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ERKLARUNG ZUR GEMEINSAMEN BEARBEITUNG

Die vorliegende Diplomarbeit ist eine eigenstéindig verfasste und in sich geschlossene
Arbeit, die auf einer Stichprobe beruht, die zur Durchfiihrung einer weiteren Diplom-
arbeit verwendet wurde.

Die Durchfiihrung der beiden Arbeiten wurde durch die Zusammenarbeit mit dem
Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz ermoglicht, die das
Projekt durch die Bereitstellung der Daten und durch die Finanzierung des Fragebo-

genversandes unterstiitzten.

Auf Basis von Forschungszielen, die zum Teil gemeinsam, zum anderen Teil einzeln
erarbeitet wurden, wurde ein Fragebogen erstellt, der so konzipiert wurde, dass er zur
Hypothesenpriifung beider Diplomarbeiten herangezogen werden kann.

Die Hypothesen und Fragestellungen der beiden Diplomarbeiten tiberlappen sich zwar
in den Grundziigen, finden aber in weiterer Folge in unterschiedlichen Richtungen
Verwendung. Die Theorieteile und Interpretationen der beiden Arbeiten sind vonei-

nander unabhingig und stehen in keinster Weise miteinander in Verbindung.

Um einen Rahmen zu schaffen, wurde zusétzlich zu den beiden Arbeiten ein Gesamt-
bericht erstellt, der dazu dient, die Ergebnisse aus beiden Arbeiten zusammenfassend
und komprimierend wiederzugeben. Der Gesamtbericht liegt im Anhang dieser Dip-

lomarbeit bei.

Folgende Dimensionen wurden im Fragebogen erhoben und finden in den beiden Ar-

beiten wie folgt Verwendung:

Arbeit A (Kozak Teresa):

Humankapital (Item 3, 16, 19, 71-74)

Personal Initiative (Item 28-33)

Deliberate Practice (Item 34-43)

Unternehmenserfolg: Subjektive Komponente(Item 10, 51-55)
Objektive Komponente (Item 14)



Arbeit B (Alex F. Rueda-Cevallos):

Humankapital (Item 3, 16, 19, 71-74)

Soziales Kapital (Item 4-6; 44-50)

Selbstwirksamkeit (Item 20-27)

Personal Initiative (Item 28-33)

Berufsbiographie (Item 56-70)

Unternehmenserfolg: Subjektive Komponente (Item 10, 51-55)
Objektive Komponente (Item 14)

Zusitzlich wurden im Fragebogen Informationen zum soziodkonomischen Status, so-
wie Kontrollfragen zur Griindung und zum Unternehmen erhoben, die an dieser Stelle

jedoch nicht weiter angefiihrt werden.
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1. Einleitung

Die Wirtschaftskrise hat den 6sterreichischen Arbeitsmarkt schwer in Mitleidenschaft gezo-
gen und hat zu einer Trendwende am Arbeitsmarkt gefuhrt. Im Gegensatz zu den Vergleichs-
jahren bis 2008, in denen ein Arbeitsplatzwachstum in Osterreich verzeichnet werden konnte,
war in den letzten 2 Jahren weit reichend ein Abbau von Stellen festzustellen. Mit der Perso-
nalreduktion geht ein Anstieg der beim Arbeitsmarktservice (AMS) arbeitslos gemeldeten
Personen einher (Wirtschaftskammer Osterreich, 2010a). Wuchs die Wirtschaft in Osterreich
in den vorangegangenen funf Jahren um durchschnittlich 2,7 %, so wird das mittlere jahrliche
Wachstum des Bruttoinlandsproduktes zwischen 2009 bis 2013 lediglich 0,5 % betragen. Erst
ab dem Jahr 2013 wird wieder ein BIP-Wachstum oberhalb der 2%-Marke prognostiziert.
(Alteneder, Lehner, Stadtner & Wagner-Pinter, 2009).

Ein umgekehrtes Bild zeigt die Anzahl jener Personen, die den Weg in die Selbststandigkeit
suchen. Die Wirtschaftskammer Osterreich verzeichnete fir die letzten zehn Jahre einen star-
ken Anstieg von Unternehmensneugriindungen. Waren es im Jahr 1995 lediglich 9.658 Neu-
grindungen, konnten fiir das Jahr 2009 (vorlaufig) 24.104 Neugriindungen von Einzelunter-
nehmen festgestellt werden (Wirtschaftskammer Osterreich, 2010b).

Bei genauerer Betrachtung erscheint jedoch ein weniger erfreuliches Bild: obwohl das Ange-
bot an diversen Schulungen, Kursen und finanziellen Unterstitzungen fir Unternehmens-
grinder steigt, nimmt die Zahl jener Personen, die von einer unabhdngigen Beschaftigung
wieder in eine abh&ngige Beschaftigung wechseln, deutlich zu. Im Jahr 2009 wurden 87.810
Beendigungen selbststandiger Beschaftigungen verzeichnet. 40 % entfielen davon auf Frauen.
(Zajic & Putz, 2010).

Unternehmensgriindungen haben, neben dem finanziellen und persénlichen Wert fiir die
Griinder, auch gro3e Bedeutung fiir die heimische Wirtschaft. Hierbei kann zwischen einem
qualitativen und einem quantitativen Aspekt unterschieden werden. Bei ersterem schaffen
Neugriindungen Potential fiir neue Arbeitsplitze, bei letzterem fordern Unternehmensgriin-
dungen den nationalen und internationalen Wettbewerb und tragen zur Bewiltigung des tech-
nologischen, sektoralen und regionalen Strukturwandels bei (Wanzenbdck, 1998). Besonders
innovative Unternehmen liefern einen grof3en Beitrag den Fortschritt und das Wachstum im

wirtschaftlichen Kontext anzuregen. Durch neue innovative Produkte und durch die Schaf-
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fung von Arbeitspldtzen kdnnen wirtschaftliche Gewinne erzielt werden. Kurzum trégt Unter-
nehmertum zur Stabilitidt und Erneuerung der Wirtschaft und der Gesellschaft bei (Braun,

Hengst & Petersohn, 2008).

1.1 Der Arbeitsmarkt — Friher und Heute

Seit der Industriellen Revolution wurden groRe Organisationen als ausschlaggebende Quelle
fiir wirtschaftliche Stabilitat angesehen. Loyalitat gegentiber dem Arbeitgeber und langjahrige
Firmentreue sicherten stabilere und zuverlassigere Pensionen. Eine gesicherte Zukunft galt als
eines der wichtigsten Motive fiir die nationale und internationale Bevélkerung.

Spatestens seit dem Beitritt zur EU im Jahr 1994 werden neue, moderne Anforderungen wie
zum Beispiel die Forderung nach mehr Flexibilitat und steigender Weiterbildung an die Ar-
beitnehmer gestellt.

Im 21. Jahrhundert kdnnen grof3e Organisationen nicht mehr die Sicherheit bieten, die friher
fiir verlassliches, langjahriges Personal in Aussicht stand. Viele Menschen suchen daher ande-
re Wege um Sicherheit in finanziellen Belangen zu finden und einer eventuell drohenden Ar-
beitslosigkeit zu entgehen. Eine Vielzahl an beschaftigungswilligen Personen hat sich deshalb
zum Ziel gesetzt, ihr eigenes Geschéft aufzumachen um Herr der Lage zu sein und unsicheren
Jobaussichten zu entfliehen. Nicht nur eine gesicherte Arbeitsstelle gilt aktuell primar als Mo-
tiv fur den Schritt in eine selbststdndige Erwerbstatigkeit, auch das Beduirfnis nach Selbstver-
wirklichung spielt eine grol3e Rolle.

VVon Rosenstiel (2007) diskutiert die Zukunft der Arbeit und schildert dabei wesentliche
Punkte, die bereits bestehende Griinder, aber auch jene die es werden wollen, beriicksichtigen
mussen: Menschen mussen sich in Zukunft rascher und intensiver auf fachliche und soziale
Herausforderungen einlassen und in diesem Zusammenhang auch damit rechnen, dass mehr-
fach Phasen zwischen Erwerbsarbeit und Arbeitslosigkeit auf sie zukommen kdnnen. Dazu
bedarf es hoher kognitiver und sozialer Anforderungen, die am Ende mit weiterer Kompeten-
zentwicklung einhergehen. Durch zunehmende Globalisierung ist nicht mehr nur die Zusam-
menarbeit mit heimischen Unternehmen wichtig, sondern auch Kooperationen mit Menschen
aus unterschiedlichen Kultur- und Landeskreisen. Die Aneignung kultureller Kompetenzen,
zur Verbesserung der Zusammenarbeit und zur Erlangung von Wissen (ber Eigenheiten und

Werte fremder Lander, wird dabei eine wichtige Rolle spielen.
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A THEORETISCHER TEIL

2. Theoretischer Bezugsrahmen

2.1 Begriffsdefinition: Unternehmensgrindung

In der Literatur sind zahlreiche Definitionen vorhanden, die zur Vereinheitlichung des Begrif-
fes dienen sollen.

Wanzenbdck (1998) definiert und interpretiert Griindung ...“als Beginn der unternehmeri-

schen Tatigkeit einer Person oder als Beginn der Existenz eines Unternehmens*.

Laut Szyperski (1977) sind Griinder
»diejenigen Personen, die neue Kombinationen dadurch durchsetzen, daf3 sie ein ge-
geniiber seiner Umwelt qualitativ abgegrenztes und vorher in der gleichen Struktur
nicht existierendes System schaffen;
Griindung ist der Prozef3 der Schaffung dieses gegeniiber seiner Umwelt qualitativ ab-

gegrenzten und vorher in gleicher Struktur nicht existenten Systems*; (S 25)

2.1.1 Bestimmungskriterien fiir eine unternehmerische Tiitigkeit
Lang- von Wins (2004) diskutiert einheitliche und allgemeingiltige Bestimmungskriterien fur

selbststandige oder unternehmerische Téatigkeiten und kategorisiert diese wie folgt:

o die Dauer und Regelméfigkeit der selbststandigen oder unternehmerischen Tatigkeit

o die Tatigkeit soll nach eigenen Vorstellungen ausgestaltet sein,

o eine Tétigkeit, die auBerhalb einer abhdngigen Beschaftigung ausgefihrt wird

o es missen mit der Tatigkeit Kapitalhaftungsrisiken fiir die selbststandige Person ver-
bunden sein

o es muss ein gewisses Ausmall an Personalverantwortung mit der Tatigkeit einherge-
hen

o das selbststdndige Beschaftigungsverhaltnis soll einer bewussten Entscheidung ent-
sprungen sein

o essoll mit der Tatigkeit das Verfolgen und Umsetzen einer Geschéaftsidee und einer

unternehmerischen ldee einhergehen

12



2.1.2 Selbststindige vs. Unselbststindige Griindungen

Szyperski (1977) unterscheidet zwischen selbststindigen und unselbststdndigen Griindungen.
Selbststindige Griinder werden all jene Personen bezeichnet, die sich in einem selbststindi-
gen Arbeitsverhiltnis befinden und in ihrem gegriindeten Unternehmen als Selbststindige
agieren. Unselbststdndige Griinder hingegen sind all jene Personen, die in einem abhidngigen
Beschiftigungsverhéltnis stehen und in dem die Griindung ein Teil ihres Aufgabenbereiches

darstellt, wie es zB bei leitenden Geschéftsfithrern einer Gesellschaft der Fall ist.

2.1.3 Origindire vs. Derivative Griindungen

Des Weiteren kann zwischen ,,origindren Griindungen‘ und ,,derivativen Griindungen‘ unter-
schieden werden, wobei unter origindr die Schaffung eines neuen Unternehmens und unter
deritativ die Ubernahme eines Unternehmens gemeint ist (Wanzenbdck, 1998; Szyperski,
1977).

Aus diesen Differenzierungen lésst sich folgendes Vier-Felder-Schema ableiten:

Derivative Griindungen Origindre Griindungen
Unselbststindige Fusion/Umgriindung Betriebsgriindung
Griindungen
Selbststiandige Existenzgriindung durch Be- | Unternehmensgriindung
Griindungen triebsiibernahme

Tabelle 1: Differenzierungen von Unternehmensgriindungen

Anmerkung: aus Szyperski (1977, S 27)

Szyperski (1977) versteht unter den selbststindig, origindren Griindungen sozusagen die ,,ech-
ten“ Unternehmensgriindungen. Durch unbegrenzten Handlungs- und Entscheidungsspiel-
raum ist der selbststidndige, origindre Griinder weitgehend auf sich gestellt. Auf Ressourcen,
die sich bei anderen Griinderformen ergeben, wie Arbeitsteilung, Entscheidungsteilung, In-
formation durch weitere Entscheidungstriager, kann der ,,echte Unternehmensgriinder* nicht
zuriickgreifen. Daraus ergeben sich neue Herausforderungen. Unbegrenzter Handlungsspiel-
raum schafft Potential, da aus fast unbegrenzten Alternativen zur Gestaltung eines Betriebes
gewihlt werden kann. Unbegrenzter Handlungsspielraum stellt aber auch einen Nihrboden
fiir zahlreiche Probleme dar, nimlich dann, wenn die Ausgestaltung und Strukturierung von
Aufgaben und Tétigkeiten nicht sorgféltig durchdacht ist
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2.1.4 Die Unternehmensneugriindung

Braun, Hengst und Petersohn (2008) verstehen unter Neugriindung, dass ein vollkommen
neues Unternehmen etabliert wird. Am Anfang steht die Vision ein Unternehmen griinden zu
wollen. Aufgrund dieser Vision wird der Markt hinsichtlich der Kunden-, Lieferanten-, und
Wettbewerbsstruktur analysiert. Es werden Produkte und/oder Dienstleistungen entworfen,
Geschiéftsbeziehungen aufgebaut, Rdumlichkeiten gekauft oder angemietet werden. Das Risi-
ko des Scheiterns muss mit den Erfolgschancen der Unternehmensneugriindung abgewogen

werden.

2.2 Der Griindungsprozess

Lang-von Wins, Leiner, Rosenstiel und Schmude (2002) fiihren an, dass zwischen der Entste-
hung des Wunsches ein Unternehmen zu griinden und dem Finden einer konkreten Geschéfts-
idee durchschnittlich ein Zeitraum von 16,5 Monaten liegt. Dieser Zeitraum von eineinhalb
Jahren stellt jene Phase dar, in der ein ausgekliigelter Businessplan erstellt werden sollte um
eine Struktur in das Griindungsvorhaben zu bringen. Lang-von Wins et al. vermerken, dass
die Dauer dieser Griindungsphase stark variiert. Es gibt sowohl Unternehmer, die in wesent-
lich kiirzerer Zeit eine konkrete Geschéftsidee umgesetzt haben und andere, die dafiir zeitlich
erheblich langer brauchen. Es zeigte sich, dass sowohl das Geschlecht, als auch die Wohn-
dauer am Ort der Unternehmensgriindung den Zeitraum zwischen dem Griindungswunsch und
der tatsdchlichen Umsetzung einer Neugriindung beeinflussen. Frauen scheinen allgemein
eine lingere Vorbereitungszeit zu benodtigen als Méanner. Des Weiteren fithren Lang-von Wins
et al.an, dass je linger der Griinder bereits am Wohnort der Unternehmensgriindung lebt, des-

to kiirzer fallt die Dauer zur Umsetzung der Unternehmensgriindung aus.

2.2.1 Theory of planned behaviour

Krueger et al (2000) postulieren, dass Unternehmensgrindungen vorsatzlichen und intentio-
nell geplanten Verhaltens entsprungen sind. Basis dieser Uberlegungen stellt die ,, Theorie des
geplanten Verhaltens* von Ajzen (1991) dar, der in seinem Modell die Intention, also die Ab-
sicht ein gewisses Verhalten zu zeigen, als zentralen Faktor fur tatsachlich ausgefuhrtes Ver-
halten sieht. Ob ein Individuum Absichten in die Tat umsetzt, hangt unter anderem davon ab,
in welchem AusmaR die Person bereit ist Anstrengung in das Zielvorhaben zu investieren.
Generell kann angemerkt werden, dass je stérker die Absichten sind, desto mehr Anstrengun-
gen werden aufgenommen, um das geplante Verhalten in die Tat umzusetzen.
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Abbildung 1: Theory of planned behaviour
Anmerkung: aus Ajzen (1991, S 182)

Krueger et al. (2000) sprechen sich fiir die Gultigkeit dieser Grundannahmen aus und fordern,
dass dieses Modell in weiterflihrenden Forschungen rund um Entrepreneurship miteingebun-

den werden soll.

2.3 Griindungsmotive

Die Frage nach dem ,,Warum* kann vielschichtig sein und in Abhéngigkeit von dem derzeiti-
gen Beschiaftigungsverhiltnis stehen. Wihrend Griinder aus der Arbeitslosigkeit vorrangig
aus der ,,Not heraus* den Schritt in die Selbststdndigkeit wagen, sehen vormals abhéngig Be-
schéftigte eher die Chance sich in einem eigenen Unternehmen selbst verwirklichen zu kon-
nen. Dabei spielen das Streben nach Unabhéngigkeit, das selbststindige Treffen von Ent-
scheidungen und autonomes Handeln eine zentrale Rolle, die bereits als Indikatoren fiir unter-

nehmerischen Erfolg angesehen werden kdnnen.
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2.3.1 Push- vs. Pullfaktoren

In der Literatur werden Motive fiir Unternehmensneugriindungen oftmals als Push- bzw. Pull-
Faktoren zusammengefasst (Werner, 2004). Bauknecht (2002) definiert Pull-Faktoren als je-
ne,...“welche einen Arbeiter oder Angestellten in die Selbststindigkeit ,,gezogen* haben®.
Push Faktoren sind hingegen als jene Motivatoren anzusehen...“welche einen Arbeiter oder
eine Angestellte in die Unternehmensgriindung ,,gesto3en* haben (S43). Die Hohe des Ein-
kommens spielt bei den Pull-Faktoren eine nachgeordnete Rolle. Sie verkdrpern eher den
Drang nach Selbstverwirklichung, stehen in Verbindung mit Freiheit und kénnen als positive
Anreize fiir die Selbststindigkeit gesehen werden. Weitere positive Anreize konnen das
Durchsetzen einer unternehmerischen Idee, Streben nach hherem Einkommen, Ansehen in
der Offentlichkeit oder Familie und Arbeitsmarkt- und konjunkturbedingte Griinde sein. Als
pushende Antriebsfaktoren nennt Bauknecht drohende bzw. bereits eingetretene Arbeitslosig-
keit, sowie Unzufriedenheit mit der derzeitigen Arbeitsstelle. Diese Indikatoren stellen durch
die unfreiwillige Flucht in das Unternehmertum eine negative Motivation dar. Aus diesem
Blickwinkel scheinen Personen in Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung grundsétzlich

schlechtere Ausgangsbedingungen fiir unternehmerischen Erfolg zu haben.

KeBler, Korunka, Frank und Lueger (2009) untersuchten, unter welchen Bedingungen sich
Ein-Personen-Griindungen weiterentwickeln und Potential fiir Wachstum und Etablierung
geschaffen wird. Push Faktoren scheinen dabei nur mittelfristig Einfluss auf das Wachstums-
potential von Neugriindungen zu haben, wobei deren negative Auswirkungen in der Langzeit-
betrachtung sogar vollig verschwinden. Daraus kann gefolgert werden, dass Push-
Griindungen zwar eine langere Anlaufphase benodtigen, weiteres Wachstum jedoch nicht
zwingend eingeschréankt sein muss und der Griindungsverlauf genauso positiv verlaufen kann

wie bei positiv motivierten Ein-Personen-Griindungen aus Pull-Entscheidungen.

2.4 Risiken und Chancen von Neugrindungen

Fir Ein-Personen Unternehmen (EPUs) und kleine Unternehmen mit geringer Beschéaftigten-
zahl ist es in Zeiten des erhohten Konkurrenzdruckes, der vor allem durch die gro3en Dis-
kontmadrkte gegeben ist, nicht gerade ein Leichtes am Markt zu bestehen. Der erhohte Preis-
kampf scheut viele potentielle Unternehmer davor zurlick ihr Vorhaben in die Tat umzuset-
zen. Doch mit den Risiken einer Unternehmensgriindung tun sich fiir kleine Unternehmen
auch Chancen auf, die Lambing & Kuehl (2000) ndher spezifiziert haben:
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1. Sensibilitat und Empfindsamkeit gegenuber Anfragen und Markttrends, die direkt
durch die enge Beziehung vom Kunden kommen, bieten fir den kleinen Héndler eine
,echte® Ressource. Sie birgt die Chance schnell, spontan und gezielt auf veranderte
Kundenwiinsche zu reagieren und tragt dabei zu einer stérkeren und engeren Ge-
schéftsbeziehung bei. Kleinen Unternehmern wird die Mdglichkeit geboten, Kontakte
zu Geschéftspartnern auf personlicher Ebene abzuwickeln und direkt vom Kunden zu
lernen. Im Gegensatz dazu missen grolie, etablierte Unternehmen oftmals Unsummen
an Geld in Marktforschungsinstitute investieren, um Markttrends und Kundenwiinsche

zu erkennen und am neuesten Stand zu bleiben.

2. Innovationen kénnen von kleinen Unternehmen viel schneller und spontaner umge-
setzt werden. Die Unabhangigkeit, von denen kleine Unternehmen profitieren kdnnen,
erlaubt es schnell auf VVerdnderungen in der technologisierten Welt zu reagieren und
Veranderungsprozesse schnell und unkompliziert auf Kurs zu bringen. GroRe Firmen
hingegen mussen sich zuerst durch jede Menge administrative Prozesse schlangeln,
die oftmals die gesamte Flihrungshierarchie betreffen, bis sie ihre Ideen bis zu den
obersten Fuhrungsetagen durchgebracht haben. Innovationen kdnnen verschiedenste
Form und Gestalt annehmen: Produktinnovationen (neue Funktionen, Verbesserun-
gen), Prozessinnovationen (Verbesserungen hinsichtlich wie die Produktion ausge-

fuhrt wird), Serviceinnovationen und Vieles mehr.

3. Flexibilitat kann in kleinen Unternehmen zu der zentralsten Ressource gezahlt werden.
Fur kleine Unternehmen besteht nicht die Notwendigkeit Geld in riesige Industriean-
lagen und rigide Produktionstools zu investieren. Sie kénnen damit schneller, flexibler
und unabhangiger den Kurs wechseln, wenn veranderte Produktanfragen dies wiin-

schen.
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2.5 Erfolgsfaktoren von Unternehmensgriindungen

2.5.1 Theorien und Forschungsansiitze zur Erklirung des Erfolges von Neugriindern
Im folgenden Abschnitt wird auf einige vieldiskutierte und altbewéhrte Forschungsansétze
eingegangen, die immer wieder als Grundsatz und Ausgangspunkt fiir Erfolg angesehen wer-

den (vgl. Wanzenbock, 1998).

Grundsatzlich ist Erfolg durch ein Wechselspiel von personenbezogenen, unternehmensbezo-
genen und umweltbezogenen Dispositionen zu erkliaren. Alle drei Bereiche sind eng mitei-

nander verbunden und konnen nicht eindeutig klar voneinander abgegrenzt werden.

Personenbezogene Theorien

Zum personenbezogenen Aspekt lassen sich die motivationstheoretischen Ansétze zéhlen. Die
Valenz-Instrumentalitits-Erwartungs-Theorie nach Vroom verkniipft dabei verschiedene Mo-
tivationsvariablen. Grundlegend ist dieser Theorie, dass die Tendenz und Stirke eines be-
stimmten Verhaltens von der Uberzeugung der Person abhiingt und ihr Verhalten in weiterer
Folge zu einem bestimmten Ergebnis bzw. Erfolg fiihrt. Dariiber hinaus spielt auch die At-
traktivitdt des Ergebnisses eine wesentliche Rolle, welches dabei individuell unterschiedlich

anzusehen ist und somit subjektiven Charakter hat (Kirchler & Walenta, 2005).

Zu den personenbezogenen Ansétzen lasst sich auch die Humankapitaltheorie zéhlen.

Die Humankapitaltheorie beinhaltet das Wissen, die Fahigkeiten, Fertigkeiten, Kenntnisse,
Qualitit und Quantitdt von Erfahrungen und die Basis von alldem, ndmlich kognitive Kapazi-
taten. Sie postuliert grundsitzlich einen positiven Zusammenhang mit den Erfolgsaussichten

von Griundern.

Unternehmensbezogene Theorien

Eine unternehmensbezogene Sichtweise stellt der ,,Griindungsmanagement-Ansatz* dar.
Hierbei spielt die Passung zwischen den aktuellen Umweltbedingungen und der Person die
zentrale Rolle. Die Ideen, Wiinsche und Vorstellungen einer Person miissen an die sich stén-
dig wechselnden Umweltbedingungen immer wieder neu angepasst werden. Der Unterneh-
mensgriinder ist somit aufgefordert, laufend neue Strategien und Ideen zu kreieren und sich zu
iiberlegen, was die Umwelt an Neuem verlangt und braucht um mit der globalen Entwicklung
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mithalten zu konnen.

Umweltbezogene Theorien

Diese Ansitze beziehen sich auf die oft vernachléssigte Bedeutung der Umgebungs- bzw.
Standortbedingungen. Hierzu zdhlen Infrastruktur, Branche, Konkurrenz, Netzwerke und
sektorale und gesamtwirtschaftliche Strukturen. Die Unternehmer sollten sich hierbei mit der
Frage beschiftigen: Braucht die Umgebung meine Produkte/Dienstleistungen? Sind bereits zu
viele Konkurrenten in meiner Umgebung angesiedelt, die das gleiche Produkt oder die gleiche
Dienstleistung anbieten? Habe ich liberhaupt die Netzwerke um meine Produkte oder Dienst-
leistungen an den Kunden zu bringen?

Die ,,Standorttheorie* beispielsweise fiihrt zukiinftigen Erfolg auf die ideale Wahl des Stan-
dortes zuriick. Grofe Konzerne und Unternehmen kénnen diesen Punkt eher vernachléssigen,
da die Produkte in groen Produktionshallen produziert werden und erst nach deren Fertig-
stellung an wichtige Distributionskanéle geliefert werden.

Kleine Unternehmen, die oftmals aufgrund familidrer und sozialer Bindungen in der hausli-
chen Umgebung angesiedelt sind, miissen sehr wohl {iberlegen ob sie mit ihren Produkten und
Dienstleistungen in ihrer Umgebung Erfolg haben kdnnen und ob die Nachfrage hier gegeben

ist.

2.5.2 Erfolgsfaktor: Innovation

Durch den starken Konkurrenzdruck in gewissen Branchen und Sparten wird der Ruf nach
Innovation und Kreativitit immer lauter. Die Wichtigkeit Produkte bzw. Dienstleistungen auf
den Markt zu bringen, die sich maf3geblich von anderen unterscheiden spielt dabei eine essen-
tielle Rolle. Innovation und neue Ideen stellen jedoch keine Garantie fiir das Uberleben eines

Unternehmens dar (Lambing & Kuehl, 2000).

Almus und Nerlinger (1998) untersuchten in multivariaten Analysen die Beschaftigungsdy-
namik und das Wachstumspotential junger innovativer Unternehmen und kamen zu dem Er-
gebnis, dass junge innovative Unternehmen im Gegensatz zu jungen Unternehmen mit traditi-
onellen Produkten signifikant hohere Wachstumsraten erzielten.

Lambing & Kuehl (2000) diskutieren, dass es schwer vorhersehbar sei, ob ein neues, innova-
tives Produkt erfolgreich am Markt besteht und verkauft werden kann. Er diskutiert in diesem
Zusammenhang sogenannte Schliisselfaktoren, die fiir eine erfolgreiche Einfiihrung am Markt
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essentiell sind:

Marktforschung: Da das Betreiben von Marktforschung oft sehr kostspielig ist, wird
diese Strategie regelméBig umgangen. Wiinsche und Ideen von potentiellen Kaufern
zu eruieren um Produkte an diese anpassen zu koénnen, stellt jedoch enormes Ver-

kaufspotential dar.

Bediirfnisbefriedigung: Unter Bediirfnis wird generell ein Wunsch bzw. ein Verlangen
nach etwas verstanden. Ein Bediirfnis ist also immer einem Motiv bzw. einer Motiva-
tion vorgelagert und versetzt das Individuum in eine Art Spannungszustand, der so-
lange anhailt bis dieser durch die Befriedigung des Bediirfnisses gestillt wird. In der
weitverbreiteten Bediirfnispyramide unterscheidet Maslow (1954, zitiert nach Kirch-
ler, 2005, S. 99) fiinf Klassen von Motiven, die hierarchisch in Form einer Pyramide
aufeinander aufgebaut sind. Er unterscheidet hierarchisch angeordnet nach physiologi-
schen Bediirfnissen, Sicherheitsbediirfnissen, sozialen Bediirfnissen, dem Bediirfnis
nach Wertschitzung und, an der Spitze der Pyramide, dem Bediirfnis nach Selbstver-
wirklichung. Das tibergeordnete Bediirfnis wird erst dann aktiviert, sobald das unter-
geordnete befriedigt ist. Dies gilt flir alle Bediirfnisse aufler dem Bediirfnis nach
Selbstverwirklichung, das niemals gestillt werden kann und an der Spitze der Bediirf-

nispyramide vorzufinden ist. (Kirchler, 2005).

Produktvorteil: Lambing & Kuehl (2000) berichten in diesem Zusammenhang einen
wichtigen Schliisselfaktor, ndmlich jenen, ein auBergewdhnliches Produkt zu schaffen,
das mit besserer Qualitédt, neuen Anwendungen und Anwenderfreundlichkeit gekenn-

zeichnet ist.
Angemessenes Preis-Leistungs-Verhdltnis: Der Preis darf dem Produkt entsprechend
weder zu hoch noch zu niedrig angesetzt werden. Wenn das Preis-Leistungs-

Verhiltnis nicht stimmt wird das Produkt nur schwer am Markt bestehen kénnen.

Distributionskandile: Fiir jedes Produkt bzw. fiir jede Dienstleistung muss abgewigt

werden, welcher Distributionskanal am effektivsten ist.
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2.5.3 Erfolgsfaktor: Selbstfihrung

Stewart (2000) spricht von Selbstfiihrung...“wenn Personen ihr Denken und Handeln in eige-
ner Regie steuern, absichtsvoll verdndern und zielgerichtet beeinflussen® (S. 89).

In diesem Zusammenhang nennt er die Wichtigkeit, Strategien wie Selbstbeobachtung, Be-
obachtung der Umwelt, Festlegung von Verhaltenszielen, Selbstbestrafung oder Selbstbeloh-
nung anzuwenden.

Manz (1986) postuliert ein ,,Self-Control System*, welches wichtige Punkte hinsichtlich der
Selbstfiihrung in Organisationen thematisiert. Er fordert darin, dass Individuen Verantwortung
fiir die eigenen Standards libernehmen, ihr Verhalten selbststindig kontrollieren und evaluie-
ren und am Ende selber fiir die eigenen Handlungen einstehen. Diese Handlungen konnen je
nachdem positiv oder negativ bewertet werden. Als Konsequenz einer Handlung sollte man
eigenverantwortlich agieren und sich, je nach Endergebnis, belohnen oder bestrafen. Diese
Art von Selbstfiihrung setzt jedoch voraus, kognitive mentale Strategien einsetzen und beherr-
schen zu konnen.

Stewart (2000) diskutiert die positiven Auswirkungen von Selbstfiihrung konkret fiir Unter-
nehmer. Bei Personen, die noch nicht die Moglichkeit hatten Selbstfiihrung zu praktizieren,
konnen Trainings und Praxiserfahrungen helfen, um diese Ressource fiir unternehmerischen
Erfolg optimal nutzen zu konnen. Durch Selbstfithrung werden mentale Prozesse gefordert,

die dem Unternehmer beim Stecken und Umsetzen hoher Ziele behilflich sein konnen.

,,Selbstfiihrung* steht in Zusammenhang mit ,,Autonomie*. Das Wort ,,Autonomie* ent-
stammt aus dem Griechischen (autos = selbst; nomos = Gesetz) und kann synonym mit
»Selbstgesetzgebung®, ,,Selbststidndigkeit®, ,,Unabhingigkeit®, ,,Selbstverwaltung®, ,,Selbst-
bestimmung®, ,,Eigenstiandigkeit” und ,,Eigenverantwortlichkeit™ verwendet werden (Haber-
pointner & Horetzeder, 2006).

Utsch, Rauch, Rothfull und Frese (1999) untersuchten das Autonomiestreben bei Unterneh-
mern und Managern und postulieren einen engen Zusammenhang mit unternehmerischem
Erfolg. Auch Krauss, Frese, Friedrich und Unger (2005) unterstreichen, dass Autonomiestre-
ben die Entscheidungsfreudigkeit bei Selbststindigen in positiver Weise beeinflusst. Eine
aktive Herangehensweise an arbeitsbezogene Inhalte trigt zum Erfolg des Unternehmens bei,
da dadurch schnelle und entschlossene Entscheidungsfindungen begiinstigt werden. Autono-
mieorientierte Personen scheinen aulerdem motivierter zu sein, ihre eigenen Ideen und Visio-
nen in die Tat umzusetzen.
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2.5.4 Erfolgsfaktor: Finanzielle Ressourcen

Bei Wanzenbdck (1998) zeigten sich signifikante Unterschiede zwischen jenen Personen,
deren Unternehmensgriindung finanziell gefordert wurde und jenen, die keine finanzielle Un-
terstlitzung erhielten. 90,8% der geforderten Griinder waren dabei nach 3 Jahren noch in Be-

sitz ihres Unternehmens.

Nathusius, Klandt und Seibt (2001) diskutieren den Umgang von finanziellen Ressourcen
speziell bei jungen, innovativen Unternehmensgriindern, die oft zu unkontrolliert und unre-
flektiert mit den fiir sie zur Verfiigung stehenden finanziellen Ressourcen umgehen. Es sei
wichtig in kleinen Schritten Ausgaben fiir unternehmerische Zwecke zu erhéhen und zuerst
Kundenbeziehungen zu stabilisieren und Auftrage zu gewinnen. Erst danach kann langsam in
Produktions- und Personalkosten investiert werden. Des Weiteren heben Nathusius et al. die
Wichtigkeit hervor, sich zuvor langsam aber sicher mit der Branche der Unternehmensgriin-

dung vertraut zu machen und finanzielle Mittel sparsam und sorgfiéltig zu investieren.

2.5.5 Erfolgsfaktor: Erfahrungen in der Branche der Unternehmensgriindung
Wanzenbock (1998) postuliert einen signifikanten Zusammenhang zwischen Personen, die
Erfahrungen in der Branche des gegriindeten Unternehmens aufweisen und den Uberlebens-
chancen der Griindung. Jene, die trotz mangelnder Branchenerfahrung iiberlebten, wuchsen
durchschnittlich langsamer als jene, die bereits Erfahrung in ihrer Branche gemacht hatten.
Bacher, Muntnich, Voigt, WielRner und Zempel (2001) fiihren an, warum Neugriinder ohne
entsprechende Entwicklungs- und UnterstiitzungsmaRnahmen einen ungiinstigen Grindungs-
verlauf versprechen. Auch sie postulieren einen negativen Zusammenhang zwischen unter-
nehmerischen Erfolg und branchenspezifischem und unternehmerischem Humankapital. Des
Weiteren fehle es Neugrundern oft an informellen Netzwerkkontakten und finanziellen Mit-

teln.
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2.6 Der Beschaftigungsstatus vor der Unternehmensgriindung

2.6.1 Neugrindungen aus Beschaftigung

Niessen (2006) postuliert, dass sich Erwerbstétige, abhdngig von den Mdglichkeiten die die
Arbeitsstelle zur Weiterbildung bietet, durch tégliche arbeitsbezogene Anforderungen immer
wieder neues Wissen und arbeitsbezogene Fahigkeiten aneignen.

Auch Sonnentag, Niessen & Ohly (2004) betonen die Wichtigkeit von Lernen am Arbeits-
platz und in Organisationen. Begriindet wird dies durch die Notwendigkeit sich an die veran-
dernde Arbeitsumwelt, Arbeitsanforderungen, Arbeitsvertrdgen und vermehrter Kundenori-
entierung immer wieder neu anzupassen. On-the-job learning und training tragt in grolem

AusmaR dazu bei, mit diesen Veradnderungen Schritt halten zu kdnnen.

2.6.2 Neugrundungen aus Arbeitslosigkeit

Die Erfolgschancen von Neugriindungen aus Beschaftigung scheinen vielversprechender:
wihrend ,,beschéftigte Personen® tdglich mit neuen Anforderungen und Aufgaben, die die
Arbeitsstelle bietet, konfrontiert sind, haben beschéaftigungslose Personen oft nicht die Mdg-

lichkeit die neuesten Technologien und Innovationen in der Praxis kennen zu lernen.

Blanchard & Diamond (1994) belegen, dass die Chance einer Jobwiedereinstellung nach Ar-
beitslosigkeit signifikant geringer ist, als fiir Personen, die sich noch in einem Beschafti-
gungsverhéltnis befinden.

Ritsila und Tervo (2002) postulieren einen nicht linearen Zusammenhang zwischen der Dauer
der Arbeitslosigkeit und der Wahrscheinlichkeit ein Unternehmen zu grinden.

Eriksson (2006) fuhrt zwischen Langzeit-Beschaftigungslosigkeit und Humankapital sogar
einen negativen Zusammenhang an, da Wissen und Féhigkeiten durch fehlendes Training
abgebaut werden.

Pissarides (1992) weist nicht nur auf den Verlust von Féahigkeiten bei Langzeitarbeitslosen
hin, sondern diskutiert auch negative Auswirkungen im wirtschaftlichen Kontext. Bereits
Jackman und Layard (1991) stellten fest, dass Langzeitarbeitslose mit weniger Wahrschein-
lichkeit einen Weg aus der Arbeitslosigkeit finden als Kurzzeitarbeitslose, da sie in den Au-

gen von Arbeitgebern weniger attraktiv und produktiv erscheinen.
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Bacher, Muntnich, Voigt, Wiellner & Zempel (2001) geben an, dass Griinder aus Arbeitslo-
sigkeit oftmals Uber weniger Humankapital verfugen als Griinder aus Beschéftigung und dass
die Dauer der Beschaftigungslosigkeit mit Humankapital negativ korreliert ist. Sie argumen-
tieren jedoch, dass gezielte finanzielle Forderungen sowie Beratungen diese negativen und

erfolgsmindernden Einfllisse zu einem groRen Teil ausgleichen kénnen.

Auch Frank, Korunka und Lueger (1999) weisen darauf hin, dass zwar bei Neugriindungen
aus Arbeitslosigkeit die Griindungen vergleichsweise weniger Wachstumspotential aufweisen,
die vormalige Arbeitslosigkeit sich jedoch durch den Druck am Markt bestehen zu miissen
vorteilhaft auf die Realisierung des gesamten Grindungsprozesses auswirkt.

In der Studie von Caliendo & Kritikos (2007) zeichnet sich ein neuer Trend fiir Grunder aus
Arbeitslosigkeit ab: wahrend vormals meist Push-faktoren mit Griindungen aus Arbeitslosig-
keit assoziiert wurden, zeigt sich, dass immer 6fter auch Pull Faktoren fur Griinder aus Ar-
beitslosigkeit eine Rolle spielen. Fast die Halfte der befragten Personen, die aus Arbeitslosig-
keit ein Unternehmen gegriindet haben, wurden sowohl von Push- als auch von Pull-Faktoren

motiviert.
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3. Ausgewadhlte Faktoren, die in positivem Zusammenhang mit unterneh-

merischen Erfolg stehen

3.1 Deliberate Practice

3.1.1 Deliberate Practice und unternehmerischer Erfolg
Ericsson, Krampe und Tesch-Romer (1993) definieren: ... “deliberate practice includes activi-

ties that have been specially designed to improve the current level of performance“..(S 368).

Sie betonen des Weiteren, dass Differenzen in den Leistungen von Individuen auf das Ausii-
ben von Deliberate Practice Aktivititen zuriickgefiihrt werden konnen. Das zentrale For-
schungsthema der Arbeiten von Ericsson, Krampe Tesch-Romer (1993) war es, dass die
Menge an Zeit, die in Deliberate Practice Aktivititen investiert wird, direkt in Zusammenhang
mit dem individuellen Leistungslevel steht. Besonders im sportlichen Bereich spielen Aus-
dauer und Anstrengung in das Zielvorhaben eine entscheidende Rolle. Erst ab einer gewissen
Pulsfrequenz erfolgt eine Adaption des Korpers an die investierten Anstrengungen. Die Stér-
kung des Korpers durch physisches Training und die damit einhergehenden Leistungsverbes-
serungen konnen auch im kognitiven Bereich nachgewiesen werden. Nicht nur auf quantitati-
ver Ebene, sondern auch qualitative Verdnderungen in den kognitiven Strukturen gehen durch
die Aktivierung und durch das Training der Gedéchtnisstrukturen einher. Swanepoel (2008)
erweitert, dass durch anhaltendes, zielgerichtetes Uben sich erfolgreiche Unternehmer rele-
vantes Wissen und Féhigkeiten aneignen, die helfen komplexe Muster zu erkennen und kogni-
tive Kapazitdten auszubilden. Dadurch wird das effektive Ausfiihren von relevanten Schliis-
selaufgaben fiir unternehmerischen Erfolg, wie das Erkennen und Beurteilen von Geschifts-
moglichkeiten, erleichtert. Charness und Tuffiash (2008) fiigen hinzu, dass die Auswirkungen
von erweitertem Engagement in Deliberate Practice nicht nur in quantitativen, sondern auch
in qualitativen Verdnderungen von kognitiven Reprédsentationen von aufgabenbezogenem
Wissen resultieren.

Verianderungen im Verhalten bewirken auch Verdanderungen im Denken und umgekehrt. Dies
fiihrt in weiterer Folge zu Modifikation, die die gesamten Gedéachtnisfunktionen betreffen
(Ericsson & Lehmann, 1996). Sowie der menschliche Korper durch exzessives korperliches

Training verdndert und verbessert werden kann, bewirkt Lernen Verdnderungen im Denken.
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Braun et al. (2008) geben an, dass eine aktive Suche nach neuen Informationen, zB durch
Fort- und Weiterbildungsseminare oder durch das Lesen von Fachliteratur, dem Unterneh-
mensgriinder helfen kann, nicht nur kurzfristig, sondern auch langfristig das gegriindete Un-
ternehmen am ,,Leben* zu halten. Unternehmer, die an einer langfristigen Teilnahme am
Markt orientiert sind, miissen ihre Weiterbildungsmoglichkeiten vorausschauend planen um
mit dem Wandel der Zeit Schritt zu halten und die angebotenen Produkte oder Dienstleistun-
gen daran anzupassen. Die Entscheidung dariiber, welche Weiterbildungsmafnahmen am ef-
fektivsten greifen, hingt von Faktoren ab, die je nach Phase der Unternehmensgriindung un-
terschiedliches Gewicht haben.

Leighton (2009) diskutiert Deliberate Practice in Bezug auf lebenslanges Lernen. In ihrer
Studie will sie auf die Notwendigkeit von sogenannten ,,Metaskills* aufmerksam machen, die
in jedem Lebensabschnitt essentielle Faktoren fiir Lernprozesse darstellen. Leighton geht
davon aus, dass die 3 Bereiche Deliberate Practice, Betreuung und individuelle Dispositionen

jene Faktoren darstellen, die als Voraussetzungen fiir lebenslanges Lernen unerlésslich sind.

3.1.2 Deliberate Practice Aktivitiiten fiir den Unternehmer

Sonnentag & Kleine (2000) konzipierten sechs Deliberate Practice Aktivitaten, die in ihrer
Studie Uber Versicherungsagenten das erste Mal zum Einsatz kamen. Unger (2006) erweiterte
diese 6 Aktivitaten in seiner Dissertation Uber unternehmerische Tatigkeiten um weitere vier,
sodass schlussendlich insgesamt zehn Deliberate Practice Aktivitaten in die Befragung mit
eingingen. Quelle flr Ungers resultierende Items war ein Konzept aus zwei Pilotstudien in
Kenya und Sudafrika, das er neu entwickelte. Folgende Aktivitdten nahm Unger in seine Be-
fragung mit auf, wobei nicht nur gefragt wurde, ob die Aktivitaten ausgefiihrt werden, son-

dern auch nach der Haufigkeit und nach der Menge an Zeit, die dafir investiert wird:

o Teilnahme an Seminaren, Workshops oder Kursen

o Lesen von Biichern, Fachzeitschriften

o Beobachtung anderer Unternehmer

o Kontrolle/Uberpriifung getatigter unternehmerischer Handlungen
o Probieren neuer Strategien/\Vorgehensweisen

o Mentales Simulieren

o Suche nach Feedback/Ruckmeldung fiir erbrachte Leistungen
26



o Konsultieren von Kollegen oder Experten
o Firmentreffen

o Gespréche mit Freunden, Bekannten, Familie Gber Tatigkeiten des Unternehmers

Studienergebnisse (Unger, 2006)

Die Studienergebnisse zeigen direkte Effekte von Deliberate Practice auf unternehmerisches
Wissen, sowie indirekte Effekte von Deliberate Practice auf Erfolg tiber unternehmerisches
Wissen. Dabei erwiesen sich Intelligenz und Schulbildung als Vorreiter fiir das Austiben von
Deliberate Practice Aktivitaten. Bildung hatte positive indirekte Effekte auf das Wachstum de
Unternehmens. Die positive Korrelation zwischen Bildung und Deliberate Practice kdnnte
laut Unger das Ergebnis von vorangegangenen Lernprozessen und metakognitiven Féhigkei-

ten sein, die wahrend des Bildungsprozesses angeeignet wurden.

Um die gewonnenen Ergebnisse plakativ zu veranschaulichen schlégt Unger ein Lernmodell
vor, das zwischen kognitiven Féhigkeiten, vorangegangenem Wissen (als VVoraussetzung fur
Lernen), Deliberate Practice (als bestimmtes Lernverhalten) und tatséchlichem Wissen und
Erfolg (als Ergebnis von Lernen) unterscheidet. Erfolg wird wirtschaftlich als Unterneh-

menswachstum modelliert:

Cognitive
Ability N
Deliberate Current
> »  Success
Practice Knowledge
Prior
Knowledge
Prerequisites Learning Learning
of Learning Behaviour Outcomes

Abbildung 2: Lernmodell
Anmerkung: aus Unger (2006, S 15)
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3.2 Humankapital

Die Studie von Unger (2006) beinhaltete eine metaanalytische Untersuchung, die 67 Studien
bzw. 21.597 Unternehmer umfasste. Der meta-analytische Gesamtzusammenhang zwischen
Humankapital und Erfolg war dabei positiv.

Auch Niessen (2006) postuliert, dass Wissen und Lernprozesse entscheidend zum Erfolg in
kleinen Unternechmen beitragen.

Frese, Krauss, Keith, Escher, Grabarkiewicz, Luneng, Heers, Unger & Friedrich (2007) um-
fassen Humankapital mit Skills und Knowledge. Sie betonen, dass hohe Skills und Know-
ledge es moglich machen, relevante Themen aufzugreifen. Durch das Erfassen dieser Themen
konnen langfristige Pldne geschmiedet, relevante Signale und Feedback aufgegriffen und in
zukiinftige Handlungen integriert werden.

Werner (2004) schldgt eine Unterteilung hinsichtlich jener Faktoren vor, die den Griin-
dungserfolg positiv beeinflussen. Er unterscheidet zwischen griindungsbezogenen Fak-
toren (unternehmensbezogene Faktoren, Personlichkeitsfaktoren, fachliche Qualifikatio-
nen) und Umweltfaktoren. Bacher et al. (2001) gehen &hnlich vor. Sie unterscheiden
zwischen personenbezogenen, unternehmensbezogenen, griindungsbezogenen und um-
weltbezogenen Merkmalen fiir Griindungserfolg.

Um am Markt zu bestehen betont Cardon (2003), dass Erstgriinder {iber spezifische-

res Expertenwissen und ausgereiftere Businessfahigkeiten verfiigen miissen als Ent-

repreneurs, die bereits Erfahrungen mit Selbststindigkeit gemacht haben.

Frank, Korunka & Lueger (1999) untersuchten fordernde und hemmende Faktoren, die im
Griindungsprozess eine Rolle spielen. Bei einer Stichprobe von 1071 Personen wurde der Ein-
fluss des Humankapitals in Abhéngigkeit von Alter, Ausbildung und Geschlecht untersucht.
Die formale Ausbildung von Akademikern, Absolventen aus AHS oder BHS oder Pflicht-
schulabgédngern, scheint dabei wenig Einfluss auf unternehmerischen Erfolg zu haben.
Pflichtschulabgénger scheinen oftmals aufgrund finanziellen Druckes den Weg in die Selbst-
standigkeit zu gehen. In dieser Gruppe zeigte sich auch weniger die Bereitschaft Risiken ein-

zugehen und ein hoheres Bediirfnis finanziell abgesichert zu sein.

28



3.3 Personal Initiative

Frese und Fay (2001) definieren Personal Initiative wie folgt:

.. “is work behavior characterized by its self-starting nature, its proactive approach,

and by being persistent in overcoming difficulties that arise in the pursuit of a goal.

Hohes Personal Initiative kann mit positiver Arbeitseinstellung und aktiver Herangehensweise
an Problemsituationen gleichgesetzt werden und begiinstigt somit unternehmerischen Erfolg.
Zusitzlich beeinflusst PI positiv das Verhalten am Arbeitsplatz und tragt durch Selbstregulie-

rung, Motivation und Innovation zur Verbesserung der Arbeitsleistung bei.

Frese, Kring, Soose und Zempel (1996) postulieren, dass Personen mit hoher Personal Initia-
tive eher langfristige als kurzfristige Plane fokussieren. Orientierung am langfristigen Fokus
begiinstigt, dass Probleme nicht defensiv sondern konstruktiv bearbeitet werden und aktiv
Losungswege aus Problemstellungen gesucht werden.

Zusammengefasst lasst sich Personal Initiative als zielgerichtet, handlungsorientiert, pro-

aktiv, selbstgesteuert, eigen-initiiert und langzeit-orientiert beschreiben.

Frese et al. (1996) postulieren bei einem Vergleich von Personen, die selbststandig beschaf-
tigt waren oder vor hatten sich selbststdndig zu machen, hohere Personal Initiative im Osten
als im Westen Deutschlands. Personen mit hoherer Eigeninitiative hatten auch klarere Ziel-
vorstellungen beziiglich ihrer Karriere und fiihrten ihre Karriereplédne im Vergleich zu Per-

sonen mit weniger Eigeninitiative auch haufiger aus.
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4. Berufserfolg

4.1 Definition von Berufserfolg

Der Begriff Unternehmenserfolg bzw. Berufserfolg als globaler Begriff ist definitorisch un-
scharf und schwer zu vereinheitlichen. Aufgrund dessen ist es schwierig Forschungsergebnis-
se miteinander zu vergleichen. Deshalb wird versucht, durch metaanalytische Verfahren, die-
sen Begriff greifbarer zu machen und einheitlicher zu definieren.

Dette, Abele & Renner (2004) zum Beispiel, fiihrten eine metaanalytische Untersuchung zur
Messung von Berufserfolg durch. Zur Trennung einzelner Facetten kreirten sie ein Modell,
das Berufserfolg in drei Kriterien aufsplittet:

Erstens unterschieden sie zwischen spezifischem Arbeitserfolg und dem globalen Laufbahner-
folg.

Des Weiteren wurde hinsichtlich der Datenart, mit den Ausprdgungen neutrale Kennzahlen,
Zufriedenheitseinschitzungen und Erfolgsurteile differenziert.

Als dritten Punkt wird beziiglich der Datenquelle unterschieden, aus der die Informationen
stammen, wie Informationen aus Akten oder Dokumenten, Fremdurteilen oder Selbstberich-
ten.

McKenzie (2000) spricht von einer erfolgreichen Griindung, wenn die Vorbereitung zur
Griindung zum tatsdchlichen Ziel fiihrt, sprich zu einer tatsdchlichen Griindung eines Unter-
nehmens, und diese Griindung bestimmte 6konomische Kriterien erfiillt. Er fordert, dass zur
Definition von Erfolg nicht nur der finanzielle Aspekt im Sinne von ,,gesicherter Existenz*
beriicksichtigt werden sollte, sondern vielmehr auch die subjektive Komponente, also Zufrie-

denheit und Gliick mit dem eigenen Unternehmen.

4.2 Das Fortbestehen der Neugriindung

Als idealen Zeitraum zur Beurteilung, ob von einem ,,erfolgreichen® Unternechmen gespro-
chen werden kann oder nicht, gibt McKenzie (2000) eine Zeitspanne von 5 Jahren an.
Wanzenbdck (1998) zog eine 5%-Stichprobe all jener Personen, die im Jahre 1990 in Oster-
reich ein Unternehmen gegriindet haben, und untersuchte unter anderem die ,,Uberlebensra-
te“ dieser Neugriindungen. In dieser 5% Stichprobe wurde die gro3te Zahl an Personen, die
ihr Unternehmen wieder geschlossen haben, im dritten Jahr nach der Griindung verzeichnet.
Werner (2004) gibt als ein Minimalkriterium fiir unternehmerischen Erfolg das Uberleben der

Neugrindung an.
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Auch Moser, Batinic und Zempel (1999) nennen an erster Stelle das ,,Uberleben‘ des neu

gegrindeten Unternehmens.

4.3 Wachstum und Gewinn

Werner (2004) flhrt an, dass das Mitarbeiterwachstum, bzw. die Entwicklung von Ein-
Personen-Unternehmen zu einem immer komplexer und groRer werdenden Gefiige, als einer
der verlésslichsten Indikatoren fiir Erfolg angesehen werden kann. Die Messung des Erfolges
am jahrlichen Gewinn des Unternehmens liefert nach Werner (2004), aufgrund jahrlicher
Schwankungen, nur ungenaue Ergebnisse.

Moser et al. (1999) fithren, neben ihrem Hauptkriterium ,,Uberleben der Neugriindung®, auch
das Wachstem des Unternehmens an. Auch die Selbsteinschatzung des eigenen Erfolges, die
Zufriedenheit mit der eigenen Situation als Unternehmer und die Beurteilung durch externe
Personen, wie Kunden, Freunde oder Berater, werden als Indikatoren angegeben.

4.4 Arbeitszufriedenheit

Das Wort ,,Burnout™ ist mittlerweile zu einem Modewort avanciert. Mit Burnout geht nicht
nur ein Zuviel an mengenméfiger Arbeit einher, sondern auch ein Zuwenig an Wohlbefinden
und Zufriedenheit im arbeitsbezogenen Kontext. Der Begriff Arbeitszufriedenheit bezieht sich
nicht nur auf die Art und den Inhalt der Tétigkeit, sondern auch auf Moglichkeiten zur Aus-
und Weiterbildung.

In der Literatur werden zur Vereinheitlichung des Begriffes Arbeitszufriedenheit immer wie-
der neue Inhalte und Faktoren diskutiert, die im Zusammenhang mit der Zufriedenheit am
Arbeitsplatz stehen. Von Rosenstiel (2007) spricht beispielsweise von der Einstellung zur
Arbeit, der Identifikation mit der Arbeit, der Arbeitsmoral und dem Betriebsklima. Zur Ein-
grenzung des Begriffes schldgt Von Rosenstiel (2007) Kriterien vor, die eine genauere Defini-

tion ermdglichen sollen:

Physisch-okonomische Akzente: Hierunter fallen objektive Kriterien, wie Arbeitsbedingungen

und finanzielle Entlohnung.

Soziale Akzente: Unter sozialen Akzente werden alle zwischenmenschlichen Beziechungen am
Arbeitsplatz subsummiert.
Selbstverwirklichungsorientierte Akzente: Im 21. Jahrhundert werden die Grundbediirfnisse,
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wie das Bediirfnis nach Sicherheit und Nahrung, zumindest in den westlichen Léndern dieser
Welt groBBtenteils befriedigt. Das Bediirfnis nach Selbstverwirklichung, das an oberster Stelle
der Bediirfnispyramide steht und niemals vollends gestillt werden kann, ist in den industriali-

sierten Lindern bereits ein Thema.

Bei Dette, Abele & Renner (2004) zeigte sich aus einer metaanalytischen Untersuchung zur
Definition und Messung von Berufserfolg, dass Zufriedenheitseinschétzungen weitverbreitetet
sind wenn es darum geht, beruflichen Erfolg einzukreisen. Zufriedenheit sollte nicht eindi-
mensional betrachtet werden, sondern in ihre verschiedenen Aspekte aufgesplittert werden.
Dette et. al nennen in diesem Zusammenhang unter anderem die Zufriedenheit mit den Ar-
beitsbedingungen und die Zufriedenheit mit der Arbeitsleistung.

Zum Beispiel kann bei einer Person die Zufriedenheit mit der Arbeitsleistung sehr hoch sein,
die Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen jedoch sehr niedrig. Da bei einer generalisier-
ten Betrachtung der diagnostische Wert verfalscht werden wiirde, ist es stets wichtig die ein-

zelnen Aspekte getrennt und unabhingig voneinander zu betrachten.

Die Zweifaktorentheorie von Herzberg kann zur Erkldrung von Arbeitszufriedenheit heran-
gezogen werden, wobei diese Theorie in engem Zusammenhang mit Arbeitsmotivation steht.
Herzberg unterscheidet in seiner Zweifaktorentheorie zwischen Hygiene Faktoren und Moti-
vatoren. Hygiene Faktoren dienen dazu, Unzufriedenheit zu vermeiden indem sie dem Entste-
hen negativer Zustinde entgegenwirken. Sie fiihren jedoch nicht automatisch zu Zufrieden-
heit. Auf die Arbeitswelt bezogen sind Arbeitsbedingungen, Arbeitssicherheit, Gehalt und
personliche berufsbezogene Lebensbedingungen zu nennen. Auf der anderen Seite stehen die
Motivatoren, die durch das Streben nach Wachstum und Expansion gekennzeichnet sind.
Hierunter fallen Aufstiegsperspektiven, Moglichkeiten zum Wachstum, Tragen von Verant-

wortung und Anerkennung der eigenen Leistung (Von Rosenstiel, 2007).

4.5 Erfolgseinschiitzung

Schenk (1998) schlie3t neben der Arbeitszufriedenheit, auch das Ausmal der Zielerreichung
in personlicher Hinsicht bzw. die Erfolgseinschitzung als subjektives Kriterium mit ein. Abe-
le (2004) hat sich in ihrer Studie mit der Operationalisierung von beruflicher Laufbahnent-
wicklung beschéftigt und umfasst subjektive Erfolgskriterien mit Arbeitszufriedenheit, Karri-
erezufriedenheit und Erfolgseinschétzung.
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B EMPIRISCHER TEIL

5. Methode

5.1 Die Fragebogenmethode

Um eine optimale Durchfiihrung der Untersuchung zu gewéhrleisten, wurde vorab iiber po-
tentielle Untersuchungsmethoden und Erhebungsinstrumente ausfiihrlich recherchiert.
Mummendey & Grau (2008) diskutieren, dass sich die Fragebogenmethode, vor allem zur
Erfassung von Personlichkeits- und Einstellungsmessungen behauptet habe. Auf der einen
Seite konnen mit dem Fragebogen Erlebensweisen, innere Zustinde und Gedanken erfragt
werden, die sich schwer oder gar nicht von auflen beobachten lieBen. Auf der anderen Seite
werden durch Datenerhebungen mittels Fragebogen standardisierte und somit fiir alle Ver-
suchsteilnehmer gleiche Bedingungen geschaffen. Auch wird datenschutzrechtlichen Aufla-
gen stattgegeben, da eine Fragebogenerhebung eine anonyme Durchfiihrung zulédsst. Den
Teilnehmern kann bei der Bearbeitung der Fragen die Moglichkeit geboten werden, die geté-
tigten Antworten zu reflektieren. Selbstbeobachtung und Selbstbeschreibung werden dadurch
moglich.

Ein besonderes Augenmerk der Fragebogenmethode ist das Setting bzw. die Untersuchungssi-
tuation: wenn die Beantwortung der Befragung anonym erfolgen kann, die getatigten Antwor-
ten nicht auf die eigene Person riickfiihrbar sind und die teilnehmende Person auch keine ne-
gativen Konsequenzen aufgrund ihrer gegebenen Antworten zu fiirchten haben, sind ehrliche
und genaue Urteile am ehesten zu erwarten. Die Bereitschaft an einer Studie teilzunehmen ist
auch von der Bedeutsamkeit der Untersuchungsergebnisse abhédngig, die fiir Personen indivi-
duell unterschiedlich sein konnen. Auch die Dauer der Befragung spielt fiir die Bereitschaft

zur Teilnahme eine grof3e Rolle.

5.2 Fragebogen-Pretest: Fokusgruppe

Um den Fragebogen auf seine Einsatzfahigkeit zu priifen, wurde die Rohversion im Friihjahr
2010 einer Fokusgruppe vorgelegt.

Typischerweise bestehen nach Krueger (1991) Fokusgruppen aus 7-10 Personen.

Die GroBe einer Gruppe legt Krueger aufgrund folgender Uberlegungen fest:

Eine Gruppe muss klein genug sein, um die Moglichkeit fiir alle teilnehmenden Personen zu

schaffen, sich zu Wort zu melden und angehort zu werden. Diese Bedingungen sollen dazu
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dienen, moglichst viele unterschiedliche Meinungen zu horen, die dann in die Diskussions-
runde mit aufgenommen werden kénnen.

Des Weiteren soll eine gewisse Homogenitdt hinsichtlich personenspezifischer Charakteristi-
ka, die das Forschungsziel betreffen, vorhanden sein. Idealerweise sollten sich die Personen
untereinander nicht kennen, da dadurch dem Offnen eigener Wertvorstellungen und Meinun-
gen entgegenwirkt wird.

Fokusgruppen stellen eine Real-life- Situation dar und stehen somit im Gegensatz zu den typi-
schen kontrollierten Konditionen in Experimenten, wie es in quantitativen Studien der Fall ist.
Die natiirliche, entspannte Atmosphire in Fokusgruppen fordert ungehaltene Bemerkungen
und das Einwerfen eigener Ideen. Der Moderator kann jederzeit in das Geschehen eingreifen,
wenn die Gruppe vom Thema abgekommen ist. Die Durchfiihrung von Fokusgruppen ist zu-

meist mit geringen Kosten verbunden.

Zur Durchfiihrung der Fokusgruppen-Voraberhebung wurden 5 selbststindige Personen, die
den Kriterien nach Krueger geniigten, eingeladen.

Die Instruktion lautete, sich den Fragebogen erst einmal durchzulesen und im Anschluss da-
ran ziigig zu beantworten.

Nach der Befragung folgte eine Diskussionsrunde. Dabei wurden alle Teilnehmer aufgefor-
dert eine Art ,.Brainstorming* zu machen und alle Gedanken, Meinungen und Ideen zu nen-
nen, die in Verbindung mit dem Fragebogen stehen.

Folgende Themen wurden aufgrund der Ergebnisse aus dem Brainstorming diskutiert:

e Akzeptanz des Fragebogens in der Fokusgruppe
e Layout

e Dauer der Befragung

e Probleme bei der Beantwortung

e Verstindlichkeit der Items

e Interesse an der Thematik

e Schwierigkeit der Items

Aufgrund des breiten und tiefgreifenden Feedbacks konnte der Fragebogen modifiziert, Ver-

besserungsvorschlidge beriicksichtigt und Miangel beseitigt werden.
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5.3 Fragestellungen, Hypothesen und Modelle

Die konzipierten Fragestellungen unterteilen sich in zwei Bereiche:

I. Deliberate Practice, Humankapital und Dauer der Arbeitslosigkeit

H1: Deliberate Practice steht in positivem Zusammenhang zum Unternehmenserfolg.

Unternehmensbezogene Deliberate Practice Aktivitaten stehen in positivem Zusam-
menhang mit dem Erfolg von Unternehmern, da relevantes Wissen und Fahigkeiten

angeeignet und kognitive Kapazitaten ausgebaut werden (Swanepoel, 2008).

H2: Humankapital steht in positivem Zusammenhang mit Deliberate Practice.

Studien postulieren einen direkten Zusammenhang zwischen Deliberate Practice und
unternehmerisches Wissen (Unger, 2006). Die Austibung von Deliberate Practice zeigt
vor allem positive Effekte auf das Generieren von sogenannten Meta-skills, Fahigkei-

ten die Lernprozesse begiinstigen (Leighton, 2009).

H3: Das Humankapital des Griinders steht in positivem Zusammenhang zum Unternehmens-
erfolg.
Wissen und Lernprozesse tragen maligeblich zum Erfolg von kleinen Unternehmen bei
(Niessen, 2006). Diese Annahme wird durch eine metaanalytische Untersuchung ge-
stlitzt, in der ein positiver Gesamtzusammenhang zwischen Humankapital und Erfolg

postuliert wurde (Unger, 2006).

H4: Humankapital steht in indirektem positivem Zusammenhang zum Unternehmenserfolg,
der Uber Deliberate Practice vermittelt wird.

Unger (2006) postuliert in seiner Studie auch indirekte Effekte: vorangegangenes Wis-
sen und kognitive Fahigkeiten stehen, Giber den Mediator Deliberate Practice, in posi-

tivem Zusammenhang mit unternehmerischen Erfolg.

HS: Die Dauer der Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung vor der Unternehmensgriindung
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steht in negativem Zusammenhang zum Unternehmenserfolg.

Ritsild und Tervo (2002) postulieren einen nicht linearen Zusammenhang zwischen
der Dauer der Arbeitslosigkeit und der Wahrscheinlichkeit ein Unternehmen zu griin-
den. Pissarides (1992) weist auf einen Abbau von arbeitsbezogenen Féahigkeiten bei

Langzeitarbeitslosen hin.

Folgendes Modell wird zur Uberpriifung der Hypothesen H1-HS5 abgeleitet:

“
Humankapital

\ |)81ibelat nelllll
H2 Fl a
................ i N -
e, > o
.................................. l
............. >

Dauer der Arbeitslosigkeit
bzw. AMS- Vormerkung

Abbildung 3: Modell — Hypothesenpriifung Deliberate Practice, Dauer der Arbeitslosigkeit,

Humankapital und Unternehmenserfolg

1 Deliberate Practice und Personal Initiative

HG6: Die Personal Initiative eines Griinders aus Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung steht

in positivem Zusammenhang mit Deliberate Practice.

Frese und Fay (2001) definieren Personal Initiative mit Zielgerichtetheit, Proaktivitat
und Losungsorientierung. Deliberate Practice beinhaltet das Austiben von zielgerich-
teten Aktivitaten zur Leistungsverbesserung bzw. Problembearbeitung (Ericsson,

Krampe und Tesch-Romer, 1993).
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Folgendes Modell wird zur Uberpriifung der H6 abgeleitet:

Personal Initiative H6 Deliberate

Practice

Abbildung 4: Modell — Hypothesenprifumg Deliberate Practice und Personal Initiative

5.4 Beschreibung des Erhebungsinstruments

Folgende Dimensionen wurden im Fragebogen erhoben:

Humankapital: Um das Humankapital der Untersuchungsteilnehmer zu eruieren, wurden ne-
ben vier 6konomischen Wissensfragen (Krauss 2003; Korunka 2006), (Item71 bis 74) Fragen
zur hochsten abgeschlossenen Schulbildung (Item 3) und Erfahrungen in der Branche der

Grundung (Item 16) gestellt.

Personal Initiative: Zur Erhebung der Personal Initiative wurden in deutscher Version jene
Items in den Fragebogen mit aufgenommen, die Frese 1997 unter dem Namen ,,Personal Initi-
ative Scale* konzipierte und seither mehrfach fiir weitere Arbeiten herangezogen wurde
(Items 28-33). Die Personen wurden dazu angehalten in einem flinf-kategoriellen Antwort-

format zwischen ,.trifft vollstdndig zu* und ,.trifft gar nicht zu* zu wihlen.

Deliberate Practice: Zur Messung der ,,Deliberate Practice* wurden die von Unger 2006 kon-
zipierten Deliberate-Practice-Aktivitaten fur Unternehmer in den Fragebogen mit aufgenom-
men (Item 34-43). Auch in dieser Skala konnte funf-kategoriell zwischen ,,trifft vollstindig

zu* und ,,trifft gar nicht zu“ gewéhlt werden.
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Unternehmenserfolg: Zur Definition und Messung des Unternehmenserfolges wurde in objek-

tive und subjektive Komponenten fir Unternehmenserfolg unterteilt:

Objektive Komponente: Uberleben des Unternehmens

Mitarbeiterwachstum

Subjektive Komponente: Arbeitszufriedenheit
Subjektive Einschatzung des Erfolges

Obwohl aus der Datenbank die Informationen hervorging, ob das Unternehmen am 31. Janner
2010 noch aufrecht war oder nicht, wurden zusétzlich Kontrollfragen in das Erhebungs-
instrument mit aufgenommen, die Informationen zum aktuellen Beschéaftigungsstatus gaben
(tem 7, 8,9, 11, 12, 13, 15, 17, 18).

Zur Messbarmachung von Unternehmenswachstum wurde zum einen ein Item gebildet, das
uber die Anzahl der Beschéftigten im ersten Jahr der Unternehmensgrindung und Gber die
Anzahl der Beschéftigten zum Zeitpunkt der Befragung informierten soll. Zuséatzlich wurde

dabei jeweils zwischen Vollzeit- und Teilzeitarbeitsplatzen unterschieden (Item 14).

Zur subjektiven Erfolgsmessung wurden Fragen zur Arbeitszufriedenheit (5 Items) und Fra-
gen zur subjektiven Einschatzung des Erfolges (1 Item) in das Erhebungsinstrument mit auf-

genommen.

Die 5 Items, die die Arbeitszufriedenheit betrafen behandelten folgende Themen: Zufrieden-
heit mit der Téatigkeit (Inhalt, Art der Tatigkeit), Zufriedenheit mit beruflichen Entwicklungs-
maoglichkeiten, Zufriedenheit mit Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten, Zufriedenheit mit
der Einteilung der Arbeitszeit und Zufriedenheit mit der Stabilitat des Arbeitsplatzes. Sowohl
die Frage nach der Einschatzung des Erfolges, als auch die Frage nach der Arbeitszufrieden-

heit konnte in einem flinf-kategoriellen Bewertungssystem beantwortet werden.
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Dimension

Item

Fragestellung

Humankapital

,HOchste abgeschlossene Schulbildung*

16

,Haben Sie vor Threr Selbststdndigkeit bereits Erfahrungen

in der Branche Ihrer Griindung gesammelt?*

71-74

»Wenn ich Geld mit hoher Rendite anlegen mdchte, jedoch

kein Risiko eingehen will, dann...*
»Meine Kernaufgabe als Betriebsfiihrer besteht aus...*

,,Wenn ich den Gewinn meiner Firma erhéhen mochte,

dann...*
,,Jch kontrolliere mein Geschéft durch...*

(es war jeweils aus 4 Antwortmoglichkeiten die eine Richtige

Antwort auszuwahlen)

Personal Initiative

28-33

,Ich bevorzuge bei Problemen eine aktive Herangehenswei-

(13

S€.

»Sobald etwas schief lduft, fange ich an nach Losungen zu

suchen.*

»lch ergreife immer die Eigeninitiative, wenn andere dies

nicht tun.*

,Ich nutze schnell gegebene Moglichkeiten um meine Ziele

zu erreichen.”
,»Gewohnlich erledige ich mehr als von mir verlangt wird.*

,»Ich habe besonderes Talent in der Realisierung von Ideen.*

Deliberate Practice

34-43

,Ich nehme hiufig an Seminaren, Workshops oder Kursen

teil um meine Kompetenzen als Unternehmer zu erhéhen.*

,Ich lese hdufig Biicher oder Fachzeitschriften um meine
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Kompetenzen als Unternehmer zu erhdhen.*

,Ich beobachte hiufig andere Unternehmer um meine Kom-

petenzen als Unternehmer zu erhéhen.*

,,Ich kontrolliere/iiberpriife hdufig meine gesetzten Hand-

lungen oder Entscheidungen.

,Ich suche hiufig nach neuen Strategien/Vorgehensweisen

um meine unternehmerischen Leistungen zu verbessern.*

,»lch gehe haufig arbeitsbezogene Problemstellun-
gen/Situationen genau gedanklich im Kopf durch bevor ich

Handlungen setze.*

,»Ich hole mir hiufig Feedback fiir meine unternommenen,

arbeitsbezogenen Tétigkeiten.*

,Ich suche hdufig den Rat von Kollegen oder Experten um

meine Leistungen zu verbessern.*

,Ich nehme haufig an Messen, Tagungen oder Kongressen
teil um meine unternehmerischen Kompetenzen zu erwei-

13

tern.

,Ich filhre hdufig private Gespriache mit Freunden, Bekann-

ten oder der Familie {iber meine arbeitsbezogenen Inhalte.*

Unternehmenserfolg

Objektive 8 ,.Jhr beruflicher Status aktuell*
Komponente
14 ,»Wie viele Personen beschéftigen Sie/haben Sie beschaf-
tigt?«
Subjektive 10 ,,Wenn Thr Unternehmen existiert, wie schétzen Sie Ihren

Erfolg ein?*
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Komponente

51-55 ,»Wie zufrieden sind Sie derzeit mit Ihrer Tatigkeit (Inhalt,
Art der Tétigkeit)?*

,,Wie zufrieden sind Sie derzeit mit Ihren beruflichen Ent-

wicklungsmdglichkeiten?*

,,Wie zufrieden sind Sie derzeit mit Ihren Aus- und Weiter-

bildungsmoglichkeiten?

,Wie zufrieden sind Sie derzeit mit der Einteilung Ihrer Ar-

beitszeit?“

,,Wie zufrieden sind Sie derzeit mit der Stabilitét Thres Ar-

beitsplatzes?*

Tabelle 2: Die Items der Dimensionen im Detail

6. Durchfithrung

6.1 Beschreibung der Stichprobe
Die Stichprobe beinhaltet Personen, die nach dem Gewerblichen Sozialversicherungsgesetz

(GSVQG) pflichtversichert sind und schlieB3t somit folgende Personengruppen ein:

e Selbststindige erwerbstitige Personen

e Natiirliche Personen, die Mitglieder der Wirtschaftskammer Osterreich sind

e GesellschafterInnen einer OG, wenn die Gesellschaft Mitglied der Wirtschaftskammer
Osterreich ist

e Komplementirlnnen einer KG, wenn sie Mitglieder der Wirtschaftskammer Osterreich
sind

e GesellschafterInnen oder GeschéftsfithrerInnen einer GmbH, wenn die Gesellschaft
Mitglied der Wirtschaftskammer Osterreich ist.
(Quelle: help.gv.at)

41




Zur weiteren Klassifikation wurden aus diesem Pool von GSVG-pflichtversicherten Personen
jene Personen selektiert, die diesen Status im Jahre 2003 oder 2004 angenommen haben und
unmittelbar vor dieser Pflichtversicherung beim AMS als arbeitslos gemeldet waren oder ei-

ner geforderten Beschéftigung des AMS nachgingen und somit dort vorgemerkt waren.

Folgende Zusatzinformationen und Charakteristika waren zur intendierten Stichprobe bereits
vor Datenerhebung bekannt und wurden bei der Erarbeitung der Forschungsfragen beriick-

sichtigt:

Dauer der Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung vor der Unternehmensgrindung: Die Dau-
er der Arbeitslosigkeit bzw. die Dauer der AMS-Vormerkung vor der Griindung des Unter-

nehmens war vorab bekannt und wurde dazu in 3 Bereiche gegliedert:

e 0-3 Monate Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung vor der Griindung
e 3-6 Monate Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung vor der Griindung

e mehr als 6 Monate Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung vor der Grindung

Fortbestand der Unternehmensneugriindung: Des Weiteren stand vorab fest, ob die im Jahre
2003 oder 2004 gegrundeten Unternehmen bis zum 31. Janner 2010 noch fortbestanden bzw.
,,uberlebten*, oder ob die Unternehmer zwischenzeitig bereits wieder in eine unselbststandige

Beschaftigung gewechselt haben.

Aufgrund der Charakteristika dieser Stichprobe konnte folgende VVorab-Kategorisierung vor-

genommen werden:

Fortbestand des Unter-

) Dauer der Arbeitslosigkeit vor Griindung des Unternehmens in
nehmens bis 31. 01.

Monaten:
2010:
JA 0-3 3-6 >6
NEIN 0-3 3-6 >6

Tabelle 3: Vorab-Kategorisierung der Stichprobe
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6.2 Durchfiihrungsmethode

Nach den Diskussionsbeitragen der Fokusgruppe wurde das Erhebungsinstrument weiter mo-
difiziert und die Endversion im Juli 2010 postalisch versendet.

Die Vorab-Informationen iiber die Dauer der Arbeitslosigkeit vor der Griindung und den Un-
ternehmensfortbestand konnten dafiir genutzt werden, die Fragebogen hinsichtlich dieser Kri-
terien in 6 verschiedene Kategorien zu gliedern und die Fragebdgen auf Basis dieser Eintei-

lung nach Kategorien in 6 unterschiedlichen Farben zu drucken. Die Farben wurden den Per-

sonengruppen wie folgt zugeteilt:

Fortbestehen des
Dauer der Arbeitslo- | Anzahl der befragten | Farbliche Zuordnung
Unternehmens
. sigkeit in Monaten Personen der Fragebogen
(Stichtag 31.1.2010)

ja 0-3 1.045 gelb
3-6 585 beige
>6 305 rot
nein 0-3 1.415 rosa
3-6 809 hellblau
>6 477 griin

Tabelle 4: Zuteilung der Farben zu den Personengruppen

Die Fragebogen wurden maschinell kuvertiert. Ein frankiertes Kuvert wurde den Teilnehmern
fiir die Riicksendung der Bogen beigelegt. Um den Studienteilnehmern iiber Sinn und Zweck

der Studie zu informieren, wurde zusétzlich ein Begleitbrief erstellt.

Die Studienteilnehmer erhielten die Moglichkeit den Fragebogen auch online auszufiillen. Zu
diesem Zweck wurde ein Onlineportal eingerichtet, indem die Fragen 1:1 aus dem vorgefer-
tigten Fragebogeninhalt {ibernommen wurden. Fiir die Online-Teilnahme erhielten, die Stu-
dienteilnehmer einen Code, der im Begleitbrief versehen war und mit dem sich die Befragten

online in das Portal einloggen konnten.

Fiir den Erhalt der schriftlich retournierten Fragebogen wurde ein Postfach eingerichtet bzw.
gemietet.
43




7. Ergebnisse

7.1 Riicklauf

Von den 4636 versendeten Fragebdgen wurden 236 ausgefiillte Bogen postalisch retourniert.
50 Personen bevorzugten den Fragebogen online auszufiillen. Da ein Unternehmer angab, sein
Unternehmen im Jahr 1950 gegriindet zu haben, musste dieser fiir die Auswertung ausge-
schlossen werden. Insgesamt gingen 285 beantwortete Bogen in die Auswertung mit ein. Die

Riicklaufquote betrdgt 6,1 %.

Dauer der Arbeitslosigkeit
N = 4636
0 — 3 Monate 3 — 6 Monate > 6 Monate
n = 285 (6,1%)
N n N n N n
Ja 1.045 90 585 53 305 23
Fortbestand (225%) | (316%) | (12,6%) | (18,6%) | (6.58%) | (8,1%)
Nein 1.415 55 809 41 477 23
(30,5%) | (19,3%0) | (17,4%) | (14,4%) | (10,3%) | (8,1%0)

Tabelle 5: Stichprobe — Riicklauf nach Fortbestand und Dauer der Arbeitslosigkeit bzw. AMS
Vormerkung vor Unternehmensgriindung. ,,N* reprdsentiert jeweils die Gesamtstichprobe
absolut und prozentuell in der jeweiligen Kategorie. ,,n* reprdsentiert den Riicklauf absolut

und prozentuell in der jeweiligen Kategorie in Bezug auf Basis die Gesamtstichprobe.

Ubereinstimmung der Angaben mit der Datenbank

Aufgrund der Vorab-Informationen konnten, wie bereits beschrieben, Schlussfolgerungen
hinsichtlich des Fortbestehens und der Dauer der Arbeitslosigkeit vor der Griindung gezogen
werden. Um die Informationen aus der Datenbank zu stiitzen wurden im Erhebungsinstrument
zusitzlich Kontrollfragen eingerichtet, die u.a. den aktuellen Beschéftigungsstatus der Perso-
nen und den Zeitpunkt der Unternehmensgriindung erhoben. Somit konnten die Informationen
aus der Datenbank mit den Angaben der befragten Personen gegeniibergestellt werden:

Es zeigte sich, dass in 92 % (262 Personen) der Félle die Informationen aus der Datenbank

mit den Angaben der Personen iibereinstimmten.
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Aufgrund der Tatsache, dass die Stichprobe aus der Datenbank mit dem 31.1.2010 gezogen
wurde und der Befragungszeitpunkt erst 6 Monate spiter erfolgte, konnen Schwankungen im
Beschiftigungsstatus dahin gehend zuriick gefiihrt werden.

Fiir die folgenden Berechnungen wurde daher nach den angegebenen Beschéftigungsstatus

der Personen selbst gegliedert und fiir die Auswertung verwendet.

7.2 Darstellung der Stichprobe nach Hiiufigkeitsverteilung

Geschlecht
Insgesamt haben 178 Ménner (63 %) und 103 Frauen (37 %) den Fragebogen retourniert
bzw. online ausgefiillt. Aufgrund fehlender Angaben konnten 4 Fille dem Geschlecht nicht

zugeordnet werden.

Alter

Die meisten Personen, die an der Befragung teilnahmen waren zwischen 41 und 50 Jahre alt.
109 Personen (38 %) haben in dieser Gruppe den Fragebogen retourniert. 78 Personen (27 % )
gaben an zwischen 51 und 60 Jahre alt zu sein, 70 Personen (25 %) gaben an 31 bis 40 Jahre
alt zu sein. Von den 21 bis 30 jdhrigen wurden lediglich 15 Bogen (5 %) ausgefiillt retour-
niert. Die kleinste Gruppe bilden Personen mit {iber 61 Jahren. Hier wurden 12 Fragebdgen

(4 %) ausgefiillt. Eine Person zog es vor keine Altersangabe zu machen.

n=285 21-30 Jahre | 31-40 Jahre | 41-50 Jahre | 51-60 Jahre | > 61 Jahre
Minner 7 43 61 54 12

(2,5%) (15,4%) (21,8%) (19,3%) (4,3%)
Frauen 8 26 47 22 0

(2,9%) (9,3%) (16,8%) (7,9%) (0%)

Tabelle 6: Riicklauf nach Alter und Geschlecht
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Abbildung 5: Hdufigkeitsverteilung nach Alter
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Hoéchste abgeschlossene Schulbildung

Insgesamt gaben 283 Personen Informationen zu ihrer hdchsten abgeschlossenen Schulbil-
dung an. Zwei Personen zogen es vor hierzu keine Informationen bekannt zu geben. Die groB-
te Gruppe mit 94 Personen (33 %) bilden jene Personen mit Pflichtschule und Lehrabschluss.
53 Personen (19 %) gaben an eine Handelsschule oder Fachschule absolviert zu haben. 47
Personen (17 %) sind Akademiker, 43 Personen (15 %) haben BHS-Abschluss, 29 Personen
(10 %) AHS-Abschluss und 17 Personen (6 %), die kleinste Gruppe, haben Pflichtschul- bzw.
Hauptschulabschluss.
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Abbildung6: Hdufigkeitsverteilung nach héchster abgeschlossener Schulbildung

47



Familiiirer Status
72 Personen (25 %) gaben an alleine zu leben. 211 Personen (75 %) gaben an mit einem/r

(Ehe-) Parter/in zusammen zu leben. 2 Personen wollten hierzu keine Auskunft geben.
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alleinlebend mit (Ehe-)Partner/in zusammenlebend

Familiarer Status

Abbildung?7: Hdufigkeitsverteilung nach familidrem Status
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Erfahrung in der Branche vor der Unternehmensgriindung
224 Personen (79 %) gaben an, bereits vor der Griindung Thres Unternehmens Erfahrung in
der Branche der Griindung gesammelt zu haben. 58 Personen (21 %) hingegen konnten keine

Berufserfahrung in der Branche vor der Griindung vorweisen. 3 Personen enthielten sich ihrer

Stimme.

80

Prozente

207

0 T T
nein ja

Erfahrungen vor der Griindung in der Branche

Abbildung 8: Hdufigkeitsverteilung nach Erfahrung in der Branche vor der Griindung
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Mitarbeiterwachstum

Von den 166 Personen, deren Unternehmen bis dato noch immer fortbestand, gaben 68 Be-
fragte (26 %) an zum jetzigen Zeitpunkt mehr Personen zu beschéftigen als zum Zeitpunkt der
Unternehmensgriindung. 193 Befragte (74 %) gaben an, dass ihre Zahl an Beschiftigten im
Vergleich zum Zeitpunkt der Griindung nicht gestiegen sei. 24 Personen wollten zu dieser

Frage keine Auskunft geben.
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Abbildung 9: Hdufigkeitsverteilung nach Mitarbeiterwachstum
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7.3 Statistische Auswertung
Die Berechnungen erfolgten unter Verwendung des Statistikprogrammes SPSS 17 flir
Windows.

Folgende statistische Verfahren wurden fiir die Berechnungen herangezogen:

Reliabilititsanalyse (Cronbach’s Alpha)

Cronbach's Alpha ist das gebrduchlichste Mal} zur Priifung der Reliabilitdt. Die Reliabilitdt
eines Tests gibt Auskunft dariiber, wie genau und zuverldssig der Test auch tatsdchlich das
misst, was er zu messen angibt. Es ist ein Mal3 der sogenannten ,,Internen Konsistenz*: je dhn-
licher sich die Items in einem Test sind (und je ldnger der Test ist), desto groBer ist die Relia-
bilitdt. Die Item-Trennschérfe gibt das Ausmal} an, mit der jedes einzelne Item mit der Punkt-
summe der restlichen Items korreliert. Je hoher die Trennschirfe jedes einzelnen Items, desto

besser passen die Items eines Tests zueinander (Bortz & Doring, 2006).

Korrelation

Die Berechnung von Korrelationen dient dazu, die Enge und Richtung des Zusammenhanges
zwischen zwei oder mehreren Variablen festzustellen. Korrelieren zwei Variablen positiv mit-
einander, besagt das, dass hohe Auspriagungen auf dem einen Merkmal mit hohen Auspra-
gungen auf dem anderen Merkmal einhergehen. Die Enge des statistischen Zusammenhanges
wird durch den Korrelationskoeffizienten » quantifiziert, dessen Bedeutsamkeit durch einen

Signifikanztest tiberpriift wird (Bortz & Doring, 2006).

Regressionsanalyse

Das Ziel von Regressionsanalysen ist es, die Beziechung zwischen einer oder mehreren unab-
hingigen Variablen (Pridiktorvariable) und einer abhidngigen Variable (Kriteriumsvariable)
zu analysieren und quantitativ zu beschreiben. Ziel ist es, Kriteriumswerte, also den Grad den
eine oder mehrere unabhéngige Variablen auf eine einzelne abhédngige Variable haben, vor-
herzusagen (Brosius, 2008). Am Regressionskoeffizienten /3 (Beta) lasst sich der Beitrag einer
unabhingigen Variable fiir die Erklarung bzw. Prognose der abhéingigen Variable erkennen.
In dieser Studie wird jeweils der standardisierte Regressionskoeffizient in den Ergebnisbe-

schreibungen berichtet.
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Signifikanzniveau

Ein signifikantes Ergebnis liegt dann vor, wenn ein Signifikanztest eine sehr geringe Irrtums-
wahrscheinlichkeit feststellt. Ergebnisse mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von weniger als
5% (p <.05) werden als statistisch ,, signifikant “, Ergebnisse mit weniger als 1 % (p <.01)
als statistisch ,, hochsignifikant “ bezeichnet (Bortz & Doring, 2006).

7.3.1 Priifung der Reliabilitit — Reliabilititsanalysen
Die Priifung der Reliabilitit erfolgte fiir die Skalen Personal Initiative (Frese, 1997), Delibera-
te Practice (Unger, 2006) und Arbeitszufriedenheit.

Skala: Personal Initiative Item-Skala
Item (Bezeichnung, Text) Cronbach . Korrelationen
Ich bevorzuge bei Problemen eine aktive Herangehensweise. .80 .61
Sobald etwas schief lauft, fange ich an nach Losungen zu .80 .62
suchen.

Ich ergreife immer die Eigeninitiative, wenn andere dies 78 .69
nicht tun.

Ich nutze schnell gegebene Moglichkeiten um meine Ziele .79 .64

zu erreichen.
Gewohnlich erledige ich mehr als von mir verlangt wird. .83 46

Ich habe besonderes Talent in der Realisierung von Ideen. .80 .58

Tabelle 7: Reliabilitditsanalyse - ,, Personal Initiative “

Skala: Deliberate Practice Item-Skala
Item (Bezeichnung, Text) Cronbach o Korrelationen
Ich nehme hiufig an Seminaren, Workshops oder Kursen .64 41

teil um meine Kompetenzen als Unternehmer zu erhdhen.
Ich lese hdufig Biicher oder Fachzeitschriften um meine .70 24
Kompetenzen als Unternehmer zu erhéhen.

Ich beobachte hiufig andere Unternehmer um meine .67 .29
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Kompetenzen als Unternehmer zu erhéhen.

Ich kontrolliere/iiberpriife hdufig meine gesetzten Hand- .64 45
lungen oder Entscheidungen.

Ich suche hiufig nach neuen Strategien/Vorgehensweisen .62 57
um meine unternehmerischen Leistungen zu verbessern.

Ich gehe haufig arbeitsbezogene Problemstellun- .66 31
gen/Situationen genau gedanklich im Kopf durch bevor ich

Handlungen setze.

Ich hole mir hiufig Feedback fiir meine unternommenen, .63 Sl
arbeitsbezogenen Tétigkeiten.

Ich suche hiufig den Rat von Kollegen oder Experten um .65 32
meine Leistungen zu verbessern.

Ich nehme haufig an Messen, Tagungen oder Kongressen .63 44
teil um meine unternehmerischen Kompetenzen zu erwei-

tern.

Ich fiihre hiufig private Gesprache mit Freunden, Bekann- .64 37

ten oder der Familie iiber meine arbeitsbezogenen Inhalte.

Tabelle 8: Reliabilititsanalyse - ,, Deliberate Practice *

Skala: Arbeitszufriedenheit Item-Skala
Item (Bezeichnung, Text) Cronbach o Korrelationen
Wie zufrieden sind Sie derzeit mit Threr Tatigkeit 75 .66

(Inhalt, Art der Tatigkeit)?

Wie zufrieden sind Sie derzeit mit [hren beruflichen .76 .62
Entwicklungsmdglichkeiten?

Wie zufrieden sind Sie derzeit mit [hren Aus- und Wei- a7 .59

terbildungsmoglichkeiten?

Wie zufrieden sind Sie derzeit mit der Einteilung Ihrer .80 Sl
Arbeitszeit?

Wie zufrieden sind Sie derzeit mit der Stabilitét Ihres a7 .60
Arbeitsplatzes?

Tabelle 9: Reliabilititsanalyse — ,, Arbeitszufriedenheit
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Ergebnisbeschreibung:

Grundsétzlich konnen Alpha-Werte iiber .60 als ausreichend, Werte {iber .70 als befriedigende
und Werte iiber .80 als gute Homogenitét der Items bzw. Skala interpretiert werden.

Das Cronbach’sche-Alpha der Items der Skala Personal Initiative liegt durchwegs zwischen
.78 und .83. Diese Werte sind als befriedigend bis gut zu bezeichnen. Die Trennschirfen bzw.
Item-Korrelationen liegen bei dieser Skala zwischen .46 und .69. Bei der Skala Deliberate
Practice liegen die Werte zwischen .62 und .70. Dies kann als ausreichend bezeichnet werden.
Die Trennschérfen reichen von .24 bis .57. Die Items der Skala Arbeitszufriedenheit liegen
wiederum im zufriedenstellenden Bereich mit einem Cronbach-Alpha von .75 bis .80. Die

Trennschirfen reichen hier von .51 bis .66.

7.3.2 Korrelationen

Im Folgenden wird die Stiarke und Enge von Zusammenhéngen, der im Fragebogen erhobenen
Skalen beschrieben. Als Variablen werden das Fortbestehen des Unternehmens, das Mitarbei-
terwachstum, Alter, Geschlecht, Schulbildung, Okonomisches und BWL-Wissen, Erfahrung
in der Branche der Unternehmensgriindung, Personal Initiative, Deliberate Practice und die

Dauer der Arbeitslosigkeit in die Korrelationsmatrizen miteinbezogen.

Fiir die Korrelationen mit ,,Fortbestand* wurde jeweils die gesamte Stichprobe verwendet.
Fiir die Korrelationen mit Wachstum, Arbeitszufriedenheit und Erfolgseinschitzung wurden
jeweils nur jene Personen in die Auswertung mit einbezogen, deren Unternehmen zum Befra-
gungszeitpunkt noch fortbestand. Fiir die weiterfiihrenden Regressionsanalysen wurde mit
dieser Kategorisierung fortgesetzt. Fiir die Berechnungen der Korrelationen wurde der Korre-
lationskoeffizient » nach Pearson verwendet. Fiir Skalen, die den Voraussetzungen fiir Pear-

son’s r nicht geniigten, wurde Spearman’s 7, verwendet.
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1) 2) 3) 4) 5) 6) 7) 8) 9) 10)
1) Fortbestehen |1 14 | a8 [ 20%* |.a8** |.02 |.14** | .00 04 09
2) Wachstum™* 14 |1 01 06 12 07 |-02 .00 11 13
3) Arbeits- | qgxx (01 |1 41% | .11 | .09 |-01 | .34% | 22%* | 06
Zufriedenheit*
4) Erfolgsein- 20%* | 06 |.41%* |1 06 04 | .15 A41%* | 25%% | 02
schatzung*
5) Schulbildung | .18** |-12 |-.11 .06 1 .07 |.03 -.08 04 Y
6) Wissen 02 |-07 |.09 04 -.07 1 -06 23 -.04 01
7) Erfahrungin | q4% | _02 |-01 15 .03 .06 |1 .06 03 10
der Branche
8) Personal 00 |.00 |.34% |41 |-08 |.23 |.06 1 43** | 00
Initiative
9) Deliberate 04 |11 |.22%% | 25%% | 04 -04 | .03 43+ |1 02
Practice
10) Daverder AL | .09 |.13 |.06 02 20%* | .01 | .10 .00 02 1

N =

285 *...n=166

Tabelle 10: Korrelationsmatrix

7.4 Ergebnisse — Beantwortung der Fragestellung

Priifung H1:

Deliberate Practice steht in positivem Zusammenhang zum Unternehmenserfolg.

Zur Beantwortung dieser Fragestellung wurde Deliberate Practice mit den objektiven Erfolgs-

faktoren Fortbestand und Wachstum und mit den subjektiven Erfolgsfaktoren Arbeitszufrie-

denheit und Einschétzung des Erfolges korreliert.

Wie aus Tabelle 11 ersichtlich ist, zeigt sich fiir Deliberate Practice lediglich mit den subjek-
tiven Erfolgsfaktoren ein positiver Zusammenhang. Deliberate Practice korreliert hoch signi-
fikant mit Arbeitszufriedenheit (r = .22; p <.00; N = 166). Demzufolge sind Unternehmer, die
Deliberate Practice Aktivitaten ausfihren um ihren Unternehmenserfolg in positiver Weise zu
beeinflussen zufriedener mit arbeitsbezogenen Inhalten. Auch die Einschéatzung des Erfolges
korreliert hoch signifikant mit Deliberate Practice (r = .25; p < .00). Demnach glauben Perso-

nen, die Deliberate Practice Aktivitaten austiben, erfolgreicher zu sein, als jene Personen die
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keine Deliberate Practice Aktivitaten austben.
Deliberate Practice korreliert signifikant mit den subjektiven Faktoren flr unternehmerischen
Erfolg und die H1 kann bestatigt werden. Es besteht jedoch kein Zusammenhang mit Delibe-

rate Practice und den objektiven Faktoren fur unternehmerischen Erfolg.

Prifung H2:

Humankapital steht in positivem Zusammenhang zu Deliberate Practice.

Die Ergebnisse aus der Korrelationstabelle zeigen, dass Deliberate Practice mit keiner der
Variablen von Humankapital in Zusammenhang steht. Schulbildung korreliert mit r = .03; p
<.57, Wissen mit r =-.03; p < .68 und Erfahrung in der Branche der Unternehmensgriindung
mit r = .04; p < .50 mit Deliberate Practice.

Die H1 wird verworfen, Humankapital steht in keinem positiven Zusammenhang mit Delibe-

rate Practice.

Prufung H3:

Das Humankapital des Griinders steht in positivem Zusammenhang zum Unternehmenserfolg.

Tabelle 11 zeigt fur das Fortbestehen des Unternehmens hoch signifikante Korrelationen mit
Schulbildung (r = .18**; p <.00) und mit Erfahrung in der Branche der Griindung (r = .14**;
p <.02). Fur die subjektiven Erfolgsfaktoren Arbeitszufriedenheit und Einschéatzung des Er-
folges zeigen sich keinerlei signifikanten Ergebnisse. Auch fiir Mitarbeiterwachstum sind
keine signifikanten Ergebnisse angezeigt. Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die
Schulbildung und die Erfahrung in der Branche der Griindung in positivem Zusammenhang
mit dem Fortbestehen eines Unternehmens steht. Hier kann die H1 angenommen werden. So-
wohl flr das objektive Kriterium Mitarbeiterwachstum, als auch fiir die subjektiven Kriterien

Erfolgseinschatzung und Arbeitszufriedenheit ergeben sich keinerlei signifikante Ergebnisse.

Prifung H4:

Humankapital steht in indirektem positivem Zusammenhang zum Unternehmenserfolg, der
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Uber Deliberate Practice vermittelt wird.

Baron und Kenny (1986) postulieren in ihrer Studie die Berechnung des Mediatoreffektes
einer Variablen mittels drei Regressionen:

In einer ersten Regression miisste der Einfluss der unabhédngigen Variable, in dieser Studie
Humankapital, auf den erwarteten Mediator Deliberate Practice signifikant sein. In der zwei-
ten Regression sollten geringere, jedoch signifikante Ergebnisse zwischen der unabhdngigen
Variable Humankapital und der abhéngigen Variable Unternehmenserfolg vorzufinden sein.
In der dritten Regression wird sowohl die unabhéngige Variable Humankapital, als auch die
vermutete Mediatorvariable Deliberate Practice in die Berechnung mit aufgenommen und mit
Humankapital in Verbindung gebracht. In dieser dritten Regression sollte nur mehr der ver-
mutete Mediator Deliberate Practice signifikant mit Unternehmenserfolg in Verbindung ste-
hen. Nur wenn alle diese drei Voraussetzungen gegeben sind, kann ein Mediatoreffekt postu-
liert werden.

Aus Tabelle 11 lasst sich erkennen, dass Deliberate Practice mit keiner der drei Humankapi-
talfaktoren Schulbildung, Wissen und Erfahrung in der Branche der Griindung korreliert ist.
Es besteht kein Zusammenhang zwischen Deliberate Practice und Humankapital. Aus diesem
Grunde muss Deliberate Practice als potentieller Mediator zwischen Humankapital und un-

ternehmerischem Erfolg schon vorweg ausgeschlossen werden. Die H1 wird verworfen.

Priifung HS:
Die Dauer der Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung vor der Unternehmensgriindung steht

in negativem Zusammenhang zum Unternehmenserfolg.

Wie aus Tabelle 11 zu erkennen ist, hat die Dauer der Arbeitslosigkeit weder einen Einfluss
auf die Arbeitszufriedenheit und die Einschétzung des Erfolges, noch auf das Fortbestehen
eines Unternehmens und das Mitarbeiterwachstum. Fiir alle 4 postulierten Erfolgsfaktoren
zeigen sich keine signifikanten Ergebnisse. Die H1 wird verworfen, die Dauer der Arbeitslo-
sigkeit bzw. AMS-Vormerkung vor der Unternehmensgriindung steht in keinem negativen

Zusammenhang zum Unternehmenserfolg.
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Prifung H6:
Die Personal Initiative eines Grlinders aus Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung steht in

positivem Zusammenhang mit Deliberate Practice.

Die Tabelle 11 zeigt eine hoch signifikante Korrelation zwischen Deliberate Practice und Per-
sonal Initiative ( r =.43**; p <.00). Die H1 kann angenommen werden, die Personal Initiati-
ve eines Griinders aus Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung steht in positivem Zusam-

menhang mit Deliberate Practice.
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8. Diskussion

Aufgrund zahlreicher Literaturrecherchen wurde ein Modell generiert, das einen Zusammen-
hang zwischen unternehmerischem Erfolg und Humankapital, Deliberate Practice und der

Dauer der Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung postuliert.

Die Informationen aus der AMS-Datenbank konnen als zuverlédssige Quelle beziiglich des
aktuellen Beschéftigungsstatus gewertet werden, da sie den Versicherungsstatus der Personen
reprasentieren. Die Personenangaben, hinsichtlich der Frage nach dem aktuellen Beschifti-
gungsstatus, stimmen jedoch trotzdem immerhin in 8 % der Fille nicht mit den Informationen
aus der AMS-Datenbank iiberein. Die Frage steht offen, ob die Personen zwischenzeitlich,
also zwischen 1. Februar 2010 und 21. Juli 2010, ihren Beschéftigungsstatus gewechselt ha-
ben, oder die Personen falsche Angaben hinsichtlich ihres aktuellen Beschiftigungsstatus ge-
macht haben. Des Weiteren bestiinde die Moglichkeit, dass die befragten Personen nach wie
vor selbststindig sind, der Versicherungsstatus sich jedoch zB aufgrund steuerlicher Hinter-

griinde gedndert hat.

Die fundierten Annahmen tiber einen Mediatoreffekt von Deliberate Practice zwischen Hu-
mankapital und unternehmerischen Erfolg, die Unger (2006) in seiner Studie postuliert, konn-
ten in dieser Studie nicht bestitigt werden.

Es darf nicht auBer Acht gelassen werden, dass die befragten Personen hinsichtlich ihrer
Branche in der sie tétig sind, eine relativ heterogene Masse darstellen. Wie aus der Mitarbei-
terentwicklung hervorgeht, lassen sich auch grof3e Unterschiede hinsichtlich Ein-Person Un-
ternehmen (EPU) und Klein- und Mittelunternehmen (KMU) in der Stichprobe erkennen.
Diese Tatsache riickt die Ergebnisse in ein anderes Licht, die anhand von zwei klassischen
Beispielen stereotypisch weiter interpretiert werden konnen: es stellt sehr wohl einen Unter-
schied dar, ob es sich zB um eine Frau mittleren Alters handelt, die mit 16 Jahren eine Lehre
begonnen hat und sich nach 30 Jahren Arbeit in dieser Branche entschlie3t als EPU selbst-
stindig zu machen, oder ob es sich um einen jungen Mann handelt, der einen Abschluss in
Wirtschaftswissenschaften vorweist und nach Aufstreben der Karriereleiter und einigen Fiih-
rungsebenen spéter ein Marketingunternehmen griindet und dieses als KMU fiihrt. Beide Per-
sonen konnen genauso dem Erfolgskriterium Fortbestand geniigen und gleichsam zufrieden

mit ihrem Erfolg als Unternehmer und mit ihren Arbeitstatigkeiten und Arbeitsinhalten sein.
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Der Unterschied liegt jedoch darin, dass Ein-Person-Unternehmen sehr oft {iber ein solides
Stammbklientel verfiigt, das vor allem die Stabilitdt, Zuverldssigkeit und Routine der erbrach-
ten Dienstleistung schétzt und auf Verdnderungen in der erbrachten Leistung eher mit Ableh-
nung reagiert. Im Fall des KMU-Marketingbetriebes sicht es anders aus: Wettbewerbsfahig-
keit und Anpassung an sich stindig andernde Markttrends sind essentiell um weiterhin fortbe-
stehen zu konnen. Ein Unternehmer der mehrere Mitarbeiter beschéftigt, ist auch dazu aufge-
fordert seine Angestellten auf dem neuesten Stand zu halten und Weiterbildungsseminare und
Kurse anzubieten. Fiir einen KMU-Unternehmer selbst erfordert es Fithrungsqualitéten, die
immer wieder erweitert und aufgefrischt werden miissen.

Zusammenfassend lésst sich sagen, dass die Ausiibung von Deliberate Practice Aktivitdten
nicht fiir jeden Unternehmer gleiche Wichtigkeit hat, sondern davon abhéngt ob es sich um
ein Ein-Person Unternehmen oder um einen Klein- oder Mittelbetrieb handelt. Des Weiteren
spielt das Ausmal} an Verantwortung, die Komplexitéit der Aufgabenstellungen und die Bran-

che eine Rolle, in der der Griinder tétig ist.

Die Dimension ,,Personal Initiative* zeigt sich hoch korrelierend mit ,,Deliberate Practice®.
Personal Initiative wird mit den Eigenschaften proaktiv, selbstgesteuert und selbstinitiiert be-
schrieben. Hohe Personal Initiative beinhaltet den langfristigen Fokus und tragt dazu bei, neue
Wege aus der Problemsituation zu finden. Diese Aspekte der Personlichkeit sind jenen Aspek-
ten aus Deliberate Practice sehr dhnlich. Sie stellen beide jene ,,Soft skills* dar, die einen
Rahmen fiir eine positive Einstellung zu arbeitsbezogenen Tétigkeiten, Motivation und Enga-
gement darstellen. Sowohl Deliberate Practice, als auch Personal Initiative korrelieren hoch
signifikant mit den beiden subjektiven Erfolgsfaktoren Arbeitszufriedenheit (DP: » = .22%*;
PI: » = .34**) und Erfolgseinschitzung (DP: r = .25%*; Pl =r = .41*%*),
Die gemeinsame Richtung dieser Personlichkeitsdimensionen l4sst die Frage aufwerfen, in-
wieweit sie dasselbe messen.
Ferner implizieren die Ergebnisse die Annahme, dass Personlichkeitseigenschaften lediglich
den subjektiven Erfolgsfaktoren geniigen. Deliberate Practice und Personal Initiative als so-
genannte ,,Soft skills* korrelieren in dieser Studie lediglich mit den beiden subjektiven Er-
folgskriterien, wohingegen Humankapitalfaktoren mit den objektiven Erfolgsfaktoren bzw.
»Hard skills* in Zusammenhang stehen. ,,Soft skills* und ,,Hard skills* geniigen somit unter-
schiedlichen Kriterien fiir unternehmerischen Erfolg. Da das MindestmaB fiir unternehmeri-
schen Erfolg das Fortbestehen des Unternehmens darstellt, liegt die primdre Wichtigkeit im
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Vorhandensein von ,,Hard skills®. ,,Soft skills“ genligen weniger den Basiskriterien fiir unter-
nehmerischen Erfolg, sondern vielmehr dem sekundéren Ziel, mit der Arbeitstétigkeit als Un-

ternehmer auch gliicklich und zufrieden zu sein.

Die Dauer der Arbeitslosigkeit steht mit keiner der postulierten objektiven und subjektiven
Erfolgskriterien in direkter Verbindung. Dies iiberrascht, da zahlreiche literarische Werke (zB
Ritsild und Tervo, 2002) einen nicht linearen Zusammenhang zwischen der Dauer der Ar-
beitslosigkeit und der Wahrscheinlichkeit ein Unternehmen zu griinden postulieren. In weiter-
fiihrenden modellhaften Regressionsanalysen, die nicht nur die Dauer der Arbeitslosigkeit,
sondern auch Humankapitalfaktoren, Personlichkeitsfaktoren und Sozialkapitalfaktoren mit
beriicksichtigen, zeigen sich jedoch sehr wohl signifikante Effekte auf unternehmerischen
Erfolg. Die Ergebnisse der Regressionsanalysen werden im Gesamtbericht dieser Studie do-
kumentiert und sind im Anhang enthalten. Aus diesem Grund wird an dieser Stelle auf detail-

liertere Berichterstattung verzichtet.
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9. Kritik und Ausblick

Die Gesamtstichprobe beinhaltete 4636 Personen, die alle im Rahmen einer postalischen Un-
tersuchung einen 4-seitigen Fragebogen zugesandt bekommen haben. Die Riicklaufquote be-
tragt 6,1 %. Da die Adressen der Personen aus den Jahren 2003/2004 stammten und eine Ak-
tualisierung der Anschrift der befragten Personen nicht moglich war, bleibt jene Frage offen,
wie viele der kontaktierten Personen die Fragebdgen auch tatsdchlich erhalten haben. In der
Gruppe der Fortbestandenen wurde prozentuell ein hoherer Riicklauf verzeichnet als in der
Gruppe der nicht Fortbestandenen. Dies konnte darauf zuriickzufiihren sein, dass jene Perso-
nen aus der Gruppe der nicht Fortbestandenen weniger bereit waren auf Fragen beziiglich
ihres Scheiterns als Unternehmer einzugehen. Es konnte aber auch mdoglich sein, dass diese
Personen prozentuell haufiger zwischenzeitlich den Wohnort gewechselt haben und deshalb

im Schnitt weniger Personen das Erhebungsinstrument auch tatsidchlich erhalten haben.

Diese Studie bestitigt die Theorie, dass Schulbildung, Fahigkeiten und Erfahrungen in der
Branche der Griindung einen klaren und essentiellen Beitrag zum Fortbestehen eines Unter-
nehmens leisten, das aus Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung der Griinderperson eroffnet
wurde.

Die Ergebnisse dieser Studie senden eine klare Botschaft: um als Unternehmensgriinder aus
Arbeitslosigkeit am Markt bestehen zu konnen miissen Fahigkeiten ausgebildet und Erfahrung
in der Griindungsbranche gemacht werden, da die Existenz der Griindung langfristig nicht
aufrecht zu erhalten ist.

Interventionen sollen an jener Stelle ansetzen, Griinder aus Arbeitslosigkeit mit speziellen
Schulungs- und Kursangeboten zu unterstiitzen, um wichtige unternehmensbezogene Féhig-
keiten und Fertigkeiten ausbilden zu konnen. Um potentielle Griinder auf die Zukunft als Un-
ternehmer vorzubereiten, konnen situationsspezifische Tatigkeiten simuliert werden, die hédu-
fig auftretende Problemstellungen im unternehmensbezogenen Kontext betreffen. Griinder
sollten sowohl auf Vorteile und Ressourcen, als auch auf Nachteile und Probleme im Zu-
sammenhang mit Unternehmertum aufmerksam gemacht werden um ein Bewusstsein fiir die

Aufgaben und Pflichten eines Unternehmers zu schaffen.
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10. Zusammenfassung

Diese Studie hat zum Ziel, Faktoren, die zum Unternehmenserfolg von Unternehmensgrinde-
rinnen aus Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung beitragen, zu eruieren. Im Detail sind an
dieser Stelle Humankapitalfaktoren (Schulbildung, Wissen, Erfahrung in der Branche der
Grundung) und die Auslibung von Deliberate Practice Aktivitdten zu nennen, wobei zusatz-
lich Deliberate Practice als Mediator zwischen Humankapital und Unternehmenserfolg postu-
liert wurde. Im Konkreten wird unter Deliberate Practice die Ausuibung von zielgerichteten
Aktivitaten zur Verbesserung des individuellen Kompetenzlevels verstanden. Es wird ange-
nommen, dass diese fur Unternehmer spezifischen Aktivitaten als Mediatoren agieren und in
positivem Zusammenhang zum Unternehmenserfolg stehen (Unger, 2006).
Unternehmerischer Erfolg wurde unterteilt in objektiven und subjektiven Erfolg. Die objekti-
ven Erfolgsfaktoren wurden mit Fortbestand des Unternehmens (Stichtag 31.1.2010) und Mit-
arbeiterwachstum, die subjektiven Erfolgsfaktoren mit Arbeitszufriedenheit und Einschatzung
des Erfolges subsummiert.

Die Gesamtstichprobe beinhaltete 4636 Personen, die sich in den Jahren 2003 oder 2004
selbststandig gemacht haben, im Zuge dessen den GSVG Pflichtversicherungsstatus ange-
nommen haben und unmittelbar zuvor beim AMS als arbeitslos gemeldet bzw. dort vorge-
merkt waren. Zur Erhebung der Daten wurde ein 4-seitiger Fragebogen erstellt und den Un-
tersuchungsteilnehmern postalisch zugesendet. Die Riicklaufquote betragt 6,1 %.

Mit Schulbildung (r = .18**) und Erfahrung in der Branche der Griindung (r = .14**) zeigen
sich hoch signifikante Korrelationen mit dem Fortbestehen des Unternehmens. Fir Mitarbei-
terwachstum, Arbeitszufriedenheit und Erfolgseinschitzung zeigen sich keine signifikanten
Ergebnisse mit den Humankapitalfaktoren Schulbildung, Wissen und Erfahrung in der Bran-
che der Griindung.

Deliberate Practice zeigte sich als hoch korrelierend mit den beiden subjektiven Erfolgsfakto-
ren Arbeitszufriedenheit (r = .22**) und Einschatzung des Erfolges (r = .25**), jedoch nicht
korrelierend mit den beiden objektiven Erfolgsfaktoren Fortbestehen und Mitarbeiterwachs-
tum.

Des Weiteren wurde ein Mediatoreffekt von Deliberate Practice zwischen Humankapital und
unternehmerischen Erfolg postuliert. Da Deliberate Practice mit keiner der Humankapitalfak-
toren Schulbildung, Wissen oder Erfahrung in der Branche korreliert, muss diese Hypothese

verworfen werden.
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Kein direkter Zusammenhang konnte zwischen der Dauer der Arbeitslosigkeit und unterneh-
merischen Erfolg festgestellt werden. In Regressionsanalysen, die auch Humankapitalfakto-
ren, Personlichkeitsfaktoren und Sozialkapitalfaktoren im Modell berlicksichtigen, zeigten
sich jedoch sehr wohl Effekte auf unternehmerischen Erfolg. Detailliertere Ergebnisbeschrei-
bungen werden im Endbericht im Anhang dieser Arbeit berichtet.

Deliberate Practice zeigte sich als hoch korrelativ mit Personal Initiative (r = .36**). Beide
Personlichkeitsdimensionen haben die Tendenz selbstgesteuerte und zielgerichtete Hand-
lungsorientierung zu umfassen. Die Frage bleibt offen, inwieweit diese beiden Aspekte die-

selben Personlichkeitseigenschaften messen.
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14. Anhang

Osterreichische Post AG Info.Mail Entgelt bezahlt
Retouren an Postfach 555, 1008 Wien.

Herr Max Mustermann

Lhiversitat
wien

Institut fiir Wirtschaftspsychologie

Universititsstrafie 7

1010 Wien

THRE MEINUNG IST UNS WICHTIG!

Sehr geehrte Damen und Herren,

Die Universitdt Wien wendet sich mit einer speziellen Bitte an all jene Personen, die im Laufe
Thres Lebens bereits einer selbststdndigen Beschéftigung nachgegangen sind bzw. sich noch
immer in einem selbststindigen Beschaftigungsverhiltnis befinden!

Wir laden Sie recht herzlich zur Teilnahme einer Studie ein, die zum Ziel hat,
Forderprogramme fiir Selbststindige wie z.B. Schulungen und Kurse zu verbessern.

Im Zuge dessen bitten wir Sie um 10 bis 15 Minuten Threr Zeit zum Ausfiillen des beiliegenden
Fragebogens bis zum 9.8.2010. Das beiliegende Kuvert dient der Riicksendung. Wenn Sie
lieber elektronisch teilnehmen mdchten, kénnen Sie auch gerne den Fragebogen online
ausfiillen, indem Sie folgenden Link eingeben:

www.univie.ac.at/entrepreneurshipresearch

Thr Zugangscode:

Wenn Sie Ergebnisse zu dieser Studie wiinschen, bitten wir Sie, uns an der unten angefithrten
Mailadresse zu kontaktieren.

Wir weisen Sie darauf hin, dass Thre Angaben in keinster Weise auf Ihre Person riickfiihrbar
sind.

Wir bedanken uns vorab herzlich fiir Thre Teilnahme!

Kontakt: alex.rueda-cevallos/@univie.ac.at
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Angaben zur Person und zur beruflichen Position

Bitte kreuzen Sie jene Kdstchen an, die auf Sie zutreffen:

L.

12,

13.

3. 21-30 Jahre 2.
3: 31-40 Jahre

0: 41-50 Jahre

0. 51-60 Jahre

3. 61 Jahre und #lter

Alter

Hiichste abgeschlossene Schulbildung

Familifirer Status

Wenn Sie mit einem Partner zusammenleben,
Position [hres/r Partners/in

Wenn Sie Kinder haben,
Anzahl Ihrer Kinder

In welchem Jahr haben Sie Thr Unternehmen gegriindet?

Ihr beruflicher Status aktuell

Wenn Ihr Unternehmen nicht (mehr) existiert,
was sind die Griinde der SchlieBung?

Wenn Ihr Unternehmen existiert,
wie schiitzen Sie [hren Erfolg ein?

Wann wurden in Threm Unternehmen das erste Mal Gewinne
ausgeschiittet?

Sind/Waren Sie der Eigentiimer des Unternehmens?
Gibt/Gab es weitere Eigentiimer?

.wenn fa, wie viele Unternehmer sind/waren beteiligt?

1

Geschlecht

0. weiblich
0: méinnlich

0. Plichtschule/Hauptschule
3: PAlichtschule mit Lehre
: Fachschule/Handelsschule
0. AHS

O:BHS

3. Universitit, FH

3. alleinlebend
O:mit (Ehe-)Partner/in zusammenlebend

0. Leitende Funktion
0: Angestellter

0: Arbeiter

0. Ausbildung/Karenz
O: Selbststindig

O: Arbeitslos

0. Selbststindig beschiftigt
0: Unselbststiindig beschiftigt
0: Beschiiftigungslos

0. Freiwillige Schliefung
O:Insolvenz
0: Verkauf

03 Sonstiges: ....covveiviiiiiiiiein

sehr weniger nicht
erfolg  weder g
erfolg ) erfolg erfolg
. reich noch . .
rich reich rich

3. m 0. 3. 3:

0. im ersten Jahr der Griindung

0: im zweiten Jahr der Griindung

0: im dritten Jahr der Griindung

0. im vierten Jahr der Griindung
oder spiter

O:noch gar nicht

jad neind
neindJ




14.  Wie viele Personen beschiiftigen Sie/haben Sie beschiftigt?
(Ihre Person nicht eingeschlossen)
...im ersten Jahr der Griindung? Vollzeit: Personen
Teilzeit: Personen
...zum jetzigen Zeitpunk oder zum Zeitpunkt der SchlieBung? Vollzeit: Personen
Teilzeit: Personen
15.  Inwelcher Branche sind/waren Sie als Unternehmer tHHET it srrsrerssstressnsneeseein
Haben Sie vor Threr Selbststindigkeit bereits Erfahrungen in .
16. - 5 a3 neind
der Branche [hrer Griindung gesammelt?
17.  Wie viele Stunden pro Woche arbeiten bzw. haben Sie als
Unternehmer gearbeitet? Stunden
18.  Sind/waren Sie neben Ihrer Selbststiindigkeit in einem . .
" . . < jad neind
weiteren Beschiiftigungsverhiltnis’
.wenn ja, wie viele Stunden pro Woche arbeiten Sie bzw.
haben Sie neben ihrer Tétigkeit als Unternehmer gearbeitet? Stunden
19.  Haben Sie jemals an Schulungen beziiglich
Unternehmertum oder Selbststiindigkeit teilgenommen? jad nein0d
..wenn ja, wo wurden diese Schulungen angeboten? L
owenn ja, in welchem Umfang (Stunden/Tage)?
Trifft
Bitte geben Sie an wie sehr die folgenden Aussagen auf Sie zutreffen. “E':;anl:] erhez:IIch 2’:::
Wenn im Beruf unerwartete Situationen auftauchen, weild ich wie
- ich mich verhalten soll. 0. 0. 0,
21.| Fir jedes Problem in meiner Arbeit habe ich eine Losung. O, 0,
2 Beruflichen Schwierigkeiten sehe ich gelassen entgegen, weil
" | ich mich immer auf meine Fahigkeiten verlassen kann. 0. . D'
7 Wenn ich bei der Arbeit mit einem Problem konfrontiert werde,
" | habe ich meist mehrere Ideen, wie ich damit fertig werde. 0, . s
Was auch immer in meinem Berufsleben passiert, ich werde
-1 schon Klarkommen. 0, 0. O,
g5, | Durch meine vergangenen beruflichen Erfahrungen bin ich gut 0
" | auf meine berufliche Zukunft vorbereitet. 0. 2 0.
26. | Ich erreiche die beruflichen Ziele, die ich mir setze. D‘ |:|l |1
Ich flihle mich den meisten beruflichen Anforderungen
a. gewachsen. 0, 0. D.
28. | lch bevorzuge bei Problemen eine aktive Herangehensweise. O, . 0,
Sobald etwas schief 14uft, fange ich an nach Ldsungen zu
21 suchen. 0, O, O,
leh ergreife immer die Eigeninitiative, wenn andere dies nicht
- | tun. 0, 0. O,
Ich nutze schnell gegebene Mdglichkeiten um meine Ziele zu
-1 erreichen. 0. 0. D'
32. | Gewdhnlich erledige ich mehr als von mir verlangt wird. O, O, O,
33. | Ich habe besonderes Talent in der Realisierung von Ideen. 0, O, |:|'
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Trifft Trift Trifft
Bitte geben Sie an wie sehr die folgenden Aussagen auf Sie zutreffen. st;::;l g erheblich :“:.
2u Zu 2u

u leh nehme haufig an Seminaren, Workshops oder Kursen teil um 0 0

" | meine Kompetenzen als Unternehmer zu erhihen. 0, 2 3
15 lch lese haufig Blcher oder Fachzeitschriften um meine 0 0

" | Kompetenzen als Unternehmer zu erhiéhen. 0, 2 3
3. Ich beobachte h&ufig andere Unternehmer um meine Kompetenzen 0 0

" | als Unternehmer zu erhéhen. 4, 2 g
7 Ich kontrolliere/iberpriife haufig meine gesetzten Handlungen oder

" | Entscheidungen. 0. . Dl
. Ich suche h&ufig nach neuen Strategien/Vorgehensweisen um 0 0 0

" | meine unternehmerischen Leistungen zu verbessern. 1 2 3
- Ich gehe haufig arbeitsbezogene Problemstellungen/Situationen 0 0 0

" | genau gedanklich im Kopf durch bevor ich Handlungen setze. " 2 2
" Ich hole mir héufig Feedback fiir meine unternommenen,

" | arbeitsbezogenen Tatigkeiten. 0, 0. W)
M Ich suche haufig den Rat von Kollegen oder Experten um meine 0 0 0

" | Leistungen zu verbessern. 1 2 3
2 leh nehme h&ufig an Messen, Tagungen oder Kongressen teil um

" | meine unternehmerischen Kompetenzen zu erweitern. 0, 0. Dl
43, | ch fuhre h&ufig private Gesprache mit Freunden, Bekannten oder

" | der Familie iiber meine arbeitsbezogenen Inhalte. 0. [ W)

44. | Gibt es in Ihrem familidren Umfeld Personen, die selbststéndig tétig sind/waren? jijm) neinJ

45. | Gibt es in lhrem Freundes- oder Bekanntenkreis Personen, die selbststéndig tatig sind/waren? ja) neinJ
,..wlennja, haben diese Personen Sie bel Ihrer Entscheidung ein Unternehmen zu griinden positiv jal:l neinCl
beeinflusst?

% H.aﬂen Sie schon vor Ihrer Unternehmensgriindung Kontakte zu potentiellen Kunden oder o0 vein(d
Lieferanten? L

47. | Hat lhr Umfeld Sie bei lhrer Entscheidung ein Unternehmen zu griinden unterstiitzt? jal:l neinJ

48. | Haben Sie an Forderprogrammen fir Unternehmensgrinder teilgenommen? ja) neinJ
...wenn ja, haben Sie im Zuge dessen auch finanzielle Unterstitzung erhalten? ja) neinJ

49. | Sind Sie an einem Business Netzwerk beteiligt? B0 | reind

50. | Haben Sie vor Ihrer Griindung bereits Erfahrung in Fihrungspositionen gesammelt? o neinJ

Wie zufrieden sind Sie derzeit mit...
51. | lhrer Tatigkeit (Inhalt, Art der Tatigkeit)? 0, 0,
52. | Ihren beruflichen Entwicklungsmbglichkeiten? O, O,
53. | Ihren Aus- und Weiterbildungsmaglichkeiten? 0, [,
54. | der Einteilung Ihrer Arbeitszeit? 0, [,
55. | der Stabilitét Ihres Arbeitsplatzes? 0, [,




Trifft Tt Trifft
Die folgenden Aussagen beziehen sich aufdie Zeit yor der Griindung [hres vell heblich teil
Unternehmens. standig | 70" | weise
zu zu

leh habe bereits var meiner Selbststandigkeit meine Berufslaufbahn

56. nach meinen eigenen Wertvorstellungen und nicht nach jenen meines O, 0O, 0. O
Arbeitgebers gesteuert.
Es hat mir nie etwas ausgemacht wie andere meine beruflichen

57.
Entscheidungen einschatzen. 0 0. O, | ol (A
In meinem Berufsleben vor der Selbststandigkeit bin ich stets meinen

58. | eigenen Werten treu geblieben, auch wenn diese nicht mit denen O, EL EL A O,
meiner Arbeitsstelle in Einklang gestanden haben.
Wenn mir meine Arbeitsstelle keinen Raum fir berufliche

58. | Weiterbildungsmdglichkeiten geboten hat, habe ich diese anderweitig O, 1 O, EL EL
gesucht.
Ich selbst war fiir die Erfolge und Misserfolge meines beruflichen

60.
Werdeganges verantwortlich. 1) . 0, 0. G

g1, | Im Qrur&en und Ganzen habe ich eine_sehr unabhéngige und selbst 0 0, 0, 0. 0.
bestimmte Berufslaufbahn als abhé&ngig Beschéftigter gefiihrt. n
Schiussendlich bin ich selbst daftir verantwortlich meine berufliche

62.
Laufbahn voran zu treiben. 0. 0. 0 0. G,
In der Vergangenheit habe ich mich stets mehr auf mich als auf andere

63.
verlassen um einen neuen Job zu finden. L 0. 0, 0. 8
Ich habe stets Aufgabenbereiche bevorzugt, die mir erlaubten Neues zu

%1 erlernen. 0, 0. O, 0. 0.
leh habe/hatte in der Zeit vor meiner Selbststandigkeit gerne an

65.
Projekten mit Personen von verschiedenen Unternehmen gearbeitet. n) 0. 0. Q. 0.
lech habe in der Zeit vor meiner Selbststéndigkeit gerne Aufgaben

66.
angenommen, die das Arbeiten auflerhalb der Arbeitsstelle erforderten. 0. 0. 0, 0. 8

67. | Neue Erfahrungen und Situationen haben mich stets angespornt. O, 1 O, . O,
leh habe die Vorhersehbarkeit, die sich einstellt wenn man langere Zeit

“| fur dieselbe Firma arbeitet, immer gemocht. 0. 0. 0 | o) 0.

Ich bevorzuge es eher in einer Firma zu arbeiten, die mir bereits vertraut

& ist, als nach einer neuen Arbeitsstelle anderswo Ausschau zu halten. 0. 0. 0, 0. O
Wenn ich mir meine berufliche Wunschlaufbahn vorstelle, wiirde ich

70. :
immer nur fiir ein und dieselbe Firma arbeiten. L El: EL 0. 8

Die folgenden Fragen betreffen die Art und Weise wie Sie Ihr Unternehmen fiihren.
Bitte kreuzen Sie jeweils nur eine Antwortalternative pro Frage an.

7. | Wenn ich Geld mit hoher Rendite anlegen méchte, jedoch kein Risiko eingehen will, dann...

a) kaufe ich Aktien.

b) gebe ich das Geld auf ein Sparbuch.
c) kaufe ich Staatsanleihen.

d) kaufe ich Fremdwéhrung.

[} T |

72. | Meine Kernaufgabe als Betriebsfihrer besteht aus...

a) der Abwicklung laufender Administrationstatigkeiten.

b) der Planung, Durchftihrung und Kaontrolle von Unternehmenszielen.
¢) der Verbuchung der laufenden Geschaftsfalle.

d) dem Delegieren von Arbeitsaufgaben an die zustandigen Mitarbeiter.

o ooo

73. | Wenn ich den Gewinn meiner Firma erhéhen mochte, dann...

a) versuche ich die Kosten zu senken.

b) investiere ich in Werbung.

¢) versuche ich den Vertrieb zu optimieren.
d) suche ich nach neuem Kapital.

aoooo

74. | Ich kontrolliere mein Geschéft durch...

a) die monatlichen Bilanzen.

) die Zahlen, die das Verkaufsvolumen betreffen.
b) einen Uberblick tber die Ausgaben.

) die Anzahl an Angestellten bzw. Arbeitern.

ojooo

Herzlichen Dank fiir Thre Teilnahme!
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Ausgangspunkte der Studie

= Ein relativ starker Anstieg (93.600) von

Unternehmensneugrindungen im Jahr 2008, folgt grof3er Anzahl

an Beendigungen selbststandiger Beschaftigungs-verhaltnisse
(81.500) (nttp:/Awww.dnet.at/elis/)

= Die Chance eines Wiedereinstiegs ist geringer im Vergleich zu

Personen aus Beschéftigung (Blanchard & Diamond, 1994)

- Arbeitslose suchen daher Wege in Selbststandigkeit

-> Arbeitslosigkeit stellt aber gleichzeitig einen hemmenden
Faktor fur unternehmerischen Erfolg dar (unlendorff, 2004)
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Forschungsfragen

= Wie erfolgreich sind Grindungen aus der Arbeitslosigkeit?

= Wie lasst sich langfristiger Erfolg von Grindungen aus
Arbeitslosigkeit erklaren?

= Welche Faktoren tragen dazu bei, den Erfolg von
Grundungen aus Arbeitslosigkeit zu erh6hen?

» Lniversitat
wien

Kriterien fur unternehmerischen Erfolg

= Objektive Erfolgskriterien
- Minimalkriterium: langfristiges Uberleben: Fortbestehen der

Neugrindung Uber einen langeren Zeitraum (mind. 5 Jahre)
(Werner, 2004)

- Mitarbeiter/innenentwicklung einer der gebrauchlichsten
Faktoren fur unternehmerischen Erfolg (Werner, 2004)

= Subjektive Erfolgskriterien
- Zufriedenheitseinschatzungen zur Einschatzung von Berufs-
situationen ist etabliertes Kriterium (Dette, Abele & Renner, 2004)
- subjektive Einschétzung des Erfolges neben AZ weiteres
Erfolgskriterium (Abele, 2004)
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Stichprobe

Alle Personen, die in Osterreich in den Jahren 2003 oder 2004 ein
Unternehmen gegrundet haben

» Kriterium der Arbeitslosigkeit
unmittelbar vor der Griindung als arbeitslos gemeldet

= Kriterium der Grindung:
Pflichtversicherung nach dem Gewerblichen
Sozialversicherungsgesetz (GSVG):

—Selbststandige erwerbstétige Personen

—Naturliche Personen, die Mitglieder der Wirtschaftskammer Osterreich sind
—Gesellschafterlnnen einer OG, wenn die Gesellschaft Mitglied der Wirtschaftskammer
Osterreich ist

—Komplementarinnen einer KG, wenn sie Mitglieder der Wirtschaftskammer Osterreich sind
—Gesellschafterinnen oder Geschéftsfiihrerlinnen einer GmbH, wenn die Gesellschaft
Mitglied der Wirtschaftskammer Osterreich ist

& Lniversitat
wien

Stichprobe/Datenbank

Bereitstellung der Datenbank erfolgte im Auftrag des
Bundesministeriums fur Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz
durch Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS)

Datenbank enthalt u.a. folgende Informationen:

= Anschrift der Griinder/innen im Jahre 2003/2004

» Dauer der Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung vor deren
Unternehmensgriindung

» Beschaftigungsstatus zum Stichtag 31.1.2010
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Pradiktoren des Erfolges (Hypothesen)

Die folgenden Faktoren...

= Humankapital“ (Schulbildung, Wissen, Erfahrung in der Branche)
= ,Soziales Kapital“ (z.B. Netzwerke, Rollenvorbilder)

= Aspekte der Persénlichkeit (Selbstwirksamkeit, Personal Initiative,
Deliberate Practice, Karriere)

= Dauer der Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung vor der Griindung

...haben Auswirkung auf...
= Objektiven Unternehmenserfolg (Fortbestehen des Unternehmens,
Mitarbeiter/innenwachstum)

= Subjektiven Unternehmenserfolg (Arbeitszufriedenheit, Einschatzung
des Erfolges)

Lniversitat
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Methode

= Schriftliche Befragung mittels Aussendung von Fragebdgen an
gesamte Stichprobe aus der Datenbank

Inhalte des Fragebogens:

= Humankapital (6 Items)
=Hochste abgeschlossene Schulbildung (1 Item)
=Erfahrung in der Branche der Griindung (1 Item)
=Okonomische Wissensfragen (4 Items)

= Soziales Kapital (12 Items)

= Aspekte der Personlichkeit (39 Items)
=Selbstwirksamkeit (8 Items)
=Personal Initiative (6 ltems)
=Deliberate Practice (10 Items)
=Karriere (15 Items)




Methode

Kontrollfragen:

= Aktueller Beschéaftigungsstatus

= Zeitpunkt der Unternehmensgriindung
= Eigentumer des Unternehmens

Soziodemographische Variablen:
= Alter

= Geschlecht

= Familidarer Status

= Anzahl Kinder

Kriterien fiir ,,Erfolg“

Objektive Erfolgsfaktoren:

» Fortbestand des Unternehmens (1 Item)

» Mitarbeiterwachstum (4 Items)

Subjektive Erfolgsfaktoren:
» Arbeitszufriedenheit (5 Items)

= Subjektive Einschatzung des Erfolges (1 Item)
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Durchfihrung

Zusammensetzung der Stichprobe aus Datenbank:

Ergebnisse - Rucklauf

Fortbestehen des
Dauer der Arbeitslosigkeit in Anzahl der befragten
Unternehmens (Stichtag
Monaten Personen
31.1.2010)

ja 0-3 1.045
3-6 585
>6 305
nein 0-3 1.415
3-6 809
>6 477

niversitat

wien

Dauer der Arbeitslosigkeit
N=4636
= 9
n= 285 (6,1%) 0 - 3 Monate 3 -6 Monate > 6 Monate
Chiz=2,29 p=.32
N n N n N n
1.045 90 585 53 305
J 23 (8,1%
a (22,5%) (31,6%) (12,6%) (18,6%) (6,58%) (8.1%)
Fortbestand
. 1.415 55 809 41 477
N 23 (8,1%
O (305%) | (19.3%) | (17.4%) | (14.4%) | (10,3%) (8.1%)

Der Rucklauf entspricht den Erwartungen in Hinblick auf Stichprobe und Qualitat der Daten aus
der Datenbank (z.B. Adressen); die Verteilung entspricht der Ausgangsverteilung
(Repréasentativitat ist daher weitgehend gegeben)




Stichprobenbeschreibung

= Geschlecht
Frauenanteil betragt 36,7%
= Alter
Median liegt zwischen 41 und 50 Jahren
= Hochste abgeschlossene Schulbildung
Median liegt bei 3 (entspricht Fachschule)
= Familiarer Status
74,5% lebt in einer Partnerschaft
= Branchen
41,5% Dienstleistung, 37,8% Gewerbe, 16,7% Handel und ca. 4% Sonstiges

Auch die Zusammensetzung der Stichprobe hinsichtlich soziodemographischer Merkmale
entspricht den Erwartungen an eine Griinder/innenpopulation

Teilnahme an Schulungen

n = 151 (48 %)
Chiz=4,4, p =.49

201 Fortbestand

Ml fortbestande
[nicht fortbestanden

30

Haufigkeit
n
3

AMS BFI BIT WIFI WKO Sonstiges
Anbieter der Schulungen

WIFI und AMS sind die haufigsten Schulungsanbieter; Das Schulungsprofil der erfolgreichen
Grunderlnnen (Fortbestand) unterscheidet sich nicht von den erfolglosen
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Objektiver Erfolgsfaktor: Fortbestand

Dimensionen ZielgréRe Fortbestand

Chi?=21,13 p=.04

N=285
Nagelkerke R2=.11
(B/Odds-Ratios)

Humankapital
Schulbildung ,27* 1,30
Erfahrung ,55+ 1,72
Wissen -,06 1,11
Soziales Kapital ,03 1,03
Personlichkeitsdil i N
Deliberate Practice -,16 0,85
Selbstwirksamkeit ,30 1,35
Personal Initiative -11 0,90
Self-directed-career ,29 1,34
Dauer der Arbeitslosigkeit ,79% 0,45
Soziodemographische Variablen
Alter ,02 [ 1,02
Geschlecht | -31 | ,73

*....p<.05 +...p<.10

spielen keine Rolle!

Humankapital (insbesondere Schulbildung und Erfahrung) haben einen positiven Effekt auf den
Fortbestand; Die Dauer der Arbeitslosigkeit wirkt negativ; Personlichkeit und Soziodemographie

Lniversitat
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Fortbestand: Dauer der Arbeitslosigkeit und Humankapital
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von 0 bis 3 Monate von 3 bis 6 Monate

Dauer der Arbeitslosigkeit

T
Uber 6 Monate

FFonbestand=2'27v p=-02, r]2=-07, df=8

Fortbestand

— nein
—ja

Foaverai=1.94, p=.05, ﬂ2=-06, df=8

Humankapital (héhere Schulbildung) auf!

Wechselwirkung: Erfolgreiche Griinder/innen (Kriterium: Fortbestand) , die aus einer Situation
langerer Arbeitslosigkeit (mehr als 6 Monate) heraus gegriindet haben, weisen ein hoheres
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Objektiver Erfolgsfaktor:

Mitarbeiter/innenwachstum

Dimensionen Modell: Wachstum

Chi?=20,97, p=.05

N=166
Nagelkerke R2=.20
(B/Odds-Ratios)

Humankapital
Schulbildung -,15 ,86
Erfahrung -22 ,80
Wissen -,04 ,96
Soziales Kapital -,06 ,95
Personlichkeitsdil
Deliberate Practice ,61 1,84
Selbstwirksamkeit -12 ,89
Personal Initiative -,34 ,71
Self-directed-career -16 ,86
Dauer der Arbeitslosigkeit -,48 ,62
Soziodemographische Variablen
Alter [ _,55* [ 58*
Geschlecht [ 1,35%* [ 3,87

*....p<.05 +...p<.10

starkste Wachstum auf!

Fir den Erfolgsfaktor ,Mitarbeiter/innenwachstum* sind nur soziodemographische Faktoren
ausschlaggebend: Vor allem jingere, ménnliche Grinder aus der Arbeitslosigkeit weisen das

» Lniversitat
wien

Subjektiver Erfolgsfaktor: Arbeitszufriedenheit

Dimensionen dell: Arbeitszufried
F=6.61, p=.00
R2=.29
(Beta)
Schulbildung -,01
Erfahrung -,05
Wissen -,05
Soziales Kapital ,04
Personlict i
Deliberate Practice 06
Selbstwirksamkeit ,57*
Personal Initiative -,18+
Self-directed-career ,15
Dauer der Arbeitslosigkeit -,03
Soziodemographische Variablen
Alter -,02
Geschlecht | -,18*
*....p<.05 +...p<.10 n=166

das Geschlecht ausschlaggebend!

Fur den subjektiven Erfolgsfaktor ,Arbeitszufriedenheit” sind nur Personlichkeitsdimensionen und




Subjektiver Erfolgsfaktor: Erfolgseinschatzung

Dimensionen Modell: Erfolgseinschatzung
F=3.07, p=.00
R?=.14
(Beta)
Schulbildung ,01
Erfahrung ,10
Wissen -,15+
Soziales Kapital ,10
Personlichkeitsd i
Deliberate Practice ,05
Personal Initiative ,22%
Self-directed-career ,18+
Dauer der Arbeitslosigkeit ,05
Soziodemograpische Variablen
Alter [ -,04
Geschlecht | ,15+

*....p<.05 +...p<.10 n=166

Auch furr den subjektiven Erfolgsfaktor ,Erfolgseinschatzung” sind nur Personlichkeitsdimensionen
und das Geschlecht ausschlaggebend!

Schlussfolgerungen (1)

= Objektiver und subjektiver Erfolg sind von unterschiedlichen
Pradiktoren erklarbar:

Fortbestand: Humankapital-Faktoren
Wachstum: Soziodemographische Faktoren

Zufriedenheit und subjektive Erfolgseinschatzung:
personenbezogene Faktoren

» Dauer der Arbeitslosigkeit hat negativen Einfluss auf das
Fortbestehen des Unternehmens; dies kann aber durch Ausbildung

»kompensiert“ werden




Y Lniversitat
s wien

Schlussfolgerungen (2)

» Frauen sind ,konservativer“ und bestédndiger im Fiihren
von Unternehmen

—>vorwiegend in EPUs zu finden

= Mannliche Unternehmer tendieren eher zu
Mitarbeiterwachstum

= Je alter die Unternehmer, desto weniger Orientierung an
Mitarbeiterwachstum

- Mitarbeiterwachstum eher bei jingeren Unternehmern zu
finden

2 Lniversitat
wien
Schlussfolgerungen (3)

= Grindungen aus der Arbeitslosigkeit haben durchaus gute
Uberlebenschancen und unterscheiden sich in ihren
Erfolgsfaktoren nicht strukturell von anderen Grindungen

= Personlichkeit ist ein immer wieder Uberschéatzter
Erfolgsfaktor

= Humankapital ist ein wesentlicher Erfolgsfaktor und kann
strukturelle Nachteile (z.B. Effekte langer Arbeitslosigkeit)
zumindest teilweise kompensieren




Einschrankungen

= Méglicherweise Messprobleme bei folgenden Pradiktoren:
- Okonomisches Wissen
- Soziales Kapital

= Adressen waren aus den Jahren 2003/2004

-> keinerlei Aufschluss tiber Anzahl an Personen, die
Erhebungsinstrument tatsachlich erhalten haben
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»Der Unternehmenserfolg von erfolgreichen GriinderInnen aus

Arbeitslosigkeit bzw. AMS Vormerkung*

AUSGANGSPUNKT

Die Wirtschaftskammer Osterreich verzeichnete fiir die letzten zehn Jahre einen starken
Anstieg von Unternehmensneugriindungen. Waren es im Jahr 1995 lediglich 9.658
Neugriindungen (Wirtschaftskammer Osterreich, 2010), konnten fiir das Jahr 2008 etwa
93.600 Neugrundungen von Unternehmen festgestellt werden (http://www.dnet.at/elis).
Obwohl das Angebot an diversen Schulungen, Kursen und finanziellen Unterstiitzungen fir
Unternehmensgriinder steigt, nimmt die Zahl jener Personen, die von einer unabhéngigen
Beschaftigung wieder in eine abhangige Besch&ftigung wechseln, deutlich zu. Im Jahr 2008
wurden 81.500 Beendigungen selbststdndiger Beschéftigungen verzeichnet.

Die Chance eines Jobwiedereinstiegs nach Arbeitslosigkeit ist im Vergleich zu Personen, die
einen neuen Jobeinstieg direkt aus einer vorhergehenden Beschéaftigung umsetzen, deutlich
geringer (Blanchard & Diamond, 1994).

Unter anderem aus diesem Grund sehen beschaftigungslose Personen ihre einzige
Maoglichkeit oft darin, sich selbststdndig zu machen, um in der Arbeitswelt wieder Ful? fassen
zu konnen. Gleichzeitig stellt Arbeitslosigkeit aufgrund eines Verlustes von Fahigkeiten
jedoch einen hemmenden Faktor fur unternehmerischen Erfolg dar (Uhlendorff, 2004;
Eriksson, 2006).

Bei Griindern aus Arbeitslosigkeit spielen vorrangig sogenannte ,,Push-Faktoren® eine
entscheidende Rolle, die fur den Weg in die Selbststandigkeit sprechen.

In Bezug auf die Wiederbeschaftigung von Arbeitslosen stellen ihre Personlichkeitsmerkmale,

ihr Humankapital und ihr soziales Kapital drei wesentliche Aspekte dar, welche einen
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positiven Beitrag hinsichtlich ihres Unternehmenserfolges leisten sollen (Wanberg, Hough &
Song, 2002; Uhlendorff, 2004).

FORSCHUNGSFRAGEN
Das Ziel dieser Studie war zu eruieren, wie sich langfristiger Erfolg von Griindern aus
Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung vorhersagen lasst und welche Faktoren den Erfolg

von Griindern aus Arbeitslosigkeit erhohen kénnen.

MOGLICHE KRITERIEN FUR UNTERNEHMERISCHEN ERFOLG

Objektive Erfolgskriterien

Werner (2004) nennt als ein Minimalkriterium fiir Unternehmenserfolg den Fortbestand einer
Neugriindung. Des Weiteren fithrt Werner (2004) an, dass die Mitarbeiterentwicklung bzw.
die Entwicklung von Ein-Personen-Unternechmen zu einem immer komplexer und groBer
werdendem Gefiige als einer der verldsslichsten Indikatoren fiir Unternehmenserfolg
angesehen werden kann, da jdhrliche kleine Schwankungen im Umsatz und Profit davon

weitestgehend unberiihrt bleiben.

Subjektive Erfolgskriterien

Dette, Abele & Renner (2004) zeigen in einer metaanalytischen Untersuchung zur Definition
und Messung von Berufserfolg, dass Zufriedenheitseinschatzungen ein weitverbreitetes und
etabliertes Kriterium in zahlreichen Publikationen und Studien darstellen.

Schenk (1998) schlieBt neben der Arbeitszufriedenheit auch das Ausmal der Zielerreichung
in personlicher Hinsicht bzw. die Erfolgseinschitzung als subjektives Kriterium mit ein.
Abele (2004) hat sich in ihrer Studie mit der Operationalisierung von beruflicher
Laufbahnentwicklung  beschdftigt und umfasst subjektive  Erfolgskriterien mit

Arbeitszufriedenheit, Karrierezufriedenheit und Erfolgseinschitzung.



STICHPROBE

Die Stichprobe beinhaltet 4636 Personen, die 2003 oder 2004 ein Unternehmen gegrundet
haben, unmittelbar zuvor als arbeitslos gemeldet bzw. beim AMS vorgemerkt waren und
nach dem Gewerblichen Sozialversicherungsgesetz (GSVG) pflichtversichert sind. Die

Stichprobe schliefit somit folgende Personengruppen mit ein:

e Selbststindige erwerbstitige Personen

e Natiirliche Personen, die Mitglieder der Wirtschaftskammer Osterreich sind

e GesellschafterInnen einer OG, wenn die Gesellschaft Mitglied der Wirtschaftskammer
Osterreich ist

e Komplementirlnnen einer KG, wenn sie Mitglieder der Wirtschaftskammer Osterreich
sind

e Gesellschafterlnnen oder GeschiftsfiihrerInnen einer GmbH, wenn die Gesellschaft
Mitglied der Wirtschaftskammer Osterreich ist.
(Quelle: help.gv.at)

DATENBANK

Die Adressen dieser Stichprobe wurden freundlicherweise 1m Auftrag vom
Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz vom Arbeitsmarktservice
Osterreich (AMS) zur Verfiigung gestellt.

Neben der Wohnanschrift der Griinder in den Jahren 2003/2004 waren folgende

Zusatzinformationen zur Stichprobe aus der Datenbank vorab bekannt:

e Dauer der Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung vor der Unternehmensgrindung:
Die Dauer der Arbeitslosigkeit bzw. die Dauer der AMS-Vormerkung vor der

Grundung des Unternehmens war vorab bekannt.

e Fortbestand der Unternehmensneugrindung: Des Weiteren stand vorab fest, ob die im
Jahre 2003 oder 2004 gegrundeten Unternehmen bis zum 31. Janner 2010 noch
fortbestanden bzw. ,iiberlebten”, oder ob die Unternehmer zwischenzeitig bereits

wieder in eine unselbststandige Beschaftigung gewechselt haben.



HYPOTHESEN
Folgende Haupthypothese wurde im Rahmen dieser Studie Uberpruft:

H1: Die Faktoren Humankapital (Schulbildung, Wissen, Erfahrung in der Branche der
Grindung), Soziales Kapital (z.B. Netzwerke, Rollenvorbilder), Aspekte der Persdnlichkeit
(Selbstwirksamkeit, Personal Initiative, Deliberate Practice, Karriere) und die Dauer der
Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung vor der Griindung, haben Einfluss auf den objektiven
Unternehmenserfolg (Fortbestehen des Unternehmens, Mitarbeiterwachstum) und den

subjektiven Unternehmenserfolg (Arbeitszufriedenheit, Erfolgseinschatzung).

METHODE

Zur Durchfiihrung der Studie wurde ein Erhebungsinstrument erstellt, das Fragen zu den
Dimensionen Humankapital (6 Items), Soziales Kapital (12 Items) und Aspekte der
Personlichkeit (39 Items) beinhaltete.

Zur Erfassung des Humankapitals wurden Fragen zur hochsten abgeschlossenen Schulbildung
(1 Item), Erfahrung in der Branche der Unternehmensgriindung (1 Item) und ékonomische
Wissensfragen (4 Items) gestellt. Zur Erfassung der Personlichkeitsaspekte wurden die
Dimensionen Selbstwirksamkeit (8 Items), Personal Initiative (6 Items), Deliberate Practice

(10 Items) und Karrieredimensionen (15 Items) in den Fragebogen mit aufgenommen.

Zusitzliche Fragen wurden zum aktuellen Beschéftigungsstatus, Zeitpunkt der
Unternehmensgriindung und ob die Person Eigentiimer des gegriindeten Unternehmens ist,
gestellt. Die soziodemographischen Variablen beinhalteten Fragen zu Alter, Geschlecht,

familidren Status und Anzahl der Kinder.

KRITERIEN FUR ,,ERFOLG*
Zur Erhebung des ,Erfolges“ wurde in objektive und subjektive Erfolgskriterien

unterschieden, die wie folgt kategorisiert wurden:

Objektive Komponente: Fortbestand des Unternehmens (1 Item)

Mitarbeiterwachstum (4 Items)



Subjektive Komponente: Arbeitszufriedenheit (5 Items)

Subjektive Einschatzung des Erfolges (1 Item)

DURCHFUHRUNG

Um den Fragebogen auf seine Akzeptanz und Verstindlichkeit zu priifen, wurde die
Rohversion im Friihjahr 2010 einer Fokusgruppe vorgelegt.

Nach den Diskussionsbeitrigen der Fokusgruppe wurde das Erhebungsinstrument weiter
verbessert und die Endversion im Juli 2010 postalisch versendet. Dem Fragebogen wurde ein
Begleitbrief, der iiber das Ziel dieser Studie informierte und ein Riicksendekuvert beigelegt.
Die Befragung erfolgte schriftlich.

Die Vorab-Informationen iiber die Dauer der Arbeitslosigkeit bzw. AMS-Vormerkung vor der
Griindung und den etwaigen Unternehmensfortbestand konnten dafiir genutzt werden, die
Fragebogen hinsichtlich dieser Kriterien in 6 verschiedene Kategorien zu gliedern und die
Fragebogen auf Basis dieser Einteilung nach Kategorien in 6 unterschiedlichen Farben zu

drucken. Die Stichprobe setzte sich wie folgt zusammen:

Fortbestehen des Unternehmens | Dauer der Arbeitslosigkeit Anzahl der befragten
(Stichtag 31.1.2010) in Monaten Personen

ja 0-3 1.045

3-6 585

>6 305

nein 0-3 1.415

3-6 809

>6 477

Tabelle 1: Zusammensetzung der Stichprobe

Die Studienteilnehmer erhielten die Moglichkeit den Fragebogen auch online auszufiillen. Zu
diesem Zweck wurde ein Onlineportal eingerichtet, indem die Fragen 1:1 aus dem
vorgefertigten Fragebogeninhalt iibernommen wurden. Fiir die Online-Teilnahme erhielten,
die Studienteilnehmer einen Code, der im Begleitbrief versehen war und mit dem sich die
Befragten online in das Portal einloggen konnten. Fiir den Erhalt der schriftlich retournierten

Fragebogen wurde ein Postfach eingerichtet bzw. gemietet.



ERGEBNISSE

Deskriptive Ergebnisbeschreibung

Von den 4636 versendeten Fragebdgen wurden 236 ausgefiillte Bogen postalisch retourniert.

50 Personen bevorzugten den Fragebogen online auszufiillen. Da ein Unternehmer angab, sein

Unternehmen im Jahr 1950 gegriindet zu haben, musste dieser fiir die Auswertung

ausgeschlossen werden. Insgesamt gingen 285 beantwortete Bogen in die Auswertung mit ein.

Die Riicklaufquote betrédgt 6,1 %. Diese Riicklaufquote entspricht durchaus den Erwartungen.

Erhebungsdimensionen und ihre Kennwerte

Erfolgsgrolen Itembeispiel/Quellen Skalentyp Kennwerte

Fortbestand* Sind Sie weiterhin selbststandig? Einzelitem Ja: 58,2%
Anzahl an Beschéftigte am Anfang und

Mitarbeiterwachstum* am Ende (Vollzeit und Teilzeit). _Differer)z A ltems Ja: 31,1%
zw. Ende und Anfang. Rekodierung in
gewachsen und nicht gewachsen.

. ; Wie schétzen Sie Ihren Erfolg ein? . . M=3,90
Erfolgseinschatzung™* 1=sehr erfolgreich, 5=nicht erfolgreich Einzelitem SD=0,70
Arbeitszufriedenheit® N_euberger L_md AIIe_rbeck (1980)_ Skala QIBZ%_ZO’M

1=sehr zufrieden, 5=sehr unzufrieden (5 Items) SD=0.74
Humankapital
Schulbildung Hochste abgeschlossene Schulbildung Einzelitem Md=3
(6 Kategorien) (Fachschule)
Okonomisches und | Wissensfragen: Kernaufgaben als | 4 Items M=1,73
BWL-Wissen Betriebsfihrer SD=1,06
(Summenscore)
Erfahrung Haben Sie wvor lhrer Selbstdndigkeit | Einzelitem Ja: 79,4%
Erfahrung in Ihrer Branche gesammelt?
Soziales Kapital Selbstédndige im familidren Umfeld oder | Summenscore | M=4,69
im Freundes- oder Bekanntenkreis (9 Items) SD=1,73
Personlichkeit
Selbstwirksamkeit Berufliche Selbstwirksamkeit (Schyns & | Skala Alpha=0,87
von Collani, 2002) — Kurzform (8 Items) M=4,17
1=trifft vollstandig zu, 5=trifft gar nicht SD=0,59
Zu
Personal Initiative Personal Initiative-Skala (Frese, 1997) Skala Alpha=0,83
1=trifft vollstdndig zu, S5=trifft gar nicht | (6 Items) M=4,21
Zu SD=0,59
Weitere
Deliberate Practice Ich nehme haufig an Seminaren, | Skala Alpha=0,70
Workshops oder Kursen teil, um meine | (10 Items) M=3,31
Kompetenzen zu erhéhen. SD=0,73
1=trifft vollstandig zu, 5=trifft gar nicht
zu
Karriere /Self-directed Adaptation von Briscoe und Hall (2006) Skala Alpha=0,64
1=trifft vollstdndig zu, 5=trifft gar nicht | (4 Items) M=4,17
Zu SD=0,65

* ..n=285 **  .n=166




Riicklauf Gesamtstichprobe

N=4636 Dauer der Arbeitslosigkeit
n= 285 (6,1%) 0 — 3 Monate 3 — 6 Monate > 6 Monate
Chi?=2,29 p=.32 N n N n N n
Ja 1.045 90 585 53 305 23
(22,5%) (31,6%) | (12,6%) | (18,6%) | (6,58%) (8,1%0)
Forthestand Nein | 1415 55 809 A1 477 23
(30,5%) (19,3%) | (17,4%) | (14,4%) | (10,3%) (8,1%0)

Tabelle 2: Stichprobe — Riicklauf nach Fortbestand und Dauer der Arbeitslosigkeit bzw. AMS

Vormerkung vor Unternehmensgriindung

Die Verteilung des Riicklaufs weicht nicht signifikant von der Verteilung in der

Gesamtpopulation ab; die Stichprobe ist daher als repréisentativ zu bezeichnen.

1004 Dauer der Arbeitslosigkeit

[l von 0 bis 3 Monate
[ von 3 bis 6 Monate
[Jtiber 6 Monate

807

N=285

607

Anzahl

407

207

nicht fortbestanden

fortbestanden

Fortbestand

Abbildung 1: Héufigkeitsverteilung nach Fortbestand und Dauer der Arbeitslosigkeit bzw.
AMS-Vormerkung



Geschlecht
Insgesamt haben 178 Ménner (63,4%) und 103 (36,7%) Frauen den Fragebogen retourniert
bzw. online ausgefiillt. Aufgrund fehlender Angaben konnten 4 Fille dem Geschlecht nicht

zugeordnet werden.

60

40

Prozente

63,35%

207
36,65%

I I
weiblich mannlich

Geschlecht

Abbildung 2: Hdufigkeitsverteilung nach Geschlecht

Die Geschlechtsverteilung entspricht in etwa den Erwartungen an eine Stichprobe von

Unternehmensgriinder/innen.



Alter

Die meisten Personen, die an der Befragung teilnahmen waren zwischen 41 und 50 Jahre alt.
109 Personen (38,4 %) haben in dieser Gruppe den Fragebogen retourniert. 78 Personen
(27,5% ) gaben an, zwischen 51 und 60 Jahre alt zu sein, 70 Personen (24,7 %) gaben an 31
bis 40 Jahre alt zu sein. Von den 21 bis 30 jihrigen wurden lediglich 15 Bogen (5,3 %)
ausgefiillt retourniert. Die kleinste Gruppe bilden Personen mit iiber 61 Jahren. Hier wurden

12 Fragebogen (4,2%) ausgefiillt. Eine Person zog es vor keine Altersangabe zu machen.

407

307

207 38,38%

Prozente

27,46%
24,65%

5,280/0 4’23%

T T T T T
21-30 Jahre 31-40 Jahre 41-50 Jahre 51-60 Jahre 61 und alter
Alter

Abbildung 3: Hdufigkeitsverteilung nach Alter



Hochste abgeschlossene Schulbildung

Insgesamt gaben 283 Personen Informationen zu ihrer hochsten abgeschlossenen
Schulbildung an. Zwei Personen zogen es vor hierzu keine Informationen bekannt zu geben.
Die groBite Gruppe mit 94 Personen (33%) bilden jene Personen mit Pflichtschule und
Lehrabschluss. 53 Personen (18,7%) gaben an eine Handelsschule oder Fachschule absolviert
zu haben. 47 Personen (16,6%) sind Akademiker, 43 Personen (15,2%) haben BHS-
Abschluss, 29 Personen (10,3%) AHS-Abschluss und 17 Personen (6 %), die kleinste Gruppe,
haben Pflichtschul- bzw. Hauptschulabschluss.
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Hochste abgeschlossene Schulbildung

Abbildung 4: Hdaufigkeitsverteilung nach héchster abgeschlossener Schulbildung
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Familidiirer Status
72 Personen (25,4%) gaben an alleine zu leben. 211 Personen (74,6%) gaben an mit einem/r

(Ehe-) Partner/in zusammen zu leben. 2 Personen wollten hierzu keine Auskunft geben.

80

60
Q
=]
c
o
N
O 407
o 74,56%

207

25,44%
0 T T
alleinlebend mit (Ehe-)Partner/in zusammenlebend

Familiarer Status

Abbildung 5: Hdufigkeitsverteilung nach familidrem Status
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Erfahrung in der Branche der Unternehmensgriindung

224 Personen (79,4%) gaben an, bereits vor der Griindung Thres Unternehmens Erfahrung in
der Branche der Griindung gesammelt zu haben. 58 Personen (20,6%) hingegen konnten
keine Berufserfahrung in der Branche vor der Griindung vorweisen. 3 Personen enthielten

sich ihrer Stimme.

80

60

9
c
N
S o
o
20
0 T T
nein ja

Erfahrungen vor der Griindung in der Branche

Abbildung 6: Hdufigkeitsverteilung nach Erfahrung in der Branche der Griindung
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Mitarbeiter/innenwachstum

Von den 166 Personen, deren Unternehmen bis dato noch immer fortbestand, gaben 68
befragte Personen an zum jetzigen Zeitpunkt mehr Personen zu beschaftigen als zum
Zeitpunkt der Unternehmensgrindung. 193 Befragte (74%) gaben an, dass ihre Zahl an
Beschéftigten im Vergleich zum Zeitpunkt der Grindung nicht gestiegen sei. 24 Personen

(26%) wollten zu dieser Frage keine Auskunft geben.

807

60

Q
R
c
N
e 407
o 73,95%

207

26,05%
0 ' | |
nicht gewachsen gewachsen

Wachstum an Mitarbeiter

Abbildung 7: Hdufigkeitsverteilung nach Mitarbeiterwachstum
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Branche

Auf die Frage: ,,In welcher Branche sind/waren Sie als Unternehmer tétig?* wurden Bereiche
genannt, die bei der Datenauswertung in sechs Kategorien zusammengefasst wurden. Es
wurden sowohl Antworten getdtigt, die eindeutig den Bereichen Handel, Dienstleistung oder
Gewerbe zugeteilt werden konnten, als auch Tatigkeiten genannt, die nicht klar und eindeutig
der Branche zugeordnet werden konnten. Dafiir wurden drei weitere Kategorien gebildet, die
Mischformen aus den Bereichen Handel, Dienstleistung und Gewerbe darstellen.

Die meisten Personen aus der Stichprobe haben angegeben, in der Dienstleistungsbranche
tatig zu sein (41.5%). An zweiter Stelle folgen Gewerbe (37.8%) und an dritter Stelle Handel
(16.7%).

507

40

307

Prozente

_ -41 ,45%
20 -

10
16,73%
0 || || 0,73% 2,18% 1,09%
I | ki | A |

I I T
Handel Dienstleistung Gewerbe  Handel und Handel und Gewerbe und
Dienstleistung Gewerbe Dienstleistung

Branche

Abbildung 8: Hdufigkeitsverteilung nach Branche
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Die vorliegenden Eckdaten stimmen mit Beschreibungen von Ein-Personen-Unternehmen in

Osterreich iiberein. Das KMU-Forschungsinstitut Austria (2008, S.39) berichtet:
,Im Jahr 2008 waren mehr als ein Drittel (36 %) der EPU in Osterreich Frauen,
iiber zwei Drittel sind iiber 40 Jahre alt, wobei die 41 bis 49-Jdhrigen die grof3te
Altersgruppe darstellen (33 %). Die zweitgroBBte Altersgruppe ist jene der 31 bis
39-Jahrigen (26 %). Rd. ein Viertel ist zwischen 51 und 59 Jahre alt und weitere
10 % sind bereits iiber 60. Der grofite Teil (41 %) hat einen Lehrabschluss als
hochste abgeschlossene formale Ausbildung Rd. 16 % haben einen Abschluss
einer berufsbildenden mittleren Schule (BMS). Der Anteil der Ein-Personen-
Unternehmerlnnen, die ein Studium an einer Universitidt/ Fachhochschule bzw.
ein Kolleg abgeschlossen haben, liegt bei rd. 15 %. 6 % der Ein-Personen-
Unternehmerlnnen fithren als hochste abgeschlossene Ausbildung die
Pflichtschule an. Die {iberwiegende  Mehrheit der Ein-Personen-
Unternehmerlnnen hat bereits vor der selbststindigen Tatigkeit Berufserfahrung

gesammelt.“
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Teilnahme an Schulungen

Weiters gaben 151 Personen (53%) an, bereits an Schulungen beziiglich
Unternehmertum oder Selbststindigkeit teilgenommen zu haben. Dabei wurde das WIFI
Osterreich, neben AMS, WKO, BIT, BFI und Sonstigen von den befragten Personen am

hiufigsten genannt.

40- Fortbestand
[ fortbestande
[ nicht fortbestanden
307 n=151
(53%)
=
Q
X
=l
5 20
'
I
28
107
10 10
8
2 2
0—
AMS BFI BIT WIFI WKO Sonstiges

Anbieter der Schulungen

Abbildung 9: Hdufigkeitsverteilung der in Anspruch genommenen Schulungsanbieter in

Prozent
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Analyse des Fortbestands

Dimensionen 1) 2) 3) 4) 5) 6) 7) 8) 9) 10) 11) 12)

1) Fortbestehen 1 | 18~ | 02 | 14| 00 | 28 | 00 | 04 | 07 | -03 | .00 | .09

2) Schulbildung | 18** | 1 07 | 03 | 15 | -09 | -08 | 04 | -03 | -09 | -05 | -20%

3) Wissen 02 | -07 1 06 | -07 | 43 | 238 | -04 | -09 | 07 | 260 | -01

4) Erfahrung in | e | 03 | g 1 | 200« | 13* | .06 03 | 12* | -04 |-16%*| .10
der Branche

5) Soziales 00 | a5% | -07 | 220 | 1 08 09 | 23 | _14* | -02 | -09 | .03
Kapital

6) Selbstwirk- 28 | -09 | 43 | 13 | .08 1 | 67%* | 28% | 46* | o1 | -08 | .01
samkeit

7) Personal 00 | -08 | 23 | 06 | .09 | 67+ | 1 | 43 | 410 | 03 | -03 | .00
Initiative

8) Deliberate 04 | 04 | -04 | 03 | 23 | 28+ | 43+ | 1 | 310 | 01 | -05 | .02
Practice

9) SD-carreer 07 | -03 | -00 | 12 | -14* | 46~ | 41%* | 317 | 1 05 | -12%* | .03

10) Alter 03 | -09 | 07 | -04 | 02 | oL | 03 | 0L | -05 1 15 | .08

11) Geschlecht 00 | -05 | 26 | -16 | -09 | -08 | -03 | -05 |-12%* | .15 1 “02

12) Daverder AL | 09 | 22 | -0L | 10 | 03 | oL | 00 | 02 | .03 | .08 | -02 1

N =285

Tabelle 3: Korrelationsmatrix fur das Fortbestandsmodell
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Der Fortbestand des Unternehmens stellt eine Erfolgsgrofie dar, die als MindestmaR fur
unternehmerischen Erfolg gewertet werden kann. Dieser Faktor war aus den Informationen in
der AMS-Datenbank zuvor bekannt und wurde anhand einer Kontrollfrage (aktueller
beruflicher Status) Uberprift. Es stellte sich heraus, dass die Angaben (ber den Fortbestand
des Unternehmens, zu 92% (262 Personen) mit den Informationen aus der Datenbank

Ubereinstimmen.

Um die Gultigkeit der Vorhersage von Fortbestand zu uberprifen, wurde eine logistische
Regression gerechnet. Als Prédiktorvariablen wurden die Dauer der Arbeitslosigkeit bzw.
AMS-Vormerkung, Schulbildung, Erfahrung in der Branche der Griindung, Wissen, Soziales
Kapital, Selbstwirksamkeit, Personal Initiative, Deliberate Practice und Self-directed career in

die Analyse mit einbezogen und deren Auswirkungen auf den Fortbestand untersucht:

Dimensionen Modell: Fortbestand
Chi*=21,13 p=.04
N=285
Nagelkerke R°=.11
(B/Odds-Ratios)
Humankapital
Schulbildung 27* 1,30
Erfahrung ,55+ 1,72
Wissen -,06 1,11
Soziales Kapital 03 1,03
Personlichkeitsdimensionen
Deliberate Practice -,16 0,85
Selbstwirksamkeit 30 1,35
Personal Initiative 11 0,90
Self-directed-career 29 1,34
Dauer der Arbeitslosigkeit -, 79% 0,45
Soziodemographische Variablen
Alter ,02 1,02
Geschlecht -,31 73

*...p<.05 +...p<10
Tabelle 4: Logistische Regressionsanalyse — Objektiver Erfolgsfaktor: Fortbestand

Es zeigt sich, dass anhand dieses Modells der Fortbestand einer Grindung vorhergesagt
werden kann (Chi’=21,13 p=.04), die erklarte Varianz jedoch relativ niedrig ist (R*=.11). Als
signifikante Pradiktoren wurden die Dauer der Arbeitslosigkeit und die hdochste

abgeschlossene  Schulbildung eruiert. Die Erfahrungen in der Branche der
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Unternehmensgriindung zeigen einen statistischen Trend. Die Dauer der Arbeitslosigkeit hat
demnach einen negativen Effekt auf das Fortbestehen des Unternehmens. Mit zunehmender
Dauer der Arbeitslosigkeit verringern sich die Chancen (Odds Ratio=0,45) auf den
Fortbestand der Griindung. Hingegen sind die Chancen flr das Fortbestehen der Griindung
héher (Odds=1,30), je hoher die héchste abgeschlossene Schulbildung ist und (Odds Ratio

=1,72) héher, wenn Erfahrung in der Branche der Griindung gesammelt wurde.

Eine weitere Moglichkeit fir eine differenzierte Analyse der Préadiktoren stellt die
multivariate Varianzanalyse mit einem Design von 2 x 3 Bedingungen dar (Fortbestand: ,,ja*
vs. ,,nein®“ X Dauer der Arbeitslosigkeit: ,,unter 30 Tage* vs. ,,von 91 bis 180 Tage* vs. ,,liber
180 Tage*). Dieses Verfahren bildet sechs Gruppen, je nach Status Fortbestand: ja/nein und je
nach Dauer der Arbeitslosigkeit, zeigen sich signifikante Unterschiede innerhalb und

zwischen den Gruppen:

Multivariate Varianzanalyse — 2 (Fortbestehen: ja vs. nein) x 2 (Dauer der Arbeitslosigkeit:
unter 90 Tage vs. von 90 bis 180 Tage vs. tUber 180 Tage)

Faktor df F p n

Zwischen den Gruppen

Fortbestehen 8 2.27 .02* .07
Dauer der Arbeitslosigkeit 8 1.94 .05* .06
Fortbestehen x Dauer der Arbeitslosigkeit 8 1.16 .32 .03

Innerhalb der Gruppen

Fortbestehen Schulbildung 1 11.59 .00* .04
Erfahrung 1 3.86 .05* .02

Wissen 1 0.12 .73 .00

Del. Practice 1 0.00 .95 .00

Selbstwirksamkeit 1 0.85 .36 .00

Personal Initiative 1 0.00 .98 .00

Soziales Kapital 1 2.46 12 .00

Karriere 1 1.31 .25 .01
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Dauer der Schulbildung 2 5.72 00* 04

Arbeitslosigkeit Erfahrung 2 1.98 94 .00

Wissen 2 1.15 32 .01

Del. Practice 2 0.28 .76 .00

Selbstwirksamkeit 2 0.88 42 .01

Personal Initiative 2 0.10 .90 .00

Soziales Kapital 2 0.30 74 .00

Karriere 2 1.49 .23 .01

Fortbestehen  x Humankapital 2 1.29 .27 .01

Dauer der Erfahrung 2 0.07 .94 .00
Arbeitslosigkeit

Wissen 2 2.28 A1 .02

Del. Practice 2 0.28 .76 .00

Selbstwirksamkeit 2 91 .40 .01

Personal Initiative 2 0.96 .33 .01

Soziales Kapital 2 1.60 .20 .01

Karriere 2 0.65 .52 .00

Tabelle 5: Multivariate Varianzanalyse (Fortbestand vs. Dauer der Arbeitslosigkeit)

Die Ergebnisse aus der logistischen Regressionsanalyse decken sich mit denen der
multivariaten Varianzanalyse. Die multivariaten Effekte zeigen das Vorhandensein von
Unterschieden in Bezug auf den Fortbestand (F=2.27, p=.02, df=8) und hinsichtlich der Dauer
der Arbeitslosigkeit (F=1.94, p=.05, df=8). Es sind keine Wechselwirkungen zwischen dem
Faktor Fortbestand und dem Faktor Dauer der Arbeitslosigkeit zu erkennen (F=1.16, p=.32).
Je nach dem Grad der hochsten abgeschlossenen Schulbildung gibt es Unterschiede
hinsichtlich des Fortbestands (F=11.59, p=.00, df=1) und ebenso hinsichtlich der Erfahrungen
in der Branche der Grindung (F=3.86, p=.05, df=1). Unterschiede beziglich der Dauer der
Arbeitslosigkeit wurden nur hinsichtlich der hochsten abgeschlossenen Schulbildung
gefunden (F=5.72, p=.00, df=2). In Abbildung 10 wird ersichtlich, dass mit zunehmender
Dauer der Arbeitslosigkeit der Unterschied hinsichtlich der hochsten abgeschlossenen
Schulbildung zwischen den Gruppen bzgl. des Fortbestands des Unternehmens groRer wird.

Vor allem bei jenen Unternehmern, die vor ihrer Griindung tber sechs Monate arbeitslos
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waren zeigt sich, dass die fortbestandenen Unternehmen eine hohere Schulbildung aufweist
(M=4.65, SD=1.65) als die andere Gruppe (M=3.26, SD=1.42). Jene Unternehmer, die der
Gruppe ,,Fortbestanden® zugeteilt werden konnen, haben im Schnitt eine hohere Schulbildung
(M=3.70, SD=1.65) und bereits Erfahrung in der Branche der Griindung gesammelt (M=1.83,
SD=0.37), als jene Personengruppe, deren Unternehmen zum Stichtag nicht mehr fortbestand
(M=3.15, SD=1.54; M=1.71, SD=0.45).

Abbildung 11 zeigt die Unterschiede hinsichtlich der Erfahrung in der Branche der Griindung

innerhalb und zwischen den Gruppen.

Fortbestand
——nein
—ja

w >
[$;] B [¢)]
1 1 1

geschatzte Randmittel der Schulbildung

w
1

2,84

T T T
wvon 0 bis 3 Monate won 3 bis 6 Monate Uber 6 Monate

Dauer der Arbeitslosigkeit

Abbildung 10: Unterschiede in der Schulbildung unter Beriicksichtigung des Fortbestandes
und der Dauer der Arbeitslosigkeit
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Abbildung 11: Unterschiede in der Erfahrung unter Beriicksichtigung des Fortbestandes und
der Dauer der Arbeitslosigkeit
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Differenzierte Analyse des Erfolges in der Fortbestandsgruppe

Dimensionen 1) 2) 3) 4) 5) 6) 7) 8) 9) 10) 11) 12) 13) 14)

1) Wachstum 1 0L | 06 | -12 | -07 | 02 | -02 | 03 | 0L | 12 | -0 | 18 | -2 | 13

2) Arpeits- -01 1 | 41 | -10 | 09 | -01 | .09 | 5% | 34%x | 20%x | 27+x | 05 | 16* | .06
Zufriedenheit

3) Erfolgsein- 06 | 417 | 1 05 | 04 | 15 | 18 | 5% | 41%* | 250 | 32+ | 08 | -08 | .02
schatzung

4) Schulbildung | -12 | -11 | .05 1 05 | 0L | 15 | -08 | -04 | 08 | -07 | -10 | -06 | -26%

5) Wissen 07 | 09 | 04 | -05 1 04 | 09 | 11 | 02 | 0L | -13 | 01 | 25%* | -06

6) Erfahrung in| g5 | o1 | 15 | -01 | -04 1 7% | 12 | 05 | -15 | a8% | -01 | -23%* | 12
der Branche

7) Soziales 02 | 09 | a8 | a5 | -09 | a7 1 09 | 09 | 210~ | 13 | 08 | .05 | -02
Kapital

8) Selbstwirk- 03 | 55** | 5% | -08 | .11 12 09 1 | 69~ | 30%* | 48 | 05 | -02 | .05
samkeit

9) Personal 0L | 340 | 410 | -04 | 02 | 05 | 09 | 69% | 1 | 36** | 45 | 05 | -02 | .03
Initiative

10) Deliberate 12 | 20%% | 25% | 08 | 01 | -15% | 21%* | 30%* | 36** | 1 | 28 | 03 | .00 | .02
Practice

11) SD-carreer 01 | 270~ | 32%* | -07 | -13 | 18 | 13 | 48 | 45 | 28 | 1 04 | -11 | .03

12) Alter 18 | 05 | 08 | -10 | oL | -oL | 08 | 05 | 05 | 03 | -04 1 09 | .03

13) Geschlecht “20%% | 16* | -08 | -06 | 25%~ | -23** | 05 | -02 | -02 | .00 | -1l | .09 1 ~03

14) DaverderAL | 13 | 06 | 02 |-26%~| -06 | 12 | -02 | 05 | 03 | 02 | 03 | .03 | -03 1

n =166

Tabelle 6: Korrelationsmatrix fir das Wachstums-, Arbeitszufriedenheits- und Erfolgseinschatzungsmodell
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Als néchstes wird jene Gruppe von Griindern betrachtet, deren Unternehmen zum Stichtag
fortbestand. Diese Gruppe beinhaltet 166 Personen. Anhand der drei weiteren ErfolgsgroRen
Mitarbeiterwachstum, Arbeitszufriedenheit und Einschatzung des Erfolges wird das Modell

differenzierter analysiert:

Mitarbeiterwachstum stellt neben dem Fortbestehen des Unternehmens das zweite objektive
Erfolgsmal dar. Dabei ist anzumerken, dass in der Literatur hierzu Belege tiber Gender- und
Alterseffekte vorzufinden sind (Cooper, Gimeno-Gascon & Woo, 1994; Keliler, Korunka,
Frank & Lueger, 2009). Wenn man die Korrelationsmatrix betrachtet, sind diese Gender- und

Alterseffekte auch in dieser Studie vorzufinden.

Da es sich bei der Wachstumsdimension um eine dichotome Variable handelt (Anzahl der
Mitarbeiter/innen:  gewachsen und nicht gewachsen), wurde eine logistische

Regressionsanalyse durchgefihrt:

Dimensionen Modell: Wachstum
Chi?=20,97, p=.05
N=166
Nagelkerke R?=.20
(B/Odds-Ratios)
Humankapital
Schulbildung -,15 ,86
Erfahrung -,22 ,80
Wissen -,04 .96
Soziales Kapital -,06 ,95
Personlichkeitsdimensionen
Deliberate Practice ,61 1,84
Selbstwirksamkeit -,12 ,89
Personal Initiative -34 71
Self-directed-career -,16 ,86
Dauer der Arbeitslosigkeit -,48 ,62
Soziodemographische Variablen
Alter -,b5* ,58*
Geschlecht 1,35** 3,87

*p<05 ** . p<01

Tabelle 7: Logistische Regressionsanalyse — Objektiver Erfolgsfaktor: Mitarbeiterwachstum

Die Ergebnisse belegen, dass mit diesem Modell Wachstum vorhergesagt werden kann
(Chi?=20.97, p=.05). Der erklarte Varianzanteil von Wachstum betragt 20% (R?=.20).
Demnach wird Wachstum mit zunehmenden Alter unwahrscheinlicher (Odds=0,58). Die
Chancen auf Mitarbeiterwachstum erhéhen sich fast um das Vierfache (Odds=3,87), wenn der

Unternehmer méannlich ist.

24



In einem weiteren Schritt wurde der subjektive Erfolgsfaktor Arbeitszufriedenheit genauer
analysiert. Die Vorhersage der Arbeitszufriedenheit jener Unternehmer, die fortbestanden
haben, wurde mittels multipler Regressionsanalyse tberprift:

Dimensionen Modell: Arbeitszufriedenheit
F=6.61, p=.00
R?=.29
(Beta)
Humankapital
Schulbildung -,01
Erfahrung -,05
Wissen -,05
Soziales Kapital ,04
Personlichkeitsdimensionen,
Deliberate Practice 06
Selbstwirksamkeit ,57*
Personal Initiative -,18+
Self-directed-career ,15
Dauer der Arbeitslosigkeit -,03
Soziodemographische Variablen
Alter -,02
Geschlecht -,18*

*..p<.05 +...p<.10 n=166

Tabelle 8: Multiple Regressionsanalyse — Subjektiver Erfolgsfaktor: Arbeitszufriedenheit

Das Modell kann die Arbeitszufriedenheit der Unternehmer zufriedenstellend vorhersagen
(F=6.61, p=.00). Die erklarte Varianz von Arbeitszufriedenheit betragt 29% (R?=.29). Als
signifikanter Pradiktor wird die Selbstwirksamkeit der Unternehmer mit einer mittleren
Effektstarke (3=.57) erkannt.

Schlussendlich wird der Einfluss des Modells auf den zweiten subjektiven Erfolgsfaktor,
nédmlich die Einschéatzung des Erfolges von fortbestandenen Unternehmern tberprift. Da das
Konstrukt ,,Selbstwirksamkeit* einer eigenen Erfolgseinschétzung &hnlich ist, wird diese

Dimension aus dem Modell ausgeschlossen:
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Dimensionen Modell: Erfolgseinschatzung
F=3.07, p=.00
R?=.14
(Beta)
Humankapital
Schulbildung ,01
Erfahrung ,10
Wissen -,15+
Soziales Kapital ,10
Personlichkeitsdimensionen,
Deliberate Practice ,05
Personal Initiative ,22%
Self-directed-career ,18+
Dauer der Arbeitslosigkeit ,05
Soziodemograpische Variablen
Alter -,04
Geschlecht ,15+

*..p<.05 +...p<.10 n=166

Tabelle 9: Multiple Regressionsanalyse — Subjektiver Erfolgsfaktor: Einschatzung des

Erfolges als Unternehmer

Die Ergebnisse aus Tabelle 9 zeigen, dass die Einschdtzung des eigenen Erfolges als
Unternehmer mit Hilfe des Modells vorhergesagt werden kann. Die erklarte Varianz betragt
14% (angepasstes R?=.14). Demzufolge wird die Einschatzung des Erfolges als Unternehmer
héher sein, je héhere Auspragungen in der Personal-Initiative-Dimension vorhanden sind
(3=.22) und je mehr der Unternehmer eine von sich selbstgesteuerte Karriere nachweist
(3=.18). Ebenso ist ein statistischer Trend hinsichtlich des ékonomischen Wissens zu finden,
wonach sich 6konomisches Wissen negativ auf die Einschatzung des eigenen Erfolges
auswirkt (B=-.15).

SCHLUSSFOLGERUNGEN

Diese Studie stellt eine Analyse zum mdglichen Erfolg von Unternehmensgriinder/innen dar,
die vor der Grundung als arbeitslos gemeldet bzw. beim AMS vorgemerkt waren. Anhand
dieser besonderen Stichprobe wurden jene Faktoren untersucht, die zum Erfolg von
Unternehmensgriindungen aus Arbeitslosigkeit einen Beitrag leisten konnen. Auf der Basis
von Literaturrecherchen in der Griinder- und Unternehmerforschung wird ein Modell
prasentiert, welches aus acht verschiedenen Préadiktoren besteht: der Dauer des
Arbeitslosenstatus bzw. der AMS-Vormerkung, der héchsten abgeschlossenen Schulbildung,

bereits gesammelte Erfahrungen in der Branche der Griindung, ¢konomisches Wissen,
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Ausiibung von Deliberate Practice, soziales Kapital, Personal Initiative, Selbstwirksamkeit
und der Grad an Selbststeuerung der eigenen Karriere vor der Griindung. Zusétzlich wurden
die soziookonomischen Faktoren Gender, Alter und familidrer Status als Kontrollvariablen
mit erhoben.

Anhand der erhobenen Daten wurde empirisch das oben beschriebene Modell hinsichtlich
dessen Einfluss auf den Erfolg der Unternehmensgriinder Uberprift. Der Fortbestand des
Unternehmens wurde als minimalstes Erfolgskriterium postuliert. Mit der Absicht ein
differenziertes Verstdndnis Uber den Erfolg von den fortbestandenen Unternehmen zu
erlangen, wurde der Einfluss des Modells auf das Mitarbeiterwachstum, auf die
Arbeitszufriedenheit als Unternehmer und auf die Einschatzung des eigenen Erfolges des
Unternehmers Gberprift.

Aufgrund der gegebenen Vorab-Information beziiglich der Dauer der Arbeitslosigkeit vor der
Grindung und des Fortbestehens des Unternehmens ist eine hohe externe Validitét gegeben,
die eine deutliche Starke dieser Studie darstellt. Allerdings muss man anmerken, dass die
Verteilung hinsichtlich des Fortbestandes im Rucklauf andere Verhéltnisse aufweist, als die
urspringliche Verteilung dieses Kriteriums in der Grundgesamtheit. Im Detail bedeutet dies,
dass die Gruppe jener Unternehmen, die nicht fortbestanden haben, deutlich unterreprésentiert
ist. Der Anteil an ausgeschiedenen Unternehmen betragt rund 58% der Grundpopulation.
Hingegen macht deren Anteil rund 41% der Stichprobe aus. Das liegt vielleicht daran, dass
die Personen, die nicht mehr als Unternehmer tétig sind, sich nicht zur Teilnahme an dieser

Studie bereit erklaren wollten oder auch nicht angesprochen gefihlt haben.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass alle vier Modelle als signifikant interpretiert
werden kénnen. An den Resultaten lasst sich empirisch der Zusammenhang zwischen dem
Konstrukt ,,Humankapital“ und Unternechmenserfolg beweisen. Es werden signifikante
Effekte von hochster abgeschlossener Schulbildung und Erfahrung in der Branche vor der
Grindung auf das Fortbestehen nachgewiesen. Ebenso zeigt sich ein statistischer Trend
hinsichtlich der Erfahrung in der Branche vor der Grindung auf die Einschdtzung des eigenen
Erfolges. Dabei ist jedoch anzumerken, dass diese Effektstarken relativ niedrig sind und die

erklarte Varianz der Erfolgsdimensionen zwischen 11% und 29% liegt.

Die Dauer der Arbeitslosigkeit stellt einen kritischen Faktor hinsichtlich des Fortbestehens
des Unternehmens dar. Die Chance als Unternehmer wieder auszuscheiden, ist mit
zunehmender Arbeitslosigkeit hoher. Wenn man das Fortbestehen als Trennkriterium nimmt,

unterscheiden sich die Unternehmer betrachtlich hinsichtlich ihrer Arbeitslosendauer vor der
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Grindung. Jene Gruppe, die zum Stichtag noch als Unternehmer tétig war, weist eine héhere

Berufsausbildung auf.

Im Modell Wachstum konnten zwar keine signifikante Prédiktoren nachgewiesen werden,
trotzdem erwiesen sich die sozio6konomischen Kontrollvariablen als starke Pradiktoren fir
Mitarbeiterwachstum. Die Chancen auf Mitarbeiterwachstum fiir méannliche Unternehmer
sind rund viermal hoher als fiir weibliche Unternehmerinnen. Das Alter zeigte sich als
hemmenden Faktor fur Mitarbeiterwachstum. Das bedeutet dies, dass sich die Chancen fur

Mitarbeiterwachstum mit zunehmendem verringern.

Fiir die Arbeitszufriedenheit ist die Bedeutung der Dimension ,,Selbstwirksamkeit* erheblich.
Das bedeutet, dass Unternehmer mit einer positiven Einstellung zu ihren eigenen Fahigkeiten
auch zufriedener mit ihren unternehmerischen Tétigkeiten sind als jene, die eher negativ zu

ihren Fahigkeiten eingestellt sind.

Ein statistischer Trend in negativer Richtung zeigt sich auch hinsichtlich der Personal-
Initiative-Dimension auf die Arbeitszufriedenheit. Das liegt wahrscheinlich daran, dass die
Dimensionen Selbstwirksamkeit und Personal Initiative stark miteinander korrelieren (r =.69,
p<.01) und somit das Problem der Multikollinearitédt entsteht. AuBerdem ist der Effekt von
Personal Initiative relativ niedrig (r=-.18, p<.05) und konnte sich bei zunehmender
StichprobengroRe noch stark verandern. Die Einschdtzung des eigenen Erfolges geht einher
mit hohen Auspragungen in der Personal Initiative-Dimension. Je proaktiver,
handlungsorientierter und konsequenter Arbeitstatigkeiten verrichtet werden, desto hoher

wird der eigene Erfolg als Unternehmer eingeschatzt.

Okonomisches Wissen hat keinei signifikante Effekte gezeigt. Dies konnte daran liegen, dass
fur die Befragung eine stark verkirzte Version der Skala verwendet wurde, die aus 4 Items
besteht und somit wenig Differenzierungsstiarke besitzt. Flr weitere Studien wird dazu
angehalten, mehr Fragen in die Skala mit ein zu beziehen und einen Vor-Test mit der Skala
durchzufuhren. Mdoglich ist aber auch, dass EPU- und KMU- Betriebe wenig mit
betriebswirtschaftlichen und ékonomischen Themen zu tun haben und eher fachspezifisches
Wissen als Ressource benutzen. Ebenso wurden keine Effekte von sozialem Kapital und
Deliberate Practice auf den Erfolg gefunden. Mdglich wére, dass bei ©konomischen

ErfolgsgrolRen wie Gewinn und Umsatz ein Effekt zu finden sein konnte.

Die Ergebnisse aus den Regressionsanalysen und der multivariaten Varianzanalyse geben

dahingehend Aufschluss, dass objektive und subjektive Erfolgsfaktoren nicht mit ein und
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denselben Pradiktoren erfassbar sind. Wahrend sich objektiver Erfolg vorwiegend von
Humankapital-Faktoren bzw. ,Hard skills“ vorhersagen l&sst, werden die subjektive
Zufriedenheit in Verbindung mit arbeitsbezogenen Tatigkeiten und der subjektive Erfolg bzw.
die subjektive Einschédtzung der eigenen Leistung von personenbezogenen Faktoren bzw.
LSoft  skills®  beeinflusst und erklart. Personlichkeit kann somit als Ressource fur
unternehmerischen subjektiven Erfolg angesehen werden, der jedoch nicht z.B. mit
finanziellen Ertrdgen gleichzusetzen ist. Eine solide Ausbildung, Fahigkeiten, Fertigkeiten
und Erfahrungen bilden die Grundlage fur langfristigen unternehmerischen Erfolg und stellen

eine essentielle Bedingung dar um wettbewerbsfahig zu bleiben.
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