4, IB-5, IB-11). Sie nutzen die Mdglichkeit der Unter-
stiitzung durch ver.di etwa im Rahmen von Betriebsversammlungen, um den Beschéftigten von
unterschiedlichen Akteuren die Vorteile der Inanspruchnahme néher zu bringen (1B-4). Dage-
gen verhalten sich andere Betriebsratsgremien zurtickhaltender, weil sie neben sich selbst star-
ker die Arbeitgeberseite sowie die Fihrungskrafte in der Pflicht sehen, an der Verbreitung mit-
zuwirken (IB-2, IB-3). Derzeit bleibt dementsprechend viel Unterstiitzungspotenzial der Ge-
werkschaft ungenutzt, wenngleich die Moglichkeiten limitiert erscheinen. Uber die zusatzliche
Sensibilisierung der Betriebsrét:innen hinaus sowie verstarktem Ausspielen von Informations-
material oder Vortragen bei Betriebsversammlungen ist nur schwer vorstellbar, wie die Ge-
werkschaft jenseits von Tarifverhandlungen (siehe hierzu Kapitel 4.1) direkt auf einen héheren

Bekanntheitsgrad und héhere Inanspruchnahmequoten hinwirken kann.

Auch die Versicherungstréger sind bisher nur vereinzelt, etwa im Rahmen von grof3eren Ver-
anstaltungen der Unternehmen, an der Aufklarung und Verbreitung der betrieblichen Alters-
versorgung beteiligt (Tabelle 6). Bezliglich des Potenzials der VVersicherungstréger zu einer ho-
heren Inanspruchnahme des Angebots beizutragen, lasst sich eine grundlegende Ambivalenz
feststellen. Auf der einen Seite konnten wir eine, wenn auch eher unspezifische, Versicherungs-
aversion bei einigen Beschéftigten feststellen, deren Ursachen meist auf schlechte Erfahrungen
mit Versicherungen in der Vergangenheit zurlickzufiihren sind (1B-23, 1B-24, 1B-29). Cross-
selling-Aktivitaten (Verkauf weiterer Versicherungsprodukte), die Versicherungsaversionen
verstarken konnen, fanden wir im Rahmen unserer Untersuchung im Zusammenhang mit der
betrieblichen Altersversorgung hingegen nicht vor. In einem Fall wurde jedoch davon berichtet,
dass Vertreter:innen verschiedener Versicherungen in den Filialen versuchen, ihre Produkte an
die Beschaftigten zu vertreiben und dabei falschlicherweise darauf verweisen wirden, dass sie
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im Namen des Unternehmens damit beauftragt seien (IB-7). Im Rahmen dieser Verkaufsstrate-
gie konnen sich Versicherungsaversionen ausbilden oder verstarken, die letztlich zu einer Ver-
weigerungshaltung gegenuber Versicherungen und damit zur Nichtinanspruchnahme der be-

trieblichen Altersversorgung fihren kénnen.

Auf der anderen Seite zeigt die Studienlage, dass die personliche Ansprache durch Mitarbei-
tende von Versicherungen auch diffuse VVorbehalte ab- und Vertrauen aufbauen kann, weil der
Versicherungstrager fir die Beschéftigten nicht mehr als Black Box erscheint. Ein weiterer
Vorteil einer Beteiligung der Versicherungstrager an der Verbreitung der betrieblichen Alters-
versorgung besteht darin, dass die Informationen fir die Beschéaftigten von den unmittelbar fur
die Verwaltung der Einlage zustandigen Personen kommen, was die Gefahr von Falschinfor-
mationen minimiert. Dass dieses Potenzial derzeit nicht genutzt wird, liegt neben der ablehnen-
den Haltung von Arbeitgebern beziiglich einer stérkeren Beteiligung der Versicherungstréager
(siene Kapitel 4.1) vor allem daran, dass diese — anders als unternehmenszugehdrigen Pensi-
onskassen — keine Informationen und Kontaktdaten der bislang Nichtversicherten zur Verfu-

gung stehen, womit eine personliche Ansprache nicht maéglich ist (1E-9).

Mit Blick auf die Aktivitaten der intermedidren Akteure hat sich gezeigt, dass das Gros der
Informations- und Aufklarungsarbeit durch die Betriebsrat:innen, allerdings nur selten syste-
matisch erfolgt. Bezuglich der konkreten Kommunikationsformen erweist sich die personliche
Ansprache am geeignetsten, um den Beschaftigten das Angebot verstandlich zu erklaren und
Vertrauensdefizite zu kompensieren. Hierbei werden derzeit vielféltige Potenziale nicht ge-
nutzt, weil sich die Arbeitgeber passiv verhalten, Giberzeugte Beschéftigte nicht als Multiplika-
toren gewonnen werden und auch ein direkter Kontakt zwischen Beschéftigten und Versiche-
rungstrégern in der Regel nicht zustande kommt. Darlber hinaus wird auch das Potenzial ge-
werkschaftlicher Aufklarungsarbeit bisher nicht ausgereizt, weil Betriebsratsgremien dieses
h&ufig nicht nachfragen und die Gewerkschaft insgesamt andere Schwerpunkte setzt. Wenn-
gleich damit weiteres Potenzial zur Verbreitung des Angebots durch Aufklarung vorhanden ist,
wirken die strukturellen Rahmenbedingungen im Einzelhandel — die Betriebsrats- und Beschéf-
tigungsstrukturen sowie Strukturmerkmale der Filialen — hierflir eher limitierend, denn for-
dernd.

4.3. Alter, Geschlecht, Arbeitsvolumen und Sozialisation
Aus der Literatur ist bekannt, dass die sozio-demografischen Merkmale einen Einfluss auf die

individuellen Entscheidungen und die damit verbundenen verhaltensokonomischen Dispositi-

o1



(Nicht)Inanspruchnahme des Altersversorgungsbeitrags im Einzelhandel

onen haben. Insbesondere mit Blick auf die im folgenden Kapitel zu diskutierenden Hand-
lungsoptionen ist daher die Frage relevant, ob sich entlang der unterschiedlichen sozio-demo-
grafischen Merkmale spezifische Gruppen mit besonderen Hemmnissen hinsichtlich der Inan-
spruchnahme bei der betrieblichen Altersversorgung identifizieren lassen, die Hinweise darauf

geben, ob zielgruppenspezifische Malinahmen erarbeitet werden sollten.

Unsere Hypothese geht davon aus, dass das Interesse und die Aufmerksamkeit bei jlingeren
Personen am Thema Rente und Alterssicherung aufgrund einer geringeren Selbstkontrolle und
einer starkeren Gegenwartsfixierung, die aus der nur schwer zu kalkulierenden Langfristigkeit
resultiert, geringer ausgepragt ist als bei Alteren. Mit Blick auf die Interviews lasst sich diese
Hypothese weitgehend bestatigen. Das Alter der Beschéftigten wurde von den Befragten als
zentrale Einflussvariable daftr angefiihrt, ob eine gewisse Sensibilitat und Interesse bestehen,
sich mit dem Angebot auseinanderzusetzen (Tabelle 8). Insbesondere die Betriebsrat:innen
konstatieren, dass es ,relativ schwierig [ist], junge Leute dafiir [die betriebliche Altersversor-
gung] zu begeistern® (1B-2). Jiingere hitten ,,noch gar nicht das Interesse®, sich mit der eigenen
Alterssicherung auseinanderzusetzen, wihrend ,,dltere Beschiftigte wissen, was auf sie zu-
kommt* (IB-7).2° So wird in persoénlichen Gesprachen von Jungeren haufig argumentiert, dass
man mit einem Abschluss der Betriebsrente noch warten wolle, ,,weil man nicht weil3, was
irgendwann einmal ist“ (IB-6). Das betrifft besonders diejenigen, die den Einzelhandel oder das
aktuelle Unternehmen nur als einen Zwischenstopp sehen (IB-2, IB-4). Das Aufschiebeverhal-
ten bzw. die zumindest temporare Entscheidung gegen die Inanspruchnahme des Angebots re-
sultiert dementsprechend neben einer generell wenig ausgeprégten Sensibilitat fir das Thema
Altersversorgung auf Ambiguitatsaversionen. Die nicht zu kalkulierende berufliche (Weiter-
)Entwicklung kann langfristig nicht abgeschatzt werden und veranlasst dazu, die Entscheidung
aufzuschieben. Verstarkt wird dieses Muster dadurch, dass die Portabilitatsregelungen bei Un-
ternehmens- und Berufswechseln oft nicht bekannt sind und der Nutzen des Abschlusses der
Betriebsrente nicht erkannt wird. Vielmehr wird davon ausgegangen, die Anwartschaften waren
nach einer nur kurzen Zeit der Einzahlungen so gering, dass sich der Abschluss nicht lohne oder
sie sogar ganzlich verfallen wiirden (I1B-2). Ob Aufschiebetendenzen bei jiingeren Beschaftig-
ten im Einzelhandel grundsétzlich starker ausgepragt sind und haufiger vorkommen als bei Al-
teren, kann im Rahmen dieser Untersuchung nicht abschlieBend beantwortet werden. Auch Al-

tere haben trotz einer hoheren Sensibilitat gegentber der eigenen Alterssicherung berichtet,

29 |_ediglich ein:e Gesprachspartner:in gab an, dass sich jiingere Beschéftigte starker mit der Altersversorgung und
dem Angebot der Betriebsrente auseinandersetzen wiirden als altere Kolleg:innen (1B-1).
52



(Nicht)Inanspruchnahme des Altersversorgungsbeitrags im Einzelhandel

dass sie das Thema regelméBig aufschieben, wofiir folgendes Zitat exemplarisch steht: ,,Ich
denke, ich habe noch ein bisschen Zeit. Ich arbeite ja noch elf Jahre* (1B-13).

Tabelle 8: Sozio-demografische Faktoren der Nichtinanspruchnahme

Spielt Merkmal eine Ja Nein?

Rolle?

Ebene Uberbetrieb- betrieblich ges. Uberbetrieb- | betrieb-
lich lich lich

Personengruppe ver.di, HDE, BR, Perso- Beschéf- n=42 | ver.di, HDE, | BR,
Versicherung | naler:in tigte Versiche- Perso-na-
(n=11) (n=12) (n=19) rung ler:in

(n=11) (n=12)

Teilzeit 4 4 5 31% 1

Einkommen 2 1 7%

Alter 2 8 13 55% 1

Geschlecht 1 1 1 7% 1 4

Ost-West Sozialisation 1 2% 1

Bildungsgrad 1 1 1 7%

Quelle: Eigene Darstellung auf Grundlage des erhobenen Interviewmaterials.
Anmerkung: a) Keine Nennung in den Beschéftigteninterviews.

Zu bertcksichtigen ist zudem, dass unter jlingeren Beschéftigten im Einzelhandel tatsachlich
eine hohe Fluktuation herrscht. Viele betrachten den Einzelhandel als temporare Mdglichkeit,
das Studium zu finanzieren oder andere berufliche Ubergangsphasen zu tiberbriicken (1B-4, 1B-
5, IB-26). Die Sensibilitat fir die betriebliche Altersversorgung ist in dieser Gruppe besonders
gering und wirkt sich letztlich auch hemmend auf die Aktivitaten und Motivation der betriebli-
chen Akteure aus, mehrfach bei diesen Beschéftigten auf das Angebot und die Vorteile hinzu-
weisen (IB-11).

»Wenn ich nach einem Jahr wieder in eine Filiale gehe und die Neueingestellten sind
immer noch da, reicht es aus, wenn ich das [die betriebliche Altersversorgung] dann vor-
stelle” (IB-2).

Dariber hinaus arbeiten viele der Jiingeren, die den Einzelhandel als Zwischenstation betrach-
ten, als geringfiigig Beschaftigte und haben damit in der Regel keinen Anspruch auf die be-
triebliche Altersversorgung (IB-11).

Keine Hinweise gaben die Befragten darauf, dass das Geschlecht einen Einfluss auf die Ent-
scheidung fur oder gegen das Angebot hat (Tabelle 8). In einem Fall wurde sogar entgegen der
Annahme, dass Frauen das Angebot seltener in Anspruch nehmen angegeben, dass diese sich
haufiger als die mannlichen Kollegen fiir das Angebot entscheiden wirden (IB-4). Hierzu
konnte aber das deutliche Ubergewicht an weiblichen Beschaftigten im Einzelhandel beitragen,
so dass hier aufgrund des hoheren Frauenanteils eine niedrigere Inanspruchnahmequote nicht
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augenfallig wird. Eine weitere Erklarung konnte sein, dass der in branchenubergreifenden Stu-
dien festgestellte Unterschied zwischen den Geschlechtern primér durch Einkommens- und Ar-
beitszeitunterschiede zu erkléren ist. In unserer Untersuchung haben wir es dagegen mit einer
deutlich homogeneren Beschaftigtengruppen zu tun. Zu dieser Einschatzung passt auch, dass
die Unterscheidung von Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigten im Gegensatz zum Geschlecht als

relevanter eingestuft wird.

Knapp ein Drittel der Befragten sieht das Arbeitsvolumen als relevanten Faktor hinsichtlich der
Inanspruchnahme des Angebots (Tabelle 8). Bei Teilzeitbeschéftigten ist die Kontaktdichte zu
den Betriebsrat:innen geringer, weil die Erreichbarkeit — vor allem in Filialen ohne Betriebs-
rat:in — schwieriger ist (1B-10, 1B-16). Insbesondere bei Beschaftigten mit sehr geringem Stun-
denumfang scheint dieser Umstand dazu beizutragen, dass ,,Sie sich generell nicht daruber be-
wusst sind, dass sie dieselben Rechte haben, wie Vollzeitkrafte” (IB-16). Das betrifft nicht ex-
plizit den Tarifbaustein der betrieblichen Altersversorgung, sondern auch andere Bereiche, wie
,»Weihnachts- oder Urlaubsgeld” (IB-16). Hinweise darauf, dass Teilzeitbeschaftigte das An-
gebot aufgrund des damit verbundenen geringeren Einkommens und somit auch Ertradgen aus
der betrieblichen Altersversorgung oder einem drohenden Grundsicherungsbezug ablehnen,
konnten wir nur vereinzelt und zudem nicht in der Gruppe der Beschéftigten feststellen (Tabelle
8).

Neben den Merkmalen Geschlecht, Alter sowie dem Arbeitsumfang bzw. dem Einkommen ist
aus der Literatur bekannt, dass auch die Sozialisation der Beschaftigten einen Einfluss darauf
hat, ob zusatzliche Altersversorgung in der zweiten oder dritten S&ule genutzt werden. Unsere
daraus abgeleitete Hypothese geht davon aus, dass insbesondere solche Beschaftigte seltener
zusatzliche Angebote der Alterssicherung in Anspruch nehmen, die im Osten sozialisiert wur-
den. Zum einen, weil sie im Zusammenhang mit dem sozialistischen Universalversorgungssys-
tem die Verantwortung fir einen auskdmmlichen Rentenbezug eher beim Staat verorten. Zum
anderen haben viele Ostdeutsche nach der Wiedervereinigung schlechte Erfahrungen ,,mit Drii-
ckerkolonnen der Versicherungen® (IE-3) gemacht, die zu stark ausgepragten Versicherungsa-

versionen fihren.

Mit Blick auf die Interviews l&sst sich diese Ost-Hypothese nicht bestétigen. Zwar stellt ein:e
Gewerkschaftssekretdr:in ,,massenhaft Vorbehalte gegeniiber der betrieblichen Altersvorsorge
im Osten®, fest, die dazu fiuhren wirden, dass sich viele Beschiftigte allein ,,beim Anschein
von Versicherungen® zuriickziehen und gegeniiber dem Angebot der betrieblichen Altersver-

sorgung komplett verschlie3en (1E-3). Hinsichtlich der betrieblichen Ebene ergeben sich jedoch
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keine Hinweise auf diese Wahrnehmung. Die Erwartungen an den Staat sowie die gesetzliche
Rentenversicherung sind insgesamt stark ausgepragt und es besteht mitunter der Wunsch, dass
diese Séaule wieder einen grofieren Stellenwert einnimmt und politisch gestarkt wird. Auch das
Misstrauen gegentiber Versicherungen konnte verifiziert werden. Unterschiede zwischen be-
fragten Beschaftigten aus den neuen und alten Bundeslandern konnten wir dabei jedoch nicht
feststellen (Tabelle 8). Auch bei den Beschéftigten im alten Bundesgebiet gibt es Tendenzen,
,,sich zu sehr auf den Staat zu verlassen* (IB-14), und ausgepragte Versicherungsaversionen,
die zu einer Verweigerungshaltung fihren (IB-7, IB-11). Um ein genuin ostdeutsches Phéno-

men scheint es sich demnach nicht zu handeln.

Zusammenfassend ist zu konstatieren, dass sich insbesondere jlingere Beschaftigte weniger mit
der Mdglichkeit der betrieblichen Altersversorgung auseinandersetzen, weil sie den Einzelhan-
del héaufig lediglich als Durchgangsstation erachten. Aufschiebeverhalten ist bei Jingeren zwar
stark ausgepragt, jedoch kein Alleinstellungsmerkmal dieser Gruppe. Auch Altere schieben das
Thema, trotz des Bewusstseins zusatzliche Alterssicherung betreiben zu missen, vor sich her,
ohne aktiv zu werden. Die Unterschiede mit Blick auf den Arbeitsumfang der Beschaftigten
resultieren vor allem aus der strukturell schlechteren Erreichbarkeit und weniger aus einer ne-
gativ beschiedenen Kosten-Nutzen-Abwégung. Geschlechtsspezifische Unterschiede konnten
wir ebenso wenig feststellen, wie sozialisationsbedingte Unterschiede zwischen Beschéftigten

in den neuen und alten Bundeslandern.

5. Fazit und Handlungsempfehlungen fur eine hohere Inanspruchnahme

Die Einfuhrung einer tariflich fixierten, arbeitgeberfinanzierten betrieblichen Altersversorgung
im Einzelhandel stellte 2001 ein Novum dar, das tarifpolitisches Neuland betrat. Allerdings
konnte sich die Hoffnung eines ,,Selbstlaufers* in den folgenden 20 Jahren nicht erfiillen. Dafiir,
dass die Inanspruchnahme weit hinter den Erwartungen zurlickblieb, konnte die vorliegende

Studie unterschiedliche Faktoren herausarbeiten (fir die haufig genannten siehe Tabelle 9).

Insbesondere das Opt-In-Verfahren mit Antragserfordernis hat sich in der Analyse unter den
strukturellen Rahmenbedingungen des Einzelhandels als Hemmnis fiir die Inanspruchnahme
herausgestellt und stellt einen grundséatzlichen Konstruktionsfehler dar. Hiermit wurde ein Ent-
scheidungskontext institutionalisiert, der zu erwartende verhaltensbkonomische Muster gene-
rierte, welche eine Nichtinanspruchnahme begunstigen. Hierzu z&hlen insbesondere die Bevor-
zugung des Ist-Zustandes gegenuber Verdnderungen (Status-Quo-Bias) mit Aufschiebeverhal-

ten, kurzfristigem Entscheidungshorizonten und mangelnder Selbstkontrolle. Mit Blick auf die
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Beschaftigtenmerkmale hat sich gezeigt, dass insbesondere das Alter (Jingere) und der Arbeits-
umfang (Teilzeit) relevante Faktoren sind, die sich negativ auf die Inanspruchnahme auswirken.
Jungere Beschéftigte neigen verstarkt zum Aufschrieben (Prokrastination) — insbesondere auf-
grund von Unsicherheit Uber die zukinftige berufliche Entwicklung oder die zu erwartende
Rentenhdhe (Ambiguitatsaversionen). Sie sehen den Einzelhandel hdufig nur als Durchgangs-
station. Der Arbeitsumfang beeinflusst die Erreichbarkeit und damit im Wesentlichen die Chan-
cen, durch Betriebsrat:innen auf das Angebot aufmerksam gemacht zu werden. Bereits hieran
wird deutlich, wie individuelle Faktoren und strukturelle Faktoren wechselwirksam die Inan-
spruchnahmewahrscheinlichkeit verringern. Dass diese besonders wirksam wird, liegt an den
aus dieser Perspektive schwierigen Ausgangsbedingungen im Einzelhandel, der sich durch ent-
sprechende Strukturmerkmale auszeichnet: zum einen durch einen hohen Anteil an Teilzeitbe-
schaftigung verbunden mit geringem Einkommen. Zum anderen kommt eine Uberwiegend
klein- und kleinstbetriebliche Filialstruktur hinzu, die auf eine zuriickgehende Tarifbindung und
unterdurchschnittliche Verbreitung von betrieblicher Mitbestimmung und damit Betriebsrats-
gremien trifft. Insbesondere die Betriebsrét:innen sind jedoch entscheidende Promotor:innen

flr eine Inanspruchnahme.

Tabelle 9: Haufige individuelle und strukturelle Griinde fur die Nichtinanspruchnahme

Ebene Uberbetrieb- betrieblich ges.
lich
Merkmal ver.di, HDE, BR, Perso- | Beschaf- | n=42
Versicherung | naler:in tigte
(n=11) (n=12) (n=19)
Alter 2 8 13 55%
Passiver AG 8 5 9 53%
Aufschiebeverhalten/ Gegenwartsfixierung 3 3 15 50%
Fehlendes Wissen uber das Angebot 1 6 13 48%
Misstrauen gegeniber Versicherungen 5 4 7 38%
Kein Interesse an der Auseinandersetzung mit dem An- 2 5 10 40%
gebot
Falschinformationen/ Missverstandnisse bzgl. des Ange- 1 6 7 33%
bots
Teilzeit 4 4 5 31%
Passiver BR 4 1 5 24%

Quelle: Eigene Darstellung auf Grundlage des erhobenen Interviewmaterials (Tabelle 7, Tabelle 8, Tabelle 10).

Hinsichtlich der Aktivitaten der relevanten Akteure hat sich gezeigt, dass vorhandenes Vermitt-
lungs- und Aufklarungspotenzial nicht ausgeschopft wird. Wenn auf das Angebot aufmerksam
gemacht wird, dann vor allem durch Betriebsrat:innen. Das erfolgreichste Instrument sind hier-
bei personliche Gesprache, die sich jedoch aufgrund von Uberlastung durch andere Aufgaben
und die Betriebsstrukturen haufig als schwierig darstellen. Andere Formate helfen zwar dabel,
das Thema bei den Beschéftigten grundsatzlich prasenter zu machen, werden jedoch zu selten

56



(Nicht)Inanspruchnahme des Altersversorgungsbeitrags im Einzelhandel

genutzt, sodass sie im Arbeitsalltag und im Gemenge mit anderen Informationen untergehen.
Die anderen uberbetrieblichen und betrieblichen Akteure (ver.di, HDE, insbesondere aber Ar-
beitgeber, Filialleiter:innen) treten nur vereinzelt mit Aktivitaten in Erscheinung, wodurch Po-

tenziale und Synergieeffekte verloren gehen.

Tabelle 10: Verbesserungspotenziale fur die Inanspruchnahme

Spielt Methode eine Rolle? Ja Nein?
Ebene Uberbe- betrieblich ges. betrieblich
trieblich
Personengruppe ver.di, BR, Per- Beschaf- n=42 | BR, Per- Beschaf-
HDE, sona- tigte sonaler:in tigte
Versi- ler:in (n=19) (n=12) (n=19)
cherung (n=12)
(n=11)
o R Wechsel zu Opt- 5 8 10 55% 2
o O
S E Out
2 g Verfahren verein- 2 1 4 17%
S fachen (Digital,
= App)
w Mater. Anreiz er- 3 1 10%
héhen
o Direkte Ansprache 2 2 10%
2 BR
< Aktive AG 2 4 5 26%
S Mehr/regelm. in- 2 4 11 40% 2
ES] formieren
2 MA Testemonials 1 3 10%
< Gew einbeziehen 1 2 3 14% 1
Vers. einbeziehen 3 1 2 14% 1
Andere Akteure 2 5%
(JAV, bAV Be-
auftr.)
s 2 Gewerkschaft 1 3 10% 1
2= BR 1 8 21%
S Beschaftigte:r 1 2 3 14%
S AG 3 3 13 45%
Versicherung

Quelle: Eigene Darstellung auf Grundlage des erhobenen Interviewmaterials.
Anmerkung: a) Keine Nennung in den Interviews mit Uberbetrieblichen Akteuren.

Aus diesen Erkenntnissen und den in den Interviews genannten Verbesserungspotenzialen (Ta-
belle 10) lassen sich drei grundlegende Handlungsempfehlungen ableiten, die auf drei Ebenen

die Rolle von unterschiedlichen Akteuren ins Zentrum stellen:

Handlungsempfehlung 1: Tarifpolitik und Sozialpartner:innen

Seitdem der Tarifvertrag 2001 in Kraft getreten ist, hat sich an dem Antragserfordernis (Opt-
In) flr die Inanspruchnahme nichts geéndert. Der wichtigste Baustein zur Steigerung der Inan-
spruchnahme des Angebots ist der Wechsel dieses Verfahrens zur obligatorischen Anmeldung
mit Abwahlmdglichkeit (Opt-Out). Alle Erkenntnisse aus der Literatur und der im Rahmen
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dieses Projektes durchgefiuihrten Interviews sprechen dafir, dass sich die aus diesem Wechsel
ergebende Erhohung der Inanspruchnahmequote auf keinem anderen Wege erreichen lassen
wird. Von 55 Prozent aller Interviewpartner:innen wird der Wechsel zu Opt-Out als wichtigstes
Verbesserungspotenzial genannt (Tabelle 10). Dies gilt umso mehr, als die strukturellen Bedin-
gungen im Einzelhandel grundsétzlich gegen ein wirksames Opt-In-Verfahren (bezogen auf
eine hohe Inanspruchnahmequote) sprechen.

Fur die Umstellung auf ein Opt-Out-Verfahren muss jedoch insbesondere der vielfach beste-
hende Widerstand vonseiten der Arbeitgeber tberwunden werden (IB-2, I1B-3, IB-4). Diese se-
hen in einer automatischen arbeitgeberfinanzierten betrieblichen Altersversorgung immer noch
zuvorderst hohere Kosten und nicht ein Instrument sozialer Unternehmensverantwortung und
attraktiver Beschaftigungsbedingungen. Aber auch innerhalb von ver.di gibt es Stimmen, die
einem starkeren Engagement der Gewerkschaft im Bereich der betrieblichen Altersversorgung
in Tarifverhandlungen kritisch gegentberstehen. Mit Blick auf Teilzeit und Entgeltstrukturen
im Einzelhandel priorisieren diese Entgelterh6hungen. Unter anderem, weil dartber auch die

als wichtiger erachtete erste Saule der Alterssicherung gestarkt wird.

Sollte die Einfuhrung eines Opt-Out-Verfahrens gelingen, muss diese informierend durch Ar-
beitgeber, Betriebsrat:innen, Gewerkschaft und die Versicherungstrager begleitet werden, um
Austritte nach Anmeldung aufgrund von Misstrauen und Arger iiber Bevormundung vorzubeu-
gen. Gleichzeitig hat sich aber auch gezeigt, dass selbst ein schlecht umgesetztes Opt-Out-Ver-
fahren besser ist als ein gut kommuniziertes Opt-In-Verfahren, wie sich am Beispiel von Kauf-
land gezeigt hat. Dort wurde der Wechsel zu Opt-Out durch das Unternehmen beschlossen,
ohne dies mit ausreichend Informationen in die Fl&che des Unternehmens zu kommunizieren.

Zu Austritten aus der Betriebsrente kam es anschlief3end dennoch kaum (IB-5).

Sollte ein solcher Wechsel tarifpolitisch nicht zu erreichen sein, muss die Betriebsrente dennoch
regelméliiig als Thema in Tarifverhandlungen gesetzt werden, um die Relevanz des Themas
angemessen widerzuspiegeln. Hierzu gehort auch, die Unterstiitzung flr die betrieblichen Ak-
teure auszubauen. Die grofite Last im Rahmen des Opt-In-Verfahrens tragen zur individuellen
Bewerbung und Ansprache die Betriebsrat:innen. Deshalb missen sie durch Angebote unter-
stutzt werden (Schulungen, Infomaterial). Dazu kdnnen auch regelméRige Kampagnen beitra-
gen, in denen die Betriebsrente zum zentralen Thema gemacht wird. Betriebsréte sind mit vielen
wichtigen Aufgaben betraut, so dass es hilfreich sein kann, den Fokus zeitweise explizit auf die

Betriebsrente zu lenken, Unterstiitzung anzubieten und gezielt fiir das Thema zu werben. So
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konnen Betriebsrat:innen motiviert oder vereinzelt Gberhaupt erst von der Bedeutung der tarif-

lich fixierten arbeitgeberfinanzierten betrieblichen Altersversorgung tberzeugt werden.

Diese Studie zeigt aber auch deutlich, dass es an einem flachendeckenden Bild, mit verlassli-
chen Zahlen zur Inanspruchnahme im Einzelhandel fehlt. Offensichtlich besteht eine hetero-
gene Landschaft, mit sehr unterschiedlichen Inanspruchnahmequoten. Dies l&sst sich sogar zwi-
schen Filialen eines Unternehmens feststellen. Um zielgerichtet unterstitzen zu kdnnen, ist ein
uberbetriebliches Monitoring sinnvoll. Dadurch kdnnte vor allem dort Hilfe angeboten werden,
wo die groRten Bedarfe bestehen. Zugleich kdnnte eine damit verbundene Vernetzung den Aus-

tausch (iber Best-Practices anregen.

Konkret auf die Tarifpolitik bezogen wére auch die Erhdhung des Beitrages ein Baustein, um
die Attraktivitat und damit den materiellen Anreiz flr eine Inanspruchnahme zu steigern (IE-5,
IE-8, IE-10, IB-5). Die 300 Euro aus 2001 haben 2022 noch einen Kaufkraftwert von 220 Euro.
Und selbst diese 300 Euro erhalten viele Beschéftigte wegen des hohen Anteils an Teilzeitbe-
schaftigung im Einzelhandel nicht. Deshalb wére ein hoher Sockelbetrag hilfreich, um gerade

die unteren Einkommensgruppen besser zu adressieren.

SchlieBlich wird Uber die Steigerung der Inanspruchnahme in tarifgebundenen und am Tarif-
vertrag orientierten Unternehmen hinaus, von Vertreter:innen von Versicherungstragern und
Gewerkschaften sowie von Betriebsrat:innen betont, dass auch das Thema Flachentarifbindung
und Allgemeinverbindlichkeit nicht aus den Augen gelassen werden darf. Nur so lasst sich die
Zahl der Beschéftigten erhéhen, die ungeachtet des konkreten Verfahrens tiberhaupt die Mdg-
lichkeit erhalten, das Angebot der betrieblichen Altersversorgung in Anspruch zu nehmen (IE-
4, IE-8, IE-10, IB-2).

Handlungsempfehlung 2: Unternehmensebene und Betriebsrat

Die Arbeitgeber sind beim Thema Betriebsrente hdufig sehr zurtickhaltend und beschranken
sich in der Information Uber das Angebot auf das absolute Minimum. Gefdrdert wird dies auch
dadurch, dass der Tarifvertrag keine konkreten VVorgaben hinsichtlich der Umsetzung macht,
was ein weiterer Konstruktionsfehler ist. Einige Arbeitgeber haben jedoch erkannt, dass eine
attraktiv ausgestaltete Betriebsrente und deren Bewerbung — was dann durchaus auch Opt-Out
Verfahren und héhere Beitrédge beinhaltet — einen Beitrag zur Gewinnung und Haltung zufrie-
dener Mitarbeiter:innen leisten kann. Immerhin 26 Prozent der Interviewten benennen aktivere

Arbeitgeber als Verbesserungspotenzial. Zugleich sieht auch eine deutliche Mehrheit (mit 45

59



(Nicht)Inanspruchnahme des Altersversorgungsbeitrags im Einzelhandel

Prozent) primér die Arbeitgeber in der Verantwortung fir die Inanspruchnahme der Betriebs-
rente (Tabelle 10). Die Gewerkschaften sind daher nicht nur auf der Branchenebene gefordert,
sondern auch auf Unternehmensebene, um alternativ bei einzelnen Arbeitgebern, das Interesse
an einer hohen Inanspruchnahme zu wecken. Genauso kdnnen sie Betriebsrat:innen dabei un-
terstitzen, im Rahmen von Betriebsvereinbarungen, den Entscheidungskontext besser auszu-
gestalten. In einem ersten Schritt ware eine Erhebung bereits vorhandener Betriebsvereinbarun-
gen im Sinne von Best-practice-Beispielen sinnvoll. Diese kénnen unabhangig vom Tarifver-
trag ein obligatorisches Verfahren einflihren oder zumindest die Arbeitgeber zu einer regelma-
Rigen Bewerbung — insbesondere bei Neueinstellungen nach der sechsmonatigen Karenzzeit —
verpflichten.

Denn jenseits der Verfahrensfrage sind eine friihzeitige, kontinuierliche und regelméaRige An-
sprache und Information wichtig. 40 Prozent der Interviewpartner:innen nennen mehr und re-
gelmaRigere Informationen als Maoglichkeit fur eine Steigerung der Inanspruchnahmequote.
Hierbei sind alle Akteure gleichermalien gefordert. Von Arbeitgeberseite muss nicht nur bei
der Einstellung auf das Angebot aufmerksam gemacht, sondern auch Informationsmaterial und
der Antrag direkt ausgehandigt werden. Da ein Anspruch jedoch erst nach sechs Monaten Be-
triebszugehorigkeit besteht, muss nach diesem Zeitraum — und hier sind insbesondere die Be-
triebsrat:innen, aber auch Filialleiter:innen gefragt — weiter aktiv auf die Beschaftigten zuge-
gangen und immer wieder auf den Antrag hingewiesen werden. Jenseits der direkten Ansprache
sollten Informationen zur betrieblichen Altersversorgung regelmaRig tiber unterschiedliche Ka-
nale bereitgestellt werden: etwa iber prominente Bewerbung im Intranet oder Informationsver-
anstaltungen im Rahmen von Betriebsversammlungen (evtl. auch mit Unterstltzung von Ver-

sicherungstragern/ Pensionskasse).

Bei der Information ist es wichtig, transparent tber die Details des Angebots zu informieren.
Dies betrifft insbesondere drei Punkte: erstens die Moglichkeit, ausschliel3lich den arbeitgeber-
finanzierten Beitrag in Anspruch nehmen zu kdnnen, ohne eine eigene Zuzahlung leisten zu
miussen. Zudem ist darauf zu verweisen, dass keine weiteren Verpflichtungen damit einherge-
hen und auch keine zusétzliche Werbung fiir Angebote durch die Versicherung erfolgt. Zum
zweiten sollte auf die Ubertragbarkeit der angesparten Beitrage bei Wechsel des Betriebs oder
Unternehmens (Portabilitat) hingewiesen werden. Drittens ist der Hinweis wichtig, dass Teil-
zeitkrafte einen anteiligen Anspruch auf die 300 Euro haben, so dass hinterher niemand negativ

Uberrascht wird.
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Hilfreich konnte es auch sein, eine Beispielrechnung auszuhandigen, aus der ersichtlich wird,
wie grol? der Unterschied in den Anwartschaften ausfallt, wenn das Angebot nicht sofort, son-
dern beispielsweise erst in flnf Jahren in Anspruch genommen wird. Fur alle diejenigen, die
die betriebliche Altersversorgung nutzen, sollten regelmaRige Information iber den Sparstand

mit der Gehaltsabrechnung ubermittelt werden.

Auf eine weniger offensichtliche, vertrauenssteigernde Mafinahme wurden wir von Arbeitge-
berverbands- und Versicherungsseite aufmerksam gemacht: Beschaftigte halten ein Versor-
gungswerk mit Namensbezug zum Unternehmen mdglicherweise fir attraktiver und verlassli-

cher als den Namen einer Versicherung (IE-6):

,Die Erfahrung ist auch, egal wie &rgerlich die Uber ihre Arbeitgeber sind, trauen sie die-
sen noch immer ein bisschen mehr als uns. Ja, ist so. Deshalb haben wir dringend emp-
fohlen, das ganze Modell in den Dingen nicht Hamburger Pensionskasse zu nennen, son-
dern zum Beispiel REWE-Pensionskasse* (IE-7).

Zugleich kann eine solche Benennung auch die Identifikation der Beschaftigten mit ihrem Un-

ternehmen starken.

Handlungsempfehlung 3: Filialen und Akteure auf Betriebsebene

Neben den Arbeitgebern sehen unsere Interviewpartner:innen insbesondere die Betriebsrat:in-
nen in der Verantwortung fir eine hohe Inanspruchnahme (mit 21 Prozent) (Tabelle 10). Gerade
aufgrund der kleinteiligen Filialstruktur im Einzelhandel kénnen Betriebsrat:innen jedoch nicht
immer flachendeckend tberall regelmaRig prasent sein. Insbesondere in Betrieben in denen 83
Strukturen gelten, sind Betriebsrat:innen bei zahlreichen Filialen nur wenige Male im Jahr ber-
haupt vor Ort. Umso wichtiger ist es, dass Akteure in den Filialen mit in die Bewerbung und
Information Uber die Betriebsrente eingebunden werden. Dieser Zugang konnte auch im Sinne
einer betrieblichen Gewerkschaftsstrategie zur Mitgliedergewinnung (Organizing) angesehen
und genutzt werden. Zu den relevanten Akteuren gehdren zum Beispiel die angestellten Filial-
leiter:innen, die ihre Position auf zweifache Weise nutzen kdnnen: zum einen, indem sie mit
gutem Beispiel vorangehen und die betriebliche Altersversorgung selber abschliefen. Zum an-
deren, indem sie das Angebot bewerben und gerade bei Neueinstellungen auf die Betriebsrente
hinweisen. Neben den Filialleiter:innen kénnen aber auch Beschaftigte, die bereits die Betriebs-

rente abgeschlossen haben, als Multiplikatoren ihre Kolleg:innen tber das Angebot aufkléren
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und einen Abschluss empfehlen (Testimonials) (IE-3, I1B-20, IB-28, IB-30). Kolleg:innen kon-
nen nicht nur Betriebsrat:innen entlasten, sondern stellen auch einen niedrigschwelligen Zu-

gang fur Beschaftigte dar, die das Angebot noch nicht in Anspruch nehmen.

Uber die direkte Ansprache hinaus, sollte aber auch in den Filialen eine regelmaRige Bewer-
bung der Betriebsrente stattfinden. Dies kann etwa Uber einfach zu verstehende Flyer, grolie
Plakate oder Aushénge am schwarzen Brett erfolgen. Aber bei Beibehaltung des Opt-In-Ver-
fahrens kénnen die Durchfihrungswege zumindest in den Filialen einfacher und transparenter
ausgestaltet werden. Dies beinhaltet etwa die Verfugbarmachung der Antrage und ob diese di-
rekt vor Ort abgegeben oder erst verschickt werden missen. Ein vereinfachtes Verfahren kann
auch die verstarkte Nutzung digitaler Instrumente umfassen (1E-8, IE-9, IB-7, IB-18, IB-21, IB-
25, 1B-27).
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6. Anhang

6.1. Interviewliste

Tabelle 11: Interviewsample

Inter- Funktionale Zuordnung Organisationale Zuordnung
view

IE-1 Expert:in im Bereich Sozialpolitik Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft

IE-2 Einzelhandelsexpert:in Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft

1E-3 Landesfachbereichsleiter:in fur den Einzelhan- | Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft
del

1E-4 Landesfachbereichsleiter:in fiir den Einzelhan- Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft
del

IE-5 Gewerkschaftssekretér:in fur den Einzelhandel | Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft

IE-6 Hauptgeschaftsfihrer:in Landesverband Handelsverband Deutschland

IE-7 Vorstandsmitglied Versicherungstrager

IE-8 Bereichsleiter:in Vertrieb Versicherungstrager

1IE-9 Zielgruppendirektor:in Handel Versicherungstrager

IE-10 Ehemalig Beteiligte:r an Tarifverhandlungen Externe:r Expert:in
zur bAV

IE-11 Ehemalig Beteiligte:r an Tarifverhandlungen Externe:r Expert:in
zur bAV

IE-12 (wissenschaftliche:r) Expert:in Betriebsrente Externe:r Expert:in

IB-1 Personaler:in Unternehmensgruppe mit Betrieben verschie-

dener Einzelhandelsteilbranchen

1B-2 Betriebsrat:in Lebensmitteleinzelhandel

1B-3 Betriebsrat:in Lebensmitteleinzelhandel

1B-4 Betriebsrat:in Lebensmitteleinzelhandel

1B-5 Betriebsrat:in Lebensmitteleinzelhandel

1B-6 Betriebsrat:in Lebensmitteleinzelhandel

1B-7 Betriebsrat:in Lebensmitteleinzelhandel

1B-8 Betriebsrat:in Lebensmitteleinzelhandel

1B-9 Betriebsrat:in Lebensmitteleinzelhandel

IB-10 Betriebsrat:in Lebensmitteleinzelhandel

IB-11 Betriebsrat:in Warenhaushandel

IB-12 Betriebsrat:in Warenhaushandel

IB-13 Beschaftigte:r Lebensmitteleinzelhandel

IB-14 Beschaftigte:r Lebensmitteleinzelhandel

IB-15 Beschaftigte:r Lebensmitteleinzelhandel

IB-16 Beschaftigte:r Lebensmitteleinzelhandel

IB-17 Beschaftigte:r Lebensmitteleinzelhandel

IB-18 Beschaftigte:r Lebensmitteleinzelhandel

IB-19 Beschaftigte:r Lebensmitteleinzelhandel

IB-20 Beschaftigte:r Lebensmitteleinzelhandel

1B-21 Beschaftigte:r Lebensmitteleinzelhandel

IB-22 Beschaftigte:r Textileinzelhandel

1B-23 Beschaftigte:r Textileinzelhandel

IB-24 Beschaftigte:r Textileinzelhandel

1B-25 Beschaftigte:r Textileinzelhandel

IB-26 Beschaftigte:r Textileinzelhandel

1B-27 Beschaftigte:r Textileinzelhandel

IB-28 Beschaftigte:r Warenhaushandel

1B-29 Beschaftigte:r Warenhaushandel

IB-30 Beschaftigte:r Warenhaushandel

IB-31 Beschaftigte:r Warenhaushandel

Quelle: Eigene Darstellung
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