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Der Ausschließlichkeitsvertrieb ist trotz
aller Marktveränderungen bisher der do-
minante Vertriebsweg der Versicherungs-
wirtschaft. Im Jahr 2015 wurden 41% der
neuen Lebensversicherungen, 57% der
neuen Krankenversicherungen sowie 47%
der neuen Schaden-/Unfallversicherun-
gen hierüber abgesetzt.
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Der Ausschließ-
lichkeitsvertrieb ist zudem traditionell ein
sehr wichtiger Zugangsweg für den Ver-
triebsweg Versicherungsmakler und
Mehrfachvertreter, dem zweitbedeutend-
sten Vertriebsweg mit den Marktanteilen
32, 30 und 30% in den Sparten Lebens-,
Kranken- und Schaden-/Unfallversiche-
rung.
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Nach einer allerdings schon älteren
Untersuchung sind mehr als vier von zehn
Versicherungsmaklern vor ihrer heutigen
Tätigkeit Ausschließlichkeitsvertreter ge-
wesen.
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Werbeaußendienst wurde von vielen
Versicherern aufgegeben

Auch die Anzahl der Vertreter ist sehr be-
achtlich. Das Versicherungsvermittlerre-
gister weist derzeit knapp 145.000 gebunde-
ne erlaubnisfreie Vertreter aus, die nur als
Ausschließlichkeitsvertreter tätig sein kön-
nen. Hinzu kommen gut 33.000 Vertreter
mit Gewerbeerlaubnis, bei denen ein nicht
genau bekannter Anteil ebenfalls der Aus-
schließlichkeit zuzurechnen ist. Dieser An-
teil ist vermutlich sehr hoch, weitaus höher
als derjenige der Mehrfachvertreter.
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Im
Vergleich dazu sind rund 47.000 Versiche-
rungsmakler in diesem Register eingetra-
gen.
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Diese reduzieren sich vermutlich auf
nur rund 20.000 bis 25.000 Maklerfirmen,
die teilweise mit Untervertretern arbeiten,
die ihrerseits als Makler registriert sein müs-
sen.
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Innerhalb des Ausschließlichkeitsver-
triebs spielen Angestellte im sogenannten
Werbeaußendienst von Versicherungsun-
ternehmen (Teil III Manteltarifvertrag des
Versicherungsgewerbes) eine eher unterge-
ordnete Rolle. Nur in der Krankenversiche-
rung repräsentieren sie mit 21 Prozent-
punkten einen ganz bedeutenden Anteil im

Ausschließlichkeitsvertrieb, der insgesamt
in dieser Sparte einen Marktanteil von 57%
aufweist. Dies ist wohl wesentlich auf die
Debeka als Marktführer in der privaten
Krankenversicherung zurückzuführen, die
als mittlerweile einziges bedeutendes Versi-
cherungsunternehmen ausschließlich An-
gestellte im Verkauf einsetzt. Dagegen steu-
ern Versicherungsangestellte in der Lebens-
versicherung fünf Prozentpunkte und in der
Schaden-/Unfallversicherung nur zwei Pro-
zentpunkte Anteil zum Marktanteil der
Ausschließlichkeit bei.
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Statistiken zur Anzahl der Werbe-
außendienstmitarbeiter sind nicht ver-
fügbar. Die vom Gesamtverband der
Deutschen Versicherungswirtschaft ver-
öffentlichte Anzahl von 37.300 Außen-
dienstangestellten (2015) enthält wohl
mehrheitlich den sogenannten Organisa-
tionsaußendienst und Maklerbetreuer,
die nicht selbst mit Verkaufsauf-
gaben betraut sind, sondern mit Betreu-
ungsaufgaben gegenüber Vermittlern.
Immerhin ist die Gesamtzahl der Außen-

dienstangestellten von einem Höchst-
stand 1992 um fast 20.000 Personen gefal-
len.
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Historisch hat der Werbeaußendienst ei-
ne wesentlich größere Rolle gespielt. Viele
Versicherungsunternehmen setzten nur
oder überwiegend Angestellte im Verkauf
ein. Bis in die 1990er Jahre wurden viele
dieser Mitarbeiter bewegt, auf Handelsver-
treterverträge umzustellen, oder es wurde
die normale Fluktuation genutzt, freiwer-
dende Verkaufsbezirke nur noch an Selbst-
ständige neu zu vergeben. 

Symptomatisch für diese Entwicklung ist
das Schicksal des ehemaligen Gewerkschafts-
versicherers Volksfürsorge, der Ende der
1980er Jahre von der Aachen Münchener
übernommen wurde und später in den Gene-
rali-Konzern eingegliedert wurde. Das Unter-
nehmen verfügte einmal über eine bedeuten-
de, fünfstellige Zahl an Werbeaußendienst-
mitarbeitern. Unter den neuen Eigentümern
wurde das Vertriebssystem weitgehend auf
Handelsvertretungen umgestellt.

Ist der Handelsvertreter noch 
zeitgemäß?

Doch es stellt sich die Frage, ob die Um-
stellung des Verkaufsaußendienstes auf
Handelsvertreter mit den aktuellen Heraus-
forderungen noch kompatibel ist. Dafür sei-
en nur zwei Entwicklungen als Begründung
aufgezeigt. Das gilt vergleichbar auch für
diejenigen Vertriebsgesellschaften, die mit
Untervertretern arbeiten.

Zum einen ist die demografische Ent-
wicklung des selbstständigen Vertriebs zu
nennen. Einer aktuellen Untersuchung zu-
folge weisen die selbstständigen Versiche-
rungsvermittler ein Durchschnittsalter von
49 Jahren auf. Mit 52% ist mehr als die Hälf-
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te der Vermittler mindestens 50 Jahre alt,
12% sogar mindestens 60 Jahre alt.
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Auf die
Versicherer und die Vertriebsgesellschaften
rollt eine Welle von Ruhestandseintritten
zu. 

Nachwuchs meidet prekäre 
Arbeitsbedingungen

Gleichzeitig fehlt der Nachwuchs, zum ei-
nen weil die geburtenschwachen Jahrgänge
mittlerweile spürbar auf dem Arbeitsmarkt
angekommen sind. Zum anderen ist ein
Wertewandel in den jungen Generationen
festzustellen. 
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Ein attraktives Einkommen
wird als Hygienefaktor betrachtet und nicht
mehr ohne weiteres als Ergebnis entbeh-
rungs- und risikoreicher eigener Bemühun-
gen akzeptiert. Auch sinkt die Bereitschaft,
exzessive Arbeitszeiten hinzunehmen und
das Privatleben dem geschäftlichen Erfolg
unterzuordnen. Der Nachwuchs erwartet
vor allem eine sinnstiftende Tätigkeit. 

Dazu passt es eher schlecht, prekäre Ar-
beitsbedingungen mit unsicheren Einnah-
men und schwer überschaubaren Kosten,
aber dem Versprechen sagenhafter Ein-
kommenschancen zu schaffen, wie dies lan-
ge in der Gestaltung von Handelsvertreter-
vertrieben als Königsweg zu raschem
Wachstum galt. 

Symptomatisch für solche Arbeitsbedin-
gungen war unter anderem, kleine oder gar
keine bestandsprovisionspflichtige Bestän-

de zu übertragen, oder auch einen Erwar-
tungsdruck hinsichtlich eigener Investitio-
nen in Büro, Fahrzeug und Außendarstel-
lung der Handelsvertretung aufzubauen.
Provisionsvorschüsse und rasch ausgezahl-
te, aber einer Stornohaftung unterliegende
Abschlussprovisionen leiteten manch einen
wirtschaftlichen Ruin ein. Ein prägnantes
Beispiel stellt die 2009 gescheiterte MEG
AG dar, bei der die Versicherer hohe, zwei-
stellige Millionenbeträge an unverdienten
Abschlusscourtagen zunächst gezahlt und
dann verloren haben. Die MEG-Pleite be-
eindruckte sogar die Politik und trug wohl
mit zum Provisionsdeckel in der privaten
Krankenversicherung bei, außerdem dient
sie bis heute als Beleg für einen Änderungs-
bedarf in Vergütungs- und Anreizsystemen
der Branche.

Compliance und freies Unternehmer-
tum vertragen sich nicht immer

Zum anderen stellt die Compliance eine
zunehmende Herausforderung für Versi-
cherungsunternehmen dar. Versicherer tra-
gen die Verantwortung dafür, dass sich je-
denfalls die unter ihrer uneingeschränkten
Haftung tätigen, erlaubnisfreien Aussch-
ließlichkeitsvertreter (§ 34d Abs. 4 GewO)
und damit die ganz überwiegende Mehr-
heit der Vertreter einschließlich deren Mit-
arbeitern regelkonform verhalten. Die Bun-
desanstalt für Finanzdienstleistungsaufsicht
wird im Zuge der Umsetzung der Versiche-
rungsvertriebsrichtlinie (IDD) erheblich er-

weiterte Kompetenzen erhalten, was die
Überwachung des Versicherungsvertriebs
angeht. 

Unter anderem ist sicherzustellen, dass
nur angemessen aus- und regelmäßig wei-
tergebildete Mitarbeiter und Vertreter für
das Unternehmen tätig sind (§ 48 Abs. 2
VAG-Entwurf). Dazu sind geeignete Maß-
nahmen zu ergreifen, die unmittelbar oder
maßgeblich am Vertrieb beteiligten Ange-
stellten und Vermittler zu überwachen und
dies auch entsprechend zu dokumentieren.
Dazu sind Leitlinien zu entwickeln, Verfah-
ren einzurichten und eine verantwortliche
Funktion zu benennen (§ 48 Abs. 2a VAG-
Entwurf). Beim Vertrieb von Versiche-
rungsanlageprodukten werden auf Dauer
wirksame organisatorische und verwal-
tungsmäßige Vorkehrungen verlangt, um
Schäden der Kunden durch Interessenkon-
flikte zu verhindern. Bei allen Versiche-
rungsprodukten muss sichergestellt werden,
dass Vertriebsvergütungen, Verkaufsziele
und andere Anreize nicht im Widerspruch
zum bestmöglichen Interesse der Kunden
stehen (vgl. § 48a VAG-Entwurf).

Die Umsetzung dieser Maßnahmen und
damit die Übernahme der entsprechenden
Verantwortung sind gegenüber weisungsge-
bundenen Angestellten offensichtlich einfa-
cher möglich als gegenüber selbstständigen
Handelsvertretern. Zielkonflikte zwischen
Versicherern und Vertretern sind hier vor-
programmiert und kaum geschäftsförder-
lich.

Ist der Angestelltenvertrieb 
stets teurer?

Die vorgenannten Argumente lassen den
Angestelltenvertrieb in einem neuen Licht
erscheinen. Aber selbst eine klassische be-
triebswirtschaftliche Betrachtung zeigt,
dass der Handelsvertretervertrieb keines-
falls dem Angestelltenvertrieb überlegen
sein muss. Von Vertriebspraktikern werden
gerne folgende Argumente für den Han-
delsvertreterstatus hervorgehoben:

– Geringere Fixkosten, 
– Rascheres Wachstum durch den höheren

Erfolgsdruck, was allerdings empirisch
kaum belegbar ist,

– Höhere Flexibilität in der Vertragsgestal-
tung, da keine Mitbestimmungsrechte zu
beachten sind,

– Raschere Anpassung an die Erfolgsent-
wicklung, da kein Kündigungsschutz zu
berücksichtigen ist.

Tabelle 1: Variablen des Rechenmodells
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Tatsächlich muss man beim Wer-
beaußendienstmitarbeiter grundsätzlich
höhere Fixkosten annehmen, da ein tarif-
vertragliches Mindestgehalt zu zahlen ist,
auf das zudem auch nicht vollständig ver-
einbarte Provisionen angerechnet werden
dürfen. Der Gehaltstarifvertrag des Versi-
cherungsgewerbes sieht derzeit ein Min-
desteinkommen von anfänglich 1.520 Euro
im Monat vor, davon dürfen 500 Euro nicht
mit verdienten Provisionen verrechnet wer-
den. Hinzu kommen Reisekosten und Spe-
sen sowie Arbeitgeberanteile zur Sozialver-
sicherung. Weitere typische Kosten sind
Provisionsfortzahlungen im Urlaubs- und
Krankheitsfall oder Sozialleistungen.

Allerdings darf nicht übersehen werden,
dass Versicherer auch beim Ausschließlich-
keitsvertreter eine Pflicht zur Sicherung von
Mindestarbeitsbedingungen (§ 92a Abs. 1
HGB) besitzen. Diese wird meist durch
Übertragung bestandsprovisionspflichtiger
Bestände erfüllt, unter Umständen auch
durch Provisionsgarantien. Die Beträge
sollten so bemessen sein, dass nach Abzug
betriebstypischer Kosten für zum Beispiel
Fahrzeug, Büro, Personal, Informations-
und Kommunikationstechnik und Marke-
ting ein Gewinn aus Gewerbebetrieb entste-
hen kann, der wenigstens dem gesetzlichen
Mindestlohn entspricht. Bei gut ausgebilde-
ten Nachwuchskräften dürfte dies aller-
dings kaum ausreichen, sich für die Über-
nahme einer Handelsvertretung zu ent-
scheiden.

Wann sich rein unter Umsatz- und Kos-
tengesichtspunkten ein Handelsvertreter
oder ein Angestellter für den Versicherer als
günstiger darstellt, kann nur mittels Simula-
tionsrechnungen beantwortet werden. In ei-
nem vereinfachten Ansatz werden die in Ta-
belle 1 aufgeführten Variablen verwendet.

Das Modell ist mit Sicherheit nicht in je-
der Hinsicht vollständig und kann um wei-
tere Parameter erweitert und auf die indivi-
duelle Situation angepasst werden. Das
wirtschaftliche Entscheidungskriterium im
Sinne einer Gleichgewichtsbedingung für
den Status der Beschäftigung  mit  Gesamt-
kosten lautet wie in Abbildung 1 beschrie-
ben.

Aus der obigen Formel ist erkennbar, dass
bei Vertretern die variablen Kosten mit den
erfolgsabhängigen Zusatzprovisionen line-
ar bei steigenden Umsätzen insgesamt zu ei-
nem stärkeren Anstieg führen als im ange-
stellten Außendienst, bei dem die erfolgsab-

hängigen Zusatzvergütungen in der Regel
in Form von Bonifikationen als Fixkosten
anfallen.

Zwei Beispiele zeigen, wie die Simulation
der Kostenverläufe in Abhängigkeit von ei-
ner definierten Normalleistung des Vertre-
ters bzw. Angestellten aussehen kann (s. Ta-
belle 2). Die Normalleistung wird hier als ei-
ne erwartete Beitragssumme in der
Personen- sowie in der Schadenversiche-
rung dargestellt.

Im ersten Beispiel wird eine traditionelle
Vergütungsvereinbarung mit Fokus auf Ab-

schlussprovisionen abgebildet. Eine Be-
standsvergütung ist nur in der Schadenver-
sicherung vorgesehen. Der Bestand wird
mit 300.000 Euro Nettoprämienvolumen
angenommen. Bei einem Schwellenwert
von 130% der Normalleistung ist hier beim
Vertreter eine Erhöhung der Abschlusspro-
visionen vorgesehen, beim Angestellten ein
fixer Bonifikationsbetrag. Angenommen
wird weiter, dass der Vertreter einen Min-
destumsatz von 26.000 Euro benötigt, um
seine betrieblichen Kosten zum Beispiel für
sein Fahrzeug von 10.000 Euro und einen
Mindestgewinn orientiert am gesetzlichen
Mindestlohn zu erlangen.

Abbildung 1

Tabelle 2: Wertansätze für zwei beispielhafte Simulationen
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In diesem Beispiel ist der Angestellte auf-
grund der Fixkosten nur bis zu einer Leis-
tung in Höhe von 30% der Normalleistung
um bis zu 17% teurer als der Vertreter. Da-
nach ist er stets günstiger als der Vertreter, in
der Spitze bis zu rund 14% bei der doppelten
Normalleistung (s. Abbildung 2).

In einem zweiten Beispiel wird beim Ver-
treter ein moderneres, stärker an einer Ver-
teilung der Provisionsansprüche auf die
Laufzeit orientiertes Vergütungssystem si-
muliert, wohingegen der Angestellte ein
überaus traditionelles Vergütungsschema
ausschließlich mit Abschlussprovisionen
aufweist. Der Bestand wird mit jeweils
250.000 Euro Nettoprämienvolumen Per-
sonen- und Schadenversicherung ange-
nommen. Die erfolgsabhängigen Zusatz-
vergütungen fallen höher aus als im Beispiel
1. Die betrieblichen Kosten beim Vertreter
und die daraus abgeleitete Forderung nach

einer Mindesteinnahme werden ebenfalls
als höher angenommen, weil der Vertreter
in diesem Beispiel auch ein kleines Kunden-
dienstbüro betreiben soll.

Im Ergebnis liegt der Angestellte bis zu
120% der Normalleistung um bis zu rund
25% unter den Kosten eines Vertreters,
überschreitet diese bei höherer Leistung um
bis zu rund 22% (s. .

Fazit

Der aus Sicht eines Versicherers bzw. ei-
ner Vertriebsgesellschaft anzustellende 
Kostenvergleich spricht keineswegs stets für
einen selbstständigen Vertreter und gegen 
einen Angestellten im Außendienst. Simula-
tionsrechnungen zeigen, dass abhängig
vom gewählten Vergütungssystem durchaus
der Angestellte teilweise deutlich günstiger
sein kann.

Andere Gründe sprechen noch viel mehr
für den Angestelltenstatus im Ausschließ-
lichkeitsvertrieb. Zum einen lassen sich
Nachwuchskräfte leichter mit Angestellten-
als mit Handelsvertreterverträgen gewin-
nen, weil der Angestelltenvertrag mehr ar-
beitsrechtliche und Vergütungssicherheit
verspricht. Zum anderen lässt sich eine
Compliance beim weisungsgebundenen
Verkäufer leichter durchsetzen als beim
grundsätzlich in seiner Tätigkeitsgestaltung
freien Vertreter. 

Compliance ist aber ein zunehmender
wirtschaftlicher Faktor, denn Verstöße wer-
den künftig noch schärfer als bisher geahn-
det, ganz zu schweigen von Reputations-
schäden. Aus diesen Gründen sollten Versi-
cherer und Vertriebsgesellschaften eine
Renaissance des Werbeaußendienstes zu-
mindest prüfen.
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Abbildung 2: Beispiel 1 Kostenverläufe Vertreter / Werbeaußendienst

Abbildung 3: Beispiel 2 Kostenverläufe Vertreter / Werbeaußendienst


