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1. Einleitung

1.1. Unternehmensgriindungen

Nicht nur nach den Worten des derzeit amtierenden Bundesministers fiir Wirtschaft und
Technologie, Rainer Briiderle (2010a), scheinen Unternehmensgriindungen tiber die Zukunft
Deutschlands zu entscheiden und Griinder/innen damit die Rolle nationaler Hoffnungstriger
zuzufallen. Bereits seit den 1990er Jahren wird lidnderiibergreifend eine neue Kultur der
Selbstindigkeit gefordert, was wirtschaftspolitisch eine umfangreiche Unterstiitzung von
Entrepreneurship-Aktivititen nach sich zog (Beckmann, 2009). Anfang des Jahres 2010
wurden diese Bemiihungen schlielich in der bundesweiten ,,Initiative Griinderland
Deutschland* gebiindelt. Diese soll durch zahlreiche Aktionen und Mallnahmen insbesondere
junge Menschen fiir das Thema der Selbstidndigkeit sensibilisieren und Unternehmergeist
wecken. Denn ,,Existenzgriinderinnen und -griindern sowie jungen, innovativen Unternehmen
kommt eine Schliisselrolle fiir die Wettbewerbsfahigkeit unserer Volkswirtschaft zu*
(Briiderle, 2010b). Ferner ,,schaffen Griindungen Wachstum und Beschiftigung* (Briiderle,
2010a). In der Pressekonferenz zum Auftakt der ,,Initiative Griinderland Deutschland® betont
Rainer Briiderle dariiber hinaus, dass von Seiten der Griinder/innen auch Risiken eingegangen
werden miissten, da mit Griindungen nicht ,,Oma-Geschifte* gemeint und ohne Wagnis

weder Erfolg noch Rendite moglich seien (Briiderle, 2010c).

Indes werden die wenigsten Griinder/innen diesen wirtschaftspolitischen Erwartungen
gerecht. So titelte der KfW-Griindungsmonitor 2009, der von seinen Autoren als
,umfassendste Informationsquelle zum Griindungsgeschehen in Deutschland bezeichnet
wird (Kohn & Spengler, 2009, S. 1), dass die ,,Abwértsdynamik im Griindungsgeschehen
gebremst™ sei, es jedoch ,,weiterhin wenig innovative Projekte* giibe (ebd., Titel). Ferner ist
das Griindungsgeschehen von ,kleinen und kleinsten Griindungsprojekten* dominiert

(ebd., S. 3) und iiber die Hilfte der ohnehin in der Anzahl riickldufigen Griinder/innen macht
sich ,,nur* im Nebenerwerb selbstindig (Abbildung 1.1). Dariiber hinaus ist fiir mehr als
jeden dritten Griinder bzw. mehr als jede dritte Griinderin eine Selbstiandigkeit der Weg aus
der Arbeitslosigkeit. Mit einem durchschnittlichen Bruttobeschiftigungseffekt von 1,7
vollzeitaquivalenten Stellen bleibt auch das Schaffen von Arbeitsplidtzen weit hinter den

wirtschaftspolitischen Hoffnungen zuriick (Kohn et al., 2010).
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Abbildung 1.1: Unternehmensgriindungen der Jahre 2000 bis 2009 in Deutschland (in Tausend)”
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a Quelle: KfW-Griindungsmonitor 2010 (Kohn et al., 2010).

Dabei ist diese Heterogenitit des Griindungsgeschehens nicht ginzlich neu. Mit einem sich
strukturell wandelnden Arbeitsmarkt und insbesondere der seit den 1980er Jahren
eingetretenen Massenarbeitslosigkeit wird zunehmend alternativen Erwerbsformen
nachgegangen, die auch im Sektor der Selbstdndigkeit angesiedelt sind und seit den 1990er
Jahren vermehrt die sogenannten ,,neuen Formen des Unternehmertums* hervorbrachten, wie
dauerhafte Teilzeitselbstindigkeit, Selbstindigkeit im Zuerwerb, Griindungen aus der

Arbeitslosigkeit und dauerhafte Mini-Unternehmen (Beckmann, 2009; Piorkowsky, 2006).

Ungeachtet der sich entwickelnden Unternehmensvielfalt scheint es dennoch einen Mal3stab
des idealtypischen Griinders bzw. der idealtypischen Griindung zu geben, der eher dem
Leitbild des traditionellen Unternehmers vom Beginn des 20. Jahrhunderts entspricht
(Biihrmann et al., 2007, S.8). Dabei kommt dieser Idealtypus nicht nur in den eingangs
zitierten Worten des Bundeswirtschaftsministers und damit auf Ebene der Forderpolitik zum
Ausdruck; auch in der Griindungsberatung scheint dieser idealtypische Mallstab Anwendung
zu finden (Biihrmann et al., 2007). Ferner deutet sich an, dass auch Griinder/innen selbst das
Bild eines idealtypischen Unternehmers internalisiert haben und dies zur eigenen Verortung

und Identititsfindung nutzen (Hessler, 2004; Werner et al., 2005).
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1.2. Wer ist Unternehmer/in?

Die einfach erscheinende Frage, wer ein/e Unternehmer/in eigentlich ist, wurde bislang in der
Entrepreneurshipforschung recht unterschiedlich beantwortet (Verheul et al., 2005).
Traditionell wird Unternehmertum als etwas Herausragendes und Grundverschiedenes im
Vergleich zur abhingigen Beschiftigung gesehen (Hytti, 2005). Wéhrend einige Autor/innen
eine Unternehmensgriindung als ein groBeres, auf Wachstum ausgerichtetes Vorhaben von
der kleineren, hdufig ,,nur* den eigenen Arbeitsplatz schaffenden Selbstidndigkeit betont
abgrenzen, fokussieren andere die unternehmerische Tétigkeit an sich. So definierte Klandt
(1984, S. 31) beispielsweise einen Unternehmer als ,,titigen Eigentliimer einer unabhéngigen
und von ihm geschaffenen Wirtschaftseinheit* und auch Gartner (1989) versteht unter
Entrepreneurship schlicht die Erschaffung neuer Organisationen, ohne auf eine bestimmte
GroBe oder Strategie abzustellen. Hingegen unterscheiden Carland et al. (1984)
Unternehmer/innen explizit von Kleingewerbetreibenden bzw. Selbstdndigen.
Unternehmer/innen sind nach ihrem Konzept innovativ, wenden Management-Strategien an
und griinden ihr Unternehmen zum Zwecke des Profits und Wachstums. Selbstindige
hingegen griinden eine Firma, um personliche Ziele umzusetzen. Auch fiir Rauch und Frese
(2000, S. 106) ist die GroBe entscheidend: Ein/e Griinder/in ,,sollte mindestens einen

Angestellten haben, um der Gruppe der Unternehmer zugeordnet werden zu konnen®.

Merkmale der Grofle, wie wirtschaftliches Wachstum und das Schaffen von Arbeitsplitzen,
scheinen entsprechend die griffigsten Kriterien zu sein, die einen Unternehmer bzw. eine
Unternehmerin als solche/n charakterisieren. Eine einheitlich begriindete und insbesondere
genauere Handhabe dieser Merkmale ist bislang in Forschung und Praxis jedoch nicht
festzustellen. Im Kontext der Griindungsforschung sind diese Gréfenabsetzungen auch
problematisch, da sie den GroBteil des Griindungsgeschehens definitorisch ausschlieBen und
die Erkenntnisse sich somit nur auf den kleineren Teil der gegriindeten Unternehmen
beziehen. Da die Griindungsforschung in Teilen sehr praxisnah ausgerichtet ist, flieBen diese
Befunde auch in die Forder- und Beratungspraxis ein (Hessler, 2004; Piorkowsky, 2006).
Beraten und gefordert wird jedoch die gesamte Vielfalt der potenziellen Unternehmer/innen.
Damit kommen beispielsweise Erfolgsfaktoren auch bei denjenigen als implizite oder
explizite Referenzkriterien zur Anwendung, fiir die diese urspriinglich nicht bestimmt waren

und die womoglich fiir diese breite Gruppe der Selbstdndigen auch nicht gelten.
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Um der Realitét des Griindungsgeschehens gerecht(er) zu werden, wird in dieser
Forschungsarbeit deshalb bewusst die Position von Blanchflower und Oswald (1998, S. 27)
eingenommen, die ,,Selbstidndigkeit als einfachste Form von Entrepreneurship* definiert.
Demnach soll die unternehmerische Tétigkeit an sich, unabhingig von Grofie und
Zeitaufwand der Griindung, Kern der in dieser Arbeit angewandten Unternehmerdefinition
sein. Die vorliegende Untersuchung umfasst folglich sowohl groBere Unternehmen mit
mehreren Mitarbeiter/innen und der hdufig als typisch erachteten 60 bis 70 Stunden
Wochenarbeitszeit als auch Griindungen jenseits des wirtschaftspolitischen Leitbildes, wie
Solo-Selbstandigkeiten und Teilzeitunternehmertum. Vor diesem Hintergrund werden auch
die Begriffe Griinder/in, Unternehmer/in und Selbstindige/r bewusst synonym verwendet,

was in weiten Teilen der Griindungsforderpraxis ohnehin iiblich ist.

1.3. Fragestellung und Kapitel im Uberblick

Diese Arbeit thematisiert die offensichtlich bestehende Diskrepanz zwischen den
wirtschaftspolitischen Erwartungen und der Realitiit der Unternehmensgriindungen iiber
verschiedene, aufeinander bezogene Fragestellungen. Von iibergeordnetem Interesse ist dabei
die Frage der Relevanz des idealtypischen Unternehmerleitbildes in Bezug auf das
Griindungsgeschehen im Allgemeinen und hinsichtlich des individuellen Griindungsprozesses
im Speziellen. Dazu werden sowohl die Konventionen der Griindungsforderpraxis als auch

der Entrepreneurshipforschung genauer in den Blick genommen.

Folglich interessiert, welches implizite Bild eines Unternehmers bzw. einer Unternehmerin
Griindungsforderer und Griindungsberater/innen internalisiert haben und welche Rolle dieses
in der Handlungspraxis spielt. Wie wird Erfolg definiert und welche Anforderungs- und somit
auch Erfolgskriterien werden im Forder- und Beratungskontext konkret postuliert? Ferner
eruiert diese Forschungsarbeit die Bedeutung der Unternehmerrolle fiir die Griinder/innen
selbst. Wer identifiziert sich mit der Berufsrolle des Unternehmers und welche Konsequenzen
hat dies womdglich in Bezug auf den 6konomischen und auch subjektiven Griindungserfolg?
Dariiber hinaus diskutiert und hinterfragt die vorliegende Arbeit die in der
Entrepreneurshipforschung géngige Messung von Griindungserfolg. Wann ist eine Griindung
als erfolgreich zu bewerten und welche Faktoren tragen dazu bei? Was macht Griinder/innen
auBerdem zufrieden und wie unterscheiden sich die Bedingungen objektiv-wirtschaftlichen

und subjektiven Erfolges?
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Die genannten Fragen werden in den Kapiteln 2 bis 6 dieser Forschungsarbeit theoretisch
hergeleitet, empirisch untersucht und sowohl unter theoretischen als auch praktischen
Gesichtspunkten diskutiert. Dabei bildet jedes Kapitel eine in sich geschlossene empirische
Studie. Wenngleich die Untersuchungen also inhaltlich miteinander verkniipft sind und
aufeinander aufbauen, konnen diese somit auch in beliebiger Reihenfolge gelesen werden.

Im Folgenden werden die Ziele der einzelnen Studien in Kiirze aufgezeigt.

Das Unternehmerleitbild in der Griindungsforderung

Kapitel 2 befasst sich mit der Frage, welches Unternehmerleitbild Berater/innen und Forderer
internalisiert haben und inwiefern dieses handlungsleitend ist. Beratungsinstitutionen sind
hinsichtlich des individuellen Griindungsprozesses bedeutend, da dort nicht nur wichtige
Weichen gestellt sondern Griindungsvorhaben auch konkret bewertet werden. Anhand der
Auswertung von offenen Leitfadengespriachen mit Griindungsberater/innen und Forderern
werden in diesem Teil der Forschungsarbeit die Kriterien des Entscheidungs- und
Bewertungsprozesses genauer herausgearbeitet. Dabei interessiert insbesondere, wie die
Akteure der Griindungsberatung und -férderung konkret entscheiden und welches Bild eines

Unternehmers bzw. einer Unternehmer/in diese dabei verinnerlicht haben.

Identifikation mit der Unternehmerrolle

Kapitel 3 fragt nach der Relevanz des Unternehmerleitbildes bei Griinder/innen und kniipft
somit aus der Perspektive der Zielgruppe einer Griindungsforderung und -beratung an
Kapitel 2 an. Wihrend zahlreiche Studien die Bedeutung der beruflichen Identifikation im
Kontext abhiingiger Beschiftigungen belegen, ist nur wenig iiber Identifikationsprozesse bei
Selbstindigen bekannt. Dieser Teil der Forschungsarbeit diskutiert und untersucht die
Identifikation mit der Unternehmerrolle vor dem Hintergrund des Ansatzes der Sozialen
Identitit (Taifel & Turner, 1979; Turner, 1985). Auf Grundlage von priméren Daten einer
standardisierten Griinder/innenbefragung wird eruiert, welche individuellen und die
Griindungsform betreffenden Faktoren einen systematischen Zusammenhang zur
Identifikation mit der Unternehmerrolle aufweisen. Explorativ werden auch mogliche
Konsequenzen der unternehmerischen Identifikation diskutiert, indem die Zusammenhénge
der Identifikation mit der Unternehmerrolle zu Kriterien des subjektiven Griindungserfolges

gepriift werden.
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Objektiver Griindungserfolg

Kapitel 4 stellt die Frage, wann eine Griindung als erfolgreich zu bewerten ist und welche
Faktoren dazu beitragen. In Ubereinstimmung mit den wirtschaftspolitischen Erwartungen
wird Griindungserfolg meist auch in der Entrepreneurshipforschung als 6konomischer
Wachstumserfolg verstanden (Bhidé, 2000; Carton & Hofer, 2006). Demnach wurden im
Rahmen der Griindungsforschung in erster Linie Faktoren identifiziert, die mit
wirtschaftlichen Wachstumskriterien in Zusammenhang stehen. Fiir die Erfolgsprognostik der
meisten Griindungsvorhaben sind diese Faktoren jedoch kaum anwendbar (Huff & Utholz,
2007). Folglich fokussiert dieser Teil der Forschungsarbeit den objektiven Minimalerfolg
einer Griindung, das Uberleben bzw. Marktbestehen. Dazu werden die zentralen Befunde der
Erfolgsfaktorenforschung theoretisch zusammengefiihrt und ausgewihlte Faktoren in ihrer
Relevanz fiir das Uberleben und vergleichend fiir zwei Wachstumskriterien — das Einstellen
von Mitarbeiter/innen und das Erzielen eines gehobenen Einkommens — quantitativ
untersucht. Ist beispielsweise die sowohl im Rahmen der Griindungsforschung als auch im
Kontext der Griindungsberatung hiufig betonte Branchenerfahrung tatsichlich notwendig, um
am Markt zu bestehen oder zeigt diese lediglich einen relevanten Zusammenhang zum
Einkommen? Neben den einschldgigen Erfolgsfaktoren wird auch die Relevanz einer
Identifikation mit der Unternehmerrolle hinsichtlich des 6konomischen Griindungserfolges

diskutiert.

Subjektiver Griindungserfolg

Kapitel 5 fragt, was Griinder/innen eigentlich zufrieden macht. Zwar sind Selbstidndige
durchschnittlich zufriedener als vergleichbare Angestellte; welche Faktoren jedoch mit der
Arbeitszufriedenheit von Selbstidndigen in Verbindung stehen, ist bislang nur wenig erforscht.
Dieser Teil der Forschungsarbeit diskutiert und priift die Giiltigkeit ausgewéhlter Faktoren
vor dem Hintergrund der allgemeinen Arbeitszufriedenheitsforschung. Besondere Beachtung
findet dabei das Themenfeld der Griindungsmotivation, denn ein GroBteil der Griindungen
erfolgt nicht freiwillig, sondern aus dem Druck der Arbeitslosigkeit. Der Aspekt der selbst
gewihlten Tétigkeit, dem in der Diskussion um die Arbeitszufriedenheit abhingig
Beschiftigter eine grofle Rolle zukommt, ist folglich auch bei Selbstindigen nicht pauschal
gegeben. In diesem Zusammenhang wird erneut nach der Relevanz einer Identifikation mit
der Unternehmerrolle gefragt. Dariiber hinaus werden die Selbstkonzeptvariablen ,Job-Fit’
und ,berufliche Selbstwirksamkeit” hinzugezogen sowie auch die Frage der subjektiv

empfundenen Arbeitsplatzsicherheit in Bezug zur Arbeitszufriedenheit erginzt.
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Objektiver und subjektiver Griindungserfolg im Vergleich

Kapitel 6 fiihrt die vorangehenden Kapitel zusammen, indem die Anwendbarkeit rein
objektiver Erfolgskriterien genauer hinterfragt wird. Da fiir einen GroBteil der Griinder/innen
nicht das Maximieren okonomischer Gewinne, sondern vielmehr das Erreichen einer hohen
Arbeitszufriedenheit im Vordergrund steht (Walker & Brown, 2004), erortert und untersucht
diese Studie die Arbeitszufriedenheit als alternatives Kriterium des Griindungserfolges.
Subjektiver Griindungserfolg, wie eine hohe Arbeitszufriedenheit, wurde im Rahmen der
Entrepreneurshipforschung bislang jedoch nur wenig ernsthaft diskutiert (Walker & Brown,
2004; Lang-von Wins, 2004). Folglich gibt es kaum Kenntnis dariiber, in welcher Relation
dieser zum objektiv-wirtschaftlichen Griindungserfolg steht und welche Faktoren férderlich
oder hinderlich sind. Insofern hinterfragt diese quantitative Studie die Giiltigkeit einschlédgig

bekannter Erfolgsfaktoren fiir den subjektiven Griindungserfolg.

1.4. Methodik und Stichproben: Die Befragung von Experten/innen und Griinder/innen
Die Griindungsforschung ist ein vergleichsweise junges Forschungsfeld. Dabei beriihrt die
wissenschaftliche Auseinandersetzung mit dem Thema der Unternehmensgriindungen nicht
nur wirtschaftswissenschaftliche Disziplinen; auch psychologische und soziologische Ansitze
priagen diesen Forschungsbereich maf3geblich. Infolge der hohen Interdisziplinaritét verfiigt
die Griindungsforschung iiber eine Fiille von Einzelergebnissen. Dies scheint der Vielfalt der
Unternehmensgriindungen aus verschiedenen Perspektiven zwar gerecht zu werden; jedoch
stehen die Befunde héufig unverbunden und fragmentarisch nebeneinander, sodass noch kein
integratives theoretisches Abbild der Griindung und des Griindungsprozesses gelungen ist
(Schulte, 2006). Hinzu kommt eine enge Anbindung an die Griindungsférderpraxis, die zwar
einerseits als wichtiger Impulsgeber fungiert, andererseits aber auch zeitnah konkrete
Gestaltungsempfehlungen einfordert. Immer wieder resultieren daraus vorwissenschaftliche

Erklarungsversuche ohne jegliches theoretisches Fundament (ebd.).

Diese Arbeit bemiiht sich, den interdisziplindren Anforderungen der Griindungsforschung im
Allgemeinen und der Erfolgsfaktorenforschung im Besonderen gerecht zu werden, in dem
okonomische, psychologische und soziologische Ansitze diskutiert und miteinander
verkniipft werden. Dabei kommen sowohl qualitative als auch quantitative Methoden zum

Einsatz.
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Der Frage nach der Relevanz des Unternehmerleitbildes in der Griindungsforderung

(Kapitel 2) wird sich in einem qualitativen Zugang gendhert: 15 leitfadengestiitzte
Experteninterviews werden einer Rekonstruktiven Leitbildanalyse unterzogen.

Die Auswabhlkriterien und das genaue methodische Vorgehen sind in Kapitel 2

(Abschnitt 2.5.) beschrieben. Der Interviewleitfaden findet sich im Anhang (Abschnitt 9.2.).
Dem Thema der Identifikation mit der Unternehmerrolle seitens der Griinder/innen sowie den
Fragen des objektiven und subjektiven Griindungserfolges (Kapitel 3 bis 6) wird quantitativ
auf Grundlage von priméren Befragungsdaten nachgegangen. Der Fragebogen findet sich
ebenfalls im Anhang (Abschnitt 9.2.). Bei der quantitativen Analyse kommen hauptséchlich
regressionsanalytische Methoden (logistische, lineare und ordinale Regression),
Konfirmatorische Faktorenanalysen und deskriptive Statistiken zur Anwendung.

Im Folgenden wird die Hamburger Griinder/innen-Befragung in einem Uberblick dargestellt
und die resultierende Grundstichprobe eingeordnet. Die Operationalisierungen der einzelnen
Variablen sowie eine kurze Beschreibung des konkreten methodischen Vorgehens findet sich

in den Kapiteln 2 bis 6 jeweils unter dem Abschnitt ,Daten, Variablen und Methoden’.

Die dieser Arbeit zugrundeliegenden qualitativen und quantitativen Daten wurden im Rahmen
der Hamburger Fallstudie des Forschungsprojektes ,,Evaluation und Optimierung
institutioneller Praktiken zur Beratung und Forderung von Existenzgriinderinnen — OptExist*
erhoben. Das Verbundprojekt ,,OptExist* wurde vom Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung gefordert und befasste sich mit den Griindungsforderstrukturen der Bundeslédnder

Bremen, Hamburg, Sachsen-Anhalt und Bayern (Laufzeit: Jahr 2006 bis 2009).

Im Jahr 2008 wurden Griinder/innen der Metropolregion Hamburg, die in den vorangegangen
drei Jahren eine selbstiandige Tétigkeit aufnahmen, schriftlich befragt. Dazu wurden in
Kooperation zentraler Griindungsforder-Einrichtungen 7586 Fragebogen versandt sowie eine
zusitzliche Online-Version des Fragebogens angeboten. Der Fragebogen wurde zuvor einem
Pretest mit Selbstidndigen des personlichen Umfeldes der Autorin unterzogen (N=12).
Abziiglich der postalisch aufgrund falscher Adressen zuriickgesandter Fragebogen sowie

nicht verwertbarer Fragebogen ergab sich eine Netto-Ausschdpfung von 10 Prozent'.

' Von 7586 Adressen erwiesen sich 112 als ,nicht zustellbar’. Von den resultierenden 7474 Empfinger/innen
antworteten 785 (postalisch oder online). 38 Fragebogen waren nicht verwertbar (Fehlende Werte: > 50 Prozent).
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Da die resultierende Stichprobe einigen riicklauf- und quellenbedingten Verzerrungen
unterliegt, wird diese im Folgenden deskriptiv mit ausgewéhlten Kernmerkmalen der
,weitgehend représentativen® Stichprobe des KfW-Griindungsmonitors (Kohn & Spengler,
2008, S. 1) ? verglichen (Tabelle 1.1). Die KfW-Daten werden deshalb herangezogen, da sie
analog zur Hamburger Befragung explizit Voll- und Nebenerwerbsgriinder/innen beinhalten.
Es ist jedoch anzumerken, dass sich eine fundiert klare Einordnung der Stichprobe als
problematisch erweist, da die Reprisentativitit groBerer Datensétze mit vertiefenden
Informationen im Bereich der Griindungsforschung als schwierig zu bewerten ist oder aber
reprasentative Datensitze oft nur Griinder/innen im Vollerwerb mit mindestens einem

Beschiftigten betrachten.

Die den quantitativen Teilen dieser Forschungsarbeit zugrundeliegende Hamburger
Stichprobe (N=747) ist hinsichtlich zentraler Charakteristika vergleichbar mit der Erhebung
des KfW-Griindungsmonitors (Tabelle 1.1). So sind etwas mehr als ein Drittel der befragten
Selbstindigen weiblich und der {iberwiegende Teil zwischen 25 und 44 Jahre alt.

Eine deutliche Mehrheit von iiber 80 Prozent griindete sein bzw. ihr Unternehmen allein.
Etwas mehr als vier von zehn Griinder/innen waren vor Aufnahme ihrer selbstdndigen
Tatigkeit arbeitslos oder nicht erwerbstitig. Fiir mehr als 40 Prozent war eine drohende
Arbeitslosigkeit das ausschlaggebende Griindungsmotiv. Etwas weniger als die Hilfte
griindete sein Unternehmen bis zu einem Jahr vor dem Befragungszeitpunkt (30 Prozent 1 bis
zu 2 Jahre, 24 Prozent 2 bis zu 3 Jahre vor der Befragung). 14 Prozent der Befragten hatten
die Griindung bereits wieder aufgegeben bzw. planten dies. Aufgrund des speziellen
Stichprobenzugangs weicht die vorliegende Stichprobe in zwei Punkten deutlich von der
KfW-Stichprobe ab: Erstens ist die Abbruchquote der Griinder/innen, die iiber zwei Jahre am
Markt bestehen, nur etwa halb so hoch. Zweitens griindeten vier von zehn Personen ihr
Unternehmen im Handwerk. In der Stichprobe des KfW-Griindungsmonitors ist dies bei

weniger als der Hilfte der Griinder/innen der Fall (Tabelle 1.1).

? Einschriinkungen der Reprisentativitit der KfW-Griindungsmonitor Stichprobe ergeben sich aus dem Fakt,
dass ausschlieBlich Griinder/innen mit einem eingetragenen Festnetzanschluss (telefonisch) befragt wurden und
auch nur diejenigen interviewt wurden, die vor 19:00 Uhr privat erreicht wurden (Kohn & Spengler, 2007).
Wie in anderen Datensitzen besteht auch hier das Problem, dass insbesondere gescheiterte Griinder/innen eine
geringere Auskunftsbereitschaft aufweisen als erfolgreiche Griinder/innen (Lang-von Wins, 2004).
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Tabelle 1.1: Vergleich der Hamburger Stichprobe mit der Stichprobe des KfW-Griindungsmonitors

Hamburger KfW-Griindungsmonitor®
Stichprobe
Anteile in Prozent N=747 9] 2008 2007 2006 2005
Geschlecht
Weiblich 339 393 414 39.6 40.2 364
Alter
18-24 Jahre 2.8 15.7 15.0 17.8 16.6 133
25-34 Jahre 294 27.7 299 29.2 26.0 25.7
35-44 Jahre 38.5 31.8 29.2 29.7 329 355
45-54 Jahre 20.1 16.5 17.3 152 16.0 17.6
55-64 Jahre" 72 8.4 8.6 8.1 9.1 79
Erwerbsstatus vor der Griindung
Abhingig beschiftigt 439 482 475 50.2 40.1 55.1
Selbstindig 10.5 7.8 10.5 6.1 9.5 49

Arbeitslos und

nicht erwerbstitig 43.1 41.5 422 43.6 40.1 40.1

Griindungsmotiv
Not/drohende Arbeitslosigkeit (Push) 432 442 35.3°¢ 43.6 447 --
Chance/gute Geschiftsidee (Pull) 55.8 559 29.3¢ 564 553 --
Griindungsart
Allein-Griindung 853 82.3 79.8 82.5 82.1 84.7
Teamgriindung 14.7 16.3 20.3 17.5 12.2 153
Neugriindung 86.1 68.2 734 673 62.2 69.8
Ubernahme 12.8 7.1 6.6 8.0 7.1 6.5
Griindungsbranche
Handwerk 39.5 17.7 16.7 17.8 15.6 20.8
Handel & Gastgewerbe 15.1 24.7 212 25.8 252 264
Dienstleistungen 359 54.6 61.1 56.2 58.2 429
Abbruchquote nach Griindungsalter
<12 Monate 13.9 134 109 14.9 143 -
12 bis < 24 Monate 14.0 212 17.3 225 239 --
24 bis < 36 Monate 15.1 28.3 24.2 324 -- -

*Kohn & Spengler (2008, 2007). Die Vergleichsjahre der KfW-Stichproben wurden aufgrund der
Griindungsjahre der Hamburger Befragten herangezogen (hauptséchlich Jahre 2005 bis 2007).

® In der Hamburger Stichprobe waren 2 % der Griinder/innen ilter als 65 Jahre.

“Die Abfrage der Griindungsmotive hat sich im Jahr 2008 geéindert, weshalb nur die Werte von
2007 und 2006 in den deskriptiven Durchschnittswert des KfW-Griindungsmonitors fliefen.

Ferner sei darauf hingewiesen, dass es auch die Hamburger Griinder/innenbefragung,

wie in der sozialwissenschaftlichen Forschung allgemein verbreitet (Juster & Smith, 1998),
fehlende Werte aufweist. Dabei sind auf Itemebene bis zu 5 Prozent fehlende Werte

zu verzeichnen, sodass es bei den einzelnen statistischen Analysen zu schwankenden
Stichprobengroflen kommt. Auf eine Imputation fehlender Werte wurde verzichtet, da es sich
um annihernd zufillig fehlende Daten handelt (MCAR-Test nach Little). Unter dieser
Bedingung rechtfertigt sich ein Ausschluss der unvollstindigen Félle, da der so reduzierte
Datensatz einem zufillig gezogenen Subsample der initialen Stichprobe entspricht

(Allison, 2002; Little, 1992).



2. Unternehmerleitbild in der Griindungsférderung - 11 -

2.Im Urteil der Berater/innen °

Relevanz und Reflexion des Unternehmerleitbildes in der Griindungsforderung

2.0. Abstract

Griindungsbezogene Rahmenbedingungen beeinflussen das Griindungsgeschehen
malBgeblich. Insbesondere entscheiden die Akteure der Griindungsberatung und -foérderung
tiber Machbarkeit und Zukunft von individuellen Griindungsvorhaben. Diese qualitative
Studie untersucht die organisationalen Erwartungen und Anforderungen, die an
Griinder/innen und ihre Griindungsprojekte gestellt werden. Drei Ergebnisse sind von
zentraler Bedeutung. Erstens zeigte sich, dass die Erfolgsprognose von Griindungsvorhaben
durch Berater/innen und Forderer zu einem bedeutenden Teil intuitiv erfolgt. Zweitens dient
stets ein recht klar konturiertes Leitbild des idealtypischen Unternehmers und der
idealtypischen Griindung als Bezugspunkt. Drittens unterscheiden sich jedoch die daraus
abgeleiteten Anforderungskriterien in Abhingigkeit vom Organisationstypus. Die Ergebnisse

werden vor dem Hintergrund der Beratungspraxis und Entrepreneurship-Politik diskutiert.

2.1. Einleitung

Griinder/innen scheinen nicht nur besonders tatkréftige, kreative und vorbildliche Menschen
zu sein, von ihnen wird auch viel erwartet, wie das GruBwort des Hamburger Forderkompass
exemplarisch verdeutlicht:

., Es sind Beispiele von Menschen, die durch Ideenreichtum, Fleifs und das Vertrauen
auf die eigene Kraft ihren Weg gehen. Sie sorgen fiir Innovation und schaffen
Arbeitspldtze. Damit tragen sie einen wichtigen Teil zum Erfolg des
Wirtschaftsstandorts Hamburg bei.“ (Uldall, zit. nach Lutz & Eggert, 2006, S. 3).

Griinder/innen werden jedoch nicht erst jetzt und nicht nur im Bundesland Hamburg verstirkt
umworben. Bereits seit Mitte der 1990er kniipfen bundesweit Politiker/innen grof3e
wirtschaftspolitische Hoffnungen an das Thema der Selbstindigkeit. Die Forderung und
Erleichterung von Griindungen ist somit zu einem festen Bestandteil der Wirtschaftspolitik
geworden (Beckmann, 2009). Mittlerweile resultiert daraus ein fast uniiberschaubar
gewordenes Angebot an speziellen Existenzgriindungsforderungen, -beratungen, -Messen,
-Wettbewerben, -Seminaren, -Internetportalen und Coachingangeboten bis hin zu

tibergreifenden staatlichen Programmen (Hessler, 2004). Es wurden Entrepreneurship-

? Eine kiirzere Vorabfassung dieser qualitativen Studie wurde verdffentlicht: Cholotta, K. (2009). Im Urteil der
Berater/innen. Relevanz und Reflexion des Unternehmerleitbildes in der Existenzgriindungsberatung. In K.
Anderseck & S. Peters. (Hrsg.), Griindungsberatung. Beitrdge aus Forschung und Praxis. Stuttgart: ibidem,
146-175.
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Lehrstiihle an den Universitéten eingerichtet, Entrepreneurship-Masterprogramme
implementiert sowie die regionale Griindungsforschung vorangetrieben und interdisziplinér
ausgeweitet. All diese Bemiihungen sollen das unternehmerische Handeln der Biirger/innen
stimulieren und eine neue Kultur der Selbstindigkeit schaffen. Denn Entrepreneurship-
Aktivitdten, so das Kalkiil, tragen wesentlich zur Prosperitit eines Standortes bei, indem sie
wirtschaftliches Wachstum bewirken, Arbeitsplitze schaffen oder schlicht als individuelle

Alternative zur drohenden Arbeitslosigkeit dienen (Beckmann, 2009).

Wenngleich das Ankurbeln von Wirtschaft auf der einen sowie die Bekampfung der
Arbeitslosigkeit auf der anderen Seite recht unterschiedliche Arten von Griindungen nahe
legen, scheint es dennoch eine ideale respektive gewiinschte Griindungsform und mit ihr
verbunden auch ideale Griinderpersonlichkeiten zu geben. Bereits im Eingangszitat werden
die drei Kern-Aspekte angedeutet, die hdufig mit einem bzw. einer idealtypischen Griinder/in
verbunden werden: Innovation, Wachstum und das Schaffen von Arbeitsplétzen. Der Erfolg
einer Griindung wird somit in erster Linie als betriebswirtschaftlicher Wachstumserfolg
verstanden und Griinder/innen implizit das Streben danach attestiert (Carton & Hofer, 2006;
Walker & Brown, 2004). Allerdings scheint die Realitédt des Griindungsgeschehens nur wenig
mit diesem politisch gewiinschten Unternehmerleitbild libereinzustimmen. So kommt Hessler
(2004) in einer qualitativen Gegeniiberstellung von Ratgeberliteratur und tatsichlich erfolgten
Griindungen zu dem Schluss, dass die dem Griinder bzw. der Griinderin zugeschriebene
Charakteristika haufig wenig bis gar nicht mit den biographischen Erfahrungen und
individuellen Erfolgskonzepten iibereinstimmen. Ferner wird ungeachtet der Tatsache, dass
das Griindungsgeschehen von kleinen und kleinsten Griindungsprojekten dominiert ist,
Unternehmern nach wie vor das Fiihren grof3erer, wachstumsorientierter Industriebetriebe

zugeschrieben (Kohn & Spengler, 2007; Welter, 2004).

Diese augenscheinliche Diskrepanz zwischen gewiinschtem und tatsidchlichem
Unternehmertum wurde in erster Linie aus einer soziologischen Forschungsperspektive und
vor dem Hintergrundwissen der interdisziplindren Gender Studies thematisiert (z.B.
Biihrmann et al., 2007). Denn hinsichtlich der Griindungsaktivitéiten besteht ein deutlicher
und relativ stabiler Geschlechtsunterschied: Frauen machen sich trotz ihrer insgesamt stark
gestiegenen Erwerbstitigkeit weitaus seltener selbstdandig als Ménner. Als eine mogliche
Ursache wird hier das unternehmerische Leitbild diskutiert, welches hinsichtlich des

impliziten Anforderungsprofiles ein eher ménnlich konnotiertes sei (Bithrmann, 2007;
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Welter, 2004; Werner et al., 2005). Dies bewirke eine geringere Identifikation von Frauen mit
der Unternehmerrolle, weshalb diese nicht im gleichen Ausmal} wie Ménner die berufliche

Option der Selbstdndigkeit wihlen und umsetzen wiirden.

Dabei ist es nicht nur fiir Griinderinnen relevant, sich mit dem Unternehmerleitbild bzw. dem
gesellschaftlichen Bild eines Unternehmers bzw. einer Unternehmerin identifizieren zu
konnen. Allgemein wird der beruflichen Identitit bzw. der Identifikation mit der Berufsrolle
im Kontext der Erwerbstitigkeit eine wichtige Rolle zugeschrieben (Hogg & Terry, 2001;
Johnson et al., 2006; Meyer et al. 2002). In Rahmen der Griindungsforschung konnten Werner
et al. (2005) zeigen, dass die Identifikationsfahigkeit mit der Unternehmerrolle
geschlechtsunabhiingig einen signifikant positiven Einfluss auf Griindungsneigung und
Griindungsumsetzung hat. Auch brechen Griindungsgeneigte, die nicht als Unternehmer/in

anerkannt werden, ihr Vorhaben eher ab (ebd.).

Der Ausgestaltung der Griindungsforderstruktur kommt somit eine wichtige Rolle hinsichtlich
der erzielten Griindungsdynamik zu. Denn fiir den individuellen Griindungsprozess sind
insbesondere die Beratungseinrichtungen und Fordermdoglichkeiten von groer Bedeutung
(Sternberg et al., 2007). Doch gerade in den traditionellen Fordereinrichtungen wurden
zahlreiche Schwichen hinsichtlich der Einstellungen zum Unternehmertum festgestellt. So
scheinen viele Beratungsinstitutionen und Férderprogramme ungeachtet der heterogenen
Griindungsformen noch immer am traditionellen Griindungstyp ,Mann, Vollerwerb,
produzierendes Gewerbe, KMU’ ausgerichtet (Piorkowsky, 2006; Welter, 2004; Sternberg &
Bergmann, 2003). Angesichts der unternehmerischen Vielfalt stellt sich folglich nicht nur
hinsichtlich geschlechtsspezifischer Griindungsquoten die dringliche Frage, ob und welches
Unternehmerleitbild konkret im Beratungskontext existiert und welche Wirkung dieses haben

konnte.

Wihrend ein GroBteil der bisherigen Befunde zum unternehmerischen Leitbild auf
Dokumentenanalysen beruht (Biihrmann et al., 2007; Hessler, 2004; Welter, 2004), untersucht
der folgende Beitrag das implizite Unternehmerleitbild von Griindungsberater/innen
ausgewdhlter Institutionen anhand von Experteninterviews. Dabei wird von der These
ausgegangen, dass Griindungsberatung und -férderung zwar explizit (geschlechts-) neutral
definiert ist, sich implizit jedoch an einem traditionell gewerblichen Unternehmerleitbild

orientiert und dadurch der Diversitit des Griindungsgeschehens nicht gerecht wird.
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2.2, Leitbild Unternehmer

2.2.1. Konzept und Wirkungsweise von Leitbildern

In den Sozialwissenschaften wurden sehr unterschiedliche Modelle, Ansitze und
Forschungskonzepte zu Leitbildern entwickelt, sodass kaum von einem einheitlichen
Begriffsverstidndnis gesprochen werden kann (Giesel, 2007). Vereinfacht lassen sich
Leitbilder jedoch als gesellschaftlich geteilte Vorstellungen iiber einen bestimmten
Gegenstandsbereich verstehen. Ein unternehmerisches Leitbild beinhaltet entsprechend
geteilte Meinungen iiber Eigenschaften und Verhaltensweisen, die einer Person aufgrund ihrer
selbstindigen Tatigkeit zugeschrieben werden. Dabei muss ein unternehmerisches Leitbild
nicht notwendigerweise mit den empirischen Gegebenheiten iibereinstimmen, sondern
fungiert kognitionstheoretisch als Stereotyp. Ahnlich den stereotypen Unterschieden zwischen
den Geschlechtern ist anzunehmen, dass stereotype Beschreibungen von Unternehmer/innen
einen wahren Kern enthalten, welcher jedoch unzulissig verallgemeinert oder iibertrieben

wahrgenommen wird (Bischof, 1980).

Ferner kann zwischen impliziten und expliziten Leitbildern unterschieden werden. Implizite
Leitbilder werden als sozial konstituierte und geteilte, zukunftsbezogene Orientierungsmuster
aufgefasst. Diese sind mental verankert und konnen auch nur latent vorhanden sein. Den
Leitbildtrigern miissen sie also nicht in vollem Umfang bewusst sein, um eine
wahrnehmungs-, denk- und handlungssteuernde Wirkung zu entfalten. Je selbstverstindlicher
ein Leitbild ist, desto weniger ist es den Personen reflexiv zugénglich (Giesel, 2007).
Implizite Leitbilder entstehen allmihlich, das heifit, sie sind langsam gewachsene,
internalisierte Vorstellungen. Explizite Leitbilder hingegen sind ausdriicklich formuliert und
implementiert. Sie sind nicht notwendigerweise mental verankert und prigen das Denken und
Handeln (noch) nicht (ebd.). Im Gegensatz zu impliziten Leitbildern sind explizite Leitbilder
somit bewusst gestaltbar, wie beispielsweise als Instrument der Organisationsentwicklung

oder bei der Implementierung neuer Standortpolitiken.

Leitbilder konnen in einem stark unterschiedlichen Konkretisierungsgrad vorliegen — von
ganzlich abstrakt (z.B. erfolgreiche Griinderperson) bis konkret (z.B. der junge Griinder mit
ausreichendem Finanz- und Humankapital, der sich im IT-Bereich selbstdndig macht und in
absehbarer Zeit Arbeitsplitze schafft). Sie sind in der Regel anschaulicher als abstrakte
Werte, jedoch auch nicht so konkret wie operationale Ziele (Giesel, 2007). Haufig spiegeln

sich Leitbilder als verdichtete Information symbolhaft in Bildern wider. Im Kontext der
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Griindungsforschung wurden beispielsweise fiir den Global Entrepreneurship Monitor (GEM)
mit dem Schwerpunktthema ,,Nascent-Entrepreneurs® zwei kleine Jungen in Anzug und
Krawatte symbolisch auf dem Titel abgebildet. Der GEM ,,Report on Women and
Entrepreneurship* wurde hingegen mit einer verwaschenen Blumenfotografie betitelt
(Sternberg et al., 2007; Allen et al., 2007). Offensichtlich sind die Assoziationen zum
Jungunternehmertum und Frauenunternehmertum sehr verschieden, sodass eine derart

geschlechterstereotyp anmutende Bildauswahl resultierte.

Die wichtigsten Funktionen von Leitbildern sind ihre Orientierungs-, Koordinations-,
Motivations- und Kohésionsfunktion. Dabei erfiillen implizite Leitbilder vornehmlich eine
Orientierungsfunktion oder auch Vorurteilsfunktion. Konkret prigen und leiten diese
Wahrnehmung, Denken und Handeln und wirken komplexitétsreduzierend. Dariiber hinaus
sind Leitbilder nicht statisch, sondern durch individuelles Umdeuten und Re-Interpretieren
sowie aufgrund der permanenten Re-Produktion im Interaktionszusammenhang dynamisch

(Giesel, 2007).

2.2.2. Qualitativ-empirische Befunde zum unternehmerischen Leitbild

Wihrend im juristischen Sinne eine Minimaldefinition des selbstindigen Handelns klar eine/n
Unternehmer/in als solche/n identifiziert, geht das gesellschaftliche Unternehmerbild weit
dariiber hinaus: Stereotypenhaft vermischen sich hier Vorstellungen in Hinblick auf die
berufliche Rolle sowie des beruflich-gesellschaftlichen Status eines Unternehmers

(Brockling, 2007; Loer, 2006; Stephan et al., 2005).

Entsprechend werden Unternehmer/innen sowohl positive als auch negative Eigenschaften
zugeschrieben. Beispielsweise beschreibt ein GroBteil der Bevolkerung einen Unternehmer
als Motor der Wirtschaft, der vorwirtsorientiert und energisch ist, ein besonderes Risiko tragt
und Arbeitsplitze schafft, andererseits aber auch machtgierig und riicksichtslos sei und nicht
nur als iibertrieben arbeitsam, sondern hdufig auch als Ausbeuter bezeichnet wird (Noelle-
Neumann & Kocher, 2002). Ferner scheinen nicht alle Menschen zum Unternehmertum
geeignet. So fiihrt Birenheide (2008) als Begriindung fiir die Widerspriichlichkeit des
arbeitsmarktpolitischen Instruments ,,Ich-AG* an, dass dieses aus Personen Unternehmer
machen wolle, die von ihrer Mentalitét her in der Regel gar keine Unternehmertypen seien.
Im Umkehrschluss bedeutet dies, dass es Menschen gibe, die aufgrund von bestimmten

Eigenschaften, Motiven und/oder Verhalten besonders fiir das Unternehmertum geeignet
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seien. Welche Charakteristika dies im Einzelnen sind, haben zahlreiche Forscher/innen in
empirische Arbeiten zu extrahieren versucht (fiir einen Uberblick Rauch & Freese, 2000).
Doch sind hier die Ergebnisse nicht hinreichend eindeutig, als dass diese ein scharf
konturiertes Anforderungs- bzw. Eignungsprofil rechtfertigen konnten. Zwar wurden relativ
stabile Zusammenhénge zu Eigenschaften wie Leistungsmotivation, internale
Kontrolliiberzeugung, Risikoneigung, Problemldseorientierung, Durchsetzungsfahigkeit und
Ambiguitétstoleranz aufgezeigt; inwiefern diese jedoch ausschlieBlich Unternehmer/innen
zugeschrieben werden konnen, ist derzeit noch nicht geklért (Burke et al., 2008; Miiller, 2003;
Rauch & Freese, 2000). Auch wird grundsitzlich die Bedeutung eines distinkten

Personlichkeitsprofils von Unternehmer/innen in Frage gestellt (Gartner, 1989).

Ungeachtet dieser Forschungsbefunde steht die individuelle Personlichkeit des Unternehmers
bzw. der Unternehmerin im 6ffentlichen Diskurs hédufig im Zentrum der Aufmerksamkeit und
scheint mitunter wichtiger als das gegriindete Unternehmen (Hessler, 2004). Dies ist teilweise
auf die Logik der medialen Berichterstattung zuriickzufiihren, welche individuelle
Griinderbiographien und Charaktere in den Vordergrund stellt (ebd.). Insbesondere aber
vermischen sich in der Ratgeberliteratur individuelle Erfolgsgeschichten mit den
theoretischen Uberlegungen zu eben jener idealen Griinderpersonlichkeit. Folglich zeichnen
gerade Griindungsratgeber ein normiertes Personlichkeitsbild des idealen Unternehmers
(ebd.). In einer Analyse der Titelbilder dieser Publikationen stellte Hessler (2004) zudem fest,
dass relativ einheitlich ein idealtypischer Griinder als jung, dynamisch und gewinnorientiert
abgebildet wurde. Damit proklamieren die Ratgebertitel eher das wirtschaftspolitische

Leitbild denn eine zu erwartende Griindungsrealitiit.

Auch Biihrmann (2007) kommt in ihrer Diskursanalyse bedeutender Websites der Forder-
und Beratungsinfrastruktur zu dem Ergebnis, dass das gegenwirtige Leitbild des
Normalunternehmers dem klassischen Schumpeterschen Unternehmertyp entspréche.
Dieser kann als eine berufserfahrene Person, ohne anderweitige Verpflichtungen, ménnlich,
deutscher Herkunft, 25 bis 54 Jahre alt, mit angemessenem 6konomischem, kulturellem und
sozialem Kapital sowie einer unternehmerischen Personlichkeit charakterisiert werden.

Als aktive, eigenstindige und schopferische Personlichkeit vollziehe die so idealisierte
Personlichkeit eine geplante Unternehmensgriindung mit einem strategischen und
ressourcenorientierten Griindungsverlauf, der in einer starken und schnellen

Unternehmensexpansion sichtbar wird (Biihrmann, 2007). Folglich wiirden insbesondere
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Unternehmerinnen in Pressetexten hiufig als Abweichung zur vorgegebenen
gesellschaftlichen Norm, d.h. in Abgrenzung zum Unternehmer dargestellt, wenngleich die
Artikel ganz im Gegenteil oft eine Aufhebung der Dichotomie intendierten (Welter &
Achtenhagen, 2006). Das Unternehmerinnen-Dasein wiirde deshalb als etwas Besonderes
herausgestellt, weil es nicht dem gesellschaftlich erwiinschten Verhalten entspréache. Frauen
miissten, so der Tenor, von weiblichen Verhaltensmustern abweichen, um als Unternehmerin

bestehen zu konnen (ebd.).

SchlieBlich konnte Biihrmann (2007) in einer Online-Befragung von Griindungsberater/innen
zeigen, dass diese zwar explizit das Bild des Normalunternehmers ablehnen, sich implizit
jedoch an dieser Norm zu orientieren scheinen. Folglich wiirden Ratsuchende am Mafstab
des unternehmerischen Leitbildes gemessen und dass auch unabhingig von der Art der

beratenden Organisation.

2.3. Die Realitit der Existenzgriindungen

Die Griindungsdynamik in Deutschland fillt angesichts der Vielzahl an Unterstiitzungs- und
Fordermoglichkeiten eher bescheiden aus: Im internationalen Vergleich belegte Deutschland
2006 sowohl bei den Nascent-Entrepreneurs als auch bei den Young-Entrepreneurs hintere
Plitze und hat sich dariiber hinaus im Vergleich zum Vorjahr in diesen beiden Quoten auch
noch verschlechtert (Sternberg et al., 2007). Zudem machen sich in Deutschland so viele
Griinder/innen wie in keinem anderen vergleichbaren Land aus der Angst vor Arbeitslosigkeit
selbstdndig. Wihrend bei drei von zehn deutschen Griinder/innen Arbeitslosigkeit ein
wichtiges Motiv darstellt, ist dies nur bei jeder zehnten Griinderperson eines anderen Landes
vergleichbarer Entwicklungsstufe der Fall (Sternberg et al., 2007). Nur ein sehr geringer Teil
der Griindungen ist zudem den gesamtwirtschaftlich besonders erwiinschten innovativen und
wissensintensiven Griindungen zuzuschlagen (ca. 5 Prozent aller Griindungen), wéahrend die
gro3e Mehrheit der Griinder/innen nicht-innovative Produkte und Dienstleistungen in nicht
wissensintensiven Branchen anbietet (etwa 70 Prozent). Auch werden weitaus weniger
Arbeitsplitze durch Griinder/innen geschaffen als erhofft, denn fast 80 Prozent der

Griinder/innen sind den Solo-Selbstindigen zuzurechnen (Kohn & Spengler, 2007).

Da den Griinderinnen in der Diskussion um das unternehmerische Leitbild ein besonderer

Stellenwert zukommt, werden im Folgenden die wichtigsten Erkenntnisse zum ,Woman Way
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of Entrepreneurship’* dargestellt. Zunichst ist festzustellen, dass das weibliche
Griindungspotenzial nach wie vor nur unzureichend ausgeschopft wird (Sternberg et al., 2007;
Lauxen-Ulbrich & Leicht, 2005; Werner et al., 2005). Obwohl es derzeit die best
ausgebildetsten Frauengenerationen gibt und dies bereits in hohen weiblichen Erwerbsquoten
resultiert, spiegelt sich diese Entwicklung in Bezug auf Existenzgriindungen nur wenig wider.
Zwar hat sich die Zahl der weiblichen Selbstéindigen in den letzten Jahren starker erhoht als
die der minnlichen; dennoch besteht ein nach wie vor eklatantes Gender Gap: so ist die
Selbstindigenquote von Frauen mit 7,5 Prozent nur etwa halb so hoch wie die der Minner mit
14,2 Prozent. Nur etwa jede dritte Unternehmensgriindung wird durch eine Frau realisiert

(Lauxen-Ulbrich & Leicht, 2005).

Fiir die geringere Griindungsaktivitdt von Frauen wurden sowohl internale als auch externale
Faktoren als mogliche Ursachen identifiziert. Wenngleich die empirischen Befunde hier noch
nicht eindeutig sind, scheinen Frauen bereits a priori weniger griindungsgeneigt, das heilit sie
bewerten die berufliche Option der Selbstdandigkeit an sich als weniger attraktiv im Vergleich
zu Minnern. Zudem bekunden sie eine groflere Angst vor dem Scheitern als
Griindungshemmnis und schétzen ihre Griindungsfahigkeiten signifikant niedriger ein als ihre
ménnlichen Pendants (Sternberg et al., 2007). Dariiber hinaus verfiigen sie im Durchschnitt
iiber ein geringeres Startkapital bzw. erschwerten Zugang zu diesem (Kehlbeck & Schneider,
1999) und blicken ferner auf weniger Branchenerfahrung zuriick. SchlieBlich spielt auch die
nach wie vor geschlechtsspezifische Berufswahl eine Rolle, wonach Frauen oft Berufe mit per
se weniger Ausgriindungschancen ergreifen oder aber sich in Branchen mit hohem

Konkurrenzdruck selbstindig machen (Leicht & Welter, 2004).

2.4. Relevanz des Unternehmerleitbildes in der Griindungsberatung

Das Ausmal der Griindungsaktivitit wird nicht nur durch personliche bzw. geschlechts-
spezifische Charakteristika, sondern auch durch die Gestaltung 6ffentlicher Rahmen-
bedingungen malgeblich beeinflusst (Lauxen-Ulbrich & Leicht, 2005; Bonacker et al., 2002;
Sternberg et al., 2007). Dazu zéhlen in erster Linie diejenigen externen Bedingungen, die
einen konkreten Einfluss auf Unternehmensgriindungen haben, wie beispielsweise
Wirtschaftspolitik, Finanzierung, 6ffentliche Forderinfrastruktur und Beratungsinstitutionen,

aber auch gesellschaftliche Normen und Werte.

* Titel eines Projekt-Zusammenschlusses von 16 Organisationen (u.a. Universititen, Fachhochschulen,
Griinderinnenzentren), gefordert vom Deutschen Bundesminsterium fiir Wirtschaft und Arbeit sowie der
Programminiative ,Equal’ des Europdischen Sozialfonds (Laufzeit: 2002-2005).
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Wihrend Deutschland in den manifesten Forderstrukturen vergleichsweise gute
Rahmenbedingungen schafft, so Sternberg (2007), wiirden hinsichtlich der gesellschaftlichen

Normen und Werte uniibersehbare Schwichen bestehen.

Am deutlichsten lésst sich dies erneut am Beispiel des Frauenunternehmertums aufzeigen.
Denn beziiglich der Forderung griindungsinteressierter Frauen gibt es laut dem Global
Entrepreneurship Monitor vom Jahr 2006 erhebliche Missstidnde. So erhielt Deutschland in
einem internationalen Ranking die Bestnote hinsichtlich der 6ffentlichen Forderinfrastruktur,
wihrend die Unterstiitzung von Griinderinnen als mangelhaft bewertet wurde

(Sternberg et al., 2007). Dariiber hinaus hat sich diese Bewertung in den letzten Jahren noch
verschlechtert, sodass Deutschland kontinuierlich von ohnehin hinteren Ringen schlielich
auf den letzten Platz rutschte (Sternberg & Bergmann, 2003; Sternberg et al., 2007). Diese
Entwicklung wirft insofern Fragen auf, als dass sich die physische Forderinfrastruktur in den
vergangenen Jahren fiir Griinderinnen zunehmend verbessert hat. Beispielhaft wiren hier die
Etablierung griinderinnenspezifischer Verbinde, zielgruppenspezifischer Beratungsangebote
sowie innovativer Ansitze zur Finanzierung von Griindungsvorhaben, wie beispielsweise

Mikrokredite, zu nennen (Welter et al., 2003).

Beziiglich der weiblichen Griindungsdynamik scheint dem Unternehmerleitbild eine
besondere Bedeutung zuzukommen. So wiirden sich die idealtypische Unternehmerrolle und
die damit verbundene Implikationen und Anforderungsprofile nach Ansicht mehrerer
Forschergruppen nach wie vor an einem eher traditionellen Unternehmertypus orientieren
(Biihrmann et al., 2007; Leicht & Welter, 2004; Sternberg & Bergmann, 2003,

Werner et al., 2005). Ungeachtet der Diversifizierung unternehmerischer Tétigkeiten, wie
Teilzeit-Unternehmertum, phasenweiser Selbstdndigkeit, Frauenunternehmertum oder
Griindung als Alternative zur Arbeitslosigkeit, scheint sich das gesellschaftliche Leitbild
somit nach wie vor am klassischen Schumpeterschen Unternehmer vom Beginn des 20.
Jahrhunderts zu orientieren, der auch als , Wirtschaftsfithrer’ charakterisiert und von
Biihrmann (2007) genauer beschrieben wurde (sieche Abschnitt 2.2.2.). Insbesondere Frauen
konnten sich weniger mit diesem Unternehmerleitbild identifizieren, ein Defizit, das immer
wieder als eine Ursache der geringeren Griindungsquoten von Frauen diskutiert wird

(Biihrmann et al., 2006; Welter, 2004).
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Da Beratungs- und Forderinstitutionen im Griindungsprozess von Frauen (und Minnern) eine
bedeutende Rolle zukommt, stellt sich die Frage, vor welchem impliziten Unternehmerleitbild
und welchen damit zusammenhédngenden Kriterien die Griindungsberater/-innen agieren.
Insbesondere interessiert, wie sich dies gegebenenfalls in den Beratungskonzepten
niederschlidgt und inwieweit damit der Realitét der Griinderinnen und auch Griinder
entsprochen wird. Denn insbesondere Frauen griinden eher kleiner in Hinblick auf
Kapitalbedarf, Personal und Wachstum. Eine Selbstindigkeit wird aufgrund familidrer
Verpflichtungen zudem hiufiger in Teilzeit realisiert und nicht zuletzt stehen oftmals
Selbstverwirklichung sowie Zeitflexibilitét iiber finanziellen Interessen (Lauxen-Ulbrich &
Leicht, 2005). Die ,iiblichen” MaBstibe scheinen folglich kaum applizierbar. Aber auch die
Charakteristika der Klein- und Kleinstgriindungen vieler Ménner korrespondieren auf den
ersten Blick weder mit dem klassischen Schumpeterschen Unternehmerleitbild noch mit dem
erkléarten Ziel der Deutschen Bundesregierung, durch Unternehmensgriindungen wieder mehr

Wachstum und Beschiftigung zu schaffen.

Beratungsinstitutionen spielen als Schnittstelle zwischen Individuum und Gesellschaft eine
besonders bedeutende Rolle. Da das Beratungs- und Forderangebot derart breit gefachert ist,
ist dieses nicht nur fiir die relativ kleine Menge von Griinder/innen mit einem gefestigten
Vorhaben und Finanzierungsbedarf von Relevanz’. Vielmehr wenden sich an die zahlreichen
Einrichtungen auch potenzielle Griinder/innen mit einer nur vagen Geschiftsidee bis hin zu
Personen, die ohne ein konkretes Vorhaben lediglich Interesse am Thema der Selbsténdigkeit
als alternative Erwerbsform haben. Die Gesamtmenge der Beratungsangebote zielt demnach
auf ein sehr breites und sehr heterogenes Griinder/innenpotenzial. Demnach ist auch die
Wahrscheinlichkeit im Zuge jedweder Griindungsvorbereitungen mit einer Art von
Beratungsinstitution in Kontakt zu treten recht hoch. Folglich kommt Berater/innen eine
entscheidende Weichenstellerfunktion zu, da sie nicht nur Griindungsintentionen kanalisieren
und Informationen bzw. Wissen bieten, sondern durch die Beurteilung im Gespriach und/oder
schriftliche Begutachtung von Griindungskonzepten wichtige Weichen in Hinblick auf
Realisierung oder Verwerfung des Griindungsvorhabens stellen und oft auch iiber eine

Finanzierung bzw. Forderung entscheiden.

> Jede/r zehnte Griinder/in benétigt keinerlei finanzielle Sach- oder Finanzmittel fiir die geplante Griindung;
40 % derjenigen die finanzielle Mittel bendtigen, reklamieren einen Bedarf von unter 5.000 Euro; nur 10 %
haben einen Bedarf von iiber 50.000 Euro (Kohn & Spengler, 2007).
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Vor dem Hintergrund, dass Leitbilder die Wahrnehmungsperspektiven und Bewertungen
strukturieren und somit das Denken und Handeln priagen, kommen unternehmerischen
Leitbildern in den K6pfen der Griindungsberater/innen eine gro3e Bedeutung zu. Dabei sind
insbesondere die internalisierten unternehmerischen Leitbilder relevant, da durch sie immer
auch bestimmte Denk- und Handlungsmoglichkeiten bzw. Alternativen ausgeschlossen

werden (Giesel, 2007).

Dariiber hinaus dhnelt die Struktur einer Beratungssituation hdufig einem
Vorstellungsgesprich; da nicht selten ein erstes Urteil iiber das Griindungsvorhaben gefillt
und von den Ratsuchenden auch eingefordert wird. Diese Analogie trifft in verstirktem Maf3e
zu, wenn konkrete Entscheidungen iiber Forder- bzw. Finanzierungsmoglichkeiten getroffen
werden sollen. Vor dem Hintergrund der Erkenntnisse der Personalpsychologie zeigte sich
jedoch, dass Vorstellungsgespriache nur sehr ungenaue Erfolgsbeurteilungen ermoglichen.
Insbesondere ist die prognostische Validitéit von unstrukturierten und auch teil-strukturierten
Vorstellungsgespriachen mit einer durchschnittlichen Korrelation von r = .35 nur méBig
(Schmidt & Hunter, 1998). Dies begriindet sich unter anderem darin, dass Interviewer/innen
in ihren Entscheidungen durch visuelle Eindriicke oder gezieltes Impression-Management
beeinflussbar sind und Urteile hiufig auch zu friih fillen (Schmidt & Hunter, 1998). Dabei ist
insbesondere der erste Eindruck entscheidend, dessen dufBerst stabile Wirkung das zu schnelle
Urteilen bedingt. Dies konnte bereits von Asch (1946) in seinen klassischen Experimenten
tiber Reihenfolgeeffekte in der sozialen Eindrucksbildung belegt und spéter von zahlreichen

Forscher/innen bestétigt werden.

Ferner zeigte insbesondere die sozialpsychologische Forschung zu Stereotypen, dass
Beurteilungen von Personen stark von impliziten Einstellungen und Assoziationen des
Urteilers abhéngig sind (z.B. Dunning & Shermann, 1997; Fazio, 1995). Allerdings
beeinflussen nicht nur implizite sondern auch explizite stereotype Assoziationen den Prozess
der Eindrucksbildung. Selbst die Motivation, eben jene stereotypen Bewertungen bewusst zu

steuern, scheint kaum Wirkung auf die Eindrucksbildung zu haben (Gawronski et al., 2003).

Zusammengefasst legen die arbeitspsychologischen Befunde und leitbildbezogenen
Uberlegungen nahe, dass je besser eine potenzielle Griinderperson ihr Vorhaben prisentiert
und je mehr sie dabei den Vorstellungen des Beraters bzw. der Beraterin beziiglich einer

idealtypischen Griindung entspricht, desto wahrscheinlicher auch die Befiirwortung und
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Forderung eines solchen Griindungsprojektes sein sollte. Folglich stellt sich erstens die Frage,
ob und welche Art von Unternehmerleitbild Berater/innen konkret internalisiert haben.
Zweitens ist von Interesse, inwiefern dieses dann tatsidchlich handlungsleitend ist und bei

Beurteilungen herangezogen wird.

2.5. Empirischer Forschungskontext und Methodologie

Vor der Grundannahme, dass die Wirklichkeit gesellschaftlich konstruiert wird (Berger &
Luckmann (1969/2004), lassen sich implizite Leitbilder iiber Sprache und Gesprochenes
analysieren. Dabei heben Begriffe das hervor, was die Mitglieder einer Sprachgemeinschaft
an Aspekten der Wirklichkeit fiir relevant halten (Bayer & Seiffert, 1994). Exemplarisch
werden im folgenden Beitrag 15 leitfadengestiitzten Experteninterviews einer
Rekonstruktiven Leitbildanalyse unterzogen. Die Experteninterviews wurden mit Personen
ausgewdhlter Forderorganisationen gefiihrt. Dabei wurden die Forder- bzw. Beratungs-
organisationen insofern systematisch gewdhlt, als dass einerseits Zielgruppenvarianz gegeben
war, andererseits aber auch verschiedene Organisationsformen und -funktionen beriicksichtigt
wurden (Tabelle 2.1)°. Der qualitative Zugang und die im Experteninterview realisierte
indirekte Fragefiihrung zielten darauf ab, das in den jeweiligen Beratungsorganisationen
vorhandene implizite Unternehmerleitbild zu erfassen. Dabei wurden die organisationalen
Erwartungen und Bewertungen hinsichtlich der Art des Griindungsvorhabens und den
Anforderungen an die Griinderperson sowie auch organisationsimmanente Beratungsziele

beriicksichtigt.

Tabelle 2.1: Auswahlkriterien der interviewten Expert/innen bzw. Organisationen

Zielgruppen Organisationsformen Organisationsfunktionen
Arbeitslose Staatlich Beratung

Akademiker/innen Para-Staatlich Qualifizierung

Frauen Non-Profit Coaching

Handwerk Privat Inkubator

Industrie & Handel Vermittlung

High-Tech/ Life-Science Finanzierung
Solo-Selbstindige Forderung/Forderprogramme

Hinsichtlich der Rekonstruktiven Leitbildanalyse wurde sich an das Verfahren der
Forschungsgruppe Umweltbildung der Freien Universitidt Berlin angelehnt (Giesel, 2007).

Ziel war es, die bei den Expert/innen vorhandenen wahrnehmungs- und handlungsleitenden

® Die Auswahlkriterien wurden im Rahmen des Verbund-Forschungsprojektes ,,Evaluation und Optimierung
institutioneller Praktiken zur Beratung und Forderung von Existenzgriinderinnen — OptExist” festgelegt.
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Orientierungsmuster zu identifizieren und zu beschreiben, um sie einer expliziten Diskussion
zugiénglich zu machen. Das Datenmaterial wurde entsprechend inhaltsanalytisch in
Anlehnung an Mayring (2007) ausgewertet und in Teilen einer Deutungsmusteranalyse
unterzogen (Liiders & Meuser, 1997). Dabei steuerte der Interviewleitfaden die weitere
Auswertung insoweit, als dass darin die Leitbilddimensionen bereits beriicksichtigt wurden
(Giesel, 2007). Nach dieser deduktiven Grobcodierung erfolgte eine induktive Feincodierung
anhand des Textmaterials’. Eine Vereinfachung erfolgte insoweit, als dass nur die Aspekte in
der Auswertung fokussiert wurden, die in einem relativ eindeutigen Zusammenhang zu den

Hauptdimensionen standen.

Konkret soll versucht werden, folgende Fragen zu beantworten:

1. Wie entscheiden und bewerten Griindungsberater/innen und Forderer?

2. Existiert iiberhaupt ein idealtypisches Unternehmerleitbild? Wie sieht dieses aus?
3. Unterscheiden sich Griinder von Griinderinnen aus Sicht der Berater/innen?

4. Was sind die Kriterien einer erfolgreichen Griindung?

5. Inwiefern ist das idealtypische Unternehmerleitbild handlungsleitend?

2.6. Ergebnisse

2.6.1. Berater/innen entscheiden nicht nur aufgrund objektiver Kriterien

Der Eindruck, den ein/e potenzielle/r Griinder/in durch Personlichkeit und Auftreten im
Gesprich vermittelt, ist unabhéingig vom institutionellen Hintergrund bei allen Beratenden
von grofler Bedeutung. Dies entspricht den Erkenntnissen der Personalpsychologie, wonach
insbesondere der erste Eindruck zihlt, den ein/e Bewerber/in hinterlidsst. Von den
Griindungsberater/innen und Expert/innen wurde dies auch explizit benannt.

., Papier ist geduldig, man kann viel aufschreiben. Man kann viel auch Plausibles
aufschreiben und trotzdem kommt es immer darauf an, traut man den Leuten zu, sich
voll einzusetzen, traut man ihnen zu, auch gewinnend gegeniiber den Kunden zu
wirken, dass sie dann auch verkaufen konnen, traut man ihnen zu, gerade in den
ersten Jahren ist so ne Existenzgriindung auch wirklich schwierig." (Experte A)

Die gesamte Eigungsbeurteilung eines potenziellen Griinders bzw. einer Griinderin ergibt sich
fiir alle Berater/innen und -expert/innen aus einem Dreiklang von Qualifikation,

Geschiftsmodell und Personlichkeit. Dabei werden die Qualifikation und das

’ Zum Vorgehen siehe beispielhaft Ergebnisteil, Tabelle 2: Eigenschaften einer idealtypischen Griinderperson.
Die Hauptdimension wurde durch folgende Interviewfrage beriicksichtigt: Wenn ein/e potenzielle Griinder/in in
Thre Beratung kommt: was sollte er oder sie im Idealfall mitbringen? Welche Erwartungen haben Sie an die
Person? Die Subkategorien (,,selbstbewusst*; ,,qualifiziert* etc.) wurden induktiv anhand des Textmaterials
gewonnen.
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Geschiftsmodell mit Hilfe ,harter’ Kriterien, wie Fachkenntnisse, Eigenkapital/Bonitéit und
Businessplan objektiv beurteilt, in dem diese zu expliziten Referenzkriterien in Bezug gesetzt
werden. Hingegen ist fiir die Beurteilung der Personlichkeit der Eindruck entscheidend, den
ein/e Griinder/in hinterlédsst. Die Beurteilung der personlichen Eignung basiert somit in erster
Linie auf dem impliziten Erfahrungswissen der jeweiligen Berater/innen. Dabei sind diese
individuell internalisierten Erfahrungswerte weit weniger eindeutig als die ,harten’
Referenzkriterien einer Qualifikation oder eines Geschiftsmodells. Haufig bleiben die
Kriterien zur Beurteilung der personlichen Eignung auch diffus. So konnten die interviewten
Berater/innen, abgesehen von den beiden Schlagworten ,,selbstbewusst* und
,,Uberzeugungskraft“, im Detail hiiufig keine klaren Entscheidungsgrundlagen formulieren.

Int.: Was ist das, was sie veranlasst eine positive Entscheidung zu fdllen?

,Also, es gibt einige Typen, da wiirde man sagen, die sind die geborenen
Unternehmertypen und die sind einfach so smart irgendwie. Ohne schnoselig zu sein.
Also nicht so die Nadelstreifen-schnoseligen, ja? Aber die haben einfach so einen
Charme, dass sie, also, die einfach iiberzeugen.” (Experte B)

Fiir die Einschitzung der personlichen Eignung eines Griinders bzw. einer Griinderin scheint
der individuelle Handlungs- und Ermessensspielraum der Berater/innen bedeutend. Denn
wenngleich die Bewertung der Griinderpersonlichkeit nach Aussage der Berater/innen ein
wichtiger Bestandteil des Gesamturteiles ist, erfolgt diese oftmals intuitiv.

,,Als Berater merkt man fast immer schon, wenn ein Mensch einem gegeniiber sitzt
und sagt, das und das will ich machen. Fast immer hat man schon so — ohne dass man
Jjetzt lange mit dem zusammen gearbeitet hat — das wird wahrscheinlich erfolgreich
oder das wird eher schwierig sein.* (Expertin C)

Dennoch ist davon auszugehen, dass das Urteil der Beratenden insbesondere durch
iibergeordnete Organisationsstrukturen und Ziele beeinflusst wird. Aus der Perspektive des
akteurszentrierten Institutionalismus bildet die jeweilige Organisationskultur somit den
institutionellen Rahmen fiir die alltégliche Berufspraxis und lenkt dadurch auch das konkrete
Handeln der Berater/innen (Berger & Luckmann, 1969/2004; Mayntz & Scharpf, 1995). Das
bedeutet, dass die individuellen Urteile der Berater/innen zwar durch sozialisationsbedingte
Erfahrungen und Laufbahnen beeinflusst, durch organisationale Ziele jedoch institutionell
vorstrukturiert sind. Beziiglich des noch zu erkundenden Unternehmerleitbildes wiirde dies
bedeuten, dass die Anforderungskriterien erkennbar mit dem Organisationstypus variieren
sollten. Hingegen stellte Biihrmann (2007) in einer Online-Befragung von Griindungs-
berater/innen fest, dass bei der Bezugnahme auf das Normalunternehmertum keine

Unterschiede in den untersuchten Institutionen erkennbar waren. Vielmehr wiirden sich alle
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Berater/innen an dem Mafstab des Normalunternehmertums orientieren. Dariiber hinaus war
die Dauer der Berufstitigkeit der Berater/innen ausschlaggebend: je langer die Befragten in
der Griindungsberatung tédtig waren, desto deutlicher orientierten diese sich am idealtypischen

Anforderungsprofil des ,,Normalunternehmertums.

2.6.2. Das Leitbild der ,,klassischen‘* Unternehmerpersonlichkeit als impliziter MaBistab
Zwar lehnte einerseits ein Grofteil der in dieser Studie befragten Griindungsberater/innen die
klassische Unternehmerpersonlichkeit als normiertes Kriterium ab; das heifit der oder die
Griinder/in miisse vielmehr zu seinem Vorhaben passen.

,Also fast wiirde ich sagen, man betrachtet das wie so, bei so einem Spiel. Bei einem
Spiel, wo ich Spielchips habe und je nachdem in welcher Menge und
Zusammenstellung ich die habe, gibt es eine optimale Mischung und das kann nicht
fiir jeden gleich sein.* (Expertin D)

Andererseits existiert in den Kopfen der Griindungsberater/innen durchaus eine idealtypische
Unternehmerpersonlichkeit, die in ihren Eigenschaften dem recht eng gefassten stereotypen
Leitbild des politisch gewiinschten Unternehmers entspricht. Ein/e ideale/r Griinder/in
zeichnet sich im Urteil der Beratenden demnach durch Selbstbewusstsein, Uberzeugungskraft,
Aktivitat und Belastbarkeit aus. Er bzw. sie sollte nicht aus der Not oder Alternativlosigkeit
heraus griinden und ferner iiber eine geeignete Personlichkeit, ein unterstiitzendes Umfeld und

gute Qualifikation verfiigen sowie rational planend bei der Griindung vorgehen (Tabelle 2.2).

Je nach institutionellem Hintergrund und damit verbundener Zielgruppe fungieren diese
Eigenschaften entweder als explizites Eignungskriterium oder aber als zu erreichendes Ziel.
Das heiB}t, insbesondere im Kontext finanzieller Forderung werden diese personlichen
Eigenschaften fiir eine positive Entscheidung eingefordert, wihrend in vorbereitenden

MaBnahmen (z.B. Coaching) diese dahingehend entwickelt werden sollen.

Obgleich der ,,ideale Unternehmertyp* mit der ,,idealtypischen Griindung* eine Art
Wunschklientel aller befragten Berater/innen und Griindungsexperten/innen darstellt,
konstatierten diese gleichermallen seine Seltenheit. Allerdings wurde diese Seltenheit nicht
damit begriindet, dass dieser Wunsch-Unternehmer eben idealtypisch und somit mehr ein
theoretisches Konstrukt denn tatséchliche Realitét ist. Vornehmlich wurde der Strukturwandel
des Arbeitsmarktes und eine gewissen Konjunkturabhingigkeit der Selbstdndigkeit angefiihrt.
In Zeiten wirtschaftlicher Anspannung wiirden sich insbesondere diejenigen selbstindig

machen, die sonst keine Chancen im Arbeitsmarkt hitten. Umgekehrt ist die Wunschklientel
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potenzieller Griinder/innen in wirtschaftlich schwierigen Zeiten zuriickhaltender und nur

wenig bereit, das berufliche Risiko einer Griindung auf sich zu nehmen.

Tabelle 2.2: Merkmale einer idealtypischen Griinderperson aus Sicht der Griindungsberater/innen

Personliche Merkmale eines erfolgreichen Griinders/ einer erfolgreichen Griinderin

Eigenschaft Typisches Zitat

selbstbewusst, »[...] und es sind die aggressiveren Seiten gefordert, mit denen

iiberzeugend, sich viele Frauen aber nicht so gerne verbinden. Also dieses

durchsetzungsstark 'sich durchsetzen’ wird negativ interpretiert. Das kann ja auch
Spaf3 machen. Also auch in den Kampf gehen und sich beweisen
und sagen ’Ich habe etwas anzubieten’ und auch dazu zu
stehen.” (Expertin E)

qualifiziert, ,» Qualifikation ist ganz wichtig, [ ...] man kann da eigentlich nur

mit Fachkompetenz

geeignete Personlichkeit/
muss zur Geschiiftsidee
passen

aktiv,

kraftvoll, motiviert
(nicht aus der Not heraus)

belastbar, ausdauernd,
arbeitsliebend, gesund

stabiles und/ oder
unterstiitzendes Umfeld

rational/ planend

erfolgreich sein, wenn man sich in der Branche auch
auskennt.“ (Expertin F)

, Und auch personliche Eignung des Griinders: also, sicheres
Auftreten. Je nach Branche, kann der Unternehmer verkaufen,
verkauft der sich nicht unter Wert.* (Expertin G)

»Man kann als Selbstindige nicht darauf warten, dass was auf
einen zukommt. Das tun aber viele. Die nehmen also eher
Auftrige an, die auf sie zukommen. Also, rein. Weg von diesem
Passiven, hin zu dem Aktiven. Selbst gestalten. Ein
Unternehmen steuern.” (Expertin H)

»Da gibt es keinen Feierabend um 16 oder 17 Uhr. Da miissen
die wirklich ran, weil dann dieses oder jenes auch ist. Traut
man denen das zu? Wie ist es im familidren Bereich? Macht die
Familie da mit oder gibt es schon aus diesem Bereich
Schwierigkeiten?

(Experte A)

., Der familidre Hintergrund sollte gut sein. Ich sag mal, ne
kippelige Beziehung ist nicht immer sehr forderlich fiir solche
Geschichten* (Expertin L)

., Ein Erfolg versprechender Businessplan. Also ganz, ganz
wichtig, man merkt immer wieder, wer nicht verniinftig geplant
hat, das wird dann meist nichts oder gibt dann
Liquiditditsprobleme.* (Expertin G)
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Im Zuge der Beschreibung des ,,Ideal-Unternehmers* kristallisierten sich bei den interviewten
Berater/innen in Abgrenzung zu diesem recht deutlich zwei weniger ideale Unternehmer-
Typen heraus: Griindungen aus der Not und Griindungen als Frau bzw. Mutter. Dabei gelten
insbesondere Griindungen aus der Arbeitslosigkeit als defizitdr und wenig erwiinscht. Dieser
Griindungstyp wird somit bereits a priori als weniger erfolgsversprechend bewertet.

,, Weil es ist ganz was anderes, ob sich jemand ganz aus eigener Motivation
selbstindig macht oder aus der Not heraus. Und davon wiirde ich mir viel viel mehr
Griinder wiinschen, ich wiirde mir ganz viele leitende Mitarbeiter wiinschen, die
sagen, ich bin so gut, ich mache jetzt ein eigenes Unternehmen auf. Blof solche
Griinder sind absolut rar.* (Expertin F)

Auch die Gruppe der griindungsinteressierte Frauen kristallisierte sich aufgrund der ihnen
zugeschriebenen Charakteristika als weniger idealer Griindungstypus heraus. ,, Frauen
griinden anders und das haben wir eben auch schon vor sieben Jahren festgestellt
(Expertin G). Die Andersartigkeit von Griinderinnen wird dabei hauptsédchlich durch
Antagonismen zu eben jenen idealtypischen Unternehmereigenschaften (z.B. ,,sind
zuriickhaltender*) und idealen Unternehmensstrategien (z.B. ,,sie planen klein, nicht grof3*)
von den Berater/innen definiert.

,» Diese richtigen Highlight-Griindungen, die jeder gerne hditte, mit denen man sich
schmiicken kann [ ...], die sind natiirlich rar gesdt. Das hat jeder gern, so ein paar, mit
denen man sich schmiicken kann. Aber da ich mich schon immer in diesem Klientel
bewegt habe, durch die Frauen, ist es fiir mich nicht so ein Absturz wie fiir andere."
(Expertin O)

Dieses Zitat einer Griindungsberaterin verdeutlicht einerseits noch einmal, dass es
wirtschaftspolitisch gewiinschte und besonders geschitzte Griindungen gibt, die andererseits
jedoch @uBerst selten vorkommen und in der Regel nicht durch Frauen realisiert wiirden.
Kommen Frauen in ihren personlichen Eigenschaften und ihrer Griindungsform hingegen dem
Bild des klassischen Unternehmertums néher, gelten diese entweder als ,, exotisch “

(Expertin H) oder aber als seltenes und kaum erreichbares Ausnahmebeispiel.

,» Ein unglaubliches Selbstbewusstsein, scheinbar endlose Energie. Also das ist ganz
unglaublich, wenn ich dann hore, dass morgens um sieben der Kleine, mit Anzug,
schon im Business-Look in den Kindergarten gebracht und dann sitzt man auch schon
um halb neun im Kundengesprdch, machte einen Prdsentation und hdlt einen Vortrag
und hetzt von einem zum anderen und abends um fiinf holt man den Kleinen dann
schon wieder ab, bevor man dann noch einmal zur Vorstandssitzung geht und solche
Sachen. Also, da denke ich dann immer, wo nehmen diese Frauen die Energie her?
(Expertin G)
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In diesem Zitat deutet sich erneut der traditionelle Unternehmer Schumpeterscher Priagung an,
der sich rast- und ruhelos fiir sein Unternehmen einsetzt (Biihrmann, 2007). Dieser nach wie
vor gewiinschte Typus lésst sich scheinbar besonders gut am Beispiel der Unternehmerin
kontrastieren. Da Griinderinnen generell ein besonderer Stellenwert hinsichtlich der
Diskussion des unternehmerischen Leitbildes zukommt, werden im Folgenden die durch die

Berater/innen wahrgenommenen Geschlechtsunterschiede noch einmal gesondert betrachtet.

2.6.3. Griinderinnen unterscheiden sich von Griindern

Griinderinnen werden von den Beratenden fast ausschlieBlich in ihrer Funktion als Mutter mit
familidren Verpflichtungen oder zumindest als potenzielle Mutter mit den auf sie
zukommenden Pflichten diskutiert. Dadurch scheinen Griinderinnen kaum mit den
Anforderungen einer Selbstiandigkeit vereinbar, wobei diese stets als ,,klassisches
Unternehmertum® gemeint ist. So seien Griinderinnen ,,ein Stiick weniger sachorientiert*
(Expertin O), ihnen sei es ,,nicht wichtig, Gewinne zu erzielen, sondern sie wollen leben “
(Expertin E). Ferner seien Frauen weniger selbstbewusst und ,,eben doch noch

zuriickhaltender als Mdnner“ (Expertin G) und hitten hiufig ,,von sich kein Bild als eine

selbstindige Frau* (Expertin H).

Der von den Beratenden mitunter generalisierte Unterschied zwischen Griinderinnen und
Griindern kann jedoch unterschiedliche Konsequenzen haben. Werden einerseits das Leitbild
und Anforderungsprofil des ,.klassischen Unternehmertums* (z.B. Vollzeit, Wachstum) und
andererseits das Geschlechterstereotyp der ,,Frau mit Kind* (z.B. Vorsicht,
Erziehungsverantwortung, Zeitmangel) als Referenzfolien von den Expert/innen
herangezogen, so wird a priori entweder eine Unvereinbarkeit oder aber die oben
beschriebene Andersartigkeit angenommen.

, Und so Teilzeit oder Nebentdtigkeit habe ich wirklich selten. Das ist dann vielleicht
noch einmal eine Mutter, die dann nebenbei noch etwas macht.* (Expertin G)

Mit diesen Referenzfolien und der daraus resultierenden Unvereinbarkeit bzw.
Andersartigkeit werden mitunter auch die nach wie vor existierenden geschlechtsspezifischen
Griindungsquoten erklért. Diese scheinen somit ,,naturgegeben* und werden folglich auch
nicht als Mangel problematisiert. Ein institutioneller Handlungs- und Steuerungsbedarf

resultiert vor dem Hintergrund dieser biologistisch-stereotypen Argumentation nicht.
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., Es gibt in der Lebensgestaltung von Mdnnern und Frauen viele Griinde, die dafiir
sprechen, dass nicht so viele Frauen erwerbstdtig sind wie Mdnner [ ...] bei der
Erwerbstdtigkeit, da gibt es ja auch Moglichkeiten zu Teilzeittdtigkeiten und das
machen viele Frauen. Aber Teilzeit ne Existenzgriindung zu machen ist schwer.*
(Experte A)

Werden die Folien des traditionellen Unternehmers und der stereotypen Frau jedoch bewusst
als Referenz abgelehnt, miindet dies oft in einer Diversifizierungsforderung des klassischen
Unternehmerleitbildes, der daraus abgeleiteten Anforderungsprofile und
wirtschaftspolitischen Wertschitzung.

,Also fiir mich ist eine Griindung sehr wohl erfolgreich, wenn’s denn die Frau
erndihrt. Das ist aber nicht bei uns die Definition von Erfolg. Sondern die Definition
von Erfolg ist immer mit Wachstum gekoppelt, immer mit grofier werden, immer mit
mehr verdienen, immer mit alles schneller machen [ ...] durch die Griindungen mogen
bitte auch neue Arbeitspldtze entstehen, ist ja auch nachvollziehbar [...] aber wieso ist
das nichts wert, wenn eine Frau griindet und sich damit erndhrt? “ (Expertin H)

Diese Diversifizierungsforderung bleibt angesichts des heterogenen Selbstindigenklientels
nicht auf Griinderinnen beschrinkt. Analog findet sie sich auch bei Berater/innen, die auf
nicht-ideale Zielgruppen, wie beispielsweise arbeitslose Griinder/innen oder auch
Freiberufler/innen spezialisiert sind. Hier scheint vielmehr der individuelle Kontext fiir die
Beurteilung der personlichen Eignung in Bezug das Griindungsvorhaben entscheidend.

., Muss ein Selbstindiger ein guter Verkdufer sein? Nein, warum? Vier Mal im Jahr,
wenn er Subunternehmer ist. Aber dann arbeitet er wie als Angestellter. Muss ein
Selbstindiger frustrationstolerant sein? Ja, wenn er Vertreter ist. Acht Mal pro Tag
muss er Ablehnung ertragen konnen, [ ...] kannst du das nicht, wirst du
Subunternehmer. Aber nicht mehr selbst und stindig. Nicht mehr dieses
Allgemeinbild.” (Experte N)

2.6.4. Kriterien erfolgreicher Griindungen

Eine Griindung wird gefordert, unterstiitzt und fiir gut befunden, wenn sie Aussicht auf Erfolg
hat. Die Kriterien erfolgreicher Griindungen sind allerdings nicht homogen sondern variieren
deutlich mit Organisationstyp und Organisationsziel. Im Kontext der Wirtschaftsforderung
sind Wertschopfung und Arbeitsplitze klare Kriterien der Forderungswiirdigkeit von
Griindungsvorhaben und erfahren dariiber hinaus eine grof3e politische Wertschédtzung. Die
Vielfalt und das finanzielle Volumen der daran gekoppelten Forderinstrumente sind zudem
ungleich groer im Vergleich zur Griindungsférderung aus dem arbeitsmarktpolitischen

Zweig (Lutz & Eggert, 2006).
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Bei Beratungsorganisationen ohne Finanzierungsauftrag und insbesondere bei Organisationen
mit weniger idealen Zielgruppen gibt es hingegen nur wenig feste Erfolgskriterien. Da das
Bild einer idealtypischen Griindung jedoch auch in diesen Organisationen prisent ist,
resultieren hdufig Rechtfertigungsstrategien hinsichtlich der eigenen, weniger idealen,
Klientel. Das Leitbild des klassischen Unternehmertums als Referenzkategorie bleibt also
auch in diesen Kontexten bestehen.

,,Das miissen Sie auch noch mal mit bemerken, es handelt sich hier ganz hdufig um
wirklich Kleinstgriindungen hier bei uns. Das sind ganz, ganz kleine Verhdiltnisse
teilweise, wo man dann, wenn man 30 bis 40 Tausend Euro Umsatz plant im Jahr, wo
das schon wirklich richtig viel ist.” (Expertin C)

Die Erfolgskriterien auf der Ebene der Beratungsorganisationen werden entsprechend hédufig
individuell festgesetzt. Das bedeutet auch, dass eine Kopplung von Teilzeitselbstindigkeit mit

einem 400-Euro-Job oder eine Abberatung als erfolgreich gelten kann (Tabelle 2.3).

Tabelle 2.3: Kriterien idealtypischer Griindungen aus Sicht der Berater/innen bzw. Férderer

Kriterien einer erfolgreichen Griindung

Ebene Kriterien Typisches Zitat
(Landes) Wertschopfung ,, Wo ein Unternehmen, was langfristig auch am Standort
Wirtschafts-  Arbeitsplétze bleibt, was wdchst, was Beschdiftigung schafft, das sind
Politik Wachstum Kriterien, die dazu fiihren, dass solche Unternehmen oder
Griindungen dann auch begleitet werden, das ist das
Entscheidende.*
(Experte A)
Finanzielle Vollzeit ., Und fiir uns ist derjenige ein Existenzgriinder, der das in
Forderung Wachstum Vollzeit macht und der davon sich und seine Familie

erndhren kann.“ (Expertin F)

Beratungs- individueller ,Also dieser Bdnker, der sagt, also der Griinder muss erst

organisation  Erfolg einmal seine Familie wegschmeifsen und dann muss er 26
Stunden am Tag arbeiten und so weiter: ist ja alles
Quatsch! Es gibt sicherlich Themen, die miissen so
behandelt werden. Aber ja nicht alles und wichtig ist, dass
die Griinderpersonlichkeit auch gut zu dem Thema passt
und dass, so wie das angegangen wird, auch wieder passt.
[...] Erfolgreich ist definiert, es gibt einen und man ist
gliicklich. Das ist das Ziel.” (Experte B)
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2.6.5. Handlungskonsequenzen des Unternehmerischen Leitbildes

Das implizite Leitbild des klassischen Unternehmertums ist als kognitive Referenzkategorie
bei allen im Rahmen dieser Studie interviewten Berater/innen und Expert/innen existent.
Dieses ergibt sich stets aus den zwei Aspekten einer idealtypischen Unternehmer-
personlichkeit und einer idealtypisch-erfolgreichen Griindung. Die damit verbundenen
impliziten und auch expliziten Anforderungskriterien werden in Abhéngigkeit von

Organisation und Zielgruppe jedoch verschieden stark reflektiert.

Das idealtypische Unternehmerbild ist folglich auch in unterschiedlichem Ausmaf}
handlungsleitend. Dabei kann eine Art Kontinuum beschrieben werden, wonach das
traditionelle Unternehmerleitbild zwar stets als MaBstab bestehen bleibt, das konkrete
organisationale Handeln jedoch verschieden stark daran ausgerichtet wird. Auf der einen Seite
konnten organisationale Anforderungs- und Forderkriterien identifiziert werden, die recht
deutlich am idealtypischen Unternehmerleitbild ausgerichtet sind. Auf der anderen Seite
werden eben jene idealtypischen Kriterien von einigen der untersuchten Organisationen

explizit abgelehnt.

Am prisentesten und entsprechend stark handlungsleitend ist das Leitbild des klassischen
Unternehmertums erwartungsgemaf auf der Ebene der Wirtschaftsforderung. Hier wird das
implizite Leitbild dariiber hinaus hédufig auch explizit in Informationsbroschiiren oder in Form
von Forderkriterien formuliert.

,Also, ich glaube schon, dass es schoner ist, man hat ne innovative ldee, man fordert
jemanden der ne innovative ldee hat und ne wirkliche High-Tech-Sache macht. Das ist
schon besser als der Teeladen von nebenan. Also man braucht auch den Teeladen von
nebenan, aber je mehr Wertschopfung, also je wettbewerbsfdhiger und je mehr
Wertschopfung mit so ner Existenzgriindung verbunden ist, desto besser ist es.*
(Experte A)

Wenngleich das Leitbild des Normalunternehmertums in allen untersuchten Organisationen
prasent ist, so resultieren in Abhingigkeit von Organisationsziel und damit verbundener
Zielgruppe jedoch unterschiedliche Handlungsalternativen. Je weniger dabei das eng gefasste
Leitbild des Normalunternehmertums in der Organisationskultur verankert ist und je stéirker
dieses explizit reflektiert wird, desto weniger beeinflusst dieses die handlungsleitenden
Wahrnehmungsmuster der Griindungsberater/innen. Am priagnantesten ldsst sich dies anhand
der weniger idealen Zielgruppen verdeutlichen. Je strikter sich Organisationen am Leitbild

des ,.klassischen Unternehmers* orientieren, desto unmittelbarer werden Griinder/innen aus
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der Arbeitslosigkeit an spezialisierte Organisationen verwiesen oder durch entsprechenden
Instrumentarien ausgeschlossen (z.B. Erhebung von Beratungsgebiihren). Ist eine
Organisation hingegen auf Zielgruppen jenseits des ,,klassischen Unternehmertums*
ausgerichtet, so wird das traditionelle Unternehmerbild proaktiv reflektiert und hinterfragt.
Es bleibt als kognitive Referenzkategorie somit zwar préasent; das damit verbundene
Anforderungsprofil ist jedoch nicht notwendigerweise handlungsleitend. Vielmehr steht hier
die Situation der individuell ratsuchenden Person im Vordergrund.

»Da bin ich viel milder, da lass’ ich viel mehr Leute durch. Da, wo die
Arbeitsalternativen im Arbeitsmarkt gut sind, kann ich ja mal sagen: Du, weif3t du
was? Lass’ den Quatsch, bewirb dich! Wenn da einer ist, der ist 50, kann von 345
Hartz nicht leben und hat eine schwach entwickelte Idee und ist eigentlich ein Guter,
da sag’ ich: weifst du was? Das ist wirklich grenzwertig, was wir hier machen, aber
Hartz IV ist grenzwertig, also machen wir das. (Experte N)

Vor dem Hintergrund eines individuum-zentrierten Beratungsansatzes wird mitunter aktiv
versucht, das implizite Leitbild des ,,klassischen Unternehmertums* zu dekonstruieren und
der Realitédt der Existenzgriindungen anzupassen, in der fiir viele weder 6konomisches
Wachstum noch das Einstellen von Mitarbeiter/innen Ziel der Griindung ist. Selbstindigkeit
soll somit auch bewusst entmystifiziert und damit als neutrale Erwerbsoption greifbarer
werden.

., Bei uns steht nirgendwo ,Mach Dich selbstdndig’, werden Sie nirgendwo finden.
Steht immer ,Verdien Dein eigenes Geld’. Wir haben eine sehr geerdete Sicht auf
Selbstdndigkeit und nicht diese testosteronhaltige Unternehmerpersonlichkeit "und
huga, huga, huga und selbst und stindig’ und so.“ (Experte N)

2.7. Fazit und Diskussion

Berater/innen und Forderer kommen im Griindungsprozess wichtige Funktionen zu, da sie
nicht nur Wissen bereitstellen, sondern sowohl Griindungskonzepte als auch die personliche
Eignung der Griinder/innen direkt beurteilen. Fiir die Erfolgsprognose eines
Griindungsvorhabens sind aus Sicht der Expert/innen {ibergreifend drei Punkte entscheidend:
die Qualifikation, das Geschéftsmodell und die Personlichkeit des Griinders bzw. der
Griinderin. Wihrend zur Beurteilung von Griindungskonzept und Qualifikation explizite
Referenzkriterien herangezogen werden (z.B. in Form von Branchenkennzahlen und
Branchenkenntnissen), basiert die Bewertung der personlichen Eignung auf impliziten und
hochst individuellen Erfahrungswerten der jeweiligen Berater/innen. Dabei spielt das
implizite Leitbild des traditionellen Unternehmers und ein daraus abgeleitetes

Anforderungsprofil eine groe Rolle. Idealerweise zeichnet sich ein/e Griinderin durch
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Selbstbewusstsein, Qualifikation, Belastbarkeit und Rationalitiit aus. Die Griinderperson muss
iberzeugen, zu ihrem Vorhaben passen und iiber ein moglichst supportives soziales Umfeld
verfiigen. Die Selbstindigkeit sollte nicht aufgrund mangelnder Erwerbsalternativen erfolgen
und kraftvoll angegangen werden. Eine ernstzunehmende Griindung erfolgt iiberdies in
Vollzeit; es werden Wachstumsziele verfolgt und nach Moglichkeit auch Arbeitsplitze

geschaffen.

Das traditionelle Unternehmerleitbild ist umso stirker ausgeprégt und handlungsleitend, je
mehr finanzielle Forderung oder wirtschaftspolitische Zielsetzung in der Organisation eine
Rolle spielen. Stéirker hinterfragt und damit weitaus variabler in der Handhabung ist das
idealtypische Unternehmerleitbild in individuellen Beratungskontexten. Insbesondere wird
dieser Maf3stab in denjenigen Beratungs- und Forderkontexten reflektiert und relativiert, die
verstirkt Zielgruppen des ,,Neuen Unternehmertums‘ fokussieren, wie beispielsweise Frauen,

Solo-Selbsténdige oder Arbeitslose.

Damit widerspricht diese Studie den Befunden von Biihrmann (2007), wonach der
institutionelle Hintergrund der Berater/innen keine Rolle hinsichtlich der Bezugnahme auf das
Normalunternehmertum spielen wiirde. Ganz im Gegenteil zeigte sich hier eine klare
organisationale Abhéngigkeit der handlungsleitenden Wahrnehmungsmuster von
Berater/innen und Experten. Ubergreifend kann die Handlungsrelevanz des idealtypischen
Unternehmerleitbildes auf einem Kontinuum beschrieben werden. Dieses reicht von einem
expliziten Referenzkriterium, iiber ein zu erreichendes Zielkriterium bis hin zu einem
prasenten Mal}stab, der fiir die eigene Zielgruppe jedoch bewusst abgelehnt wird.

In Abhingigkeit vom jeweiligen institutionellen Hintergrund werden Griinder/innen somit
entweder am impliziten Leitbild des traditionellen Unternehmertums gemessen oder
gegebenenfalls so gecoacht, dass sie diesem zumindest in Teilaspekten entsprechen.
Begriindet wird letzteres hidufig mit der Vorbereitung von Finanzierungsgesprichen, die durch
ein entsprechendes Auftreten erleichtert wiirden. Teile des idealtypischen Maf3stabes werden
hier folglich reproduziert. Wird das Leitbild des klassischen Unternehmers hingegen explizit
abgelehnt, so resultiert eine relativ pragmatisch-neutrale Beurteilung der Passung zwischen
Griinderperson und Vorhaben. Insbesondere werden hier noch weitere Ressourcen und
Barrieren des bzw. der Griindungswilligen in den Blick genommen, wie biographische

Aspekte, das soziale Umfeld und mogliche Erwerbsalternativen.
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Ein besonderes Gewicht scheint der ,face-to-face’-Beurteilung hinsichtlich der personlichen
Eignung eines Griinders bzw. einer Griinderin zuzukommen. Diese Beurteilung erfolgt jedoch
nicht aufgrund expliziter Kriterien, sondern hdufig intuitiv. Damit ist eine Bewertung der
personlichen Eignung in besonderem Malle vom individuellen Ermessensspielraum und
Erfahrungsschatz der Berater/innen abhéngig. Dieses Vorgehen kann sowohl mit negativen
als auch mit positiven Konsequenzen behaftet sein. Denn zum einen unterliegen die Urteile
der Berater/innen den klassischen wahrnehmungspsychologischen Effekten und sind damit
sowohl durch Impression Management gezielt beeinflussbar als auch fiir potenzielle
Griinder/innen relativ wenig transparent. Zum anderen konnen erfahrungsbasierte Urteile
jedoch eine standardisierte Beurteilung von Personlichkeiten anhand eines vermeintlich
idealtypischen Profils verhindern. Denn empirisch lieB sich ein solches noch nicht klar
identifizieren. Eine intuitive, aber erfahrungsbasierte Eignungsbeurteilung konnte somit der
Heterogenitit des Griindungsgeschehens womoglich gerechter werden. Letzteres ist
insbesondere dann moglich, wenn das implizite Erfahrungswissen der Berater/innen und die
damit zusammenhingenden Kriterien explizit zuginglich gemacht werden. Dies wiirde
nachhaltig der Gefahr vorbeugen, auf der Basis stereotyper bzw. idealtypischer Leitbilder zu
agieren. Hier wire es sicherlich fruchtbar, Elemente des wirtschafts- bzw.
organisationspsychologischen Wissens-managements in die Griindungsberatungspraxis zu

integrieren.

Die Verkniipfung von organisationalen Zielsetzungen und personlichem Ermessensspielraum
der konkreten Berater/innen und Forderer ergibt zudem ein nur wenig kalkulierbares Bild. Fiir
den weiteren Griindungsverlauf kann es — in finanzieller oder auch einfach bewertender
Hinsicht — entscheidend sein, an welche Organisation sich ein/e Griinder/in wendet. ,,Oftmals
ist es auch so, dass die Griinder mehrere Institutionen einfach mal aufsuchen, um auch
einfach mehrere Gedanken mitzunehmen*“, so die Aussage einer interviewten Expertin, ,,finde
ich auch eigentlich ganz sinnvoll, weil man nie genau weif3, ob derjenige jetzt das genauso
sieht“. Diese Praxis kann einerseits, ein heterogenes Beratungsangebot vorausgesetzt, zu
einer gewissen Selbstselektion der Griinder/innen fiihren. Die Wahrscheinlichkeit, ein
individuell passendes Beratungsangebot zu finden, diirfte folglich recht hoch sein.
Andererseits liegt darin aber auch eine Unwigbarkeit, da es derzeit (noch) kaum transparente
oder hinreichend bekannte Qualitédtskriterien von Griindungsberatungen gibt und die Varianz
der zeitlichen und finanziell von den Griindungswilligen aufzuwendenden Mittel in keinem

klaren Bezug zur Beratungsqualitit steht.
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Wenngleich diese Studie zeigen konnte, dass die Handlungsrelevanz des traditionellen
Unternehmerleitbildes deutlich vom Organisationstypus abhéngt, ist dieses Leitbild als
idealtypischer Malistab dennoch allgegenwirtig. Dieser Befund ist insofern erstaunlich, als
dass die soziale Wirklichkeit der vielféltigen Griindungsformen offenbar (noch) kein
nachhaltiges Aufbrechen des Unternehmerleitbildes nach sich zog. Da jedoch die
wirtschaftspolitische Wertschidtzung und Forderung in erster Linie ein eher traditionelles
Leitbild des Unternehmertums proklamiert, wird dieses auch im Beratungskontext stindig
reproduziert. Fiir die Aufrechterhaltung dieses idealtypischen Maf3stabes scheint es dabei
sogar sekundir, ob dieses konkret befiirwortet oder abgelehnt wird. Denn das traditionelle
Unternehmerleitbild durchdringt implizit selbst die Beratungsinstitutionen, deren Zielgruppe
nicht dem idealen Unternehmertypus entsprechen, was héufig in einen Rechtfertigungsdruck

der eigenen, weniger idealen Klientel miindet.

Dass ein kleiner Teil der Beratenden aufgrund ihrer ,,nicht-idealen Klientel das Leitbild des
Normalunternehmertums dennoch bewusst hinterfragt und zu dekonstruieren versucht, fiihrt
langfristig womoglich zu einer Diversifizierung und Auffacherung der idealtypischen
Anforderungs- und Wertschitzungskriterien. So beriicksichtigt der akteurszentrierte
Institutionalismus, dass Organisationskulturen zwar das berufliche Handeln ihrer Mitglieder
priagen, andererseits aber das alltdgliche Agieren und Entscheiden der Akteure auch auf die
organisationalen Strukturen riickwirken (Mayntz & Scharpf, 1995). Das Verstindnis, was
einen traditionellen Unternehmer ausmacht, kann entsprechend neu ausgehandelt werden und

sich folglich auch wandeln.

Welche Rolle das Leitbild des traditionellen Normalunternehmers fiir den individuellen
Griinder bzw. die individuelle Griinderin spielt, ist bislang weitgehend unklar. Es deutet sich
jedoch an, dass ein idealtypisches Bild von einem Grofteil der Griinder/innen bewusst
abgelehnt wird (Hessler, 2004). In welchem Ausmal sich Griinder/innen dennoch mit der
Berufsrolle des Unternehmers bzw. der Unternehmerin identifizieren kénnen und welche
Faktoren und Konsequenzen mit einer Identifikation als Unternehmer/in womoglich

einhergehen, wird in einem quantitativen Zugang in den folgenden Kapiteln untersucht.
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3. Identifikation mit der Unternehmerrolle ®

Mogliche Faktoren und Konsequenzen

3.0. Abstract

Die Identifikation mit der beruflichen Tatigkeit ist ein wichtiger Faktor im Kontext von
Arbeitsleistung und Arbeitszufriedenheit. Wihrend es zahlreiche Forschungsarbeiten zu den
Faktoren und Konsequenzen organisationaler Identifikation gibt, ist jedoch nur wenig tliber
Identifikationsprozesse bei Selbstindigen bekannt. Diese quantitative Studie diskutiert und
untersucht erstmalig mogliche Faktoren und Konsequenzen einer Identifikation mit der
Unternehmerrolle. Die Ergebnisse legen nahe, dass der beruflichen Identifikation von
Selbstdndigen ein dhnlicher Stellenwert wie bei abhidngig Beschiftigten zukommt. So zeigten
sich positive Zusammenhénge zwischen der Identifikation mit der Unternehmerrolle und den
Kriterien des subjektiven Griindungserfolges. Ferner deutete sich an, dass nicht nur
personliche Charakteristika und das unternehmerische Handeln fiir eine Identifikation mit der
Unternehmerrolle relevant scheinen. Woméglich ist auch eine Ahnlichkeit des

Griindungsvorhabens zum wirtschaftspolitischen Unternehmerleitbild ausschlaggebend.

3.1. Einleitung

Erwerbsarbeit ist fiir die meisten Menschen weitaus mehr, als nur die Sicherung des
monatlichen Einkommens. Auch objektiv betrachtet, erfiillt Arbeit viele Funktionen in
sozialer und psychischer Hinsicht. Menschen verorten sich und andere anhand der beruflichen
Tatigkeit (Demszky von der Hagen & VoB, 2010). Durch Erwerbsarbeit werden soziale
Kontakte auferhalb der Familie ermdglicht. Arbeit strukturiert Zeit und Lebenslaufe. Ferner
kommt dem Beruf nach wie vor eine wichtige Rolle hinsichtlich der gesellschaftlichen
Integration und des sozialen Status zu (ebd.). Auch wenn es noch viele Bezugspunkte jenseits
der beruflichen Tétigkeit gibt, so bestimmt diese doch zu einem bedeutenden Teil die

personliche Identitiit eines Menschen.

Beck (1986, S. 220) fasste dies als ,,Achse der Lebensfiihrung* zusammen: Beruf und
Erwerbsarbeit seien seit dem Industriezeitalter zu einer Identifikationsschablone geworden.
Der psychologische Ansatz zeigt, dass fiir viele Menschen die berufliche Identitédt bzw. die

Identifikation mit der arbeitgebenden Organisation wichtiger sein kann als andere personliche

¥ Die Ergebnisse dieser Studie wurden am 10. Juli 2009 auf dem 11th European Congress of Psychology (Oslo)
unter dem gleichnamigen Titel ,,Identification with the entrepreneurial role: Possible determinants and
consequences® von der Autorin prisentiert.
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Charakteristika wie Geschlecht, Alter, Ethnie oder Nationalitit (Hogg & Terry, 2001, S. 2).
Nicht zuletzt verdeutlichen die Forschungsbefunde zur Arbeitslosigkeit, dass mit dem Verlust

der Arbeit eine wichtige sinn- und identititsstiftende Funktion verloren geht.

Obwohl mittlerweile mehr als jede/r zehnte Erwerbstitige selbstindig titig ist, konzentriert
sich das Gros der Forschung nach wie vor auf Identifikationsprozesse in abhéngigen
Beschiftigungsverhiltnissen. Folglich steht hier die Identifikation bzw. Verbundenheit mit
der arbeitgebenden Organisation oder mit untergeordneten Organisationseinheiten im
Vordergrund. Ubergreifend zeigte sich, dass diesem Aspekt sowohl hinsichtlich der
Arbeitgeber- als auch hinsichtlich der Arbeitnehmerseite eine wichtige Bedeutung zukommt.
So weisen Mitarbeiter/innen, die sich stirker mit ihrem Arbeitgeber identifizieren konnen,
nicht nur weniger Fehlzeiten und eine hohere Arbeitsleistung auf; sie sind auch gesiinder und

zufriedener mit ihrer Arbeit (Meyer et al., 2002).

Extraorganisationale Ziele, wie die Identifikation mit der Berufsrolle oder eine Identifikation
mit der Form der Arbeitstitigkeit wurden bislang hingegen nur selten untersucht

(Felfe et al., 2008; Johnson et al., 2006). Dabei gibt es erste Hinweise, dass Identifikations-
prozessen bei Selbstdndigen eine dhnliche Bedeutung zukommen konnte wie bei Angestellten
(Biihrmann, 2007; Verheul et al., 2005; Werner et al., 2005). Allerdings kann hier weniger die
Verbundenheit mit dem gegriindeten Unternehmen als Organisation im Vordergrund stehen,
da Selbstidndige mehrheitlich und insbesondere in der Anfangsphase in Ein-Personen-
Unternehmen titig sind. Das gegriindete Unternehmen als Organisation ist analytisch somit
kaum von der Griinderperson trennbar. Organisationale und individuelle Werte und Ziele sind
entsprechend oft als deckungsgleich zu betrachten (Felfe et al., 2008). Hingegen scheint es
lohnenswert, die Identifikation mit der Berufsrolle ,Unternehmer/in‘ in den Fokus zu nehmen.
Denn nicht alle Griinder/innen konnen sich mit dem Berufsbild des Unternehmers bzw. der
Unternehmerin identifizieren, wie das folgende Zitat’ beispielhaft verdeutlicht.

»Ja, das liegt mir auch nicht so, der Begriff Unternehmerin, weil fiir mich ist ein
Unternehmer jemand, der halt wirklich erfolgreich ist und Beschdiftigte hat und ... also
ein Unternehmer, der einfach einen richtigen Umsatz macht, einer, der es geschafft
hat. Finde ich jetzt fiir mich eigentlich auch nicht ganz passend.*

? Das Zitat stammt aus einem Interview (Nr. 19) der qualitativen Teilstudie des Verbund-Forschungsprojektes
»~Evaluation und Optimierung institutioneller Praktiken zur Beratung und Forderung von Existenzgriinderinnen*
(OptExist); Fallstudie Miinchen. Die Fallstudie Miinchen wurde von Prof. Dr. C. Kropp, Dr. G. Vogl und

Dr. D. Striter bearbeitet. Das Verbundprojekt OptExist wurde vom Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung (BMBF) gefordert. Die zitierte Griinderin war zum Befragungszeitraum seit 1,5 Jahren im Bereich
Social Entrepreneurship tétig.
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Int.: Wollen Sie das mal werden, Unternehmerin?

., Nein, ich will keine grofie Firma werden, das will ich eigentlich nicht, so
Unternehmerin im klassischen Sinne eigentlich nicht. Ich mochte eigentlich schon das
mehr so im Kleinen halten: kleines Team, qualitativ hochwertig und eigentlich auch
nicht wahnsinnig viele Angestellte.*
Ein/e klassische/r Unternehmer/in sei, dem Zitat folgend, hauptsdchlich durch zwei Merkmale
gekennzeichnet: einen hohen finanziellen Erfolg und dem Schaffen von vielen Arbeitsplétzen.

Ferner rechtfertige, nach Meinung der Befragten, erst das Vorhandensein dieser Merkmale

eine Identifikation mit der Unternehmerrolle.

Welchen systematischen Zusammenhang individuelle und die Griindungsform betreffende
Faktoren zur Identifikation mit der Unternehmerrolle aufweisen, diskutiert und untersucht die
folgende quantitative Studie vor dem Hintergrund des Ansatzes der Sozialen Identitét

(Tajfel & Turner, 1979; Turner, 1985). Dariiber hinaus wird auch nach der Relevanz einer
Identifikation als Unternehmer bzw. Unternehmerin gefragt, indem beispielhaft die

Zusammenhinge zu Kriterien des subjektiven Griindungserfolges aufgezeigt werden.

3.2. Berufsrolle und Leitbild des Unternehmers

Der Unternehmer gilt als Elitefigur (Bude, 2000). An ihn werden groBle wirtschaftspolitische
Hoffnungen gekniipft: Unternehmer sollen innovative Impulse setzen, die Wirtschaft
ankurbeln sowie Wertschopfung und moglichst viele Arbeitsplidtze schaffen. Selbstindigkeit
wird nicht selten als der Impulsgeber fiir strukturell notwendige Neuerungen proklamiert.
Infolgedessen wird in verstirktem Malle auch fiir eine neue Kultur der Selbstéandigkeit
geworben (Sternberg et al., 2007). Dabei bleibt die Forderung nach mehr Unternehmergeist
nicht mehr nur auf klassisch wirtschaftliche Bereiche beschrinkt. Vielmehr scheint
unternehmerisches Denken und Handeln zur generellen ,,Richtschnur individueller
Lebensfiihrung und mikro- wie makropolitischer Steuerungsmodelle* zu avancieren
(Brockling, 2007, S. 124). Den Leitspruch ,,Handle unternehmerisch!* versteht Brockling
(2007) daher als ,,kategorischen Imperativ der Gegenwart*. Dass dieser in verstirktem Malle
fiir angehende Selbsténdige jeglicher Couleur gelten soll, ldsst sich aus den impliziten
Anforderungsprofilen ablesen, die im Kontext von Griindungsberatung und -forderung
formuliert werden (Biihrmann, 2007; Cholotta, 2009; Hessler, 2004). Andererseits wird
jedoch nicht jede Griindung fiir gleich gut befunden. Insbesondere wiirden Griindungen aus
einer wirtschaftlichen Not, das hei3t Griindungen aus der Arbeitslosigkeit, nicht die

gewiinschten Impulse auf volkswirtschaftlicher Ebene leisten. Forderungen bzw.
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Unterstiitzungen von Griindungen aus der Arbeitslosigkeit seien daher eher der Sozialpolitik,

nicht jedoch der Entrepreneurship-Politik zuzuordnen (Sternberg et al., 2007).

Wenngleich der Terminus ,Unternehmer’ angesichts der vielféltigen Griindungsformen
keinen konkreten Beruf darstellt, sondern in erster Linie auf das Gegenteil einer abhingigen
Erwerbsarbeit hinweist; so scheint doch an die Rolle des Unternehmers bzw. der
Unternehmerin ein recht klar konturiertes Anforderungsprofil gekniipft. Ahnlich wie ein
Berufstitel verweist das Bild eines Unternehmers bzw. einer Unternehmerin somit auf eine
Biindelung von Charakteristika, Fihigkeiten und Verhaltensweisen, die als typisch fiir diese
Rolle erachtet werden. Vor dem Hintergrund der statusweisenden Signalfunktion scheint es
mitunter auch heute noch legitim, von einem Unternehmerhabitus zu sprechen

(Biihrmann, 2007; Loer, 2006).

Die Bevolkerung sieht die Unternehmerfigur indes ambivalent. So werden einem ,typischen
Unternehmer‘ sowohl stark positive als auch stark negative Attribute zugeschrieben. Wihrend
Unternehmer — in einem Ranking noch vor Politikern, den Biirgern selbst und jungen
Menschen — als die Hoffnungstréger fiir eine gute Zukunft gesehen werden, attestiert ein
Grofteil der Bevolkerung denselben Egoismus, Gier und Riicksichtslosigkeit. Dennoch
stimmt eine Mehrheit der Aussage zu, dass Unternehmer eine grofle Verantwortung tragen
und (dafiir) auch viel und hart arbeiten (Kocher, 2009). Was allgemein als typisch fiir einen
Unternehmer bzw. eine Unternehmerin erachtet wird, scheint sich zudem in verschiedenen
europdischen Landern nicht fundamental voneinander zu unterscheiden. So werden
Unternehmer in Polen, Tschechien und Deutschland recht homogen wahrgenommen und auch
mit Hilfe von @hnlichen Begriffen charakterisiert (Stephan et al., 2005). In Deutschland
dominieren jedoch die Merkmale der gegriindeten Firma. Das heif3t, ein Unternehmer wird
vergleichsweise stirker liber Attribute wie Unternehmensgrof3e, Verdienst,
Griindungsmotivation und mitarbeiterbezogene Aspekte als solcher wahrgenommen und
definiert (ebd.). Diese Sicht scheint somit das wirtschaftspolitisch gewiinschte Leitbild zu
spiegeln, das ungeachtet der heterogenen Griindungsrealitidt hierzulande insbesondere die
innovative Wertschopfung durch gute Geschiftsideen sowie das Schaffen von Arbeitsplidtzen

herausstellt (Beckmann, 2009).
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3.3. Empirische Befunde zur Berufsrolle ,Unternehmer*

Wenngleich mehr als jeder Zehnte selbstéindig tatig ist, erfiillt nur ein Bruchteil derer die
Rolle des politisch gewiinschten Unternehmers. Das konstatierten zumindest die
Griindungsforderer und Berater/innen der Hamburger Fallstudie (Cholotta, 2009). Fiir eine
Generalisierbarkeit dieser eher lokalen Wahrnehmung sprechen jedoch auch die quantitativen
Griinderdaten aus ganz Deutschland. So schaffen Griinder/innen neben ihrer eigenen Stelle im
Durchschnitt nur etwa 0,6 zusitzliche vollzeitdquivalente Arbeitsplitze. Zudem bieten nur
wenige Selbstiandige innovative Produkte oder Dienstleistungen an. Dariiber hinaus erfolgt
mehr als jede dritte Griindung aus Angst vor der Arbeitslosigkeit — so viel, wie in keinem

anderen vergleichbaren Land (Kohn et al., 2010; Sternberg et al., 2007).

Ungeachtet dessen wird in der Programmatik der Griindungsforderung und in den
Darstellungen von Presse und Ratgeberliteratur weiterhin das Leitbild bzw. die Berufsrolle
eines Unternehmers proklamiert, der Arbeitsplétze schafft und Innovationen hervorbringt
(Beckmann, 2009; Biihrmann, 2007; Hessler, 2004). Nicht selten wird zudem der Erfolg bzw.
die Erfolgsprognose einer Griindung im Kontext von Beratung und Finanzierung konkret

daran bemessen (Cholotta, 2009).

Einige Forschungsbefunde deuten dariiber hinaus an, dass sich auch die Griinder/innen selbst
an diesem idealtypischen Maf3stab orientieren. So stellte Hessler (2004) in einer qualitativen
Studie fest, dass Griinder/innen in der Selbstverortung hiufig auf Attribute des politisch
gewiinschten Unternehmertums rekurrieren. Ein ,,richtiger* Unternehmer griindet demnach
aufgrund einer moglichst innovativen Geschiftsidee und nicht aus der Not heraus; stellt in
absehbarer Zeit Mitarbeiter/innen ein und generiert einen vergleichsweise hohen Umsatz.
Personen mit alternativen Griindungsformen bezeichnen sich in Abgrenzung zu diesen

idealtypischen Merkmalen folglich eher nicht als Unternehmer (ebd.).

Ferner deutet sich hier ein Geschlechtsunterschied an. So scheinen sich selbstindige Frauen
weniger mit der Unternehmerrolle zu identifizieren als selbstindig titige Méanner

(Cholotta et al., 2009; Verheul et al., 2005; Werner et al., 2005). Verheul et al. (2005) stellten
beispielsweise in einer quantitativen Studie fest, dass sich Frauen im Vergleich zu Ménnern —
selbst unter der Kontrolle von Alter, Bildungsniveau und konkreten unternehmerischen
Tatigkeiten — signifikant weniger haufig als Unternehmer/in bezeichnen. Einschridnkend ist

jedoch anzumerken, dass die Autoren/innen in ihrer Studie nicht fiir Firmencharakteristika,



3. Identifikation mit der Unternehmerrolle -41 -

wie z.B. das Vorhandensein von Mitarbeitern oder den Umsatz bzw. das Einkommen
kontrollierten. Die Grofe oder Art der gegriindeten Firma konnte jedoch ausschlaggebend fiir
eine Identifikation mit der Unternehmerrolle sein. Biihrmann (2007) kommt in einer
qualitativen Studie zu dem Schluss, dass die Rolle des Unternehmers eine eher méannlich
konnotierte sei. Infolgedessen konnten sich Frauen mit diesem beruflichen Leitbild nur wenig
identifizieren. Die Autorin sieht darin eine mogliche Begriindung, weshalb Frauen nicht im
gleichen Ausmal} wie Minner ein Unternehmen griinden wiirden. Tatsédchlich liegt die
Griindungsquote der Frauen bestindig unter der der Ménner (Kohn & Spengler, 2009;
Sternberg et al., 2007). Jedoch ist die GroBe des Gender-Gap keine festgeschriebene Zahl,
was fiir die These von Biithrmann (2007) sprechen wiirde. Denn lénderiibergreifend griinden
Minner zwar hiufiger ein Unternehmen als Frauen; allerdings befinden sich im Gegensatz zu
Deutschland in vergleichbaren Linder wie Spanien, Italien, Norwegen und Grof3britannien
signifikant mehr Frauen im aktiven Griindungsprozess (Sternberg et al., 2003). Der Einfluss
verschiedener kultureller Einstellungen und Vorstellungen beziiglich der Unternehmerrolle

scheint folglich bedeutend.

Dass eine schwichere Identifikation mit Unternehmerrolle die geringere Griindungsaktivitéit
von Frauen direkt verursacht, konnten Werner et al. (2005) zwar nicht bestétigen. Der
Identifikation mit der Unternehmerrolle scheint in der Vorgriindungsphase jedoch
geschlechtsunabhiingig eine grole Bedeutung zuzukommen. So zeigte sich in einer
Lingsschnittstudie, dass die Identifikation mit der Unternehmerrolle den individuellen
Griindungsprozess signifikant positiv beeinflusst (Werner et al., 2005). Personen, die sich
bereits seit Beginn ihres Griindungsinteresses stark mit der Unternehmerrolle identifizieren
konnten, hatten nicht nur die festeren Griindungsabsichten; sie setzten ihre Griindungsidee
auch mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit um. Dabei erhohte eine Identifikation mit der
Unternehmerrolle die individuelle Griindungswahrscheinlichkeit sogar stéirker als das

Vorhandensein fachspezifischer Arbeitserfahrungen (ebd.).

Welche Bedeutung der Identifikation mit der Unternehmerrolle im weiteren
Griindungsprozess zukommt, ist bislang ungeklért und wird in dieser Studie erstmalig

diskutiert und untersucht.
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3.4. Identifikation mit der Unternehmerrolle

3.4.1. Theoretischer Hintergrund

Theoretisch ist das Thema der Identifikation mit der Unternehmerrolle dem Ansatz der
Sozialen Identitdt zuzuordnen. Dieser Ansatz integriert verschiedene Perspektiven, die das
Verhiltnis von Selbstkonzept und gruppen- bzw. organisationskonformem Verhalten zu
erkldren suchen (Hogg & Terry, 2001). Die zwei einflussreichsten Theorien sind dabei die
Soziale-Identitédts-Theorie und die Selbst-Kategorisierungs-Theorie, die im Folgenden kurz

erldautert werden (Tajfel & Turner, 1979; Turner, 1985).

Das Konzept der Sozialen Identitéit geht auf Tajfel (1972) zurtick. Eine soziale Identitét
beschreibt das Wissen eines Individuums um seine Zughorigkeit zu einer bestimmten sozialen
Gruppe. Dabei ist die Gruppenzugehorigkeit nicht nur auf die Kognition beschrinkt, sondern
fiir die jeweilige Person auch emotional relevant sowie mit einem bestimmten Wert
verbunden. Eine Soziale Identitdt weist somit drei Formen bzw. drei Komponenten auf, die
den kognitiven, affektiven und evaluativen Aspekt eines Identifikationsprozesses beschreiben.
Indem sich eine Person iiber eine soziale Gruppe oder Kategorie definiert, stellt die
betreffende Soziale Identitét einen Teil des Selbst-Konzeptes dieser Person dar. In der Regel
fiihlen sich Menschen mehreren Gruppen oder Institutionen zugehorig, weshalb sie nach der
Sozialen-Identitéts-Theorie auch mehrere soziale Identitdten haben. An diese wiederum sind
verschiedene normative Wahrnehmungen und Verhaltensweisen gekniipft, die je nach
Kontext in den Vordergrund treten (Hogg & Terry, 2001). Ein klassisches Beispiel wire der
Wechsel von einer arbeitsbezogenen Identitdt im Erwerbskontext (z.B. Abteilungsleiter/in) zu
einer freizeitbezogenen Identitit nach Feierabend (z.B. Vater/Mutter). Der Kerngedanke der
Sozialen-Identitdts-Theorie ist, dass je stirker sich eine Person mit einer sozialen Gruppe oder

Institution identifiziert, desto eher sie sich auch gruppen- bzw. institutionskonform verhdlt.

Die Fragen wann und warum sich eine Person mit einer bestimmten sozialen Gruppe
identifizieren sollte, werden vornehmlich im Rahmen der Selbst-Kategorisierungs-Theorie
diskutiert (Turner, 1985). Diese ist somit als Erweiterung der Sozialen-Identitits-Theorie zu
verstehen (Hogg & Terry, 2001). Nach der Selbst-Kategorisierungs-Theorie ist in erster Linie
die Ahnlichkeit zwischen der identitiitsstiftenden Gruppe und der eigenen Person
ausschlaggebend. Eine Person vergleicht sich also in verschiedenen relevanten Aspekten mit

der jeweiligen sozialen Gruppe. Dazu werden zentrale Attribute der sozialen Gruppe oder
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Institution prototypisch kognitiv reprisentiert. Dies kann in Form von typischen Vertretern

oder anhand eines abstrakten Idealtypus geschehen (Hogg & Terry, 2001).

Dariiber hinaus wurde festgestellt, dass die Identifikation umso stirker ausfillt, je positiver
konnotiert das prototypische Bild der relevanten Gruppe ist. Dabei scheint insbesondere der
soziale Status entscheidend. Ellemers et al. (1999) stellten beispielsweise fest, dass sich
Mitglieder hoherer Statusgruppen generell stirker mit ihrer Gruppe identifizieren als
Mitglieder niederer Statusgruppen mit ihren Institutionen. Dieses Phdnomen ist nach der
Sozialen-Identitits-Theorie auf das Bediirfnis eines positiven Selbstwertes zuriickzufiihren,
das offenbar auch durch die Identifikation mit einer sozialen Gruppe oder Institution hoheren
Status® erfiillt werden kann (Abrams & Hogg, 1988). Auller der Motivation einer
Selbstaufwertung fiihrt die Selbst-Kategorisierungs-Theorie das Bediirfnis der
Unsicherheitsreduktion an (Hogg, 2000). Die Identifikation mit einer sozialen Entitit
reduziere demnach die Unsicherheit hinsichtlich der eigenen Gefiihle, Wahrnehmungen,
Verhaltensweisen und Einstellungen, indem sie diese prototypisch vorgibt. Die Verringerung
von Unsicherheit ist dabei als menschliches Grundbediirfnis zu verstehen (Hogg & Terry,

2001). In Teilen beantwortet eine soziale Identitit somit die Frage nach dem ,,Wer bin ich?*.

Da im Kontext der Erwerbsarbeit die meisten Forschungsarbeiten abhéngige
Beschiftigungsverhiltnisse fokussieren, wurden bislang vornehmlich Identifikationsprozesse
hinsichtlich der arbeitgebenden Organisation untersucht. Analog zur Identifikation mit einer
sozialen Gruppe, wird die organisationale Identifikation als psychologische Bindung
beschrieben, die eintritt, wenn Mitglieder charakteristische Eigenschaften der betreffenden
Organisation als personlich charakteristisch empfinden (Dutton et al., 1994). Auch werden
beziiglich der organisationalen Identifikation kognitive, affektive und evaluative
Komponenten angenommen, wobei die emotionale Komponente am auschlaggebendsten
scheint (Ellemers et al., 1999; Meyer et al., 2002). Das heif3t, nicht allein das Wissen um eine
Organisationszugehorigkeit ist entscheidend, sondern der Grad der emotionalen Identifikation

bzw. des emotionalen Commitments'°.

' Die Konstrukte ,affektive Identifikation und ,affektives Commitment* entsprechen sich weitgehend (Wegge
und van Dick, 2006). Unklar ist, ob diese auch als redundant aufzufassen sind (Hogg & Terry, 2001; van Dick et
al., 2006). Empirisch sind die Konstrukte stark positiv korreliert und weisen Ahnlichkeiten hinsichtlich ihrer
Determinanten, Konsequenzen und Korrelate auf. Vieles spricht somit fiir eine unterschiedliche Terminologie
des gleichen Prozesses. Denn die auf Grundlage der Sozialen-Identitéts-Theorie basierende und von Ashfort &
Mael (1989) formulierte Idee, dass Identifikationsprozesse organisationales Verhalten beeinflussen, fand grof3es
Interesse in verschiedenen Forschungsdisziplinen. Folglich wurde diese Idee auch mit unterschiedlichen
theoretischen Ansétzen und Operationalisierungen, insbesondere von den angewandten Wissenschaften,
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Dariiber hinaus wurde theoretisch und empirisch aufgezeigt, dass Arbeitnehmer/innen in der
Regel verschiedene arbeitsbezogene Identitdten haben, die sich nicht nur auf die
iibergreifende Organisation, sondern auch auf Organisationseinheiten, Arbeitsgruppen oder
den Beruf beziehen (Felfe et al., 2008; Johnson et al., 2006). Dabei variiert die Stirke der
jeweiligen Identifikation in Abhéngigkeit vom situativen Kontext und der personlichen
Bedeutung. Johnson et al. (2006) zeigten beispielsweise, dass sich Veterindrmediziner stirker
mit ihrem Beruf als mit der arbeitgebenden Organisation identifizieren, sobald sie in
Organisationen arbeiten, die nicht ihrer Ausbildung entsprechen. Zudem zieht die
Identifikation mit verschiedenen Entitdten auch unterschiedliche Konsequenzen nach sich

(Felfe et al., 2008; Johnson et al., 2006).

Infolge einer affektiven Identifikation bzw. eines affektiven Commitments mit der
arbeitgebenden Organisation werden deren Ziele und Werte zu einem gewissen Grad
internalisiert. Folglich sollte die individuelle Stdrke der Identifikation auch das Ausmaf
vorhersagen konnen, in dem Arbeitnehmer/innen bereit sind, in den Interessen der
Organisation zu handeln (Ashfort & Mael, 1989). Diese Annahme konnte vielfach
hinsichtlich der Arbeitsleistung und auch fiir weitere Aspekte organisationskonformen
Verhaltens, wie z.B. geringerer Kiindigungsabsichten, hoherer Kooperation und
Anwesenheitsraten sowie hinsichtlich eines hoheren Organizational Citizenship Behaviour
bestétigt werden (Johnson et al., 2006; Meyer et al., 2002). Wihrend ein Grofiteil der
Forschung zu organisationaler Identitéit bzw. zu organisationalem Commitment die fiir den
Arbeitgeber relevanten Folgen untersuchte, wurden in letzter Zeit verstirkt auch die
Konsequenzen fiir die Arbeitnehmer/innen selbst in den Blick genommen. So konnte
insbesondere fiir das affektive Commitment bzw. die affektive Identifikation gezeigt werden,
dass sich diese positiv auf Gesundheit und Wohlbefinden der Angestellten auswirkt sowie mit
einer hohen Arbeitszufriedenheit einhergeht (Meyer et al., 2002). Dabei scheint der
Zusammenhang zwischen der Identifikation mit der Berufsrolle und der Arbeitszufriedenheit
etwas schwicher zu sein als die durchschnittlich gefundene Korrelation zwischen

organisationaler Identifikation und Arbeitszufriedenheit'' (Wegge & van Dick, 2006).

untersucht. Die wohl elaboriertesten Konstrukte sind dabei die ,Identifikation‘ und das ,Commitment‘. Fiir beide
Konzepte werden zudem dhnliche Komponten angenommen. Forschungsfragen wirdem sich jedoch erst in
jlingster Zeit einer konzeptionellen und terminologischen Kldrung (van Dick et al., 2006).

"' Meta-Analysen zeigen eine durchschnittliche Korrelation von r = .47 zwischen organisationaler Identifkation
und Arbeitszufriedenheit (Wegge & van Dick, 2006). Van Dick et al. (2004) konnten zeigen, dass die
Identifikation von Lehrkriften mit ihrer Schule einen etwas groleren Zusammenhang zur Arbeitszufriedenheit
aufweist als die Identifikation mit ihrer Berufsgruppe (7 oreanisarionsschute = -365 7 erusgrupperienrer = 28).
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3.4.2. Mogliche Faktoren und Konsequenzen der Identifikation als Unternehmer/in

Die Figur des Unternehmers stellt nach der Sozialen-Identitédts-Theorie eine Art abstrakten
Idealtypus dar. Ahnlich wie ein Berufstitel verweist die Bezeichnung Unternehmer auf eine
Biindelung charakteristischer Fahigkeiten und Verhaltensweisen. Infolgedessen kann die
Identifikation mit der Unternehmerrolle theoretisch auch als professionelle Identifikation bzw.
als professionelles Commitment aufgefasst werden. Da die affektive Komponente der
organisationalen Identifikation die deutlichsten Zusammenhénge zu den organisational und
individuell relevanten Variablen aufweist (Meyer et al., 2002), wurde sich fiir einen ersten
Zugang zu diesem Thema im Kontext der Selbstdandigkeit analog auf die Analyse der

affektiven Identifikation mit der Unternehmerrolle konzentriert (Hypothesen 1 bis 4).

Die Figur des Unternehmers genieB3t ein vergleichsweise hohes gesellschaftliches Ansehen
(Bude, 2000; Kocher, 2009). Vor dem Hintergrund der Sozialen-Identitédts-Theorie ist deshalb
anzunehmen, dass eine Identifikation mit der Unternehmerrolle einen Teil des Bediirfnisses
nach Selbstwerterhohung erfiillen bzw. ein positives Selbst-Konzept erhalten konnte.

Folglich wird erwartet, dass ein grofier Teil der Selbstdindigen sich stark bis sehr stark mit
der Unternehmerrolle identifiziert und nur eine Minderheit die Unternehmerrolle dezidiert fiir

sich ablehnt (Hypothese 1).

Da das prototypische Unternehmerbild im Gegensatz zu den hochst heterogenen
Griindungsprojekten recht eng und klar gefasst scheint (Beckmann, 2009; Bithrmann, 2007;
Hessler, 2004), sollte die Identifikation mit der Unternehmerrolle jedoch auch eine gewisse
Varianz aufweisen. Nach der Selbst-Kategorisierungs-Theorie miisste eine groBtmogliche
Ubereinstimmung der Attribute des eigenen Unternehmens mit den idealtypisch geforderten
ausschlaggebend fiir eine unternehmerische Identifikation sein. Als idealtypisch werden
insbesondere drei Aspekte angesehen: das Schaffen von Arbeitsplitzen, finanzielles
Wachstum sowie eine Selbstidndigkeit, die aufgrund einer guten Geschiftsidee und nicht
aufgrund einer Notlage gewihlt wurde (Biihrmann, 2007; Cholotta, 2009; Stephan et al.,
2005). Demnach wird erwartet, dass Selbstdndige, die im Zuge ihrer Griindungen Mitarbeiter
eingestellt und ein hohes Einkommen erwirtschaftet haben, sich stdrker mit der
Unternehmerrolle identifizieren als Solo-Selbstindige und Selbstindige mit einem
vergleichsweise niedrigen Einkommen (Hypothese 2a, 2b). Auch Griinder/innen, die sich
vornehmlich aufgrund einer guten Geschdiftsidee selbstindig machten, sollten sich umso

eindeutiger mit der Unternehmerrolle identifizieren, je stirker dieses Pull-Griindungsmotiv
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im Vordergrund stand (Hypothese 2c). Da das Unternehmerleitbild vielfach als ein ménnlich
konnotiertes beschrieben wurde (Biihrmann, 2007; Werner et al., 2005), wird ferner
angenommen, dass Mdnner sich stdrker mit der Unternehmerrolle identifizieren konnen als

Frauen (Hypothese 2d).

Dartiiber hinaus werden Unternehmer/innen als viel und hart arbeitende Personen
wahrgenommen (Kocher, 2009). Hiufig wird die Notwendigkeit dessen auch von
Griindungsberater/innen und Expert/innen sowie in der einschldgigen Presse und
Ratgeberliteratur herausgestellt (Biithrmann, 2007; Cholotta, 2009; Hessler, 2004). Es kann
folglich angenommen werden, dass mit einer hoheren Anzahl an Wochenarbeitsstunden eine
stdrkere Identifikation mit der Unternehmerrolle einhergeht (Hypothese 2e). Das Ausmal}
unternehmerischen Handelns wird jedoch nicht nur durch die aktuell geleisteten
Wochenarbeitsstunden bestimmt; bedeutend scheint auch die unternehmerische Erfahrung,
zum Beispiel durch frithere Phasen der Selbsténdigkeit (Verheul et al., 2005). Demnach
sollten sich Restarter, also Personen, die schon ein- oder mehrmals selbstdndig tdtig waren,
stdrker mit der Unternehmerrolle identifizieren als Griinder/innen, die sich das erste Mal

selbstindig machen (Hypothese 2f).

Die genannten Attribute beschreiben einen objektiven Merkmalsvergleich. Je stirker ein/e
Griinder/in mit ihrem Unternehmen diesem Prototypen dhnelt, desto hoher sollte die
Identifikation mit der Unternehmerrolle ausfallen. Dariiber hinaus ist jedoch anzunehmen,
dass auch eine subjektiv empfundene Passung hinsichtlich der selbstiandigen Tatigkeitsform
im Allgemeinen fiir eine Identifikation mit der Berufsrolle ,Unternehmer/in‘ relevant sein
konnte. Insbesondere da auch davon auszugehen ist, dass die individuelle kognitive
Prisentation des Unternehmertums zu einem gewissen Grad von dem idealtypischen Leitbild
abweicht und zusitzliche oder detailliertere Aspekte beinhaltet. Dieser Gedanke soll

explorativ mit Hilfe des Job-Fits und der beruflichen Selbstwirksamkeit untersucht werden.

In Analogie zum organisationalen ,Person-Job-Fit‘-Ansatz und in Anlehnung an Holland
(1997) kann der Job-Fit im Kontext der Selbstindigkeit als subjektiver Grad verstanden
werden, zu dem das selbstdndige Arbeiten als personlich passende Téatigkeitsform empfunden
wird. Da Personen sich vor dem Hintergrund verschiedenster Situationen und Motive
selbstindig machen, ist davon auszugehen, dass nicht alle Griinder/innen eine selbsténdige

Arbeitsform favorisieren oder von je her anstrebten. Je passender die selbsténdige Tatigkeit
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jedoch (dann) empfunden wird, desto eher sollte die Person bereit sein, sich mit der
Berufsrolle des Unternehmers zu identifizieren. Da im Rahmen dieser Querschnittsstudie
keine kausale Annahme gepriift werden kann, wird lediglich ein positiver Zusammenhang

zwischen Job-Fit und Identifikation mit der Unternehmerrolle angenommen (Hypothese 3a).

Jenseits eines subjektiv empfundenen Job-Fits scheint auch die titigkeitsbezogene
Selbstwirksamkeit fiir die Identifikation mit einer Berufsrolle entscheidend. Im Allgemeinen
beschreibt das Konstrukt der Selbstwirksamkeit das Vertrauen in die eigenen Fihigkeiten,
bestimmte zielfilhrende Verhaltensweisen erfolgreich ausfiihren zu konnen (Abele et al.,
2000). Ubertragen auf den Bereich der Selbstindigkeit entspricht die berufliche
Selbstwirksamkeit der subjektiven Uberzeugung, die notwendigen Fertigkeiten fiir eine
erfolgreiche Unternehmensfiihrung inne zu haben. Im Kontext abhidngiger Beschéftigungen
zeigte sich ein positiver, teils pradiktiver Zusammenhang zwischen aufgabenbezogener
Selbstwirksamkeit und affektivem Commitment (Carlson, 2009; Meyer et al., 2002).
Entsprechend wird auch in dieser Studie angenommen, dass eine hohere berufliche
Selbstwirksamkeit mit einer stdrkeren Identifikation als Unternehmer/in einhergeht

(Hypothese 3b).

Einen Uberblick aller potenziell relevanten Faktoren fiir eine Identifikation mit der

Unternehmerrolle gibt zusammenfassend Abbildung 3.1.

Abbildung 3.1: Mogliche Faktoren der Identifikation mit der Unternehmerrolle

Objektive Mltarbe%ter/mnen eingestellt
N . . hohes Einnkommen
Ahnlichkeit . ) v
. . Griindungsmotiv: Geschiftsidee
zum idealtypischen . . . S
Griindungsmotiv: Arbeitslosigkeit (-)
Unternehmertum 1
Geschlecht: ménnlich
Ausmaf (!es Arbeitswochenstunden Identifikation
unternehmerischen .
Restarter/in
Handelns
mit der
Subjektive Passung Subjektiver Job-Fit >
zum Unternehmertum | | Berufliche Selbstwirksamkeit
Unternehmerrolle
Uberleben/kein Abbruch geplant
. Branchenerfahrung
Kontrollvariablen Bildung, Alter >
Erwerbstatus vorher: nicht erwerbstitig
Erwerbstatus vorher: arbeitslos
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Welche Konsequenzen hat jedoch eine Identifikation mit der Unternehmerrolle? Im Kontext
abhingiger Beschiftigungen zeigte sich, dass eine hohe affektive Identifikation bzw. ein
starkes affektives Commitment deutlich positive Konsequenzen sowohl aus Arbeitgebersicht
(z.B. Arbeitsleistung) als auch aus Sicht der Angestellten (z.B. Arbeitszufriedenheit) nach
sich zieht. Da die Perspektive der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerfunktion von Selbstdndigen
in Bezug auf die eigene Person per definitionem nicht trennbar ist, obliegt auch die
Leistungsdefinition dem individuellen Griinder bzw. der individuellen Griinderin und ist
folglich nur schwer zu objektivieren. Beziiglich der Arbeitszufriedenheit kénnen jedoch
analoge Relationen angenommen werden. Konkret wird erwartet, dass die Identifikation mit
der Unternehmerrolle positive Zusammenhdnge zu den Kriterien des subjektiven

Griindungserfolges aufweist (Hypothese 4).

3.5. Daten, Variablen und Methoden

In die vorliegende Studie wurden alle Griinder/innen der Hamburger Befragung einbezogen.
Die Stichprobe (N=747) beinhaltet somit auch Griinder/innen, die ihre Selbstandigkeit
womoglich aufgeben miissen (N=83) oder bereits aufgegeben haben (N=22). Die deskriptiven
Statistiken und Operationalisierungen der untersuchten Variablen sind zusammengefasst in

Tabelle 3.1 dargestellt.

Im Folgenden wird gesondert auf die Operationalisierung der Identifikation mit der
Unternehmerrolle, der Griindungsmotivationen und des Job-Fits sowie der beruflichen
Selbstwirksamkeit eingegangen. Diese Operationalisierungen wurden in gleicher Form auch
fiir die folgenden Kapitel vier bis sechs verwandt, in denen die Faktoren objektiv-

wirtschaftlichen und subjektiven Griindungserfolges untersucht werden.

Identifikation mit der Unternehmerrolle. Fiir die Operationalisierung der affektiven
Identifikation mit der Unternehmerrolle wurde das fiinfstufige Item von Werner et al. (2005)
tibernommen (,Ich fiihle mich als Unternehmer/in’; 5 = stimmt genau). Da dieses Item zudem
eine Adaption der Variable zur Erfassung des unternehmerischen Selbstbildes nach Verheul et
al. (2005) ist, wird ein direkter Diskussionsanschluss an die wenigen Erkenntnisse zur

professionellen Identifikation bei Selbstdndigen méoglich.
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Tabelle 3.1: Deskriptive Statistiken der untersuchten Variablen

Variable Skala® Mittelwert (SA)"
bzw. Anteil in %

Identifikation mit der Unternehmerrolle

Ich fiihle mich als Unternehmer/in® 1-5 3.87(1.14)
Mogliche Faktoren
Mitarbeiter vorhanden 0-1 38 %
hoheres Einkommen (> 2000 €)d 0-1 20 %
Chancen-Griindung: (Pull-Motiv/gute Geschiftsidee)® 1-5 3.83(0.94)
Not-Griindung: (Push-Motiv/drohende Arbeitslosigkeit)® 1-5 2.88 (1.68)
Geschlecht: ménnlich 0- 66 %
Arbeitswochenstunden Stunden 45.31 (19.58)
Restarter (vorher mind. schon einmal selbstdndig tétig gewesen) 0-1 25 %
Subjektiver Job-Fit' 1-5 3.97 (0.86)
Berufliche Selbstwirksamkeit" 1-5 3.97(0.75)
Kontrollfaktoren
Uberleben: Bestehen am Markt/ keine Geschiftsaufgabe geplant 0-1 86 %
Branchenerfahrung Jahre 8.42 (9.13)
Bildung: hochster Bildungsabschluss® Jahre 14.51 (3.32)
Erwerbsstatus vor der Selbstindigkeit: arbeitslos 0-1 34 %
Erwerbsstatus vor der Selbstdndigkeit: nicht erwerbstitig 0-1 9 %
Alter Jahre 39.96 (10.21)
Subjektiver Griindungserfolg
Zufriedenheit mit der selbstindigen Arbeitssituation 1-5 3.89 (1.03)
Bereitschaft, sich erneut selbstiindig zu machen 1-5 4.29 (1.03)

*Skala 1-5: 5 = stimme zu; Skala 0-1: 1= trifft zu.

®SA = Standardabweichung.

“Item von Werner et al. (2005).

4 Als hoheres Einkommen (Privatentnahme) wurden die oberen 20 % der Einkommensverteilung der
zugrundeliegenden Stichprobe definiert (Selbstauskunft). Dies entspricht einem Wert von iiber 2000 €.

“Das Messmodell (mit den zugrundeliegenden Items) ist in Abbildung 3.2 dargestellt.

"Das Messmodell (mit den zugrundeliegenden Items) ist in Abbildung 3.3 dargestellt.

€ In Anlehnung an Blossfeld & Rohwer (2002) wurden die Angaben des hdchsten Bildungsabschlusses
(Spannweite: kein Schulabschluss bis Promotion) in Bildungsjahre umgewandelt.

Griindungsmotivation. Wenngleich die Beweggriinde einer selbstiandigen Tatigkeit
nachzugehen vielfiltig sein konnen, wird im Rahmen der Entrepreneurshipforschung
iibergeordnet zwischen einer Pull- und Push-Griindungsmotivation unterschieden
(Sternberg et al., 2007). Griinder/innen, die mit ihrer Selbstidndigkeit vor allem eine berufliche
Entwicklung, Unabhéngigkeit und die gewinnorientierte Umsetzung einer guten
Geschiiftsidee verbinden, werden als pull-motivierte oder auch Chancen-Griinder/innen
bezeichnet. Thre eher positiv konnotierten Motive ,,ziehen* sie quasi in die Selbstidndigkeit.
Dem gegeniiber stehen Griinder/innen, die vor dem Hintergrund einer beruflichen
Notsituation, insbesondere einer (drohenden) Arbeitslosigkeit, griinden. Diese push-
motivierten oder auch Not-Griinder/innen werden eher unfreiwillig in die Selbstdandigkeit
»getrieben®, da sie im abhingigen Beschiftigungsmarkt gegenwirtig keine fiir sie addquate

Alternative finden.
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Die relative Bedeutung verschiedener Beweggriinde einer Selbstdndigkeit wurde auch in der
Hamburger Griinder/innenbefragung detailliert erfragt (Fragebogen im Anhang 9.2.). Dabei
zeigte sich, dass nicht jedes Griindungsmotiv einer Pull-Push-Logik folgt. Beispielsweise lief3
sich das Motiv flexibler Arbeitszeiten, aber auch eine Unzufriedenheit mit dem Angestellten-
verhiltnis nicht eindeutig einer iibergeordneten Pull- bzw. Push-Motivation zuordnen. Das in
dieser Studie verwandte Messmodell der Griindungsmotivation basiert folglich auf den, in der
Griindungsforschung als ,klassisch’ erachteten Motiv-Items, der (drohenden) Arbeitslosigkeit
auf der einen und der guten Geschiftsidee, Unabhéngigkeit sowie beruflichen Entwicklung
auf der anderen Seite (Sternberg et al., 2007, S.16). Dabei konnte eine Konfirmatorische
Faktorenanalyse das Modell einer Push-Pull-Griindungsmotivation bestétigen (Abbildung
3.2). Die aufgefiihrten Giitekriterien ,Chi-Quadrat’ und ,Root Mean Square Error of
Approximation/RMSEA’ zeigen einen guten Modell-Fit'*. Diese beiden Giitekriterien wurden
aufgrund ihrer guten Eigenschaften gewdhlt, d.h. ihrer Sensibilitéit hinsichtlich etwaiger
Modell-Fehlspezifikationen und ihrer relativen Robustheit hinsichtlich anderer Parameter, wie
z.B. Stichprobengréfe und Verteilung (Hu & Bentler, 1998; Schermelleh-Engel et al., 2003).
Angesichts ihrer Kiirze ist die Reliabilitét der resultierenden Pull-Motiv-Skala mit einem
Cronbachs Alpha von .62 als akzeptabel zu bewerten (Cortina, 1993). Auch fillt die mittlere

Inter-Item-Korrelation mit .36 angemessen aus (Briggs & Cheek, 1986).

Abbildung 3.2: Messmodell Griindungsmotive'

Berufliche Entwicklung/ 48
.69 Karrierechancen
Gestal ielraum/ -

.. estaltungsspielrau
Chancen-Griindung Unabhiingigkeit <_
(pull-Motiv) )1

Griindungsidee/ .
46 gute Geschiftsidee

Not-Griindung (push-Motiv)
Drohende Arbeitslosigkeit/
wenig Chancen auf dem Arbeitsmarkt

Modell: ML-Schitzung, Chi-Quadrat = 322 (FG =2, p = .20), RMSEA = .03.

12 Guter Modellfit: 0 S){Z <2FG; .05<p=<1.00;0<RMSEA < 05;
Akzeptabler Fit: 2 FG < ){2 <3 FG; .01 <p <.05; 05 < RMSEA < .08 (Schermelleh-Engel et al., 2003).
' Konfirmatorische Faktorenanalyse: standardisierte Losung.



3. Identifikation mit der Unternehmerrolle -51-

Die Pull- bzw. Push-Griindungsmotivation ist folglich nicht als eindimensionales Konstrukt
zu verstehen. Zwar sind die Griindungsmotive schwach negativ korreliert; sie stellen jedoch
nicht zwei Enden einer Skala dar. Dies wird der Griindungssituation insofern gerecht(er), als
dass in der Regel mehrere Griindungsmotive von Bedeutung sind und somit auch koexistieren
konnen. Denkbar ist beispielsweise, dass obwohl vor dem Hintergrund einer drohenden
Arbeitslosigkeit gegriindet worden ist, letztlich eine giinstige Gelegenheit oder gute
Geschiftsidee als entscheidender Ausloser fungierte. Umgekehrt konnte eine
griindungsinteressierte Person schon langer eine gute Geschéftsidee im Kopf haben; diese
letztlich jedoch erst im Druck der Arbeitslosigkeit umsetzen. Im Erkenntnisinteresse stehen

somit relevante Korrelate der jeweiligen Auspridgung des Pull- und Push-Griindungsmotives.

Selbstwirksamkeit und Job-Fit. Die Operationalisierung der unternehmerischen
Selbstwirksamkeit erfolgte in Anlehnung der Skala zur Messung beruflicher
Selbsteffizienzerwartungen (BSEF) von Abele et al. (2000). Die BSEF-Skala umfasst im
Original sechs Items. Drei Items zielen stédrker auf die selbsteingeschétzten Fihigkeiten einer
Person, die anderen drei Items thematisieren vornehmlich Motivationsaspekte. Im Rahmen
der vorliegenden Studie war es aufgrund der Restriktionen des Fragebogenumfanges nicht
moglich, die BSEF-Skala in Génze zu implementieren. Folglich wurden die zwei Items mit
den hochsten Trennschérfen ausgewéhlt und auf den Kontext der Selbstindigkeit adaptiert.
Die ausgewihlten Items operationalisieren somit die selbsteingeschétzten unternehmerischen

Fihigkeiten eines Griinders bzw. einer Griinderin (Abbildung 3.3).

Abbildung 3.3: Messmodell berufliche Selbstwirksamkeit und subjektiver Job-Fit'*

73
Ich habe das Zeug/die Fihigkeit,
83 ein Unternehmen erfolgreich zu fiihren
Selbstwirksamkeit 19
Schwierigkeiten sehe ich gelassen,
43 da ich meinen Fahigkeiten vertraue
43 —— 45
Mir macht es Spa
67 ’ -
Geschifte zu machen 28
Z_53 ] Ich hatte schon immer den Traum
vom eigenen Unternehmen
19
Eine angestellte Titigkeit passt eigentl.
43 besser zu mir als Selbsténdigkeit (-)

Modell: ML-Schitzung, Chi-Quadrat =798 (FG =4, p = 09), RMSEA = .04.

' Konfirmatorische Faktorenanalyse: standardisierte Losung.
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Die Skala des subjektiven Job-Fits wurde fiir diese Studie génzlich neu konstruiert. Dabei
wurde sich an den Grundgedanken der Berufswahltheorie von Holland (1997) orientiert,
wonach Personen Tétigkeiten wihlen, die ihren Interessen und Fihigkeiten entsprechen. Ist
aus subjektiver Sicht keine oder keine ausreichende Ubereinstimmung gegeben, so orientieren
sich diese Personen neu. Ubertragen auf den Kontext der Griinder/innen, zielt der Job-Fit
nicht auf das konkrete Griindungsprojekt, sondern auf die selbstiandige Tétigkeitsform im
Allgemeinen. Beispielsweise priferieren 64 Prozent der West-Deutschen und 57 Prozent der
Ost-Deutschen eine selbstindige Tatigkeitsform, auch wenn nur ein sehr viel geringerer Teil
diese tatsidchlich umsetzt (Blanchflower et al., 2001). Umgekehrt erfolgt der Schritt in die
Selbstdndigkeit nicht immer freiwillig. Vor dem Hintergrund der heterogenen
Griindungsmotivationen kann eine selbstdndige Tétigkeit auf einem Kontinuum von génzlich
freiwillig bis ginzlich unfreiwillig beschrieben werden. So ist es denkbar, dass obwohl
aufgrund einer gut erscheinenden Geschiftsidee heraus gegriindet wurde (Pull-Motiv), die
selbstdndige Arbeitsform nicht die erste Wahl sein muss. Zu welchem Grad die selbstéandige
Tatigkeitsform (dann) als passend empfunden wird, erhebt der Job-Fit aus subjektiver

Perspektive.

Das Messmodell der unternehmerischen Selbstwirksamkeit und des subjektiven Job-Fits
basiert analog zur Operationalisierung der Griindungsmotivationen auf einer
Konfirmatorischen Faktorenanalyse (Abbildung 3.3). Auch hier zeigen die aufgefiihrten
Giitekriterien einen durchweg guten Modell-Fit (Schermelleh-Engel et al., 2003).

Die Reliabilititen der resultierenden Skalen fallen aufgrund ihrer Kiirze erwartungsgemif
niedrig aus (beide Skalen: a =.56). Die mittleren Inter-Item-Korrelationen (MIC) sind mit
MICseipstwirksamkeit =-39 und MICjqppic =.30 jedoch als gut zu bewerten (Briggs & Cheek, 1986;
Cortina, 1993)

Die Zusammenhinge zwischen den ausgewihlten Faktoren und der Identifikation mit der
Unternehmerrolle wurden mit Hilfe einer Linearen Regression geschitzt. Da es keine
theoretische Begriindung fiir ein schrittweise aufbauendes Regressionsmodell gab, wurden
alle Merkmale in einem Schritt in das multivariate Gesamtmodell integriert. Somit kann auch
die relative Bedeutung der Merkmale beurteilt werden. Da im Rahmen dieser Querschnitts-
untersuchung jedoch keine kausale Aussage getitigt werden kann, ist die Regressionsanalyse

in erster Linie als erweiterte Zusammenhangsanalyse zu verstehen.



3. Identifikation mit der Unternehmerrolle -53-

3.6. Ergebnisse

Nahezu sieben von zehn der befragten Griinder/innen identifizieren sich eindeutig mit der
Unternehmerrolle. Selbst unter denjenigen, die ihr Griindungsprojekt womdoglich aufgeben
miissen, fiihlt sich noch knapp jede/r Zweite als Unternehmer/in (Abbildung 3.4).
Wenngleich also die berufliche Identifikation von Selbstédndigen eine nennenswerte Varianz
aufweist, kann Hypothese 1 bestétigt werden, wonach sich ein bedeutender Teil der Befragten

sehr stark bis stark mit der Unternehmerrolle identifiziert.

Abbildung 3 4: Identifikation mit der Unternehmerrolle in Prozent

,Ich fiithle mich als Unternehmer/in’:  stimmt genau stimmt nicht
% 5 4 21

Gesamt/ 11.8°

N=735

Unternehmer/in am Markt/

kein Abbruch (geplant)
N=623

9.0

Geschiftsaufgabe geplant
oder bereits aufgegeben
N=104

279°

* Aus Darstellungsgriinden wurde der Anteil der ,,stimmt nicht“-Kategorien 1 & 2 addiert.

Welche Faktoren einen Zusammenhang zur Identifikation mit der Unternehmerrolle
aufweisen, soll im Folgenden niher untersucht werden. Ubergreifend wurde angenommen,
dass je dhnlicher ein/e Griinder/in mit seinem bzw. ihrem Griindungsprojekt der
idealtypischen Unternehmerrolle ist, desto starker sollte sich diese Person auch als
Unternehmer/in identifizieren. Werden die Mittelwerte der Selbstéindigen, die ein relevantes
Kernmerkmal der idealtypischen Unternehmerrolle inne haben, mit denjenigen verglichen, die
dieses Merkmal nicht haben, scheint sich diese Annahme zu bestétigen (Tabelle 3.2).

So identifizierten sich Griinder/innen, die bereits Mitarbeiter eingestellt hatten (M = 4.16)
oder ein hohes Einkommen erzielt haben (M = 4.08) signifikant stirker mit der
Unternehmerrolle als Griinder/innen ohne Mitarbeiter (M = 3.71) bzw. Griinder/innen mit

einem vergleichsweise niedrigeren Einkommen (M = 3.82).
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Auch Personen, die sich vornehmlich aufgrund einer guten Geschiftsidee selbstdndig
machten, wiesen mit M = 4.18 einen signifikant hoheren Mittelwert der Identifikation auf, als
Selbstindige, fiir die dieses Griindungsmotiv weniger ausschlaggebend war'”.

SchlieBlich scheinen sich auch selbstindige Minner stirker mit der Unternehmerrolle zu

identifizieren als selbstindige Frauen (Tabelle 3.2).

Tabelle 3.2: Vergleich von Unternehmer/innen mit & ohne Kernmerkmale des Unternehmerleitbildes

Identifikation mit der Unternehmerrolle

Idealtypisches Merkmal Mittelwerte Merkmal vorhanden/ nicht vorhanden
t (FG)d M (SA) ja/vorhanden M (SA) nein/nicht vorhanden

Mitarbeiter eingestellt e3a.57) = DA2HH* 4.16 (1.00) 371 (1.17)

Gehobenes Einkommen toa1 48) = 2.75%% 4.08 (1.02) 3.82(1.16)

Motiv: Geschiftsidee 57208 = 8.17%%* 4.18 (0.94) 349 (1.25)

Geschlecht: médnnlich 730 = 1.95% 3.93(1.12) 3.76 (1.17)

*p <05, % p <01, *** p <.001.
* T-Test bei unabhéngigen Stichproben; M = Mittelwert, SA = Standardabweichung.

Da einerseits einige der stereotypen Kernmerkmale nicht unabhéingig voneinander sind und
sich andererseits zeigte, dass auch der Griindungsstatus fiir die Identifikation mit der
Unternehmerrolle bedeutend scheint (Abbildung 3.4), werden die Merkmale zur
Hypothesenpriifung in einem multivariaten Zusammenhang betrachtet (Tabelle 3.3). Auch
soll damit der Annahme Rechnung getragen werden, dass jenseits stereotyper Ahnlichkeiten
das unternehmerische Handeln an sich sowie eine subjektiv empfundene Passung fiir die

Identifikation mit der Unternehmerrolle wichtig sein kdnnten.

Im multivariaten Gesamtmodell deutet sich an, dass idealtypische Merkmale des
Griindungsprojektes und der Griinderperson fiir eine Identifikation mit der Unternehmerrolle
wichtig sein konnten (Tabelle 3.3). Dabei zeigten erwartungsgemif3 das Einstellen von
Mitarbeitern sowie das Pull-Griindungsmotiv signifikant positive Zusammenhénge zur
Identifikation mit der Unternehmerrolle. Die Hypothesen 2a und 2c konnen folglich bestétigt
werden. Da die Pull- und Push-Griindungsmotivation kein eindimensionales Konstrukt
darstellt, wurde zusitzlich zur Pull-Motivation das Push-Griindungsmotiv der drohenden
Arbeitslosigkeit in das Modell aufgenommen (siehe auch Abbildung 3.2). Dieses zeigte
jedoch keinen statistisch relevanten Zusammenhang. Fiir eine Identifikation mit der
Unternehmerrolle scheint erwartungsgemil nur die Auspriagung des Pull-Griindungsmotives

relevant. Im Gegensatz zur bivariaten Analyse war das gehobene Einkommen im

"> Dummy-Kodierung der Motivations-Variable ,gewinnbringende Geschiftsidee/Pull-Motiv’
(siehe auch Tabelle 3.1.).
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Gesamtmodell nicht (mehr) von Bedeutung. Auch das Geschlecht zeigte unter Kontrolle der
weiteren Faktoren keinen signifikanten Zusammenhang zur Identifikation mit der

Unternehmerrolle. Die Hypothesen 2b und 2d konnen folglich nicht bestétigt werden.

Tabelle 3.3: Faktoren der Identifikation bei Selbstindigen (Lineare Regression)

Identifikation mit der Unternehmerrolle

B (SF)* B
Mitarbeiter vorhanden .16 (0.08) 07*
hoheres Einkommen 04 (0.09) 02
Pull-Griindungsmotiv: Geschiftsidee 21 (0.04) 7ERE
Push-Griindungsmotiv: Arbeitslosigkeit 00 (0.02) 01
Geschlecht: ménnlich 00 (0.08) 00
Arbeitswochenstunden 01 (0.01) 09%**
Restarter .16 (0.08) 06*
Subjektiver Job-Fit 40 (0.05) 30#**
Berufliche Selbstwirksamkeit .32 (0.05) 2] %**
Uberleben/kein Abbruch geplant 32 (0.10) 10%*
Branchenerfahrung 01 (0.01) 07*
Bildung 00 (0.01) - 01
Alter 00 (0.01) 01
Vorher nicht erwerbstitig 02 (0.13) - .00
Vorher arbeitslos .13 (0.08) 06
Konstante - 48(0.35)
N=697
Fis5681 = 29,24%%%
R, = .38

*p < .05, %% p < .01,*¥%*% p < 001.
B (SF) = nichtstandardisierter Koeffizient und Standardfehler.
® B/Beta = standardisierter Koeffizient.

Neben dem Einstellen von Mitarbeiter/innen und einer Pull-Griindungsmotivation deutet sich
ferner an, dass auch das Ausmaf} des unternehmerischen Handelns fiir eine Identifikation mit
der Unternehmerrolle bedeutend sein konnte (Hypothesen 2e, 2f). Denn mit einer hoheren
Anzahl an Arbeitswochenstunden ging eine stidrkere Identifikation mit der Unternehmerrolle
einher. Auch Restarter fiihlten sich eher als Unternehmer/in im Vergleich zu Griinder/innen,
die sich das erste Mal selbsténdig machten. Die Hypothesen 2e und 2f konnen folglich
bestitigt werden. Als weiteren Hinweis, dass auch das unmittelbare, unternehmerische
Handeln an sich zu einer Identifikation mit dem Berufsbild beitrigt, kann der signifikant
positive Zusammenhang zur Uberlebensvariable gewertet werden. Demnach identifizieren

sich Griinder/innen, deren Unternehmen am Markt besteht stiarker mit der Unternehmerrolle
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als diejenigen, die womdoglich ihre selbstidndige Tatigkeit aufgeben miissen oder bereits
aufgegeben haben. Eine Kausalaussage kann aufgrund des Querschnittdesigns jedoch nicht

getroffen werden.

Den stirksten Zusammenhang zur Identifikation mit der Unternehmerrolle wies mit einem
Beta (8) von .30 der subjektive Job-Fit auf. Eine hohe subjektiv empfundene Passung der
selbstindigen Arbeitsform geht folglich mit einer hohen Identifikation als Unternehmer/in
einher. Hypothese 3a kann damit als voll bestétigt gelten. Ferner zeigte auch die berufliche
Selbstwirksamkeit den erwartet positiven Zusammenhang. Mit einen Beta von .21 wies die
unternehmerische Selbstwirksamkeit zudem den zweitstirksten Zusammenhang auf. War
eine/r Griinder/in beziiglich seiner bzw. ihrer unternehmerischen Fihigkeiten {iberzeugt, so
ging dies gleichfalls mit einer hohen beruflichen Identifikation einher. Entsprechend kann

auch die Hypothese 3b voll bestitigt werden.

Zudem wurde in dieser Studie der soziodemografische Hintergrund einer selbstdndigen
Person kontrolliert. Dieser scheint fiir die Identifikation mit der Berufsrolle jedoch nicht von
Bedeutung zu sein. So zeigten weder Alter und Geschlecht noch Bildung einen statistisch
relevanten Zusammenhang zur Identifikation mit der Unternehmerrolle. Auch der vorherige
Erwerbsstatus scheint nicht bedeutend. Einzig die Branchenerfahrung wies einen signifikant

positiven Zusammenhang zur Identifikation mit der Unternehmerrolle auf.

Zusammengefasst deuten die Ergebnisse des multivariaten Modells darauf hin, dass liber das
AusmaB des unternehmerischen Handelns hinausgehend sowohl eine gewisse Ahnlichkeit
hinsichtlich idealtypischer Merkmale der Berufsrolle als auch eine subjektive Passung der
selbstindigen Arbeitsform notwendig scheint, um sich als Unternehmer bzw. Unternehmerin
zu identifizieren. Insgesamt konnten mit Hilfe der ausgewihlten Variablen knapp 40 Prozent
der Varianz aufgeklart werden. Entsprechend sind noch weitere Faktoren fiir eine
Identifikation mit der Unternehmerrolle von Bedeutung, die in dieser Studie jedoch nicht

beriicksichtigt werden konnten.

Welche Relevanz einer Identifikation mit der Unternehmerrolle zukommen konnte, zeigen die
deutlich positiven Korrelationen zu beiden Kriterien des subjektiven Erfolges (Tabelle 3.4).
Je stérker sich Selbstindige mit der Unternehmerrolle identifizieren, desto zufriedener sind sie

mit ihrer Arbeit und desto eher sind sie bereit, sich im Falle des Falles erneut selbstindig zu
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machen. Umgekehrt ist jedoch auch denkbar, dass die zufriedeneren Selbstidndigen sich
stiarker als Unternehmer/innen identifizieren. Insbesondere scheint eine wechselseitige
Kausalitit plausibel. Wenngleich im Rahmen dieser Studie keine Kausalaussage getroffen
werden kann, so deuten die positiven Zusammenhinge doch an, dass eine Identifikation mit
der Berufsrolle fiir den (subjektiven) Erfolg einer Griindung wichtig sein konnte. Hypothese 4

kann folglich voll bestitigt werden.

Tabelle 3.4: Korrelationen Identifikation mit der Unternehmerrolle und subjektiver Griindungserfolg

1. 2. 3.
1. Identifikation mit der Unternehmerrolle - 4w 5w
2. Arbeitszufriedenheit - 53k

3. Wiederholungsabsicht -

*p< 05, % p<01,** p<00l.

3.7. Fazit und Diskussion

Eine Identifikation mit der Berufsrolle scheint fiir Selbstiindige von dhnlicher Bedeutung zu
sein, wie fiir abhédngig Beschiftigte. In Analogie zu den Befunden organisationaler
Identifikationsprozesse konnte diese Studie erstmalig zeigen, dass eine stdrkere Identifikation
als Unternehmer/in mit einem hoheren subjektiven Griindungserfolg einhergeht. Auch weist
die Identifikation mit der Unternehmerrolle dhnliche Zusammenhinge zu méglichen Faktoren
auf. Analog zu abhingig Beschiftigten, scheint auch bei selbstindig Tétigen ein gewisser Job-
Fit sowie eine ausgeprigte berufliche Selbstwirksamkeit notwendig, um sich mit der
Berufsrolle identifizieren zu konnen. Die Identifikation mit der Unternehmerrolle scheint
zudem auch durch das konkrete berufliche Handeln, also die unternehmerische Tatigkeit an
sich, unterstiitzt. Es deutete sich jedoch auch an, dass diese allein nicht ausreicht. Dariiber
hinaus scheint eine gewisse Ahnlichkeit von Griindungsprojekt und prototypischem
respektive politisch-gewiinschtem Unternehmertum notwendig, damit sich eine selbstidndige

Person mit der Berufsrolle des Unternehmers bzw. der Unternehmerin identifizieren kann.

Die Befunde dieser Studie stehen somit in Einklang mit der Theorie der Sozialen Identitét, die
in erster Linie zur Erkldrung von gruppen- bzw. organisationskonformen Verhalten entwickelt
wurde (Hogg & Terry 2001; Taifel & Turner, 1979; Turner, 1985). Eine Erweiterung der
Identifikations-Forschung auf den Kontext der Selbstédndigkeit scheint jedoch geboten, da
mittlerweile mehr als jede/r Zehnte selbstindig tétig ist. Dariiber hinaus ldsst der

Strukturwandel in Richtung Dienstleistungssektor sowie eine damit einhergehende
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zunehmende Heterogenitit der Beschiftigungsverhéltnisse vermuten, dass selbstiandige Arbeit

auch in Zukunft verstérkt als Erwerbsalternative in den Vordergrund riickt.

Ferner erscheint es durchaus plausibel, Parallelen zwischen den Wirkungsweisen
organisationaler Leitbilder und dem Leitbild eines wirtschaftspolitisch gewiinschten
Unternehmertums zu ziehen. Insbesondere in groBeren Organisationen ist es iiblich, ein
distinktes organisationales Leitbild bewusst nach aulen wie nach innen zu kommunizieren
und zu kultivieren. Ob dieses mit den empirischen Gegebenheiten iibereinstimmt, ist dabei
eher sekundér (Dutton et al., 1994). Dem organisationalen Leitbild kommt einerseits eine
Selektionsfunktion hinsichtlich der Bewerberschaft zu, andererseits soll dieses auch
organisational erwiinschtes Verhalten steuern. Analog scheint das Leitbild eines
Unternehmers bzw. einer Unternehmerin bewusst und ungeachtet empirischer Realititen von
Seiten staatlicher Forderprogramme formuliert. Nicht die Selbsténdigkeit per se wird als
wertvolle Alternative zur abhéngigen Beschiftigung proklamiert, sondern
Griindungsvorhaben die mit Innovation, Wachstum und Arbeitsplidtzen einhergehen
(Cholotta, 2009; Hessler, 2004; Sternberg, 2007). Einem damit verbundenen Unternehmerbild
konnte insofern eine Selektionsfunktion zukommen, als dass dieses insbesondere ,geeignete*
Personen zum Schritt in die Selbstindigkeit motiviert (Werner et al., 2005). Die bisherigen
Forschungsbefunde sprechen jedoch eher fiir ein zu eng gefasstes Leitbild. Infolgedessen,
werden womoglich auch geeignete Personen von einer Griindung abgehalten, wenn diese
bzw. deren Griindungsvorhaben nicht den Kriterien des wirtschaftspolitisch-gewiinschten

Unternehmerbildes entsprechen (Biihrmann et al., 2007; Werner et al., 2005).

Die Ergebnisse dieser Studie deuten an, dass selbst fiir diejenigen, die den Schritt in die
Selbstindigkeit bereits vollzogen haben, eine gewisse Ahnlichkeit zum idealtypischen
Unternehmerleitbild wichtig sein konnte. So identifizierten sich Selbstédndige, die im Zuge
ithrer Griindung Mitarbeiter/innen einstellten, stidrker mit der Unternehmerrolle als
Selbstindige, die mit ihrer Griindung ,nur‘ ihren eigenen Arbeitsplatz schufen.

Je ausschlaggebender zudem die Geschiftsidee, Unabhingigkeit und Selbstverwirklichung,
also das Pull-Motiv fiir die Griindung war, desto stirker identifizierten sich diese Personen
auch mit der Berufsrolle des Unternehmers. Diese beiden Charakteristika sind zugleich
Kernmerkmale der prototypischen Unternehmerrolle. Einzig das gehobene Einkommen zeigte
— als drittes unternehmerisches Kernmerkmal — keinen bedeutenden Zusammenhang zur

beruflichen Identifikation der Selbstdndigen. Relativierend ist hier jedoch hinzuzufiigen, dass
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in die vorliegende Studie hauptsédchlich Personen einbezogen wurden, deren
Unternehmensgriindung vor bis zu drei Jahren erfolgte. Da gerade in dieser Aufbauphase
hiufig finanzielle Kompromisse geschlossen werden miissen, zeigt sich der erwartete
Zusammenhang zwischen finanziellem Gewinn und Identifikation mit der Unternehmerrolle

womoglich erst zu einem spéteren Zeitpunkt.

Herauszustellen ist dennoch, dass obwohl alle befragten Selbstidndigen formal dem
Unternehmertum zuzuordnen sind, sich vor allem diejenigen als Unternehmer/in zu definieren
scheinen, die mit ihrer Griindung der stereotypen Berufsrolle nahe kommen. Dieses Ergebnis
spricht damit zum einen fiir die These von Dutton et al. (1994), die im Ausblick ihrer Studie
zu organisationalen Leitbildern vermuten, dass eine groBtmogliche Uberlappung der
charakteristischen Attribute von Person und Organisation zu einer starken Identifikation mit
der arbeitgebenden Organisation fiihrt. Zum anderen bestitigt das Ergebnis dieser
quantitativen Studie den qualitativ gewonnenen Befund von Hessler (2004), wonach das
prototypische Anforderungsprofil auch bei den Griinder/innen selbst als implizites Mal}

fungiert.

Dass dennoch nur ein kleiner Teil der Selbstidndigen eine Identifikation mit der
Unternehmerrolle dezidiert ablehnt, steht gleichermallen in Einklang mit der im Rahmen der
Sozialen-Identitdts-Theorie formulierten These der Selbstwerterh6hung (Abrams &

Hogg, 1988). Theoretisch wiirde durch eine Identifikation als Unternehmer bzw.
Unternehmerin das wirtschaftspolitisch aber auch gesellschaftlich hohe Ansehen dieser
Berufsrolle auf das Selbstkonzept des bzw. der Griinder/in ,iibertragen‘. Es sollte sich also
auch ein Teil derjenigen als Unternehmer/innen definieren, die nicht oder nur in geringem
Ausmal iiber die prototypisch erwiinschten Kriterien verfiigt. Cialdini et al. (1976)
beschrieben dieses Phidnomen als ,,Basking in Reflected Glory*. Danach wiirden sich
Personen zur Verbesserung ihres Selbstwertes im Ruhm erfolgreicher Anderer sonnen bzw.
davon profitieren, ohne selbst zu diesem Erfolg beizutragen. In der vorliegenden Studie
schufen beispielsweise nur weniger als vier von zehn der befragten Griinder/innen die
wirtschaftspolitisch so hoch geschitzten Arbeitsplidtze. Hinzu kommt, dass auch nur selten
mehr als ein zusétzlicher Arbeitsplatz geschaffen wurde (Kohn & Spengler, 2009). Dennoch
lehnten nur etwas mehr als 10 Prozent der befragten Selbstdndigen eine Identifikation mit der
Unternehmerrolle entschieden ab. Ob eine Ursache dessen tatsidchlich in der zugeschriebenen

Attraktivitdt der Unternehmerrolle liegt, kann im Rahmen dieser Studie nicht beantwortet
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werden. Laut Theorie der Sozialen Identitit und Cialdini et al. (1976) sollte die
Identifikationsbereitschaft mit dem Status einer relevanten Gruppe variieren. Dies lieB3e sich
in einem langsschnittlichen oder experimentellen Zugang fiir die Identifikation mit der
Unternehmerrolle priifen. Denn wenngleich das Prestige eines Unternehmers recht hoch
ausfillt, so unterliegt dieses auch nachweislichen Schwankungen. Beispielsweise ist das
Ansehen dieser Berufsgruppe im Zuge der Finanz- und Wirtschaftskrise messbar gesunken
(Kocher, 2009). Dies konnte womdoglich auch eine sinkende Identifikationsbereitschaft der

Griinder/innen nach sich ziehen.

Neben einer gewissen prototypischen Ahnlichkeit zeigte auch das AusmaB des
unternehmerischen Handelns als solches einen positiven Zusammenhang zur Identifikation
mit der Unternehmerrolle. Das heif3t, auch das unmittelbare selbstindige Arbeiten trigt zu
einer Identifikation mit der Unternehmerrolle bei. Allerdings erst ab einem bestimmten
AusmalB. Denn es zeigte sich in dieser Studie, dass Griinder/innen mit bis zu 20
Wochenstunden signifikant weniger bereit sind, sich mit der Unternehmerrolle zu
identifizieren, als Personen, die mehr Zeit fiir ihre Griindung aufwenden'®. Das reine oder
regelméBige selbstindige Arbeiten ist fiir sich genommen scheinbar nicht ausreichend. Dies
unterstreicht erneut die Bedeutung einer Ahnlichkeit von Griindungsprojekt und
idealtypischem Unternehmertum. Denn langes und hartes Arbeiten wird gleichsam mit der
Rolle des Unternehmers assoziiert und von Berater- oder Finanziererseite mitunter sogar als

notwendiges Forderkriterium erachtet (Bithrmann, 2007; Cholotta, 2009; K&cher, 2009).

Den stédrksten Zusammenhang zur Identifikation mit der Unternehmerrolle zeigten jedoch der
subjektive Job-Fit und die berufliche Selbstwirksamkeit eines Griinders bzw. einer Griinderin.
Je passender also die selbstindige Tétigkeit empfunden wurde und je {iberzeugter eine Person
war, die dafiir notwendigen Fihigkeiten zu besitzen, desto stdrker identifizierte sie sich auch
mit der Unternehmerrolle. Das ausschlaggebende ist hier nicht eine etwaige objektive Passung
von Merkmalen bzw. Fihigkeiten und den prototypischen Anforderungen, sondern die
subjektive Bewertung dieser. Da infolge des Querschnittdesigns jedoch keine Kausalaussagen
moglich sind, erscheint auch der umgekehrte Zusammenhang plausibel. So konnte eine

stiarkere Identifikation mit der Unternehmerrolle zu einem hoheren Job-Fit und einer hoheren

16 Dummy-Codierung der Wochenstunden und einfacher Mittelwertvergleich (t 12501y = 4.04; M, = 3.39 (1.36);
M., =4.00 (1.08). Der signifikante Unterschied bleibt auch bei einer Dummy-Codierung von iiber bzw. unter
30 Wochenstunden bestehen.
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unternehmerischen Selbstwirksamkeit fiihren. Auch wechselseitige Kausalketten sind

denkbar.

Doch ist es fiir den individuellen Griinder bzw. die individuelle Griinderin {iberhaupt wichtig,
sich mit der Berufsrolle ,Unternehmer* bzw. ,Unternehmerin‘ zu identifizieren? SchlieBlich
bedingen die Heterogenitit des Griindungsgeschehens und auch der zumeist hochst
individuelle Charakter eines konkreten Griindungsvorhabens per definitionem eine gewisse
Varianz der unternehmerischen Identifikation. Das wire nur dann beachtenswert, wenn diese
personliche oder auf das Unternehmen bezogene Konsequenzen nach sich zoge. Tatsdchlich
konnten in der vorliegenden Studie und analog zu organisationalen Identifikationsprozessen
bedeutende Zusammenhénge zu den subjektiven Erfolgsmallen einer Griindung aufgezeigt
werden. Eine stdrkere Identifikation mit der Unternehmerrolle ging sowohl mit einer hoheren
Arbeitszufriedenheit als auch mit einer eindeutigeren Wiederholungsabsicht einher. Dies ist
insofern relevant, als dass einerseits fiir viele Griinder/innen das Erreichen einer hohen
Arbeitszufriedenheit im Vordergrund steht. Nicht selten wird diese sogar mehr geschitzt, als
das Erzielen eines hohen Einkommens (Walker & Brown, 2004). Andererseits bildet eine
hohe Arbeitszufriedenheit oft die Grundlage fiir gute Arbeitsleistungen (Fischer & Fischer,
2005). In den Kapiteln 5 und 6 dieser Arbeit wird gezeigt, dass der positive Zusammenhang
von Identifikation und subjektivem Erfolg auch unter Kontrolle einschlédgiger Erfolgsfaktoren
bedeutend bleibt. Kausalaussagen konnen, wie bereits mehrfach erwihnt, jedoch nicht
getroffen werden. Folglich ist auch denkbar, dass ein groBerer subjektiver Erfolg eine stéirkere
Identifikation mit der Unternehmerrolle nach sich zieht oder sich Erfolg und Identifikation

wechselseitig bedingen.

Festzuhalten bleibt, dass im Einklang mit der Sozialen-Identitits-Theorie eine Identifikation
mit der Berufsrolle des Unternehmers zumindest in subjektiver Hinsicht relevant zu sein
scheint. Dies ergédnzt die Befunde der Lingsschnittstudie von Werner et al. (2005), wonach
sich in der Vorgriindungsphase eine Identifikation mit der Unternehmerrolle positiv auf
Griindungsentscheidung und -vollzug auswirkt. Dieser positive Effekt wirkt womdglich auch
nach erfolgter Griindung fort. Das konnte folgendes bedeuten: Je stirker sich Personen mit
der Unternehmerrolle identifizieren, desto eher ziehen sie eine Selbstindigkeit als
Erwerbsform in Erwédgung und setzen ihr Griindungsvorhaben dementsprechend schneller in

die Realitit um. Im weiteren Griindungsverlauf scheinen diese Personen dann auch
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zufriedener zu sein. Es wiire interessant, ob diese Vermutung einer Priifung durch

weiterfithrende Lingsschnittstudien Stand halten wiirde.

Im Rahmen dieser Studie konnte nicht gekléart werden, inwiefern der positive Effekt einer
Identifikation mit der Unternehmerrolle nicht auch durch Drittvariablen ausgeldst oder
mediiert wird. Denkbar ist beispielsweise, dass sich tatsdchlich vorwiegend ,geeignete*
Personen fiir eine Selbstindigkeit interessieren, sich entsprechend stirker mit der
Unternehmerrolle identifizieren, ihre Griindung infolgedessen schneller umsetzen und im
weiteren Verlauf der Selbstdndigkeit dann auch erfolgreicher sind. Das wiirde einerseits die
relativ starke Selektionswirkung des unternehmerischen Leitbildes befiirworten. Auf der
anderen Seite sind trotz zahlreicher Forschungsarbeiten noch keine eindeutigen
personenbezogenen Erfolgsfaktoren identifiziert worden, welche ein klares
Anforderungsprofil rechtfertigen wiirden. Insbesondere weisen die identifizierten
Erfolgsfaktoren eine starke Abhédngigkeit von der Erfolgsdefinition auf

(Cholotta & Drobnic, 2009).

Sollten sich in zukiinftigen Lingsschnittstudien kausale Zusammenhinge oder wechselseitige
Abhingigkeiten von Identifikationsstidrke und Griindungserfolg bestétigen, scheint eine
stiarkere Diversifizierung des Unternehmerleitbildes geboten. Dariiber hinaus zeigte sich bei
Angestellten, dass Gesundheit und Wohlbefinden in Abhéngigkeit von der Identifikation mit
der arbeitgebenden Organisation variieren (Meyer et al., 2002). Inwiefern eine Identifikation
mit der Unternehmerrolle analoge personliche Konsequenzen nach sich zieht, wire eine
weitere spannende und angesichts dieser zunehmenden Erwerbsform auch notwendige

Forschungsfrage.
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4. Wann ist eine Griindung erfolgreich? !’

Facetten und Faktoren wirtschaftlichen Erfolges in kleinen Unternehmen

4.0. Abstract

Die Frage, wann eine Griindung als erfolgreich zu bewerten ist und welche Faktoren dazu
beitragen, wird in der Griindungsforschung bislang recht unterschiedlich beantwortet. Diese
Studie vergleicht die Bedeutung personen-, firmen- und umfeldbezogener Faktoren fiir drei
verschiedene Erfolgsmale: Uberleben des Unternehmens, Einstellen von Mitarbeitern und
Einkommen. Die Analyse erfolgte auf Grundlage von priméren Befragungsdaten und
logistischer Regression. Im Ergebnis zeigte sich, dass personenbezogene Faktoren in erster
Linie fiir das Uberleben wichtig scheinen, wihrend firmen- und umfeldbezogene Faktoren
vorrangig Zusammenhinge zu den Wachstumskriterien Mitarbeiter und Einkommen
aufweisen. Theoretisch wie praktisch stellt dies eine ,,one-size-fits-all* Losung der

Griindungsforschung und -férderung in Frage.

4.1. Einleitung

Fast jede vierte Griindung scheitert innerhalb der ersten zwei Jahre (Kohn & Spengler, 2008).
Angesichts dieser recht hohen Misserfolgsrate, ist die Frage nach den relevanten
Erfolgsfaktoren einer Unternehmensgriindung nicht nur in wissenschaftlicher Hinsicht
sondern insbesondere in der Praxis zentral. Jedoch sind gesicherte und allgemein giiltige
Erkenntnisse bislang nur unzureichend vorhanden. Dies hat verschiedene Ursachen. Zum
einen ist es vergleichsweise schwierig, gescheiterte Griinder/innen ex post zu befragen,
weshalb sich viele Forschungsarbeiten auf den Erfolg bestehender Unternehmen
konzentrieren. Folglich wurden und werden insbesondere Bedingungsfaktoren
wirtschaftlichen Wachstumserfolges identifiziert (Bosma et al., 2004; Cooper et al., 1994;
Lang-von Wins, 2004). Fiir die Erfolgsprognostik der meisten Griindungsvorhaben sind diese
jedoch kaum anwendbar, da Klein- und Kleinstunternehmen das Griindungsgeschehen
dominieren (Cooper & Artz, 1995; Huff & Ufholz, 2007; Kohn & Spengler, 2008). Zum
anderen stellt sich angesichts der Heterogenitét der Griindungen die Frage, inwiefern Erfolg
und Erfolgsfaktoren {iberhaupt einheitlich definiert werden konnen. Was als erfolgreich
bewertet und als erfolgsbedingend untersucht wird, ist bislang tiberwiegend durch die

Blickwinkel verschiedener Forschungsdisziplinen bestimmt (Carton & Hofer, 2006).

17 Teilergebnisse dieses Kapitels wurden in verkiirzter Form verdffentlicht: Cholotta, K., & Drobni¢, S. (2009).
Wann ist eine Griindung erfolgreich? Facetten und Faktoren wirtschaftlichen Erfolges in kleinen Unternehmen.
Zeitschrift fiir KMU und Entrepreneurship, 57 (3-4), 239-258.
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Dadurch wurde zwar ein vielfiltiges Spektrum an Erfolgsfacetten und -faktoren deutlich,
diszipliniibergreifend ist dieses jedoch noch vergleichsweise selten in einen

Wirkungszusammenhang gebracht worden (D6motor et al., 2007; Harms & Grichnik, 2007).

Die vorliegende Studie versucht in mehrfacher Hinsicht den genannten Schwierigkeiten
empirisch und konzeptionell zu begegnen. Erstens basiert die Analyse auf Daten einer
Befragung, in die auch Griinder/innen einbezogen wurden, die sich im Prozess der
Geschiftsaufgabe befanden oder die Selbstindigkeit bereits aufgegeben hatten. Dadurch kann
das Uberleben des Unternehmens als Minimalkriterium objektiven Erfolges in den Fokus
geriickt werden. Da nicht auszuschlieBen ist, dass Faktoren, die positiv mit dem Uberleben
von Unternehmen korreliert sind, keinen signifikanten oder vielleicht sogar negativen
Einfluss auf den Wachstumserfolg besitzen (Woywode 2004, S. 27), werden vergleichend
weitere objektive Erfolgskriterien untersucht: das Einstellen von Mitarbeiter/innen sowie das
Unternehmereinkommen. Zweitens umfasst die Stichprobe Griinder/innen ungeachtet ihrer
FirmengroBe und ihres Zeitaufwandes, wodurch auch explizit die ,,neuen Formen* des
Unternehmertums — Teilzeitgriindungen und Solo-Selbstindigkeiten — in die Untersuchung
einflieBen. Drittens werden relevante diszipliniibergreifende Befunde der
Griindungsforschung integriert, d.h. es werden personenbezogene, firmenbezogene und
umfeldbezogene Erfolgsfaktoren zusammen betrachtet und in ihrer relativen Bedeutung

hinsichtlich der drei Erfolgskriterien analysiert.

Im Folgenden werden die zentralen Theoriestringe und Befunde der
Erfolgsfaktorenforschung kurz dargestellt. Darauf basierend werden die ausgewéhlten
Faktoren theoretisch eingeordnet und Hypothesen abgeleitet. Nach Erlduterung der
Stichprobencharakteristika und der angewandten Methodik werden im Ergebnisteil die
Hypothesen iiberpriift sowie die Relevanz der Faktoren fiir die drei objektiven

Erfolgskriterien verglichen und anschlieBend im Ergebnisteil diskutiert.

4.2. Erfolg

Zentraler Fokus vieler Forschungsvorhaben und Griindungsforderstrukturen ist die Frage nach
dem Erfolg neu gegriindeter Unternehmen. Dabei ist es bislang weder gelungen, die Kriterien

des Erfolges einheitlich zu definieren noch hinreichend-eindeutige Einflussfaktoren empirisch
zu ermitteln (Briiderl et al., 2007; Schenk, 1998; van Praag, 2003). Obwohl der Erfolg einer

Griindung in objektiv-wirtschaftlicher wie auch subjektiver Hinsicht vielféltig definiert
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werden kann, standen bislang iiberwiegend die Bedingungen des unternehmerischen
Wachstums im Fokus der Erfolgsfaktorenforschung und auch des forderpolitischen Interesses

(Bhidé, 2000; Carton & Hofer, 2006; Cholotta, 2009).

Dabei kristallisierten sich zwei Erfolgskriterien als maf3geblich heraus: die Anzahl der
Mitarbeiter/innen und die Hohe des Umsatzes bzw. insbesondere in Hinblick auf kleinere
Unternehmen das Unternehmereinkommen (Briiderl et al., 2007; Moser et al., 1999).
Allerdings sind diese objektiven Kriterien mit einigen Schwierigkeiten verbunden. So
unterliegen sie beispielsweise einer gewissen Branchenabhiéngigkeit, welche jedoch im
Wirkungszusammenhang kontrolliert werden kann. Problematischer ist, dass nicht alle
selbstindig titigen Personen ihr Unternehmen auf Wachstum und Expansion ausrichten
(Leicht & Philipp, 2005; Storey, 1994). Dies stellt insbesondere das Bemiihen in Frage, ein
allgemein giiltiges Erfolgsmodell zu entwickeln. Denn bereits aus diesen a priori geféllten
strategischen Entscheidungen konnen niedrigere Umsatz- und Mitarbeiterzahlen resultieren.
Entsprechend wire zu hinterfragen, ob vergleichsweise kleine Griindungen auch insgesamt
als weniger erfolgreich zu bewerten sind. Vielmehr scheinen hier andere Erfolgskriterien
notwendig, da beispielsweise 71 Prozent aller Griinder/innen bzw. 66 Prozent der

Vollzeitgriinder/innen weder Teampartner noch Mitarbeiter haben (Kohn & Spengler, 2008).

Als Minimalkriterium des objektiven Griindungserfolges lisst sich indes das Uberleben des
Unternehmens, also das erfolgreiche Bestehen am Markt, definieren (Amburgey et al., 1993;
Schenk, 1998; van Praag, 2003). Das ,Uberleben’ steht aufgrund seiner zentralen Bedeutung
auch in der vorliegenden Studie im Fokus. Denn zum einen kénnen ohne Fortbestand weder
mit dem Unternehmen verbundene personliche noch 6konomische Ziele erreicht werden. Zum
anderen soll sich damit bewusst der Realitidt des Griindungsgeschehens genidhert werden, in
derer fiir einen Grofteil der Selbstdndigen nicht das Einstellen von Mitarbeitern oder ein
definiertes Unternehmenswachstum, sondern vielmehr die nachhaltige Schaffung des eigenen
Arbeitsplatzes den Griindungserfolg ausmacht (Birch, 1987). Ferner weist das ,Uberleben’
stabile Korrelationen zu weiteren 6konomischen und auch personlichen Erfolgsmal3en auf,
was die zentrale Rolle dieses minimalen Erfolgskriteriums unterstreicht'® (Briiderl et al.,

2007; Woywode, 2004).

'® Natiirlich ist auch das UberlebensmaB kritisch zu sehen, da ein erfolgreiches Unternehmen beispielsweise mit
Gewinn verkauft werden konnte (Briiderl et al., 1992) oder aber ein/e Not-Griinder/in in eine abhingige
Beschiftigung wechselt und dies subjektiv durchaus als Erfolg werten kann (GraBhoff et al., 2000).
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4.3. Erfolgsfaktoren

Die uneinheitliche Definition von Griindungserfolg zieht entsprechend auch eine Vielfalt
moglicher Erfolgsfaktoren nach sich — gleichwohl sich bislang die Forschung meist auf das
Feld wirtschaftlicher Erfolgsfaktoren konzentrierte. Da in der Entrepreneurshipforschung im
Allgemeinen und in der Erfolgsfaktorenforschung im Speziellen die Perspektiven
verschiedener Disziplinen zum Tragen kommen, werden je nach Forschungstradition bereits a
priori unterschiedliche Schwerpunkte gesetzt und verschiedene Bereiche der Erfolgserkldarung
fokussiert (Schulte, 2006). Ubergreifend lassen sich drei Gruppen moglicher Erfolgsfaktoren
und damit verbundener Theoriestringe unterscheiden: personenbezogene, firmenbezogene
und umfeldbezogene Faktoren (Briiderl et al., 2007; Miiller-Boling & Klandt, 1993).
Wihrend personenorientierte Theorieansétze objektiven Erfolg zu einem bedeutenden Teil auf
Merkmale und Verhaltensweisen der Griinderperson zuriickfiihren, arbeiteten firmenzentrierte
Theorieansitze verschiedene Merkmale des gegriindeten Unternehmens als entscheidend
heraus. Umfeldbezogene Ansitze bewerten hingegen die Charakteristika des lokalen
wirtschaftlichen Umfeldes und der jeweiligen Branche als ausschlaggebend. Eine empirisch

gepriifte, iibergeordnete Theorie gibt es bislang nicht.

Wenngleich die personen-, firmen und umfeldbezogenen Erfolgsfaktoren mitunter nach wie
vor singulédr oder konkurrierend nebeneinander stehen (Thornton, 1999), riickt deren
gemeinsamer Einfluss auf den unternehmerischen Erfolg mehr und mehr in den Fokus
theoretischer Uberlegungen (Baum et al., 2001; Lang-von Wins, 2004). Allerdings
konzentrierten sich die bisherigen multifaktoriellen Erfolgsmodelle vornehmlich auf Indizes
finanziellen Erfolges bzw. 6konomischen Wachstums (Baum et al., 2001; Carton & Hofer,
2006; Domotor et al., 2007; Lang-von Wins, 2004; Rauch & Frese, 2000). Beispielsweise
gehen Rauch und Frese (2000) in ihrem interdisziplinéren ,,GieBen-Amsterdam-Modell*
davon aus, dass sowohl Personlichkeit als auch Humankapital und Umweltbedingungen auf
den Unternehmenserfolg wirken und alle drei Faktoren zusitzlich durch die subjektiven Ziele
und Handlungsstrategien der jeweiligen Unternehmerperson mediiert und/oder moderiert
werden. Im ,,Multidimensionalen Modell des Unternehmenswachstums‘ nach Baum et al.
(2001) werden fiinf Faktoren in Beziehung gesetzt, die vormals isoliert voneinander als
erfolgsrelevant identifiziert wurden. Dies sind auf der einen Seite libergeordnete
Personlichkeitsstrukturen des Unternehmers, personliche Kompetenzen sowie
situationsspezifische Motivationen und auf der anderen Seite Wettbewerbsstrategien sowie

das Umfeld des Unternehmens. Auch Lang-von Wins (2004) begreift erfolgreiches
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unternehmerisches Handeln als ein Ergebnis des Zusammenwirkens von Faktoren, die sich
zum einen auf die Person des Unternehmers sowie die Ressourcen seines Umfeldes beziehen
und zum anderen aus der Art des Unternehmens und der Beschaffenheit des
Unternehmensumfeldes resultieren. Da die Modelle von Rauch und Frese (2000) und Lang-
von Wins (2004) eher hypothetischer Natur sind und dartiber hinaus eine hohe Komplexitit
aufweisen, sind diese kaum bzw. nur in Teilen empirisch priifbar. Fiir die Ziele der
vorliegenden Studie sind diese Modelle entsprechend nicht geeignet. Gleichfalls ungeeignet
erscheint das Modell von Baum et al. (2001), da sich dieses explizit auf groB3ere
Wachstumsunternehmen bezieht. Angesichts der uneinheitlichen Erfolgsdefinition und der
Tatsache eines heterogenen und mehrheitlich durch kleine Unternehmen gepriégtes
Griindungsgeschehen stellt sich deshalb vornehmlich die Frage, fiir welche Art von Erfolg
welche der (bisher identifizierten) Faktoren prognostisch relevant sind. Ist beispielsweise die
im Rahmen von Griindungsberatungen hiufig betonte Branchenkenntnis,
Unternehmerpersonlichkeit oder Vollzeitgriindung (Bithrmann 2007; Cholotta 2009)
tatsdchlich notwendig, um am Markt zu bestehen oder sind dies Faktoren, die hauptséchlich
mit der Hohe des Einkommens korrelieren? Diese Studie diskutiert und priift entsprechend die
Bedeutung einschléigiger Faktoren fiir drei verschiedene objektive Erfolgskriterien

(Abbildung 4.1)

Abbildung 4.1: Mogliche Faktoren objektiven Griindungserfolges

Allgemeines Humankapital
Spezifisches Humankapital
Personenbezogene Arbeitslosigkeit & Nicht-Erwerbstitigkeit
Erfolgsfaktoren Sozialkapital >Ob ektiver
Identifikation Unternehmer/in E]rfolg'
(Alter, Geschlecht) '

. Neugriindung (vs. Ubernahme) Uberleben
Firmenbezogene Teamgriindung (vs. Allein-Griindung) > . .
Erfolgsfaktoren Wochenstunden Mitarbeiter

Griindungsbranchen Einkommen
Umfeldbezogene (Handwerk, Dienstleistungen, Handel & >
Erfolgsfaktoren Hotel-/Gastgewerbe, Industrie/ Sonstige)
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4.3.1. Personenbezogene Erfolgsfaktoren: Forschung und Hypothesen

Die Person, die hinter einer Griindung steht, gilt diszipliniibergreifend als bedeutend fiir den
Erfolg (Briiderl et al., 2007; Klandt, 1984; Rauch & Frese, 2000). Auch wenn die zentrale
Relevanz personlicher Attribute insbesondere von der Organisationssoziologie kritisiert wird
(z.B. Gartner, 1985), ist die Bedeutung personenbezogener Merkmale fiir das grole Segment
der Klein- und Kleinstgriindungen unbestritten, da hier vor allem zu Beginn oder auch
dauerhaft die Griinderperson und das gegriindete Unternehmen als eine Entitét
zusammenfallen (Briiderl et al., 2007; Preisendorfer & Voss, 1990). Ferner ist in kleinen
Firmen mit (wenigen) Mitarbeiter/innen im Vergleich zu groferen Griindungen kaum ein
Unterschied zwischen der individuellen und der Organisationsebene auszumachen, da der
Einfluss des Firmengriinders bzw. der Firmengriinderin auf die Ziele und Kultur des
Unternehmens sehr viel starker ausfillt (Moog, 2004; Rauch & Frese, 2000). Innerhalb der
personenbezogenen Erklidrungsansitze existiert eine Vielfalt an Theorien und empirischen
Ergebnissen, die sich in Abhédngigkeit der disziplingebundenen Denktraditionen entweder auf
das Human- und Sozialkapital oder die Personlichkeitseigenschaften und Motivationen eines
Unternehmers bzw. einer Unternehmerin konzentrieren. Eine {ibergeordnete oder

integrierende Theorie zu personenbezogenen Faktoren gibt es bislang nicht.

Aus einer eher 6konomischen orientierten Forschungstradition heraus wird insbesondere das
Humankapital von Griinder/innen als wichtiger personenbezogener Erfolgsfaktor diskutiert.
Dabei wird zwischen allgemeinem Humankapital, wie formaler Bildung sowie spezifischem
Humankapital, wie griindungsrelevanter Branchenerfahrung und Qualifikation, unterschieden.
Beidem liegt die theoretische Annahme zugrunde, dass sich diese personlichen
Bildungsressourcen positiv auf beispielsweise Karriere und Einkommen auswirken und zu
diesem Zwecke auch individuell gezielt erworben werden (Becker, 1964; Mincer, 1974).
Dieser Zusammenhang wurde in die Entrepreneurshipforschung iibertragen (Schultz, 1975)
und teilweise auch empirisch bestitigt (Colombo & Grilli, 2005; Cooper et al., 1994).
Insbesondere fiir das Bildungsniveau lief3 sich dieser monoton positive Effekt jedoch nicht
immer finden: einige Studien zeigten, dass sowohl ein sehr niedriger als auch ein sehr hoher
Bildungsgrad den Erfolg einer Griindung negativ beeinflusst (Sapienza & Grimm, 1997;
Stuart & Abetti, 1990). Diese Befunde legen eher einen kurvilinearen Zusammenhang von
formaler Bildung und Griindungserfolg nahe. Dieser begriindet sich vor dem Hintergrund der
Humankapitaltheorie in einerseits abnehmenden Grenzertrdgen langer Ausbildungszeiten und

andererseits tatsdchlich fehlenden Grundkompetenzen (Becker, 1964; Bhidé, 2000;
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Moog, 2004). Unter Beriicksichtigung der genannten Befunde wird deshalb auch in der
vorliegenden Studie ein kurvilinearer Zusammenhang zwischen der formalen Bildung und

dem Erfolg selbstindiger Tdtigkeiten angenommen (Hypothese 1a).

Relevanter noch als das allgemeine Humankapital kristallisierte sich das spezifische, also das
direkt auf die jeweilige selbstindige Tatigkeit bezogene Humankapital heraus. Dazu zédhlen
neben Kenntnissen in der jeweiligen Griindungsbranche auch vorangegangene Erfahrungen
im Bereich der Selbstindigkeit (Restarter) und erworbene Zusatzqualifikationen durch
beispielsweise eine Inanspruchnahme von Griindungsvorbereitungen. Wihrend sich
insbesondere branchenspezifische Kenntnisse, aber auch eine vorangehende
Selbstindigkeitserfahrung als erfolgsrelevant heraus kristallisierten (Colombo & Grilli, 2005;
Stuart & Abetti, 1990), fanden die unmittelbaren Griindungsvorbereitungen bislang nur wenig
empirische Beachtung im Kontext personenbezogener Erfolgsfaktoren. Dabei existiert
mittlerweile eine vielfaltige, zum Teil fast uniibersichtlich gewordene Griindungsberatungs-
und Forderlandschaft (Hessler, 2004), die per definitionem von einer positiven Wirkung
sorgfiltiger Vorbereitungsaktivititen ausgeht. Die Miinchener Griinderstudie konnte dies
bestétigen: im Durchschnitt bereiteten Griinder/innen ihr Vorhaben tatséchlich relativ
griindlich vor und dies erh6hte gleichermaBen ihre Uberlebenschancen (Briiderl et al., 2007).
Allerdings ist die Generalisierbarkeit dieses Zusammenhangs stark eingeschrinkt, da diese
Studie auf Gewerbeanmeldungen der IHK Oberbayern beruht, wodurch insbesondere
Handwerksbetriebe und auch freie Berufe ausgeschlossen wurden. Vor dem Hintergrund der
Humankapitaltheorie und der o.g. Befunde wird entsprechend auch hier erwartet, dass ein
hoheres spezifisches Humankapital — in Form von Branchenerfahrung, vorangegangener
Selbstindigkeitserfahrung und konkreten Griindungsvorbereitungen — in einem positiven

Zusammenhang zum Unternehmenserfolg steht (Hypothesen 1bl, 1b2 und 1b3).

SchlieBlich muss in der Diskussion um die Rolle des Humankapitals auch der vor der
Selbstindigkeit bestandene Erwerbsstatus und hier insbesondere eine eventuelle
Arbeitslosigkeit mit betrachtet werden. Denn zum einen besteht die mikrookonomische
Annahme, dass (ldngerfristige) Arbeitslosigkeit akkumuliertes Humankapital entwertet (Blien
& Lowenbein, 1991; Licht & Steiner, 1992). Zum anderen fehlt Personen, die vor der
Selbstindigkeit nicht erwerbstitig waren, generell Berufserfahrung. Tatsichlich zeigte sich in
mehreren empirischen Studien der erwartet negative Zusammenhang zwischen einer

vorangegangenen Arbeitslosigkeit und dem Griindungserfolg (z.B. Kohn & Spengler, 2008;
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Sternberg et al., 2007). Vor dem Hintergrund des genannten moglichen
Entqualifizierungseffektes wird deshalb ein negativer Zusammenhang zwischen vorheriger
Arbeitslosigkeit und Griindungserfolg sowie ein weniger starker, aber dennoch negativer
Zusammenhang zwischen Nicht-Erwerbstdtigkeit und Griindungserfolg erwartet (Hypothese

Icl und 1c2).

Die soziologische Perspektive ergiinzte den Humankapitalansatz um das Konzept des
Sozialkapitals (Bourdieu, 1983; Coleman, 1990), welches auch in der Griindungsforschung
Anwendung fand (Bosma et al., 2004; Briiderl et al., 2007). Theoretisch wird davon
ausgegangen, dass eine Person nie losgelost ihres mikrosozialen Kontextes zu betrachten ist.
Die sozialen Netzwerke einer Griinderperson konnen Ressourcen beinhalten und bereitstellen,
die eine Unternehmensgriindung erleichtern (Bosma et al., 2004; Briiderl et al., 2007). Es sind
aber auch Inhibitoren denkbar, die eine Griindung erschweren bzw. ginzlich unrealisierbar
werden lassen. So wurde beispielsweise im genderspezifischen Kontext die
geschlechtsspezifische Wirkung von Familie diskutiert, welche bei einem Griinder héufig als
wertvolle Unterstiitzungsressource fungiert, bei einer Griinderin im Falle einer traditionellen
Rollenaufteilung jedoch eher inhibitorisch wirkt (Tchouvakhina, 2004). Im Rahmen des
Sozialkapitalansatzes wurden verschiedene Faktoren des sozialen Umfeldes postuliert, welche
auf die Griindung und das Uberleben einer Unternehmung wirken konnten (Baines &
Wheelock, 1998; Briiderl et al., 2007). Lang-von Wins (2004) unterscheidet dabei drei Typen
von sozialer Unterstiitzung: Unterstiitzung durch Beratung und Information, Unterstiitzung
durch konkrete Taten sowie Unterstiitzung durch die Ermutigung zum Durchhalten. Dabei
erwiesen sich insbesondere die beiden letzteren Unterstiitzungsarten fiir das Erfolgskriterium
Uberleben als relevant (Baines & Wheelock, 1998; Lang-von Wins, 2004). Deshalb wurden
auch in dieser Studie diese zwei zentralen Konstrukte herausgegriffen: die emotionale
Zustimmung einerseits und die aktive Unterstiitzung des engeren sozialen Umfeldes
andererseits. Vor dem Hintergrund der Sozialkapitalansatzes von Bourdieu (1983) und
Coleman (1990) werden die Unterstiitzungsleistungen der Lebenspartner, Familien und
Freunde als potenzielle Ressourcen betrachtet und folglich erwartet, dass ein hoheres
Sozialkapital, in Form von emotionaler Zustimmung und aktiver Unterstiitzung, auch mit

einer hoheren Erfolgswahrscheinlichkeit einhergeht (Hypothesen 1d1 und 1d2).
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SchlieBlich konzentrierte sich die psychologische Forschungstradition auf die
interindividuelle Varianz von Personlichkeitseigenschaften. Dabei wurden insbesondere eine
hohe Leistungsmotivation, Risikofreude und internale Kontrolliiberzeugung als
erfolgsrelevante Charakteristika herausgearbeitet und empirisch belegt. Allerdings erwiesen
sich die gemittelten Zusammenhénge als relativ klein (Metaanalyse von Rauch und Frese,
2000), was nicht zuletzt auf die groBe Heterogenitit unternehmerischer Titigkeiten
zuriickzufiihren sein diirfte. Ferner ist vor dem Hintergrund eines sich strukturell
verdndernden Arbeitsmarktes und einem damit einhergehenden Riickgang an lebenslangen
abhingigen Beschiftigungsverhiltnissen anzunehmen, dass Selbstindigkeit nicht
notwendigerweise eine Berufung oder ein Lebensprojekt sein muss, fiir welches spezielle und
dauerhafte Unternehmereigenschaften denkbar wiren. Selbstindigkeit kann somit auch eine
phasenweise gewihlte Beschiftigungsform sein (Burke et al., 2008) — d@hnlich wie die Wahl

eines Arbeitgebers bzw. die Tétigkeit in einer spezifischen Organisation.

Im Kontext abhidngiger Beschéftigungsverhiltnisse steht nach zahlreichen Befunden der
organisations- und sozialpsychologischen Forschung insbesondere das affektive Commitment
bzw. die affektive Identifikation mit der arbeitgebenden Organisation und/oder Berufsrolle in
einem signifikanten Zusammenhang zum Erfolg bzw. zur Arbeitsleistung (Meyer et al.,
2002). Dabei wird im Rahmen des Konzeptes der Sozialen Identitit (Tajfel & Turner, 1979;
Turner, 1985) und unabhéngig von der Art der konkreten Arbeitstiitigkeit davon ausgegangen,
dass die Identifikation mit und das damit einhergehende Engagement in der (arbeitgebenden)
Organisation einen Einfluss auf Verhalten (z.B. Abwesenheit), Arbeitsleistung und
Arbeitszufriedenheit hat (Hogg & Terry, 2001). Allerdings sind die Kausalbeziehungen hier
noch nicht hinreichend geklirt, weshalb in erster Linie von einem korrelativen
Zusammenhang zwischen Identifikation und Arbeitsleistung gesprochen wird

(Meyer et al., 2002). Dies lasst sich analog auch auf das heterogene Feld selbstindiger
Tatigkeiten iibertragen, was im Rahmen dieser Studie nach meinem Kenntnisstand erstmalig
geschieht. Auch wenn es im Bereich der Entrepreneurshipforschung bislang noch kaum
Untersuchungen dazu gibt, weisen erste Befunde darauf hin, dass Identifikationsprozesse hier
in vergleichbaren Zusammenhéngen stehen konnten. So zeigte eine Lingsschnittstudie von
Werner et al. (2005), dass die Identifikation mit der Unternehmerrolle einen signifikant
positiven Einfluss auf Griindungsneigung und -umsetzung hat. In Ankniipfung an dieses

Ergebnis und vor dem Hintergrund der Sozialen Identitétstheorie wird deshalb erwartet, dass
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die Ildentifikation mit der Unternehmerrolle in einer positiven Relation zum Griindungserfolg

steht (Hypothese le).

Unabhiéngig der angefiihrten Forschungsrichtungen und ohne theoretische Einbettung wurden
vielfach soziodemografische Merkmale — die im weiteren Sinne auch zu den personen-
bezogenen Faktoren zdhlen — hinsichtlich ihrer Erfolgsrelevanz untersucht (Briiderl et al.,
2007). Dabei ergab sich eine recht heterogene Befundlage. Dies liegt moglicherweise darin
begriindet, dass analog zum Eigenschaftsansatz beispielsweise Alter und Geschlecht eher
indirekt bzw. vermittelt durch Mediatoren auf den Griindungserfolg wirken. Der Befund
tendenziell erfolgreicher dlterer Griinder konnte beispielsweise auf einem hoheren Human-
und/oder Finanzkapital beruhen, das idltere Personen zu einer hoheren Wahrscheinlichkeit
innehaben als jlingere Griinder/innen. Die direkte Erfassung von Human- und/oder
Finanzkapital wiirde somit konkretere Erkldrungsmoglichkeiten liefern (Briiderl et al., 2007).
Ahnlich verhilt es sich mit dem Geschlecht. Vielfach ergab sich der Befund, dass Frauen
weniger erfolgreiche Unternehmen griinden wiirden (Lauxen-Ulbrich & Leicht, 2005; Rosa et
al., 1996). Allerdings ergab sich dieser Befund hiufig nur, wenn Wachstumskriterien wie
Umsatz und Mitarbeiterzahl als Erfolg definiert wurden. Werden nur das mittelfristige
Uberleben einer Griindung oder die subjektiven und oftmals nicht auf Wachstum und
Einkommenssteigerung angelegten Ziele betrachtet, ergibt sich eine eher heterogene
Befundlage (Jungbauer-Gans & Preisendorfer, 1992). Dariiber hinaus ist nicht das Geschlecht
per se erfolgsrelevant (Kohn & Spengler, 2007). Vielmehr griinden Frauen in anderen
Branchen als Ménner, héufig kleiner, mit weniger Eigenkapital und weniger Berufserfahrung,
was wiederum die groere Varianz in den unterschiedlichen Erfolgsmalien bei Griinderinnen
erklirt (Leicht & Welter, 2004). Wenngleich also keine theoretisch begriindbaren
Zusammenhinge zwischen Geschlecht bzw. Alter und Griindungserfolg formulierbar sind,
diese Merkmale jedoch eine grofle Bedeutung in der praktisch-politischen Diskussion haben,
werden diese beiden soziodemographischen Merkmale in der vorliegenden Untersuchung als

Kontrollvariablen mit betrachtet.

4.3.2. Firmenbezogene Erfolgsfaktoren: Forschung und Hypothesen

Dass auch Charakteristika des Griindungsvorhabens fiir den Erfolg eine Relevanz haben
ergibt sich aus der These des ,,organizational imprinting* (Stinchcombe, 1965). Weniger vor
dem Hintergrund einer konkreten Theorie als vielmehr auf zahlreichen empirischen

Untersuchungen basierend wurden verschiedene firmenbezogene Faktoren extrahiert, die mit
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dem Erfolg bzw. Misserfolg einer Griindung in Verbindung stehen (Boeker, 1988; Briiderl et
al., 2007). Am prominentesten werden Finanzierungsschwierigkeiten wihrend der Griindung
diskutiert (Storey, 1994), obwohl dies erst fiir Griindungen einer bestimmten Grof3e
zutreffend ist. Denn die Mehrheit der Klein- und Kleinstunternehmen griinden nur mit wenig
bzw. ginzlich ohne nennenswertes Startkapital (Kohn & Spengler, 2008). Weitere
konstitutive Merkmale beziehen sich auf die Art der Griindung, das heif3t insbesondere ob
eine Neugriindung oder eine Firmeniibernahme getétigt, ob allein oder im Team gegriindet
wurde und ob es sich um eine Voll- oder Nebenerwerbsgriindung handelt. Diese strukturellen
Griindungsentscheidungen haben nach der These des ,,organizational imprinting* auch einen

eigenstidndigen, ldngerfristigen Effekt auf die Entwicklung des Unternehmens.

Abgesehen von der Frage ob es sich um eine Neugriindung oder Ubernahme handelt, lassen
sich die anderen genannten firmenbezogenen Faktoren auch unter der von Seiten der
Organisationsokologie diskutierten These der ,,liability of smallness* zusammenfassen
(Hannan & Freeman, 1993). Diese besagt, dass kleinere Griindungen von vornherein
ungiinstigere Erfolgschancen haben, da diese beispielsweise Nachteile beim Zugang zu
Fremdkapital oder im Wettbewerb um die Rekrutierung qualifizierter Mitarbeiter/innen
hitten (Aldrich & Auster, 1986). Kontrir dazu geht das Konzept der ,,minimalist
organizations (Halliday et al., 1987) davon aus, dass gerade kleinste Organisationen
erfolgreich sind, da sie ein geringeres Risiko (z.B. geringere Start- und Erhaltungskosten) und
eine hohere Flexibilitdt und damit Adaptationsfahigkeit (z.B. bei der Besetzung von
Marktnischen) als gro3e Organisationen haben. Die bisherigen Befunde belegen jedoch eher
die These der ,,liability of smallness*: so zeigten sich die giinstigeren Erfolgsaussichten
insbesondere fiir groBere Griindungen (Bosma et al., 2004; Briiderl et al., 2007). Angesichts
der uneinheitlichen Erfolgsmessung ist dies jedoch kritisch zu beurteilen. Hinsichtlich der
Firmeniibernahmen ist ferner davon auszugehen, dass diese aufgrund bereits etablierter
Strukturen génzlich andere Entwicklungsvoraussetzungen haben (Briiderl, 2007; Moog,
2004). Allerdings spielen Unternehmensiibernahmen gerade bei Kleingriindungen eine Rolle,
weshalb diese Form der selbstindigen Tétigkeit mit betrachtet werden sollte. Auf Grundlage
der ilibergreifenden These des ,,organizational imprinting* und der aufgefiihrten empirischen
Befunde wird deshalb erwartet, dass groflere Griindungen (Proxy: Teamgriindungen und
Arbeitswochenstunden) sowie Griindungen mit einem ,, Wissens- oder Strukturvorsprung *
(Proxy: Ubernahmen versus Neugriindungen) erfolgreicher sind als kleine und origindire

Griindungen (Hypothesen 2f1 und 2f2 sowie Hypothese 2f3).
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4.3.3. Umfeldbezogene Erfolgsfaktoren: Forschung und Hypothesen

Unbestritten hat auch das Umfeld, in das eine Unternehmung ,.hinein gegriindet* wird, einen
Einfluss auf den Erfolg des Vorhabens. Dabei sind insbesondere die Markt- und
Wettbewerbsbedingungen von Bedeutung, die mit Hilfe der Branchenvariable auch
ausreichend beschrieben werden kénnen (Briiderl et al., 2007). So scheint der selektive
Zugang19 zum und eine hohe Spezialisierung im Handwerk indirekt eher stabile Griindungen
hervorzubringen (Lagemann et al., 2004; Miiller, 2005). Die niedrigen Markteintrittsbarrieren
und der vergleichsweise hohe Konkurrenzdruck im Dienstleistungssektor hingegen, legen
eher eine hohere Fluktuation der Griindungen nahe. Die Branchenvariablen Handwerk,
Dienstleistungen sowie Handel und Hotel-/Gastgewerbe flieen entsprechend in die

Untersuchung mit ein.

Dariiber hinaus werden auch regionale Einflussfaktoren, wie beispielsweise eine regional
unterschiedliche Wirtschaftskraft, diskutiert. Hier ist die Wirkungsrichtung jedoch weniger
eindeutig und nur in Interaktion mit der Griindungsbranche interpretierbar. Denn eine hohe
Wirtschaftskraft allgemein kann einerseits im Sinne eines hohen Nachfragepotenzials positiv,
andererseits in Hinblick auf einen hohen Wettbewerbsdruck jedoch auch negativ auf den
Erfolg neu gegriindeter Firmen wirken. Umgekehrt ist auch der Brancheneinfluss nur unter
Beachtung des regionalen Wirkungszusammenhangs einschitzbar (Fritsch & Grotz, 2004; fiir
einen Uberblick). Im Rahmen der vorliegenden Studie sind die regionalwirtschaftlichen
Einfliisse jedoch konstant, da nur Griinder/innen einer Region befragt wurden. Vor dem
Hintergrund der o.g. Befunde wird entsprechend ein signifikanter Zusammenhang zwischen
Griindungsbranche und Erfolg erwartet, wobei Handwerksgriindungen in positiver und
Griindungen der Dienstleistungsbranche in negativer Relation zur

Uberlebenswahrscheinlichkeit stehen sollten (Hypothesen 3a und 3b).

4.4. Daten, Variablen und Methoden

In die vorliegende Studie wurden erneut alle Griinder/innen der Hamburger Befragung
einbezogen. Die Stichprobe (N=747) beinhaltet somit auch Griinder/innen, die ihre
Selbstdndigkeit womoglich aufgeben miissen oder bereits aufgegeben haben (N=105). Die
deskriptiven Statistiken und Operationalisierungen der untersuchten Erfolgskriterien und -

faktoren sind in Tabelle 4.1 dargestellt.

19 Zutrittsbarierren (wie z.B. Notwendigkeit des Meisterbriefes etc.) verdndern insbesondere die
Wettbewerbsverhéltnisse (Miiller, 2005).
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Tabelle 4.1: Deskriptive Statistiken der untersuchten Variablen

Variable Skala® Mittelwert (SA)"
bzw. Anteil in %

Objektive Erfolgskriterien

Uberleben: Bestehen am Markt/ keine Geschiiftsaufgabe geplant 0-1 86 %

Mitarbeiter vorhanden 0-1 38 %

hoheres Einkommen (> 2000 €)° 0-1 20 %
Personenbezogene Faktoren
Allgemeines Humankapital

Bildung: hichster Bildungsabschluss* Jahre 14.51 (3.32)
Spezifisches Humankapital

Branchenerfahrung Jahre 8.42 (9.13)

Griindungsvorbereitung (mind. 2 Kurse/ Beratungsangebote besucht) 0-1 62 %

Restarter (vorher mind. schon einmal selbstindig tétig gewesen) 0-1 25 %

Erwerbsstatus vor der Selbstindigkeit: arbeitslos 0-1 34 %

Erwerbsstatus vor der Selbstindigkeit: nicht erwerbstitig 0-1 9 %
Sozialkapital

Zustimmung des sozialen Umfeldes* 0-1 69 %

Aktive Unterstiitzung des sozialen Umfeldes’ 0-1 55 %
Identifikation mit der Unternehmerrolle

Ich fiihle mich als Unternehmer/in® 1-5 3.87(1.14)
Firmenbezogene Faktoren

Neugriindung (Referenz: Ubernahme) 0-1 86 %

Teamgriindung (Referenz: Allein-Griindung) 0-1 15 %

Wochenstunden Stunden 45.31 (19.58)
Umfeldbezogene Faktoren

Griindungsbranche: Handwerk 0-1 40 %

Griindungsbranche: Dienstleistungen 0-1 36 %

Griindungsbranche: Handel und Hotel-/Gastgewerbe 0-1 15 %

Griindungsbranchen: Industrie & Sonstiges 0-1 8 %
Kontrollvariablen

Geschlecht: médnnlich 0-1 66 %

Alter Jahre 39.96 (10.21)

*Skala 1-5: 5 = stimme zu; Skala 0-1: 1= trifft zu.

®SA = Standardabweichung.

¢ Als hoheres Einkommen (Privatentnahme) wurden die oberen 20 % der Einkommensverteilung der
zugrundeliegenden Stichprobe definiert (Selbstauskunft). Dies entspricht einem Wert von iiber 2000 €.

¢ In Anlehnung an Blossfeld & Rohwer (2002) wurden die Angaben des hochsten Bildungsabschlusses
(Spannweite: kein Schulabschluss bis Promotion) in Bildungsjahre umgewandelt.

¢Referenzkategorie: kein Partner/Familie/Freunde vorhanden oder Partner/Familie/Freunde neutral.

"Referenzkategorie: keine Unterstiitzung oder kein Partner/Familie/Freunde vorhanden.

€Item von Werner et al. (2005).

Die Zusammenhinge zwischen den Faktoren und den drei Erfolgskriterien werden jeweils
durch logistische Regressionen geschitzt. Modelliert wird also die Wahrscheinlichkeit des
Eintretens von Erfolg (i.S.v. Uberleben des Unternehmens, Einstellen von Mitarbeitern,
Erzielen eines hoheren Einkommens) bei Vorliegen definierter Ausprigungen bzw.
Wertekombinationen der implementierten Erfolgsfaktoren (personen-, firmen und
umfeldbezogene Faktoren). Es werden jeweils die Odds Ratios (Exp(B)) interpretiert. Die
Odds kennzeichnen die Wahrscheinlichkeit des Eintretens von Erfolg im Vergleich zum

Nicht-Eintreten von Erfolg in Abhéngigkeit des betrachteten Faktors. Ist der Wert von Exp(B)
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eines untersuchten Faktors grofer als 1, dann geht eine Erhohung des jeweiligen Faktors mit
erhohten Chancen/Odds des Eintretens von Erfolg einher. Ist der Wert von Exp(B) kleiner als
1, so geht umgekehrt eine Erhohung des betrachteten Faktors mit einer Verkleinerung der
Chancen/Odds des Eintretens von Erfolg einher. Da es keine theoretische Begriindung fiir ein
schrittweise autbauendes Regressionsmodell gibt und zudem punktuell an die Erkenntnisse
der einzelnen Theoriestringe angekniipft werden soll (siehe 4.3.1. bis 4.3.3), wurden zunéchst
24 Modelle fiir die iibergreifenden Faktorenbereiche separat geschitzt (die Ergebnisse finden

sich in Tabelle 4.3 im Anhang).

In einem zweiten Schritt wurden dann alle potenziellen Erfolgsfaktoren in ein multivariates
Gesamtmodell fiir jeweils ein Erfolgskriterium integriert, sodass die relative Bedeutung der
Faktoren jeweils fiir das ,Uberleben’, das Einstellen von ,Mitarbeitern’ und das Erzielen eines
hoheren ,Einkommens’ abgeschitzt werden konnen. Die Ergebnisse dieser multivariaten
Modelle sind im Ergebnisteil dargestellt und dienen der Hypothesenpriifung. Da es sich hier
um eine Querschnittsuntersuchung handelt, werden die logistischen Regressionsanalysen in

erster Linie als erweiterte Zusammenhangsanalysen verstanden™.

4.5. Ergebnisse

Im ersten Abschnitt werden die Hypothesen zur Erfolgsrelevanz der personen-, firmen- und
umfeldbezogenen Faktoren gepriift. Als ausschlaggebend werden hier die Ergebnisse der
multivariaten Schitzungen erachtet (Tabelle 4.2), wobei punktuell die Ergebnisse der
separaten Schidtzmodelle hinzugezogen werden (Tabelle 4.3 im Anhang). Dies soll einerseits
einen Anschluss an die Befunde der einzelnen Theoriestringe der Erfolgsfaktorenforschung
ermoglichen. Andererseits zeigte sich in der vorliegenden Studie deutlich, dass der Fokus auf
ausschlieBlich eine Faktorengruppe nicht ausreicht, da die Merkmale der Griinder/innen und
Unternehmen mitunter nur kiinstlich zu trennen sind und diese auf unterschiedlichen Ebenen
miteinander korrelieren. Im zweiten Abschnitt werden die wichtigsten Ergebnisse noch
einmal aus der praxisrelevanten Perspektive der drei Erfolgskriterien ,Uberleben’,

,Mitarbeiter’ und ,Einkommen’ zusammengefasst.

%0 Es sei denn die Wirkrichtung ist in der Variable inhiirent, wie z.B. bei der Variable Formale Bildung.
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4.5.1. Erfolgsfaktoren: Hypothesenpriifung

Personenbezogene Faktoren

Das allgemeine Humankapital eines Griinders bzw. einer Griinderin scheint wichtig fiir den
objektiven Erfolg einer Griindung. Allerdings zeigte das allgemeine Humankapital in Form
von Bildungsjahren nur einen signifikanten Zusammenhang zu den Erfolgskriterien
,Uberleben’ und ,Mitarbeiter’. Zwischen der Erfolgsvariable ,Einkommen’ und dem formalen
Bildungsniveau war kein statistisch bedeutender Zusammenhang zu konstatieren. Ferner kann
der postulierte kurvilineare Zusammenhang auch nur fiir das Uberleben bestitigt werden, d.h.
die Uberlebenschance erhéhte sich mit steigendem Bildungsniveau, sank jedoch bei einem
mittelhohen Bildungsniveau wieder ab. Hinsichtlich des Einstellens von Mitarbeiter/innen
zeigte sich ein dazu umgekehrter Zusammenhang, weshalb Hypothese 1a nur fiir das

Minimalkriterium ,Uberleben’ bestétigt werden kann.

Auch das spezifische Humankapital scheint nicht pauschal erfolgsrelevant. So ist die
Branchenerfahrung womoglich nur fiir ein gehobenes Einkommen wichtig. Der im separaten
Modell aufgezeigte positive Zusammenhang von Branchenerfahrung und Uberleben verlor
indes unter der Kontrolle weiterer personenbezogener Faktoren seine statistische Bedeutung.
Die Erfolgsrelevanz der Branchenerfahrung kann folglich nur fiir das Einkommen bestatigt
werden (Hypothese 1b1). Im Gegensatz dazu lohnt sich das zusétzliche Erwerben von
spezifischem Humankapital in Form von Griindungsvorbereitungen scheinbar ,,nur* fiir den
Minimalerfolg. Nahm ein/e Griinder/in mindestens zwei Griindungsseminare oder
-beratungen wahr, so erhéhte sie ihre Uberlebenschancen signifikant. In Bezug auf die
Wachstumskriterien ,Mitarbeiter’ und ,Einkommen’ zeigte eine Griindungsvorbereitung indes
keine statistisch bedeutenden Zusammenhiénge. Hypothese 1b3 der Erfolgsrelevanz von
Griindungsvorbereitungen kann somit nur fiir das ,Uberleben’ bestitigt werden. Keinerlei
Bestitigung findet Hypothese 1b2: eine vorherige Selbstindigkeitserfahrung zeigte entgegen

den Erwartungen beziiglich keiner der drei Erfolgskriterien signifikante Zusammenhénge.

Der vorherige Erwerbsstatus scheint indes insbesondere fiir die Priadiktion des finanziellen
Wachstums von Belang. So zeigten sich die erwarteten negativen Zusammenhénge einer
vorheriger Arbeits- und Erwerbslosigkeit nur hinsichtlich des Erfolgskriteriums Einkommen.
Fiir das Uberleben und (nach Kontrolle weiterer Faktoren auch) fiir das Einstellen von
Mitarbeitern scheint der vor einer Selbstindigkeit bestehende Erwerbsstatus nicht

ausschlaggebend. Die Hypothesen 1c1 und 1c2, die einen negativen Zusammenhang zwischen
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Arbeits- bzw. Erwerbslosigkeit und Griindungserfolg postulieren, konnen folglich nur fiir das

Einkommen bestitigt werden

Das Sozialkapital eines Griinders scheint fiir den Griindungserfolg kaum ausschlaggebend.
Zwar zeigten sich die erwarteten positiven Zusammenhénge zwischen emotionaler
Zustimmung und den Erfolgskriterien ,Uberleben’ und ,Einkommen’ in einer separaten
Schitzung (siehe Tabelle 4.3 im Anhang). Jedoch riickte die Erfolgsrelevanz der sozialen
Ressourcen in den Hintergrund, wenn noch weitere Faktoren beachtet werden. Ferner konnten
selbst in der separaten Schitzung nur die positiven Zusammenhénge der Variable ,emotionale
Zustimmung’ und Erfolg aufgezeigt werden. Das heif3t, nur die Zustimmung des engeren
sozialen Umfeldes (Partner, Familie, Freunde) zeigte den erwartet positiven Zusammenhang
zum Uberleben und Einkommen. Hingegen scheint sich eine tatsichliche, aktive
Unterstiitzung des sozialen Umfeldes nicht in jedem Falle als forderlich zu erweisen. So ging
diese mit einer signifikant geringeren Wahrscheinlichkeit einher, ein gehobenes Einkommen
zu erzielen. Dieser negative Zusammenhang blieb auch im Gesamtmodell signifikant. Die
Annahme, dass ein hoheres Sozialkapital mit einer hoheren Erfolgs-wahrscheinlichkeit

einhergeht (Hypothesen 1d1, 1d2) kann folglich nicht bestétigt werden.

SchlieBlich deuten die Ergebnisse dieser Studie an, dass auch eine Identifikation mit der
Berufsrolle fiir den Griindungserfolg bedeutend sein konnte. So zeigte die Identifikation mit
der Unternehmerrolle in den separaten Schitzungen signifikant positive Zusammenhénge zu
allen Facetten des Erfolges auf (siehe Tabelle 3 im Anhang). Allein fiir das Einkommen
scheint die Identifikation weniger bedeutend, wenn noch weitere Faktoren kontrolliert
werden. Hypothese le, eines positiven Zusammenhangs von Identifikation und
Griindungserfolg, kann somit fiir die Kriterien ,Uberleben’ und ,Mitarbeiter’ bestétigt
werden. Eine Kausalaussage kann im Rahmen dieser Querschnittstudie jedoch nicht getroffen

werden.
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Tabelle 4.2: Wirkungszusammenhang der Erfolgsfaktoren (Logistische Regressionen)

Uberleben Mitarbeiter Einkommen
B (SF)* Exp (B) B (SF) Exp (B) B (SF) Exp (B)
Personenbezogene Faktoren
Allgemeines Humankapital
Bildung (Jahre) 70 (0.31) 2.02* -.60 (0.29) S55% -.10 (0.31) 90
Bildung (Jahre?) -03 (0.01) 98* 02(0.01) 1.02* 010.01) 101
Spezifisches Humankapital
Branchenerfahrung 01(0.02) 1.01 -01(0.01) 99 04 (0.01) 1.04%*
Vorbereitung S55(027)  1.74* -.39 (0.22) .67 -09 (0.24) 91
Restarter -46 (0.30) .63 20025 122 -.31(0.27) 73
Erwerbsstatus (vorher)
Arbeitslos -.39(0.30) .68 - 43(0.24) 65 -1.00 (0.27)  37%**
Nicht-Erwerbstitig -72041) 49 - .18 (0.40) 84 -1.06 (0.53)  35%**
Sozialkapital
Zustimmung soziales Umfeld 08 (0.28) 1.09 -06(024) 94 52(027) 1.68
Unterstiitzung soziales Umfeld .29 (0.27) 1.33 20(022) 1.22 -.66 (0.23) S52%*
Unternehmerrolle
Identifikation S53(0.11)  1.70%** 26 (0.11) 1.29* 05(0.11) 1.06
Firmenbezogene Faktoren
Neugriindung (vs. Ubernahme) -.11 (041) .90 -2.16 (0.34)  .12%** - 47 (0.30) .63
Teamgriindung (vs. Allein) 48 (043) 1.61 1.38 (0.29) 3.98***  60(0.29) 1.82*
Wochenstunden 00(0.01) 1.00 05(0.01) 1.05%** 03(0.01) 1.03%**
Umfeldbezogene Variable
Handwerk 32(031) 138 86 (026) 236%* -1.10(0.29) .33%**
Handel/ Hotel- & Gastgewerbe - .33 (0.39) 12 72(032) 2.06* -46(034) .63
Industrie & Sonstiges 68 (0.54) 1.97 79 (0.38) 2.20% -.21(0.40) .81
Kontrollvariablen
Geschlecht: ménnlich 28(0.28) 1.33 A1(024) 1.11 71(0.28) 2.04%
Alter 00(0.01) 1.00 010.01) 1.01 010.01) 1.01
Konstante -546 (2.39) 01* 94 (2.18) 2.49 -3.70 (2.48) .03
N=604 N=592 N=607
Y= 61.96%%% ¥’ = 206.20%%* v = 118.66%**

2
R Nagelkerke = 18

2
R Nagelkerke = 40

2
R Nagelkerke = 28

*p<.05,% p< 01,%* p<.001.
* B(SF) = Regressionskoeffizienten B und Standardfehler.
® Exp (B) = Odds Ratios.
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Firmenbezogene Faktoren

Anders als die personenbezogenen Faktoren scheinen firmenbezogene Faktoren nicht fiir den
Minimalerfolg einer Griindung wichtig, sondern insbesondere fiir die Wachstumskriterien
,Mitarbeiter’ und ,Einkommen’ ausschlaggebend. Auch erwiesen sich die Befunde beziiglich
der firmenbezogenen Faktoren als stabiler bzw. die Faktoren als unkorellierter im Vergleich
zu den personenbezogenen Faktoren. Das heif3t, die Ergebnisse der separaten Schitzungen
stimmten weitgehend mit den Ergebnissen der Gesamtmodelle iiberein (Tabelle 4.2 sowie
Tabelle 4.3 im Anhang). Dabei scheinen erwartungsgemaf sowohl groere Griindungen als
auch Griindungen mit einem ,,Wissens- oder Strukturvorsprung* erfolgreicher, wenn unter
Erfolg das Einstellen von Mitarbeiter/innen und das Erzielen eines gehobenen Einkommens
gefasst wird. Konkret zeigten Teamgriindungen und Griindungen mit einer hoheren
Zeitinvestition, d.h. mit einer hoheren Anzahl an Arbeitswochenstunden, signifikant positive
Zusammenhénge zum Einkommen und zum Einstellen von Mitarbeiter/innen.

Die Hypothesen 2f1 und 2f2 konnen beziiglich dieser Erfolgsmalle voll bestitigt werden.

Die These der ,,liability of smallness* scheint folglich vornehmlich fiir den Wachstumserfolg
eines Unternehmens zu gelten. Dariiber hinaus war das Einstellen von Mitarbeiter/innen bei
Neugriindungen erwartungsgemif weniger wahrscheinlich. Die Hypothese 2f3, eines
groBeren Erfolges von Ubernahmen im Vergleich zu Neugriindungen, kann allerdings nur fiir

das Kriterium der Mitarbeiter/innen bestétigt werden.

Umfeldbezogene Faktoren

Auch das Branchenumfeld scheint fiir den Erfolg einer Griindung von Bedeutung; allerdings
gleichfalls nur fiir den Wachstumserfolg. Die Hypothesen 3a und 3f, die sich auf das
Uberleben von Handwerks- und Dienstleistungsgriindungen beziehen, konnen somit nicht
bestdtigt werden. Hingegen scheint das Dienstleistungsgewerbe von Solo-Selbstindigkeiten
geprigt, denn hier werden signifikant weniger haufig Mitarbeiter/innen eingestellt als in den
anderen untersuchten Branchen. Dariiber hinaus wird im Handwerk offenbar weniger
verdient. Darauf deutet der signifikant negative Zusammenhang der Branche zum

Erfolgskriterium hoheres ,Einkommen’, der auch im Gesamtmodell bedeutend bleibt.
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4.5.2. Erfolgskriterien und ihre Erfolgsfaktoren

Erfolgskriterium ,, Uberleben

Wird der Erfolg einer Griindung iiber das Kriterium des Uberlebens bemessen, so erwiesen
sich ausschlielich personenbezogene Faktoren als erfolgsrelevant (Tabelle 4.2). Dabei
erhohten sich die Uberlebenschancen eines Unternehmens mit steigendem Bildungsniveau
des Griinders bzw. der Griinderin. Jedoch ist dieser Zusammenhang nicht linear: bei einem
hoheren formalen Bildungsniveau nahm die Uberlebenschance wieder leicht ab. Ferner kann
das zusitzliche Erwerben von spezifischem Humankapital in Form von Griindungs-
vorbereitungen wichtig fiir das Uberleben eines Unternehmens sein: nahm ein/e Griinder/in
mindestens zwei Griindungsseminare oder -beratungen wahr, so erhohten sich die Odds fiir
das Uberleben signifikant um 74 Prozent. Entgegen den Erwartungen zeigten jedoch die
anderen beiden Facetten des spezifischen Humankapitals keine signifikanten
Zusammenhénge: weder war die Branchenerfahrung noch eine vorherige

Selbstindigkeitserfahrung bedeutend fiir den Minimalerfolg des Uberlebens.

Auch scheint es beziiglich des Zusammenhangs zwischen vorherigem Erwerbsstatus und
Uberleben eine groBe Variabilitit zu geben, sodass entgegen den Erwartungen die negativen
Zusammenhiinge zwischen Uberleben und Arbeitslosigkeit bzw. Nicht-Erwerbstitigkeit kein
signifikantes Niveau erreichten. Dies galt gleichermallen fiir den Zusammenhang von

Sozialkapital und Uberleben.

Von dhnlicher Bedeutung wie eine gute Vorbereitung scheint auch die Frage nach der
passenden Tétigkeit zu sein: je stirker sich Griinder/innen mit der Berufsrolle des
Unternehmers bzw. der Unternehmerin identifizierten, desto hoher fiel auch ihre
Uberlebenschance aus. Die Frage der Kausalitiit kann aufgrund des Querschnittsdesigns
jedoch nicht beantwortet werden. So ist auch denkbar, dass das erfolgreiche Bestehen am

Markt eine hohere Identifikation mit der Unternehmerrolle nach sich zieht.

Im Gegensatz zu den personenbezogenen Faktoren scheinen weder firmen- noch
umfeldbezogene Merkmale eine Bedeutung fiir den Minimalerfolg, das Uberleben einer
Griindung, zu haben. In welcher Branche und ob eine Selbstindigkeit als Neu-, Team- oder
Vollzeitgriindung erfolgte, hatte nach den Ergebnissen dieser Studie keinerlei Auswirkungen

auf den Uberlebenserfolg.
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Erfolgskriterium ,, Mitarbeiter/innen “

Wird der Erfolg eines Unternehmens iiber die Frage des Einstellens von Mitarbeiter/innen
definiert, so scheinen insbesondere firmen- und umfeldbezogene Faktoren relevant

(Tabelle 4.2). Vor allem Teamgriindungen und Griindungen in Vollzeit bzw. mit einem
hoheren Arbeitsstundenaufwand gingen erwartungsgeméf mit einer signifikant hoheren
Chance des Einstellens von Mitarbeiter/innen einher. Bei einer Neugriindung ist im Vergleich
zu einer Firmeniibernahme die Chance, Mitarbeiter zu haben, signifikant geringer.

Die iibergreifende These des ,,organizational imprinting* findet sich demnach in Bezug auf
das Erfolgskriterium Mitarbeiter voll bestitigt. Gleichermallen steht die Frage nach dem
Einstellen von Mitarbeiter/innen in engem Zusammenhang zur Griindungsbranche.

So schufen Unternehmer/innen, die im Handwerk, Handel und Gastgewerbe sowie Industrie
und sonstiger Branchen griindeten mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit Arbeitsplitze als

Griinder/innen des Dienstleistungssektors.

Von den personenbezogenen Faktoren erwiesen sich das allgemeine Humankapital und die
Identifikation mit der Unternehmerrolle fiir das Einstellen von Mitarbeiter/innen als relevant.
Jedoch zeigte die formale Bildung im Vergleich zum Uberlebenskriterium hier einen
umgekehrten Zusammenhang, d.h. Griinder/innen mit vergleichsweise niedriger und auch
insbesondere hoher Bildung stellten zu einer hoheren Wahrscheinlichkeit innerhalb der ersten
drei Jahre Mitarbeiter/innen ein. Analog zum Erfolgskriterium Uberleben ging eine stiirkere
Identifikation mit der Unternehmerrolle auch mit einer signifikant hoheren Chance des

Einstellens von Mitarbeiter/innen einher.

Erfolgskriterium ,, Einkommen “

Wird das Erzielen eines hoheren Einkommens als Indikator fiir unternehmerischen Erfolg
erachtet, so scheinen Faktoren aller drei Bereiche bedeutend. Hinsichtlich der
personenbezogenen Faktoren zahlte sich eine hohere Branchenerfahrung positiv aus.

Die formale Bildung hingegen zeigte in dieser Studie keinen statistisch relevanten
Zusammenhang zum Einkommen. Auch scheint die Identifikation mit der Unternehmerrolle
—im Gegensatz zu den anderen beiden Erfolgskriterien — keine Rolle fiir das Erzielen eines
hoheren Einkommens zu spielen. Erwartungsgemif gingen jedoch Griindungen aus der
Arbeitslosigkeit mit einer deutlich geringeren Chance einher, hohere Einkommen zu erzielen.
Dies galt in gleichem Male fiir Personen, die unmittelbar vor der Griindung nicht

erwerbstétig waren; auch fiir sie war es weniger wahrscheinlich, ein vergleichsweise hohes
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Einkommen zu erwirtschaften. Wihrend die Kontrollvariablen Alter und Geschlecht bislang
keinerlei Relevanz hatten, zeigte sich fiir das Einkommen, dass Griinder im Vergleich zu
Griinderinnen doppelt so hohe Odds aufwiesen, ein hoheres Einkommen zu erzielen.

Ein unerwartet negativer Zusammenhang zeigte sich dariiber hinaus zwischen der aktiven
Unterstiitzung des sozialen Umfeldes und dem Einkommen. Dies konnte darauf hindeuten,
dass weniger erfolgreiche Griinder/innen vermehrt darauf angewiesen sind, ihre soziale
Unterstiitzung zu aktivieren. Mit anderen Worten, bedarf eine Griindung der aktiven
Unterstiitzung durch Partner, Familie oder Freunde, so kann dies auch mit einem niedrigeren
Einkommen einhergehen. Die Annahme einer generell positiven Wirkung von Sozialkapital

ist in Bezug auf das Erfolgskriterium Einkommen folglich kritisch zu hinterfragen.

Neben den genannten personenbezogenen Faktoren scheinen aber auch firmen- und
umfeldbezogene Faktoren von Relevanz fiir das Einkommen. Dabei erwirtschaften
Griindungen im Team und mit einem hoheren Zeitaufwand zu einer grof3eren
Wahrscheinlichkeit auch ein hoheres Einkommen. Erfolgte die Griindung jedoch im
Handwerk, so ging dies mit einer signifikant niedrigeren Chance einher, hohere Einkommen

zu erzielen als in anderen Branchen.

4.6. Fazit und Diskussion

Fiir den objektiven Erfolg einer Griindung sind personenbezogene, firmenbezogene und auch
umfeldbezogene Faktoren relevant. Allerdings héngt die Relevanz der einzelnen Faktoren in
starkem Malle von der Art des Erfolges ab. Insbesondere ist entscheidend, ob Erfolg als reine
Existenz des Unternehmens oder aber als Wachstum verstanden wird. Denn wird das
minimale Erfolgskriterium ,Uberleben’ angewandt, so scheinen ausschlie3lich
personenbezogene Faktoren wichtig. Fiir das Wachstumskriterium ,Mitarbeiter’ hingegen,
erwiesen sich in der vorliegenden Studie vorwiegend firmen- und umfeldbezogene Faktoren
als erfolgsrelevant. Wird schlielich nach dem ,Einkommen’ einer Griindung gefragt,
scheinen sowohl personen- und firmen- als auch umfeldbezogene Faktoren von Bedeutung.
Wann also ist ein Griindungsvorhaben als erfolgreich zu bewerten? Welche Voraussetzungen
miissen dafiir erfiillt sein? Das Kernergebnis dieser Studie, dass je nach Erfolgskriterium recht
unterschiedliche Faktoren ausschlaggebend sind, stellt in theoretischer wie praktischer
Hinsicht eine ,,one-size-fits-all* Losung der Griindungsforschung und -férderung nachhaltig

in Frage.
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So legen die kriterienabhédngigen Erfolgsfaktoren insbesondere vor dem Hintergrund des
heterogenen Griindungsgeschehens, der Dominanz von Klein- und Kleinstgriindungen und
auch angesichts der Prozesshaftigkeit einer Griindung eher eine klare Trennung von
Erfolgskriterien nahe, als die Suche nach einer allgemeingiiltigen Erfolgsdefinition bzw.
einem libergreifenden Erfolgsindex. Daraus folgt auch, dass viele Befunde der
Erfolgsfaktorenforschung kritisch hinterfragt werden miissen, da diese sich zumeist auf
grofere Unternehmensgriindungen und damit einhergehende Wachstumserfolge beziehen.
Fiir kleinste und niedrigschwellige Griindungen, die jedoch einen GroBteil des
Griindungsgeschehens ausmachen, konnen die so identifizierten Erfolgsfaktoren nicht
appliziert werden. Beispielsweise erwiesen sich in der vorliegenden Studie die von Seiten der
Griindungsforderung hdufig betonten Kriterien der hohen Branchenerfahrung und einer hohen
Anzahl an Arbeitswochenstunden (Vollzeitgriindung) zwar als forderlich fiir das Erzielen
eines gehobenen Einkommens — fiir das reine Uberleben scheinen diese Faktoren jedoch nicht
von vorragender Bedeutung. Dies unterstreicht rein praktisch die Notwendigkeit einer hochst
individuellen Beurteilung von Griindungsvorhaben, den jeweiligen Voraussetzungen und
daraus abgeleiteten Erfolgsprognosen. Denn nicht alle selbstindig titigen Personen richten
ihre Griindung auf Wachstum und Expansion aus (Leicht & Philipp, 2005; Storey, 1994).
Folglich resultieren bereits aus diesen strategischen Entscheidungen niedrigere Umsatz- und
Mitarbeiterzahlen. Diese vergleichsweise kleineren Griindungen post hoc als weniger

erfolgreich zu bewerten, ist entsprechend fraglich.

Ferner zeigte diese Studie, dass die Relevanz der personen-, firmen- und umfeldbezogenen
Erfolgsfaktoren nicht einfach getrennt untersucht und dann als Entscheidungskriterien (z.B.
im Forderkontext) nebeneinander gestellt, sondern nur in einem Wirkungszusammenhang
betrachtet werden konnen. Wenngleich sich die grundsitzliche Wirkungsrichtung der meisten
Faktoren im Gesamtmodell nicht édnderte, erwiesen sich einige Erfolgsfaktoren als nicht
unabhédngig voneinander. So wurde beispielsweise die Relevanz des Sozialkapitals, was
vielfach als wichtige Ressource auch von Griindungsberater/innen benannt wird (Cholotta,
2009), zwar in separater Betrachtung bestitigt: die emotionale Zustimmung und auch die
aktive Unterstiitzung des engeren sozialen Umfeldes zeigten erwartungsgemil signifikant
positive Zusammenhiinge zum Uberleben. Jedoch scheint die Relevanz des Sozialkapitals fiir
das Uberleben nicht so bedeutend, wenn weitere, einer Griinderperson inhédrente Ressourcen,
wie das allgemeine und spezifische Humankapital, mit in Betracht gezogen werden.

Einen dhnlichen Befund zeigte auch die Miinchener Griinderstudie (Briiderl et al., 2007).
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Dass das soziale Umfeld in der Erfolgsprognostik von Griindungsvorhaben dennoch beachtet
werden sollte, legt der auf den ersten Blick paradox erscheinende Befund eines negativen
Zusammenhangs von aktiver Unterstiitzung und Einkommen nahe. Dabei zeigte sich diese
signifikant negative Relation sowohl im Einzel- als auch im Gesamtmodell. Das Umfeld als
hilfreiche ,,Ressource® ist folglich kritisch zu hinterfragen. Dies steht auch in Einklang mit
dem Befund der qualitativen Fallstudie von Baines & Wheelock (1998), in der die
Unterstiitzungsressource ,Familie’ ebenfalls nicht ausschlieBlich positiv bewertet wurde.
Einerseits kann eine aktive Unterstiitzung der Lebenspartner/in, Familie und Freunde fiir das
Uberleben einer Griindung forderlich sein, was sich im Einzelmodell auch in dieser Studie
zeigte. In dem Falle fungiert die Unterstiitzung des sozialen Umfeldes im Sinne eines
Sicherheitsnetzes, sobald die vorhandenen Ressourcen der Griindung nicht ausreichen.

Wird andererseits das Uberleben jedoch von dieser Unterstiitzung abhiingig, so trigt die
selbstdndige Tatigkeit Ziige einer Situation, die als Selbstausbeutung und Ausbeutung des
Lebenspartners gekennzeichnet werden kann (Lang-von Wins 2004, S. 90). Dies bestétigt der
in dieser quantitativen Studie gefundene negative Zusammenhang von Unterstiitzung und
Einkommen recht klar. Denn ist aktive Unterstiitzung vorhanden oder notwendig, so ging dies
mit einem geringeren Einkommen einher. Natiirlich stellt sich auch hier die Frage nach der
individuellen Bewertung bzw. Toleranzgrenze. Wie stark dieser Einfluss ist und wie dieser
die Stabilitét einer Griindung ldngerfristig beeinflusst, kann im Rahmen dieser
Querschnittsstudie jedoch nicht beantwortet werden. Vor dem Hintergrund der
Prozesshaftigkeit einer Griindung ist die zeitliche Abhéngigkeit bei der Interpretation dieses
Befundes jedoch mit zu beachten. Bekanntermaflen ist insbesondere die Anfangsphase einer
Griindung durch besondere Belastungen gekennzeichnet, weshalb in diesem Zeitraum
verstirkt die Ressourcen des sozialen Umfeldes in Anspruch genommen werden.

Ob und unter welchen Bedingungen dies langfristig positive Konsequenzen im Sinne einer
Stabilisierung oder aber negative Konsequenzen im Sinne einer Selbstausbeutung hat, ist nur

durch weiterfithrende Lingsschnittstudien zu kldren.

Auch die Prozesshaftigkeit einer Griindung spiegelt sich in der Heterogenitit der
identifizierten Erfolgsfaktoren wider. Das heif3t, unterschiedliche Faktoren konnen nicht nur
fiir unterschiedliche Erfolgskriterien sondern auch fiir unterschiedliche Zeitpunkte des
Griindungsprozesses bedeutend sein. So unterstreicht beispielsweise der Befund, dass
ausschlieBlich personenbezogene Faktoren einen Zusammenhang zum ,Uberleben’ zeigten,

die initiale Bedeutung der personlichen Ressourcen des Griinders bzw. der Griinderin.
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Fiir ein eventuell spiteres Wachstum, wie beispielsweise das Einstellen von (weiteren)
Mitarbeiter/innen oder das Erzielen eines hoheren Einkommens, scheinen firmen- und

umfeldbezogene Faktoren bedeutender.

Beziiglich der personlichen Ressource Bildung widerspricht die vorliegende Studie einem
monotonen ,,je mehr desto besser* Effekt. Wie auch in einigen anderen Forschungsarbeiten
(Sapienza & Grimm, 1997; Stuart & Abetti, 1990) bestitigte sich hier, dass sowohl ein zu
niedriges als auch ein zu hohes Bildungsniveau die Uberlebenschancen zu mindern scheint.
Dabei legt ein zu niedriges Bildungsniveau tatsidchlich fehlende Grundkompetenzen fiir die
recht komplexe und anspruchsvolle Aufgabe einer Unternehmensgriindung nahe. Eine hohere
bzw. hochste Bildung bringt demgegeniiber jedoch im Sinne abnehmender Grenzertrige
keine zusitzlich stabilisierende Wirkung (Moog, 2004). Bhidé (2000) argumentiert, dass im
Falle einer hoheren Bildung insbesondere die Opportunitédtskosten und Risiken der stets mit
einer gewissen Unsicherheit behafteten Unternehmensgriindung steigen. Da sich insbesondere
Hochqualifizierten héaufig attraktive Alternativen im Bereich abhédngiger Beschiftigungs-
verhéltnisse bieten, wird eine weniger erfolgreiche Selbstdandigkeit womdglich auch schneller

wieder aufgegeben.

In der vorliegenden Studie finden sich dafiir jedoch keine stiitzenden Hinweise: Personen mit
mittlerem und héherem Bildungsniveau waren vor ihrer Griindung in etwa gleich hdufig
arbeitslos bzw. nicht erwerbstitig. Allerdings ist der vorherige Erwerbsstatus nur ein
indirekter Hinweis auf die vorhandenen oder subjektiv empfundenen Alternativen im Bereich
der abhidngigen Beschiftigung. Die direkte Erfassung dieser oder aber auch der
Griindungsmotivation konnten hier prizisere Interpretationen ermoglichen. Ferner ist es auch
denkbar, dass Hochqualifizierte besonders in Bereichen griinden, in denen eine hohe
Konkurrenz herrscht und die mit der groben Brancheneinteilung dieser Studie entsprechend
nicht erfasst werden konnten. Beispielsweise ist in den letzten Jahren insbesondere ein starker
Zuwachs von wissensintensiven und unternehmensorientierte Dienstleistungen zu
verzeichnen gewesen, die groB3tenteils von hochgebildeten Solo-Selbstidndigen angeboten
werden (Leicht & Philipp, 2005). Da die Griindungshiirden und Erstinvestitionen z.T. eher
niedrig einzustufen sind (z.B. Grafikdesigner oder Coach von zu Hause arbeitend), ist ferner
auch mit einem potenziell hoheren Konkurrenzdruck zu rechnen, der sich wiederum in

diinnen Auftragsbiichern bis hin zu schnelleren Griindungsabbriichen niederschlagen konnte.
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Neben den ,,mitgebrachten‘ personlichen Ressourcen, wie der formalen Bildung, scheint aber
auch eine sorgfiltige Vorbereitung erfolgsrelevant. Nahmen Griinder/innen mindestens zwei
verschiedene Beratungsangebote wahr, z.B. in Form von kurzen Seminaren, Einzelcoaching,
Mentoring oder Netzwerkangeboten, so wirkte sich dies nachhaltig positiv auf das Uberleben
aus. Auch scheinen zumindest fiir das reine Uberleben einer Griindung die
Vorbereitungsaktivititen entscheidender als die von Seiten der Expert/innen vielfach betonte
Branchenerfahrung (Cholotta, 2009). Wihrend beide Faktoren im Einzelmodell signifikant
positive Relationen zum ,Uberleben’ aufwiesen, blieb unter Kontrolle weiterer
Erfolgsfaktoren nur der Zusammenhang zwischen dem ,Uberleben’ und der
Griindungsvorbereitung signifikant. Allerdings kommt es auch hier wieder auf die
Perspektive an, denn eine lingere Branchenerfahrung erhohte in der vorliegenden Studie die
Wahrscheinlichkeit ein gehobenes Einkommen zu erzielen. Dieser positive Zusammenhang

war sowohl im Einzel- als auch im Gesamtmodell signifikant.

In einem deutlich positiven Zusammenhang zum Uberleben und auch zum Schaffen von
Arbeitsplitzen fand sich indes die Identifikation mit der Unternehmer/innen-Rolle.

Wie bereits fiir den Bereich der abhidngigen Beschiftigung vielfach bestitigt, scheint demnach
auch bei selbstiandigen Tatigkeiten die affektive Identifikation mit der Berufsrolle ein
wichtiger Faktor im Kontext von Arbeitsleistung bzw. Erfolg zu sein. Je stirker sich ein/e
Griinder/in mit der Unternehmerrolle identifizierte, desto wahrscheinlicher ist sowohl ein
erfolgreiches Bestehen am Markt als auch das Einstellen von Mitarbeiter/innen — und
umgekehrt. Denn aufgrund des Querschnittdesigns kann hier keine Kausalaussage getroffen
werden. Einerseits konnte die Identifikation mit der Unternehmerrolle bereits a priori
vorhanden sein oder sich andererseits a posteriori aufgrund des Erfolges einstellen.

Erste ldngsschnittliche Befunde der Entrepreneurshipforschung deuten auf eine mogliche
kausale Bedeutung der Identifikation mit der Unternehmerrolle hin. So wiesen Personen, die
sich stdrker mit der Unternehmerrolle identifizieren nicht nur eine héhere Griindungsneigung
auf, sondern verwirklichten ihre Griindung auch eher (Werner et al., 2005). Inwiefern sich
diese Wirkungsrichtung auch fiir den Griindungserfolg verallgemeinern lésst, kann jedoch nur
durch weiterfithrende Lingsschnittstudien beurteilt werden. Dennoch unterstreicht der
vorliegende und erste Befund in diesem Themenbereich, dass eine Identifikation mit der
Unternehmerrolle auch unter Kontrolle einschlédgiger Erfolgsfaktoren fiir den objektiven

Griindungserfolges bedeutend ist.
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SchlieBlich wurde deutlich, dass trotz der starken Kriterienabhéngigkeit (fast) alle
einschldgigen Faktoren die erwarteten Zusammenhénge zu mindestens einem der drei
objektiven Erfolgskriterien zeigten. Ubergreifend bestiitigt die vorliegende Studie also viele
Befunde der Erfolgsfaktorenforschung. Allerdings lief sich gerade das fiir die Mehrheit der
Griindungen anwendbare Minimalkriterium ,Uberleben” am wenigsten durch die einschligig
bekannten Faktoren erkldaren. Hier scheinen also noch andere Faktoren entscheidend, wie z.B.

individuell-verschiedene Anspruchsniveaus oder Ziele (Rauch & Frese, 2000).

Die unterschiedliche Erkldrungskraft sowie auch die Kriterienabhédngigkeit der Faktoren legen
nahe, die Frage nach dem Erfolg einer Griindung differenzierter zu beantworten.
Beispielsweise kann es durchaus berechtigt sein, Griindungen aus der Arbeitslosigkeit einen
vergleichsweise geringeren Erfolg zuzuschreiben (Kohn & Spengler, 2008; Sternberg et al.,
2007); scheinbar gilt dies jedoch in erster Linie fiir das Einkommen. Ferner zeigte sich auch,
dass Ménner erfolgreicher sind als Frauen — allerdings auch nur in Bezug auf das
Einkommen. Wann eine Griindung erfolgreich ist, kann also nur angemessen aus den Augen
des Betrachters bzw. der Betrachterin definiert werden. Denn es kann vermutet werden, dass
Griinderinnen im Vergleich zu Griindern und auch Arbeitslose im Vergleich zu
Erwerbstitigen andere ErfolgsmaBstibe ansetzen. So werden beispielsweise Zeitflexibilitit,
Zufriedenheit oder die Tatsache iiberhaupt einer Titigkeit nachgehen zu konnen, hoher
geschitzt als Gewinn und Wachstum (Lauxen-Ulbrich & Leicht, 2005; Walker & Brown,
2004). Diese a priori vorhandenen Motivationen oder Entscheidungen, die hédufig zu kleineren
Unternehmen fiihren, konnen entsprechend im Ergebnis nicht als weniger erfolgreich bewertet
werden. Vielmehr stehen sie fiir die sogenannten ,,neuen Formen* des Unternehmertums,
welche nicht zuletzt vor dem Hintergrund eines sich strukturell verdndernden Arbeitsmarktes
an Bedeutung gewannen und deren Besonderheiten bzw. Dynamiken zukiinftig in Forschung

wie Forderpolitik mehr Aufmerksamkeit geschenkt werden sollte.
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5. Was macht Selbstiindige zufrieden? '

Faktoren der Arbeitszufriedenheit bei Griinder/innen

5.0. Abstract

Es scheint paradox: obwohl Selbstidndige im Durchschnitt weniger verdienen und oft auch
mehr arbeiten, sind sie zufriedener mit ihrer Arbeit als vergleichbare Angestellte. Wihrend
jedoch die Faktoren und Korrelate der Arbeitszufriedenheit fiir abhidngig Beschiftigte intensiv
erforscht wurden, gibt es kaum Arbeiten, die sich gleichermalen explizit mit der
Arbeitszufriedenheit von Selbstindigen befassen. Die vorliegende Studie untersucht hiufig
diskutierte Zufriedenheitsfaktoren in ihrer Giiltigkeit fiir Griinder/innen. Analog zu abhéngig
Beschiftigten zeigen insbesondere die Sicherheit des Arbeitsplatzes und ein positives
Selbstkonzept in Hinblick auf die unternehmerische Tétigkeit bedeutende Zusammenhinge
zur Arbeitszufriedenheit. Das Einkommen und der soziodemographische Hintergrund
scheinen indes weniger wichtig. Die Ergebnisse werden auch in ihrer Bedeutung fiir die

Griindungsberatung diskutiert.

5.1. Einleitung

Selbstdndige sind zufriedener mit ihrer Arbeit als vergleichbare Angestellte — obwohl sie in
der Regel weniger verdienen und oft auch mehr arbeiten (Frey & Benz, 2003; Schjoedt, 2009,
Vogl, 2008). Werden Griinder/innen nach den Motiven fiir ihre Selbstindigkeit befragt, so
stehen hédufig nicht-finanzielle Ziele und insbesondere das Erreichen von personlicher
Arbeitszufriedenheit im Vordergrund (Walker & Brown, 2004). Indes ist nur wenig iiber die
Faktoren der Arbeitszufriedenheit bei Selbstindigen bekannt. Obwohl die
Arbeitszufriedenheit bei abhingig Beschiftigten eines der am hdufigsten untersuchten
Forschungskonstrukte ist, gibt es bislang kaum Arbeiten, die sich gleichermallen explizit mit
der Arbeitszufriedenheit von Selbstindigen befassen (Lang-von Wins, 2004). Auch die
wenigen Arbeiten der Griindungsforschung, die Zufriedenheit als abhéngige Variable
enthalten, konzentrieren sich oft nicht ausdriicklich auf die Arbeitszufriedenheit von
Unternehmer/innen und ihre Faktoren (Block & Koellinger, 2009). Vielmehr wird hier
Arbeitszufriedenheit lediglich als Ergénzung zu wirtschaftlichen ErfolgsmaBen erhoben

(Briiderl et al., 1997; Rauch & Frese, 2000) oder vornehmlich im Rahmen etwaiger

2 Diese Forschungsarbeit wurde verdffentlicht: Cholotta, K. & Drobni¢, S. (2011). Was macht Selbstindige
zufrieden? Faktoren der Arbeitszufriedenheit bei Griinder/innen. Wirtschaftspsychologie, 13(4), 73-85.
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Unterschiede zwischen Angestellten und Selbstdndigen thematisiert (Frey & Benz, 2003;
Hundley 2001; Schjoedt, 2009).

Da eine Griindung zum Teil mit gewissen Risiken und mitunter auch finanziellen Nachteilen
verbunden ist, erstaunt die durchschnittlich hohere Arbeitszufriedenheit bei selbsténdig
Tétigen. Denn aus einer traditionell mikrodkonomischen Perspektive kann der offensichtlich
vorhandene Mehrwert einer Selbstiandigkeit nicht erklart werden (Frey & Benz, 2003).
Angesichts des heterogenen Griindungsgeschehens kommen auch arbeitspsychologische
Erklarungen an ihre Grenzen, denn nicht alle selbstdndigen Tétigkeiten erfiillen die ithnen
zugeschriebenen Aspekte einer personlichkeitsforderlichen bzw. qualitativ-guten Arbeit. So
ist eine selbstdndige Titigkeit nicht immer selbst gewihlt, wenn diese beispielsweise als
einzige Alternative zur Arbeitslosigkeit gesehen wird. Auch wird die autonome Ausgestaltung
der Arbeitsinhalte durch Wettbewerb und Kundenbediirfnisse hiufig eingeschréankt
(Schjoedt, 2009). Die Frage, aufgrund welcher Faktoren die Arbeitszufriedenheit innerhalb
der Gruppe der Selbstindigen variiert, ist bislang jedoch nur selten gestellt und demzufolge

auch nur ungeniigend beantwortet worden.

Die vorliegende Studie diskutiert folglich zum einen die Relevanz und Ubertragbarkeit der
Befunde der allgemeinen Arbeitszufriedenheitsforschung fiir den Bereich der Selbstiandigkeit.
Zum anderen werden ausgewihlte Faktoren in ihrer Bedeutung fiir die Arbeitszufriedenheit

von Unternehmer/innen empirisch gepriift.

5.2. Arbeitszufriedenheitsforschung

Arbeitszufriedenheit ist eines der zentralen Konzepte der Arbeits- und
Organisationspsychologie (Biissing et al., 2006; Felfe & Six, 2006; Dormann & Zapf, 2001).
Auch aus soziologischer Perspektive ist die Arbeitszufriedenheit gut erforscht; insbesondere
werden hier noch weitreichendere Makro-Faktoren, wie lidnderspezifische Lohnniveaus und
Arbeitsmarktpolitiken, mit betrachtet (Drobnic et al., 2010; Gallie, 2007; Pichler & Wallace,
2009). Allerdings konzentrieren sich die vielen Forschungsarbeiten* vornehmlich auf die
Arbeitszufriedenheit von Mitarbeiter/innen in Unternehmen bzw. Organisationen (Fischer
2006; Lang-von Wins, 2004). Dies ist zum einen historisch zu erkliren, da sich die
arbeitspsychologische und arbeitssoziologische Forschung in erster Linie mit den

Bedingungen der Industriearbeit befasste. Zum anderen lédsst sich das grofie

*2 Eine aktuelle Recherche in PsycINFO und Sociological Abstracts wies iiber 4600 bzw. iiber 700 Arbeiten aus,
die ,,job satisfaction™ bereits explizit im Titel enthalten (Januar 2010).
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arbeitspsychologische Interesse an der Zufriedenheit von abhidngig Beschiftigten zu einem
bedeutenden Teil aus einer betriebswirtschaftlichen Nutzenperspektive erkldren (Fischer &
Fischer, 2005; Lang-von Wins, 2004). Denn eine hohe Arbeitszufriedenheit minimiert
unerwiinschtes organisationales Verhalten, wie Absentismus oder Fluktuation und fordert
erwiinschtes Verhalten, wie z.B. ein hoheres Organizational Citizenship Behavior und
insbesondere eine hohe Arbeitsleistung (Fischer, 2006). Da Arbeitsbedingungen und
Tatigkeitsmerkmale wiederum einen Einfluss auf den Grad der Arbeitszufriedenheit haben,
wird diese zu einem gewissen Grad auch organisational steuerbar (Felfe & Six, 2006;
Hackman & Oldham, 1980; Roethlisberger & Dickson, 1939). Das Verwenden des Indikators
Arbeitszufriedenheit wird dabei ,,als probate Technik angesehen, um durch geeignete
organisatorische MaBnahmen das Arbeitsklima zu verbessern, am Personalmarkt attraktiv zu
sein und — in letzter Konsequenz — auch 6konomisch den Wettbewerb besser zu bestehen*
(Fischer, 2006, S. 1). Arbeitszufriedenheit und Gesundheit erhalten somit einen Geld-Wert
(Fritz, 2006). Mittlerweile gehort die Erhebung der Arbeitszufriedenheit im Rahmen von
Mitarbeiterbefragungen zu den Standardinstrumenten von Personalfiihrung und

Veridnderungsmanagement (Liebig, 2006).

Einer selbstiandigen Tiatigkeit werden demgegeniiber a priori Bedingungen zugeschrieben,

die nach dem Konzept der Arbeitspsychologie mit einer gehobenen Arbeitszufriedenheit
einhergehen sollten. Dies sind im Einzelnen eine gewisse Autonomie der Arbeitstétigkeit,
nicht-monotone und ganzheitliche Inhalte sowie flexible Arbeitsanforderungen (Lang-von
Wins, 2004; Ulich, 1991). Der Grad der Fremdbestimmtheit von Arbeit, d.h. der Widerspruch
zwischen personlichen Bediirfnissen und objektiven Arbeitsbedingungen, der im Kontext
abhédngiger Erwerbsarbeit als einer der Ursachen der Arbeitszufriedenheitsvarianz diskutiert

wird, scheint fiir selbstdndige Titigkeiten demnach nicht zu gelten.

Erste empirische Befunde widersprechen jedoch einer per se hohen bzw. weitgehend
homogenen Arbeitszufriedenheit unter Selbstindigen. So zeigten Block et al. (2009), dass
Selbstindige, die mangels addquater Alternativen ein Unternehmen griindeten, auch bei
gleichem finanziellen Erfolg deutlich unzufriedener sind als Griinder/innen, die sich aufgrund
einer guten Geschiftsidee selbstdndig machten. Ferner konnte Schjoedt (2009) in einem
Vergleich von Unternehmern und Managern bestétigen, dass die Arbeitszufriedenheit in
beiden Gruppen aufgrund derselben Faktoren variiert. Insgesamt ist jedoch nur wenig iiber die

Faktoren und Korrelate der Arbeitszufriedenheit bei Selbstiandigen bekannt. Da sich die
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Arbeitssituation von Selbstdndigen zudem in vielerlei Hinsicht von der der angestellt Tatigen
unterscheidet, stellt sich die Frage, inwieweit die einschlidgigen Befunde der
Arbeitszufriedenheitsforschung iiberhaupt auf die Gruppe der Selbstdndigen {ibertragbar und

damit fiir alle Erwerbstitige generalisierbar sind (Cooper & Artz, 1995).

Dabei kann der Arbeitszufriedenheit von Selbstindigen durchaus ein dhnlich hoher
Stellenwert wie im Bereich der abhiingigen Beschiftigungsverhéltnisse zugeschrieben
werden. Wenngleich der Fokus hier nicht auf dem Personalmanagement liegen kann; so
kommt der Arbeitszufriedenheit womdoglich auch bei Selbstindigen eine gewisse
Steuerungsfunktion zu. Beispielsweise ist es plausibel anzunehmen, dass die
Arbeitszufriedenheit bei Griinder/innen einen Einfluss auf strategische Entscheidungen, wie
der Weiterfiihrung von Griindungsprojekten oder deren zeitliche und monetire Expansion hat.
Auch konnte eine hohe Arbeitszufriedenheit auf den 6konomischen Erfolg riickwirken bzw.
in Wechselwirkung mit diesem stehen, da anzunehmen ist, dass zufriedenere Selbstindige
womdoglich effizienter mit ihren Kunden und Angestellten arbeiten und dies wiederum einen
positiven Einfluss auf den objektiv-wirtschaftlichen Griindungserfolg haben konnte

(Cooper & Artz, 1995).

Ferner zeigte sich bei abhingig Beschiftigten, dass eine hohe Arbeitszufriedenheit sowohl mit
psychischem wie physischem Wohlbefinden einhergeht und auch insgesamt die individuelle
Lebensqualitit zu erhdhen scheint (Drobnic et al., 2010; Nerdinger, 2006; Wright &
Copranzo, 2000). Da derzeit mehr als jede/r Zehnte selbstéindig tétig ist und
Unternehmer/innen durchschnittlich mehr Zeit fiir ihre Arbeit aufwenden als vergleichbare
Angestellte (Hamilton, 2000), ist das Ubertragen der Arbeitszufriedenheitsforschung in den
Entrepreneurshipbereich aus dieser nicht-utilitaristischen Perspektive entsprechend von

besonderem Interesse.

Im Folgenden werden die wichtigsten theoretischen Konzepte und Befunde der
Arbeitszufriedenheitsforschung dargelegt und ausgewihlte Aspekte in den Bereich der
Selbstindigkeit iibertragen. Darauf basierend werden konkrete Hypothesen beziiglich

moglicher Einflussfaktoren auf die Arbeitszufriedenheit von Selbstédndigen formuliert.
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5.3. Konzept und Messung der Arbeitszufriedenheit

Trotz seiner Zentralitdt im Forschungsbereich abhingiger Beschiftigungsverhéltnisse ist das
Konzept der Arbeitszufriedenheit nur vage definiert. Auch eine allgemeingiiltige Theorie der
Arbeitszufriedenheit gibt es bislang nicht (Biissing et al., 2006; Dormann & Zapf, 2001).
Ubergreifend wird Arbeitszufriedenheit als Einstellung zur Arbeit verstanden und umfasst
sowohl emotionale als auch kognitive Aspekte, die je nach Definition unterschiedlich betont
werden (Nerdinger, 2006). Die nach wie vor hiufig verwendete Definition Lockes (1976),
bezeichnet Arbeitszufriedenheit als (positive) Emotion einer Person, die sich aus der

Bewertung der Arbeit und der dabei auftretenden Arbeitserlebnisse ergibt.

Dabei wird vielfach davon ausgegangen, dass sowohl individuelle Bediirfnisse, Ziele und
Anspriiche als auch die Prisenz allgemein forderlicher Titigkeitsmerkmale die
Arbeitszufriedenheit einer Person bestimmen (Bruggemann, 1975; Hackmann & Oldham,
1980). AuBer forderlichen Arbeitsbedingungen scheinen zudem auch die iiber Selbst-
Selektionsprozesse vermittelten personlichen Dispositionen fiir die Arbeitszufriedenheit
relevant (Dormann & Zapf, 2001). Die Hohe der erfassten Arbeitszufriedenheit spiegelt
demnach nicht einfach die Situation der Arbeit wider, sie ist immer auch durch die Person
beeinflusst (Nerdinger, 2006; S. 388). Je nach Blickwinkel werden somit recht
unterschiedliche konstituierende Faktoren und folglich auch unterschiedliche Konzepte der
Arbeitszufriedenheit in den Forschungsfokus geriickt. Trotz der groen Anzahl an
Publikationen fehlt bislang jedoch eine iibergreifende Theorie der Arbeitszufriedenheit
und/oder eine zusammenfassende Darstellung relevanter Einflussfaktoren

(Dormann & Zapf, 2001; Liebig, 2006; Blau, 1999).

Erfasst wird die Arbeitszufriedenheit als bewertende Einstellung einer Person zu ihrer
Arbeitstitigkeit insgesamt oder beziiglich einzelner Aspekte wie der Zufriedenheit mit den
Arbeitsbedingungen, dem Arbeitsklima oder den Vorgesetzten (Wegge & Neuhaus, 2002).
Analog zum Forschungsfeld der Lebenszufriedenheit wird auch hier diskutiert, ob
Arbeitszufriedenheit eher als aggregiertes oder aber latentes Konstrukt aufzufassen ist —

was unterschiedliche Arten der Erfassung nach sich zoge (Liebig, 2006; Weiss, 2002).

Denn nach Locke (1976) ergibt sich die globale Arbeitszufriedenheit als Summe der
Bewertung einzelner Tatigkeitsfacetten. Wird jedoch von einem latenten Konstrukt
ausgegangen, so sind die einzelnen Facetten lediglich Manifestationen des zugrundeliegenden

Konstrukts und damit mehr oder weniger gute Operationalisierungen dessen (Liebig, 2006;
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S.30). Wenngleich beide Auffassungen in der Arbeitszufriedenheitsforschung koexistieren,
scheinen die empirischen Befunde eher fiir ein latentes Konstrukt zu sprechen (Liebig, 2006;
Weiss, 2002). Dariiber hinaus erwies sich die iibergreifenden Bewertung der
Arbeitszufriedenheit hdufig als ausreichend aussagekriftig, weshalb Arbeitszufriedenheit in
den meisten empirischen Untersuchungen als einfaches, globales Maf3 erhoben wird

(Nerdinger, 2006; Semmer & Udris, 2007).

Entsprechend wurde auch in der vorliegenden Studie die iibergreifende Zufriedenheit mit der
selbstdndigen Arbeitssituation erfasst™. Hinzu gezogen wurde ferner die
Wiederholungsabsicht, d.h. die Bereitschaft, sich bei nochmaliger Entscheidung erneut
selbstindig zu machen. Das hat zwei Griinde. Zum einen wurde die Wiederholungsabsicht als
subjektives Erfolgsmal} bereits in mehreren Studien der Griindungsforschung — oft in
Ermangelung wirtschaftlicher Indikatoren — eingesetzt (Briiderl et al., 1997). Dadurch ist ein
direkter Anschluss an die Befunde der umfangreichen Erfolgsfaktorenforschung im
Entrepreneurshipbereich moglich. Zum anderen dient die Erhebung der Wiederholungsabsicht
auch als Validierungshinweis der iibergreifenden Zufriedenheit mit der selbstandigen
Arbeitstitigkeit. Denn in Studien zur Arbeitszufriedenheit bei Arbeitnehmer/innen zeigte sich,
dass der Prozentsatz der ,ziemlich Zufriedenen’ oft recht hoch ist. Wurde jedoch auch die
Wiederholungsabsicht erfragt, gaben viele der Zufriedenen an, dieselbe Tétigkeit nicht noch
einmal ergreifen zu wollen (Semmer & Udris, 2007). Die zusitzliche Beachtung der

Wiederholungsabsicht kann somit als eine Art Kontrollmal} verstanden werden.

5.4. Faktoren der Arbeitszufriedenheit

Eine iibergreifende Darstellung der wichtigsten Faktoren von Arbeitszufriedenheit gibt es
trotz des regen Forschungsfeldes bislang nicht (Liebig, 2006; Felfe & Six, 2006). Vermutlich
liegt hierin auch eine Ursache der relativen Theoriearmut der wenigen Studien der
Griindungsforschung, die sich explizit mit der Arbeitszufriedenheit von Selbstindigen
befassen. Einzig die Arbeiten von Cooper & Artz (1995) sowie Schjoedt (2009) beziehen sich
auf theoretische Ansitze der Arbeitszufriedenheitsforschung. Dabei fokussierten Cooper &

Artz (1995) den Diskrepanz-Ansatz, wonach die Arbeitszufriedenheit von Unternehmer/innen

» Wenngleich die theoretischen Uberlegungen und empirischen Befunde eher ein latentes Konstrukt der
Arbeitszufriedenheit nahe legen und es somit unerheblich ist, welche Facetten im einzelnen erfasst werden, gibt
es dennoch konventionelle Operationalsierungen (Liebig, 2006). Da diese jedoch iiberwiegend auf abhiingige
Beschiftigungsformen zugeschnitten sind (z.B. Verhiltnis zu Vorgesetzten, erhaltene Wertschitzung,
Karierremoglichkeiten etc.), wurde in dieser Studie ,,nur* die iibergreifende Arbeitszufriedenheit mit der
selbstéindigen Arbeitssituation erfasst.
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durch das Ausmal} der Abweichung zwischen gesteckten und erreichten Zielen bestimmt
wird. Jedoch stehen hier weniger konkrete Merkmale bzw. Faktoren der Tétigkeit oder Person
als vielmehr die Auswirkungen individueller Erwartungen im Fokus des Erkenntnisinteresses.
Schjoedt (2009) verglich ausgewihlte Faktoren der Arbeitszufriedenheit zwischen
Unternehmern und Managern vor dem Hintergrund des Job Characteristic Models von
Hackmann und Oldham (1980), beriicksichtigte jedoch nicht die Rolle des Einkommens.
Auch Block und Koellinger (2009) untersuchten konkrete Faktoren in einer
Querschnittsstudie, die nach eigener Aussage die erste sei, welche sich ausschlieBlich und
nicht im Rahmen von Vergleichen der Arbeitszufriedenheit von Griinder/innen widmet.
Wenngleich die Studie von Block und Koellinger (2009) somit einen guten empirischen
Ausgangspunkt darstellt, ist ein theoretischer Anschluss an diese Arbeit kaum moglich, da die
(vielen) Faktoren ohne theoretischen Bezug implementiert wurden. Ungeachtet dessen
wurden in dieser Studie jedoch einige, fiir Selbsténdige so wichtige Aspekte wie z.B. das

Einkommen, die Griindungsmotivation und auch die erreichte Sicherheit beriicksichtigt.

Im Kontext abhidngiger Beschéftigungen lassen sich als Restimee der verschiedenen Modelle
zur Arbeitszufriedenheit libergreifend zwei Kategorien von Einflussfaktoren ausmachen:
Merkmale der Arbeit und Merkmale der Person (Abele et al., 2006; Wieland et al., 2006).
Modelle, die vorwiegend den Einfluss von objektiven oder subjektiv wahrgenommenen
Arbeitsmerkmalen auf die Arbeitszufriedenheit untersuchen, werden auch als Bottom-up-
Modelle bezeichnet. Top-down Modelle analysieren entsprechend die Effekte allgemeiner
oder spezifischer Personenmerkmale. Interaktionistische Modelle betrachten schlieBlich das
Zusammenwirken von Arbeits- und Personenmerkmale. Entgegen der theoretischen Betonung
von Interaktionseffekten zeigten Meta-Analysen bislang jedoch vorwiegend first-order

Effekte der Arbeits- und Personenmerkmale auf (Abele et al., 2006).

Im Folgenden werden hiufig diskutierte Zufriedenheitsmerkmale herausgegriffen und auf den
Kontext der Selbstindigkeit iibertragen (Hypothesen 1 bis 9). Die Auswahl der Merkmale
basiert also einerseits auf deren Stellenwert in der allgemeinen
Arbeitszufriedenheitsforschung. Andererseits wurden diese Merkmale auch in der
Griindungsforschung als relevant identifiziert; insbesondere im Kontext von wirtschaftlichem

Erfolg.
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5.4.1. Merkmale der Arbeit

Der Einfluss von objektiven bzw. subjektiv wahrgenommenen Merkmalen der
Arbeitstétigkeit auf die Arbeitszufriedenheit wurde vielfach theoretisch postuliert und
empirisch bestitigt (Felfe & Six, 2006; Loher et al., 1985; Pichler & Wallace, 2009).

Bereits die beriihmten Hawthorne-Studien zeigten, dass beispielsweise eine Verbesserung der
zwischenmenschlichen Beziehungen und Kommunikation am Arbeitsplatz
zufriedenheitsfordernd wirkt (Ulich, 2001). Der soziale Aspekt findet sich auch in Herzbergs
Zwei-Faktoren-Theorie wieder und zihlt dort zu den Kontextfaktoren — neben der Entlohnung
und der Arbeitsplatzsicherheit. Das Fehlen von Kontextfaktoren fiihre nach dieser Theorie zu
Unzufriedenheit; wihrend das Vorhandensein von Kontentfaktoren, wie z.B. Verantwortung
und Entwicklungsmoglichkeiten, die Arbeitszufriedenheit fordere (Herzberg et al., 1959).
Auch das Job Characteristic Model von Hackmann und Oldham (1980) betont den Einfluss
von Merkmalen der Arbeitstatigkeit auf die Arbeitszufriedenheit. Dies sind im Einzelnen
Variabilitit, Ganzheitlichkeit, Bedeutung, Autonomie und Feedback. Diese Merkmale fiihrt
gleichfalls Warr (1999) an, hinzu kommen jedoch noch weitere Faktoren wie zum Beispiel
die Moglichkeit, seine Fertigkeiten anzuwenden, korperliche Sicherheit oder auch
unterstiitzendes Fiihrungspersonal. Wenngleich sich also die postulierten
Zufriedenheitsfaktoren in den verschiedenen Modellen iiberschneiden oder dhneln, gibt es
bislang noch keine theorieiibergreifende Darstellung relevanter Kernmerkmale der
Arbeitstétigkeit, die entsprechend fiir selbstindige Erwerbstitige konkret iiberpriift werden
konnte. Evident ist jedoch, dass die subjektiv empfundene Arbeitszufriedenheit von den
Merkmalen der Arbeitstitigkeit bestimmt wird. Im Folgenden werden sechs hdufig diskutierte
Tatigkeitsmerkmale herausgegriffen und auf den Kontext der Selbstdndigkeit {ibertragen: die
Autonomie der Arbeitstitigkeit, die Moglichkeit seine Kenntnisse anzuwenden, die Relevanz

der sozialen Beziehungen, die Arbeitsplatzsicherheit und das Einkommen.

Merkmale der Arbeit bei Selbstindigen: Hypothesen

Angesichts der heterogenen Griindungsprojekte und der damit unweigerlich verbundenen
Varianz von Tétigkeitsmerkmalen scheint es nahe liegend, dass die Arbeitszufriedenheit auch
bei Selbstindigen eine gewisse Variabilitit aufweist, die moglicherweise auf konkrete
Merkmale der Arbeit zuriickzufiihren ist. Einer der wichtigsten und modelliibergreifenden
Faktoren im Kontext abhiingiger Beschéftigungen ist der Handlungsspielraum bzw. die

Autonomie der Arbeitstitigkeit (Hackmann & Oldham, 1980; Ulich, 2005; Warr, 1999).
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Generell wird Unternehmer/innen eine hohere Autonomie zugeschrieben, da sie ihre Tatigkeit
selbst wihlen wiirden (Lang-von Wins, 2004). Diese pauschale Annahme ist jedoch nicht auf
die ganze Gruppe und auch nicht auf eine deutliche Mehrheit der Unternehmer/innen
generalisierbar. Denn ein groBer Teil der Griindungen erfolgt eher unfreiwillig: tiber 40
Prozent der Unternehmer/innen machen sich aus Angst vor der Arbeitslosigkeit selbsténdig
(Kohn & Spengler, 2008). Diese push-motivierten oder auch Notgriindungen erfolgen also
eher aus einer Zwangslage heraus, da im abhéngigen Beschéftigungsmarkt keine adidquate
Alternative gesehen wird. Folglich kann hier kaum von einer hohen Autonomie gesprochen
werden. Vielmehr sehen sich push-Griinder/innen dhnlich wie Angestellte zumindest einer
partiellen Fremdbestimmung gegeniiber, da die selbstindige Tétigkeitsform — je nach
Auspriagung dieses Griindungsmotives — nicht frei gewihlt wurde. Dies scheint auch mit einer
geringeren Arbeitszufriedenheit einherzugehen. So konnten Block und Koellinger (2009)
zeigen, dass Selbstindige, die mangels addquater Alternativen griindeten, bei gleichem
finanziellen Erfolg deutlich unzufriedener sind als Chancen-Griinder/innen. Im Vergleich zu
anderen Industrienationen ist der Anteil von Notgriindungen in Deutschland zudem
auBergewohnlich hoch und deshalb keine vernachlédssigbare Grole des Griindungsgeschehens

(Sternberg et al., 2007).

Selbst wenn bei einer Griindung das Chancen-Motiv im Vordergrund stand und eine
Selbstindigkeit somit auf freiwilliger Basis erfolgte, lassen sich die Arbeitsbedingungen nicht
immer vollstindig nach den eigenen Wiinschen gestalten. Insbesondere ist anzunehmen, dass
Wettbewerbsdruck und Kundenbediirfnisse die autonome Ausgestaltung partiell einschrinken
(Schjoedt, 2009). Die Griindungsbranche, welche die Markt- und Wettbewerbsbedingungen
ausreichend beschreibt (Briiderl et al. 2007), muss folglich beriicksichtigt werden. Aufgrund
der niedrigen Eintrittsbarrieren ist insbesondere der Dienstleistungssektor durch einen hohen
Wettbewerbsdruck gekennzeichnet. Folglich wére zu erwarten, dass Griinder/innen hier auch
einem vergleichsweise hohen Anpassungsdruck ausgesetzt sind. Wird also einerseits davon
ausgegangen, dass eine hohe Autonomie mit einer hohen Arbeitszufriedenheit einhergeht und
andererseits Griindungsmotivation und Griindungsbranche die Autonomie einer
Selbstindigkeit beeinflussen, so kann erwartet werden, dass eine Not-Griindung einen
negativen und eine Chancen-Griindung einen positiven Zusammenhang zur
Arbeitszufriedenheit aufweist (Hypothesen la und 1b). Ferner wird angenommen, dass
Selbstindige im Dienstleistungssektor weniger zufrieden sind als Griinder/innen anderer

Branchen (Hypothese Ic).
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Dartiiber hinaus kann vermutet werden, dass die Méglichkeit, seine Fachkenntnisse und
Fertigkeiten anzuwenden, auch bei Selbstdndigen positive Auswirkungen auf die
Arbeitszufriedenheit haben sollte (Ulich, 2005; Warr, 1999). Das Vorhandensein von
griindungsspezifischer Branchenkenntnis ist zudem fiir den wirtschaftlichen Erfolg einer
Griindung von Bedeutung, weshalb diese von Seiten der Griindungsberatung und
-finanzierung héufig als notwendige Voraussetzung betont wird (Briiderl et al., 2007;
Cholotta, 2009). Aus der Perspektive der Arbeitszufriedenheitsforschung kann
Branchenerfahrung als Chance der Anwendung erworbener Qualifikationen gesehen werden.
Folglich wird erwartet, dass das Vorhandensein von griindungsspezifischer Branchenkenntnis

einen positiven Zusammenhang zur Arbeitszufriedenheit aufweist (Hypothese 2).

Zudem scheint naheliegend, dass auch die Ressourcen positiver sozialer Beziehungen fiir die
Arbeitszufriedenheit von Selbstdndigen eine Rolle spielen. Wenngleich sich wichtige
Befunde, wie die positive Wirkung von Unterstiitzung, Anerkennung und Wertschédtzung
durch Vorgesetzte oder Kollegen nicht unmittelbar auf Unternehmer/innen iibertragen lassen,
kann in Analogie das soziale Umfeld betrachtet werden. Im Rahmen der Griindungsforschung
und -beratung wird dabei insbesondere die emotionale bzw. wohlwollende Zustimmung des
niheren sozialen Umfeldes zum Griindungsvorhaben als wichtig erachtet (Lang-von Wins,
2004). Folglich wird angenommen, dass eine Befiirwortung des Griindungsvorhabens durch
das engere soziale Umfeld eines Unternehmers bzw. einer Unternehmerin in positiver

Relation zur Arbeitszufriedenheit steht (Hypothese 3).

SchlieBlich erhoht die Sicherheit des Arbeitsplatzes sowie eine angemessene Entlohnung die
Zufriedenheit von Arbeitnehmer/innen (Gallie, 2007; Heywood & Green, 2007). Dies sollte
analog auch fiir selbstindig Titige gelten. Zwar ist das Konzept der Arbeitsplatzsicherheit
nicht direkt auf die Situation der Selbstindigen iibertragbar, jedoch kommt dem
prognostizierten Fortbestand des Unternehmens eine dhnliche Bedeutung zu. Dabei geht es
weniger um eine objektive Einschitzung der zukiinftigen Tragféhigkeit des Unternehmens.
Vielmehr kann hier die subjektive Einschitzung einer in Zukunft wahrscheinlich notwendigen
Unternehmensaufgabe in Analogie zur Unsicherheit des Arbeitsplatzes bei Angestellten
gesehen werden. Befiirchtet ein/e Unternehmerl/in, ihre selbstdndige Tdtigkeit aufgeben zu
miissen, so wird folglich erwartet, dass diese subjektive Einschdtzung einen negativen

Zusammenhang zur Arbeitszufriedenheit aufweist (Hypothese 4).
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Dass auch das Einkommen fiir Selbstdndige eine wichtige Rolle spielt, konnten bereits
Cooper und Artz (1995) sowie Block und Koellinger (2009) zeigen. Letztere kommen sogar
zu dem Schluss, dass der finanzielle Erfolg der bedeutendste Pradiktor der Zufriedenheit ist.
Dieser Befund widerspricht jedoch der Annahme, dass gerade der nicht-monetidre Mehrwert
die hohe Arbeitszufriedenheit der Selbstdndigen ausmacht (Frey & Benz, 2003). Da es jedoch
(noch) keine theoretische Begriindung fiir ein etwaiges Ranking relevanter
Zufriedenheitsfaktoren gibt, wird in der vorliegenden Studie eine einfache positive Relation
erwartet. Es wird angenommen, dass ein gehobenes Einkommen mit einer hoheren

Arbeitszufriedenheit einhergeht (Hypothese 5).

5.4.2. Merkmale der Person

Im Gegensatz zu den vorwiegend theoretisch hergeleiteten Merkmalen der Arbeitstitigkeit
erwiesen sich personenbezogene Faktoren eher aus einem empirischen Kontext heraus als
bedeutend fiir die Arbeitszufriedenheit von abhiingig Beschiftigten. Dabei zeigen Altere und
Personen mit einem gehobenen Bildungsniveau héufig eine hohere Arbeitszufriedenheit
(Felfe & Six, 2006, Grube & Hertel, 2008). Als Ursache werden hier Effekte der Sozialisation
und Selektion diskutiert (Clark et al., 1996). Beispielhaft sind dabei altersspezifische
Arbeitswerte oder Anspruchsniveaus und damit zusammenhingend auch unterschiedliche
Zugangsbarrieren sowie Alternativen zum Arbeitsmarkt zu nennen (Cooper & Artz, 1995;
Felfe & Six, 1996). Zwischen den Geschlechtern lassen sich hingegen kaum Unterschiede
beziiglich der Arbeitszufriedenheit feststellen (Witt & Nye, 1992).

Dariiber hinaus erwies sich die Arbeitszufriedenheit individuumsbezogen und unter den
Bedingungen eines Arbeitsplatzwechsels als zeitlich stabil, woraufhin der Einfluss objektiver
Arbeitsbedingungen in Frage gestellt wurde und die Bedeutung personlicher Dispositionen in
den Vordergrund riickte (Dormann & Zapf, 2001). Tréfe diese Annahme in Génze zu, wiirde
dies das Konzept der Arbeitszufriedenheit als Steuerungstechnik organisatorischer
MaBnahmen in Frage stellen, da nicht die Arbeitsbedingungen, sondern vielmehr individuelle
Charakteristika die entscheidenden Determinanten der Arbeitszufriedenheit wiren (Fischer,
2006; Dormann & Zapf, 2001). Empirisch ldsst sich dies jedoch nicht aufrechterhalten.
Vielmehr beeinflussen individuelle Dispositionen die Arbeitszufriedenheit durch Selektion
und Selbstselektion indirekt (Abele et al., 2006; Dormann & Zapf, 2001). Beispielsweise ist
anzunehmen, dass eine hohere Intelligenz auch zu einem hoheren Bildungsniveau fiihrt, das

wiederum oft den Grad der Vielfiltigkeit oder die Autonomie einer konkreten Arbeitstitigkeit
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bestimmt. Diese Jobcharakteristika zidhlen zu den personlichkeitsforderlichen
Arbeitsmerkmalen und machen somit auch eine hohere Arbeitszufriedenheit
wahrscheinlicher. Vor dem Hintergrund dieser indirekten Wirkung personlicher
Charakteristika ist auch die relative Stabilitit der Arbeitszufriedenheitswerte bei
Jobwechslern zu verstehen, da sich Personen mit groer Wahrscheinlichkeit bei einem

Wechsel dhnliche Titigkeitsfelder suchen (Dormann & Zapf, 2001).

Merkmale der Person bei Selbstindigen: Hypothesen

Wenngleich auch beziiglich der personenbezogenen Determinanten noch keine eindeutigen
Kernmerkmale extrahiert wurden, deuten die wenigen Studien zur Arbeitszufriedenheit von
Selbstidndigen an, dass z.T. dhnliche personenbezogene Faktoren eine Rolle spielen wie bei
abhédngig Beschiftigten. Beispielsweise scheint auch bei Selbstindigen eine hohere formale
Qualifikation mit einer hoheren Arbeitszufriedenheit einherzugehen

(Block & Koellinger, 2009). Gleichermalen scheint das Alter wichtig, wenn auch in
umgekehrter Richtung: wihrend bei Angestellten die Arbeitszufriedenheit mit dem Alter
steigt, zeigten sich dltere Selbstindige weniger zufrieden als jiingere Selbstindige (Block &
Koellinger, 2009; Block et al., 2009). Zudem scheinen Griinderinnen zufriedener mit ihrer
selbstindigen Tatigkeit als Griinder (Block & Koellinger, 2009; Cooper & Artz, 1995).

Da diese Befunde jedoch noch vergleichsweise wenig empirisch gesichert sind, werden in der
vorliegenden Studie dhnliche Zusammenhinge von sozio-demographischen Merkmalen und
Arbeitszufriedenheit angenommen wie im Kontext abhéingiger Beschiftigungen.

Konkret wird erwartet, dass ein hoheres Bildungsniveau und ein hoheres Lebensalter mit
einer hoheren Arbeitszufriedenheit einhergehen (Hypothesen 6a und 6b). Ein

Geschlechtsunterschied wird hingegen nicht erwartet.

Fiir die Zufriedenheit von Arbeitnehmer/innen erwiesen sich ferner Variablen des
Selbstkonzeptes als bedeutend. Ein wichtiger Pradiktor ist dabei die allgemeine und spezifisch
auch die berufliche Selbstwirksamkeit (Judge & Bono, 2001; Wieland et al., 2006).
Berufliche Selbstwirksamkeit umfasst die Einschitzung der eigenen Fihigkeiten, bestimmte
zielfiithrende Verhaltensweisen erfolgreich ausfiihren zu konnen (Abele et al., 2000). Hier
kommt es also nicht auf das Vorhandensein von Kenntnissen oder die generelle Moglichkeit
der Anwendung spezifischer Fertigkeiten an, sondern auf das individuelle Vertrauen in die
eigenen Fihigkeiten. Ubertragen auf den Bereich der Selbstindigkeit entspricht die berufliche

Selbstwirksamkeit der subjektiven Uberzeugung, die notwendigen Fertigkeiten fiir eine
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erfolgreiche Unternehmensfiihrung bzw. Selbstindigkeit inne zu haben — unabhéngig von der
konkreten Art der Griindung. Folglich wird analog zu den Befunden im Kontext abhéngiger
Beschiftigungsverhiltnisse erwartet, dass eine hohere berufliche Selbstwirksamkeit mit einer

hoheren Arbeitszufriedenheit einhergeht (Hypothese 7).

Ahnlich zur Selbstwirksamkeit weist auch das Commitment bzw. die berufliche Identifikation
deutlich positive Relationen zur Arbeitszufriedenheit auf (Felfe & Six, 2006; Hogg & Terry,
2001). Auch gibt es erste empirische Hinweise, dass Identifikationsprozesse bei Selbstindigen
eine dhnliche Rolle wie bei angestellt Tatigen spielen (Werner et al., 2005). Dabei scheint
insbesondere die affektive Komponente des Commitments bzw. der Identifikation
ausschlaggebend zu sein (Ellemers et al., 1999; Meyer et al., 2002). Dem liegt vor dem
Hintergrund der Sozialen Identititstheorie die generelle Annahme zugrunde, dass die
Identifikation und die damit einhergehende Involviertheit mit der arbeitgebenden
Organisation nicht nur einen Einfluss auf das konkrete Verhalten (wie z.B. Absentismus) oder
die Arbeitsleistung sondern auch auf die Arbeitszufriedenheit hat (Ashfort & Mael, 1989;
Taifel & Turner, 1979). Allerdings ist die Kausalbeziehung empirisch noch nicht geklirt,
weshalb Commitment bzw. Identifikation und Arbeitszufriedenheit in erster Linie als
Korrelate gesehen werden (Felfe & Six, 2006; Meyer et al., 2002). Da bei Unternehmer/innen
und insbesondere bei Solo-Selbstindigen nicht die Identifikation mit einer Organisation im
Vordergrund stehen kann, riickt hier die Identifikation mit der Berufsrolle, genauer gesagt die
affektive Identifikation mit der Unternehmerrolle in den Fokus. In Analogie zu den Befunden
des organisationalen Commitments wird ein positiver Zusammenhang zwischen der

Identifikation mit der Unternehmerrolle und der Arbeitszufriedenheit erwartet (Hypothese 8).

Erginzend wurde der subjektiv empfundene Job-Fit betrachtet. Dies begriindet sich in dem
,Person-Job-Fit’-Ansatz, wonach eine hohe Kongruenz zwischen Person und
Arbeitsumgebung eine hohe Zufriedenheit wahrscheinlicher macht (Holland, 1997;
Winterhoff-Spurk, 2002). Der Job-Fit wird hier jedoch nicht als objektive Kongruenz von
Tatigkeitsanforderungen und Merkmalen der Person angewandt. Dies ist angesichts der
heterogenen Griindungsprojekte auch kaum moglich. Vielmehr kann der Job-Fit nur als
subjektiv empfundene Passung hinsichtlich der selbstdndigen Arbeitsform im Allgemeinen
erhoben werden. Dass ein Grof3teil der Erwerbstitigen die Form der selbstandigen Tatigkeit
fiir sich als passend empfinden, obwohl sie diese nicht unbedingt realisieren, zeigten

Blanchflower et al. (2001) in ihrer Studie zum latenten Unternehmertum. Umgekehrt ist es
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aber auch denkbar, dass obwohl eine gute Geschiftsidee (Pull-Motiv) der entscheidende
Ausloser einer Griindung war, die selbstidndige Arbeitsform nicht generell die erste Wahl sein
muss. Analog zu den Befunden aus dem Kontext abhiingiger Beschiftigungen wird demnach
erwartet, dass ein hoher subjektiver Job-Fit auch bei Selbstindigen mit einer hoheren
Arbeitszufriedenheit einhergeht (Hypothese 9). Selbstwirksamkeit, Identifikation mit der
Unternehmerrolle und Job-Fit werden als ,unternehmerisches Selbstkonzept’

zusammengefasst.

Eine Ubersicht der in dieser Studie untersuchten Faktoren der Arbeitszufriedenheit von

Selbstdndigen findet sich in Abbildung 5.1.

Abbildung 5.1: Mogliche Faktoren der Arbeitszufriedenheit von Selbstindigen

Notgriindung/push-motiviert
Chancengriindung/pull-motiviert
Merkmale Griindungsbranche: Dienstleistung
Griindung Anwendung von Branchenkenntnis moglich

Zustimmung soziales Umfeld zuéirebdeelrlsl;eit
Arbeitsplatzunsicherheit/befiirchteter Abbruch von
Einkommen Selbstiindigen
Bildungsniveau (Zufriedenheit &
Geschlecht Wiederholungs-
Merkmale Alter absicht)
Person Berufliche Selbstwirksamkeit >

Identifikation mit der Unternehmerrolle
Subjektiver Job-Fit

5.4.3. Interaktion von Notgriindung mit Alter und Selbstwirksamkeit

In Deutschland macht sich ein aulergewohnlich hoher Anteil an Personen aus Angst vor einer
moglichen Arbeitslosigkeit selbstindig (Sternberg et al., 2007). Diese Notgriindungen werden
wiederum iiberdurchschnittlich hidufig von dlteren Personen realisiert (Werner & Faulenbach,
2008). Das heif}t, insbesondere éltere Griinder/innen betrachten den Schritt in die
Selbstdndigkeit als letzte Chance, einer dauerhaften Arbeitslosigkeit zu entgehen, was in
dieser Personengruppe theoretisch zu einer Senkung des Anspruchsniveaus in Bezug auf die

selbstindige Tétigkeit fiihren und sich damit auch auf die Arbeitszufriedenheit auswirken
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sollte. Demnach ist anzunehmen, dass bei dlteren Griinder/innen der negative Zusammenhang
von Notgriindung und Arbeitszufriedenheit weniger stark ausgeprdgt sein sollte (Hypothese

10a).

Ferner schneiden Griinder/innen aus der Arbeitslosigkeit hinsichtlich 6konomischer
Erfolgskriterien im Durchschnitt schlechter ab (Cholotta & Drobni¢, 2009;

Kohn & Spengler, 2008; Sternberg et al., 2007). Spezielle Qualifikationsma3nahmen und
Unterstiitzungsangebote sollen dem systematisch entgegenwirken. Insbesondere sollen durch
Coaching nicht nur die tatsdchlichen Fahigkeiten, sondern explizit auch das Vertrauen in
diese gestédrkt werden; die Selbstwirksamkeit also erhoht werden. Notgriinder/innen wiirden
dadurch sowohl die Anforderungen des Unternehmerdaseins als auch etwaige Hiirden im
Vorfeld, z.B. bei Finanzierungsgesprichen, erfolgreicher bewiltigen (Cholotta, 2009).
Implizit wird also von einem kompensierenden Effekt der Selbstwirksamkeit in Hinblick auf
das Notgriindungsmotiv ausgegangen. Ubertriigt man diese Argumentation auf den
subjektiven Erfolg, so sollte der negative Zusammenhang von Notgriindung und
Arbeitszufriedenheit bei einer hohen Selbstwirksamkeit weniger stark ausgeprdigt sein

(Hypothese 10Db).

5.5. Daten, Variablen und Methoden

Aufgrund der anzunehmenden post-hoc Verzerrungen von Abbrecher/innen wurden in die
vorliegende Studie nur Griinder/innen einbezogen, die aktiv am Markt bestanden und ihre
Selbstindigkeit (noch) nicht aufgegeben hatten. Als abhéingige Variable wurde der Mittelwert
der Items ,Ich bin mit meiner (selbstdndigen) Arbeitssituation zufrieden’ und ,Wenn ich mich
noch einmal entscheiden konnte, wiirde ich mich wieder selbstidndig machen’ verwendet
(Skala 1 bis 5; 5 = stimmt genau). Die Reliabilitét dieses Arbeitszufriedenheitsmalies ist mit
Cronbachs Alpha = 71 als zufriedenstellend zu bewerten (Cortina, 1993). Die deskriptiven
Statistiken und Operationalisierungen aller untersuchten Variablen sind in Tabelle 5.1

dargestellt.

Die Zusammenhinge zwischen den ausgewéhlten Merkmalen und der Arbeitszufriedenheit
werden jeweils durch lineare Regressionen geschitzt. Da es keine theoretische Begriindung
fiir ein schrittweise aufbauendes Regressionsmodell gab, wurde die Arbeitszufriedenheit

zunichst separat auf die Merkmale der Arbeit und auf die Merkmale der Person regressiert.

Danach wurden alle Merkmale in ein multivariates Gesamtmodell der Arbeitszufriedenheit
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integriert, sodass auch die relative Bedeutung der arbeits- und personenbezogenen Faktoren
beurteilt werden konnte. In einem vierten Modell wurden ergénzend die Interaktions-
annahmen gepriift. Aufgrund der Analyse von Interaktionstermen und zur Vermeidung der
damit einhergehenden Multikollinearitdt wurden alle nicht-dichotomen Variablen zentriert
(Cohen et al., 2003). Da es sich um eine Querschnittsuntersuchung handelt, werden die
Regressionsanalysen in erster Linie als erweiterte Zusammenhangsanalysen verstanden.

Kausalaussagen sind folglich nicht moéglich.

Tabelle 5.1: Deskriptive Statistiken der untersuchten Variablen

Variable Skala® Mittelwert (SA)”
bzw. Anteil in %
Arbeitszufriedenheit/ Mittelwert aus: 1-5 4.13 (0.87)
Zufriedenheit mit der selbstindigen Arbeitssituation 1-5 3.94 (1.00)
Bereitschaft, sich erneut selbstindig zu machen 1-5 4.32 (1.00)
Merkmale der Arbeit
Chancengriindung (Pull-Motiv)* 1-5 3.85(0.93)
Notgriindung (Push-Motiv)* 1-5 2.87 (1.68)
Griindungsbranche Dienstleistung (Referenz: alle anderen Branchen) 0-1 36 %
Branchenerfahrung/Anwendung von Branchenkenntnis ist moglich ~ 0-1 76%
Zustimmung des sozialen Umfeldes® 0-1 70 %
Arbeitsplatzunsicherheit (wahrscheinliche Aufgabe/Abbruch) 0-1 12%
hoheres Einkommen (> 2000 €)° 0-1 20%
Merkmale der Person
Bildung: hochster Bildungsabschluss' Jahre  14.52 (3.30)
Geschlecht: ménnlich 0-1 66 %
Alter Jahre  39.97 (10.18)
Berufliche Selbstwirksamkeit® 1-5 3.98 (0.74)
Identifikation mit der Unternehmerrolle” 1-5 3.90 (1.12)
Subjektiver Job-Fit® 1-5 3.99 (0.85)

*Skala 1-5: 5 = stimme zu; Skala 0-1: 1= trifft zu.

® SA = Standardabweichung.

“Das Messmodell (mit den zugrundeliegenden Items) ist in Abbildung 3.2 im Kapitel 3 dargestellt.

4 Referenzkategorie: kein Partner/Familie/Freunde vorhanden oder Partner/Familie/Freunde neutral.

¢ Als hoheres Einkommen (Privatentnahme) wurden die oberen 20 % der Einkommensverteilung der
zugrundeliegenden Stichprobe definiert (Selbstauskunft). Dies entspricht einem Wert von iiber 2000 €.

"In Anlehnung an Blossfeld & Rohwer (2002) wurden die Angaben des hochsten Bildungsabschlusses
(Spannweite: kein Schulabschluss bis Promotion) in Bildungsjahre umgewandelt.

¢ Das Messmodell (mit den zugrundeliegenden Items) ist in Abbildung 3.3 im Kapitel 3 dargestellt.

"Jtem von Werner et al. (2005).
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5.6. Ergebnisse

Zunichst zeigte sich, dass die Zufriedenheit innerhalb der Gruppe der Griinder/innen

durchaus variiert, wobeli eine deutlich Mehrheit von iiber 70 Prozent zufrieden bis sehr

zufrieden mit ihrer selbstidndigen Tatigkeit ist. Wihrend sich bei abhiingig Beschéftigten in

der Regel zeigte, dass viele der Zufriedenen dieselbe Titigkeit nicht noch einmal ergreifen

wiirden (Semmer & Udris, 2007), scheint dies fiir Selbstidndige nicht zu gelten. So waren

umgekehrt etwas mehr Griinder/innen bereit, erneut eine selbstidndige Tatigkeit zu wéhlen als

es die Beantwortung des Zufriedenheitsitems erwarten lidsst (Abbildung 5.2). Wihrend nur

etwa ein Drittel der Befragten dem Zufriedenheitsitem voll zustimmte, sagten knapp 6 von 10

Griinder/innen, dass sie sich bei nochmaliger Entscheidung erneut selbstindig machen

wiirden.

Abbildung 5.2: Zustimmung zu den Items Zufriedenheit und Wiederholungsabsicht (in Prozent)
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Tabelle 5.2 zeigt den Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit und den in dieser

Studie beriicksichtigten Merkmalen der Arbeit und Person. Eine Ubersicht der

Interkorrelationen aller Variablen findet sich in Tabelle 5.3 im Anhang.

Ubergreifend zeigt sich, dass sowohl Merkmale der Arbeitstiitigkeit als auch

personenbezogene Merkmale fiir die Arbeitszufriedenheit von Selbstindigen bedeutend sind.

Ferner scheinen beide Merkmalskategorien ein dhnliches Mal} an Zufriedenheitsvarianz zu

binden, wie die separaten Schitzmodelle nahe legen. Gemeinsam werden tiber 40 Prozent der

Arbeitszufriedenheitsvarianz aufgeklirt.
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Tabelle 5.2: Faktoren der Arbeitszufriedenheit bei Selbstindigen (Lineare Regression')

Arbeitszufriedenheit
Modell Arbeit Modell Person Gesamtmodell Interaktionsmodell
B (SF)* [ B (SF) B B (SF) B B (SF) B
Merkmale der Arbeit
Chancengriindung (Pull) 20003 217 00(0.03) .00 00(0.03) .00
Notgriindung (Push) -04(0.02) -07 -03(002) -06" -04(002) -07
Branche: Dienstleistung .01 (0.06) 01 02 (0.06) .01 030.05 .02
Branchenerfahrung 12 (0.07) 06" 110.06)  05° 11(0.06) 06*
%ﬁtf‘;rﬁim““g soziales 22007) 12" 17(0.06)  09™  15(006) 08"
Fortbestand unsicher -1.05(0.09) -39 -91(0.08) -34"" -88(0.08) -33"
héheres Einkommen 15007 07 11(007)  05°  .12(007) 05°
Merkmale der Person
Bildung 00(0.01) -01 00(0.01) -01 01(001) -01
Geschlecht: minnlich -08(006) -04  -11(006) -06" -08(0.06) -05
Alter 00(0.00) .04 00(0.00) .04 00(0.00) .04
Isgflrl:sfgﬁr‘isa ket 25(004) 227 23004) 197 24004) 217
Identifikation Unternehmer 15(0.03) 197 09(0.03) .12 09003 .117
Subjektiver Job-Fit 30(0.04) 297 27004 267 26004 257
Interaktion Notgriindung
Notgr. * Alter 01(0.00) .12
Notgr. * Selbstwirksamkeit 05(0.02) 07
Konstante 3.99 (0.08) 420005 77 409008 77 406008 77
N=655 N=655 N=655 N=655
Fre=3757 Foess = 47,65 Fiaes = 39,08 Fiseo = 36,18
R’ = 28 R’ = 30 R’ = 43 R’ = 45

" Alle Modelle wurden mit zentrierten Variablen geschitzt.

B (SF) = nichtstandardisierter Koeffizient und Standardfehler.
® B/Beta = standardisierter Koeffizient.

*p < .05,% p< .001,***p< 001.

Merkmale der Arbeit

Fiir die Arbeitszufriedenheit einer/s Selbstédndigen scheint es erwartungsgemif entscheidend,
welcher Griindungstyp vorliegt. Je stirker die Chancen einer Selbstiandigkeit im Vordergrund
standen, je ausgepragter also das Pull-Motiv zum Griindungszeitpunkt war, desto hoher fiel
auch die Zufriedenheit mit der selbstdndigen Arbeitssituation aus (Tabelle 5.2, Modell
Arbeit). Lag hingegen eher eine Notgriindung hervor, das heiflt, wurde vornehmlich aus
Angst vor der Arbeitslosigkeit gegriindet, so ging dies mit einer signifikant geringeren
Arbeitszufriedenheit einher. Wihrend sich der signifikant negative Zusammenhang von

Notgriindung und Arbeitszufriedenheit auch im Gesamtmodell bzw. im Interaktionsmodell
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bestitigt, ist die Chancengriindung unter Kontrolle personenbezogener Merkmale fiir die
Arbeitszufriedenheit nicht mehr bedeutend. Folglich kann nur Hypothese 1a, nicht jedoch
Hypothese 1b voll bestitigt werden. Ferner konnte entgegen den Erwartungen kein signifikant
negativer Zusammenhang zwischen dem Dienstleistungssektor (im Vergleich zu anderen
Griindungsbranchen) und der Arbeitszufriedenheit konstatiert werden, weshalb Hypothese 1c

nicht bestétigt werden konnte.

Auch die Moglichkeit seine erworbenen Branchenkenntnisse konkret anwenden zu konnen,
scheint nicht vordergriindig wichtig. Zwar deutet sich in einer separaten Betrachtung der
erwartete Zusammenhang zwischen vorhandenen Branchenkenntnissen und
Arbeitszufriedenheit mit einer Korrelation von r = .09 (p < .05) an. Jedoch verliert dieser nur
schwach positive Zusammenhang an Bedeutung, wenn noch weitere Merkmale der
selbstindigen Arbeit beachtet werden: = .06 (p < .10). Hypothese 2 kann in Hinblick auf
das Signifikanzniveau von p < .05 folglich nicht bestitigt werden. Gleiches gilt, wenn dariiber
hinaus fiir Merkmale der Person kontrolliert wird. Die Hypothese 2 eines positiven
Zusammenhangs zwischen dem Vorhandensein griindungsspezifischer Branchenkenntnis und

der Arbeitszufriedenheit kann somit nicht bestitigt werden.

Volle Bestitigung findet hingegen der positive Aspekt eines wohlwollenden sozialen
Umfeldes (Hypothese 3). Reagierte das engere soziale Umfeld zustimmend auf das
Griindungsvorhaben, so ging dies mit einer hoheren Arbeitszufriedenheit einher. Dieser
Zusammenhang blieb sowohl unter Kontrolle weiterer Arbeitsmerkmale als auch unter der

zusitzlichen Beachtung von personenbezogenen Merkmalen signifikant.

Den bedeutendsten Zusammenhang weist jedoch die subjektive Einschitzung iiber den
unmittelbaren Fortbestand des gegriindeten Unternehmens auf, was als Aquivalent zur
Arbeitsplatzunsicherheit in abhéngigen Beschiftigungsverhéltnissen diente.

War der Fortbestand unsicher, befiirchtet ein/e Unternehmer/in also seine bzw. ihre
selbstindige Tétigkeit aufgeben zu miissen, so stand dies in einem deutlich negativen
Zusammenhang zur Arbeitszufriedenheit. Da sich dieser deutliche Zusammenhang auch unter
der zusitzlichen Kontrolle von personenbezogenen Merkmalen kaum &nderte, kann

Hypothese 4 als voll bestitigt gelten.
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SchlieBlich spielt auch das Einkommen fiir die Arbeitszufriedenheit eine Rolle — jedoch nur,
wenn ausschlieBlich Merkmale der Arbeit betrachtet werden. Separat hat die
erwartungsgemaif positive Korrelation zwischen Einkommen und Arbeitszufriedenheit eine
Hohe von r = .12 (p < .01). Werden weitere Merkmale der Arbeitstitigkeit kontrolliert, so
zeigt sich ein Zusammenhang von f# = .07 (p < .05). Werden dariiber hinaus ausgewéhlte
Merkmale der Person konstant gehalten, so weist der positive Zusammenhang auf dem
5%-Signifikanzniveau keine statistische Relevanz mehr auf. Hypothese 5 kann folglich nicht

bestétigt werden.

Merkmale der Person

Der soziodemografische Hintergrund scheint entgegen bisheriger Studien fiir die
Arbeitszufriedenheit von Selbstidndigen kaum von Bedeutung zu sein. So zeigten weder
Bildungsniveau noch Geschlecht oder Alter statistisch relevante Zusammenhénge zur
Arbeitszufriedenheit (Tabelle 5.2). Auch separat betrachtet, erwiesen sich die drei
soziodemographischen Merkmale als unkorreliert zur Arbeitszufriedenheit (Tabelle 5.3 im

Anhang). Die Hypothesen 6a und 6b kénnen entsprechend nicht bestétigt werden.

Demgegeniiber zeigten alle drei Selbstkonzeptvariablen die erwarteten, signifikant positiven
Zusammenhiénge zur Arbeitszufriedenheit. Dabei scheint ein positiver Job-Fit am
ausschlaggebendsten. Dies deutet sich in dem vergleichsweise starken Zusammenhang von
Job-Fit und Arbeitszufriedenheit an. Wird die selbstindige Tatigkeitsform als passend
empfunden, scheint dies mit einer gehobenen Arbeitszufriedenheit einherzugehen. Gleiches
galt fiir die berufliche Selbstwirksamkeit und die Identifikation mit der Unternehmerrolle. Da
diese positiven Zusammenhénge auch unter der Kontrolle von arbeitsbezogenen Merkmalen

deutlich bestehen bleiben, konnen die Hypothesen 7 bis 9 als voll bestitigt gelten.

Merkmale der Arbeit und Merkmale der Person im Gesamtmodell

Werden titigkeits- und personenbezogene Merkmale gemeinsam in einem Modell betrachtet,
so bleibt die statistische Bedeutung fast aller Zusammenhénge der separaten Schitzmodelle
erhalten. Einzig die deutlich positive Korrelation der Chancengriindung verliert unter
Kontrolle der personenbezogenen Merkmale ihre Bedeutung. Dabei ist der Relevanzverlust
der Chancengriindung in erster Linie auf deren substanzielle Korrelation zum Job-Fit

(r= .49, p < .001) zuriickzufiihren. Liegt eine Chancengriindung vor, so ist auch ein hoher
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Job-Fit wahrscheinlich und umgekehrt24. Fiir die Zufriedenheit mit der selbstindigen
Arbeitssituation scheint letztlich jedoch der subjektive Job-Fit entscheidender als das
Vorliegen einer Chancengriindung. Auch insgesamt erwies sich ein positiver Job-Fit als

zweitwichtigster Faktor der Arbeitszufriedenheit von Selbstindigen.

Den deutlichsten Zusammenhang zur Arbeitszufriedenheit zeigte jedoch auch im
Gesamtmodell die Frage nach dem Fortbestand des Unternehmens. Wird der sichere
Fortbestand des Unternehmens angezweifelt, so stand dies in deutlich negativer Relation zur
Arbeitszufriedenheit. Da es sich hier um Querschnittsdaten handelt, kann jedoch keine
Kausalaussage getitigt werden. So ist es durchaus denkbar, dass unzufriedene Griinder/innen
auch eher geneigt sind, ihre Selbstdndigkeit wieder aufgeben zu miissen. Dagegen spricht
jedoch, dass als Hauptgrund fiir die befiirchtete Unternehmensaufgabe in erster Linie

mangelnder wirtschaftlicher Erfolg genannt wurde® .

Interaktion von Notgriindung mit Alter und Selbstwirksamkeit

Das zusitzliche Beachten der Interaktionsterme von Notgriindung und Alter bzw.
Selbstwirksamkeit verbesserte die aufgeklidrte Varianz der Arbeitszufriedenheit zwar nur
geringfiigig; jedoch ist dieser Zuwachs statistisch signifikant. Erwartungsgemél erwiesen sich
beide Interaktionseffekte als signifikant positiv (Tabelle 5.2, Interaktionsmodell). Das heif3t,
der negative Zusammenhang zwischen Notgriindung und Arbeitszufriedenheit ist bei dlteren
Selbstdndigen sowie bei Griinder/innen mit einer hohen Selbstwirksamkeit weniger stark

ausgepragt. Die Hypothesen 10a und 10b konnen folglich als bestitigt gelten.

* Um abzuschitzen, inwiefern Job-Fit und Chancengriindung diskriminante Konstrukte darstellen, wurde mit
Hilfe von Faktorenanalysen der Modellfit des angenommenen Messmodells (zwei korrelierte Faktoren) dem
einfaktoriellen Modell gegeniibergestellt. Der schlechtere Modellfit der einfaktoriellen Losung spricht eher fiir
die Annahme zweier unterscheidbarer Konstrukte. Einfaktorielles Modell: * = 34.05 (FG =9, p = .00), RMSEA
= .06, zweifaktorielles Modell: Xz =2039 (FG=8, p=.01), RMSEA = .05.

* Diejenigen Griinder/innen, die angaben, ihre Selbstindigkeit womoglich aufgeben zu miissen, wurden im
Rahmen der schriftlichen Befragung gebeten, den Hauptgrund fiir die befiirchtete Unternehmensaufgabe zu
benennen. Fiir 60 Prozent war mangelnder wirtschaftlicher Erfolg der Hauptgrund einer Unternehmensaufgabe,
weitere 20 Prozent nahmen eine abhiingige Beschiftigung auf. Da diese Angaben in der vorliegenden Studie
keine weitere Beriicksichtigung fanden, sind diese hier lediglich ergéinzend erwihnt.
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5.7. Fazit und Diskussion

Zusammengefasst deuten die Ergebnisse dieser Studie darauf hin, dass ein als sicher
empfundener Fortbestand des Unternehmens sowie ein positives ,,unternehmerisches
Selbstkonzept™ in Form eines hohen Job-Fits, einer hoher Selbstwirksamkeit und einer
gewissen Identifikation mit der Unternehmerrolle wichtiger fiir die Arbeitszufriedenheit von
Selbstdndigen scheinen, als das erzielte Einkommen, der personliche Hintergrund oder auch

die urspriingliche Griindungsmotivation.

Zunichst war festzustellen, dass die Mehrheit der befragten Selbstdndigen zufrieden mit ihrer
Arbeitssituation ist. Dennoch bestand innerhalb der Gruppe der Selbstidndigen eine
nennenswerte Varianz, die vergleichbar ist mit der iiblichen Verteilung der Zufriedenheits-
Urteile bei Arbeitnehmer/innen (Fischer & Belschak, 2006). Analog zu Angestellten waren
zudem sowohl Merkmale der Arbeitstétigkeit als auch Merkmale der Person mit der
Arbeitszufriedenheit assoziiert. Wenngleich im Rahmen dieser Querschnittstudie keine
Kausalaussagen getroffen werden konnen, deuten die Ergebnisse an, dass die Befunde der

allgemeinen Arbeitszufriedenheitsforschung auch fiir selbstindig Tatige gelten.

So scheint die Sicherheit des Arbeitsplatzes auch bei Selbstdndigen eine herausragende Rolle
zu spielen. Werden Angestellte gebeten, die wichtigsten Aspekte ihrer Erwerbstitigkeit in
eine Reihenfolge zu bringen, steht oft die Sicherheit des Arbeitsplatzes an erster Stelle (Clark,
2001). Zudem sind Arbeitnehmer/innen, die das Gefiihl haben, einen sicheren Arbeitsplatz
inne zu haben bzw. die unbefristet unter Vertrag stehen, zufriedener als diejenigen, die um
ihren Arbeitsplatz fiirchten, nur befristete Vertrdge haben oder in einem Leiharbeitsverhiltnis
stehen (Blanchflower & Oswald, 1998, Heywood & Green, 2007). Dariiber hinaus wird der
Befund von Block und Koellinger (2009) bestitigt, die in ihrer Studie gleichfalls einen
positiven Zusammenhang zwischen der erreichten Sicherheit und der Arbeitszufriedenheit bei
Selbstindigen zeigen konnten. Dass sich die ,Arbeitsplatzunsicherheit’ als bedeutendster
Faktor der Arbeitszufriedenheit von Selbstdndigen andeutet, ist vermutlich auf die mit einer
moglichen Unternehmensaufgabe einhergehenden weiteren Verluste oder
Verantwortlichkeiten zuriickzufiihren. Diese sind bei einem Verlust des Arbeitsplatzes in
abhiéngigen Beschiftigungsverhiltnissen weit weniger vorhanden. Konkret zu erwihnen
wiren hier beispielsweise die personliche Haftung oder der Verlust des eingebrachten
Kapitals. Ferner ist es denkbar, dass eine befiirchtete Unternehmensaufgabe besonders negativ

von Griinder/innen empfunden wird, die sich vornehmlich aus Angst vor der Arbeitslosigkeit



5. Subjektiver Griindungserfolg - 111 -

selbstdndig machten und fiir die eine Selbstidndigkeit ohnehin schon die einzig verbliebene
Beschiftigungsoption darstellt. Dieser Hypothese sollten vor dem Hintergrund des hohen

Notgriindungsanteils in weiterfiihrenden Studien nachgegangen werden.

Jenseits der objektiven unternehmerischen Qualifikation scheint zudem ein positives
unternehmerisches Selbstkonzept fiir eine Griindung férderlich. Denn je subjektiv geeigneter
das selbstindige Arbeiten empfunden wurde und je liberzeugter die Person von ihren
unternehmerischen Féahigkeiten war sowie je stdrker sie sich mit der Unternehmerrolle
identifizierte, desto groBer fiel auch die Arbeitszufriedenheit der bzw. des Selbstindigen aus.
Ahnlich positive Zusammenhiinge von Arbeitszufriedenheit und Job-Fit, beruflicher
Selbstwirksamkeit sowie Identifikation mit dem Unternehmen bzw. der Berufsrolle wurden
fiir abhéngig Beschiftigte identifiziert (Abele et al., 2006; Felfe & Six, 2006; Meyer et al.,
2002). Da im Rahmen dieser Studie keine kausalen Schliisse gezogen werden kdnnen, ist
jedoch gleichermaBlen denkbar, dass die zufriedeneren Selbstidndigen ihre unternehmerische
Tétigkeit eher als passend empfinden, iiberzeugter von ihren Fihigkeiten sind und sich auch
starker mit der Berufsrolle des Unternehmers identifizieren. Insbesondere sind wechselseitige
Kausalketten plausibel, die jedoch nur im Rahmen von Léangsschnittstudien reliabel geklért

werden kOnnen.

Fiir die Arbeitszufriedenheit von Selbstindigen scheint ferner der Griindungstyp von
Bedeutung. Denn je wichtiger das Motiv der (drohenden) Arbeitslosigkeit fiir die Griindung
war, je deutlicher also eine Notgriindung vorliegt, desto weniger zufrieden scheinen die
jeweiligen Griinder/innen. Allerdings zeigen die Ergebnisse dieser Studie, dass der negative
Zusammenhang von Notgriindung und Zufriedenheit mit zunehmendem Lebensalter
abnehmen konnte. Moglicherweise senken die altersspezifischen Zugangsbarrieren zum
abhingigen Beschiftigungsmarkt das Anspruchsniveau der aktuellen Selbsténdigkeit bei
dlteren Griinder/innen (Clark et al., 1996) — was sich positiv auf die Arbeitszufriedenheit
auswirkt. Ferner deuten die Befunde an, dass auch eine hohe Selbstwirksamkeit den negativen
Zusammenhang zwischen Notgriindung und Arbeitszufriedenheit kompensieren konnte. Dies
stiinde in Einklang mit der Sozial-Kognitiven-Theorie Banduras (1986), in der postuliert wird,
dass der Leistungserfolg einer Person auch von deren subjektiven Kompetenziiberzeugen
beeinflusst wird. Vor dem Hintergrund der Wechselwirkung von objektivem und subjektivem
Griindungserfolg (Briiderl et al., 1997; Cooper & Artz, 1995), bewiltigen Notgriinder/innen

mit einer hohen Selbstwirksamkeit die Herausforderungen einer Selbstindigkeit womdoglich
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besser, als Notgriinder/innen mit nur schwach ausgeprégter Selbstwirksamkeit — was sich

auch in einer vergleichsweise hoheren Arbeitszufriedenheit niederschlagt.

Dariiber hinaus scheint das engere soziale Umfeld eines bzw. einer Selbstindigen bedeutsam.
Je wohlwollender Partner/in, Familie und/oder Freunde der Griindung gegeniiberstehen, desto
hoher fiel auch die Arbeitszufriedenheit aus. Wenngleich diese positive Relation - in Analogie
zu den wertschitzenden Kollegiumsbeziehungen in abhingigen Beschiftigungsverhéltnissen -
durchaus erwartet wurde, erstaunt der zwar schwache aber dennoch stabile Zusammenhang
selbst unter Kontrolle weiterer Faktoren. Andererseits wurden Griinder/innen befragt, deren
Unternehmen vorwiegend ein bis drei Jahre am Markt bestanden. Da gerade diese
Etablierungsphase von hohen Belastungen gekennzeichnet ist, scheint das emotional
unterstiitzende Umfeld als bedeutende Ressource durchaus plausibel. Ferner ist denkbar, dass
dies insbesondere fiir Solo-Selbsténdige zutrifft, die die Mehrheit der Griinder/innen im
allgemeinen und auch in dieser Studie ausmachen. Denn diesen fehlen per definitionem
soziale Feedback-Strukturen, die womdglich kurzfristig und unmittelbarer iiber das engere

soziale Umfeld als iiber entferntere Netzwerke geschaffen werden konnen.

Kaum eine Bedeutung scheint indes der in dieser Studie erfasste soziodemographische
Hintergrund zu haben. Die im Kontext abhéngiger Beschéftigungen héaufig gefundenen
Zusammenhinge zwischen Zufriedenheit und Alter sowie Zufriedenheit und formaler Bildung
konnten nicht repliziert werden. Dabei ist der fehlende Effekt der Bildung womdglich auf das
auch in dieser Studie vergleichsweise hohe und damit homogenere Bildungsniveau von
Selbstidndigen zuriickzufiihren (Sternberg et al., 2007). Hier ist jedoch noch weitere
Forschung notwendig, da die wenigen Studien zur Arbeitszufriedenheit von Selbstindigen
durchaus fiir eine Relevanz der formalen Bildung sprechen, wenngleich diese bislang kontrére
Zusammenhinge auswiesen (Block & Koellinger, 2009; Schjoedt, 2009). Beziiglich des
Alters konnte in dieser Studie zwar kein direkter Zusammenhang festgestellt werden, jedoch
scheint das Alter den Zusammenhang von Notgriindung und Arbeitszufriedenheit zu

moderieren.

SchlieBlich scheint auch das Einkommen fiir die Arbeitszufriedenheit von Griinder/innen kein
ausschlaggebender Faktor zu sein. Dies steht einerseits im Einklang mit den Ausfiihrungen
von Frey und Benz (2003), wonach die Bedeutung des im Rahmen einer Selbstandigkeit

erzielten Einkommens gegeniiber dem Erreichen von Unabhéngigkeit in den Hintergrund tritt.
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Andererseits widerspricht die nur schwache Bedeutung des Einkommens den Befunden von
Block und Koellinger (2009). Hier wurde das Einkommen sogar als wichtigster Faktor der
Arbeitszufriedenheit identifiziert. Dies ist insofern erstaunlich, als auch die Stichprobe von
Block und Koellinger (2009) mehrheitlich Selbstéindige enthielt, die bis zu drei Jahre vor der
Erhebung ihr Unternehmen griindeten. Gerade in der Aufbau- und Etablierungsphase miissen
jedoch finanzielle Kompromisse geschlossen werden. Infolgedessen und eine realistische
Einschitzung seitens der Griinderperson vorausgesetzt, wire zu erwarten, dass die Hohe der
Arbeitszufriedenheit nicht vom erwirtschafteten Einkommen abhéngt. Dies zeigte sich auch in
der vorliegenden Studie. Der gegensitzliche Befund von Block und Koellinger (2009) konnte
auf dem Ausschluss von Teilzeit-Unternehmer/innen beruhen, die womdglich ihren
Lebensunterhalt nicht zur Ginze aus der Griindung bestreiten miissen. Diese Vermutung
konnte jedoch anhand der vorliegenden Daten nicht bestétigt werden. So zeigten sich in
getrennten Zufriedenheitsschidtzungen fiir Teilzeit- versus Vollzeit-Unternehmer/innen keine
abweichenden Ergebnisse beziiglich der Bedeutung des Einkommens®®. Moglicherweise
macht Geld allein, wie von Frey und Benz (2003) indirekt vorgeschlagen, Selbstindige
tatsdchlich nicht gliicklich.

Wenngleich die vorliegende Querschnittstudie keine Kausalschliisse zuldsst und ferner ein
Replizieren der Ergebnisse mit Hilfe von Original-Skalen unabdingbar erscheint, so deuten
die Befunde doch auf einige praktische Konsequenzen hin. Zuvorderst wire es
wiinschenswert, die Faktoren der Arbeitszufriedenheit von Selbsténdigen intensiver als
bislang zu erforschen, da das Erlangen von Arbeitszufriedenheit fiir viele Griinder/innen von
grundlegender Bedeutung ist (Walker & Brown, 2004). Denn wenn das Gelingen einer
Griindung an der Zufriedenheit gemessen wird und nicht ausschlielich am erzielten
Einkommen, so tragen womoglich auch andere Faktoren zum Erfolg bei, als nur diejenigen,
die bislang von der Griindungsforschung in Bezug auf 6konomische Erfolgsmale identifiziert
wurden. Wer also die Faktoren der Arbeitszufriedenheit kennt, kann Griinder/innen priziser
beraten und besser unterstiitzen, als dies mit einer rein betriebswirtschaftlich orientierten

Beratung moglich wire (Block et al., 2009).

2% Das Gesamtmodell der Arbeitszufriedenheit wurde vergleichsweise fiir die Sub-Stichproben Vollzeit-
Unternehmer/innen und Teilzeit-Unternehmer/innen getrennt geschitzt. Weder zeigten sich bei einer Teilzeit-
Definition von bis zu 20 Stunden (ca. 15 Prozent der Giinder/innen) noch bei einer Teilzeit von bis zu 30
Stunden (ca. 22 Prozent der Griinder/innen) unterschiedliche Bedeutungen der Variable Einkommen im
Vergleich zu Vollzeitgriinder/innen. Die Ergebnisse dieser Modelle sind im Rahmen dieser Arbeit deshalb nicht
gesondert aufgefiihrt; konnen von der Autorin jedoch gern angefordert werden.
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Konkret bestétigen die Zusammenhénge von Griindungstyp, unternehmerischem
Selbstkonzept und sozialer Unterstiitzung das Vorgehen vieler Griindungsberatungen bzw.
das Anwenden bestimmter Kriterien im Rahmen von Erfolgsbeurteilungen und
Griindungsfinanzierungen. Beispielsweise wird im Rahmen von Erfolgsprognosen explizit auf
das Vorhandensein sozialer Ressourcen geachtet (Cholotta, 2009). Der positive
Zusammenhang des wohlwollenden Umfeldes befiirwortet dieses Vorgehen auch in Hinblick
auf den subjektiven Erfolg. Ferner werden Griindungen aus der Arbeitslosigkeit in der Regel
kritisch betrachtet, da diese im Durchschnitt weniger erfolgreich sind (Sternberg et al., 2007).
Diese Studie befiirwortet dies zusétzlich fiir den subjektiven Erfolg. Jedoch ist der negative
Impetus einer Notgriindung scheinbar nicht fiir alle Gruppen von Griinder/innen gleich
bedeutend, was in der Erfolgsprognostik beachtet werden sollte. Ferner zielen viele Coaching-
Angebote auf die Gestaltung eines positiven ,,unternehmerischen Selbstkonzeptes®.
Moglicherweise ist das Erarbeiten eines solchen Selbstkonzeptes besonders fiir die
Zielgruppen relevant, deren erste Wahl nicht auf einer Selbstidndigkeit gelegen hat und die
durch Jobverlust, Wiedereinstieg ins Erwerbsleben oder berufliche Umorientierung diesen
Weg einschlugen. Dies legt die positive Interaktion von Notgriindung und Selbstwirksamkeit
nahe. Eine Moglichkeit die subjektiven Selbstwirksamkeitserwartungen zu erhohen, ist die
verbale Uberzeugung (Bandura, 1986). Mitunter geniigt schon die schlichte, aber persuasive
Mitteilung ,,Du kannst es* (Garland & Adkinson, 1987). In welchem Ausmal eine etwaige
Kompensation moglich und wie nachhaltig diese ist, sollte jedoch in weiterfiihrenden Studien
geklért werden. Damit verbunden wiire ferner zu kldren, ob und inwiefern ein positives
unternehmerisches Selbstkonzept auch fiir den objektiv-wirtschaftlichen Erfolg eines
Unternehmens relevant sein konnte. Eine erste Antwort auf diese praktisch-relevante Frage

gibt das nichste Kapitel dieser Forschungsarbeit.
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6. Erfolg liegt im Auge des Betrachters”’

Faktoren objektiven und subjektiven Griindungserfolges im Vergleich

6.0. Abstract

Diese Studie diskutiert und untersucht die Arbeitszufriedenheit als subjektives Kriterium des
Griindungserfolges. Dabei interessiert im Besonderen, inwiefern die bisherigen Erkenntnisse
der Erfolgsfaktorenforschung auf ein subjektives Erfolgskriterium tibertragbar sind.

Folglich wurden einschligige Faktoren 6konomischen Griindungserfolges in ihrer Relevanz
fiir das Kriterium der Arbeitszufriedenheit gepriift. Im Ergebnis zeigte sich, dass objektiv-
wirtschaftlicher und subjektiver Griindungserfolg zwar positiv korrelieren; es jedoch kaum
Ubereinstimmungen hinsichtlich der Faktorenstruktur zu geben scheint. So deutete sich an,
dass insbesondere personenbezogene Faktoren fiir den subjektiven Griindungserfolg wichtig
sein konnten, wiahrend ausschlieBlich unternehmensstrukturelle Faktoren den 6konomischen
Wachstumserfolg einer Griindung bestimmen. Die fiir die Griindungsférderung und

Griindungsberatung resultierenden praktischen Konsequenzen werden diskutiert.

6.1. Einleitung

Der Erfolg einer Griindung wird meist tiber 6konomische Kenngréen bemessen.
Insbesondere stehen wirtschaftliche Wachstumskriterien, wie die Zahl der Beschiftigten und
die Umsatzentwicklung bzw. das Unternehmereinkommen im Fokus von Erfolgsdefinition
und -forschung (Bhidé, 2000; Briiderl et al., 2007; Lang-von Wins, 2004). Fiir die meisten
Griinder/innen spielen diese Aspekte jedoch nur eine nachrangige Rolle. So richtet eine
deutliche Mehrheit der selbstdndig titigen Personen ihr Unternehmen weder auf Wachstum
noch auf Expansion aus (Storey, 1994; Walker & Brown, 2004). Nur selten wird aulerdem
mehr als der eigene Arbeitsplatz geschaffen (Kohn & Spengler, 2008). Die vergleichsweise
niedrigeren Umsatz- und Mitarbeiterzahlen dieser Griindungen beruhen demnach zu einem
bedeutenden Teil auf a priori geféllten Entscheidungen. Folglich stellt sich die Frage,
inwiefern der Erfolg dieser kleinen Unternehmen mit 6konomischen Kriterien reliabel erfasst
werden kann (Walker & Brown, 2004). Oder aber die Erfolgsbewertung nicht vielmehr im
Auge des Betrachters bzw. der Betrachterin belassen werden sollte und beispielsweise iiber

die individuelle Arbeitszufriedenheit bemessen werden konnte.

*” Diese Studie kniipft direkt an die Uberlegungen und Ergebnisse der zwei vorangehenden Kapitel (4 und 5) an.
Da dennoch eine eigenstindige Lesbarkeit gewidhrleistet werden sollte, wird die Auswahl der relevanten
Konstrukte auch in diesem Kapitel jeweils kurz begriindet.
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Subjektiver Griindungserfolg, wie das Kriterium der Arbeitszufriedenheit, wurde im Rahmen
der Entrepreneurshipforschung bislang jedoch nur wenig ernsthaft diskutiert (Walker &
Brown, 2004; Lang-von Wins, 2004). Folglich gibt es auch nur geringe Kenntnis dariiber,

in welcher Relation dieser zum objektiv-wirtschaftlichen Griindungserfolg steht und welche
Faktoren forderlich oder hinderlich sind. Dabei sind diese Fragen nicht nur fiir die
Griindungsforschung, sondern gleichermaflen fiir die Beratungspraxis von Interesse.

Denn wer die Einflussfaktoren auf die Zufriedenheit von Selbstindigen versteht, kann
Griinder/innen deutlich besser unterstiitzen, als dies mit einer rein betriebswirtschaftlichen

Beratung moglich ist (Block et al., 2009, S. 6).

Da ungeachtet der Griindungsrealitiit die Erfolgsfaktorenforschung in erster Linie
okonomischen Wachstumserfolg fokussierte, wurden vornehmlich Faktoren wirtschaftlichen
Erfolges identifiziert. Diese fanden und finden auch in der Beratungs- und Forderpraxis
Anwendung (Biihrmann, 2007; Cholotta, 2009; Hessler, 2004). Somit stellt sich unweigerlich
die Frage, inwiefern die bislang gewonnenen Erkenntnisse fiir Aspekte des subjektiven
Griindungserfolgs relevant sind. Denn wenn Erfolg von einem Grofteil der Griinder/innen
nicht iiber betriebswirtschaftliche Kriterien bemessen wird, sind moglicherweise auch andere

Faktoren fiir das Gelingen dieser Griindungen ausschlaggebend.

Im Fokus der vorliegenden Studie steht folglich die Priifung einschldgiger (6konomischer)
Erfolgsfaktoren in ihrer Bedeutung fiir den subjektiven Erfolg. Um der Kriterienabhingigkeit
wirtschaftlicher Erfolgsfaktoren gerecht zu werden (Cholotta & Drobnic, 2009), wird die
Relevanz der ausgewéhlten Faktoren auch fiir ein Kriterium 6konomischen Erfolges
vergleichend dargestellt. Konkret wurde fiir den objektiv-wirtschaftlichen Griindungserfolg
ein Kriterium 6konomischen Wachstumserfolges (Mitarbeiter und Einkommen)
implementiert. Fiir den subjektiven Erfolg wurde das Kriterium der Arbeitszufriedenheit
verwandt. Da die Arbeitszufriedenheit als ZielgroBe subjektiven Erfolges bei abhingig
Beschiftigten bereits intensiv erforscht wurde (Lang-von Wins, 2004; Fischer, 2006), werden
die ausgewdhlten Faktoren nicht nur in die Erfolgsfaktorenforschung, sondern auch in die

Arbeitszufriedenheitsforschung theoretisch eingeordnet.
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6.2. Subjektiver und objektiver Griindungserfolg

Werden Griinder/innen gefragt, woran sie ihren Unternehmenserfolg messen, so stehen oft
nicht-materielle Kriterien im Vordergrund. Das Erreichen von personlicher Zufriedenheit,
Stolz, das Verfolgen eigener Interessen oder das Ermdéglichen eines flexiblen Lebensstils
werden demnach hoher bewertet als das Erlangen von finanziellem Gewinn (Walker &
Brown, 2004). Dies gilt umso mehr fiir kleine Unternehmen, Solo-Selbstindigkeiten und
Griindungen aus der Arbeitslosigkeit. Insbesondere ist fiir letztere die Existenzgriindung an
sich schon positiv konnotiert, da sie nicht selten die Chance bietet, iiberhaupt wieder in das
Berufsleben einzusteigen und einer geregelten Erwerbstitigkeit nachgehen zu konnen.
Hiufig wird eine Griindung aus der Arbeitslosigkeit auch als Sprungbrett fiir eine abhéngige
Beschiftigung genutzt. Betriebswirtschaftliche Erfolgskriterien sind in diesem Segment

folglich nicht aussagekriftig (Huff & Utfholz, 2007).

Ungeachtet derjenigen, die sich tatsédchlich notgedrungen selbstidndig machen, streben jedoch
auch nicht alle Griinder/innen automatisch nach wirtschaftlichem Wachstumserfolg. Oft ist
einfach die Schaffung eines malgeschneiderten Arbeitsplatzes das individuelle Ziel. Selbst
wenn also ein Unternehmen die Grundlage bote, Mitarbeiter einzustellen, wird dies héufig
unterlassen - auch wenn eine derartige Entscheidung ,,schéddlich® fiir das wirtschaftliche
Wachstum des gegriindeten Unternehmens sein konnte (Walker & Brown, 2004). Eher
werden projektbezogene Kooperationen eingegangen, um entsprechende Auftrige zu erfiillen.
Ahnliches ist hinsichtlich finanzieller Kriterien denkbar, wenn anderen Zielen, wie der Zeit
fiir Familie oder ehrenamtlichen Tétigkeiten eine hohe Prioritit zukommt. Im Grunde
genommen bedeutet dies auch, die Einschitzung der Tragfahigkeit im Auge des Betrachters
bzw. der Betrachterin zu belassen. Denn zum einen ist davon auszugehen, dass jenseits des
Existenzminimums die Anspriiche recht heterogen ausfallen. Zum anderen muss nicht jede
Griindung die Existenz voll absichern, wenn noch andere Einkommensquellen vorhanden
sind. Selbst in der vielzitierten Miinchener Griinderstudie gaben nur ein Drittel der Befragten
an, ein hohes Einkommen erzielen zu wollen. Zwei Drittel benannten ein ausreichendes

Einkommen als Griindungsziel (Briiderl et al., 1997).

Griindungserfolg aus subjektiver Perspektive ist folglich relativ und hingt stark von den
individuellen Zielen ab, die mit einer Selbstindigkeit verbundenen werden
(Cooper & Artz, 1995; Rauch & Frese, 2000). Gerade dies ist auch die Hauptkritik an

subjektiven ErfolgsmalBen: ihre schwierigere Vergleichbarkeit im Gegensatz zu ,,harten
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Fakten®, wie der Entwicklung von Umsatz oder Beschiftigten. Jedoch sind bei genauerer
Uberlegung die ,,objektiven* konomischen MaBe gleichermaBen hochst relativ. Zwar lisst
sich ein Mehr an Mitarbeitern oder Einkommen recht gut quantifizieren, jedoch stellt sich die
Frage, inwiefern daraus auch geschlussfolgert werden kann, ob eine Griindung mehr oder
minder erfolgreich ist. Dies gilt nicht nur fiir die genannten kleinen oder niedrigschwelligen
Griindungen. Auch Unternehmensformen, bei denen die finanzielle Gewinnmaximierung in
den Hintergrund riickt, wie beispielsweise im Bereich des Social Entrepreneurship, ldsst sich
Erfolg kaum erschopfend iiber betriebswirtschaftliche Kriterien erfassen. Das heif3t, wenn

- aus welchen Griinden auch immer - die halbwegs sichere Existenz gegeben ist, wird selbst
okonomischer Erfolg zu einer subjektiven GroBe, die sich nur schwer reliabel von auflen

bewerten ldsst.

Ungeachtet dessen ist mit Erfolg in Theorie und Praxis implizit der 6konomische
Wachstumserfolg einer Griindung gemeint. Carton und Hofer (2006, S. XII) bringen dies in
einem Vorwort ihres Buches zur Messung von organisationalem Erfolg auf den Punkt:

,»There is little dispute that one of the core purposes of both entrepreneurship and strategic
management theory and research is the improvement of organizational financial
performance®. Obwohl gleichzeitig benannt wird, dass finanzieller Erfolg nur eines der
Kernanliegen der Entrepreneurshipforschung sei, wurde und werden in den meisten Studien
die Bedingungen wirtschaftlichen Erfolges untersucht. Da sich dabei insbesondere das
Kriterium der Mitarbeiter/innen und des Einkommens als hdufig genutzte Mal3e
herauskristallisierten (Briiderl et al., 2007; Moser et al., 1999), wird ein Kombinationsmal}
dieser Aspekte auch in der vorliegenden Studie als Vergleichskriterium objektiv-
wirtschaftlichen Erfolges herangezogen. Gleichzeitig beschreibt dieses Mal} den
wirtschaftspolitischen Wert einer Griindung, der sich analog aus der Schaffung von
Arbeitsplidtzen und dem Streben nach wirtschaftlichen Wachstum ergibt (Biithrmann, 2007;
Beckmann, 2009; Cholotta, 2009). Inwiefern die einschlédgig bekannten Faktoren prognostisch
auch fiir die Arbeitszufriedenheit als subjektives Erfolgskriterium relevant sind, wird in dieser

Studie explorativ untersucht.
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6.3. Arbeitszufriedenheit als MaB subjektiven Griindungserfolges

Die Zufriedenheit mit der selbstdndigen Arbeitssituation kann als ein fundamentales
ErfolgsmaB fiir den individuellen Griinder bzw. die individuelle Griinderin gesehen werden
(Cooper & Artz, 1995). Arbeitszufriedenheit umfasst dabei sowohl emotionale als auch
kognitive Aspekte und ergibt sich in erster Linie aus der Bewertung der Arbeitstatigkeit
(Locke, 1976; Nerdinger, 2006). Allerdings spielen nicht nur objektive Tatigkeitsmerkmale
eine Rolle; auch individuelle Eigenschaften und Merkmale der Person beeinflussen den Grad
der Arbeitszufriedenheit (Abele et al., 2006). Insbesondere wird angenommen, dass das
Erreichen personlicher Ziele und Erwartungen Zufriedenheit hervorruft (Wegge & van Dick,
2006). Im Kontext abhéngiger Beschéftigungen wird Arbeitszufriedenheit folglich als eine
wesentliche Zielgrofle psychologischen Erfolges aufgefasst (Fischer, 2006;

Lang-von Wins, 2004).

Dies lésst sich analog auch auf den Bereich der Selbstindigkeit iibertragen. Werden die mit
einer Griindung verbundenen individuelle Ziele, Anspriiche oder Motive durch die
Selbstindigkeit erfiillt, so sollte sich dies in einer hohen Arbeitszufriedenheit widerspiegeln.
Die konkrete Ursache des subjektiv empfundenen Erfolges ist dabei von sekundéirem
Interesse. Vielmehr steht die Bewertung der geschaffenen Arbeitssituation im Vordergrund.
In Analogie zu den allgemeinen Forschungsbefunden der Arbeitszufriedenheit ist es ferner
plausibel, dass auch die Arbeitszufriedenheit bei Griinder/innen einen Zusammenhang zu
objektiven Leistungsmallen, wie etwa dem wirtschaftlichen Griindungserfolg, aufweist.
Auch konnte eine hohe Arbeitszufriedenheit auf den 6konomischen Erfolg riickwirken bzw.
in Wechselwirkung mit diesem stehen, da anzunehmen ist, dass zufriedenere Selbstindige
womdoglich auch effizienter mit ihren Kunden und Angestellten arbeiten und dies wiederum
einen positiven Einfluss auf den objektiv-wirtschaftlichen Griindungserfolg haben konnte

(Cooper & Artz, 1995).

SchlieBlich konnen auch die mit einer hohen Arbeitszufriedenheit einhergehenden nicht-
okonomischen Nebeneffekte als Griindungserfolg gewertet werden. Denn
Arbeitszufriedenheit ist einer der entscheidenden Faktoren des Wohlbefindens (Drobnic et al.,
2010; Nerdinger, 2006; Wright & Copranzo, 2000). Da derzeit mehr als jede/r Zehnte
selbstindig titig ist und Unternehmer/innen durchschnittlich mehr Arbeitszeit als

vergleichbare Angestellte aufwenden (Hamilton, 2000), ist die Beriicksichtigung der
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Arbeitszufriedenheit in der Diskussion um den Erfolg einer Griindung auch aus dieser

Perspektive von besonderem Interesse.

In der vorliegenden Studie wird die iibergreifende Zufriedenheit mit der selbstindigen
Arbeitssituation als Kriterium subjektiven Griindungserfolges erfasst. Hinzu gezogen wurde
ferner die Wiederholungsabsicht, d.h. die Bereitschaft, sich bei nochmaliger Entscheidung
erneut selbstdndig zu machen. Dadurch wird insbesondere ein Anschluss an die umfangreiche
Erfolgsfaktorenforschung moglich. Denn die Wiederholungsabsicht wurde als subjektives
Erfolgsmal bereits in einigen Studien der Griindungsforschung eingesetzt; auch wenn dies oft

nur in Ermangelung wirtschaftlicher Indikatoren geschah (Briiderl et al., 1997).

6.4. Korrelate und Faktoren des subjektiven Griindungserfolges

6.4.1. Zusammenhang zwischen subjektivem und objektivem Griindungserfolg

Die Untersuchung des Zusammenhanges zwischen Arbeitszufriedenheit und Arbeitsleistung
kann als eines der Hauptziele der Arbeitszufriedenheitsforschung bezeichnet werden
(Biissing et al., 2006). Dabei wird ein positiver Zusammenhang zwischen
Arbeitszufriedenheit und Arbeitsleistung postuliert. Dieser wird theoretisch mit drei Modellen
begriindet (Schmidt, 2006). Einerseits wird vor dem Hintergrund der sozialpsychologischen
Einstellungsforschung davon ausgegangen, dass arbeitsbezogene Einstellungen das
Arbeitsverhalten konsistent beeinflussen. Eine hohe Arbeitszufriedenheit sollte demnach u.a.
zu einer hohen Arbeitsleistung fiihren (Fishbein & Ajzen, 1975). Andererseits nehmen die
Erwartungs-Wert-Theorien der Arbeitsmotivation eine umgekehrte Kausalbeziehung an.

Die mit der Arbeitsleistung bzw. dem Erfolg einhergehende intrinsische oder extrinsische
Gratifikation 16st somit Zufriedenheit aus (Vroom, 1964). SchlieSlich wird auch noch die
Moglichkeit positiver Zusammenhinge aufgrund von Drittvariablen diskutiert

(Schmidt, 2006).

Wenngleich in seiner kausalen Richtung strittig, wurde im Kontext abhidngiger
Beschiftigungen ein substanzieller Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und
Arbeitsleistung empirisch nachgewiesen (Judge et al., 2001). Die durchschnittliche
Korrelation von r = .30 auf individuellem Niveau kann dabei als recht hoch bewertet werden,
wenn bedacht wird, dass noch weitere Faktoren, wie beispielsweise Fahigkeiten,
Bildungsniveau und situative Determinanten einen Einfluss auf die Hohe einer

Arbeitsleistung und/oder der Arbeitszufriedenheit haben (Liebig, 2006). Ferner erwiesen sich
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die Korrelationen auf organisationalem Niveau, also als Aggregate von Einzelzufriedenheiten
und -leistungen, auch etwas hoher (Ostroff, 1992). Ubertragen auf den Bereich der
Entrepreneurshipforschung ist zu erwarten, dass sich dieser Befund analog widerspiegelt.
Werden 6konomische Kriterien als unternehmerische Leistung aufgefasst, so sollten diese
gleichermallen positive Zusammenhidnge zum subjektiven Erfolg aufweisen. Erste Befunde
der Entrepreneurshipforschung bestétigen diese Annahme (Block & Koellinger, 2009; Briiderl
et al., 1997; Cooper & Artz, 1995). Entsprechend wird auch in dieser Studie ein positiver
Zusammenhang zwischen dem objektiven und subjektiven Griindungserfolg erwartet

(Hypothese 1).

6.4.2. Faktoren subjektiven und objektiven Griindungserfolges

Wenngleich Arbeitszufriedenheit eines der meist untersuchten Konstrukte der
Arbeitspsychologie und auch ein zentrales Konzept der Arbeitssoziologie ist, gibt es bislang
keine ilibergreifende und explizite Darstellung der Faktoren von Arbeitszufriedenheit (Liebig,
2006; Felfe & Six, 2006). Analoges gilt fiir die interdisziplindre Entrepreneurshipforschung
zum Unternehmenserfolg, obwohl sich die vielen Forschungsarbeiten bereits vornehmlich auf
okonomische Kriterien beschrinkten. Zwar wurde eine Vielzahl potenzieller Faktoren
identifiziert; jedoch fehlt auch hier eine diszipliniibergreifende Darstellung relevanter

Erfolgsfaktoren.

Die Annahmen der Arbeitszufriedenheits- und Erfolgsfaktorenforschung dhneln sich dartiber
hinaus insofern, als dass einerseits Merkmalen der Person und andererseits Merkmalen der
Tétigkeit bzw. des Umfeldes ein Einfluss auf den subjektiven bzw. objektiv-wirtschaftlichen
Erfolg zugesprochen wird. Da das Ziel dieser Studie darin besteht, die Giiltigkeit
einschlédgiger Faktoren fiir den subjektiven Erfolg zu priifen, orientiert sich die Auswahl der
zu priifenden Faktoren an den Erkenntnissen der bisherigen Erfolgsfaktorenforschung. Denn
inwiefern die fiir den objektiven Erfolg relevanten Merkmale von Person und Griindung auch
fiir den subjektiven Erfolg einer Selbstindigkeit bedeutend sind, ist bislang kaum erforscht
und soll im Rahmen dieser Arbeit in einem ersten Zugang beantwortet werden. Folglich
werden die ausgewihlten Faktoren zunéchst in ihrer Bedeutung fiir den 6konomischen Erfolg
diskutiert. In Verkniipfung mit den Befunden der allgemeinen Arbeitszufriedenheitsforschung
werden dann in einem zweiten Schritt Hypothesen beziiglich des subjektiven Erfolges (und
auch objektiven Erfolges) abgeleitet. Einen Uberblick der untersuchten Erfolgsfaktoren gibt
Abbildung 6.1.
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Abbildung 6.1: Mogliche Faktoren subjektiven und objektiven Griindungserfolges

Neugriindung

Teamgriindung
Merkmale Wochenstunden Subjektiver
Griindung Griindungsbranche Erfolg

Chancen-Griindung (pull-Motiv)
Not-Griindung (push-Motiv)

Humankapital
Sozialkapital
Identifikation Unternehmer/in < 1y
k
Merkmale Selbstwirksamkeit Ol;gff Otll;er
Person Job-Fit

vorher arbeitlos
Geschlecht, Alter

Merkmale der Griindung und subjektiver Erfolg

Dass Merkmale der Griindung fiir den wirtschaftlichen Erfolg eine groB3e Relevanz besitzen,
ergibt sich im Rahmen der Entrepreneurshipforschung aus der Hypothese des ,,Organizational
Imprinting* (Stinchcombe, 1965). Weniger vor dem Hintergrund einer konkreten Theorie als
vielmehr auf zahlreichen empirischen Untersuchungen basierend, wurden verschiedene
unternehmensstrukturelle Faktoren extrahiert, die mit dem objektiv-wirtschaftlichen Erfolg
bzw. Misserfolg einer Griindung in Verbindung stehen (Briiderl et al., 2007; Boeker, 1988).
Diese konstitutiven Merkmale beziehen sich auf die Art der Griindung, das heif3t
insbesondere, ob eine Neugriindung oder eine Firmeniibernahme getitigt, ob allein oder im
Team gegriindet wurde und ob es sich um eine Voll- oder Nebenerwerbsgriindung handelt.
Dabei werden ungiinstigere Erfolgschancen fiir einerseits neu gegriindete Unternehmen und
andererseits auch fiir kleine Griindungen angenommen, da diese sich zum einen erst etablieren
miissten und zum anderen Nachteile beim Zugang zu Fremdkapital oder im Wettbewerb um
die Rekrutierung qualifizierter Mitarbeiter/innen hétten (Aldrich & Auster, 1986; Briiderl et
al., 2007). Die Frage nach der Griindungsgrofle wurde in dieser Studie mit Hilfe der
Teamgriindung versus Alleingriindung sowie der Anzahl der Arbeitswochenstunden
operationalisiert. Insgesamt scheinen unternehmensstrukturellen Faktoren jedoch vorwiegend
fiir den wirtschaftlichen Wachstumserfolg und weniger fiir das reine Marktbestehen einer

Griindung relevant (Cholotta & Drobni¢, 2009).
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Inwiefern die genannten Griindungsmerkmale auch einen Einfluss auf den subjektiven Erfolg
haben, ldsst sich nur schwer aus den Theorien und Befunden der Arbeitszufriedenheits-
forschung ableiten. Am ehesten ist noch das Merkmal der Teamgriindung unter den sozialen
Aspekt der Arbeitstitigkeit zu ordnen. Denn im Vergleich zur Solo-Selbsténdigkeit bieten
insbesondere Teampartner/innen die Moglichkeit der unmittelbaren sozialen Interaktion.
Dass zwischenmenschlicher Kontakt ein bedeutender Faktor im Kontext der
Arbeitszufriedenheit ist, findet sich sowohl in den klassischen theoretischen Ansitzen der
Arbeitspsychologie als auch in den Grundannahmen diverser Verfahren zur psychologischen

Arbeitsanalyse wieder (Abele et al., 2006; Ulich, 2001).

Ferner gilt es, die Griindungsbranche zu beriicksichtigen. Denn dass Branchencharakteristika
Erfolgschancen a priori beeinflussen konnen, wird beispielsweise in dem hohen
Konkurrenzdruck der Dienstleistungsbranche deutlich, welcher die Chancen eines
erfolgreichen Marktbestehens eher minimieren diirfte. Hingegen scheint der selektive Zugang
zum und eine hohe Spezialisierung im Handwerk indirekt eher stabile Griindungen
hervorzubringen® (Kohn & Spengler, 2007; Lagemann et al., 2004). Auch variieren die
Verdienstmoglichkeiten deutlich mit der Branche. Mit Blick auf die Arbeitszufriedenheits-
forschung kann ferner vermutet werden, dass unterschiedliche Griindungsbranchen auch eine
gewisse Varianz der Autonomie und Unabhéngigkeit nach sich ziehen. Dieser Aspekt ist
insofern relevant, als dass selbstindigen Tatigkeiten in der Regel ein vergleichsweise hoher
Grad an Autonomie zugeschrieben wird, welcher wiederum als urséchlich fiir die hohe
Zufriedenheit von Unternehmer/innen gesehen wird (Frey & Benz, 2003; Lang-von Wins,
2004). Jedoch ist anzunehmen, dass in Branchen mit hohem Konkurrenzdruck auch der
Anpassungsdruck an Kundenbediirfnisse hoher ausfillt, was sich moglicherweise in einer
vergleichsweise geringeren Autonomie und damit auch indirekt in einer geringeren

Arbeitszufriedenheit niederschlagen konnte.

Insgesamt resultieren aus der theoretischen Verkniipfung von Erfolgsfaktoren- und
Arbeitszufriedenheitsforschung jedoch nur vage Thesen beziiglich der genannten
griindungsbezogenen Merkmale. Wird jedoch angenommen, dass subjektiver und objektiver
Erfolg positiv korrelieren (Hypothese 1), so kann vermutet werden, dass der Einfluss der

Griindungsmerkmale auch fiir den subjektiven Erfolg gilt.

8 Zutrittsbarierren (wie z.B. Notwendigkeit des Meisterbriefes etc.) verdndern insbesondere die
Wettbewerbsverhiltnisse.
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Konkret wird folglich angenommen, dass eine Neugriindung mit einem geringeren
subjektiven (wie auch objektiven) Erfolg einhergeht und eine Teamgriindung sowie eine
hohere Anzahl an Arbeitswochenstunden mit einem grofieren subjektiven (und auch
objektiven) Griindungserfolg einhergehen (Hypothesen 2a-c). Ferner werden die
Griindungsbranchen Handwerk, Dienstleistungen, Handel & Gastgewerbe sowie Industrie &

Sonstige als Kontrollvariablen untersucht.

Dariiber hinaus erwies sich speziell im Kontext der Entrepreneurshipforschung die
Griindungsmotivation als erfolgsrelevant — sowohl hinsichtlich des objektiven als auch des
subjektiven Griindungserfolges. So weisen Not-Griindungen, d.h. Griindungen die
vornehmlich aufgrund einer drohenden Arbeitslosigkeit realisiert wurden, nicht nur einen
geringeren wirtschaftlichen sondern auch einen geringeren subjektiven Erfolg auf

(Sternberg et al., 2007; Block et al., 2009; Block & Koellinger, 2009). Insbesondere aber sind
Not-Griinder/innen bei vergleichbarem wirtschaftlichem Erfolg weniger zufrieden als
Chancen-Griinder/innen, die sich in erster Linie aufgrund einer guten Geschéftsidee
selbstindig machten (Block & Koellinger, 2009). Wihrend der geringere wirtschaftliche
Erfolg auf eine niedrigere Human- und Finanzkapitalausstattung sowie auf andere
Zielsetzungen der Notgriinder/innen zuriickgefiihrt wird, ist die Ursache der geringeren
Zufriedenheit (noch) nicht geklirt. Vor dem Hintergrund der allgemeinen
Arbeitszufriedenheitsforschung ist jedoch denkbar, dass die Unfreiwilligkeit und die damit
einhergehende Fremdbestimmtheit die geringere Arbeitszufriedenheit der Notgriinder/innen
erkldren konnten. In Analogie zu den bisherigen Befunden der Erfolgsfaktorenforschung wird
auch in der vorliegenden Studie erwartet, dass eine Not-Griindung bzw. das Push-Motiv einen
negativen Zusammenhang (Hypothese 2d) und eine Chancen-Griindung bzw. das Pull-Motiv
einen positiven Zusammenhang (Hypothese 2e) zum subjektiven und (objektiven

Griindungserfolg) aufweist.

Merkmale der Person und subjektiver Erfolg

Die Erfolgsrelevanz personenbezogener Merkmale ist insbesondere fiir das gro3e Segment
der Klein- und Kleinstgriindungen evident (Briiderl et al., 2007; Preisendorfer & Voss, 1990).
Da die Unternehmerperson und das gegriindete Unternehmen hier oft auch dauerhaft als eine
Entitdt zusammenfallen sowie der Unternehmerfigur generell besondere Eigenschaften
zugeschrieben werden, riickte die Bedeutung personenbezogener Merkmale in der

Erfolgsfaktorenforschung des objektiv-wirtschaftlichen Griindungserfolges in den
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Vordergrund (Moog, 2004; Rauch & Frese, 2000). Ferner zeigt sich gerade bei Fragen um die
Person des Unternehmers bzw. der Unternehmerin ein grof3es interdisziplinéres
Forschungsinteresse. Infolgedessen lassen sich innerhalb der personenbezogenen
Erfolgsfaktoren eine Vielfalt an Theorien und empirischen Ergebnissen ausmachen, die sich
in Abhéngigkeit der disziplingebundenen Denktraditionen entweder auf das Human- und
Sozialkapital oder die Personlichkeitseigenschaften eines Unternehmers bzw. einer
Unternehmerin konzentrieren (Briiderl et al., 2007; Rauch & Frese, 2000).

Eine iibergeordnete oder integrierende Theorie zu personenbezogenen Faktoren objektiven
Griindungserfolges gibt es innerhalb der Entrepreneurshipforschung bislang jedoch noch

nicht.

Das Human- und Sozialkapital wird zentral und vorwiegend innerhalb der 6konomischen
Forschungstradition als relevant fiir den wirtschaftlichen Erfolg einer Griindung diskutiert.
Dabei wird zwischen allgemeinem Humankapital, wie formaler Bildung und spezifischem
Humankapital, wie griindungsrelevanter Branchenerfahrung, Qualifikation (z.B. in Form
konkreter Vorbereitungsmafnahmen) und vorangegangener Selbstidndigkeitserfahrung,
unterschieden. Beidem liegt die allgemeine Annahme der Humankapitaltheorie zugrunde,
dass sich diese personlichen Bildungsressourcen positiv auf Karriere und Einkommen
auswirken und zu diesem Zwecke auch individuell gezielt erworben werden (Becker, 1964;
Mincer, 1974). Dies wurde in die Entrepreneurshipforschung iibertragen und teilweise auch
empirisch bestitigt (Cooper et al., 1994; Colombo & Grilli, 2005; Schultz, 1975). Da ferner
eine Person nie losgelost ihres mikrosozialen Kontextes zu betrachten ist, ergénzte die
soziologische Perspektive den Humankapitalansatz um das Konzept des Sozialkapitals
(Bourdieu, 1983; Coleman, 1990). Dies fand auch in der Griindungsforschung Anwendung
(Bosma et al., 2004; Briiderl et al., 2007). Im Rahmen des Sozialkapitalansatzes wurden
verschiedene Faktoren des sozialen Umfeldes postuliert, welche auf den objektiv-
wirtschaftlichen Erfolg einer Griindung und insbesondere auf das Uberleben dieser wirken
konnten (Briiderl et al., 2007; Baines & Wheelock, 1998). Empirische Bestédtigung fanden
dabei vor allem die emotionalen Unterstiitzungsressourcen des engeren sozialen Umfeldes

(Lang-von Wins, 2004; Baines & Wheelock, 1998).

Wenngleich sich auch hier ein unmittelbares Ankniipfen an die Arbeitszufriedenheits-
forschung als schwierig erweist, kann vermutet werden, dass sowohl das Humankapital als

auch das Sozialkapital indirekt den subjektiven Griinungserfolg beeinflussen. Denn zum einen
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zeigte sich im Rahmen der arbeits- und organisationspsychologischen Forschung, dass ein
hohes formales Bildungsniveau oft den Grad der Vielfiltigkeit oder auch die Autonomie einer
konkreten Arbeitstitigkeit bestimmt, was wiederum eine hohere Arbeitszufriedenheit
wahrscheinlicher macht (Abele et al., 2006; Dormann & Zapf, 2001). Ferner geht auch die
Moglichkeit, im Rahmen der Tétigkeit seine Kenntnisse und Fertigkeiten anwenden zu
konnen, mit einer héheren Arbeitszufriedenheit einher (Ulich, 2005; Warr, 1999). Zum
anderen beriihrt das Vorhandensein emotionaler Unterstiitzung erneut den sozialen Aspekt,
dem gleichfalls eine hohe Bedeutung fiir die Arbeitszufriedenheit zugeschrieben wird.
Tatsédchlich konnten Block und Koellinger (2009) zeigen, dass auch bei Entrepreneuren ein
hoheres Bildungsniveau mit einer hoheren Arbeitszufriedenheit einhergeht. Zur Relation von
Sozialkapital und Arbeitszufriedenheit liegen im Kontext der Entrepreneurshipforschung
bislang noch keine empirischen Studien vor. Vor dem Hintergrund der Arbeitszufriedenheits-
forschung im Kontext abhéngiger Erwerbsarbeit und in Analogie zu den oben genannten
Befunden wird jedoch erwartet, dass sowohl ein hoheres Humankapital (Hypothese 3a) als
auch ein hoheres Sozialkapital (Hypothese 3b) mit einem hoheren subjektiven (und

objektiven) Griindungserfolg einhergehen.

Erfolgsrelevante Personlichkeitseigenschaften von Griinder/innen werden insbesondere aus
einer psychologischen Forschungsperspektive intensiv diskutiert. Dabei ist die Relevanz
iibergeordneter Dispositionen vor dem Hintergrund eines sich strukturell verdndernden
Arbeitsmarktes kritisch zu betrachten. Denn angesichts zunehmend heterogener
Beschiftigungsverhiltnisse und Erwerbsbiographien ist anzunehmen, dass Selbstdandigkeit
nicht notwendigerweise eine Berufung oder ein Lebensprojekt sein muss, fiir welches
origindre Unternehmereigenschaften denkbar wiren. Selbstindigkeit kann vielmehr auch eine
phasenweise gewihlte Beschiftigungsform sein (Burke et al. 2008) — dhnlich wie die Wahl

eines Arbeitgebers.

Ein spezifisches und variables Konstrukt stellt hingegen die berufliche Selbstwirksamkeit dar.
Auf diese wird zum einen auch in der Entrepreneurshipforschung rekurriert (Chen et al.,
1998). Zum anderen wurde im Kontext abhédngiger Beschiftigungen Selbstwirksamkeit als
deutlicher Pridiktor von sowohl objektiver Arbeitsleistung als auch subjektiver
Arbeitszufriedenheit identifiziert (Judge & Bono, 2001). Das Konzept der Selbstwirksamkeit
erscheint somit fiir die Ziele der vorliegenden Studie besonders geeignet; wobei das Konstrukt

hier als Selbstwirksamkeit in konkretem Bezug auf die selbstindige Tatigkeit implementiert
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wurde (siehe auch Abbildung 3.3 im Kapitel 3 dieser Arbeit). Die spezifische
,unternehmerische Selbstwirksamkeit’ zielt folglich auf das Vertrauen in die eigenen
Fahigkeiten, den verschiedenen Anforderungen einer Selbstidndigkeit gerecht zu werden. In
Analogie zu den Befunden bei abhiingig Beschiftigten wird erwartet, dass eine hohere
berufliche Selbstwirksamkeit mit einem hoheren subjektiven (wie auch objektiven)

Griindungserfolg einhergehen sollte (Hypothese 3c).

Ahnlich zur Selbstwirksamkeit weist auch das Commitment bzw. die berufliche Identifikation
deutlich positive Relationen zu sowohl wirtschaftlichen als auch subjektiven Erfolgskriterien
im Bereich der abhingigen Beschiftigung auf (Felfe & Six, 2006; Hogg & Terry, 2001).
Dabei wurde insbesondere die affektive Komponente des Commitments bzw. der
Identifikation als ein wichtiger Faktor von Leistung und Arbeitszufriedenheit identifiziert
(Ellemers et al., 1999; Meyer et al., 2002). Analog scheinen affektive Identifikationsprozesse
auch fiir Selbstindige von Bedeutung. Je stirker sich Griinder/innen als Unternehmer/innen
fiihlten, desto wahrscheinlicher und auch ziigiger setzen sie ihr Griindungsprojekt in die
Realitdt um (Werner et al., 2005). Hinsichtlich der Arbeitszufriedenheit liegen noch keine
vergleichbaren Verdffentlichungen fiir den Kontext der Selbsténdigkeit vor. Ferner ist auch
bei abhingig Beschiftigten die Kausalbeziehungen zwischen Identifikation und
Arbeitszufriedenheit empirisch noch nicht geklart, weshalb diese Konstrukte in erster Linie
als Korrelate gesehen werden (Felfe & Six, 2006; Meyer et al., 2002). In Analogie zu den
Befunden des organisationalen Commitments wird auch in der vorliegenden Studie ein
positiver Zusammenhang von affektiver ldentifikation mit der Unternehmerrolle und

subjektivem (wie objektivem) Erfolg erwartet (Hypothese 3d).

Dariiber hinaus wird auch der subjektiv empfundene ,,Job-Fit“ einer selbstindigen Téatigkeit
als erfolgsrelevant erachtet. Dies begriindet sich in dem ,,Person-Job-Fit*“-Ansatz, wonach
eine hohe Kongruenz zwischen Person und Arbeitsumgebung eine hohe Leistung und
Zufriedenheit wahrscheinlicher macht (Holland, 1997; Winterhoff-Spurk, 2002). Da das
Anforderungsprofil einer selbstindigen Tétigkeit vor dem Hintergrund der heterogenen
Griindungsformen kaum auf einen klaren, realen Kern zu reduzieren ist, wird hier nicht auf
eine objektive Kongruenz von Tétigkeitsanforderungen und Merkmalen der Person abgezielt.
Vielmehr fokussiert der Job-Fit die subjektiv empfundene Passung beziiglich der

selbstindigen Arbeitsform im Allgemeinen (siehe auch Abbildung 3.3 im Kapitel 3).
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Vor dem Hintergrund des Person-Job-Fit Ansatzes wird erwartet, dass ein hoher subjektiver
Job-Fit mit einem hoheren subjektiven Griindungserfolg (und auch mit einem hoheren

objektiven Griindungserfolg) einhergeht (Hypothese 3e).

Nicht zuletzt ist die Soziodemographie und auch die Erwerbsbiographie eines Griinders bzw.
einer Griinderin den personenbezogenen Merkmalen zuzuordnen. Beziiglich des objektiven
Erfolges ist die Befundlage derart heterogen, dass diese kaum zusammengefasst werden kann.
Entscheidend ist hier, welches Kriterium des Griindungserfolges herangezogen wird.
Beispielsweise erweisen sich Griindungen von Frauen hiufig als weniger erfolgreich —
allerdings nur dann, wenn mit Erfolg 6konomischer Wachstumserfolg gemeint ist.
Hinsichtlich der Bestandsfestigkeit sind dagegen kaum Geschlechtseffekte nachweisbar
(Cholotta & Drobnic¢, 2009; Jungbauer-Gans & Preisendorfer, 1992; Lauxen-Ulbrich &
Leicht, 2005). Beziiglich des subjektiven Griindungserfolges gibt es indes nur wenige
Studien, die den Einfluss des Geschlechts oder Alters untersuchten. Wihrend bei Schjoedt
(2009) das Alter einen positiven Zusammenhang zur Zufriedenheit aufwies, zeigten Block
und Koellinger (2009), dass die Arbeitszufriedenheit der Selbstindigen mit dem Alter absinkt.
Da ferner nicht das Alter oder Geschlecht per se, sondern vielmehr die damit verbundenen
Bediirfnisse und Anspruchsniveaus die Erfolgsvarianz in objektiver wie auch subjektiver
Hinsicht bedingen diirften, werden Geschlecht und Alter nur als Kontrollvariablen und somit

ohne konkrete Hypothesen in dieser Studie beriicksichtigt.

Einen klar negativen Zusammenhang zum Erfolg einer Griindung weist indes eine
vorangehende Arbeitslosigkeit auf (Sternberg et al., 2007) — zumindest wenn Erfolg in
okonomischer Hinsicht definiert ist. Aber auch ein negativer Zusammenhang zum subjektiven
Griindungserfolg scheint plausibel, da Griindungen aus der Arbeitslosigkeit hdufiger aus einer
Push-Motivation heraus erfolgen (Block & Koellinger, 2009; Huff & Uffholz, 2007). Fiir den
Bereich der abhingigen Beschiftigung deutet sich zudem an, dass Arbeitslosigkeit die
Arbeitszufriedenheit bei Wiedereintritt in den Arbeitsmarkt dauerhaft senken kann — auch
unter Kontrolle objektiver Arbeitsbedingungen (Fasang et al., 2007). Entsprechend wird fiir
die vorliegende Studie erwartet, dass eine vorangehende Arbeitslosigkeit mit einem
geringeren subjektiven (und objektiven) Griindungserfolg einhergeht (Hypothese 3f). Um eine
genauere Interpretation zu ermoglichen, wird in Abgrenzung zur Arbeitslosigkeit zusétzlich

fiir eine vorangehende Nicht-Erwerbstitigkeit kontrolliert.
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6.5. Daten, Variablen und Methoden

In die vorliegende Studie wurden nur Griinder/innen einbezogen, die aktiv am Markt
bestanden und ihre Selbstdndigkeit (noch) nicht aufgegeben hatten (N = 716).

Die deskriptiven Statistiken und Operationalisierungen der untersuchten Variablen sind in

Tabelle 6.1 dargestellt.

Tabelle 6.1: Deskriptive Statistiken der untersuchten Variablen

Variable Skala® Mittelwert (SA)"
bzw. Anteil in %
Subjektiver Griindungserfolg/ Mittelwert aus: 1-5 4.13 (0.87)
Zufriedenheit mit der selbstindigen Arbeitssituation 1-5 3.94 (1.00)
Bereitschaft, sich erneut selbstindig zu machen 1-5 4.32 (1.00)
Objektiv-wirtschaftlicher Griindungserfolg® 0-2
weder Mitarbeiter noch ein gehobenes Einkommen® erzielt 0° 53%
Mitarbeiter eingestellt oder gehobenes Einkommen® erzielt 1 35%
sowohl Mitarbeiter als auch ein gehobenes Einkommen* erzielt 2 12%
Merkmale der Griindung
Neugriindung (Referenz: Ubernahme) 0-1 87 %
Teamgriindung (Referenz: Allein-Griindung) 0-1 15 %
Wochenstunden Stunden 45,5 (19,58)
Chancengriindung: Pull-Motiv* 1-5 3.85(0.93)
Notgriindung: Push-Motiv® 1-5 2.87 (1.68)
Griindungsbranche: Handwerk 0-1 39 %
Griindungsbranche: Dienstleistungen 0-1 36 %
Griindungsbranche: Handel und Hotel-/Gastgewerbe 0-1 15 %
Griindungsbranchen: Industrie & Sonstiges 0-1 9 %
Merkmale der Person
Bildung: hichster Bildungsabschluss' Jahre 14.52 (3.30)
Branchenerfahrung Jahre 8.49 (9.16)
Griindungsvorbereitung (mind. 2 Beratungsangebote besucht) 0-1 63 %
Restarter (vorher mind. schon einmal selbstindig tétig gewesen) 0-1 25 %
Zustimmung des sozialen Umfeldes® 0-1 69 %
Berufliche Selbstwirksamkeit” 1-5 3.98 (0.74)
Identifikation mit der Unternehmerrolle’ 1-5 3.90 (1.12)
Subjektiver Job-Fit" 1-5 3.99 (0.85)
Erwerbsstatus vor der Selbstindigkeit: arbeitslos’ 0-1 34 %
Erwerbsstatus vor der Selbstindigkeit: nicht erwerbstitig’ 0-1 9 %
Geschlecht: médnnlich 0-1 66 %
Alter Jahre 39.97 (10.18)

#Skala 1-5: 5 = stimme zu; Skala 0-1: 1= trifft zu.

® SA = Standardabweichung.

° Objektiver Griindungserfolg: Ordinale Skala 0-2.

¢ Als hoheres Einkommen (Privatentnahme) wurden die oberen 20 % der Einkommensverteilung der
zugrundeliegenden Stichprobe definiert (Selbstauskunft). Dies entspricht einem Wert von iiber 2000 €.

¢Das Messmodell (mit den zugrundeliegenden Items) ist in Abbildung 3.2 im Kapitel 3 dargestellt.

“In Anlehnung an Blossfeld & Rohwer (2002) wurden die Angaben des hichsten Bildungsabschlusses
(Spannweite: kein Schulabschluss bis Promotion) in Bildungsjahre umgewandelt.

¢ Referenzkategorie: kein Partner/Familie/Freunde vorhanden oder Partner/Familie/Freunde neutral.

f’Das Messmodell (mit den zugrundeliegenden Items) ist in Abbildung 3.3 im Kapitel 3 dargestellt.

" Item von Werner et al. (2005).

I Referenz: vor der Griindung beruflich titig gewesen.
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Subjektiver Griindungserfolg wurde durch den Mittelwert der Items Arbeitszufriedenheit und
Wiederholungsabsicht gebildet. Objektiv-wirtschaftlicher Erfolg wurde als ordinale Variable
aus den dichotomen Items ,Mitarbeiter eingestellt’ und ,gehobenes Einkommen’ konstruiert.
Es resultiert eine dreistufige Variable, wobei die ordinale Rangfolge insbesondere die
wirtschaftspolitische Wertschitzung eines Griindungserfolges beschreibt. Die Ausprigungen
reichen von ,weder Mitarbeiter eingestellt noch ein gehobenes Einkommen erzielt’ tiber
,Mitarbeiter eingestellt oder eine gehobenes Einkommen erzielt’ bis ,sowohl Mitarbeiter
eingestellt als auch ein gehobenes Einkommen erzielt’. Die entsprechenden Hiufigkeiten sind

ebenfalls in Tabelle 6.1 dargestellt.

Die Zusammenhinge zwischen den ausgewéhlten Merkmalen und dem subjektiven bzw.
objektiv-wirtschaftlichen Griindungserfolg wurden mit Hilfe einer Linearen bzw. Ordered-
Logit Regression geschitzt. Da es keine theoretische Begriindung fiir ein schrittweise
aufbauendes Regressionsmodell gab, wurden alle Merkmale in ein multivariates
Gesamtmodell des subjektiven bzw. objektiven Griindungserfolges integriert, sodass auch die
relative Bedeutung der griindungs- und personenbezogenen Faktoren beurteilt werden konnte.
Da im Rahmen dieser Querschnittsuntersuchung keine Kausalaussagen moglich sind, werden

die Regressionsanalysen in erster Linie als erweiterte Zusammenhangsanalysen verstanden.

6.6. Ergebnisse

6.6.1. Subjektiver und objektiver Griindungserfolg

Subjektiver und objektiver Griindungserfolg korrelieren erwartungsgemif signifikant positiv.
Werden jedoch die einzelnen Items des subjektiven und objektiven Erfolgsmalies separat
betrachtet, so zeigte sich, dass dieser positive Zusammenhang in erster Linie auf den positiven
Korrelationen der Items , Arbeitszufriedenheit’ und ,Mitarbeiter’ bzw. ,Einkommen’ basiert.
Die Wiederholungsabsicht zeigte indes keine statistisch bedeutenden Zusammenhinge zu den
Items objektiv-wirtschaftlichen Erfolges (Tabelle 6.2). Hypothese 1, eines positiven
Zusammenhanges von objektiv-wirtschaftlichem und subjektiven Griindungserfolg, kann
somit nur fiir die Facette der Arbeitszufriedenheit des subjektiven Erfolges voll bestitigt

werden.
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Tabelle 6.2: Korrelationen subjektiver und objektiver Erfolgskriterien

1. 2. 3. 4. 5. 6.
1. Subjektiver Erfolg - J5E - - 1% J2%%
2. Objektiver Erfolg * - A 7EEE 09* - -
3. Arbeitszufriedenheit - S3Ek J 4wk J5%wE
4. Wiederholungsabsicht - 06 06
5. Mitarbeiter eingestellt - 2] Hk®

6. gehobenes Einkommen -

*p< .05,% p<01,** p <01
* KorrelationsmaB der ordinalen Variable ,Objektiver Erfolg’: Kendall-Tau.

6.6.2. Faktoren subjektiven und objektiven Griindungserfolges

Merkmale der Griindung

Ubergreifend zeigte sich, dass subjektiver und objektiver Griindungserfolg kaum
Ubereinstimmungen hinsichtlich relevanter Merkmalszusammenhiinge aufweisen. Wihrend
fiir den objektiven Erfolg hauptsidchlich Merkmale der Griindung und auch einige
personenbezogene Merkmale relevant scheinen, waren fiir den subjektiven Erfolg fast

ausschlieBlich relevante Zusammenhénge zu personenbezogenen Merkmalen zu konstatieren

(Tabelle 6.3).

In Ubereinstimmung mit den Annahmen der Erfolgsfaktorenforschung zeigt sich, dass
insbesondere Merkmale der Griindung fiir den objektiv-wirtschaftlichen Wachstumserfolg
eines Unternehmens wichtig sind. So wiesen Neugriindungen im Vergleich zu
Unternehmensiibernahmen einen deutlich negativen Zusammenhang zum objektiv-
wirtschaftlichen Erfolg auf. Teamgriindungen scheinen hingegen erfolgreicher als
Alleingriindungen, wenn Erfolg an wirtschaftlichen Wachstumskriterien gemessen wird.
Dariiber hinaus ging erwartungsgemif auch eine hohere Anzahl von Arbeitswochenstunden
mit einem grofleren objektiv-wirtschaftlichen Erfolg einher. Die Hypothesen 2a-c konnen
folglich fiir das Kriterium des objektiven Wachstumserfolges voll bestitigt werden. Obwohl
objektiver und subjektiver Griindungserfolg, wie angenommen, signifikant positiv
korrelieren, scheinen diese unternehmensstrukturellen Faktoren fiir den subjektiven Erfolg
unbedeutend. So zeigten weder Neu- oder Teamgriindung noch die Anzahl der
Wochenarbeitsstunden statistisch relevante Zusammenhénge zum subjektiven
Griindungserfolg. Die Hypothesen 2a-c konnen fiir den subjektiven Erfolg folglich nicht
bestétigt werden (Tabelle 6.3).
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Einzig das Vorliegen einer Not-Griindung zeigte den erwartet negativen Zusammenhang zum
subjektiven Griindungserfolg. Das heif}t, eine hohere Push-Motivation ging mit einer
signifikant geringeren Arbeitszufriedenheit einher. Die Pull-Motivation scheint indes nicht
von Bedeutung. Da sich in dieser Studie kein Zusammenhang zwischen dem objektiven
Erfolg und einer Pull- bzw. Push-Motivation zeigte, kann Hypothese 2e nicht und Hypothese

2d nur hinsichtlich des subjektiven Griindungserfolges bestétigt werden.

Tabelle 6.3: Faktoren subjektiven und objektiven Griindungserfolges im Vergleich

Subjektiver Erfolg Objektiver Erfolg "
B (SF) B Koeff. (SF)°
Merkmale der Griindung
Neugriindung 02 (0.09) 01 -1.51 (0.27) ke
Teamgriindung 01 (0.08) 01 1.16 (0.26) ok
Wochenstunden 01 (0.09) 05 04 (0.01) Hokk
Chancengriindung (Pull-Motiv) 03 (0.04) 03 - .02(0.12)
Notgriindung (Push-Motiv) -.06 (0.02) - 12%* - .11 (0.06)
Branche: Dienstleistungen -.01(0.07) - .01 06 (0.23)
Branche: Handel & Hotel-/Gastgewerbe - .03 (0.09) - .01 29 (0.28)
Branche: Industrie & Sonstiges -.04 (0.11) - .01 .30 (0.34)
Merkmale der Person
Bildung 00 (0.01) - 01 05 (0.03)
Branchenerfahrung .00 (0.00) 01 01 (0.01)
Griindungsvorbereitung - .07 (0.06) - .04 - .26 (0.20)
Restarter -.25(0.07) - ] 3FkE 01 (0.22)
Zustimmung des sozialen Umfeldes .19 (0.06) 10** 31(0.21)
Berufliche Selbstwirksamkeit 23 (0.05) 20%%*% (116 (0.14)
Identifikation Unternehmerrolle .11 (0.03) ] 5FE 25(0.11) *
Subjektiver Job-Fit .29 (0.05) 20%** 11 08 (0.15)
vorher: arbeitslos 05 (0.07) 03 - .59 (0.23) *ok
vorher: nicht erwerbstétig -.08(0.11) -.03 - .35(0.37)
Geschlecht: médnnlich - .06 (0.06) -.03 43 (0.21)
Alter 01 (0.01) 08* 02 (0.01) *
Konstante bzw. Schwellen 1.36 (0.30) Hkk 2.94 (1.00) ok
547 (1.02) ok
N 652 559
F20’632= 16,18*** X2= 208.91%**
Rzadj. =.32 RZ Nagelkerke — 37

*p < 05,% p < .01,%%* p < .001.

* Lineare Regression.

® Ordered Logit Regression; Parallelitits-Test: y° = 24.93, n.s.; d.h. die Annahme (Null-Hypothese), dass die
Parameter iiber die 3 Niveaus der abhiingigen Variable ,Objektiver Erfolg’ gleich sind, kann nicht verworfen
werden.

¢ B (SF) = nichtstandardisierter Koeffizient und Standardfehler.

¢ B/Beta = standardisierter Koeffizient.

¢ Koeff. (SF) = Parameterschitzer und Standardfehler.
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Merkmale der Person

Ubergreifend deutet sich in dieser Studie an, dass fiir den subjektiven Erfolg einer Griindung
in erster Linie Merkmale der Person relevant zu sein scheinen. Dabei zeigten insbesondere die
Selbstkonzeptvariablen Job-Fit, Selbstwirksamkeit und Identifikation mit der
Unternehmerrolle signifikant positive Zusammenhénge zur Arbeitszufriedenheit. Das heif3t,
sowohl ein groBerer Job-Fit als auch eine hohere berufliche Selbstwirksamkeit sowie eine
starkere unternehmerische Identifikation gingen bei den befragten Selbstindigen mit einem
hoheren subjektiven Erfolg einher. Die Hypothesen 3c, 3d und 3e konnen somit voll bestétigt
werden. Fiir den objektiv-wirtschaftlichen Erfolg scheinen diese Selbstkonzeptvariablen indes
weniger bedeutend. Einzig die Identifikation mit der Unternehmerrolle zeigte einen positiven

Zusammenhang zum wirtschaftlichen Wachstumserfolg (Tabelle 6.3).

Das Humankapital scheint entgegen den Erwartungen weder fiir den subjektiven noch fiir den
objektiv-wirtschaftlichen Erfolg der befragten Griinder bzw. Griinderinnen ausschlaggebend.
So zeigten formale Bildung, Branchenerfahrung und die Inanspruchnahme einer
Griindungsberatung keine statistisch bedeutenden Zusammenhinge zum subjektiven Erfolg
Auch waren beziiglich des objektiv-wirtschaftlichen Erfolges keine statistisch relevanten
Zusammenhénge zu konstatieren. Beziiglich des objektiven Erfolges widerspricht dies einigen
Studien der Erfolgsfaktorenforschung, die z.T. positive Zusammenhénge zwischen dem
Humankapital des Griinders bzw. der Griinderin und dem erzielten wirtschaftliche Erfolg

herausarbeiteten (Cooper et al., 1994; Moog, 2004; Rauch & Frese, 2000).

Eine differenziertere Betrachtung des Modells zum objektiven Erfolg zeigte jedoch, dass
beispielsweise das formale Bildungsniveau nicht unabhédngig von den Griindungsmotiven ist.
Das heil3t, erst mit Kontrolle der Griindungsmotivation verliert der positive Zusammenhang
von Bildung und objektiv-wirtschaftlichem Erfolg seine statistische Bedeutung29. War der
oder die Selbstidndige vor der jetzigen Griindung bereits einmal oder mehrmals selbstéindig
titig (Restarter), so zeigt sich zudem ein unerwartet negativer Zusammenhang zum
subjektiven Griindungserfolg. Auf den objektiven Erfolg scheint eine vorangehende

Selbstdndigkeit indes keine Auswirkungen zu haben. Zusammengefasst kann die Hypothese

* Wird objektiv-wirtschaftlicher Erfolg ausschlieBlich auf die ausgewihlten Humankapital-Variablen
regressiert, zeigte neben der formalen Bildung auch die Branchenerfahrung den erwarteten signifikant positiven
Zusammenhang zum objektiven Erfolg. Restarter und Griindungsvorbereitung waren jedoch auch in der
separaten Schitzung statistisch nicht bedeutend. Fiir den subjektiven Griindungserfolg bleibt das allgemeine und
spezifische Humankapital hingegen auch in einer separaten Schitzung unbedeutend (sieche Anhang, Tabelle 6.4
fiir die separaten Schitzergebnisse).
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3a, einer positiven Relation von allgemeinem bzw. spezifischem Humankapital und

subjektivem als auch objektivem Griindungserfolg, nicht bestitigt werden.

Das Sozialkapital zeigte indes den erwarteten positiven Zusammenhang zum subjektiven
Erfolg. Reagierte das engere soziale Umfeld mit Zustimmung auf das Griindungsvorhaben, so
ging dies mit einer hoheren Arbeitszufriedenheit des bzw. der Selbstdandigen einher. Fiir den
wirtschaftlichen Wachstumserfolg scheinen die sozialen Ressourcen jedoch nicht relevant.
Hypothese 3b kann folglich nur beziiglich des subjektiven Griindungserfolges bestitigt

werden.

SchlieBlich scheint auch der soziodemographischen Hintergrund sowie die Erwerbsbiographie
eines Griinders bzw. einer Griinderin erfolgsrelevant. So sind idltere Griinder/innen nicht nur
aus der subjektiven Perspektive sondern auch in objektiver Hinsicht erfolgreicher.

Das Geschlecht zeigte indes nur einen Zusammenhang zum objektiven Erfolg, wobei
ménnliche Griinder in wirtschaftlicher Hinsicht erfolgreicher waren als ihre weiblichen
Pendants. War ein/e Griinder/in unmittelbar vor der Selbstdndigkeit arbeitslos, so ging dies
zudem mit einem geringeren wirtschaftlichen Erfolg einher. Auf die Zufriedenheit scheint
sich eine vorangehende Arbeitslosigkeit indes nicht auszuwirken. Die Hypothese 3f kann

folglich nur hinsichtlich des objektiven Griindungserfolges bestitigt werden.

6.7. Fazit und Diskussion

Wird die Arbeitszufriedenheit als subjektives Erfolgskriterium von Griindungen
herangezogen, so zeigten sich zwar durchweg positive Zusammenhénge zu den objektiv-
wirtschaftlichen Erfolgskriterien ,Mitarbeiter’ und ,Einkommen’; jedoch konnten kaum
Ubereinstimmungen hinsichtlich der Faktorenstruktur subjektiven und objektiven Erfolges
konstatiert werden. Die Befunde der Erfolgsfaktorenforschung — die bislang fast
ausschlieBlich auf Basis wirtschaftlicher Erfolgskriterien erzielt wurden (Lang-von Wins,
2004) — scheinen folglich kaum auf den subjektiven Griindungserfolg applizierbar. Fiir die
Griindungsforderung und -beratung hétte dies praktische Konsequenzen. Denn ein GroBteil
der Selbstdndigen bemisst seinen bzw. ihren Griindungserfolg nicht ausschlieBlich tiber
betriebswirtschaftliche Kriterien. Jenseits des individuellen Existenzminimums wird
insbesondere im Sektor der kleinen Griindungen das Erreichen von Arbeitszufriedenheit
hoher bewertet als 6konomischer Wachstumserfolg (Walker & Brown, 2004). Jedoch

scheinen fiir das Erreichen dieser viele der einschléigig identifizierten und in
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Griindungsberatung und -forderung angewandten Erfolgsmerkmale womdoglich nicht

ausschlaggebend.

Wihrend die vorliegende Studie die Befunde der Erfolgsfaktorenforschung insofern
bestdtigte, als dass der wirtschaftliche Erfolg einer Griindung substantiell von Merkmalen des
Griindungsprojektes beeinflusst wird, scheint der subjektive Erfolg davon unberiihrt.
Erwartungsgemil3 waren grof3ere Griindungen, das heiflt, Griindungen mit einem héheren
Arbeitsstundenaufwand und/oder Griindungen, die im Team erfolgten, 6konomisch
erfolgreicher. Auch Ubernahmen gingen im Gegensatz zu Neugriindungen mit einem hheren
wirtschaftlichen Erfolg einher. Die Zufriedenheit der Griinder/innen scheint durch diese
Tatigkeitsmerkmale jedoch nicht beeinflusst. Das heifit, ob im Team oder allein, ob in Teilzeit
oder in Vollzeit und ob eine Ubernahme oder Neugriindung erfolgte; fiir den subjektiven
Erfolg — der in dieser Studie iiber die Zufriedenheit und die Wiederholungsabsicht bemessen

wurde — spielten diese Faktoren keine Rolle.

In der Beratungs- bzw. Forderpraxis ist folglich entscheidend, welche Art von Erfolg in den
Fokus gertickt wird. Indes steht hdufig der prognostizierte 6konomische Erfolg, wie z.B. das
zu erwartende Einkommen oder die Schaffung von Arbeitspldtzen im Vordergrund. Daraus
folgt gleichermal3en, dass Teilzeitgriindungen und Solo-Selbstindigkeiten entsprechend
weniger im Fokus von Wertschidtzung und politisch initiierter Forderung stehen (Cholotta,
2009; Biihrmann, 2007; Beckmann, 2009). Dies bildet die Realitit des Griindungsgeschehens
jedoch nur unzureichend ab, wenn bedacht wird, dass der mit diesen kleineren
Griindungsformen assoziierte geringere 6konomische Erfolg hiufig auf Entscheidungen
beruht, die von Griinder/innen im Vorwege getroffen und deren Konsequenzen damit bewusst
in Kauf genommen wurden. Auch eine bewusste Verkleinerung aufgrund anderer
Priorititensetzung kann als erfolgreich gelten, wenngleich an objektiv-wirtschaftlichen
Kriterien das Gegenteil abgelesen werden wiirde. Diese Uberlegungen sind insbesondere dann
relevant, wenn ein breiterer gesellschaftlicher Kontext als nur der reine Beschéftigungsmarkt
in den Blick genommen wird. Aufgrund der hohen Erwartungen an Unternehmensgriindungen
treffen individuelle Entscheidungen gegen den bestehenden Konsens einer finanziellen
Gewinnmaximierung jedoch auf entsprechende Skepsis, wie der folgende Interview-Auszug
beispielhaft zeigt: ,,Es lief gut. Ich konnte es mir leisten zu sagen: Machen wir ein bisschen
weniger®, begriindet eine Unternehmerin ihre Verkleinerung aufgrund ihres ehrenamtlichen

Engagements. ,,Geht es dir so schlecht, dass du jetzt verkleinern musst? Das war die
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Standardfrage. Wenn ich gesagt habe, ich plane mein Leben, wie ich es fiir richtig halte, ich

setze Prioritdten, dann hat mir das kaum jemand geglaubt® (Lotter, 2010, S. 56).

Es stellt sich also insbesondere die Frage nach der jeweiligen Referenz. Beispielsweise
erwiesen sich auch in der vorliegenden Studie Griindungen aus der Arbeitslosigkeit als
wirtschaftlich weniger erfolgreich. Aus subjektiver Perspektive oder auch aus der Perspektive
der staatlich-sozialen Sicherungssysteme konnen diese Griindungen jedoch durchaus als
erfolgreich bewertet werden, wenn z.B. das Ziel der eigenstiandigen Existenzsicherung als
Alternative zu dem Bezug von Sozialleistungen ein ausschlaggebender Motivator der

Griindung war.

Ab welcher GroBenordnung 6konomischer Erfolg eintritt, kann somit nur individuell
beantwortet werden. Folglich scheint es angemessener, Erfolg auch im Auge des Betrachters
bzw. der Betrachterin zu belassen. ,,Morgens Reisebiiro, mittags Kinderbetreuung, abends
Schmuckdesign kann ein sehr erfiillendes Berufsbild sein“ (Friebe & Ramge, 2009). Erfolg
scheint in diesem Beispiel kaum iiber 6konomische Kriterien als vielmehr iiber subjektive
Male, wie etwa der Zufriedenheit mit der selbstindigen Arbeitssituation, fassbar. Denn diese
sogenannten ,Neuen Formen’ der Selbstindigkeit, wie eine phasenweise praktizierte
Selbstindigkeit, eine Nebenerwerbs-Griindung oder ein dauerhaftes Teilzeitunternehmen,
konnen im Einzelfall gute Antworten auf Probleme eines sich strukturell wandelnden
Arbeitsmarktes sein, in dem Vollbeschiftigung sowie lebenslange sozialversicherungs-
pflichtige Beschiftigungsverhiltnisse zunehmend zur Utopie zu werden scheinen und der

nach wie vor keine gute Bedingungen fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bietet.

Wird die Zufriedenheit mit der selbstindigen Arbeitssituation als fundamentales
Erfolgskriterium betrachtet (Cooper & Artz, 1995), so steht dieses im Gegensatz zu
wirtschaftlichen Erfolgskriterien insbesondere mit personlichen Merkmalen des Griinders
bzw. der Griinderin in Relation. Dabei scheint — analog zu den Befunden der allgemeinen
Arbeitszufriedenheitsforschung — eine hohe Selbstwirksamkeit auch bei Selbstindigen
besonders forderlich. Das konnte folgendes bedeutend: je liberzeugter ein/e Griinder/in
hinsichtlich der eigenen Féahigkeit ist, ein Unternehmen bzw. eine selbstiandige Tétigkeit
erfolgreich fiihren zu konnen, desto zufriedener scheint diese Person und desto eher bereit ist
ein/e Griinder/in womdoglich auch, sich bei erneuter Entscheidung noch einmal selbstindig zu

machen. Hier geht es also zunéchst nicht um die Frage, zu welchem Grad diese Fahigkeiten
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objektiv auch tatsdchlich vorhanden sind, sondern um eine rein subjektive Einschitzung
dieser. Coaching-Angebote, die darauf abzielen, dieses Vertrauen in die eigenen Fihigkeiten
zu entwickeln, werden durch diesen Befund in ihrer praktischen Relevanz bestétigt. Ferner
konnte in anderen Studien gezeigt werden, dass Personen, die von ihren griindungsrelevanten
Fahigkeiten iiberzeugt sind, sich auch eher fiir eine Selbstindigkeit als berufliche Alternative
entscheiden (Sternberg et al., 2007). Die Ergebnisse dieser Forschungsarbeit legen nahe, dass
ein positives unternehmerisches Selbstkonzept hinsichtlich des subjektiven Erfolges offenbar
auch nach erfolgter Griindung fortzuwirken scheint. Allerdings kann im Rahmen dieser
Querschnittsstudie keine Kausalaussage getroffen werden. Denn umgekehrt ist es durchaus
plausibel anzunehmen, dass eine hohere unternehmerische Selbstwirksamkeit aus dem
subjektiven Griindungserfolg resultiert. Dariiber hinaus sind auch wechselseitige Kausalketten
denkbar. Da Griindungsinteressierte und Griinder/innen jedoch noch in anderen Eigenschaften
Ubereinstimmungen aufweisen, spricht dies eher nicht fiir die Annahme, dass eine
erfolgreiche Griindung das Selbstkonzept maB3geblich veridndert (Brandstitter, 1997; Rauch &
Frese, 2000). Weiterfiihrende Langsschnittstudien konnten diese, fiir die Griindungsberatung

so wichtige, Frage beantworten.

Dariiber hinaus scheint eine gewisse subjektiv empfundene Passung der selbstidndigen
Arbeitsform notwendig. Auch dies steht in Einklang mit den Befunden der
Arbeitszufriedenheitsforschung abhingiger Beschéftigungsverhiltnisse. Je stimmiger
Griinder/innen die selbsténdige Téatigkeit fiir sich bewerteten und je stédrker sie sich auch mit
der Berufsrolle des Unternehmers bzw. der Unternehmerin identifizieren konnten, desto
grofer war der subjektive Griindungserfolg (und umgekehrt). Wenngleich weder Job-Fit noch
Selbstwirksamkeit einen Zusammenhang zum 6konomischen Wachstumserfolg in dieser
Studie aufwiesen, konnte dieser Befund erneut fiir den Beratungskontext von besonderer
Relevanz sein. Insbesondere dann, wenn im Zuge der Erfolgsprognostik zusétzlich die Frage

nach den Griindungsmotiven und der Erwerbsbiographie aufgeworfen wird.

Denn erfolgte eine Griindung eher aus der Not heraus, wurde diese also vornehmlich aus
Angst vor der Arbeits- oder Chancenlosigkeit gegriindet, so ging dies mit einem geringeren
subjektiven Erfolg einher. Wird dann noch zusitzlich der vorherige Erwerbsstatus betrachtet,
so zeigte sich, dass eine vorangehende Arbeitslosigkeit zwar in keinerlei Relation zum
subjektiven Erfolg steht, jedoch einen negativen Zusammenhang zum 6konomischen Erfolg

der Griindung aufweist. Fiir eine vorangegangene Nicht-Erwerbstétigkeit konnte dieser
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negative Zusammenhang hingegen nicht festgestellt werden. Die Vermutung liegt nahe, dass
Griinder/innen mit ausgepréagter push-Motivation und unmittelbar vorangehender
Arbeitslosigkeit nicht nur weniger zufrieden, sondern auch zu einer geringeren
Wahrscheinlichkeit wirtschaftlich erfolgreich sind. Dies wiirde die Befunde von Block und
Koellinger (2009) bestitigen, die zeigten, dass insbesondere Griindungen aus der
Langzeitarbeitslosigkeit mit einer geringeren Zufriedenheit einhergehen. Vor dem
Hintergrund des wechselseitigen Zusammenhangs von objektiv-wirtschaftlichem und
subjektivem Erfolg scheint eine sorgfiltige Erfolgsprognostik von Griindungen aus der
Arbeitslosigkeit mit ausgepréagter push-Motivation angezeigt. Jedoch sollten auch etwaige
kompensatorische Faktoren hinzugezogen werden. Denn ein wohlwollendes soziales Umfeld
und eine hohe berufliche Selbstwirksamkeit scheinen die Zufriedenheit eines Griinders bzw.
einer Griinderin zu erhohen (siehe zusitzlich Kapitel 5). Eine hohere Zufriedenheit wiederum
konnte positiv auf den 6konomischen Erfolg einer Griindung riickwirken

(Cooper & Artz, 1995).

Auch Restarter/innen scheinen weniger zufrieden als Personen, die sich zum ersten Mal
selbstdndig machen. Dieser Befund erstaunt insofern, als dass der Selbstidndigkeitserfahrung
ein positiver Effekt auf den wirtschaftlichen Erfolg einer Griindung zugeschrieben wird
(z.B. Briiderl et al., 2007). Dies zeigte sich in dieser Studie jedoch nicht. Die geringere
Zufriedenheit der Restarter/innen oder auch Seriengriinder/innen konnte verschiedene
Ursachen haben. Erstens kann diese Gruppe aufgrund ihrer groferen Selbstidndigkeits-
erfahrung realistischere Einschidtzungen beziiglich des Ist-Zustandes der jetzigen Griindung
und deren Zukunft treffen. Zweitens unterscheiden sich vermutlich auch die Referenzpunkte
der beiden Gruppen. Wihrend Restarter sich womdoglich auf ihre letzte Selbstandigkeit
beziehen, stehen bei Erstgriinder/innen vielleicht noch die erhofften Vorteile einer
Selbstdndigkeit gegeniiber der letzten abhéngigen Beschiftigung oder im Vergleich zur
Arbeitslosigkeit im Vordergrund. Drittens konnte die geringere Zufriedenheit der Restarter
aber auch Ausdruck einer konstruktiven oder progressiven Unzufriedenheit sein, die sich aus
den verschiedenen Anspruchsniveaus der beiden Gruppen ergibt (Bruggemann et al., 1975;
Lang-von Wins, 2004). Moglicherweise haben Restarter klarere Vorstellungen was erreichbar
sein konnte und sind deshalb vergleichsweise unzufriedener, weil sie dieses konkrete Ziel
noch nicht erreicht haben. Viertens wire auch noch denkbar, dass eine Selbstiandigkeit die

einzig verbliebene Moglichkeit einer Erwerbstitigkeit ist, auch wenn die Person mit friiheren
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Griindungen bereits gescheitert ist. In dem Falle sollten Restarter jedoch iliberproportional

hdufig aus der Not heraus griinden, was sich in dieser Studie nicht zeigte30.

Insgesamt unterstreichen die aufgezeigten Ergebnisse die Relevanz einer hochst individuellen
Sicht auf die Erfolgsfrage und damit eines sorgfiltigen Abwégens der individuellen Faktoren.
So deutete sich in dieser Studie an, dass der 6konomische Erfolg im Gegensatz zum
subjektiven Erfolg insbesondere von Merkmalen der Griindung bestimmt wird. Da iiber diese
Merkmale zumeist im Vorwege einer Griindung entschieden wird, kann darauf basierend auch
keine umfassende Erfolgsprognose getitigt werden. Denn objektiv gesehen, geht eine
Ubernahme, Teamgriindung und auch Vollzeitgriindung zwar mit einem groBeren
okonomischen Erfolg einher; fiir die Zufriedenheit des Unternehmers bzw. der
Unternehmer/in scheinen diese Merkmale jedoch nicht relevant. Da fiir den GroBteil der
Griinder/innen 6konomisches Wachstum kein prioritdres Griindungsziel darstellt (Walker &
Brown, 2004), sollte folglich auch ein subjektives Erfolgsmal bei der Bewertung und
Erfolgsprognose dieser Griindungsvorhaben Beachtung finden. Dieses konnte ganz allgemein,

wie in dieser Studie vorgeschlagen, in einer hohen Arbeitszufriedenheit liegen.

Fiir den subjektiven Erfolg in Form von Arbeitszufriedenheit scheinen nach den Ergebnissen
dieser Teilstudie jedoch andere Faktoren ausschlaggebend als fiir das Erreichen
wirtschaftlichen Erfolges. Eine gute Griindungsberatung sollte dies insbesondere vor dem
Hintergrund der wechselseitigen Abhéngigkeit von subjektivem und objektivem Erfolg
beachten. Dies bedeutet im Umkehrschluss jedoch nicht, dass subjektive Erfolgskriterien die
Kriterien wirtschaftlichen Erfolges zur Giénze ersetzen sollen. Wenn es jedoch nicht méglich
ist, den Erfolg einer Griindung iiber 6konomische Kriterien sinnvoll zu bemessen, konnte das
Kriterium der Arbeitszufriedenheit eine gute Alternative darstellen. Auch generell spricht
nichts dagegen, Arbeitszufriedenheit zumindest als einen Aspekt des Griindungserfolges

ernsthaft in Betracht zu ziehen.

0 Bei Restartern lag genauso hiiufig eine Not-Griindung (Dummy-Codierung der Push-Motivation) vor
wie bei Erstgriinder/innen (XZ =.02,ns.).
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7. Zusammenfassende Diskussion und Ausblick

Fraglose Plausibilitiiten sind so etwas
wie das historische Apriori

des Denkens und Handelns.

Ulrich Brockling®

Von Griinder/innen wird viel erwartet. Sie sollen Innovationen hervorbringen, wirtschaftliche
Impulse setzen sowie Wachstum und Arbeitsplitze schaffen. Indes sieht die soziale
Wirklichkeit des Unternehmertums anders aus. Strukturelle Veridnderungen des
Arbeitsmarktes, zunehmend heterogene Beschiftigungsverhiltnisse und Erwerbsbiographien
sowie eine bestindig hohe Sockelarbeitslosigkeit brachten verstérkt kleine Formen der
Selbstindigkeit wie Teilzeit-Unternehmertum, Nebenerwerbs-Unternehmertum und Not-
Unternehmertum hervor, die quantitativ das ,,traditionelle Unternehmertum® ldngst abldsen.
Dennoch scheint das Bild des traditionellen Unternehmers als Elitefigur fortzuleben (Bude,
2000; Biihrmann et al., 2007). Die Titel des jdhrlich erscheinenden KfW-Griindungsmonitors
legen jedoch nahe, dass mittlerweile eine gewisse Enttduschung oder Erniichterung in
Hinblick auf Unternehmensgriinder/innen als Hoffnungstrager eingetreten ist. Wihrend der
KfW-Griindungsmonitor des Jahres 2007 titelte, dass ,,Griindungen im Vollerwerb stark
riickldufig* sind, jedoch eine ,, Trendwende* prognostiziert wurde, musste gleich im Folgejahr
eingerdumt werden, dass die Griindungsaktivitét in Deutschland nach wie vor gering ist, die
Griindungen jedoch wenigstens qualitativ ein wenig besser seien. Im Jahr 2009 wurde
verkiindet, dass die ,,Abwirtsdynamik im Griindungsgeschehen nun gebremst* ist, was in
diesem Jahr 2010 als ,,Lebhafte Griindungsaktivitit in der Krise* betitelt wurde (Kohn &
Spengler, 2007, 2008, 2009; Kohn et al., 2010). Allein ist diese Lebhaftigkeit zu einem
grofBen Teil auf die gestiegenen Griindungen aus dem Druck der Arbeitslosigkeit
zuriickzufiihren. Insgesamt bleiben damit die Griindungsdynamik sowie auch das Schaffen

von Arbeitsplitzen und Wachstum weit hinter den wirtschaftspolitischen Erwartungen zuriick.

Es scheint als wiirden von Seiten der Forderpolitik die Karten auf alte Tugenden gesetzt,
wihrend die ,,neuen* Selbstdndigen lidngst an individuellen Losungen verdnderter
Erwerbsbedingungen arbeiten. Folglich ist es auch nicht verwunderlich, dass ein Grofteil der
Selbstindigen nicht Wachstum und Grofe, sondern in erster Linie das Erreichen personlicher
Ziele, wie flexible Arbeitsbedingungen, Alternativen zur abhéngigen Beschiftigung und

insbesondere eine hohe Arbeitszufriedenheit anstreben (Walker & Brown, 2004).

31 Brockling, U. (2007, S.50). Das unternehmerische Selbst. Frankfurt am Main: Suhrkamp.
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Diese individuellen Griindungsmotive lassen sich zudem nicht eindeutig in die, in der
Entrepreneurshipforschung géngige, Push-Pull-Logik einer Not- bzw. Chancengriindung
ordnen. Das heif3t, weder scheint ein besonderer Zwang noch ein besonderer Anreiz das
ausschlaggebende Moment fiir diese Selbstidndigkeiten zu sein. Vermutlich bildet eher ein
pragmatisches Abwigen verschiedener Erwerbsoptionen die Entscheidungsgrundlage. Denn
in Zeiten zunehmend flexibler und befristeter Beschéftigungsverhéltnisse scheint sich auch
die traditionell angenommene Dichotomie eines risikoreichen, unsicheren Unternehmertums
auf der einen und sicherer, vorausschaubarer Angestelltenverhéltnisse auf der anderen Seite,
mehr und mehr aufzuldsen (Hytti, 2005; Schmidt, 2010). Moglicherweise kehrt sich diese
Logik in einigen Fillen sogar ginzlich um, wenn beispielsweise bei einem Wiedereinstieg
nach Elternzeit das Bediirfnis einer ausbildungsadidquaten und sicheren Beschiftigung eher
durch eine maB3geschneiderte Selbstidndigkeit als durch die (wenigen) Angebote abhingiger
Erwerbsarbeit gedeckt werden kann. Weder ist hier ein besonderes ,,Wagnis“ vonnoéten, wie
Rainer Briiderle (2010c) es in seinen Eroffnungsworten zur ,,Initiative Griinderland
Deutschland* von den angehenden Selbstdndigen fordert, noch werden diese Griindungen die

erhofften grolen Beschiftigungseffekte oder Renditen erzielen.

Betreten potenzielle Griinder/innen jedoch die Beratungs- und Fordersysteme, so werden sie
implizit oder explizit mit eben jenen wirtschaftspolitischen Erwartungen konfrontiert. Denn
trotz der offensichtlichen Vielfalt des Unternehmertums und der mehrheitlich kleinen
Griindungsprojekte konnte in Ankniipfung an die Befunde von Biihrmann (2007) gezeigt
werden, dass ein idealtypischer Mal3stab die Institutionen durchzieht, der eher einem
traditionellen bzw. historischen Unternehmertum entspricht. Dieser Malistab ist umso
relevanter, je stiarker wirtschaftspolitische Zielsetzungen oder finanzielle Férderung in der
Organisation eine Rolle spielen. Demnach iiberzeugt ein/e Griinder/in durch
Selbstbewusstsein, Qualifikation und Belastbarkeit. Die Selbstdndigkeit wurde im Idealfall
keinesfalls aufgrund mangelnder Erwerbsalternativen oder ,,nur* als Zuverdienst gewéhlt.
Uberdies erfolgt eine ernstzunehmende Griindung in Vollzeit unter vollem Einsatz, wobei der
bzw. die Unternehmerin iiber ein entsprechend supportives soziales Umfeld verfiigt.
Selbstverstindlich strebt ein/e Griinder/in zumindest nach moderatem Wachstum und ist
insbesondere dann angesehen, wenn sie oder er langfristig auch mehr als nur den eigenen

Arbeitsplatz schafft.
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Wenngleich alle in dieser Forschungsarbeit befragten Expert/innen einrdumen, dass dieser
wirtschaftspolitisch gewiinschte Unternehmertyp duBerst selten sei, wird dennoch an diesem
Idealbild festgehalten. Im Umkehrschluss bedeutet dies, dass der Mehrheit der Griinder/innen
weniger Wertschitzung entgegengebracht wird und mitunter auch etwas Defizitires anhaftet.
Dies wurde in der qualitativen Studie dieser Arbeit besonders dann deutlich, wenn
Berater/innen mit ,,atypischer Klientel die bescheidenen Verhéltnisse und Aussichten dieser
Griindungen betonen. Dies galt insbesondere fiir Griindungen aus der Arbeitslosigkeit und fiir
Griindungen durch Frauen, sofern deren Selbstindigkeit hauptsédchlich das Ziel der

Vereinbarkeit von Familie und Beruf verfolgt.

Obwohl der Erfolg von diesen kleinen und ,,bescheidenen‘ Griindungen kaum an den
tiblichen Kriterien 6konomischen Wachstums bemessen werden kann, bleibt dennoch das
Leitbild des idealtypischen Unternehmers der Maf3stab. Dies ist in Teilen vermutlich darauf
zuriickzufiihren, dass auch die Griindungsforder- und Beratungsorganisationen selbst einem
gewissen Rechtfertigungsdruck beziiglich ihres Bestehens unterliegen. Als kleinster
gemeinsamer Nenner der durchaus heterogen ausgerichteten Beratungsorganisationen kann
dabei das Ziel erfolgreicher Unternehmensgriindungen benannt werden. Erfolgreich und
wertgeschitzt werden im wirtschaftspolitischen Diskurs jedoch besonders diejenigen
Griindungen, die wachsen und Arbeitsplitze schaffen. Wenngleich also diese idealen
Griindungen nur selten vorkommen, diirften die Erfolgsfaktoren derart erfolgreicher
Griindungen besonders im Gedéchtnis der Beratenden bleiben und somit fester Bestandteil
des Erfahrungswissens werden. Bestédrkt wird dies durch die Befunde einer Entrepreneurship-
Forschung, die Erfolg als Wachstumserfolg versteht und deren Ergebnisse auch in der Forder-

und Beratungspraxis rege Anwendung finden (Carton & Hofer, 2006; Hessler, 2004).

Gleichwohl zeigte sich in dieser Arbeit eine starke institutionelle Abhingigkeit der
Handlungsrelevanz des idealtypischen Unternehmerleitbildes. Dieser Befund widerspricht den
Ergebnissen von Biihrmann (2007), die feststellte, dass das idealtypische Unternehmerleitbild
unabhiingig des institutionellen Hintergrundes Anwendung findet und dass auch umso stirker,
je linger die Akteure in den Organisationen titig sind. Demgegeniiber deuten die Ergebnisse
dieser Studie eher auf einen institutionellen Konsens, der zwar einerseits als idealtypisches
Unternehmerleitbild zusammengefasst werden kann. Andererseits ist dieses Idealbild jedoch
in unterschiedlichem Ausmal} handlungsleitend. Das bedeutet, dass insbesondere die

Organisationen, die explizit auf die ,,neuen Formen* der Selbsténdigkeit spezialisiert sind,



7. Diskussion und Ausblick - 143 -

den MafBstab eines idealtypischen Unternehmertums zwar anerkennen; die daraus
resultierenden Anforderungen jedoch an die eigene Klientel anpassen. Teilweise wird bewusst
versucht, die stereotype Vorstellung von Unternehmertum zu entmystifizieren und somit der

Realitét der selbstdndigen Arbeitsform ein wenig néher zu kommen.

Dazu tréagt auch bei, dass Berater/innen zu einem bedeutenden Teil intuitive Entscheidungen
fillen. Angehende Unternehmer/innen werden somit nicht explizit an einem etwaigen,
empirisch (noch) nicht gerechtfertigten, Maf3stab gemessen. Der Vorteil dieses intuitiven
Vorgehens kann jedoch auch eine Gefahr bergen, sobald sich das Erfahrungswissen mit eben
jenen idealtypischen Erfolgsvorstellungen mischt. Erst das bewusste Hinterfragen plausibel
erscheinender Annahmen konnte ein standiges Reproduzieren des Unternehmerleitbildes, das
die Griindungsrealitédt nicht mehr addquat widerspiegelt, unterbrechen und zudem eine

neutralere Transparenz hinsichtlich der notwendigen Anforderung schaffen.

Die Referenz des wirtschaftspolitisch gewlinschten Unternehmertums scheint jedoch nicht nur
das Bewusstsein der Griindungsforderer und -berater/innen zu durchdringen, sondern auch in
der Entrepreneurshipforschung als selbstverstindlich zu gelten. So wird Griindungserfolg in
erster Linie als 0konomischer Wachstumserfolg definiert und Griinder/innen implizit das
Streben danach attestiert (Carton & Hofer, 2006; Walker & Brown, 2004). Vermutlich ist dies
in Teilen auch auf eine gewisse Lenkung der Forschungsférderung zuriickzufiihren, die
insbesondere an den forderlichen Faktoren von Wachstumsunternehmen interessiert ist und
sich weniger mit der bescheideneren Perspektive kleinerer Griindungen befasst (in Anlehnung
an Bamberg, 2007). Insofern wurden im Rahmen der Griindungsforschung vorwiegend
Bedingungen und Merkmale 6konomischen Wachstumserfolges identifiziert. Dabei wird in
der Regel versucht, mehrere Aspekte wirtschaftlichen Erfolges, wie Umsatzwachstum oder
Einkommen, Mitarbeiter und auch das Marktbestehen bzw. Uberleben in einem Erfolgsindex
zu gewichten und zusammenzufassen (Baum et al., 2001; Lang-von Wins, 2004; Rauch &
Frese, 2000). Indes ist fiir einen GrofBteil der Griinder/innen diese Art wirtschaftlichen

Erfolges nur wenig relevant (Walker & Brown, 2004; Storey, 1994).

Die vorliegende Forschungsarbeit ging deshalb bewusst den umgekehrten Weg. Statt eines
tibergreifenden Erfolgsindexes wurden die objektiv-wirtschaftlichen Erfolgsmalle getrennt
hinsichtlich einschlidgig bekannter Erfolgsfaktoren untersucht. Im Fokus stand dabei das

Uberleben bzw. Marktbestehen als objektives Minimalkriterium des Griindungserfolges.
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Hinzu gezogen wurde ferner die Arbeitszufriedenheit als subjektives Erfolgskriterium.
Wihrend diese im Kontext abhéngiger Beschiftigungen bereits als wesentliche Zielgrofle
subjektiven Erfolges aufgefasst wird, wurde Arbeitszufriedenheit im Rahmen der
Griindungsforschung bislang nur wenig ernsthaft diskutiert (Block & Koellinger, 2009;
Fischer, 2006; Lang-von Wins, 2004; Walker & Brown, 2004). Als Referenzkriterien dienten
die zwei hdufigsten Erfolgsmalle wirtschaftlichen Wachstums: das Einstellen von
Mitarbeiter/innen und das Erzielen eines gehobenen Einkommens. Auch wurden bei der
Auswahl der einschldgigen Erfolgsfaktoren die aus dem Erfahrungswissen der
Griindungsberater/innen benannten erfolgsrelevanten Aspekte beachtet. Hinsichtlich der
tibergeordneten Fragestellung dieser Arbeit war es demnach Ziel, die Relevanz einschlégiger
Erfolgs- und damit Anforderungskriterien genauer zu hinterfragen. Ist beispielsweise die im
Rahmen von Griindungsberatungen hiufig betonte Branchenkenntnis oder Vollzeitgriindung
tatsdchlich notwendig, um am Markt zu bestehen oder sind dies Faktoren, die hauptséchlich
mit der Hohe des Einkommens korrelieren? Welche Faktoren sind dariiber hinaus fiir den
subjektiven Erfolg einer Griindung relevant? Denn wenn ein GroBteil der Griinder/innen
Erfolg nicht iiber 6konomische Kriterien bemisst, sind moglicherweise auch andere Faktoren

fiir das Gelingen dieser Griindungen ausschlaggebend.

Insgesamt zeigten die drei quantitativen Teilstudien dieser Arbeit, dass es entscheidend ist,
wie der Erfolg einer Griindung definiert wird. Allein im Kontext wirtschaftlichen Erfolges
wurde eine starke Kriterienabhédngigkeit der Faktoren deutlich. Denn wird der Erfolg einer
Griindung als reines Marktbestehen verstanden, so scheinen ausschlieBlich personenbezogene
Faktoren wichtig. Wird hingegen nach dem Einstellen von Mitarbeiter/innen gefragt, so
erwiesen sich insbesondere firmen- und umfeldbezogene Faktoren als erfolgsrelevant. Fiir das
Erreichen eines gehobenen Einkommens wiederum scheinen Faktoren aus allen drei
Bereichen bedeutend. Diese starke Kriterienabhingigkeit spricht somit eher fiir eine klare
Trennung von Erfolgskriterien, als die Suche nach einem iibergreifenden Erfolgsindex nahe
zu legen. Beispielsweise erwiesen sich die hdufig betonten Erfolgsfaktoren einer hohen
Branchenerfahrung sowie einer Vollzeitgriindung zwar als forderlich fiir das Erzielen eines
gehobenen Einkommens — fiir das reine Uberleben einer Griindung scheinen diese Faktoren

nach den Ergebnissen der vorliegenden Studie jedoch nicht entscheidend.
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Demgegeniiber ist fiir den Wachstumserfolg insbesondere die Art der Griindung wichtig.
Das heiBt, ob eine Team- oder Alleingriindung vorliegt, ob eine Ubernahme erfolgte oder ein
neues Unternehmen gegriindet wurde und auch in welcher Branche das Unternehmen
angesiedelt ist, scheint fiir den 6konomischen Griindungsverlauf ausschlaggebend zu sein.
Hingegen zeigten diese Faktoren in der vorliegenden Studie weder zum reinen Marktbestehen
noch zur Arbeitszufriedenheit der Selbstindigen relevante Zusammenhénge. Ob ein
Unternehmen wichst oder nicht, scheint demzufolge nicht nur als Ergebnis wirtschaftlichen
Erfolges interpretierbar, sondern auch auf Entscheidungen zu beruhen, die bereits im Vorfeld
einer Griindung getroffen werden. Dies bestitigt zum einen die These des ,,Organizational
Imprinting* (Stinchcombe, 1965), wonach die Merkmale des Griindungsvorhabens fiir den
Erfolg die priagenden sind. Andererseits unterstreichen diese Befunde rein praktisch die
Notwendigkeit einer hochst individuellen Beurteilung von Griindungsvorhaben, den

jeweiligen Voraussetzungen und daraus abgeleiteten Erfolgsprognosen.

Da zudem eine deutliche Mehrheit der selbstindig titigen Personen ihr Unternehmen weder
auf Wachstum noch auf Expansion ausrichtet (Storey, 1994; Walker & Brown, 2004), wire
kritisch zu hinterfragen, inwiefern der Erfolg dieser Griindungen iiberhaupt reliabel tiber
ausschlieBlich 6konomische Kriterien bemessen werden kann. Oder aber, ob Erfolg nicht im
Auge des Griinders bzw. der Griinderin belassen werden sollte und zumindest subjektive
Mable ernsthaft hinzugezogen werden sollten. Da jedoch auch die Entrepreneurshipforschung
bislang fast ausschlieBlich 6konomischen Wachstumserfolg fokussierte, ist nur wenig iiber die
Bedingungen alternativer Erfolgskriterien bekannt. Diese Studie konzentrierte sich folglich
auf die Untersuchung der Arbeitszufriedenheit als subjektives Kriterium des
Griindungserfolges. Dabei konnte zum einen gezeigt werden, dass einige Annahmen der
allgemeinen Arbeitszufriedenheitsforschung auf den Kontext der Selbstindigkeit iibertragbar
sind. Beispielsweise scheint die Arbeitsplatzsicherheit und das Gefiihl, einer subjektiv
passenden Tétigkeit nachzugehen, eine dhnlich groe Rolle wie bei abhiingig Beschiftigten zu
spielen. Zum anderen scheinen jedoch viele der bislang identifizierten Erfolgsfaktoren nicht
fiir den subjektiven Griindungserfolg zu gelten. So zeigten beispielsweise weder das formale
Bildungsniveau, noch die Branchenerfahrung oder eine Griindungsvorbereitung relevante
Zusammenhénge zum subjektiven Griindungserfolg. Auch Branche, Griindungsart und
Geschlecht scheinen fiir die Arbeitszufriedenheit der befragten Selbstindigen nicht

bedeutend.
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Jedoch miissen sich diese Befunde erst in ldngsschnittlichen Untersuchungen bestétigen und
sind daher in erster Linie explorativ zu verstehen. Auch soll die Betonung subjektiver
Erfolgskriterien kein Plddoyer dafiir sein, 6konomische Kriterien génzlich aufler Acht zu
lassen. Gleichwohl fiihrte die — in Analogie zum wirtschaftspolitischen Diskurs — gegenteilige
Fokussierung auf den 6konomischen Wachstumserfolg dazu, dass zum einen nur wenig iiber
die Dynamik und erfolgsrelevanten Faktoren niedrigschwelliger Griindungen bekannt ist.
Zum anderen rechtfertigen die Ergebnisse der Griindungsforschung scheinbar das Anwenden
idealtypischer Anforderungskriterien im Kontext der Forderpraxis, obwohl diese nicht an der
Zielgruppe kleinerer Griindungen gewonnen wurden. Da fiir den GrofBteil der Griindungen
okonomische Wachstumskriterien jedoch nicht applizierbar sind, wird infolge der Befunde
dieser Forschungsarbeit entschieden dafiir plddiert, in der zukiinftigen Griindungsforschung

verstirkt auch alternative Erfolgsmalle in den Blick zu nehmen.

Dass sowohl objektiv-6konomische als auch subjektive Erfolgskriterien beachtet werden
sollten und dariiber hinaus Erfolgsfaktoren nicht einfach additiv nebeneinander gestellt
werden konnen, wird am Beispiel der sozialen Unterstiitzung deutlich. Diese wurde sowohl
von Griindungsberater/innen als erfolgsrelevante Ressource betont als auch im Rahmen der
Erfolgsfaktorenforschung als bedeutend identifiziert. In der vorliegenden Forschungsarbeit
zeigte sich, dass die emotionale Unterstiitzung des engeren sozialen Umfeldes einen deutlich
positiven Zusammenhang zur Arbeitszufriedenheit aufweist. Auch deutete sich in einer
separaten Betrachtung an, dass sowohl die emotionale als auch die aktive Unterstiitzung der
Lebenspartner/in, Familie und/oder Freunde fiir das Uberleben einer Griindung forderlich
scheinen. Werden diese Faktoren jedoch unter Kontrolle weiterer Erfolgsfaktoren und
insbesondere in Hinblick auf das Einkommen betrachtet, so verschwindet zum einen der
positive Zusammenhang zwischen emotionaler Unterstiitzung und objektivem
Griindungserfolg. Zum anderen weist die aktive Unterstiitzung des sozialen Umfeldes einen
negativen Zusammenhang zum Einkommen auf. Das Umfeld als ausschlieBlich hilfreiche
»Ressource* ist bei genauerem Hinsehen folglich kritisch zu hinterfragen. Dies bestitigt auch
den Befund der qualitativen Fallstudie von Baines & Wheelock (1998), in der die
Unterstiitzungsressource ,Familie’ ebenfalls nicht ausschlieBlich positiv bewertet wurde.

In Abhéngigkeit weiterer, von der Griinderperson ,,mitgebrachter* Erfolgsfaktoren kann eine
aktive Unterstiitzung des engeren sozialen Umfeldes einerseits also forderlich sein. Denkbar
wire etwa die Funktion eines Sicherheitsnetzes, wenn die vorhandenen Ressourcen der

Griindung nicht ausreichen. Wird andererseits das Uberleben jedoch von dieser Unterstiitzung
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abhingig, so trigt die selbsténdige Tatigkeit Ziige einer Situation, die als Selbstausbeutung

und Ausbeutung des Lebenspartners bezeichnet werden kann (Lang-von Wins 2004, S. 90).

Natiirlich stellt sich auch hier die Frage der individuellen Bewertung. Insbesondere wére in
weiterfithrenden Langsschnittstudien zu eruieren, ob der gefundene negative Zusammenhang
stichprobenbedingt ist und wie sich dieser gegebenenfalls im Verlauf des weiteren
Griindungsprozesses entwickelt. Denn die Hamburger Griinder/innenbefragung umfasst
vorwiegend Personen, die zum Zeitpunkt der Erhebung mit ihren Unternehmen ein bis drei
Jahre am Markt bestanden. Mdoglicherweise ist die gefundene negative Relation zwischen
aktiver Unterstiitzung des sozialen Umfeldes und Einkommen nur in der Anfangsphase einer
Griindung nachweisbar, in der verstirkt auf soziale Ressourcen zuriickgegriffen wird. Fiir den
weiteren Verlauf wéren folglich sowohl positive Konsequenzen im Sinne einer Stabilisierung,
als auch negative Konsequenzen im Sinne einer dauerhaften Selbstausbeutung denkbar.
Diese Befunde verdeutlichen beispielhaft, dass ein genaues Abwigen der individuellen
Ressourcen und Erfolgsdefinitionen notwendig ist, um den Erfolg einer Griindung reliabel
einzuschitzen. In diesem Zusammenhang scheint gleichermallen angezeigt, die einschligig
bekannten Erfolgsfaktoren und damit auch den idealtypische MaB3stab einer
Unternehmensgriindung hinsichtlich des individuellen Kontextes in der Forderpraxis

kritisch zu hinterfragen.

Doch nicht nur von Seiten der Griindungsforderinstitutionen und Griindungsforschung scheint
der MaBstab eines idealtypischen Unternehmertums fortzuleben — analoges deutet sich auch
fiir die Griinder/innen selbst an. In Einklang mit den qualitativen Befunden von Hessler
(2004) und den Annahmen der Theorie der Sozialen Identitét (Taifel & Turner, 1979;

Turner, 1985) konnte diese Studie zeigen, dass eine groflere Ahnlichkeit des Griinders bzw.
der Griinderin zum idealtypischen Leitbild auch mit einer stdrkeren beruflichen Identifikation
als Unternehmer bzw. Unternehmerin einhergeht. Konkret identifizierten sich Selbstindige,
die Mitarbeiter/innen einstellten starker mit der Unternehmerrolle als Griinder/innen, die mit
ihrer Griindung ,,nur* ihren eigenen Arbeitsplatz schufen. Gleiches galt fiir Griinder/innen,
bei denen eine gute Geschiftsidee als Griindungsmotivation vergleichsweise stark im
Vordergrund stand. Diese beiden Charakteristika sind zugleich Kernmerkmale der politisch-
gewiinschten Unternehmerrolle. Einzig das gehobene Einkommen zeigte - als drittes
unternehmerisches Kernmerkmal - keinen bedeutenden Zusammenhang zur Identifikation mit

der Unternehmerrolle. Da in diese Studie jedoch vorwiegend Griinder/innen wihrend der
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Phase des Unternehmensaufbaus einbezogen wurden, ist anzunehmen, dass in dieser Zeit
héiufig auch finanzielle Kompromisse geschlossen werden. Moglicherweise zeigt sich der
naheliegende Zusammenhang zwischen finanziellem Gewinn und Identifikation mit der
Unternehmerrolle erst im weiteren Griindungsverlauf. Andererseits wird im derzeitigen
wirtschaftspolitischen Diskurs besonders stark auf das Schaffen von Arbeitsplidtzen und
Innovationen abgestellt, weshalb allein ein hoher Verdienst fiir eine Identifikation mit der

Unternehmerrolle womdoglich nicht ausreicht.

Welche Bedeutung kommt nun einer Identifikation mit der Unternehmerrolle auf individueller
Ebene zu? Grundlegend zeigte die arbeitspsychologische Forschung, dass fiir viele Menschen
die berufliche Identitit ein wichtiger Bestandteil des Selbstkonzeptes ist und mitunter sogar
wichtiger sein kann als andere personliche Charakteristika wie Geschlecht, Alter, Ethnie oder
Nationalitit (Hogg & Terry, 2001, S. 2). Wihrend Identifikationsprozesse im Kontext
abhiéngiger Beschiftigungen gut erforscht sind, ist nur wenig iiber deren Bedeutung bei
Selbstindigen bekannt. Ein erster Befund von Werner et al. (2005) deutet jedoch darauf hin,
dass der beruflichen Identifikation bei Selbstindigen eine dhnliche Bedeutung zukommt wie
bei abhéngig Beschiftigten. So hatten Personen, die sich bereits seit Beginn ihres
Griindungsinteresses mit der Unternehmerrolle identifizierten nicht nur die festeren
Griindungsabsichten, sie setzten ihre Griindungsidee auch mit einer hoheren
Wabhrscheinlichkeit um. Dabei erhohte die Identifikation mit der Unternehmerrolle die
Griindungswahrscheinlichkeit sogar starker als das Vorhandensein fachspezifischer
Arbeitserfahrungen (Werner et al., 2005). Die vorliegende Forschungsarbeit konnte an diese
Ergebnisse ankniipfen und zeigen, dass der Identifikation auch im weiteren Griindungsverlauf
eine gewisse Bedeutung zuzukommen scheint. So zeigte die Identifikation mit der
Unternehmerrolle zum objektiv-wirtschaftlichen Erfolg und insbesondere auch zum
subjektiven Erfolg relevante Zusammenhénge. Eine stirkere Identifikation mit der

Unternehmerrolle ging in dieser Studie also mit einer hoheren Arbeitszufriedenheit einher.

Analog miissten auch diese Befunde erst durch weiterfiihrende Forschung in ihrer
Aussagekraft gefestigt werden. Insbesondere wire in Lidngsschnittstudien der Frage der
Kausalitdt nachzugehen. Denn auch wechselseitige Kausalketten von Identifikation und
Griindungserfolg sind denkbar. Im Rahmen des vorliegenden Querschnittdesigns kann diese

Annahme jedoch nicht bewertet werden.
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Ungeachtet dessen unterstiitzt dieser Befund das Vorgehen vieler Coaching-Angebote, die
darauf abzielen eine gewisse unternehmerische Identitit durch beispielsweise eine
realititsnihere Sicht auf das unternehmerische Handeln und das Vertrauen in die eigenen
Fihigkeiten zu entwickeln. Denn neben einer prototypischen Ahnlichkeit konnte diese Studie
zeigen, dass auch ein subjektiv empfundener Job-Fit sowie die berufliche Selbstwirksamkeit
positive Zusammenhénge zur Identifikation mit der Unternehmerrolle aufweisen. Je passender
also die Arbeitsform einer selbstiandigen Tatigkeit empfunden wurde und je iiberzeugter eine
Person war, die dafiir notwendigen Féahigkeiten zu besitzen, desto stirker identifizierte diese
sich auch mit der Unternehmerrolle. Ferner deuten die Ergebnisse dieser Forschungsarbeit an,
dass das Erarbeiten eines positiven unternehmerischen Selbstkonzeptes womdoglich besonders
fiir die Zielgruppen relevant ist, deren erste Wahl nicht unbedingt auf einer Selbstidndigkeit
lag und die erst durch Jobverlust, Wiedereinstieg ins Erwerbsleben oder berufliche

Umorientierung diesen Weg einschlugen.

Doch auch das selbstindige Handeln an sich scheint zu einer Identifikation mit der
Unternehmerrolle beizutragen. Im Grunde genommen wiirde die Unternehmeridentitit somit
im Verlauf des Griindungsprozesses ,,automatisch* gestirkt. Jedoch scheint der idealtypischen
Unternehmerrolle bereits vor erfolgter Griindung eine gewisse Selektionsfunktion
zuzukommen (Werner et al., 2005). Mit anderen Worten, das unternehmerische Handeln
stiarkt insbesondere bei denjenigen die unternehmerische Identifikation, die sich ohnehin

schon im Vorfeld mit dieser Berufsrolle identifizieren konnten.

Zusammengefasst konnte im Rahmen dieser Arbeit festgestellt werden, dass dem Leitbild
eines idealtypischen Unternehmertums in Forschung, Griindungsférderung und -beratung
sowie auch auf individueller Ebene eine wichtige Rolle zukommt. Was bedeutet es aber,

wenn ein so heterogener Bereich implizit oder explizit an diesem Maf3stab gemessen wird?

Ein groBes Ziel der in diesem Jahr 2010 ausgerufenen ,,Initiative Griinderland Deutschland*
ist es, mehr Menschen zur Selbstdndigkeit zu ermutigen. Damit sind, wie ausgefiihrt, nicht
alle potenziellen Griinder/innen gemeint, sondern in erster Linie die wachstumsorientierten
zukiinftigen Arbeitgeber. Infolge des Aufeinandertreffens von wirtschaftspolitischen
Erwartungen auf der einen und empirischer Realitit des Unternehmertums auf der anderen
Seite, scheint damit eine gewisse Ambiguitit der Kampagne zu resultieren. Diese konnte

einerseits bewusst im Sinne einer Lenkungswirkung implementiert sein. Andererseits scheint
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sich jedoch eher ein unerwiinschter Nebeneffekt anzudeuten, da das Ziel explizit in einer
breiten Ermutigung potenziell Griindungsinteressierter liegt. Zwar sind die bisherigen
Befunde zum Thema des Unternehmerleitbildes und der Identifikation mit der
Unternehmerrolle noch nicht geniigend gesichert, jedoch deutet sich an, dass das
Auseinanderklaffen von wirtschaftspolitischen Zielen und personlichen Losungen im
Angesicht verdanderter Erwerbsbedingungen eher eine demotivierende denn ermutigende

Wirkung entfaltet.

Dem wirtschaftspolitischen Leitbild der ,,Initiative Griinderland Deutschland* scheint somit
eher eine Selektionswirkung zuzukommen. Diese kann gerechtfertigt sein, wenn tatsédchlich
nur geeignete Personen zu einer Selbstdndigkeit motiviert wiirden. Ein klar konturiertes
Leitbild begrenzt jedoch auch die Identifikationsfldche, was sich in dieser Arbeit sogar bei
bereits selbstidndig titigen Griinder/innen andeutet. Unter gegenwirtigen Bedingungen besteht
folglich die Gefahr, Griindungspotenziale unausgeschopft zu lassen und damit
Zukunftschancen zu vergeben. Denn womdglich sind gerade niedrigschwellige Griindungen
der beste Weg, der vielfach beklagten Angst vor einem Scheitern zu begegnen und tatsichlich
eine ,,neue Kultur der Selbstdndigkeit” zu schaffen. Es ist ja nicht ausgeschlossen, dass einige
der urspriinglich kleinen Griindungen spéter einmal wachsen und zum Vorbild fiir weitere
Griinder/innen werden. Selbst wenn viele der kleinen Selbstindigkeiten nur fiir die
Griinder/innen selbst einen (Zu-)Erwerb schaffen und ein Teil auch wieder aufgegeben wird,
trigt ein aktives Griindungsgeschehen doch zu einer Belebung des Arbeitsmarktes und zum
Klima experimentell-innovativer Erwerbsformen bei. Auch Notgriindungen aus der
Arbeitslosigkeit konnen aus volkswirtschaftlicher Perspektive als wertvoller Beitrag zur
staatlichen Entlastung von Transferleistungen betrachtet werden und beispielsweise dazu

beitragen, Arbeitsvermégen zu erhalten.

SchlieBlich hat diese Forschungsarbeit nicht nur Fragen diskutiert und zu beantworten
versucht, sondern viele neue Fragen aufgeworfen. Da sich andeutete, dass der Identifikation
mit der Unternehmerrolle sowohl fiir den objektiven als auch fiir den subjektiven
Griindungserfolg eine gewisse Bedeutung zukommt, wire es lohnenswert in weiterfiihrenden
Studien dieser Schnittstelle zwischen Gesellschaft und Individuum genauer nachzugehen.
Von Interesse wire beispielsweise, ob und welche individuellen Strategien entwickelt werden,
um dem wirtschaftspolitischen Erwartungsdruck zu entkommen oder wie das idealtypische

Unternehmerleitbild in die jeweilige Erwerbsbiographie eingepasst und durch individuelles
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Handeln modifiziert wird. Zu fragen wire auch, unter welchen Bedingungen sich das
Unternehmerleitbild auf gesellschaftlicher Ebene dndert und welche Wirkungen alternative
Leitbilder auf die Griindungsdynamik entfalten wiirden. Die Befunde der vorliegenden Studie
deuten an, dass im Kontext der ,,Neuen Selbstdndigkeit* die Norm des wirtschaftspolitischen
Idealtypus in Teilen bereits zur Debatte steht. Sei es durch das bewusste Hinterfragen
gangiger Erfolgsfaktoren seitens der Griindungsberater/innen oder aber durch eine bewusste
Identifikation mit der Unternehmerrolle auch der Selbstdandigen, die nicht dem idealen Typus
entsprechen. Langfristig konnte das Unternehmertum somit entmystifiziert und als das
aufgefasst werden, was es auch jetzt schon fiir den Grofteil der Griinder/innen ist: eine

schlichte Alternative zur abhingigen Erwerbsarbeit.

Methodische Einschrdnkungen

Im Zuge dieser Forschungsarbeit wurde bereits mehrfach auf die methodischen
Einschrinkungen der Teilstudien verwiesen. So ist die Représentativitit der Ergebnisse
aufgrund des regionalen Zugangs erst durch weitere Studien zu {iberpriifen. Insbesondere ist
anzunehmen, dass der Stadtstaat Hamburg eine eigene Griindungsdynamik und -férderung
aufweist (Brixy et al., 2008; Cholotta et al., 2009). Dariiber hinaus wurde in dieser Studie eine
deutliche institutionelle Abhéngigkeit des Agierens der Griindungsberater/innen aufgezeigt.
Folglich konnen insbesondere die qualitativen Ergebnisse nur Einblicke in die Konventionen
des Hamburger Fordersystems geben. Denn es ist anzunehmen, dass andere landespolitische
Zielsetzungen und Agenden auch das Handeln der Griindungsberater/innen entsprechend
beeinflussen. Ferner war es infolge des Querschittdesigns der quantitativen Teilstudien leider
nicht moglich, kausale Fragen zu beantworten. Entsprechend konnten mogliche Faktoren und
Konsequenzen immer nur theoretisch diskutiert und durch relevante Zusammenhinge
lediglich explorativ aufgezeigt werden. Eine umgekehrte Kausalitit erschien hiufig plausibel,
worauf an den entsprechenden Stellen auch explizit verwiesen wurde. Weiterfiihrende
Lingsschnittstudien sind folglich unabdingbar. Uberdies weist die eingeschrinkte
Erklarungskraft der quantitativen Modelle darauf hin, dass noch weitere Variablen fiir eine
Identifikation mit der Unternehmerrolle, den objektiv-wirtschaftlichen Griindungserfolg und
die Arbeitszufriedenheit von Selbsténdigen relevant sind, die in dieser Studie jedoch keine
Berticksichtigung finden konnten. Aufgrund der Fragebogenokonomie war es zudem oftmals
nur moglich, Konzepte bzw. Konstrukte iiber Ein-Item-Messungen zu operationalisieren.

Ein Replizieren der Ergebnisse mit Hilfe von Original-Skalen ist im Zuge der Aussagekraft

der hier aufgezeigten Befunde wiinschenswert.
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9. Anhang
9.1. Ergéinzende statistische Auswertungen
Kapitel 4: Objektiver Griindungserfolg
Tabelle 4.3: Modelle der Erfolgsfaktoren objektiven Erfolges separat nach Bereichen®
Uberleben Mitarbeiter Einkommen
B (SD) Exp (B) B (SD) Exp (B) B (SD) Exp (B)
Personenbezogene Faktoren
Allgemeines Humankapital
Bildung (Jahre) 67(025) 196** -21020) .81 03(0.26) 1.03
Bildung (Jahre®) -02(0.01)  .98** 00©001) 1.00 00(0.01) 1.01
Konstante 253(1.75) 08 85(140) 235 240(185 .10
N =735 N =721 N =744

¥=9.13% Ry = 02

¥'=1491ns.; Ry’ = .00 ¥ =13.96%%%; Ry* = .04

Spezifisches Humankapital

Branchenerfahrung 03 (0.01) 1.03% 01001 101 04(001) 1.04%%*

Vorbereitung 54(023) 1.71%  -14(0.16) .87 ~07(020) 93

Restarter -29(025) 75 47 (0.18)  1.60% 22(022) 125

Konstante 137(021)  3.93%%%  _ 63(0.16)  S4%%% _169(020)  .18%%*
N =673 N =660 N =679

¥=1231%% Ry = 03

¥ =8.62% Ry = 01 = 1442%% R = 03

Erwerbsstatus (vorher)

Arbeitslosigkeit -02 (0.24) 98 -.58 (0.17) S6xFE - 83(0.22) A3Hk
Nicht-Erwerbstitig -.56 (0.34) 57 -49 (0.28) 61 -127(0.44)  28%*
Konstante 1.88(0.15)  6.52%%%  _-25(0.10) J8%%%  _1.05(0.11) 35k
N=715 N =700 N=721
¥=272ns.; Ry = 01 yP=1228%% Ry = .02 ¥ =2236%%%; Ry = 05
Sozialkapital
Zustimmung Umfeld 40(022) 1.65* 26(0.17) 129 S55(022) 1.74*
Unterstiitzung Umfeld 46 (0.22) 1.59* 15(0.15) 1.16 -44(0.19) 65%
Konstante 124 (0.19)  3.45%= - 76(0.16) A6%¥k 158 (0.20) 2]
N =738 N =724 N =747
= 11.63%% Ry? = 03 ¥=3.63ns.; Ry’ = 01 = 1047% Ry’ = 02
Unternehmerrolle
Identifikation S52(0.09) 1.68*%+*  38(0.08) 147*%¥*  22(009) 1.25*%
Konstante -08 (0.31) 92 201 (0.32) A3%%% 2230 (0.37) 10
N =727 N=712 N =735

X =35.19%%% Ry’ = 08

¥’ =27.62%%%; Ry’ = 05 = 6.74%% Ry = 02

Firmenbezogene Faktoren

Neugriindung (vs. Ubernahme)  -.18 (0.35) .84 -2.13(0.29) .12*¥**  -37(0.25) .69

Teamgriindung (vs. Allein~) 32(0.34) 1.38 1.46 (0.25) 4.30*** 1.05(023) 2.85%**

Wochenstunden 01(0.01) 1.01 04 (0.01) 1.05%**  03(0.01) 1.03***

Konstante 1.51(043) 4.53%% _102(038) 36%% 258(039)  .08**
N =707 N =695 N=715

r¥=488ns.; Ry = 01

¥ =20340%% R? = 35 y*=5142%% Ry’ =11
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Fortsetzung Tabelle 4.3
Uberleben Mitarbeiter Einkommen
B (SD) Exp (B) B (SD) Exp (B) B (SD) Exp (B)
Umfeld
Handwerk” 59 (0.25) 1.81* S50 (0.18)  1.64*%*  -85(0.22)  43%**
Handel/ Hotel- & Gastgewerbeb 03(0.30) 1.03 1.23(0.24) 340%** -28(0.34) .76
Industrie & Sonstigesb S54043) 1.71 76(0.29) 1.64%*  -71(0.20) .49
Konstante 1.54 (0.16) 4.67%%* -96 (0.14) 38*** 107 (0.14) 34k
N =738 N =724 N =747
¥=724ns.; Ry = .02 ¥=29.16%% ;R = 05 ¥*=16.26%% Ry* = 03
Kontrollvariablen
Geschlecht: ménnlich 28(022) 132 36 (0.17) 1.45% 90 (0.23) 2.47%**
Alter 00 (0.01) 1.00 01001) 1.01 02 (0.01) 1.02%=*
Konstante 1.23 (0.55) 3.42% -1.40 (042) Wikiola -3.86 (0.56) 02 **%
N =726 N=712 N =735

¥'=1.67ns.; Ry = .00

¥=5.591ns.; Ry’ = .01 ¥ =24 46%%; Ry = 05

*p < 05,%% p < .01,%%* p < .001.
*Logistische Regressionen.
®Referenz: Dienstleistungen.
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Kapitel 5: Subjektiver Griindungserfolg

Tabelle 5.3: Arbeitszufriedenheit bei Selbstindigen: Interkorrelationen aller Variablen

2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12.  13. 14. 15. 16.
1. bin zufrieden (Item) 5577 88 22 15T 03 09" 167 -45™ 15" 01 .00 01 34 377 35
2. Wiederholungsabsicht (Item) — -- 887 327 14 00 06 197 -357 06 -01 02 -03 4077 377 49"
3. Arbeitszufriedenheit (Index) - 317 1677 -02 09 2077 4577 127 -01 02 -01 427 427 47T
4. Chancengriindung (Pull) - -100 -02 02 177 -18™ 00 00  -01 -197 3177 42 497
5. Notgriindung (Push) - 127 -06  -06 147 -1 -18™ 01 147 -03 -05 14
6. Dienstleistungsbranche —- =01 -06 07 a3 17" -01 04 -02 -01 -03

7. Branchenerfahrung vorhanden - 107 -01 06  -01 127 -02 04 07 01

8. Zustimmung soziales Umfeld —~ =07 07 -03 -137 -04 127 13" 107
9. Fortbestand unsicher - -07 04 -08 00 -157" 237 a7
10. héheres Einkommen - 1477167 127 02 100 06

11. Bildung - 03 04 01 01 -01

12. Geschlecht: ménnlich - .00 02 a1t 12
13. Alter - -01  -03 -157
14. Berufliche Selbstwirksamkeit - A1 44
15. Identifikation Unternehmer/in - 517

16. Subjektiver Job-Fit -

Anmerkungen: N=655; p < 001, p< 01, p<.05.



9. Anhang - 165 -

Kapitel 6: Objektiver und subjektiver Griindungserfolg im Vergleich

Tabelle 6.4: Humankapital und subjektiver bzw. objektiver Griindungserfolg (separate Schitzungen)

Subjektiver Erfolg® Objektiver Erfolg”

B (SF) B Koeff. (SF)
Bildung 00 (0.01) 00 06 (0.02) ok
Branchenerfahrung 01 (0.00) 05 02 (0.01) *E
Griindungsvorbereitung 02 (0.07) 01 -22(0.20)
Restarter -.14 (0.08) -07 .34 (0.18)
Konstante 4.12 (0.16) HAk

N 656 635
Fie50=126 3 =20.28%%%
R’ = .00 Ry’ = .04

*p < 05, #*F p < .01,%%* p < 001,
* Lineare Regression
® Ordered Logit Regression; Parallelitits-Test: y° = 3.00, n.s.
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9.2. Leitfaden Experteninterview und Fragebogen Griinder/innenbefragung

Leitfaden Expert/innen Griindungsberatung’

(A) Allgemeine Angaben zur Forderorganisation

o Konnten Sie zunéchst kurz Thre Position und ihr Aufgabengebiet skizzieren?
o Welche Zielsetzungen und Aufgaben erfiillt Ihre Organisation

- gef.: gab es diesbeziiglich Verdnderungen? Warum?
o Wie wird die Arbeit Threr Organisation finanziert?

(B) Konzeption, Vermittlung und Evaluation von Forderleistungen

B1) Verortung
o Wie beurteilen Sie die regionalen Griindungsquoten?
- welchen Einfluss hat die regionale Arbeits- und Wirtschaftspolitik?
- beeinflusst (wenn ja, wie) diese Politik Thre Griindungsférderung/-beratung?
o Haben Frauen und Ménner hier in Hamburg prinzipiell die gleichen Chancen, sich
selbstindig zu machen/ein Unternehmen zu griinden?
- Warum griinden weniger Frauen als Méinner?

Einschub: Erwartungen der Organisation bzgl. der Griindung/Griinderperson
o Wie sieht ihrer Meinung nach eine erfolgreiche Griindung aus?
o Muss man oder frau zum Unternehmer geboren sein?
o Wenn ein potentieller Griinder/eine potentielle Griinderin in Ihre Beratung kommt,
was sollte er oder sie im Idealfall mitbringen; welche Erwartungen haben Sie an sie?

B2) Beratungs- und Forderangebote

o Welche Forderleistungen bietet Ihre Organisation fiir die Existenzgriindungen an?

o Wo liegen die Schwerpunkte der Forderung?

o Erldutern Sie das Beratungskonzept Threr Organisation: was soll Thre Beratung
leisten? Leistet Sie das?

o Gibt es bestimmte Qualitétskriterien, nach denen die Angebote gestaltet werden?

o Was (und wer) ist bei der Angebotserstellung entscheidend?
- gef. von wem wird die Durchfiihrung der Angebote geleistet?

o Hat die Forderung der Griindung durch Frauen in IThrem Angebot einen besonderen
Stellenwert?
- gef. ist ihrer Meinung nach einen explizite Ansprache/Beratung von Frauen
notwendig?

Einschub: Organisationskultur/ Institutioneller Rahmen der Griindungsberatung
o Was ist fiir Sie eine erfolgreiche Griindungsberatung?
- gef. in Hinblick auf die zuvor besprochenen Griindungsquoten: was und wie viel
kann eine ,,gute* Beratung Ihre Meinung nach iiberhaupt bewirken?

32 Der Leitfaden (Hauptpunkte) wurde im Rahmen des Forschungsprojektes ,,Evaluation und Optimierung
institutioneller Praktiken zur Beratung und Férderung von Existenzgriinderinnen — OptExist™ unter Mitarbeit der
Autorin erstellt. Die Einschiibe waren nicht Bestandteil des Forschungsprojektes OptExist und wurden in erster
Linie zum Zwecke dieser Arbeit von der Autorin implementiert.
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B3) Nutzung der Griindungsangebote

Wie kommen Kundinnen/Nutzerinnen zu Threr Organisation?

Wie finden sie das passende Angebot?

Welche Forderangebote werden besonders nachgefragt? Wie erkldren Sie sich das?
Wer sind die hauptsdchlichen Nutzer/innen? Erheben Sie Eckdaten?

Was kosten in etwa die Beratungsangebote Ihrer Organisation?

Wenn Sie die Nutzung der Angebote Ihrer Einrichtung in den letzten zehn Jahren
betrachten, wie wiirden Sie die Wirksamkeit der Beratung/ Forderung bewerten?
Welche Verianderungen sind bei der Nutzung eingetreten? Was glauben Sie, weshalb
kam es zu diesen Verschiebungen? Wie haben Sie darauf reagiert?

Was erwarten die Nutzerinnen von den Angeboten?

Was tun Sie, damit Thre Angebote diese Bediirfnisse treffen?

Was glauben Sie, was ist fiir den Erfolg bzw. Misserfolg bei einer Griindung
entscheidend? Gibt es Ihrer Meinung nach hier Geschlechtsunterschiede?

B4) Organisationelle Netzwerkbeziehungen

]

Egozentrisches Netzwerk/ Anweisung im Wortlaut: Ich wiirde Sie bitten, die
Kooperationsbeziehungen ihrer Organisation graphisch zu veranschaulichen. Hier ist
ein leeres Blatt Papier: bitte setzen Sie Thre Organisation in die Mitte des Blattes und
zeichnen ebenso Thre Kooperationspartner ein. Sie konnen mit Pfeilen die
Kooperationen konkretisieren. Die Stdrke der Pfeile steht fiir die Intensitit der
Zusammenarbeit und die Pfeile fiir die Richtung der Infofliisse.

Was sind die Motive fiir die Zusammenarbeit? Fiir die Netzwerkzugehorigkeit? Wie
sieht die Zusammenarbeit konkret aus?

Welche Vor- und Nachteile ergeben sich aus diesen Kooperationen fiir das
Griindungsangebot Ihrer Organisation?

Wie wiirden Sie die Zusammenarbeit bewerten?

Wiirden Sie sagen, dass die Griindungsberatung hier in Hamburg fiir angehende
Griinder/innen iibersichtlich strukturiert ist? Wenn nicht, wo gibt es
Verbesserungsmoglichkeiten?

B5) Evaluation der Wirksamkeit von Forderleistungen

]

In welcher Weise iiberpriifen Sie die Wirksamkeit der Leistungsangebote? Welche
Vorgaben/Kriterien werden dabei beachtet?

Wer evaluiert das Angebot und wie oft? (internes, externes Controlling?)

Gab es daraufhin bereits Anderungen, wenn ja welche?

Wo sehen Sie die besonderen Stirken und Kompetenzen Thre Organisation in Hinblick
auf Existenzgriindungsberatung bzw. -forderung?

Wenn Sie die Moglichkeit hitten, bspw. durch gentigend personelle oder finanzielle
Ressourcen, wo wiirden Sie etwas dndern?

Und beziiglich der landesspezifischen Forderinfrastruktur? Wo sehen Sie da
Verbesserungsnotwendigkeiten und Potenziale?
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Existenzgriindung in Deutschland — Fragebogen 2007/2008

Vielen Dank, dass Sie sich an unserer Befragung beteiligen! Ihre Antworten tragen zur Verbesserung der
Beratungs- und Férderangebote fiir Existenzgriinder/innen bei. Bitte flillen Sie den Fragebogen mdglichst vollsténdig
aus. Davon héngt die Aussagekraft der Ergebnisse ab. Alle Angaben werden selbstverstdndlich anonym und
streng vertraulich behandelt. Bei Fragen wenden Sie sich gern an katrin.cholotta@uni-hamburg.de, Fon 42838-3078.

Bitte senden Sie den Fragebogen bis zum 22. Februar 2008 im beiliegenden, frankierten Briefumschlag (ohne
Absender) an die Universitdt Hamburg zuriick. Vielen Dank fiir Ihre Mihe und ein gesundes & erfolgreiches 2008!

A. lhre Grindung

A 1. Wann haben Sie sich selbsténdig gemacht/lhr Unternehmen gegriindet?
ad Gegrundet im Jahr Monat

A 2. Spielen Sie mit dem Gedanken, lhre Selbsténdigkeit aufzugeben oder haben Sie lhre Selbstandigkeit
bereits aufgegeben?

10 nein, Gberhaupt nicht > weiter mit Frage A 3
2 ja, ich werde meine selbstandige Tatigkeit moglicherweise aufgeben (missen)
30 ja, ich habe meine selbsténdige Tétigkeit aufgegeben. Aufgegeben im Jahr Monat

A 2.1 Falls Falls Sie Ihre Selbstandigkeit aufgeben werden oder bereits aufgegeben haben, was
war/wére der Hauptgrund? Bitte nur 1 Antwortméglichkeit ankreuzen

1 O mangelnder wirtschaftlicher Erfolg

2 Aufnahme einer abhéngigen Beschéaftigung
3O familiare Grinde (Kinderbetreuung, Pflege von Angehérigen etc.)
4 Aufgeben wg. anderen Griinden, welchen?

A 3. Haben Sie lhre selbstéandige Tatigkeit ...
10 als Gewerbe 2 [ freiberufliche Existenzgriindung ... angemeldet

A 4. Haben Sie Ihr Unternehmen gegriindet ...
1 allein 2 [ mit (Ehe)Partner/in 3 im Team mit (auBer mir) Personen

A 5. Handelt es sich bei lhrer Griindung um...
10 eine Neugriindung 20 eine Betriebsiibernahme 3 [ ein Franchise-Unternehmen

A 6. Waren Sie unmittelbar vor der Grindung ...
1O Unbefristet beschéftigt/angestellt 5 O Selbstandig tatig

2 [ Befristet beschéftigt/angestellt 6 O In geklndigter Stellung
30 Arbeitslos 70O Elternzeit
40 In Ausbildung/Studium 8 O Hausfrau/Hausmann

9 [0 Sonstiges:

A 7. Wie viele Jahre Berufserfahrung hatten Sie zum Zeitpunkt der Griindung?

a Berufserfahrung insgesamt: Jahre
b davon Berufserfahrung in der Branche, in der Sie lhr Unternehmen gegriindet haben: Jahre

A 8. Haben Sie dariiber hinaus bzw. sonstige Erfahrungen in der Branche lhrer Unternehmensgriindung
(z. B. aus Freizeitgestaltung, Nebentétigkeit, Ehrenamt)?

Insgesamt: Jahre

A 9. Waren Sie vor lhrer jetzigen Griindung schon einmal oder mehrmals selbstéandig tétig?
10 ja, einmal 20 ja, mehrmals 30 nein, ich habe mich zum ersten Mal selbstédndig gemacht

B. Unternehmensmerkmale und selbstandige Tatigkeit
B 1. Zu welcher Branche gehort Ihr Unternehmen schwerpunktméaBig?

1 0 Handwerk 7 O produzierende und verarbeitende Industrie
2 O Einzelhandel/GroBhandel 8 O Hochtechnologie/Forschung

3 O Hotel- und Gastgewerbe 9 O Verkehr-/Transportdienstleistungen

4 O kaufmannische Dienstleistungen 10 O technische Dienstleistungen

5 1 Gesundheit und Soziales 11 O beratende Dienstleistungen

6 1 Kommunikation/Kultur/Medien
12 0 Sonstige, und zwar:
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B 2. Wie viele Stunden in der Woche arbeiten Sie durchschnittlich in lhrem Unternehmen?

Etwa: Stunden pro Woche

B 3. Wie viele Mitarbeiter/innen haben Sie? (auBer lhnen selbst bzw. auBer dem Griindungsteam)?

a [ Anzahl weitere Mitarbeiter/innen: , davon in Vollzeit
b [I derzeit (noch) keine Mitarbeiter/innen; aber ich/wir plane/n, in Zukunft weitere Beschaftigte einzustellen
¢ O keine weiteren Mitarbeiter/innen und auch keine weiteren geplant

B 4. Wie hoch ist derzeit ungeféhr lhr persénlicher monatlicher Verdienst (durchschnittl. ,,Nettoeinkommen®,
Privatentnahme), den Sie mit Ihrer selbstandigen Tétigkeit erzielen und was streben Sie zukiinftig an?

Derzeitiger Verdienst ca.: Euro Zukunftig angestrebter Verdienst ca.: Euro
B 5. Welche Faktoren betrachten Sie als besonders wichtig fiir /hre Selbstandigkeit?

Bitte kreuzen Sie an! Uns interessiert Ihre ganz persénliche Meinung. Mit Hilfe der Késtchen kénnen Sie die
Bedeutung der einzelnen Faktoren feiner abstufen.

sehr tiberhaupt weiB
wichtig 1 2 3 4 5 nicht wichtig nicht
a. Risikobereitschaft/Mut 0o--0--0--0--a O
b. Organisationstalent/Selbstmanagement 0O--0--0--0--0 O
c. Durchsetzungsfahigkeit 0o--0--0--0--a O
d. Ausdauer und Belastbarkeit 0o--0--0--0--0a O
e. Gute Gesundheit 0o--0--0--0--0 O
f. FUhrungsqualitaten 0o--0--0--0--0a O
g. Betriebswirtschaftliche Kenntnisse 0O--0--0--0--0a O
h. Branchenerfahrung/fachliche Qualifikation 0o--0--0--0--0a O
i. Marketing-/Verkaufstalent 0O--0--0--0--0a O
j- Nachfrage nach dem Produkt/Dienstleistung O--0--0--0--0 O
k. Vernetzung/Kontakte/Kooperation mit and. Selbstédndigen 0o--0--0--0--a O
I.  Unterstitzung durch Familie/Partner/in/Freunde O--0--0--0--0 O
m. Gute Mitarbeiter/innen 0o--0--0--0--a O
n. Institutionelle Beratung/Férderung O--0--0--0--0 O
o. Wirtschaftliche Rahmenbedingungen in Hamburg 0O--0--0--0--0 O
p. Politische Rahmenbedingungen in Hamburg Oo--0o--0--0--0d O
B 6. Wenn Sie an lhre Selbstédndigkeit/Unternehmensgriindung denken, wie schatzen Sie sich selbst ein?

Wie sehr treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu?
Bitte denken Sie daran: es gibt kein Richtig oder Falsch, Gut oder Schlecht - Ihre persénliche Meinung z&hit.

stimmtgenau 1 2 3
a. Ich hatte schon immer den Traum vom eigenen Unternehmen/Selbsténdigkeit 0O--0--0--0--0a
b. Ich habe das Zeug/die Fahigkeit ein Unternehmen erfolgreich zu fihren/ Oo--0--0--0--0
erfolgreich selbsténdig tatig zu sein
¢. Mir macht es SpaB, Geschéafte zu machen O--0--0--00--00
d. Schwierigkeiten in meiner selbstandigen Tatigkeit sehe ich O--0--0--0--0
gelassen entgegen, da ich meinen Fahigkeiten vertrauen kann
e. Eine angestellte Tétigkeit passt eigentlich besser zu mir als Selbstandigkeit 0o--0--0--0--a
f. Verdienst ist fir mich zweitrangig, solange ich mich selbst verwirklichen 0o--0--0--0--0a
kann/mir die Arbeit Spa3 macht
g. Ich fuhle mich als Unternehmer/in 0O--0--0--0--0a

B 7. Und wie zufrieden sind Sie? stimmtgenau 1 2 3 4 5 stimmtnicht
a. Ich bin mit meiner (selbstandigen) Arbeitssituation zufrieden O--0--0--0--0
b. Wenn ich noch einmal entscheiden kénnte, O--0--0--00--00

wurde ich mich wieder selbstandig machen

C. Griindungsberatung und Férderung

C 1. Wann hatten Sie sich zum ersten Mal an eine Férder-/Beratungsorganisation zwecks
lhrer Griindung gewandt? Schétzen Sie bitte den Zeitpunkt, wenn Sie sich nicht genau erinnern.

Jahr Monat

C 2. Wie sind Sie auf die Leistungen der Handelskammer aufmerksam geworden? Mehrere Antworten méglich.
ad Presse d O Flyer/Broschuren g Verbande i Veranstaltungen/Messe
b I Anzeigen e O Plakate h O Hausbank k O persénliche Empfehlung
¢ O Internet 0 Radio/TV i O Wirtschaftsférderung

I O Sonstiges, und zwar 2
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C 3. Wann hatten Sie zum ersten Mal das Angebot der Handelskammer in Anspruch genommen?

Schétzen Sie bitte den Zeitpunkt, wenn Sie sich nicht genau erinnern.
Jahr Monat

C 4. Welche Kompetenzen bzw. Voraussetzungen brauchen Sie fiir Ihre Selbstédndigkeit
und welche haben Sie liberwiegend durch die Handelskammer (HK) vermittelt bekommen?
Ein Kreuz pro Zeile.

habe ich durch die habe ich hatte ich ist fiir mich

HK in Anspruch woanders bereits fehlt mir nicht
genommen erhalten (vorher) (noch) wichtig

1 2 3 4 5

a. Préazisierung der Griindungsidee O O O O O
b. Erstellung des Businessplans O O O O O
c. Marktanalyse O O O O O
d. Finanzierung (Bankkredite, Férderung) O O O O O
e. Kontakt/Vermittlung zu anderen Férderern O O O O O
f. Betriebswirtschaftliche Kenntnisse | | | | |
h. Kenntnisse Unternehmensfiuhrung O O O O O
i. Vernetzung mit anderen Selbstéandigen O O O O O
j- Vermittlung zu anderen Institutionen O O O O O
k. Personliche Kompetenzen O O O O O
I. Rickenstarkung/Ermutigung O O O O O
m.Beratung nach Markteintritt O O O O O

C 5. Wie wirden Sie lhre Erfahrungen mit dem Griindungsservice der Handelskammer bewerten?

sehrgut1 2 3 4 5 ungeniigend kann nicht beurteilen
a. Umfang der bereitgestellten Informationen 0--0--0--0--0 O
b. Vertraulichkeit 0--0--0--0--d O
c. Informationen Uber Férderméglichkeiten & Bedingungen O--0--0--0--0 O
d. Dauer der Bearbeitung von Anfragen O--0--0--0--0 O
e. Kompetenz der Berater/innen O--0--0--0--0 O
f. Engagement der Berater/innen 0o--0--0--0--0 O
g. Flexibilitdt der Beratung Oo--0--0--0--0 O
h. Atmosphére im Beratungsgespréach 0o--0--0--0--0 O
i. Losungsorientierte Vorgehensweise Oo--0--0--0--0 O
j- Transparenz 0o--0--0--0--d O
k. Kundenfreundlichkeit 0--0--0--0--0 O
I. Bericksichtigung der persénlichen Umsténde 0o--0--0--0--0 O
m. Vielfalt/Breite des Angebots 0--0--0--0--0 O
n. Zugangsmoglichkeiten 0o--0--0--0--0 O
0. Gestaltung des Informationsmaterials 0--0--0--0--0 O

C 6. Welche weiteren (Beratungs-) Einrichtungen bzw. Informationsquellen haben Sie dariiber hinaus
genutzt? Mehrere Antworten sind méglich.
k O Unternehmensberater/in

aOH.E.L f O Behdrden/Ministerien 1 OO Frauenberatungsstellen

b 0 Handwerkskammer g O Branchen- oder Berufsverband m [ Migrant/innenverein

¢ O Bank h OJ Bezirks-/Orts-/Finanzamt n [0 Messen und Veranstaltungen
d O Agentur fur Arbeit i O Rechtsanwalt/-anwaltin o O Sonstige, und zwar

e 0 ARGE i O Steuerberater/in

C 7. Welche Beratungsformen und Infoquellen haben/hatten Sie im Zuge lhrer Griindungsvorbereitung/
Griindung insgesamt genutzt?

viel genutzt 1 2 wenig genutzt nicht genutzt

. Kurze Seminare/Wochenendseminare O--0--
. Langerfristige Seminare (bis zu 1 Monat) O--0--
. Programme/Inkubatoren (l&nger als 1 Monat) 0--0--
. Einzelberatung (wenige Beratungstermine) 0--0--
. Einzelcoaching (intensivere Beratung Uber langeren Zeitraum)--O--
Gruppencoaching O--0--
O--0--

0--0--

O--0--

0--0--

O--0--

0--0--

alain]=t

0

. Mentoring (Unterstiitzung durch erfahrene/n Unternehmer/in)
. Broschiren
Online-Beratungsangebot (z.B. Griinderwerkstatt)
Internet
. Netzwerkangebote/Austausch mit anderen Selbstandigen
. Gesprache mit Freunden/Partner/in
m. Sonstiges, und zwar
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D. Griindungsmotive

D 1. Welche Beweggriinde spielen/spielten fiir lhre Griindung/lhr Griindungsvorhaben eine Rolle?

sehr wichtig

Verdienstméglichkeiten als Selbstandige/r
Berufliche Entwicklungsmdglichkeiten/Karrierechancen
Gestaltungsspielraum/Unabhéngigkeit

flexible Arbeitszeiten
Unzufrieden mit Angestelltenverhaltnis
Vereinbarkeit von Familie & Beruf
Grundungsidee/gute Geschéftsidee
Berufliche Neuorientierung
Wiedereinstieg nach Familienpause
Sonstiges, und zwar

XT T TQ 0000

(Drohende) Arbeitslosigkeit/wenig Chancen auf dem Arbeitsmarkt

nicht wichtig/
spielte keine Rolle

5
==
-0
=
-0
=
-0
==
-0
==
-0
==
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E. Barrieren & Unterstitzung

E 1. Wie hat/hatte Ihr Umfeld auf Ihr Griindungsvorhaben reagiert und wer unterstiitzt/e Sie konkret?

ich erhalte/erhielt auch trifft nicht zu/

Mein/Meine ... reagierte.... aktive Unterstiitzung habe keine/n ...
1 2 3 4 5

a. Partner/in zustimmend [O--O--00--00--C0 ablehnend O O

b. Familienumfeld zustimmend O--O--0O--0O--00 ablehnend O O

c. Freunde/Bekannte zustimmend [--C--00--0--C0 ablehnend O O

E 2. Gab/Gibt es Schwierigkeiten im Verlauf Ihres Griindungsprozesses? Wenn ja, welche?

. Burokratische Hurden

. Schwierigkeiten mit der Finanzierung

. Starke Konkurrenz am Markt

. Schlechte Zahlungsmoral der Kundinnen

. Vereinbarkeitsprobleme Familie - Beruf
Gesundheitliche Probleme

. Schlechte Beratung

. Ich begegnete Vorurteilen/Kritik
Ich hatte/habe Angst vor einem evil. Scheitern
Mir fehlt/e es an Selbstvertrauen

. Ich habe/hatte nur wenig Erfahrungstausch
. Schlechtes Zeitmanagement

m. Andere Schwierigkeiten, und zwar
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trifft zu trifft nicht zu

4 5
--0--0
--0--0
--0--0
--0--0
--0--0
--0--0
--0--0
--0--0
--0--0
--0--0
--0--0
--0--0
--0--0
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6 ich hatte keinerlei’kaum Schwierigkeiten im Griindungsprozess
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O trifft zu trifft nicht zu

E 3. Kennen/Kannten Sie Unternehmer/innen bzw. Selbstéandige bevor Sie sich selbstandig machten?

a O ja, mein Vater ist/war selbstandig
b O ja, meine Mutter ist/war selbsténdig
e [ nein, personlich nicht

¢ O ja, mein/e (Ehe-)Partner/in ist/war selbsténdig
d O ja, Freunde/Kolleg/innen/Geschwister sind/waren selbsténdig

F. Persoénliche Angaben

F 1. Sie sind
F 2. Sie sind

1 O weiblich 2 0 mé&nnlich
1 O ledig bzw. alleinstehend

F 3. Wie viele Personen leben in lhrem Haushalt?

F 7. Was ist Ihr héchster Schulabschluss?
1 O Kein Schulabschluss
2 [ Haupt-/Realschulabschluss/POS ohne berufl. Abschluss
3 O Fachhochschul-/Hochschulreife
4 O Abschluss Lehrausbildung, Berufsfachschule, Kolleg
5 [0 Fachhochschul-/Hochschulreife + Abschluss Lehre

F 2. Alter:

Jahre

2 O verheiratet bzw. leben in einer Partnerschaft

Personen, davon betreuungspflichtige Kinder

6 0 Meister/innen-, Techniker/innenausbildung

7 O Fach-, Berufsakademie, Fachschule (DDR)

8 O (Fach-) Hochschule, Universitat, Ingenieurschule
9 [0 Promotion

10 0 Anderer Abschluss:

VIELEN DANK FUR IHRE ANTWORTEN UND IHRE HILFE!



