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VORWORT

Die vorliegende Arbeit ist bis auf wenige mafgeblich stilistische Anderungen
identisch mit meiner Dissertationsschrift, die im September 2014 an der Fakul-
tat fiir Sozial- und Wirtschaftswissenschaften an der Otto-Friedrich-Universitit
Bamberg angenommen wurde. Sie entstand im Rahmen meiner beinahe sechs-
jahrigen Beschiftigung als wissenschaftlicher Mitarbeiter an der Professur fiir
Demografie (ehemals Professur fiir Bevolkerungswissenschaft) an der Otto-
Friedrich-Universitit Bamberg. Die thematische Verortung dieser Arbeit passt
sich hervorragend in die dort ansissige Fakultit fiir Sozial- und Wirtschaftswis-
senschaften ein. Die Beschiftigung dlterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist
ein aktuelles und zukiinftig weiterhin hochgradig relevantes Thema, was im
ersten Kapitel dieser Arbeit ausfiihrlich diskutiert wird.

In der Bearbeitung der Forschungsfrage nach betrieblichen Faktoren der Ent-
wicklung des Anteils ilterer Beschiftigter sowie der Ein- und Austrittsintensitit
von liber 50-jihrigen Personen werden in einem neu entwickelten Analyserah-
men demografische, 6konomische und soziologische Perspektiven kombiniert.
Dieser Analyserahmen wird empirisch mittels Fixed-Effects-Panel-Regressionen
umgesetzt. Zusammen mit der in Deutschland einzigartigen Datenbasis, den
Linked-Employer-Employee Daten (LIAB) des Instituts fiir Arbeitmarkt- und
Berufsforschung (IAB), entstehen dadurch zahlreiche neue Erkenntnisse fiir die
Diskussion um die Beschiftigung ilterer Mitarbeiter. Erstmals werden die un-
terschiedlichen theoretischen Perspektiven kontrastierend gegeniibergestellt.
Dariiber hinaus werden ausschliefRlich tatsichliche Verinderungen auf der be-
trieblichen Ebene untersucht. Dabei werden teilweise deutliche Parallelen zwi-
schen dem Wandel der Beschiftigtenstruktur und der Entwicklung natiirlich
auftretender Populationen aufgedeckt. Ferner zeigen sich deutliche Unterschie-
de in den relevanten betrieblichen Merkmalen fiir Eintritte ilterer Personen ei-
nerseits und die Austritte aus dem Betrieb andererseits. Insgesamt bieten die
vorliegenden Analysen interessante Ankniipfungspunkte fiir Beurteilung des
demografischen Wandels und dessen Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt.

An dieser Stelle mochte ich noch kurz auf einzelne Begrifflichkeiten in der vor-
liegenden Arbeit hinweisen. Im Folgenden werden Beschiftigungschancen als
Gesamtheit aus der Moglichkeit einer Anstellung, Neueinstellung und Freiset-
zung verstanden. Ferner ist eine eindeutige begriffliche Differenzierung zwi-
schen Betrieb und Unternehmen im Zuge dieser Arbeit nicht méglich. Grund-
satzlich wird unter einem Betrieb eine einzelne Niederlassung eines Unter-
nehmens verstanden. Dabei konnen Betrieb und Unternehmen identisch sein.
Dies ist jedoch nicht notwendig. Analytisch werden ausschliefdlich Niederlas-
sungen betrachtet, weshalb in der Regel der Begriff ,Betrieb“ verwendet wird.



Weiterhin wird zur vereinfachten Lesbarkeit in der Regel die mannliche Form
verschiedener Begriffe verwendet. Es wird jedoch ausdriicklich darauf hinge-
wiesen, dass bei Mitarbeitern und Arbeitnehmern ausdriicklich Mitarbeiterin-
nen und Arbeitnehmerinnen eingeschlossen sind, sofern dies nicht abweichend
vermerkt ist. Des Weiteren sind dltere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Er-
werbspersonen und Beschiftigte - soweit nicht anderweitig beschrieben - alle
Personen iiber 50 Jahre. Jiingere dagegen gelten als Residualkategorie, in der al-
le Personen unter 50 Jahren zusammengefasst werden.

Abschliefend mochte ich mich an dieser Stelle ausdriicklich bei allen Men-
schen bedanken, die mich bei der Erstellung dieser Arbeit unterstiitzt haben.
Ein besonderer Dank geht dabei, an Henriette Engelhardt-Wolfler, Sandra
Buchholz, Uwe Blien und Anita Tisch. Weiterhin danke ich unzihligen Kolle-
ginnen und Kollegen sowie Studierenden fiir interessante und aufschlussreiche
Diskussionen auf Konferenzen, in Seminaren und auf Gingen. Nicht zuletzt
gilt ein grofler Dank meiner Familie und meinen Freunden.

Christopher Schmidt Bamberg, November 2014
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1. DIE BESCHAFTIGUNGSSITUATION ALTERER

Auf den ersten Blick hat sich die Beschiftigungssituation von Personen im Al-
ter {iber 50 Jahren in den vergangenen Jahren in Deutschland merklich verbes-
sert. So stiegen die Erwerbstitigen- und die Erwerbsquote der 50- bis 64-
Jahrigen deutlich an. Die altersspezifische Erwerbsquote setzt alle Personen, die
einer Erwerbstitigkeit nachgehen (Vollzeit, Teilzeit und geringfiigige Beschifti-
gung) sowie alle erwerbslosen Personen, in Relation zur Gesamtbevélkerung im
jeweils entsprechenden Alter. Die Erwerbstitigenquote dagegen bezieht sich
ausschliefRlich auf Personen, die in Beschiftigung (Vollzeit, Teilzeit und gering-
figige Beschiftigung) sind. Mit Blick auf Abbildung 1 entwickeln sich der An-
teil dlterer Personen, die auf dem Arbeitsmarkt aktiv sind (Erwerbsquote) und
der Anteil Alterer, die einer Erwerbstitigkeit nachgehen, nahezu parallel.

Abbildung 1: Erwerbstitigen- und Erwerbsquote 50- bis 64-)ahriger in Deutschland
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Quelle: Eurostat, eigene Darstellung.

Insbesondere in dieser Altersgruppe bestehen deutliche geschlechtsspezifische
Unterschiede. Die Erwerbstitigenquoten sind bei iiber 50-jihrigen Minnern
deutlich hoher als bei Frauen dieses Alters (Brussig 2009; Keller & Haustein
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2013). Der Trend zur steigenden Erwerbsbeteiligung zeigt sich jedoch fiir beide
Geschlechter gleichermafien (Brussig 2009). Im Folgenden spielt die Persistenz
dieses Unterschieds jedoch nur eine untergeordnete Rolle, weshalb auf eine
Darstellung verzichtet wird.

Abbildung 1 zeigt ferner, dass ein Anstieg auf 69,4% zu verzeichnen ist, seit-
dem die Erwerbstitigenquote der 50- bis 64-Jahrigen 1998 mit 47,5% ihren
Tiefststand seit der Wiedervereinigung erreicht hatte. Damit sind mehr als zwei
Drittel aller Personen dieses Alters in Beschiftigung. Im Vergleich dazu liegt
die Erwerbstitigenquote der 25- bis 49-Jihrigen noch immer deutlich hoher bei
87,9%.

Die Erwerbsquote lag in den Jahren 1998 und 1999 bei lediglich 54,7%. Damit
stand nur etwa jede zweite Person zwischen 50 und 64 Jahren dem Arbeits-
markt zur Verfiigung. Bis 2012 stieg die Erwerbsquote auf 73,4%. Die Differenz
zwischen Erwerbstitigen- und Erwerbsquote reduzierte sich im dargestellten
Zeitraum auf 4%-Punkte, so dass auch von einem Riickgang der Erwerbslosig-
keit unter den ilteren Erwerbspersonen ausgegangen werden kann.

Gleichzeitig ist die zu erwartende Lebensarbeitszeit eines 15-Jdhrigen seit 2001
um mehr als drei Jahre von 34,3 auf 37,4 Jahre angestiegen (vgl. Abbildung 2).
Dieses Maf? ist an die Berechnung der Lebenserwartung in Sterbetafeln ange-
lehnt und bietet gegeniiber dem mittleren Erwerbsaustrittsalter den Vorteil,
nicht von der kohortenspezifischen Zusammensetzung der Population abhin-
gig zu sein (Hytti & Valaste 2009; Vogler-Ludwig & Diill 2008).1

Bei einem Blick auf Abbildung 2 wird deutlich, dass die Arbeitslebenserwartung
ansteigt, wihrend das mittlere Erwerbsaustrittalter im gleichen Zeitraum nur
diskontinuierlich wichst. Der scheinbare Widerspruch zwischen der steigenden
Erwerbstitigenquote und dem kurzfristig sinkenden Erwerbsaustrittsalter ist
auf die jahresspezifische altersabhingige Zusammensetzung der Population
zuriickzufiihren, die dem Risiko einer Verrentung ausgesetzt ist. Ein relativer
Anstieg der dlteren Personen in einer Population kann einen kurzfristigen
Riickgang des Erwerbsaustrittssalters begriinden, da ein groflerer Bevolke-
rungsanteil dem Risiko eines Erwerbsaustritts ausgesetzt ist. Gleichzeitig kann
die Erwerbstitigenquote jedoch steigen, wenn ein wachsender Anteil der ilteren
Personen in Beschiftigung ist. Nichtsdestotrotz bleiben auch in der offensicht-
lich verbesserten Arbeitsmarktsituation Alterer spezifische Risiken erhalten.

! Der Wert des mittleren Erwerbsaustrittsalters fiir Deutschland aus dem Jahr 2005 (vgl. Ab-
bildung 2) wurde von Eurostat aus Qualititsgriinden nicht veréffentlicht. Aufgrund von
Qualititsproblemen wird das Merkmal ,Erwerbsaustrittsalter” in den Eurostat-Daten nach
2010 nicht weitergefiihrt: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/employment
_unemployment_lfs/documents/Note%20-%20Indicator.pdf (zuletzt gepriift: 30.09.2014)
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Abbildung 2: Mittleres Erwerbsaustrittsalter und Arbeitslebenserwartung in Deutschland
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Quelle: Eurostat, eigene Darstellung.

So zeigt Abbildung 3 (rechts) die relativen Risiken fiir Teilzeitbeschiftigung
und Langzeitarbeitslosigkeit von Alteren im Vergleich zu den 25- bis 49-
Jahrigen. Bis Mitte der 1990er Jahre fiel das relative Risiko fiir Langzeitarbeits-
losigkeit zwar von 1,6 auf unter 1,3, pendelt seither jedoch vergleichsweise kon-
stant zwischen 1,3 und 1,4. Das Verhiltnis der Risiken bleibt tendenziell gleich,
wobei der Anteil der Langzeitarbeitslosen innerhalb der Gruppe der Arbeitslo-
sen in diesem Zeitraum diskontinuierlich ansteigt (Abbildung 3 links). Der An-
teil Alterer, die in ihrer Beschiftigung maximal Teilzeit erwerbstitig sind, steigt
seit der Wiedervereinigung kontinuierlich an (Abbildung 3 links). Aber auch
hier bleibt das relative Risiko im Vergleich zu den 25- bis 49-Jihrigen stabil um
den Wert 1,1 (Abbildung 3 rechts). Offensichtlich bleiben trotz der allgemeinen
Verbesserungen der Situation 50- bis 64-Jahriger auf dem Arbeitsmarkt (vgl.
Abbildung 1) bekannte Risiken wie erhohte Teilzeitbeschiftigungsquote und
hohere Langzeitarbeitslosigkeit weitestgehend erhalten.
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Abbildung 3: Anteil und relatives Risiko fiir Teilzeitbeschiftigung / Langzeitarbeitslosigkeit

Relatives Risiko 50- bis 64-Jahriger
Anteil 50- bis 64-Jahriger in % im Vergleich zu 25- bis 49-Jahriger

Teilzeitbeschaftigung  ======= | angzeitarbeitslosigkeit

Quelle: Eurostat, eigene Darstellung.

Die Verdnderungen institutioneller Rahmenbedingungen des Rentensystems
und Arbeitsmarktes, wie zum Beispiel der Zugang zu Transferleistungen, der
Kindigungsschutz oder Lohnkostenzuschiisse (Eichhorst 2006; Brussig &
Wiibbeke 2009) konnen die allgemein steigenden Erwerbsquoten erkliren. Die
Persistenz grundlegender altersspezifischer Unterschiede scheint durch makro-
strukturelle Faktoren jedoch nicht hinreichend erfasst. Modernisierungsprozes-
se, die Krise der Massenproduktion oder die Globalisierung setzen Anpas-
sungsprozesse in Gang (Buchholz 2006; Castells 2008; DiPrete et al. 1997), die
die Beschiftigung dlterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer aus angebots-
seitiger Perspektive beeinflussen, indem sie beispielsweise ihre Arbeitskraft
linger auf dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stellen. Aus nachfrageseitiger
Blickrichtung bedingen makrostrukturelle Verainderungen aber betriebliche Re-
aktionen auf eine verdnderliche Umwelt, die moglicherweise zu einer steigen-
den Erwerbsbeteiligung Alterer fiihrt.

Die soziologische Forschung konzentriert sich zumeist auf die angebotsseitige
Argumentation, indem Arbeitslosigkeit, Beschiftigung und Arbeitsmarktaus-
tritte vornehmlich auf individuelle, haushaltsbezogene und wohlfahrtstaatliche
Faktoren zuriickgefiihrt werden (Arnds & Bonin 2003; Borsch-Supan et al. 2009;



Die Beschiftigungssituation Alterer 17

Buchholz 2006; Debrand & Sirven 2009; Eichhorst 2006; Funk et al. 2005; Hof-
dcker 2010; Schils 2008; Tatsiramos 2010). Diese Arbeiten leisten einen wichti-
gen Beitrag zum Verstindnis von Erwerbskarrieren und Ubergingen in Be-
schiftigung, Arbeitslosigkeit und den Ruhestand. Gemein ist all diesen
Untersuchungen ein Fokus auf die individuelle Ebene der Erwerbsverldufe und
Beschiftigungssituation oder der internationale Vergleich auf der Makroebene.

Betriebliche Faktoren der Beschiftigung werden dabei gar nicht oder nur in ge-
ringem Umfang beachtet. Uberdies werden betriebliche Faktoren der Beschifti-
gung oftmals ausschliefllich in ihrer Wirkung auf der individuellen Ebene be-
trachtet (Bender et al. 2000; Diitsch & Struck 2014). Das Ziel der vorliegenden
Untersuchung ist die Erklirung von Ubergingen wie Eintritte und Austritte
aber auch von Weiterbeschiftigung im betrieblichen Kontext. Insofern wird die
Wirkung betrieblicher Eigenschaften auf die Beschiftigung dlterer Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter herausgearbeitet. Damit wird der Fokus unmittelbar auf
die Nachfrage nach dlteren Arbeitskriften gelegt. Hierzu werden die Entste-
hung betrieblicher Altersstrukturen sowie Einstellungs-, Freisetzungs- und Wei-
terbeschiftigungsentscheidungen beziiglich dlterer Mitarbeiter untersucht. Im
Zentrum steht stets die Frage, warum sich der Anteil dlterer Mitarbeiter verin-
dert und warum sich die Intensitit, mit der dltere Mitarbeiter eingestellt und
freigesetzt werden, wandelt. Um diese nachfrageseitigen Ursachen der Beschif-
tigung dlterer Mitarbeiter zu erforschen, ist es notwendig, den gesamten Analy-
sefokus auf die betriebliche Ebene zu verlagern. Dies erfolgt hier anhand des
Betriebspanels des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) und
prozessgenerierter Personendaten der Bundesagentur fiir Arbeit (BA), die zu
einem Linked-Employer-Employee-Datensatz (LIAB) zusammengefasst wer-
den.? Somit kénnen die Beschiftigung ilterer Mitarbeiter sowie Personalstand-
bewegungen auf betrieblicher Ebene fiir den Zeitraum 1999 bis 2010 analysiert
werden.

Die zentrale Annahme der vorliegenden Studie ist, dass sich Bestand und Be-
wegung aus personalpolitischen Strategien ergeben, die auf organisationale
Subziele zuriickzufiihren sind. Die betrieblichen Subziele miissen nicht not-
wendigerweise eine Beeinflussung der Belegschaftszusammensetzung nahele-
gen. Vielmehr konnen Bestand und Bewegung der Belegschaft eine nicht in-
tendierte Folge der gewihlten Strategien sein. Insbesondere bei Austritten aus

2 Die Datengrundlage dieses Beitrags bildet das Querschnittmodell 2 1993-2010 (LIAB QM2
9310) der Linked Employer-Employee Daten des IAB. Der Datenzugang erfolgte iiber einen
Gastaufenthalt am Forschungsdatenzentrum der Bundesagentur fuir Arbeit im Institut fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (FDZ) und anschlieffend mittels kontrollierter Daten-
fernverarbeitung beim FDZ.
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dem Betrieb ist ferner nicht gewdhrleistet, dass diese ausschlieflich auf Ent-
scheidungen seitens der Personalverantwortlichen zuriickzufiihren sind. Gera-
de Uberginge in die Rente oder in ein anderes Beschiftigungsverhiltnis kon-
nen durchaus mafigeblich von den Beschiftigten selbst initiiert sein. Hierbei
handelt es sich um ein theoretisches und methodisches Problem in der Bedeu-
tung und Messung von Austritten. Die jeweiligen Losungsansitze werden aus
theoretischer Sicht in Kapitel 2.2 und aus methodischer Perspektive in Kapitel
3.2.1 detailliert behandelt.

In Wahl und Durchsetzung einer Strategie sind Personalverantwortliche stets in
organisationale Umwelten eingebettet. Solche Umwelten bestehen aus der So-
zial- und Rentengesetzgebung, dem Arbeitsrecht, der gesamtwirtschaftlichen
Lage, der Bevolkerungsentwicklung und vergleichbaren gesamtgesellschaftli-
chen Faktoren. Allgemein handelt es sich um Institutionen und Entwicklungen,
die den Handlungsspielraum der Organisationsmitglieder beeinflussen, aber
selbst nicht Teil der Organisation sind. Diese Faktoren werden im Rahmen der
Studie theoretisch und methodisch berticksichtigt aber nicht weiter ausdiffe-
renziert, da hier lediglich die betriebliche Seite betrachtet werden soll. Das
heifdt, die einzelnen Aspekte der organisationalen Umwelt werden inhaltlich
und regional nicht getrennt betrachtet, sondern in ihrer Gesamtheit bedacht.
Nichtsdestotrotz erklirt die organisationale Umwelt in ihrer regionalen Unter-
schiedlichkeit des Arbeitsmarktes, ihren institutionellen Rahmenbedingungen
sowie deren zeitlicher Variation bestimmte Aspekte der Beschiftigung alterer
Mitarbeiter (Blien & Sanner 2006; Engelhardt 2012; Engelhardt & Schmidt 2013;
Garloff et al. 2013).

1.1. DIE STRUKTUR DER VORLIEGENDEN UNTERSUCHUNG

Mit dem Fokus auf die betriebliche Sichtweise leistet diese Studie einen neuen
Beitrag zur sozialwissenschaftlichen Forschung. Insbesondere fiir die soziologi-
sche Forschung wird dem Appell von Baron und Bielby (1980) gefolgt: Bringing
the Firm Back in. Zur Bestimmung der Ungleichheit bei Beschiftigungschancen
idlterer Personen wird die betriebliche Seite oftmals vernachlissigt. Im Zuge
dieser Untersuchung wird ein gezielter Perspektivenwechsel hin zur betriebli-
chen Entwicklung vollzogen. Daraus ergibt sich ein dreifacher Beitrag zur wis-
senschaftlichen und 6ffentlichen Diskussion.

Auf theoretischer Ebene wird ein grundlegendes Analyseschema skizziert, wel-
ches die Einbindung unterschiedlicher fachlicher Perspektiven ermdglicht. Im
Speziellen sind hier Demografie, Okonomie und Soziologie zu nennen. Aus-
gangspunkt ist das begrenzt rationale Handeln von Betrieben (vgl. Kapitel 2) in
einer spezifischen Situation, gekennzeichnet durch betriebliche Faktoren und
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Umwelten. Dieses Handeln erfolgt zielgerichtet, weshalb es als personalpoliti-
sche Strategie beschrieben werden kann (vgl. Kapitel 2.1). In der Untersuchung
wird zwischen zwischen drei speziellen organisationalen Subzielen unterschie-
den: strukturelle Anpassung, Arbeitskostenkontrolle und Steigerung des Hu-
mankapitals. Jedes dieser Subziele korrespondiert mit einer bestimmten theore-
tischen Grundposition zur Beschiftigung ilterer Mitarbeiter: Organisations-
demografie, Seniorititsentlohnung bzw. nachgelagerte Kompensation und
Humankapitalansatz bzw. Signaling. Aus allen drei Bereichen liegen Studien
zur Beschiftigung ilterer Mitarbeiter vor (vgl. Kapitel 2.2). Keine Studie hat je-
doch bislang den Versuch unternommen, diese Perspektiven vergleichend ein-
zunehmen, parallel Hypothesen zu entwickeln (vgl. Kapitel 2.3) und zu testen
(vgl. Kapitel 4). Dies wird in der vorliegenden Untersuchung geleistet. Der un-
mittelbare Vergleich der unterschiedlichen Perspektiven ermdoglicht dabei eine
Gewichtung der einzelnen theoretischen Ansitze hinsichtlich ihrer Erklarungs-
kraft beziiglich der Entwicklung des Anteils ilterer Mitarbeiter und Verinde-
rungen der Einstellungs- sowie Freisetzungsintensitit (Kapitel 5.1).

Vor der Darstellung der Ergebnisse in Kapitel 4 werden in Kapitel 3 zwei weite-
re Neuerungen durch die vorliegende Untersuchung aufgezeigt: die verwendete
Datengrundlage und das statistische Analyseverfahren. Beide wurden im Kon-
text der Beschiftigung dlterer Mitarbeiter bislang nicht eingesetzt.

Die Datenbasis des empirischen Teils bilden, wie bereits erwihnt, die LIAB-
Daten (vgl. Kapitel 3.1). Diese bieten eine in Deutschland einzigartige lings-
schnittliche Datenstruktur zu Betrieben und ihren Mitarbeitern. Vereinzelt
wurden die Daten bereits zur Analyse der Beschiftigung dlterer Mitarbeiter
verwendet (vgl. Kapitel 2.2.1 bis 2.2.3). Hierbei handelt es sich jedoch aus-
schliellich um Quer- und kurze Lingsschnittuntersuchungen mitunter auch in
begrenzten regionalen Einheiten. Damit liefert die vorliegende Studie eine erste
Analyse betrieblicher Faktoren der Beschiftigung ilterer Mitarbeiter fiir Ge-
samtdeutschland tiber einen Zeitraum von mehr als zehn Jahren (1999-2010).

Im Zuge dieser Analysen werden Fixed-Effects-Panel-Regressionen verwendet.
Dieses Verfahren bietet unter statistischen Gesichtspunkten zahlreiche Vorteile
(vgl. Kapitel 3.3). Der wesentliche Vorzug gegeniiber anderen Panelverfahren
liegt einerseits in der Kontrolle zeitkonstanter unbeobachteter Heterogenitit
und andererseits in der Logik der geschitzten Effekte. Das wichtigste Argument
fiir die Verwendung ist jedoch die Angemessenheit gegeniiber der Forschungs-
frage. Diese zielt auf die Verdnderungen des Anteils adlterer Mitarbeiter bzw. der
Einstellungs- und Freisetzungsintensitit Alterer als Konsequenz betrieblichen
Wandels ab. Folglich ist die Anwendung von Fixed-Effects-Modellen unum-
ginglich. Mir ist keine Studie bekannt, die eine vergleichbare Fragestellung und
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statistisches Verfahren zur Analyse der Beschiftigung ilterer Mitarbeiter ver-
wendet.

Ziel der Studie ist das Herausarbeiten betrieblicher Faktoren, die die Beschifti-
gung, Einstellung und Freisetzung ilterer Mitarbeiter begilinstigen oder er-
schweren. Dabei sind Erkenntnisse iiber Wirtschaftszweige, Betriebsstandorte
oder andere zeitkonstante Merkmale durchaus interessant aber zeitlich nicht
variabel. Die Wirtschaftsgruppenzugehorigkeit eines Betriebes dndert sich in
der Regel nicht. Vor allem aber dndert sie sich nicht, weil beispielsweise Eng-
pisse in der Rekrutierung von neuen Mitarbeitern auftreten. So arbeiten im
produzierenden Gewerbe haufiger iltere Personen als in der Datenverarbeitung
(Brussig & Wojtkowski 2008). Dennoch kann ein Betrieb nicht einfach in die
Datenverarbeitung wechseln, um leichter junge Mitarbeiter zu gewinnen. Zeit-
veranderliche Merkmale konnen in der Regel auch durch betriebliche Steue-
rung variiert werden. Mittels Fixed-Effects-Regressionen kann der mittlere Ef-
fekt dieser Verinderungen auf die Altersstruktur, Einstellungen und Frei-
setzungen geschitzt werden. Die zusammengefassten Erkenntnisse (vgl. Kapi-
tel 5.1) konnen somit von betrieblicher Seite verwendet werden, um Altersstruk-
turen in der Belegschaft zu beeinflussen und zu entwickeln bzw. Einstellungen
und Freisetzungen zu moderieren. Nichtsdestotrotz er6ffnen die hier beschrie-
benen Befunde weiteren Raum zur Diskussion und zukiinftiger Forschung (vgl.
Kapitel 5.1). Aus wissenschaftlicher Perspektive bieten die Ergebnisse im Ver-
gleich zu anderen statistischen Verfahren eine weniger verzerrte Schitzung der
betrieblichen Effekte auf die Beschiftigung ilterer Mitarbeiter und eine Abwa-
gung hinsichtlich des Erklirungsgehaltes unterschiedlicher Perspektiven (vgl.
Kapitel 5.2).

Der folgende Abschnitt unternimmt jedoch zunichst eine Verortung der Frage-
stellung im gesellschaftlichen Diskurs des demografischen Wandels. Damit
wird vor allem auf die gesellschaftliche Relevanz des Themas eingegangen.

1.2. DIE BESCHAFTIGUNG ALTERER IM DEMOGRAFISCHEN WANDEL

Mit Ausnahme eines kurzen Hochs in der damaligen DDR liegt die zusam-
mengefasste Geburtenziffer im heutigen Gebiet der BRD seit den frithen
1970er Jahren unter 1,5 Kindern pro Frau (Statistisches Bundesamt 2009: 28).
Da auch die endgiiltige Kinderzahl pro Frau am Ende der fertilen Phase sinkt,
konnen reine Tempoeffekte ausgeschlossen werden. Die niedrigen Werte der
zusammengefassten Geburtenziffer entstehen also nicht nur aufgrund eines
zeitlichen Aufschubs von Geburten. Vielmehr werden diese Geburten nicht
nachgeholt und die tatsichliche Kinderzahl pro Frau liegt im Mittel unter dem
Reproduktionsniveau von derzeit 2,08 Kindern pro Frau. Zusammen mit einer
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stetig steigenden Lebenserwartung fiihrt dies zu einer Alterung und Schrump-
fung der deutschen Bevolkerung. Die deutsche Bevolkerung schrumpft bereits
seit 1972 natiirlich (Bundesinstitut fiir Bevolkerungsforschung 2013). Lediglich
Nettozuwanderung und eine steigende Lebenserwartung konnten den Riick-
gang der Bevolkerung kompensieren (ebd.). Seither sind in Deutschland iiber
4,5 Millionen Menschen mehr gestorben als Geburten realisiert wurden. Der
jahrliche natiirliche Bevolkerungsverlust schwankt zwischen ca. 200.000 in den
Jahren 1975 bzw. 2012 und nur knapp 8.000 im Jahr 1988. Seit 1950 stieg das
Medianalter der weiblichen Bevolkerung bis 2012 von 36 auf 46 Jahre, fiir die
minnliche Bevolkerung im entsprechenden Zeitraum von 33 auf 44 Jahre
(Bundesinstitut fiir Bevolkerungsforschung 2013).

Die Bevolkerungsvorausberechnungen des Statistischen Bundesamtes und der
Vereinten Nationen zeigen, dass in Deutschland von einem deutlichen Bevolke-
rungsverlust ausgegangen werden muss (Statistisches Bundesamt 2014a; Uni-
ted Nations 2014). Bohk (2012) zeigt in ihrer probabilistischen Vorausberech-
nung, dass die deutsche Bevolkerung im Jahr 2050 mit einer Wahrschein-
lichkeit von 80% zwischen 64,4 Millionen und 72,4 Millionen Personen umfas-
sen wird. Allen Vorausberechnungen nach wird die deutsche Bevolkerung dabei
weiterhin deutlich altern. Alterung und Schrumpfung wirken unmittelbar auf
das in Deutschland zu Verfiigung stehende Arbeitskrifteangebot. Projektionen
des Arbeitskriftepotentials des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) verdeutlichen die arbeitsmarktspezifischen Konsequenzen der Bevolke-
rungsentwicklung (Fuchs & Dérfler 2005; Fuchs & Schnlein 2005; Fuchs et al.
2011). Selbst bei einem Wanderungssaldo von +100.000 Personen pro Jahr und
steigenden Erwerbsquoten sinkt das Erwerbspersonenpotential von aktuell {iber
44 Millionen bis 2025 auf 41,3 Millionen und bis 2050 auf 32,7 Millionen Indi-
viduen. Gleichzeitig altert das Erwerbspersonenpotential deutlich. Bereits 2020
konnen nach diesen Szenarien 34,4% aller Erwerbspersonen zwischen 50 und
64 Jahre alt sein.

Die moglichen Konsequenzen werden gegenwartig ausfithrlich diskutiert und
sollen an dieser Stelle nur kurz erwdhnt sein. Als gesichert gilt und bereits heu-
te zu beobachten, ist eine deutliche Alterung der Belegschaften in Betrieben.
Daneben wird kontrovers iiber einen moglichen Fachkriftemangel debattiert.
Okonomische und gesellschaftliche Konsequenzen reichen von Rezessionen
tiber Finanzkrisen bis hin zu sozialen Konflikten und Briichen in den sozialen
Sicherungssystemen (Birg 2005; Borsch-Supan 2009; Kaufmann 2007; Walla et
al. 2006).

Bei allen diisteren Szenarien iiber die langfristigen Auswirkungen des demo-
grafischen Wandels in Deutschland kommt Herwig Birg zu dem Schluss, dass
es sich ,[bleim so genannten demografischen Wandel [...] um die bestprognosti-



22 Die Beschiftigung Alterer im Demografischen Wandel

zierte Krise [handelt], die ich [H. Birg] kenne“ (Interview mit Herwig Birg 2012).
In der teils alarmistischen Diskussion um Krisen und Konflikte als Folgen des
demografischen Wandels wird mitunter vor einem vollstindigen Zerfall inter-
generationaler Solidaritit gewarnt oder gar dazu aufgerufen (Griindinger 2009;
Schirrmacher 2004).

Die demografische Entwicklung ist nach gegenwirtigem Kenntnisstand eindeu-
tig, die Konsequenzen jedoch sind nicht deterministisch festgelegt. So glaubte
auch Malthus, dass Armenunterstiitzung lediglich zu Verelendungswachstum
fithrt und die Bevolkerung stets dazu tendiert, iiber die begrenzten und arith-
metisch wachsenden Subsistenzmittel hinauszuwachsen (Malthus 1798). Inno-
vationen und Modernisierung erméglichten jedoch sowohl eine effektive Be-
grenzung der Fertilitit als auch ein exponentielles Wachstum der Subsistenz-
mittel.

Insofern ist die Annahme, dass politische Verinderungen auf dem Arbeits-
markt sowie in Bildungs- und Sozialversicherungssystemen aber ebenso auf un-
ternehmerischer Seite Deutschland in die Lage versetzen konnen, mit dem de-
mografischen Wandel umzugehen, durchaus berechtigt (Kistler 2006). Ein Ziel
dieser Untersuchung ist, durch das Herausarbeiten der Rolle von Betrieben in
der Beschiftigung alterer Mitarbeiter Potentiale fiir den Umgang mit dem al-
ternden Arbeitskrifteangebot aufzuzeigen. Es geht insbesondere um die Fra-
gen, warum Betriebe iltere Mitarbeiter beschiftigen, sie aber nicht einstellen
und wie sich Betriebe gegeniiber ilteren Mitarbeitern bei Freisetzungen verhal-
ten.

Diese Uberlegungen werden im abschlieRenden fiinften Kapitel (insbesondere
Kapitel 5.1) erneut aufgegriffen und mit den empirischen Befunden der Schit-
zungen verkniipft. Im folgenden Kapitel werden aber zunichst die theoreti-
schen Grundlagen erliutert. Dabei wird ein analytischer Rahmen herausgear-
beitet. Dieser bildet das Fundament zur Entwicklung und Bewegung von
Belegschaften in Analogie zu natiirlich auftretenden Populationen. In Verbin-
dung mit weiteren Implikationen der Organisationsdemografie, Uberlegungen
zur Seniorititsentlohnung bzw. nachgelagerter Kompensation und Humankapi-
tal- sowie Signaling-Ansitzen erlaubt dieser Rahmen die Ableitung empirisch
tiberpriifbarer Hypothesen. Alle auf diese Weise entwickelten Hypothesen sind
auf zeitliche Verdnderungen innerhalb der Betriebe gemifl der Logik der im
Weiteren verwendeten Schitzer (vgl. Kapitel 3.3 und 4) ausgelegt.
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2. THEORETISCHER HINTERGRUND UND STAND DER FORSCHUNG

In seinem 1916 erschienen Werk Administration industrielle et générale De-
schreibt Henri Fayol 14 aus der Berufspraxis abgeleitete Prinzipien des Mana-
gements, wobei sich das zwolfte Prinzip auf die Stabilitit der Betriebszugeho-
rigkeit und Belegschaft bezieht. In der englischen Ubersetzung von Constance
Storrs aus dem Jahr 1949 konstatiert er:

, Time is required for an employee to get used to new work and succeed in doing it well, al-
ways assuming that he possesses the requisite abilities. If when he has got used to it, or before
then, he is removed, he will not have had time to render worthwhile service. If this is repeat-
ed indefinitely the work will never be done properly.

Generally the managerial personnel of prosperous concerns is stable, that of unsuccessful is
unstable. Instability of tenure is at one and the same time cause and effect of bad running.
[...] Nevertheless, changes of personnel are inevitable; [...] In common with all other princi-
ples, therefore, stability of tenure and personnel is also a question of proportion“ (Fayol
1959: XX).

Aus seiner eigenen Erfahrung und Beobachtung heraus argumentiert Fayol,
dass die Langfristigkeit der Beschiftigung notwendige Bedingung fiir ein er-
folgreiches Unternehmen ist, da sich die Mitarbeiter auf ihren Positionen ein-
arbeiten miissen. Besonders wichtig ist dies seiner Meinung nach bei leitenden
Angestellten. Gleichzeitig stellt er jedoch fest, dass die Instabilitit der Beleg-
schaft auch das Resultat einer erfolglosen Unternehmung sein kann. Da eine
gewisse Fluktuation der Belegschaft allerdings unvermeidbar ist, kommt Fayol
zu dem Schluss, dass vor allem die Relationen zwischen Einstellungen, Freiset-
zungen und Weiterbeschiftigung von Bedeutung sind.

Auch ohne direkten Bezug auf Fayol weisen Stinchcomb et al. (1968) darauf
hin, dass:

,At any given time the composition of the organization will be determined by the past histo-
1y of the social composition of net flows into it. In short, all of the variables of demographic
theory that apply to communities also apply to organizations (Stinchcombe et al. 1968:
221).

Diese Betrachtungsweise legt eine Ubertragung der demografischen Bilanzglei-

chung auf Organisationen nahe:

P — Py = BO,t - DO,t + IO,t - OO,t' (1)

Auf der linken Seite der Gleichung befindet sich die Verinderung der Populati-
on Pim Zeitraum 0 bis t. Rechts stehen die klassischen demografischen Ereig-
nisse Geburten (B), Sterbefille (D) und Ein- bzw. Auswanderung (I bzw. O) im
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Intervall 0 bis t. Mittman (1992: 10) weist darauf hin, dass in der Anwendung
auf Organisationen eine Differenzierung zwischen Geburten und Einwande-
rung sowie zwischen Sterbefillen und Auswanderung keinen zusitzlichen Er-
kenntnisgewinn einbringt. Im Falle einer reinen Beschreibung und Quantifi-
zierung mag dies zutreffen, im Zuge einer Qualifizierung der Prozesse kann
eine Differenzierung jedoch durchaus hilfreich sein, indem zwischen Austritten
aus dem Arbeitsmarkt analog zu Sterbefillen und Betriebswechseln als Aus-
wanderung einerseits, sowie Eintritten zur Lehre im Sinne einer Geburt und ex-
terner Anwerbung vergleichbar mit Einwanderung andererseits, unterschieden
werden kann. In der vorliegenden Untersuchung stehen dieser Differenzierung
jedoch Beschrinkungen in der Datenbasis entgegen (vgl. Kapitel 3.2.1). Aller-
dings ist eine gesonderte Beriicksichtigung von Wanderungen zur vollstindigen
Erfassung der Beschiftigung in einzelnen Altersgruppen der Belegschaft den-
noch erforderlich, was im Folgenden noch gezeigt wird.

Bleibt man jedoch zunichst bei der Vereinfachung von Mittman und stellt die
aktuelle Belegschaftsgrofie isoliert nach links, ergibt sich folgende Darstellung
der Bilanzgleichung:

P, =P, + EO,t - AO,t' (2)

Die Populationsgrofle P zum Zeitpunkt ¢t ist abhingig von der Ausgangsgrofie
der Population P, und den Eintritten E in die Population im Zeitraum 0 bis ¢
sowie Austritten A aus der Population im Intervall 0 bis t. Zurecht stellt Mitt-
man (1992) hierzu jedoch fest, dass

o[.--] the balancing equation is essentially an accounting formula rather than a theory or
model, and lacks propositions and concepts needed to explain the "net flows" themselves and

their changing composition over time* (Mittman 1992: 10).

Die zentrale Frage dieser Studie ist aber nicht die Erklirung der Grof3e Popula-
tion bzw. Gesamtbelegschaft P zum Zeitpunkt t sondern die Entwicklung der
Beschiftigung ilterer Mitarbeiter, so dass die Bilanzgleichung erweitert werden
muss:

P,fl=P(§l+E&t— g,t'*'Wo(ft- (3)

Zunichst wurde das Skriptum a fiir ,Beschiftige im Alter 50+“ eingefiihrt.
Damit wurde die Bilanzgleichung auf die Subpopulation der dlteren Personen
ausgelegt. Diese Gruppe kann sich in ihrer Gréf3e nicht nur durch die Eintritte
von auflen und Austritte verindern. Daher wurde der Term W hinzugefiigt.
Dieser indiziert die Anzahl an Personen, die im Beobachtungszeitraum 0 bis t
das fragliche Alter erreicht haben und weiterbeschiftigt wurden. Diese Perso-
nen waren bereits zum Zeitpunkt 0 Teil der Gesamtpopulation, erfiillen jedoch
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erst im Zeitintervall 0 bis t das Kriterium a und werden zur Subpopulation der
idlteren Personen gezihlt. Diese Gruppe wird analog zum Wanderungssaldo be-
trachtet, wodurch die Vereinfachung von Mittman nicht zulissig erscheint.
Durch die Betrachtung einer Subpopulation wird die Analogie zu nattirlich auf-
tretenden Populationen verlassen. Wanderungen werden nicht in ihrem eigent-
lichen Sinn als Ein- und Austritte aus der Belegschaft gesehen, sondern als Er-
tillung des Zugehorigkeitskriteriums zur relevanten Subpopulation innerhalb
eines bestehenden Beschiftigungsverhiltnisses.

Wenn man an dieser Stelle erneut auf den Gedanken Fayols zum Stellenwert
der Anteile und Relationen zuriickgreift und mit der Bilanzgleichung verbindet,
ergibt sich folgende Gleichung:

P& _P§  Ege AGe  Woe

= + : 4
. Py T Eoy Age | Woe ()

In Gleichung 4 wird jeder Term aus Gleichung 3 durch den entsprechenden
Wert fiir die Gesamtpopulation geteilt. Die Bilanzgleichung wird dadurch auf
die Anteilswerte angepasst. Damit ist zwar noch kein theoretisches Modell ge-
wonnen, aber die entscheidenden Komponenten der altersstrukturellen Ent-
wicklung eines Betriebes konnen herausgearbeitet werden. Demnach ist der
Anteil ilterer Mitarbeiter zum Zeitpunkt t (P#/P,) die Summe aus dem Anteil
ilterer Mitarbeiter zum Zeitpunkt 0 (P§'/P,), dem Anteil dlterer Mitarbeiter un-
ter den Neueinstellungen (E§;/E,,) und dem Anteil Alterer unter den Weiter-
beschiftigten (Wg,/W,.) abziiglich dem Anteil Alterer unter allen Austritten

(AG,¢/Aoye)-

Zusammengefasst bedeutet dies, dass die aktuelle Altersstruktur von der Aus-
gangsbelegschaft, der Einstellungs- und Austrittsintensitit sowie der Alterung
in Beschiftigung abhingt. Einen dhnlichen Gedanken entwickeln Zuckerman
und Merton (1972) in ihrer Analyse des Wissenschaftssystems. Sie zeigen, dass
die Altersstruktur des amerikanischen Wissenschaftssystems von den jeweili-
gen Mustern der Eintritte und Austritte sowie dem Wachstum des gesamten
Systems abhingt. Diese Erkenntnis ist eng mit den spiter ausgefithrten Ansit-
zen der Organisationsdemografie verkniipft.

Obige - sicherlich nicht revolutiondre - Erkenntnis ermoglicht eine weitere
Uberlegung, die interessante Schliisse und Ankniipfungspunkte erméglicht.
Wie Schmidt et al. (2012: 104) argumentieren, haben diese einzelnen Kompo-
nenten unter zwei Bedingungen keinen Einfluss auf die Altersstruktur einer
Organisation:

1. Die einzelnen Raten sind iiber alle Altersgruppen hinweg identisch.
2. Im Zeitverlauf bleiben sie iiberdies konstant.
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Hieraus ergibe sich eine zeitkonstante relative Gleichverteilung der Mitarbeiter
tiber alle Altersgruppen. Weder die beiden Bedingungen noch die daraus resul-
tierenden Konsequenzen sind plausibel, so dass von veridnderlichen und alters-
spezifischen Raten ausgegangen werden muss (ebd.).

Damit stellt sich die Frage nach den Ursachen der Verdnderlichkeit der einzel-
nen Komponenten und folglich auch der generellen Variabilitit der Altersstruk-
tur. Bevor die theoretischen Grundlagen hierzu niher erldutert werden (vgl. Ka-
pitel 2.2), beschiftigt sich Kapitel 2.1 jedoch mit der handlungstheoretischen
Ausgangsposition. Dabei wird geklirt, welche Annahmen tiber das Zustande-
kommen organisationaler Ziele und Entscheidungen getroffen werden. Diese
Diskussion ist notwendig, um zu verstehen, warum sich die Raten iiberhaupt
indern konnen.

2.1. ORGANISATIONALE ZIELE UND ENTSCHEIDUNGEN

Da die aktuelle demografische Zusammensetzung einer Belegschaft im Hin-
blick auf Alter, Geschlecht oder Staatsangehorigkeit, sowie die Steuerung der
weiteren Entwicklung von Zugingen, Abgingen und Weiterbeschiftigung ab-
hingen, wird offensichtlich, dass organisationale Entscheidungen notwendig
sind. Auf betrieblicher Ebene muss entschieden werden, welche Mitarbeiter
eingestellt, welche freigesetzt und welche weiterbeschiftigt werden. Aus organi-
sationstheoretischer Sicht ist dieser Entscheidungsprozess nicht eindeutig und
bedarf daher gesonderter Uberlegungen und Annahmen. Die Beschreibung des
Entscheidungsprozesses mit einem zugehorigen Akteursmodell ist notwendig,
da es die Grundlage zur Verkniipfung der einzelnen theoretischen Perspektiven
in Kapitel 2.2 bildet.

Allison (1971) priift in seiner Arbeit iiber die Kuba-Krise verschiedene Modelle
der Entscheidungsfindung in Organisationen und kommt zu dem Schluss, dass
eine grundsitzliche Entscheidung zwischen Modellen politischer Macht, biiro-
kratischen oder rationalen Modellen nicht notwendig ist, sondern ausschlief3-
lich unterschiedliche Perspektiven erdffnet (Pfeffer 1981a). Pfeffer entgegnet Al-
lison jedoch:

,At some point, the various perspectives will begin to make different predictions about what
will occur, and will generate different recommendations concerning the strategy and tactics
to be followed“ (Pfeffer 1981a: 29f.).

Aus diesem Grund wird im Folgenden das zugrundeliegende Handlungsmodell
genauer beschrieben, wobei die organisationalen Ziele nicht aufien vor gelassen
werden diirfen.
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Der einfachste Zugang zu Erwerbsorganisationen ergibt sich mittels Theorien
der rationalen Wahl. Fritheste Vertreter dieser Theorien sind Taylor (1911) und
Fayol (1916) mit der Wissenschaftlichen Betriebsfithrung bzw. Management-
lehre (Scott 2003: 33ft.). Charakteristisch fiir Taylors Ansatz ist die Rationalisie-
rung von unten nach oben (bottom-up), das heifit, auf der Ebene der einzelnen
Arbeitsschritte werden Technologie, Prozesssteuerung und Personalauswahl in
der jeweils effizientesten Art und Weise organisiert. Im Gegensatz dazu ver-
suchte Fayol allgemeine Managementprinzipien abzuleiten, die von oben nach
unten (top-down) in die Organisation eingebracht werden sollten (ebd.). Ge-
mein ist ihnen jedoch, dass die Akteure rationale Entscheidungen treffen. Das
Management eines Unternehmens bzw. der Unternehmer verfolgt ein unter-
nehmerisches Ziel und richtet alle Entscheidungen so aus, dass unter dem ge-
ringsten Einsatz von Ressourcen der grofite Gewinn erzielt werden kann. Im
Grundsatz wurden die Theorien der rationalen Wahl hiufig mit dem Modell
des homo oeconomicus gleichgesetzt (Kirsch 1977: 27). Sie gehen damit von ei-
ner vollstindigen Rationalitit aus. Dabei sind drei Annahmen notwendig (Ni-
enhiiser 1998: 198f.):

1. Vollstindige Information begleitet von einer
2. festen Priferenz- und Wertordnung sowie von einer
3. allgemeinen Entscheidungsregel.

Die erste Primisse setzt voraus, dass der handelnde Akteur zu jedem Zeitpunkt
vollstindige Informationen tiber alle zur Verfiigung stehenden Alternativen, de-
ren Kosten sowie Nutzen und alle moéglichen Folgen besitzt. Unter der zweiten
Annahme ist der Akteur in der Lage, alle Alternativen ohne zeitliche Restriktio-
nen abzuwigen und im Vergleich die einzelnen Handlungsalternativen in eine
Rangfolge zu bringen. An dieser Stelle sind die organisationalen Ziele von Be-
deutung, auf die spiter noch genauer eingegangen wird. Zuletzt muss der Ak-
teur eine Regel zur Hand haben, anhand derer die Alternative ausgewahlt wer-
den kann, die den grofitmoglichen Nutzen einbringt (ohne Unsicherheit) bzw.
erwarten lasst (bei Unsicherheit).

Neben der Tatsache, dass dieses Modell vielfach als unrealistisch bezeichnet
wurde (Esser 1993: 237), kritisiert vor allem Herbert Simon in seinen Arbeiten
zur begrenzten Rationalitit die Annahmen klassischer Rational-Choice-Ansitze
als unpassend fiir die Organisationstheorie (Simon 1966). Dabei setzt er vor al-
lem an den ersten beiden Primissen an und konstatiert:

»The capacity of the human mind for formulating and solving complex problems is very
small compared with the size of the problems whose solution is required for objectively ra-
tional behaviour in the real world - or even for a reasonable approximation to such objective
rationality“ (Simon 1966: 198).
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Simon lehnt vor allem die Annahme ab, dass die Akteure zu jeder Zeit vollstin-
dig tiber alle Alternativen, Kosten und Folgen informiert sind (Scott 2003: 50).
Allein deshalb sei eine vollstindig rationale Entscheidung nicht moglich. In
Simons Theorie der rationalen Wahl verfolgen die Akteure ebenso Ziele, aller-
dings sind diese nicht immer bewusst, sie kennen nur einen Teil der moglichen
Alternativen und sie sind bereit, sich mit einer lediglich zufriedenstellenden Lo-
sung zu begniigen (ebd.). Letzteres ist zentral in Simons Theorie der begrenz-
ten Rationalitit (March & Simon 1958; Simon 1955, 1957, 1966, 1979). Das
Konzept des ,satisficing“ besagt, dass die Akteure nicht nach der optimalen Al-
ternative suchen, sondern bei begrenzten Ressourcen und Informationen die
erste Alternative aus ihrem Set der wahrgenommenen Moglichkeiten auswiah-
len, die ein bestimmtes Anspruchslevel {ibersteigt (March & Simon 1958; Si-
mon 1957).

Diese Betrachtungsweise hat zwei allgemeine Folgen: (1) Der homo oeconomi-
cus kann nicht als zugrundeliegende Vorstellung des handelnden Akteurs bei-
behalten werden; (2) Die Frage nach organisationalen Zielen gewinnt zuneh-
mend an Bedeutung, da nicht-objektivierte Praferenzordnungen angenommen
werden.

Im Hinblick auf das Akteursmodell bietet sich im homo socio-oeconomicus ei-
ne naheliegende Alternative (Lindenberg 1983, 1990). Hierfiir hat Lindenberg
das Akronym RREEMM geschaffen, welches fiir Resourceful, Restricted, Expec-
ting, Evaluating, Maximizing Man steht und somit die Eigenschaften des homo
socio-oeconomicus ebenso treffend beschreibt, wie es mit der begrenzten Rati-
onalitit nach Simon in Verbindung steht. Gemifd dem RREEMM-Modell wird
im Folgenden davon ausgegangen, dass die zentralen Akteure unter begrenzten
Ressourcen aus einem eingeschrinkten Pool an Alternativen die erste auswih-
len, von der subjektiv der minimal akzeptierte Nutzen im Hinblick auf ihre Zie-
le erwartet wird. Fiir eine Einstellungsentscheidung bedeutet dies beispielswei-
se, dass nicht nach dem objektiv bestmoglichen Mitarbeiter gesucht wird,
sondern der Bewerber ausgewidhlt wird, der unter den bekannten Alternativen
die Anforderungen am ehesten erfillt.

Die meisten mikro6konomischen Modelle gehen davon aus, dass Erwerbsorga-
nisationen auf eine Produktionsfunktion zuriickzufiihren sind, in der Ressour-
cen moglichst effizient in Produkte oder Dienstleistungen umgewandelt wer-
den. Alle Umwandlungsschritte werden unter dem {iibergeordneten Ziel der
Gewinnmaximierung optimiert (Preisendorfer 2011: 95). Ein erstes Problem
entsteht jedoch, sobald ein Unternehmen nicht von einem einzigen dominan-
ten Unternehmer gelenkt wird. Sind mehrere Personen an der Entscheidungs-
findung beteiligt, miissen deren individuelle Ziele nicht notwendigerweise mit
den iibergeordneten Unternehmenszielen iibereinstimmen. Damit wird deut-
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lich, dass Ziele entweder auf der hochsten Ebene vorgegeben werden und somit
moglicherweise nicht fiir alle Mitglieder relevant sind, oder es miissen mehrere
parallele - eventuell sogar konfligierende - Ziele innerhalb eines Unternehmens
und zudem auf verschiedenen Ebenen betrachtet werden (Cyert & March 1963;
Simon 1964).

Lediglich Gewinnmaximierung und Selbsterhaltung kénnen als {ibergeordnete
Organisationsziele betrachtet werden, die nahezu alle Handlungsalternativen in
konkreten Situationen beeinflussen. Die Gewinnmaximierung steht in den
(neo-) klassischen 6konomischen Theorien geschlossener Systeme im Vorder-
grund (Fayol 1916; Kirsch 1977; Taylor 1911). Die reine Selbsterhaltung als Ziel
von Organisationen wird vor allem in strukturalistischen Ansitzen natiirlicher
und offener Systeme betrachtet (Carroll & Hannan 2004; Selznick 1948). Fiir al-
le weiteren Uberlegungen sind diese beiden iibergeordneten Ziele zumeist un-
brauchbar. Im Rahmen dieser Untersuchung werden betriebliche Altersstruk-
turen, Einstellungen und Freisetzungen untersucht. Die Annahme, dass jede
Entscheidung und Handlung in diesem Kontext nur auf eines dieser beiden o-
der auch beide Ziele gemeinsam (Gewinnmaximierung und Selbsterhaltung)
ausgerichtet ist, wird der Komplexitit der Personalauswahl nicht gerecht. Aller-
dings ist damit die Frage nach den Akteuren, die tatsichlich die jeweiligen Ziele
setzen, nicht beantwortet. Problematisch ist dabei, dass die Akteure in den un-
tersuchten Organisationen unbekannt sind. Die plausibelste Annahme ist je-
doch, dass sich bei Entscheidungen dominante Koalitionen ergeben, die ge-
meinsam ihr(e) Ziel(e) durchsetzen (Cyert & March 1963). Diese bilden sich
entweder situativ oder treten organisationsstrukturell als ,executive teams* in
Form von Personalverantwortlichen auf. Diese ,executive teams“ treffen Ent-
scheidungen und vermitteln diese (Hambrick & Finkelstein 1987; Keck &
Tushman 1993).

Der folgende Abschnitt fithrt drei unterschiedliche Perspektiven auf die Perso-
nalauswahl und Beschiftigung ein, die jeweils fiir sich genommen unterschied-
liche Ziele fokussieren. Dabei geht es nicht um die Frage, welche der drei Per-
spektiven richtig oder falsch ist, vielmehr wird gezeigt, dass auch mittels einer
Entscheidung unterschiedliche Ziele verfolgt werden konnen.
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2.2. DREI PERSPEKTIVEN

Im letzten Abschnitt wurde der handlungstheoretische Kern der Studie im Sin-
ne begrenzt rationaler Entscheidungen vorgestellt. Daneben wurde herausgear-
beitet, dass von parallelen (Sub-)Zielen ausgegangen wird, die in unterschiedli-
chen Situationen in den Vordergrund riicken. Die Entwicklung und Umsetzung
von zielgerichteten Strategien liegt bei den ,executive teams®, im Folgenden
zumeist als Personalverantwortliche bezeichnet. Organisationen werden im
Rahmen dieser Untersuchung als offene Systeme betrachtet, die mit Threr
Umwelt interagieren (Scott 2003: 82ff.). Nichtsdestotrotz agieren die Organisa-
tionen von auflen betrachtet mittels der Personalverantwortlichen (begrenzt) ra-
tional. Wihrend Thompson (1967) die einzig mogliche Reaktion in einer teil-
weisen Schliefung gegeniiber der Umwelt sah, erkennen March und Simon
(1958), dass Entscheidungstriger einzelne Handlungen routinisieren und ande-
re problemspezifisch entwickeln. In Abhingigkeit von der Sicherheit, die die
jeweilige Organisationsumwelt bietet, gehen einige Organisationen so weit,
Verinderung zu institutionalisieren (March & Simon 1958: 186).

Im Rahmen der vorliegenden Studie werden Umweltfaktoren als Rahmen fiir
organisationale Entwicklungen betrachtet. Als Vermittler zwischen Umwelt und
Organisation treten ,executive teams“ auf (Keck & Tushman 1993; Selznick
1957; Thompson 1967). Sie bilden Annahmen tiber aktuelle Situationen sowie
zukiinftige Entwicklungen und treffen unter Unsicherheit strategische Ent-
scheidungen (Hambrick & Finkelstein 1987; Pfeffer & Salancik 1977). Die Um-
weltfaktoren werden nicht expliziert und differenziert aber als Bestandteil der
statistischen Analysen kontrolliert.

Abbildung 4 zeigt einen schematischen Uberblick des Analyserahmens der fol-
genden Untersuchung. Dieser orientiert sich am Gleichgewichtsmodell von Ni-
enhiiser (1998: 154ff.). Im Kern geht dieses Modell davon aus, dass Betriebe in
einem stindigen Ausgleichsprozess zwischen dem benoétigten Arbeitsvermogen
(Humankapital) und der Personalstruktur der Belegschaft stehen, wobei das
Arbeitsvermogen die Fahigkeiten der aktuellen Mitarbeiter beschreibt und die
Personalstruktur die tatsdchlich vorhandenen Beschiftigten. Dieses Modell wird
um die Organisationsumwelt erweitert und hinsichtlich der Anforderungen
tiber die Deckung des Arbeitsvermoégens durch die Personalstruktur hinaus
verallgemeinert.
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Abbildung 4: Schematische Darstellung des Analyserahmens
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Quelle: Eigene Darstellung.

Im hier vorgestellten Modell wird angenommen, dass die Organisationsumwelt
neben der internen Situation die Organisationsziele und die Personalbewegun-
gen unmittelbar beeinflusst. Die Organisationsumwelt fungiert einerseits als ex-
terner Arbeitsmarkt, aus dem Personal rekrutiert werden kann, und anderer-
seits als Anforderungen stellender Raum. Letzteres geschieht beispielsweise
iiber technologischen und institutionellen Wandel oder makrodkonomische
Verinderungen (Buchholz 2006; Castells 2008; Hoficker 2010). Basierend auf
dem Personalbestand und dem zur Verfiigung stehenden externen Arbeits-
markt versuchen Betriebe ihre Anforderungen zu erfiillen. Durch die stindige
Verinderung des Personalbestandes, des externen Arbeitsmarktes und der An-
forderungen gelingt die Deckung nur unzureichend (Nienhiiser 1998: 156). Da-
her formulieren Betriebe Organisationsziele, um Anforderungen und Personal-
struktur in Einklang zu bringen. Die Organisationsziele legen bestimmte
Handlungsrahmen und Entscheidungsroutinen nahe (Strategien), die sich auf
den Personalbestand und die Personalbewegungen auswirken. Dabei werden
drei Facetten ndher beleuchtet, die sich auch in der angepassten Bilanzglei-
chung (vgl. Kapitel 2) wiederfinden: Eintritte, Austritte und die Ausgangsgrofie
der ilteren Mitarbeiter. Die Alterung der Belegschaft in Beschiftigung wird
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nicht weiter betrachtet, da diese implizit in der Ausgangsgréfle enthalten ist.
Gemeinsam ergeben diese drei Faktoren eine Personalstruktur, die somit das
Ergebnis der Organisationsumwelt und der begrenzt rationalen Entscheidun-
gen der handelnden Akteure darstellt.

An dieser Stelle muss auf die Problematik von Austritten verwiesen werden, die
nicht von betrieblicher Seite angeregt wurden. Fiir die Erklirung von Eintritten
und der Alterung in Beschiftigung ist der Aspekt der Freiwilligkeit des Austritts
theoretisch ohne Bedeutung. Werden aber Austritte selbst erklart, so macht es
einen Unterschied, ob die entsprechenden Mitarbeiter aus personalstrategi-
schen Griinden freigesetzt wurden oder, ob sie von sich aus den Betrieb wech-
seln bzw. in Ruhestand oder Nichterwerbstitigkeit iibergehen. Eine vollstindige
theoretische Losung dieses Umstandes besteht in der separaten Betrachtung
nach der treibenden Kraft hinter dem Ubergang. Dieser Weg ist auf Basis der
verwendeten Daten nicht moglich (vgl. Kapitel 3.2.1). Eine theoretische Annihe-
rung bietet jedoch die Annahme weitestgehend konsensualer Austritte. Die Be-
funde von Brussig und Wiibbeke (2009), Bellmann und Janik (2010) sowie Dorn
und Souza-Poza (2010) lassen darauf schliefRen, dass eine Vielzahl der Austritte
ilterer Mitarbeiter aus dem Betrieb in Ubereinstimmung zwischen Arbeitneh-
mern und Arbeitgebern erfolgt. Sofern zumindest eine Akzeptanz seitens der
Personalverantwortlichen angenommen werden kann, ist das theoretische Mo-
dell nicht in Zweifel, da die Austritte der Personalstrategie wenigstens nicht
entgegenstehen. Lediglich fiir Betriebswechsel kann diese Annahme nicht auf-
rechterhalten werden. Die potentiellen Auswirkungen werden in Kapitel 5.1
diskutiert.

Ausgehend von den Uberlegungen hinsichtlich der organisationalen Ziele wer-
den im Weiteren drei Subziele betrachtet, die mit begrenzt rationaler Personal-
politik (Strategien) verfolgt werden konnen: Strukturelle Anpassung, Arbeits-
kostenkontrolle sowie Steigerung des Humankapitals. Diese Ziele werden in
den drei folgenden Abschnitten auf verschiedene theoretische Konzepte bezo-
gen. Dabei werden auch der jeweilige Forschungsstand umrissen und empi-
risch iiberpriifbare Hypothesen abgeleitet.

Kapitel 2.2.1 fithrt das Konzept der Organisationsdemografie ein (Mittman
1992; Pfeffer 1981b, 1983; Stewman 1988; Stewman & Konda 1983). Dieses wird
als unternehmensstrategische Vorgehensweise betrachtet, die Personalstruktur
mafigeblich hinsichtlich des Alters zu beeinflussen. Hier steht das explizite Ziel
im Vordergrund, den altersspezifischen Aufbau der Organisation in bestimmter
Weise zu gestalten und dementsprechend Entscheidungen iiber Einstellungen,
Freisetzungen und Weiterbeschiftigung zu treffen. Dabei wird von einer Prife-
renz fiir stabile Altersstrukturen ausgegangen. Diese Annahme basiert auf oga-
nisationsckologischen Uberlegungen (Carroll & Hannan 2004; Carroll et al.
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1990; Hannan & Freeman 1984; Haveman 1995). Eine schnelle Anpassung an
exogene Verinderungen erhoht das Risiko einer BetriebsschlieRung, da interne
Strukturen nicht mehr reproduziert werden kénnen (Hannan & Freeman 1984).
Ein vergleichbarer Gedanke findet sich auch bei Fayol (1916; 1959), der davon
ausgeht, dass eine hohe Personalfluktuation die Ursache eines nicht funktionie-
renden Unternehmens sein kann (vgl. Kapitel 2).

Kapitel 2.2.2 beschiftigt sich mit dem Konzept der Senioritidtsentlohnung bzw.
nachgelagerter Kompensation (Hutchens 1986; Lazear 1979, 1981). Diese
marktbasierte Perspektive geht davon aus, dass die Beschiftigungssituation Al-
terer mafigeblich von mit der Beschiftigungsdauer und mit dem Alter steigen-
den Lohnen geprigt ist. Ist das unternehmerische Ziel die Kontrolle und Beein-
flussung der Arbeitskosten, entstehen aufgrund des Zusammenhangs zwischen
dem Alter der Beschiftigten und deren Lohnen altersspezifische Vor- und
Nachteile. Diese manifestieren sich in altersspezifischen Einstellungs-, Freiset-
zungs- und Weiterbeschiftigungsentscheidungen. Wird die Personalpolitik rein
an den Arbeitskosten ausgerichtet, sollten grundsitzlich jingere Mitarbeiter
gegeniiber dlteren bevorzugt werden (George 2000). Die Altersspezifitit bzw. —
selektivitit ist jedoch nur eine indirekte Folge der Lohnprofile.

Eine ebenso indirekte Argumentation wird mit der Humankapitaltheorie und
dem Signaling-Ansatz in Kapitel 2.2.3 dargestellt. Der Humankapitalansatz (Be-
cker 1964; Oi 1962) geht davon aus, dass sich der Wert (Lohn) eines Arbeitneh-
mers aus dessen Produktivitit ableiten ldsst. Die Produktivitit eines Arbeit-
nehmers wiederum ergibt sich aus dem Humankapital, welches unter dem
Einsatz von Kosten erworben wird (Hinz & Abraham 2008). Das Humankapital
variiert {iber den Lebenslauf. Es wird mafdgeblich {iber Bildung sowie Weiter-
bildung aufgebaut und durch Erwerbsunterbrechungen zerstort (Becker 1993;
Mincer & Ofek 1982). Das Humankapital bzw. die Produktivitit eines Bewer-
bers sind vor der Einstellung jedoch nicht direkt beobachtbar (Hinz & Abraham
2008).

Der Signaling-Ansatz (Spence 1973) geht davon aus, dass unter anderem das Al-
ter bei personalpolitischen Entscheidungen die Funktion eines Proxy-Merkmals
hinsichtlich der Kompetenzen, Lernfihigkeit, Leistungsfihigkeit und Einarbei-
tungsintensitit sowie der zukiinftigen Rentabilitit fungiert. Diese Einschitzun-
gen dienen als Heuristik in der Personalauswahl und ziehen altersselektive Ent-
scheidungen nach sich, wenn Organisationen das Humankapital innerhalb der
Belegschaft steuern wollen.

Dabei ist der Rekrutierungsprozess als zweistufiges Auswahlverfahren zu be-
trachten. Zunichst werden Informationen tiber den zu vergebenden Job gene-
riert und verbreitet. Im Anschluss daran wird der Bewerber ausgewihlt, der die
beste Passung beziiglich dieses Jobs verspricht. Im besten Fall ist diese Auswahl
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ausschliefRllich an die Produktivitit des Bewerbers gekniipft (Briiderl 1991:
72f)). Auch fiir vorzeitige Freisetzungen konnte man annehmen, dass diese
ausschlieRRlich an die Produktivitit und damit das Matching zwischen Mitarbei-
ter und Job gekniipft sind. Wiren Freisetzungen und Einstellungen lediglich an
Produktivititsdefizite gebunden, miisste man annehmen, dass altersselektive
Personalbewegungen auf Produktivititsnachteile zulasten ilterer Mitarbeiter
zuriickzufithren sind. Allerdings zeigt Skirbekk (2008) in seinem Uberblick
tiber die bestehende Forschung zur altersspezifischen Produktivitit, dass dltere
Mitarbeiter mitnichten grundsitzlich weniger produktiv sind. Ferner scheinen
Personalverantwortliche zumindest in Deutschland dltere Mitarbeiter nicht
durchweg als weniger leistungsfihig einzuschitzen (Brussig 2005). Dennoch
bestitigt die Forschung weitestgehend, dass dltere Mitarbeiter zumeist in einem
Betrieb bzw. einer Beschiftigung altern (Buchholz 2006; Diekmann & Prei-
sendofer 1988; Schmidt et al. 2012) und seltener neu eingestellt werden (Biisch
et al. 2009; Chan & Huff Stevens 2001; Heywood et al. 2010; Humpert 2012;
Lahey 2008). Diese Befunde sollen anhand der folgenden drei Perspektiven er-
klart werden.

2.2.1. ORGANISATIONSDEMOGRAFIE

Ausgangspunkt der Organisationsdemografie ist nach Pfeffer (1997) die Idee,
dass die Demografie einer sozialen Einheit die Tendenz aufweist, sich selbst zu
replizieren. Der grundlegende Mechanismus wird in der Status-Homophilie
angenommen (Lazarsfeld & Merton 1954). Aus dieser Perspektive erfolgen Be-
schiftigungsentscheidungen auf der Basis von Ahnlichkeitswahrnehmungen
zwischen Personalverantwortlichen und Bewerbern bzw. Mitarbeitern in Bezug
auf soziodemografische Merkmale wie Alter, Geschlecht oder Ethnie. Dies re-
sultiert in der sogenannten ,homosocial reproduction” (Kanter 1977).

In der Organisationsdemografie nach Pfeffer wird bei Erklirung von Personal-
bewegungen zumeist die Annahme getroffen, dass die Belegschaftszusammen-
setzung Auswirkungen auf die innerbetriebliche Kommunikation und die Kon-
flikthdufigkeit hat (Reskin et al. 1999). Diese beeinflussen wiederum die
Zufriedenheit der Mitarbeiter (Wharton et al. 2000), die Produktivitit des Be-
triebes (Buche et al. 2013) oder die Personalfluktuation (Pfeffer 1983: 351). In
einem illustrativen Beispiel zeigt Pfeffer (ebd.), wie demografische Relationen
als Maf$ fiir die Konflikthdufigkeit herangezogen werden konnen. Er argumen-
tiert, dass mit steigender Grofle der Altersliicke zwischen zwei Kohorten in ei-
ner Organisation auch die Personalfluktuation steigt. Die Ursache sieht er
mafdgeblich in einer mit der Altersdifferenz wachsenden Heterogenitit und
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damit zunehmendem Konfliktpotential und sinkender Kommunikationseffizi-
enz.

Diese Argumentation steht in der Tradition der Heterogenitit und Ungleichheit
nach Blau (1977). Einige Ansitze unterstellen dabei tendenziell negative Aus-
wirkung der Heterogenitit wie das Ahnlichkeitsattraktionsparadigma nach By-
rne (1971), die Homophiliethese nach McPherson et al. (2001) und die Konflikt-
these nach Blalock (1967). Diese Ansitze fokussieren die moglichen Kosten von
Unterschiedlichkeit. Ressourcenorientierte Ansitze hingegen gehen von positi-
ven Auswirkungen auf betriebliche Merkmale aus. Sie zeigen, dass Unter-
schiedlichkeit bei den Mitarbeitern den Zugang zu anderen Netzwerken ermog-
licht (Burt 1992) und zur Abdeckung breiter Wissens- und Fahigkeitsprofile
beitrdgt (Alesina & La Ferrara 2005; Page 2008; Schneider & Northcraft 1999).
Zahlreiche Untersuchungen bestitigen unterschiedliche Wirkungen von Diver-
sitdt hinsichtlich des Geschlechts, Alters oder der Ethnie auf betriebliche Out-
puts. Die meisten Studien analysieren die Wirkung auf die Innovationsfihigkeit
von Betrieben (Brunow & Stockinger 2013; Frosch et al. 2011; Parrotta et al.
2012; Pfeifer & Wagner 2012; Schneider 2008; Sollner 2010) oder die Lohne
bzw. Produktivitit (Herring 2009; Ilmakunnas & Ilmakunnas 2011; McMahon
2010; Trax et al. 2012). Ein umfangreicher Literaturiiberblick zur Wirkung der
Diversitit beziiglich Alter und Kultur auf die betriebliche Performanz findet
sich bei Buche et al. (2013).

Nur wenige Studien untersuchen die Effekte von Diversitit auf Beschiftigung.
Diese konzentrieren sich oftmals auf die Wirkung von geschlechtsspezifischer
oder kultureller Diversitit (Baron et al. 1991; Brunow & Blien 2011; Bygren
2010; Reskin et al. 1999). Studien zur Wirkung der Betriebszugehorigkeit oder
des Alters auf die Beschiftigung beriicksichtigen zumeist nur die Fluktuation
(Alexander 1995; Leonard & Levine 2006; McCain et al. 1983; O'Reilly et al.
1989; Serensen 2000; Tsui et al. 1992; Wagner et al. 1984; Wiersema & Bird
1993). Die Untersuchungen, die einen klaren Bezug zwischen der Altersstruk-
tur und der Beschiftigung herstellen, verzichten auf einen direkten Bezug zur
Organisationsdemografie (Bellmann & Brussig 2007; Blau & Shvydko 2011;
Boockmann & Zwick 2004; Heywood et al. 2010; Hirsch et al. 2000; Ilmakunnas
& Ilmakunnas 2012). Diese Studien argumentieren iiber Signaling-Ansitze
bzw. humankapitaltheoretische Uberlegungen sowie das Prinzip der Seniori-
titsentlohnung.

Der aktuelle Forschungsstand beziiglich der Wirkung von altersstrukturellen
Merkmalen auf die Beschiftigung alterer Mitarbeiter ldsst sich zusammenfas-
send wie folgt aufteilen: Werden direkte Effekte der Altersstruktur auf Einstel-
lungen, Freisetzungen und Beschiftigung untersucht, wird in der Regel iiber
Signaling, Diskriminierung oder Kosten (Training, Senioritit) argumentiert.
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Diese Ansitze sind vielfach bestdtigt. Dennoch ist ein Ausweichen auf diese
Theorien nicht notwendig. Unter der Beriicksichtigung eigenstindiger demo-
grafischer Aspekte und einer geplanten Steuerung der altersstrukturellen Ent-
wicklung der Belegschaft ergeben sich eigenstindige demografische Einfliisse
auf die Zusammensetzung und Entwicklung (Ein- und Austritte) der Beleg-
schaft. Im Rahmen dieser Untersuchung werden die organisationsdemografi-
schen Einfliisse von den Auswirkungen des Humankapitalbedarfs und den Kos-
teniiberlegungen theoretisch separiert. Eine zweite Gruppe von Studien beriick-
sichtigt zwar explizit organisationsdemografische Merkmale, beschrinkt sich
aber einerseits in der Theorie, indem wiederum auf die Argumente der Diversi-
tatsansitze rekurriert wird und andererseits in der Empirie, indem vor allem
Fluktuationsraten als abhingiger Prozess betrachtet werden.

Ohne die Plausibilitit der Diversititsansitze und die Ergebnisse der zugehori-
gen empirischen Studien in Frage zu stellen, bleibt somit festzuhalten, dass
Pfeffers Organisationsdemografie (Pfeffer 1981a, 1983) vor allem dazu genutzt
wurde, subjektive und schwer messbare Konzepte wie Macht, interne Kommu-
nikation und Konfliktpotential in empirischen Untersuchungen zu umgehen
(DiTomaso et al. 2007: 486f.). Dies kreiert allerdings eine theoretische ,black
box“, in welcher der wahre Mechanismus verschwindet und der intervenierende
Prozess selbst unbeachtet bleibt (Lawrence 1997; Reskin 2003). Die eigentliche
Ursache der hohen Personalfluktuation ist nicht der Kohortenabstand selbst.
Steigende Konflikthdufigkeit sowie Kommunikationsprobleme bei groflen Al-
tersunterschieden und ungleiche Machtverhiltnisse in den jeweiligen Unter-
nehmen senken die Zufriedenheit der Mitarbeiter oder verringern die Produkti-
vitit. Die steigende Personalfluktuation ist dann eine Reaktion auf diese
Konsequenzen. Fiir diesen sequenziellen Prozess liefert die Organisationsde-
mografie von Pfeffer keine hinreichenden Erklirungen. Dennoch ermoglicht
die Organisationsdemografie individuelle und betriebliche Merkmale zu ver-
binden, indem Anteile und Verteilungen individueller Merkmale der Beleg-
schaft zu einer betrieblichen Eigenschaft des Betriebes aggregiert werden
(Wagner et al. 1984).

Ein Zweig der Organisationsdemografie beschiftigt sich mit direkten Effekten
einzelner demografischer Merkmale. Die Arbeiten von Keyfitz (1973) und
Stewman und Konda (1983) bilden das Fundament eines Forschungsstranges,
der nach van Wissen (2002: 265) als Arbeitskraftedemografie (workforce demo-
graphy) bezeichnet werden kann. Diese Studien zeigen direkte Effekte organisa-
tionsdemografischer Merkmale auf Mobilitit und interne Arbeitsmirkte. Sie
weisen in ihrer Argumentation deutliche Ahnlichkeiten zu den Vakanzketten-
modellen auf (Serensen 1977; White 1970). Die gewachsene Sozialstruktur ei-
nes Betriebes moderiert die vertikale Mobilitit in Betrieben und beeinflusst
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mithin Ein- und Ausstiege aus dem Unternehmen (Briiderl 1991; Briiderl et al.
1991; Diitsch & Struck 2014; Mittman 1992).

Im Gegensatz zu Pfeffers Organisationsdemografie erkliren in dieser Studie
demografische Merkmale hinsichtlich der altersstrukturellen Zusammenset-
zung und deren Entwicklung die Beschiftigung ilterer Mitarbeiter ohne inter-
venierende Konzepte. Nach meinem Wissen liegt bislang keine theoretische o-
der empirische Arbeit vor, die die Beschiftigung, Einstellung und Freisetzung
ilterer Mitarbeiter direkt iiber die demografische Zusammensetzung und deren
Entwicklung eines Betriebes erklirt. Bei der direkten Argumentation wird da-
von ausgegangen, dass die demografische Entwicklung eines Betriebes eine ge-
plante Strategie zur Offnung und SchlieRung des Personalbestandes darstellt.
Diese Strategie hat jeweils spezifische Konsequenzen auf die Entwicklung des
Anteils dlterer Mitarbeiter sowie der Einstellung und Freisetzung (Bellmann et
al. 2006). Offnung und SchlieBung kénnen sowohl in Bezug zur Betriebsum-
welt als auch betriebsintern betrachtet werden. Eine interne Offnung des Be-
triebes bietet durch freie Vakanzen Karrierewege und bindet Mitarbeiter. Dage-
gen behindert eine externe Offnung die interne Mobilitit und bedingt damit
eine interne Schlieffung, indem Mitarbeiter von auflen rekrutiert werden. Die
externe SchlieBung wiederum fithrt zu einer internen Offnung, da freie Vakan-
zen von bestehenden Mitarbeitern des Betriebes besetzt werden.

Im Folgenden werden spezifische Hypothesen fiir die Wirkung der Altersstruk-
tur auf den Anteil dlterer Mitarbeiter, die Einstellungsintensitit sowie die Frei-
setzungsintensitit entwickelt. Den Ausgangspunkt bildet die angepasste demo-
grafische Bilanzgleichung (vgl. Gleichung 4 in Kapitel 2). An dieser wurde
gezeigt, dass der Anteil dlterer Mitarbeiter linear abhingig von Eintritten, Aus-
tritten und Weiterbeschiftigung ist. Die zentrale These ist, dass eine Offnung
des Betriebes fiir externe Personen und Verringerung der Mitarbeiterbindung
durch die Blockierung von Karrierewegen zulasten ilterer Mitarbeiter geht. Da-
gegen ist eine Schlieflung im Sinne einer Abschottung gegeniiber externen Per-
sonen und einer Verstirkung der Mitarbeiterbindung durch das Aufzeigen von
Karrierewegen fiir dltere Mitarbeiter von Vorteil. Um der klassischen Argumen-
tation der Organisationsdemografie nach Pfeffer Rechnung zu tragen, wird
auch die Altersheterogenitit berticksichtigt. Von dieser wird angenommen, dass
sie die Fluktuation unter den Mitarbeitern erhoht, da bei steigender Heterogeni-
tat Konflikte, Kommunikationsprobleme und Unzufriedenheit zunehmen, wih-
rend die Motivation sinkt (Nienhiiser 1998: 379; Pfeffer 1983: 351). Allerdings
werden im Folgenden auch alternative Erkldrungen fiir potentielle Wirkungen
der Altersheterogenitit diskutiert.
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Anteil dglterer Mitarbeiter

In einer dynamischen Perspektive altert die Belegschaft ohne Ein- und Austritte
von selbst, da der Bestand altert (externe SchliefSung). Hierzu wurde konstatiert,
dass mithin auch die Weiterbeschiftigung zu berticksichtigen sei, da nur bei
Weiterbeschiftigung ein Altern der Belegschaft moglich ist. Daher muss neben
dem Bestand an ilteren Mitarbeitern beriicksichtigt werden, in welchem Um-
fang die Belegschaft zukiinftig altern kann (Alterungspotential) und, inwieweit
die Mitarbeiter durch Weiterbeschiftigung im Betrieb altern kénnen (Betriebs-
zugehorigkeit). Der aktuelle Bestand an ilteren Mitarbeitern sollte einen positi-
ven Effekt auf den Anteil dlterer Mitarbeiter haben, da die Belegschaft im Be-
trieb altert (Schmidt et al. 2012).

Bei der empirischen Uberpriifung wiirde die Beriicksichtigung des aktuellen
Bestandes zur Erklirung des zukiinftigen Bestandes jedoch erhebliche metho-
dische Probleme hervorrufen (vgl. Kapitel 3.3).> Der Bestand an ilteren Mitar-
beitern wird daher ausschlieRlich tiber den zukiinftig zu erwartenden Anteil al-
terer Mitarbeiter (Alterungspotential) und die Weiterbeschiftigung erfasst.
Dabei ist davon auszugehen, dass der Bestand Alterer sinkt, wenn das Potential
an idlteren Mitarbeitern steigt (H1-1). Dies resultiert aus einer Reaktion der Per-
sonalverantwortlichen auf die erwartete Personalentwicklung, die einer Prife-
renz zugunsten stabiler Personalstrukturen entgegensteht (externe Offnung).
Steigt hingegen die mittlere Betriebszugehorigkeitsdauer, so steigt auch der An-
teil dlterer Mitarbeiter (H1-2). Dies ist eine Folge der mithin steigenden Wahr-
scheinlichkeit im Betrieb zu altern (externe SchliefSung). Eine empirisch zu be-
antwortende Frage verbleibt darin, inwieweit das Alterungspotential fiir eine
steigende Betriebszugehorigkeitsdauer kompensiert. Das heifdt, in welchem
Umfang miisste beispielsweise das Alterungspotential verringert werden, um
eine steigende Betriebszugehorigkeit auszugleichen, damit der Anteil ilterer
Mitarbeiter konstant gehalten werden kann (vgl. Kapitel 4.1). Diese Effekte wer-
den potentiell durch zwei weitere Faktoren konfundiert. Einerseits muss be-
rlicksichtigt werden, inwiefern die Heterogenitdt hinsichtlich des Alters einen
Einfluss auf den Anteil ilterer Mitarbeiter nimmt. Andererseits sind Ein- und
Austritte zu kontrollieren.

Im Zuge der Organisationsdemografie nach Pfeffer (1983; 1997) wird argumen-
tiert, dass Heterogenitit Kommunikationsprobleme und innerbetriebliche Kon-

3 Methodischer Exkurs: Durch das zeitlich verzégerte Aufnehmen der abhingigen Variable

im Rahmen von Lingsschnittanalysen werden sogenannte dynamische Panelmodelle ge-
bildet. Allerdings verstoflen diese stets gegen die Annahme der strikten Exogenitit und be-
dingen dadurch verzerrte Standardfehler und Koeffizienten (Briiderl 2010: 991).
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flikte fordert. Dies wiederum erhoht die Personalfluktuation (externe Offnung).
In der vorliegenden Studie wird jedoch davon ausgegangen, dass die Organisa-
tionsdemografie eigenstindige Effekte auf die Personalstruktur hat. Nichtsdes-
totrotz muss die Argumentation Pfeffers berticksichtigt werden. Basierend auf
den angesprochenen organisationsdemografischen Studien wird davon ausge-
gangen, dass eine zunehmende Altersheterogenitit zu einer steigenden Perso-
nalfluktuation fithrt (Leonard & Levine 2006; 1984; Wiersema & Bird 1993).
Dies bedingt einen Riickgang des Anteils dlterer Mitarbeiter (H1-3a). Begriindet
ist diese Annahme in den Befunden Beckmanns (2001; 2004), die zeigen, dass
Personalaustausch zumeist zulasten ilterer Mitarbeiter geht. Ohne die interve-
nierende Variable Fluktuation sollte die Altersheterogenitit jedoch keinen direk-
ten Einfluss auf den Anteil dlterer Mitarbeiter haben (H1-3b), da zur Vermei-
dung einer altershomogenen Belegschaft eine Replikation der Altersstruktur
erfolgen sollte. Die These eines direkten Bezuges der Altersheterogenitit auf
den Anteil dlterer Mitarbeiter ohne intervenierende Merkmale wird auch durch
den Befund von O’Reilly et al. (1989) gestiitzt, die zwar den Zusammenhang
zwischen Altersheterogenitit und Fluktuation bestitigen, aber keinen Effekt auf
die soziale Integration nachweisen konnen. Eine Erklarung hierfiir bleiben sie
allerdings schuldig (Nienhiiser 1998: 382).

Ein- und Austritte beeinflussen den Anteil ilterer Mitarbeiter dahingehend,
dass jeweils eine schiefe altersspezifische Verteilung den Anteil steigen oder
sinken lisst. Werden also bevorzugt junge Mitarbeiter eingestellt und iltere
Mitarbeiter freigesetzt, sinkt der Anteil dlterer Mitarbeiter unter sonst gleichen
Bedingungen. Glocken- bzw. U-férmige sowie gleichmifiige Verteilungen hin-
gegen hitten einen geringeren Einfluss auf den Anteil dlterer Mitarbeiter. Der
Erklirungsgehalt dieser Operationalisierung tendiert jedoch gegen null und
zeigt nochmals das Potential und Anliegen der demografischen Bilanzglei-
chung. Sie ist eine Beschreibung aber keine theoretische Erklirung. Dennoch
ist die Beriicksichtigung der Ein- und Austritte aber zwingend notwendig, da sie
den Bestand und dessen Entwicklung mafdgeblich bestimmen. An dieser Stelle
ist es wertvoll, die Vakanzkettenmodelle zu bemiihen (Serensen 1977; White
1970). Diese argumentieren vereinfacht, dass die gewachsene Sozialstruktur ei-
nes Betriebs Mobilitit ermdoglicht oder verhindert. Erfolgen beispielsweise ver-
mehrt Austritte aus Fithrungspositionen, erméglichen sie Aufstiege und binden
damit Mitarbeiter an den Betrieb (George 2000). Werden die freien Stellen aber
vermehrt extern besetzt, werden Aufstiegswege blockiert. Dementsprechend
sollten Ausstiege aus Fithrungspositionen den Anteil dlterer Mitarbeiter erho-
hen, da sie ein Potential zur Bindung von Mitarbeitern (externe Schliefung)
bieten (H1-4). Externe Besetzungen von Fiithrungspositionen dagegen sollten
den Anteil ilterer Mitarbeiter senken, da sie maRgeblich zu einer Offnung des
Betriebes beitragen (H1-5). Diese Hypothesen treffen jedoch nur dann zu, wenn
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die Ausstiege aus Fithrungspositionen nicht maf3geblich dltere Mitarbeiter be-
treffen und externe Besetzungen nicht grofitenteils mit dlteren Bewerbern er-
folgen. Die Hypothesen H1-4 und H1-5 betreffen die hoheren hierarchischen
Positionen im Betrieb und damit nur einen geringen Anteil der Gesamtbeleg-
schaft. Auch auf anderen Ebenen des Betriebes sollte die Personalfluktuation
jedoch Einfluss auf den Anteil ilterer Mitarbeiter nehmen. Wie Beckmann
(2001; 2004) zeigt, erfolgt Personalaustausch mafigeblich zulasten alterer Mitar-
beiter (externe Offnung), wohingegen Personalabbau eher jiingere Mitarbeiter
trifft (externe Schlieffung). Daher sollten vermehrte Eintritte in untere Ein-
kommenspositionen zu einem sinkenden Anteil dlterer Mitarbeiter fithren (H1-
6). Die Wirkung von Austritten aus unteren Einkommenspositionen sollte in-
different gegeniiber dem Anteil dlterer Mitarbeiter bleiben, da sowohl jiingere
als auch altere Mitarbeiter betroffen sind (H1-7).

Einstellung dlterer Mitarbeiter

Da die Bestandsbelegschaft ohne externe Einfliisse altert, stellen Einstellungen
ein probates Mittel zur Beeinflussung der Altersstruktur dar. In Kapitel 2.1
wurde ein organisationales Subziel angenommen, die Altersstruktur zu gestal-
ten. Dabei wird von einer Priferenz zur Stabilisierung ausgegangen. Demzufol-
ge sollten Einstellungen eine Verjingung der Belegschaft bedingen (externe
Offnung). Insofern wird angenommen, dass ein steigender Anteil ilterer Mitar-
beiter im Betrieb zu einer sinkenden Einstellungsintensitit dlterer Mitarbeiter
fithrt (H2-1). Dies verhindert eine zusatzliche Alterung der Belegschaft durch
Einstellungen. Ahnliches lisst sich auch fiir das Alterungspotential annehmen.
Ein steigendes Alterungspotential weist auf eine wachsende, zu erwartende Al-
terung der Belegschaft hin. Diese wird nicht zusatzlich verstirkt, indem iltere
Mitarbeiter eingestellt werden. Je stirker das Alterungspotential wichst, desto
geringer ist die Einstellungsintensitit zugunsten dlterer Mitarbeiter (H2-2). Der
Betrieb reagiert mit einer zunehmenden Offnung auf die erwartete Entwicklung
der Altersstruktur. Selbige Erwartung lisst sich fiir die Weiterbeschiftigung
formulieren. Ein Steigen der mittleren Betriebszugehorigkeitsdauer fithrt zu ei-
nem Riickgang der Einstellungsintensitit zugunsten dlterer Mitarbeiter (H2-3).

Die Alterung der Belegschaft wird somit mafdgeblich iiber den Bestand an ilte-
ren Mitarbeitern sowie die Weiterbeschiftigung potentiell idlterer Mitarbeiter
gewihrleistet. Fine zusitzliche Alterung durch externe iltere Neueinstellungen
wird vermieden. Die Personalverantwortlichen 6ffnen den Betrieb gegeniiber
der Umwelt und wirken somit der internen Alterung entgegen.

Auch im Zuge der Erklirung der Einstellungsintensitit werden die klassischen
Argumente der Organisationsdemografie iiber die betriebliche Altersheteroge-
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nitit berticksichtigt. Dabei ist davon auszugehen, dass eine steigende Altershe-
terogenitit positiv auf die allgemeine Einstellungshiufigkeit wirkt (externe Off-
nung). Die Organisationsdemografie geht von einer durch Kommunikations-
probleme und innerbetriebliche Konflikte angeregten Personalfluktuation aus.
Inwiefern die Einstellungsintensitit zugunsten ilterer Mitarbeiter ausfillt, ist
jedoch nicht eindeutig spezifiziert. Einerseits erfolgt der Personalaustausch
tendenziell zugunsten jlingerer Mitarbeiter (Beckmann 2001; 2004). Damit wire
eine sinkende Einstellungsintensitit zugunsten ilterer Mitarbeiter zu erwarten,
wenn die Altersheterogenitit steigt (H2-4a). Andererseits steht diesem Zusam-
menhang die erwartete Priferenz fiir stabile Altersstrukturen entgegen. Sollte
diese Annahme zutreffen, so wiirde sich ein positiver Effekt der Altersheteroge-
nitit auf die Einstellungsintensitit ergeben (H2-4b). Die Freisetzung von ilteren
Mitarbeitern im Zuge des Personalaustausches wiirde folglich einen Bedarf an
dlteren Mitarbeitern entstehen lassen, welcher durch Neueinstellungen ilterer
Mitarbeiter gedeckt wird. Damit wird eine Homogenisierung des Personals
vermieden und Stabilitdt in der Altersstruktur generiert.

Neueinstellungen sind in besonderem Mafle abhingig von freien Positionen.
Dabei ist zu unterschieden, ob Fithrungspositionen oder ausfithrende Tatigkei-
ten zu besetzen sind. Beides erzeugt zunichst Vakanzen im jeweiligen Betrieb,
die innerbetrieblich besetzt werden konnen und dann keinen Einfluss auf die
Einstellungsintensitit dlterer Personen haben sollten. Wird jedoch eine externe
Besetzung angestrebt, so wird erwartet, dass freie Fithrungspositionen einen
Anstieg der Einstellungsintensitit dlterer Mitarbeiter bedingen (H2-5) und freie
ausfithrende Téatigkeiten einen Riickgang hervorrufen (H2-6). Die Begriindung
liegt in der Altersstruktur der frei gewordenen Positionen. Fithrungspositionen
werden in der Regel mit dlteren Mitarbeitern besetzt. So waren 53,4% der Fiih-
rungskrifte im Jahre 2010 mindestens 50 Jahre alt (Biirgel Wirtschaftsinforma-
tionen 2010). Bezogen auf alle Erwerbstitige waren dagegen nur 29,1% tiber 50
Jahre alt (Statistisches Bundesamt 2014b).

Freisetzung dlterer Mitarbeiter

Wenn man von einer Priferenz zur Stabilisierung der Altersstruktur ausgeht,
so stellt sich die Frage nach der Wirkung des Anteils dlterer Mitarbeiter auf die
Freisetzungsintensitit zulasten dieser Mitarbeiter. Da die Mitarbeiter im Be-
trieb altern (Schmidt et al. 2012), verschiebt sich die Altersstruktur zugunsten
der dlteren Mitarbeiter (Schliefung von Karrierewegen). Die Konsequenz ist ei-
ne Korrektur der Altersstruktur durch zunehmende Freisetzungen insbesonde-
re ilterer Mitarbeiter (externe Offnung). Steigt also der Anteil ilterer Mitarbeiter
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in einem Betrieb, so steigt auch die Freisetzungsintensitit zulasten alterer Mit-
arbeiter (H3-1).

Dieser Zusammenhang lisst sich auch fiir das Alterungspotential annehmen.
Eine zu erwartende Alterung der Belegschaft wird durch vermehrte Freisetzun-
gen an der Obergrenze der Altersverteilung kompensiert. Auer und Speckesser
(1997: 28) spitzen diesen Zusammenhang zum organisationsdemografischen
,Hydra-Effekt“ zu. Dieser besagt, dass auch nach dem Ausscheiden einer &lte-
ren Generation bereits die nichste Generation wartet. Sie folgern daraus eine
Eigendynamik der Frithverrentung. Thre Argumentation lésst sich jedoch eben-
so auf jedwede Austritte verallgemeinern. Frithverrentung stellt lediglich eine
spezielle Strategie zur Freisetzung dar. Wachst also das Alterungspotential ei-
nes Betriebes bzw. der folgende Kopf der Hydra, so steigt die Freisetzungsin-
tensitdt dlterer Mitarbeiter (H3-2).

Dementsprechend sollte auch eine zunehmende Weiterbeschiftigung der Mit-
arbeiter zu einer wachsenden Freisetzungsintensitit dlterer Mitarbeiter fithren
(H3-3). Somit wird auf eine verlingerte Betriebszugehorigkeit mit einem vorzei-
tigen Beenden des Beschiftigungsverhiltnisses reagiert. Insbesondere ein stei-
gendes Alterungspotential und verlingerte Betriebszugehorigkeiten wiirden die
Belegschaft zunehmend altern lassen. Zur Vermeidung starker altersstrukturel-
ler Verschiebungen werden die bestehenden ilteren Mitarbeiter freigesetzt (ex-
terne Offnung).

Die eben beschriebenen altersstrukturellen Verinderungen kénnen mit einer
Verinderung der Altersheterogenitit der Belegschaft einhergehen. Gemif der
klassischen organisationsdemografischen Argumentation sollten Kommunika-
tionsprobleme und Konflikthiufigkeit zunehmen, was zu einer verstirkten
Fluktuation fithrt. Dementsprechend sollten Freisetzungen insgesamt hiufiger
werden. Inwiefern hiervon verstirkt dltere Mitarbeiter betroffen sein sollten, ist
im theoretischen Kern der Organisationsdemografie nicht eindeutig bestimmt.
Einerseits lieRe sich vermuten, dass Altere davon im Vergleich zu Jiingeren sel-
tener betroffen sind, da die Beschiftigungs- und Trennungskosten bei jiingeren
Mitarbeitern geringer sind (Beckmann 2001). Somit wiirde bei steigender Al-
tersheterogenitit die Freisetzungsintensitit zulasten ilterer Mitarbeiter sinken
(H3-4a). Andererseits bestehen bei idlteren Mitarbeitern Moglichkeiten, einen
vorzeitigen Austritt aus dem Arbeitsmarkt tiber Betriebsrenten und Abfindun-
gen zu erleichtern (Bellmann & Janik 2010). Damit kénnte man auch anneh-
men, dass steigende Altersheterogenitit mit einer steigenden Freisetzungsin-
tensitit zulasten dlterer Mitarbeiter einhergeht (H3-4D).

Zuletzt bleibt noch die Rolle von Eintritten fiir die Freisetzungsintensitit dlterer
Mitarbeiter zu kliren. Eintritte in Fithrungspositionen blockieren Aufstiegs-
moglichkeiten (Schliefung der Karrierewege) und sollten dementsprechend



Seniorititsentlohnung und nachgelagerte Kompensation 43

vermehrt zu Austritten fithren. Die Bindung der Mitarbeiter an den Betrieb
wird durch externe Besetzungen von Fithrungspositionen reduziert. Somit soll-
te ein Anstieg der Einstellungen in Fithrungspositionen zu einer hoheren Aus-
trittssintensitit dlterer Mitarbeiter fithren (H3-5). Ebenso wird angenommen,
dass Eintritte in untere Einkommenspositionen einen positiven Effekt auf die
Freisetzungsintensitit dlterer Mitarbeiter haben (H3-6). Im Bereich dieser Ti-
tigkeiten konnen jlingere und iltere Mitarbeiter tendenziell als Substitute be-
trachtet werden (Engelhardt & Schmidt 2013; Macunovich 2009), weshalb ver-
mehrte FEinstellungen in diesem Bereich die Freisetzung ilterer Mitarbeiter
stimulieren.

2.2.2. SENIORITATSENTLOHNUNG UND NACHGELAGERTE KOMPENSATION

Seniorititsentlohnung und allgemein nachgelagerte Kompensationen* und de-
ren Einfluss auf Beschiftigungsverhiltnisse werden mafdgeblich in der ckono-
mischen Literatur diskutiert. Die Grundidee hinter diesen mafigeblich von La-
zear (1979; 1981) und Hutchens (1988) fiir den angelsichsischen Raum
entwickelten Konzepten ist, dass Arbeitgeber ihre Mitarbeiter bei Einstellung
unterhalb ihrer Produktivitit entlohnen. Mit steigender Betriebszugehorigkeit
steigen die Lohne der Mitarbeiter. In der spiten Phase der Karriere werden die
langjihrigen Mitarbeiter oberhalb ihrer eigentlichen Produktivitit entlohnt.
Aufgrund des Beschiftigtenschutzes und der starken Rolle der Betriebsrite in
Deutschland ist dieses Konzept nicht ohne weiteres auf Deutschland zu tiber-
tragen. Da Lohnzahlungen und Freisetzungen durch rechtliche Rahmenbedin-
gungen eingeschriankt sind, miissen diese deutschen Besonderheiten bei der
Analyse von Beschiftigungsverhidltnissen beriicksichtigt werden. Im Anschluss
an eine allgemeine Vorstellung des Konzeptes der Seniorititsentlohnung bzw.
nachgelagerten Kompensation werden diese Spezialfille gesondert erldutert.

Abbildung 5 zeigt den schematischen Zusammenhang zwischen der Hohe der
erzielten Lohne und der Produktivitit unter Einsatz von Seniorititsentlohnung
bzw. nachgelagerter Kompensation. Der Zugewinn oberhalb der Produktivitit
am Ende der Karriere muss mindestens den Verlust ausgleichen, der am An-
fang entsteht, wenn die Lohne unterhalb der Produktivitit liegen. Andernfalls

*  Seniorititsentlohnung nach Lazear (1979); (1981) und nachgelagerte Kompensation nach Hutchens

(1986; 1988) werden hier als Synonyme verwendet, da der Unterschied im Rahmen der folgenden
Analysen kaum von Bedeutung ist. Hutchens erweitert Lazears Konzept mafigeblich um die An-
nahme, dass Seniorititsentlohnung einen zusitzlichen festgelegten Kostenpunkt fiir das Unterneh-
men hinzufiigt, da sie die Arbeitnehmer fiir das Brechen des impliziten Vertrages versichern miis-
sen.
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fithrt dieses Entlohnungsprinzip weder zu einer stirkeren Mitarbeiterbindung
noch zu einem Schutz der Arbeitgeber vor einer absichtlichen Reduktion der
Arbeitsleistung seitens der Arbeitnehmer (shirking).

Abbildung 5: Schematische Darstellung des Zusammenhangs zwischen Lohn und Produktivitat

bei Seniorititsentlohnung

A

Betriebszugehorigkeit

e= o|ohn e=Produktivitat

Quelle: Eigene Darstellung.

Bei Seniorititsentlohnung und nachgelagerter Kompensation handelt es sich
um einen impliziten Vertrag zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern (Hut-
chens 1986). Dieser muss fiir beide Seiten entsprechende Vorteile beinhalten,
damit er geschlossen wird.

Im Sinne der Arbeitgeber folgt aus dem impliziten Vertrag iiber nachgelagerte
Kompensation, dass die Mitarbeiter ihren Arbeitsplatz sichern wollen. Nur
wenn diese bis zum Ende ihrer Erwerbskarriere im jeweiligen Betrieb beschif-
tigt bleiben, kénnen sie auch von den hinausgezogerten Vergiitungen profitie-
ren. Daher sind sie eher bereit in betriebsspezifisches Humankapital zu inves-
tieren, arbeiten hirter und sind offener gegentiber ihrem Arbeitgeber (Zwick
2012). Aus Arbeitgebersicht wird mithin sogenanntes ,shirking“ vermieden
(Shapiro & Stiglitz 1984). Wiirden die Arbeitnehmer dabei erwischt werden, ih-
re Arbeitsleistung zu reduzieren, wiirden sie entlassen werden und sie verléren
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den einbehaltenen Lohnaufschlag (Briiderl 1989). Damit entfillt fiir Unterneh-
men der Einsatz teurer Mafinahmen wie Effizienzlohne oder direkte Kontrolle
der Mitarbeiter, um Driickebergerei unter den eigenen Mitarbeitern zu unter-
binden (Zwick 2012). Aus Sicht der Arbeitnehmer sind die Vorteile zunichst
weniger eindeutig. Neumark (1995) geht davon aus, dass Arbeitnehmer soge-
nannte erzwungene Riicklagen (forced savings) bevorzugen. Das hiefde, es wire
in ihrem eigenen Interesse, wenn sie dazu gezwungen werden, in einem frithen
Karrierestadium auf Einkommen zu verzichten, welches sie spater zuriickerstat-
tet bekommen. Neumark argumentiert, dass Arbeitnehmer eine Priferenz zu-
gunsten steigender Einkommen haben. Er begriindet dies mit dem Wunsch
tiber den Lebenslauf hinweg ein hoheres Konsumniveau zu erreichen. Dies ge-
lingt nur auf Basis der ,forced savings“, da Individuen undisziplinierte Sparer
sind (Neumark 1995: 95).

Aus soziologischer Perspektive kann dieses Argument durchaus bezweifelt
werden. Gerade die Bildungsexpansion und die Globalisierung bedingen spite
und unsichere Uberginge in das Erwerbsleben (Blossfeld 1985; Blossfeld et al.
2005), was zu einer zeitlichen Verdichtung mit der Familiengriindungsphase
fithrt. In dieser Rush-Hour des Lebens (Bertram et al. 2011) ist eine Priferenz
zugunsten geringerer Einkommen mit dem Versprechen auf zukiinftige Kom-
pensation fragwiirdig.

Hutchens (1989) sowie Frank und Hutchens (Frank & Hutchens 1993) fassen
ihr Argument fiir ein Interesse der Arbeitnehmer an nachgelagerter Kompensa-
tion etwas anders. Sie gehen davon aus, dass Arbeitnehmer einen zusitzlichen
Nutzen aus der Aussicht auf eine transparente Lohnentwicklung ziehen. Es ist
also nicht die Hoffnung auf ein spiter steigendes Konsumniveau, weshalb Ar-
beitnehmer den impliziten Vertrag zur Seniorititsentlohnung akzeptieren, son-
dern vor allem die Verlisslichkeit spiter hohere Lohne zu erhalten.

Am Beginn eines Beschiftigungsverhiltnisses besteht sowohl fiir Arbeitgeber
als auch —nehmer ein Anreiz, einen impliziten Vertrag zu schliefRen, der eine
Vereinbarung {iiber Seniorititsentlohnung bzw. nachgelagerte Kompensation
enthilt. Dies trifft jedoch nur dann zu, wenn das Beschiftigungsverhiltnis am
Beginn einer Erwerbskarriere aufgenommen wird. In diesem Fall profitiert der
Arbeitgeber von der Bindung des Mitarbeiters und der Arbeitnehmer von der
transparenten Lohnentwicklung. Bezogen auf iltere Mitarbeiter hat der Einsatz
von Seniorititsentlohnung aus theoretischer Perspektive zahlreiche Nachteile.
Diese werden im weiteren Verlauf des Abschnittes jeweils anhand der abhingi-
gen Variablen genauer betrachtet. Zuvor miissen jedoch zwei weitere Aspekte
der Seniorititsentlohnung diskutiert werden. Erstens sind die Auswirkungen
eines Bruchs des impliziten Vertrages genauer zu spezifizieren und zweitens
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muss den Besonderheiten Deutschlands in Bezug auf Seniorititsloshne Rech-
nung getragen werden.

Die Konsequenzen eines Vertragsbruchs durch den Arbeitnehmer sind bereits
angesprochen worden. Auf Basis der Seniorititsentlohnung sollten die Mitar-
beiter einen Anreiz haben, bis zum Ende ihrer Erwerbskarriere im entspre-
chenden Betrieb beschiftigt zu sein. Damit maximieren sie die Auszahlungs-
phase mit Lohnen oberhalb ihrer eigentlichen Produktivitit. Werden sie aber
dabei erwischt, ihre Arbeitsleistung freiwillig zu reduzieren (shirking), erhalten
sie die Kiindigung. Gerade iltere Mitarbeiter in Beschiftigung sollten stirker
motiviert sein, ihre Arbeitsleistung zu erhalten, da die Verluste hoher und die
Wahrscheinlichkeit, einen neuen Job zu finden, geringer sind (Luski & Malul
2014). Eine zweite Moglichkeit des Vertragsbruches seitens des Arbeitnehmers
bestiinde im vorzeitigen Betriebsaustritt. Dies wire jedoch nur zum Vorteil des
Arbeitgebers, da er die Auszahlungsphase zumindest teilweise einspart, wohin-
gegen der Arbeitnehmer auf seinen angesparten Lohnzuwachs verzichtet.

Der Arbeitgeber hat zwei Moglichkeiten den impliziten Vertrag zu brechen. Er
kann den Mitarbeitern die Auszahlung der Lohnzuwichse verweigern, was eine
Abkehr vom Prinzip der Seniorititsentlohnung impliziert oder er setzt die Mit-
arbeiter vorzeitig frei und verweigert ihnen somit die Auszahlung der Lohn-
primien. Dies konnte jedoch gerade auch fiir jingere Mitarbeiter als Signal ei-
ner hohen Vertragsbruchwahrscheinlichkeit seitens des Arbeitgebers gewertet
werden (George 2000). Seniorititslohne verloren damit ihre Wirkung. Dieses
Risiko miissen Firmen, die Seniorititsentlohnung einsetzen, gegeniiber den
Mitarbeitern absichern, indem sie einen zusitzlichen Lohnaufschlag bezahlen
(Ilmakunnas & Ilmakunnas 2012).> Diese Absicherung hingt stark von der
Wahrscheinlichkeit ab, mit der die Mitarbeiter davon ausgehen, dass ihr jewei-
liger Arbeitgeber den impliziten Vertrag bricht. Hutchens (Hutchens 1986) be-
schreibt diesen Aufschlag als anndhernd fixe Kosten (quasi-fixed costs), die ne-
ben Such- und Einarbeitungskosten bei jeder Neueinstellung entstehen (Oi
1962). Damit begriindet er, weshalb Unternehmen generell Mitarbeiter mit
Aussicht auf eine lange Betriebszugehorigkeit bevorzugen (Hutchens 1986:
441f.). Dieser weitere Kostenpunkt bildet die wesentliche Erweiterung des Kon-
zepts der nachgelagerten Kompensation gegeniiber der Seniorititsentlohnung.
Hutchens gelingt damit die Begriindung, weshalb Betriebe zwar iltere Mitarbei-
ter beschiftigen, aber nicht einstellen. Bei der Einstellung eines jungen Mitar-
beiter, der noch mehr als 30 Jahre im Betrieb beschiftigt ist, kann dieser Auf-

> Dieser Aufschlag kann ein weiterer Grund sein, weshalb nachgelagerte Kompensation auch fiir Ar-

beitnehmer attraktiv ist.
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schlag iiber einen langen Zeitraum abgeschrieben werden. Die verkiirzte zu er-
wartende weitere Beschiftigungsdauer eines neu eingestellten ilteren Mitarbei-
ters erhoht im Vergleich die Kosten pro Jahr fiir die Betrugsabsicherung. Dem-
entsprechend sind die ilteren Mitarbeiter eines Betriebes, in diesem gealtert
und nicht neu eingestellt. Aber auch fiir diese ist der Einsatz von Senioritits-
lohnen gegebenenfalls ein Nachteil. Ab dem Zeitpunkt, an dem der Lohn die
Produktivitit {ibersteigt, entsteht fiir den Betrieb ein Anreiz, diesen Mitarbeiter
freizusetzen (Bellmann et al. 2006: 19f.). Dieser Anreiz entspricht dem in Kapi-
tel 2.2 diskutierten Ziel der Arbeitskostenkontrolle.

Neben dem bezahlten Lohnaufschlag ist der Mitarbeiter aber durch weitere As-
pekte gegen die sofortige Freisetzung abgesichert. So besteht in Deutschland
ein vergleichsweise hoher Kiindigungsschutz gerade fiir dltere und langjahrige
Mitarbeiter (Buchholz 2006: 56). Dieser war bereits Ende des 20. Jahrhunderts
hoch und ist in Relation zu anderen Industrienationen bis 2010 sogar noch ge-
stiegen (vgl. Anhang I, Abbildung 22). Der Kiindigungsschutz hindert Unter-
nehmen vor allem daran, langjihrige und somit dltere Mitarbeiter zu entlassen.
Dies geschieht vor allem tiber vergleichsweise hohe Trennungskosten (Dust-
mann & Pereira 2008). Selbst bei Personalabbau werden Alter und Betriebszu-
gehorigkeit im Sozialplan beriicksichtigt (Eichhorst 2006). Insofern ist der Frei-
setzungsanreiz fiir Unternehmen nicht ohne Einschrinkung in tatsichliche
Entlassungen umzusetzen. Weiterhin kann der Beschiftigtenschutz - wegen der
erschwerten Trennung - ein Einstellungshindernis gegeniiber dlteren Mitarbei-
tern sein (Daniel & Siebert 2005). Hierbei ist besonders die Rolle von Betriebs-
und Personalriten hervorzuheben, die mafigeblich die bestehende Belegschaft
schiitzen (Bellmann et al. 2006: 28). Dariiber hinaus senkt der Beschiftigten-
schutz die Wirksamkeit nachgelagerter Kompensation (Heywood et al. 2010:
598). Aufgrund der relativen Sicherheit in Beschiftigung werden Mitarbeiter
durch Seniorititsentlohnung weniger motiviert sein. Die Wahrscheinlichkeit
eines Jobverlustes ist tendenziell geringer als in Lindern mit geringerem Kiin-
digungsschutz. Allerdings ist der Anstieg der Lohne mit der Betriebszugehorig-
keit (Senioritdtslohnprofil) in Deutschland vergleichsweise steil (Zwick 2009D).
Diese stirkere Koppelung konnte den Sicherheitsvorteil ausgleichen, da die
Lohneinbuflen bei einem Jobverlust grofler sind, auch wenn dieser selbst un-
wahrscheinlicher ist.

Eine weitere Besonderheit Deutschlands sind Flichentarifvertrige und damit
zentral festgelegte Alterslohnprofile (Heywood et al. 2010). Der Einsatz von Ta-
riflshnen ist mit den Uberlegungen zur nachgelagerten Kompensation sehr gut
vereinbar (Bellmann et al. 2006: 7). Die Tarifbindung gewihrleistet eine hohe
Transparenz der Lohnentwicklung. Haufig fiihrt sie jedoch zu flacheren Lohn-
profilen entlang der betrieblichen Hierarchie zum Beispiel im Vergleich zu den
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USA, was wiederum eine geringere Koppelung an die Betriebszugehorigkeit
bedingt (Grund 2005). Als Ausgleich konnen Betriebe tibertarifliche Entloh-
nung einsetzen. Dabei ist zu unterscheiden, ob diese zur Rekrutierung oder zur
Bindung eingesetzt werden (Beckmann 2001). Je nach dem sollte tibertarifliche
Entlohnung zum Nachteil bzw. Vorteil adlterer Mitarbeiter sein (Boockmann &
Zwick 2004).

Eine Sonderstellung in Bezug auf nachgelagerte Kompensation nehmen zeitlich
befristete Arbeitsverhiltnisse ein. Mit diesen geht in der Regel das Problem
einher, dass es keine Verlisslichkeit gibt, Lohnzuwichse zu erhalten, da die
Fortsetzung der Beschiftigung unsicher ist. Entscheidend ist dabei, ob die Be-
fristung als kurzfristige Anpassung des Personalbedarfs (Hagen 2003) oder als
Screening fur eine langfristige Beschiftigung (Pries & Rogerson 2005) einge-
setzt wird (Bellmann et al. 2006). In beiden Fillen ist davon auszugehen, dass
Befristungen die Neueinstellungen erleichtern, da potentielle Trennungskosten
gesenkt werden. Wenn Befristungen als kurzfristige Anpassungen genutzt wer-
den, sollten die Austritte ebenso zunehmen. Sie bieten eine Gelegenheit, den
Personalbedarf zu erfiillen und dennoch bei Bedarf die Arbeitskosten zu sen-
ken, ohne zusitzliche Trennungskosten durch den Beschiftigtenschutz zu ge-
nerieren.

Im Folgenden werden die Hypothesen beziiglich der Entwicklung des Anteils
dlterer Mitarbeiter und der Eintritts- sowie Freisetzungsintensitit abgeleitet.
Dabei wird jeweils eine eigenstindige Hypothese fiir die Seniorititsentlohnung
gebildet. Dartiber hinaus werden auch die moglichen Vertragsbruchoptionen
und Besonderheiten Deutschlands berticksichtigt. Bislang wurde der For-
schungsstand hinsichtlich der Senioritidtsentlohnung und nachgelagerten Kom-
pensation in der obigen theoretischen Diskussion weitestgehend vernachlissigt.
Dies erfolgt im Rahmen der Hypothesenkonstruktion. Zwei Einschrankungen
sind jedoch notwendig. Zum einen konzentriert sich der Forschungsstand sehr
stark auf die Einstellungschancen ilterer Mitarbeiter. Dies ist mafdgeblich der
theoretischen Tradition im Sinne Hutchens geschuldet, der sein Konzept der
nachgelagerten Kompensation zur Erklirung von Einstellungsnachteilen ilterer
Mitarbeiter entwickelte. Zum anderen ist der bisherige Forschungsstand zur
Seniorititsentlohnung aufgrund der spezifischen Forschungsfrage dieser Un-
tersuchung nur bedingt vergleichbar. Alle mir bekannten Analysen zielen auf
den zwischenbetrieblichen Vergleich hinsichtlich der Beschiftigung und Ein-
stellung ilterer Mitarbeiter ab. Dementsprechend beziehen sich die Befunde
nicht auf die hier analysierten Verdnderungen innerhalb der Betriebe.
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Anteil dglterer Mitarbeiter

Wie bereits beschrieben, werden Seniorititslohne mafdgeblich eingesetzt, um
langfristige Bindungen der Mitarbeiter an den Betrieb zu erreichen und um das
,shirking-Risiko“ zu minimieren. Verstirkt ein Betrieb nun seine Senioritits-
entlohnung, indem er die Koppelung zwischen Betriebszugehorigkeit und Ent-
lohnung erhoht, sollte die mittlere Betriebszugehorigkeit im Betrieb ansteigen
und damit der Anteil dlterer Mitarbeiter zunehmen. Je stirker die Senioritits-
entlohnung ansteigt, desto grofler ist das Interesse der Mitarbeiter im Betrieb
zu verweilen und desto stirker sollte der Anteil der dlteren Mitarbeiter wachsen
(Lazear 1981; Zwick 2009a). Allerdings erhoht ein steigendes Seniorititslohn-
profil auch den betrieblichen Anreiz, die ilteren und teureren Mitarbeiter frei-
zusetzen (Bellmann et al. 2006: 19f.). Dementsprechend koénnte auch erwartet
werden, dass mit steigender Seniorititsentlohnung vermehrt iltere Mitarbeiter
freigesetzt werden und folglich der Anteil idlterer Mitarbeiter sinkt.

In einer gepoolten Panelanalyse der LIAB-Daten fiir die Jahre 1997 bis 2003
konnte Zwick (2009b) einen positiven Effekt einer im Vergleich zu anderen Be-
trieben des gleichen Sektors tiberdurchschnittlich hohen Seniorititsentlohnung
auf den Anteil dlterer Mitarbeiter nachweisen. Deelen (2012) bestdtigt diese Er-
gebnisse flir die Niederlande anhand von Linked-Employer-Employee-Daten fiir
den Zeitraum 1999 bis 2005. In einer Analyse westdeutscher Betriebe fiir das
Jahr 2001 kommt Zwick (2012) jedoch zu dem Ergebnis, dass es keinen direk-
ten Effekt der Seniorititsentlohnung, gemessen als Abweichung vom Sektor-
mittelwert, gibt. Im Vergleich unterschiedlicher Betriebe gibt es also Anzeichen
dafiir, dass eine tiberdurchschnittlich starke Koppelung zwischen Betriebszu-
gehorigkeit und Entlohnung zu einer stirkeren Mitarbeiterbindung und damit
zu einem hoheren Anteil dlterer Mitarbeiter fithrt. Ungeklirt bleibt jedoch die
Frage, ob dieser Effekt auch auf den innerbetrieblichen Vergleich im Zeitverlauf
tibertragen werden kann. Aus theoretischer Perspektive kann nicht entschieden
werden, ob der Bindungseffekt den Freisetzungsanreiz ausgleichen kann oder
nicht. Als Arbeitshypothese wird daher eine Indifferenz des Anstiegs der Senio-
rititsentlohnung auf den Anteil ilterer Mitarbeiter angenommen (H1-8).

Neben der unmittelbaren Messung der Seniorititsentlohnung wird auch die
Wahrscheinlichkeit eines Vertragsbruchs seitens des Arbeitgebers bertiicksich-
tigt. Dabei gilt, dass eine steigende Wahrscheinlichkeit eines Vertragsbruchs die
Bindungswirkung der Seniorititsentlohnung untergribt und der Anteil alterer
Mitarbeiter sinkt (H1-9). Mir ist bislang keine Studie bekannt, die einen solchen
Zusammenhang empirisch untersucht.

Weiterhin wurden der Existenz eines Betriebsrates, dem Einsatz von Befristun-
gen und tibertariflichen Lohnen Beschiftigungseffekte unterstellt. Boockmann
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und Zwick (2004) - fir den 2002er Betriebspanelquerschnitt in Baden-
Wiirttemberg - sowie Beckmann (2001) fiir westdeutsche Betriebe im Betriebs-
panel aus den Jahren 1993 bis 1995 zeigen einen positiven Effekt der Existenz
eines Betriebsrates auf den Anteil dlterer Mitarbeiter. Bestitigt werden diese Er-
gebnisse von Lehmann (2011) fir die Betriebspanelquerschnitte von 2006 und
2008. Bellmann et al. (20006) finden einen positiven Effekt des Betriebsrates auf
die Anzahl &lterer Mitarbeiter im Querschnitt 2004 und im Lingsschnitt 2002
bis 2004 mit den LIAB-Daten. Im Lingsschnitt wurden jedoch Modelle mit zu-
falligen Effekten verwendet, so dass sich die Befunde nicht (ausschliellich) auf
innerbetriebliche Verinderungen beziehen. Gleiches gilt fiir Zwick (2009a), der
mittels gepoolter Panelregressionen einen positiven Effekt des Betriebsrates auf
den Anteil dlterer Mitarbeiter findet. Diese Hypothese hinsichtlich der Existenz
eines Betriebsrates ist theoretisch fundiert und empirisch bestitigt. Die Uber-
tragungsfihigkeit auf innerbetriebliche Verinderungen und damit die Einfiih-
rung eines Betriebsrates ist jedoch offen. Die Hypothese, die im Folgenden un-
tersucht wird, lautet: Fiihrt ein Betrieb einen Betriebsrat ein, so steigt der Anteil
alterer Mitarbeiter (H1-10).

Mit verschiedenen Gesetzesinderungen wurden befristete Arbeitsvertrige in
Deutschland seit den 1980er Jahren dereguliert (Bellmann et al. 2006; Eichhorst
2006; Hagen 2003). Ziel war stets, durch ein Herabsetzen der Hindernisse die
Beschiftigungschancen zu erhéhen. Dahinter steht die Uberlegung, dass Un-
ternehmen mittels atypischer Beschiftigungsformen flexibler auf Nachfrage-
schwankungen reagieren kénnen, da die Trennungskosten bei sinkender Nach-
frage geringer sind (Hagen 2003). Allerdings konnen befristete Arbeitsver-
hiltnisse auch genutzt werden, um einen lingeren Screening-Zeitraum bei Un-
sicherheit tiber die Matching-Qualitit eines Bewerbers zu generieren (Pries &
Rogerson 2005). Boockmann und Hagen (2005) zeigen in diesem Zusammen-
hang, dass ca. 40% aller befristeten Beschiftigungsverhiltnisse in Deutschland
in unbefristete umgewandelt werden. Dies spricht fiir den Einsatz als Scree-
ning-Instrument. Boockmann und Hagen (2005) weisen ferner darauf hin, dass
die befristete Beschiftigung auch zur Substitution unbefristeter Beschiftigung
verwendet werden kann.

Zusammenfassend machen diese Erkenntnisse eine Wirkung der Intensitit von
Befristungen auf den Anteil idlterer Mitarbeiter empirisch kaum prognostizier-
bar (Bellmann et al. 2006). Je nachdem wofiir Betriebe die Befristungen nutzen,
ergeben sich unterschiedliche Konsequenzen. Von einem Abbau der Einstel-
lungshiirden sollten auch iltere Mitarbeiter profitieren. Ebenso kann ein ver-
lingerter Screening-Prozess zugunsten dlterer Mitarbeiter wirken. Dagegen
sollte eine Substitution mafigeblich jiingere Mitarbeiter bevorteilen. Da eine
Mischung aller Nutzungsarten durchaus wahrscheinlich erscheint, ist insge-
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samt von einer indifferenten Wirkung auszugehen. So finden auch Bellmann et
al. (2006) in ihren Untersuchungen anhand der LIAB-Daten unterschiedliche
Effekte zwischen dem Anteil befristet beschiftigter Mitarbeiter und der Anzahl
ilterer Mitarbeiter. Im Lingsschnitt ist der Effekt in Westdeutschland negativ
und in Ostdeutschland positiv. Im Querschnitt ist der Effekt in Westdeutsch-
land ebenfalls negativ und in Ostdeutschland dagegen nicht signifikant. Ten-
denziell sollte der Effekt aber negativ sein, da eine steigende Intensitit von Be-
fristungen auf vermehrte Neueinstellungen schliefSen ldsst (H1-11). Hierbei
werden zumeist jiingere Bewerber bevorzugt. Diese Vermutung wird auch
dadurch unterstiitzt, dass jungere Erwerbstitige haufiger zeitlich befristet be-
schaftigt sind (Buchholz & Blossfeld 2009).

Auch fiir die Nutzung iibertariflicher Entlohnung wurden unterschiedliche Ef-
fekte nach dem Ziel der Verwendung erwartet. So kénnen iibertarifliche Lohne
als Rekrutierungsvorteil eingesetzt werden. Die Attraktivitit gegeniiber jiinge-
ren Bewerbern steigt bei der Gewihrung hoherer Lohne, weshalb der Anteil il-
terer Mitarbeiter sinken sollte. Werden jedoch vermehrt iltere Fachkrifte mit-
tels tibertariflichen Lohnen angeworben, steigt der Anteil dlterer Mitarbeiter.
Weiterhin steigt der Anteil dlterer Mitarbeiter, wenn {ibertarifliche Entlohnung
eingesetzt wird, um die Bindung der Mitarbeiter zu erhéhen (H1-12). Dement-
sprechend gemischt sind auch die empirischen Befunde. Wihrend Bellmann et
al. (2006) und Beckmann (Beckmann 2001) einen negativen Effekt der Verwen-
dung ibertariflicher Lohne auf die Anzahl bzw. den Anteil ilterer Mitarbeiter
zeigen, so finden Boockmann und Zwick (Boockmann & Zwick 2004) einen po-
sitiven Effekt. Gemein ist diesen Studien jedoch, dass sie mafigeblich auf den
zwischenbetrieblichen Vergleich abzielen und Querschnittsdaten oder kurze
Panels verwenden. Damit untersuchen sie den mittleren Unterschied in der Al-
tersstruktur zwischen Betrieben mit und ohne iibertarifliche Entlohnung. Im
Zuge dieser Analyse wird jedoch auf den mittleren Effekt der Einfithrung tiber-
tariflicher Entlohnung auf die Altersstruktur abgezielt.

Eintrittsintensitiit dlterer Mitarbeiter

Spitestens mit dem Beitrag von Hutchens (1986) ist die Annahme, dass Senio-
rititsentlohnung und nachgelagerte Kompensation ein Einstellungshindernis
fur iltere Mitarbeiter formen, weit verbreitet. Eine Verlagerung der Lohnauf-
schlage an das Ende der Erwerbskarriere fithrt dazu, dass dltere Mitarbeiter
zwar beschiftigt aber seltener neu eingestellt werden.

Analysen fiir Australien (Adams & Heywood 2007), Hong Kong (Heywood et al.
1999), das Vereinigte Konigreich (Daniel & Heywood 2007; Kidd et al. 2012), die
USA (Hirsch et al. 2000; Hutchens 1986; Scott et al. 1995) und Deutschland
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(Heywood et al. 2010; Zwick 2009a, 2012) bestitigen weitestgehend diesen Zu-
sammenhang. Lediglich in den Untersuchungen von Zwick werden exakte
Messungen der Seniorititsentlohnung verwendet, indem der tatsichliche Lohn-
zuwachs ohne Einfluss von Humankapitaleffekten geschitzt wird (vgl. Kapitel
3.2.2). Die anderen Studien messen nachgelagerte Kompensation vergleichs-
weise vage, wie zum Beispiel {iber das Verhiltnis des Einkommens von Mitar-
beitern, die mindestens fiinf Jahre im Betrieb beschiftigt sind, zu denen die
weniger als fiinf Jahre beschiftigt sind (Adams & Heywood 2007) oder tiber ein-
fache Lohnerhchungen (Daniel & Heywood 2007). Andere Studien nutzen Be-
triebsrenten (Daniel & Heywood 2007; Heywood et al. 1999; Hirsch et al. 2000;
Hutchens 1986; Kidd et al. 2012; Scott et al. 1995), betriebliche Gesundheitsvor-
sorge (Hirsch et al. 2000; Kidd et al. 2012; Scott et al. 1995) oder Betriebsanteile
der Belegschaft (Heywood et al. 2010) als Indikatoren fiir nachgelagerte Kom-
pensation. Dartiber hinaus handelt es sich ausschlief(lich um Querschnittsbe-
trachtungen. Lediglich Zwick (2009a) verwendet auch Paneldaten. Dementspre-
chend ist die These, dass Seniorititsentlohnung und nachgelagerte Kompen-
sation ein Einstellungshinderungsgrund sind im Querschnitt- aber auch zwi-
schenbetrieblichen Lingsschnittvergleich, gut bestitigt. Unbeantwortet ist aber
die Frage, ob ein Anstieg der Seniorititslohnprofile zu einem Riickgang der
Einstellungsintensitit zulasten &lterer Mitarbeiter geht. Folglich lautet Hypo-
these H2-7: Je stirker der Lohn in einem Betrieb an die Betriebszugehorigkeit
gekoppelt ist, desto geringer ist der Anteil dlterer an den neu eingestellten Mit-
arbeitern.

Im Zuge verschiedener Studien zur nachgelagerten Kompensation werden Aus-
tritte aus dem Betrieb beriicksichtigt. Diese werden als implizite Vertrags-
bruchwahrscheinlichkeit betrachtet. Heywood et al. (2010) finden keinen signi-
fikanten Effekt von Freisetzungen auf die Bereitschaft, iltere Mitarbeiter
einzustellen. Auch Adams und Heywood (2007) kénnen keinen signifikanten
Effekt auf die Wahrscheinlichkeit der Einstellung eines dlteren Mitarbeiters
feststellen. Heywood et al. (1999) sowie Daniel und Heywood (2007) finden da-
gegen einen negativen Effekt der Freisetzungen auf den Anteil Alterer an allen
Neueinstellungen in Hong Kong und dem Vereinigten Konigreich. Insofern
wird angenommen, dass der Anteil ilterer, neu eingestellter Mitarbeiter an al-
len Neueinstellungen sinkt, wenn die erwartete Vertragsbruchwahrscheinlich-
keit steigt (H2-8). Diese wird iiber den Anteil der Austritte an der Gesamtbeleg-
schaft und die mittlere Betriebszugehorigkeit der im letzten Jahr freigesetzten
Mitarbeiter gemessen.

Betriebsrite agieren in erster Linie zum Schutz der bestehenden Belegschaft
(Backes-Gellner et al. 1997; Frick & Moller 2003). Thr Interesse gilt mafgeblich
der Reduzierung von Freisetzungen und der langfristigen Bindung der Mitar-
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beiter (Backes-Gellner et al. 1997). Damit reduzieren Betriebsrite die Personal-
fluktuation, was — unter sonst gleichen Bedingungen — zu einer geringeren Ein-
stellungsintensitit fithren sollte (Heywood et al. 2010). Gerade fiir dltere Bewer-
ber ist ein Betriebsrat aus theoretischer Perspektive aber durchaus auch
problematisch, da bei Freisetzungen neben der Betriebszugehédrigkeit hiufig
auch das Alter in der Sozialauswahl beriicksichtigt wird (Eichhorst 2006). Per-
sonalverantwortliche kdnnten somit von der Einstellung &lterer Mitarbeiter ab-
sehen, da sie fuirchten, diese gegebenenfalls nicht mehr freisetzen zu kénnen.
Daraus ergibt sich folgende Hypothese (H2-9), wonach die Einfithrung eines
Betriebsrates die Einstellungsintensitit zulasten dlterer Mitarbeiter senkt.

Die empirischen Ergebnisse bestitigen diese Hypothese nur teilweise. Zwick
(2008) sowie Bellmann und Brussig (2007) finden keinen Effekt der Existenz ei-
nes Betriebsrates auf den Anteil Alterer an den Neueinstellungen bzw. die
Chance, iltere Mitarbeiter einzustellen. Heywood et al. (2010) schitzen einen
negativen Effekt auf die Bereitschaft, dltere Mitarbeiter einzustellen allerdings
nur in Verbindung mit einer Tarifbindung des Betriebes. Lehmann (2011) kon-
statiert einen negativen Effekt, aber nur bei Betrieben mit weniger als 500 Mit-
arbeitern. Mittels einer gepoolten Panelregression fiir die Jahre 1997 bis 2003
findet Zwick (2009a) einen negativen Effekt der Existenz eines Betriebsrates auf
den Anteil der ilteren Neueinstellungen an allen ilteren Mitarbeitern sowie der
Relation zwischen ilteren Neueinstellungen und der Gesamtbelegschaft. Eine
Vergleichbarkeit mit internationalen Forschungsergebnissen ist aufgrund der
rechtlichen Sonderstellung der Betriebsrite in Deutschland nicht gewihrleistet.
In Bezug auf die deutschen Forschungsergebnisse ist erneut darauf hinzuwei-
sen, dass die in der vorliegenden Untersuchung gestellte Forschungsfrage nach
Verinderungen in der Einstellungsintensitit aufgrund von Verinderungen be-
trieblicher Eigenschaften durchaus abweichende Ergebnisse vom bisherigen
Forschungsstand erwarten ldsst. Im konkreten Fall wird im Folgenden nicht
analysiert, inwiefern sich Betriebe mit und ohne Betriebsrat unterscheiden,
sondern welche Konsequenzen die Einfiihrung eines Betriebsrates auf die Ein-
stellungschancen iltere Mitarbeiter hat.

Befristete Arbeitsverhiltnisse konnen im Allgemeinen drei Funktionen tiber-
nehmen: Flexibilisierung (Hagen 2003), Screening (Pries & Rogerson 2005) und
Substitution (Boockmann & Hagen 2005). Werden befristete Arbeitsvertrige
insbesondere fiir kurzfristige Anpassungen genutzt, steigt der Beschiftigten-
umsatz, das heifdt, sowohl Zuginge als auch Abginge steigen an (Boockmann &
Hagen 2005; Giesecke 2006). Bei der Verwendung als Screening besteht die
Moglichkeit, Unsicherheit iber die Fihigkeiten eines Bewerbers zu reduzieren.
In beiden Fillen ist es naheliegend, dass hiervon auch iltere Bewerber profitie-
ren sollten. Damit wiirde bei steigender Nutzung von befristeten Arbeitsvertra-
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gen die Einstellungsintensitdt dlterer Mitarbeiter steigen. Wird hingegen eine
Strategie der Substitution verfolgt, so sollte die Einstellungsintensitit zugunsten
idlterer Mitarbeiter sinken. Die Substitution von Arbeitskriften erfolgt in der
Regel zulasten dlterer Mitarbeiter (Beckmann 2001, 2004). Wie bereits in Bezug
auf den Anteil dlterer Mitarbeiter erdrtert, ist nicht davon auszugehen, dass Be-
triebe ausschliellich eine der drei Strategien verfolgen. Daher ist der empiri-
sche Effekt des Einsatzes von befristeten Arbeitsvertrdgen auf die Einstellungs-
intensitit dlterer Mitarbeiter aus theoretischer Sicht nicht eindeutig prognos-
tizierbar. Ausgehend von der Argumentation in den Kapiteln 2.1 und 2.2 wird
angenommen, dass eine zunehmende Anzahl befristeter Arbeitsvertrige die
Einstellungsintensitit zugunsten dlterer Mitarbeiter beeinflusst (H2-10). Diese
Erwartung folgt der Flexibilisierungsthese. Im Sinne der neoklassischen Ar-
beitsmarkttheorie wird also erwartet, dass eine Senkung der Trennungskosten
die Einstellungsbereitschaft erhoht.

Beziiglich tibertariflicher Entlohnung findet Lehmann (2011) einen positiven
Effekt auf die Einstellungsintensitit zugunsten alterer Mitarbeiter fiir Betriebe
mit 100 bis 500 Beschiftigten. Bei kleineren und gréfleren Betrieben ldsst sich
kein signifikanter Effekt nachweisen. Heywood et al. (2010) finden einen positi-
ven Effekt tibertariflicher Entlohnung auf die Bereitschaft, dltere Mitarbeiter
einzustellen. Bellmann und Brussig (2007) dagegen kénnen keinen signifikan-
ten Effekt von iibertariflicher Entlohnung auf Einstellungswahrscheinlichkeit
dlterer Bewerber nachweisen. Diese Befunde widersprechen der These Beck-
manns (2001), wonach iibertarifliche Lohne insbesondere zu Rekrutierungs-
zwecken jlingerer Mitarbeiter eingesetzt werden. Dies wiirde einen negativen
Effekt implizieren. Wihrend Lehmann (2011) seinen Befund mit einer mog-
licherweise guten Geschiftslage und damit steigenden Einstellungschancen be-
griindet, gehen Heywood et al. (2010) davon aus, dass iibertarifliche Lohne ein
Signal fiir aktuelle Belohnungen sind, und daher die Bereitschaft Altere einzu-
stellen, steigt. Tatsdchlich konnen tibertarifliche Lohne eingesetzt werden, um
spezifische Mitarbeiter anzuwerben, die beispielsweise iiber besondere Fihig-
keiten verfiigen (Bellmann & Brussig 2007). Diese Mitarbeiter sind jedoch hau-
fig bereits ilter. Daher wird angenommen, dass eine Ausweitung tibertariflicher
Entlohnung mit einer Steigerung der Einstellungsintensitit zugunsten dlterer
Mitarbeiter einhergeht (H2-11).

Austrittsintensitit dlterer Mitarbeiter

Nach meinem Wissen wurde der Effekt einer zunehmenden Koppelung zwi-
schen Betriebszugehorigkeit und Entlohnung auf die Austrittsintensitit &lterer
Mitarbeiter bislang nicht untersucht. Aus theoretischer Perspektive ist der Ein-
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fluss unklar. Einerseits fiihren Seniorititslohne zu einer stirkeren Bindung der
Mitarbeiter an den Betrieb. So zeigt Fairris (2004), dass die Austritte seltener
sind, wenn in Betrieben eine grofle Spanne zwischen hohen und niedrigen
Einkommen besteht. Damit steigt bei einer tiberdurchschnittlich hohen Koppe-
lung der Lohne an die Betriebszugehorigkeit eben jene an (Zwick 2009b, 2012).
Andererseits bilden Seniorititslohne einen Freisetzungsanreiz, da dltere Mitar-
beiter teuer sind und die Entlohnung mithin oberhalb ihrer Produktivitit liegt
(Bellmann et al. 2006: 19f.). Dementsprechend findet Zwick (Zwick 2009b) ei-
nen negativen Effekt der Seniorititsentlohnung auf das mittlere Alter der Beleg-
schaft. Somit konnte eine steigende Seniorititsentlohnung einen negativen Ef-
fekt (Bindung) oder einen positiven (Freisetzungsanreiz) auf die Austritts-
intensitit dlterer Mitarbeiter haben. Da beide Tendenzen gemeinsam wirken
konnen, wird im Folgenden davon ausgegangen, dass steigende Seniorititsloh-
ne keinen Effekt auf die Austrittsintensitit dlterer Mitarbeiter hat (H3-7).

Die implizite Vertragsbruchwahrscheinlichkeit driickt sich in den Eintritten
junger Mitarbeiter und der Betriebszugehorigkeit der freigesetzten Mitarbeiter
aus. Es wird angenommen, dass vermehrte Eintritte junger Mitarbeiter ein In-
diz fiir den Ersatz ilterer Mitarbeiter darstellen. Infolgedessen sollten die Aus-
tritte dlterer Mitarbeiter zunehmen. Altere und jiingere Mitarbeiter gelten mit-
nichten als vollstindige Substitute (Card & Lemieux 2001; Hamermesh 1996;
Kalwij et al. 2009). Aufgrund der Seniorititsentlohnung sind sie jedoch giinsti-
ger als dltere Mitarbeiter. Damit sollte der Personalaustausch vornehmlich zu-
lasten dlterer Mitarbeiter gehen (Beckmann 2001, 2004). Ebenso indizieren sin-
kende Betriebszugehorigkeitsdauern der Austritte eine erhdhte Vertragsbruch-
wahrscheinlichkeit, weshalb die Austritte idlterer Mitarbeiter zunehmen sollten
(H3-8).

Diesem Personalaustausch steht ein moglicher Betriebsrat entgegen, der maR-
geblich die bestehende Belegschaft schiitzt (Backes-Gellner et al. 1997; Frick &
Moller 2003). So zeigt Pfeifer (2011) basierend auf dem IAB-Betriebspanel von
2003, dass Betriebe mit Betriebsriten signifikant weniger Austritte haben. Da
Alter und Betriebszugehorigkeit bei der Freisetzung eine Rolle spielen, sollte
die Einfithrung eines Betriebsrates zu einer Verringerung des Anteils dlterer
Mitarbeiter an allen Freisetzungen fithren (H3-9). Diese Beharrungstendenz der
Betriebsrite konnen Unternehmen jedoch mittels Abfindungszahlungen oder
Betriebsrenten umgehen. Anhand des IAB-Betriebspanels (2003-2006) zeigen
Bellmann und Janik (2010), dass Betriebe mit Betriebsriten sogar eine hohere
Wahrscheinlichkeit fiir Frithverrentung aufweisen.

Mit dem Einsatz von befristeten Arbeitsvertrigen besteht fiir den Betrieb eine
weitere Moglichkeit, die Belegschaftsgrofle flexibel zu gestalten. Pfeifer (Pfeifer
2009) zeigt anhand der Daten des Hanover Firm Panels (2000-2004), dass Be-
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fristungen tatsdchlich zur Anpassung der Mitarbeiterzahl bei sinkender Nach-
frage genutzt werden. Zwar werden Befristungen hiufiger bei jiingeren Mitar-
beitern eingesetzt (Buchholz & Blossfeld 2009), dennoch ist davon auszugehen,
dass die Freisetzungsintensitit zulasten ilterer Mitarbeiter bei zunehmender
Befristung steigt (H3-10). Dahinter steht die Vermutung, dass ein Personalauf-
bau zugunsten Jiingerer geschieht (Beckmann 2001), das heifdt, befristete Ar-
beitsverhiltnisse werden fiir diese eher in unbefristete umgewandelt. Altere
Mitarbeiter werden dagegen nach Ablauf der Befristung eher wieder freigesetzt.
In einer Analyse des Arbeitslosigkeitsrisikos finden Giesecke und Grof3 (2002)
einen entsprechend positiven Effekt der Befristung und einen U-férmigen Zu-
sammenhang mit dem Alter, der fiir iiber 50-Jdhrige ein deutlich hoheres Risi-
ko der Arbeitslosigkeit zeigt.

Ubertarifliche Entlohnung kann, wie bereits erliutert, zur Bindung von Mitar-
beitern oder zur Rekrutierung verwendet werden. Durch eine Bindung der Mit-
arbeiter sollte die Austrittsintensitit dlterer Mitarbeiter sinken. Im Falle der
Rekrutierung neuer Mitarbeiter sollte die Austrittsintensitit steigen. Damit ldsst
sich kein eindeutiger Effekt der iibertariflichen Entlohnung auf die Austrittsin-
tensitdt dlterer Mitarbeiter prognostizieren. Die Mischung der unterschiedli-
chen Moéglichkeiten zeigt die Grenzen der Analysen auf Betriebsebene. Zu-
sammenfassend kann erwartet werden, dass eine Ausweitung der Nutzung von
befristeter Beschiftigung keinen eindeutigen Effekt auf die Austrittsintensitit
hat (H3-11).

2.2.3. HUMANKAPITALANSATZ UND SIGNALING

Die Humankapitaltheorie basiert im Wesentlichen auf den Arbeiten von Becker
(1962; 1964; 1993). Unter Einsatz von Kosten erwerben Individuen iiber ihren
Lebenslauf hinweg Humankapital, welches sie zur Maximierung ihres Lohnes
einsetzen. Je grofer das Humankapital ist, desto hoher ist die Produktivitit und
desto hoher ist das auf dem Arbeitsmarkt zu erzielende Einkommen. Human-
kapital wird vornehmlich durch Bildung, Weiterbildung und Erfahrung aufge-
baut (Becker 1962; Mincer 1958). Ein Abbau erfolgt durch Erwerbsunterbre-
chungen, technologischen und sozialen Wandel sowie durch den Riickgang
korperlicher und kognitiver Leistungsfihigkeit (Klevmarken & Quigley 1976;
Mincer & Ofek 1982). Die Folge sind hinsichtlich der Produktivitit heterogene
Arbeitskrifte.

Diese individuelle Produktivitdt korreliert stark mit dem Alter der Personen (Ng
& Feldman 2008; Skirbekk 2008). Insbesondere Untersuchungen zur kérperli-
chen Leistungsfihigkeit bereiteten den Boden fiir das sogenannte Defizitmodell
(Maintz 2003). In diesem Modell wird davon ausgegangen, dass zahlreiche phy-
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siologische Leistungsindikatoren wie die Nervenleitgeschwindigkeit oder die
maximale Sauerstoffaufnahme bereits ab einem Alter von etwa 40 Jahren steil
absinken (ebd.). In der Folge wurde Altern zumeist mit einem Riickgang der
individuellen Leistungsfihigkeit gleichgesetzt. Das Defizitmodell des Alterns
wurde auch auf die psychische Leistungsfihigkeit iibertragen, wonach das Al-
tern auch ein ,, [...]Prozess des Verlustes emotionaler und intellektueller Fihigkeiten
[...]“ist (Backes & Clemens 2008: 97). Aus empirischer Sicht gilt dies zumindest
fiir psychische Komponenten als widerlegt (ebd.). Dagegen hat sich aus geronto-
logischer Sicht eine kompetenzorientierte Sichtweise etabliert. Es wird zwi-
schen einer kristallinen Wissenskomponente und einer fluiden Prozesskompo-
nente unterschieden (Cattell 1971). In Bezug auf diese beiden Komponenten
kognitiver Fahigkeiten konstatiert Schneider (2008):

,Die fluide Intelligenz wird insbesondere fiir die Losung neuer, bisher nicht aufgetretener
Probleme bendtigt. Sie dufSert sich in einer schnellen Auffassungsgabe, einer hohen Verar-
beitungsgeschwindigkeit von Informationen, im schlussfolgernden Denken und in der Abs-
traktionsfihigkeit. Die kristalline Intelligenz hingegen steuert stark erfahrungs- und sprach-
basierte Aktivitdten, ihre Ausbildung ist weniger biologisch als kulturell determiniert,
insofern sie auf den im Altersverlauf erworbenen Wissensbestinden und Fahigkeiten griin-
det. Beide Formen der Intelligenz entwickeln sich im Zeitverlauf sehr verschiedenartig.
Wiihrend die fluide Komponente schon ab einem Lebensalter von 30 Jahren sukzessive ab-
nimmt, bleibt die kristalline Komponente bis ins hohe Alter stabil, unter giinstigen Umstdn-

den ist sogar eine Steigerung moglich.” (Schneider 2008: 39f)

Daraus folgt eine differentielle Betrachtungsweise des Alterns, die davon aus-
geht, dass Altere nicht grundsitzlich weniger produktiv sind, sondern spezifi-
sche Stirken und Schwichen unter erheblicher individueller Streuung im Alte-
rungsprozess hervortreten (Maintz 2003). In einem ausfiihrlichen Literatur-
tiberblick kombiniert mit eigenen Analysen im Lings- und Querschnitt zeigen
Desjardins und Warnke (2012), dass die intraindividuellen Verldufe und inter-
individuellen Unterschiede in der kognitiven Leistungsfihigkeit durch Bildung,
Weiterbildung, korperliche Aktivitit, soziale Integration, mentale Forderung
sowie durch Kohorten- und Periodeneffekte geprigt sind. Diesen vielfiltigen
Einfliissen folgt eine hohe individuelle Variation der Leistungsfihigkeit.

Bei der Besetzung von Stellen miissen Personalverantwortliche Entscheidungen
unter Unsicherheit treffen (Koller & Gruber 2001). Die zukiinftige Produktivitat
von potentiellen und vorhandenen Mitarbeitern lisst sich ex ante nur unzu-
reichend erfassen. Daher miissen sich Personalverantwortliche auf ,|[...] rasch
identifizierbare, einfach beobachtbare und zuverldssig handhabbare Pridiktoren fiir
die zukiinftige Arbeitsleistung und das Verhalten im Betrieb [...]“ verlassen (Koller &
Gruber 2001: 483). Signaling-Ansitze gehen davon aus, dass im Zuge eines
Screening-Prozesses Mitarbeitern und Bewerbern eine gruppenspezifische er-
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wartete Produktivitit anhand dieser einfach zu beobachtenden Merkmale zuge-
schrieben wird (Spence 1974; 1973). Diese Erwartung basiert auf individuellen
Erfahrungen, personlichen Vorurteilen oder gesellschaftlichen Ansichten und
wird zur Entscheidungsfindung herangezogen.

Das Konzept des Signalings steht dem Konzept der statistischen Diskriminie-
rung inhaltlich nahe (Arrow 1973; Bielby & Baron 1986; Phelps 1972). Letzteres
wurde vornehmlich entwickelt um Einkommensunterschiede zwischen den Ge-
schlechtern und unterschiedlichen Ethnien zu erkliren. Diese Eigenschaften
sind im Sinne Spences keine Signale sondern Attribute (indices). Zur Gruppe
der Attribute gehort laut Spence auch das Alter, da dieses ebenso nicht durch
personliche Entscheidungen verdndert werden kann. Signale sind ausschlief3-
lich Merkmale, deren Ausprigung ein Individuum selbst beeinflussen kann,
wie zum Beispiel die Bildung oder Arbeitserfahrung (Spence 1973: 357). Im
Folgenden wird der Begriff des Signals breiter gefasst und auch auf das Alter
bezogen. Auf Basis der Signaling-Ansitze werden Beschiftigungsentscheidun-
gen gegen iltere Personen und zugunsten jingerer damit begriindet, dass
ihnen altersbedingt eine geringere Leistungsfihigkeit zugeschrieben wird.

Befragungen von Personalverantwortlichen im IAB-Betriebspanel 2002 zeigen
jedoch keine signifikant hohere Einschitzung der Leistungsfihigkeit zugunsten
jingerer Mitarbeiter (Bellmann et al. 2003). In einigen Kategorien werden jiin-
gere Mitarbeiter sogar schlechter eingeschitzt als dltere Mitarbeiter. Hierunter
fallen in absteigender Reihenfolge Erfahrungswissen, Arbeitsmoral sowie -dis-
ziplin, Qualititsbewusstsein und Loyalitit (Boockmann & Zwick 2004; Brus-
sig 2005). Zusammen mit der Flexibilitit bilden diese Merkmale auch die nach
Meinung der Personalverantwortlichen fiinf wichtigsten Eigenschaften der Mit-
arbeiter (Brussig 2005).° Zu einem ihnlichen Ergebnis kommen Koller und
Gruber (2001) in einer 1997 durchgefithrten Befragung von 154 Betrieben. Hier
wurden dlteren Mitarbeitern deutliche Vorteile hinsichtlich der fachlichen Qua-
lifikation, Qualitit der Leistung, Umsichtigkeit, Berufserfahrung, des Verant-
wortungsbewusstseins und der Zuverldssigkeit zugeschrieben.

Verschiedene Studien zeigen also, dass die berufliche Leistungsfihigkeit nicht
genrell mit steigendem Alter sinkt, sondern die Heterogenitit ansteigt (Maintz
2004). Gleichzeitig bestitigen Personalverantwortliche gewisse Vorteile ilterer
Mitarbeiter beziiglich beruflich relevanter Figenschaften (Brussig 2005). Den-
noch zeigen empirische Studien Altersdiskriminierung bei Einstellungsent-

6 Flexibilitit ist nach Meinung der Personalverantwortlichen bei jiingeren Mitarbeitern stirker ausge-

prigt. In der Rangfolge hinsichtlich der Wichtigkeit im Beruf nimmt sie nach Arbeitsmoral
sowie -disziplin und Qualititsbewusstsein den dritten Platz vor Erfahrungswissen und Loyalitit ein.
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scheidungen und in Beschiftigung (Biisch et al. 2009; Gee et al. 2007; Lahey
2008; Roscigno et al. 2007). Zwei Erklirungen sind fiir diesen Widerspruch
moglich. Erstens konnten die Antworten der Personalverantwortlichen auf-
grund sozialer Erwiinschtheit verzerrt sein. Zwar war Altersdiskriminierung in
Deutschland bis zum Inkrafttreten des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz-
tes am 18.08.2006 in Deutschland nicht explizit verboten, dennoch kénnten
Personalverantwortliche ihre tatsidchlichen Einschitzungen verbergen, um dis-
kriminierende Vorurteile in der Befragung nicht offenzulegen. Zweitens konnte
das Alter nicht ausschlieflich eine geringere Leistungsfihigkeit signalisieren.
Sowohl im Sinne der Humankapitaltheorie als auch der Signaling-Ansitze in-
vestieren Arbeitgeber tiber den Lohn in die Arbeitskraft eines Mitarbeiters. Bei
vollstindig flexiblen Lohnen konnten diese jederzeit an die reale Produktivitit
eines Mitarbeiters oder die erwartete Produktivitit eines Bewerbers angepasst
werden (Arnds & Bonin 2003).

Technologischer Wandel, verinderte berufliche Anforderungen und neue Be-
rufsfelder bedingen weitreichende Unterschiede zwischen den Kohorten (Ace-
moglu 2002; Blossfeld 1986, 1987; DiPrete et al. 1997). Diese geinderten Anfor-
derungen fithren dazu, dass die Produktivitit ilterer Arbeitnehmer sinkt,
obwohl die eigentliche Leistungsfihigkeit gleich bleibt. Demzufolge dndern sich
nicht die individuellen Angebote seitens der Arbeitnehmer, indem ihre Leis-
tungsfihigkeit nachlisst, sondern die Nachfrage seitens der Arbeitgeber, indem
andere Fihigkeiten erwartet werden.

Hopkins (2012) verkniipft theoretisch die Argumente der Heterogenitit der Ar-
beitnehmer mit denen der Heterogenitit der Arbeitgeber und zeigt, dass weni-
ger gebildete Personen bei unflexiblen Lohnen noch weniger in Humankapital
investieren und aus dem Arbeitsmarkt herausfallen. Beriicksichtigt man {iber-
dies die kohortenspezifischen Bildungsniveaus in Deutschland (Destatis &
WZB 2013: 891f.), so zeigt sich ein deutlicher Unterschied zwischen &lteren und
jingeren Arbeitnehmern, der nicht auf die nachlassende Leistungsfihigkeit zu-
rlickgefiihrt werden kann. Daraus wird die Hypothese abgeleitet, dass betriebli-
che Verdnderungen, die eine Anpassung des Humankapitalbedarfs nach sich
ziehen, aufgrund der Signalwirkung des Alters zum Nachteil fiir dltere Arbeit-
nehmer sind. Dies wirkt sich auf den Anteil ilterer Mitarbeiter sowie der Ein-
stellungschancen und Freisetzungswahrscheinlichkeit aus. Anderungen des
Humankapitalbedarfs duflern sich in einer Modernisierung der technischen
Anlagen oder in der Bildung der Mitarbeiter.

Ein Kompensationsmechanismus fiir das geringere bzw. unpassende Human-
kapital &lterer Mitarbeiter besteht in der Weiterbildung. Hierzu gibt es eine
Reihe von unterschiedlichen Studien zur Beteiligung und Wirksamkeit, wes-
halb diesem Aspekt detaillierter nachgegangen werden muss. Unter der An-
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nahme, dass Weiterbildung das Humankapital der Mitarbeiter erhoht, steigt de-
ren Produktivitit und sie sichern ihre Arbeitsplitze. Allerdings weisen ver-
schiedene Studien darauf hin, dass gerade iltere Mitarbeiter seltener an Weiter-
bildungsmafinahmen partizipieren. Lois (2007) zeigt einen negativen Alters-
effekt auf die Weiterbildungsteilnahme anhand der Daten des Mikrozensus
2002 und des Berichtssystems Weiterbildung 2000. Aus den Daten des Mikro-
zensus 2003 bestdtigen Hubert und Wolf (2007) diesen Effekt und finden zu-
sitzlich einen negativen Effekt des Alters auf die Linge der Weiterbildungs-
mafinahme. Grund und Martin (2012) ermitteln in den Daten des Sozio-
Okonomischen Panels einen umgekehrt U-formigen Zusammenhang zwischen
dem Alter und der Weiterbildungsbeteiligung. Dieser Effekt ist jedoch nicht
iber jede Welle stabil. Leber und Méller (2007) bestitigen den glockenférmigen
Zusammenhang mit dem Mikrozensus 2004. Anhand von vier Eintrittskohor-
ten aus den Jahren 1976 bis 1979 in einem westdeutschen Unternehmen aus
der Energiebranche bekriftigen Pfeifer et al. (2010) den umgekehrt U-férmigen
Zusammenhang mit der Weiterbildungsbeteiligung sowie den negativen Zu-
sammenhang mit der Weiterbildungslidnge auch fiir interne Arbeitsmirkte. Im
Vergleich zu jiingeren Erwerbstitigen, vor allem aber zu Erwerbstitigen im
mittleren Alter (30 bis 50 Jahre), nehmen altere Erwerbspersonen seltener an
Weiterbildungsmafinahmen teil, und wenn dann in der Regel an kiirzeren Ver-
anstaltungen.

Dariiber hinaus zeigen Untersuchungen zur Wirksamkeit der Weiterbildungs-
mafinahmen bei dlteren Mitarbeitern in Deutschland durchaus ambivalente Er-
gebnisse.” Anhand des Sozio-Okonomischen Panels (1984-1997) ermitteln
Fitzenberger und Prey (1999) einen positiven Effekt der Weiterbildungsbeteili-
gung auf die Beschiftigungsstabilitit. Auch Schleife (2008) findet einen positi-
ven Effekt der Beteiligung an Weiterbildungsmafinahmen im Bereich der In-
formationstechnologien (IT). Mit den Daten der Informations- und Kommuni-
kationstechnologie (IKT) Umfrage des Zentrums fiir Europdische Wirtschafts-
forschung (ZEW) zeigt sie, dass der Anteil dlterer Mitarbeiter in IT-intensiven
Unternehmen mit der Weiterbildungsintensitit steigt. Ebenso bestitigt Meinke
(2010) einen positiven Effekt, indem er mit dem Mikrozensus 2003 einen posi-
tiven Effekt der Weiterbildung auf den Wiedereintritt und einen negativen Ef-
fekt auf die Arbeitslosigkeit ermittelt. Mit den LIAB-Daten (1993-2004 bzw.
2000-2004) finden jedoch Burgert (2013) sowie Boockmann et al. (2012) keinen
Effekt von Weiterbildung auf die Altersstruktur oder die Austrittsrate dlter Mit-

7" Picchio und van Ours (2013) sowie Kluve (2010) geben einen guten Uberblick iiber internationale

Befunde.



Humankapitalansatz und Signaling 61

arbeiter. Letztere sinkt nicht einmal durch den Einsatz spezifischer Weiterbil-
dungsmafinahmen fiir dltere Mitarbeiter.

Die geringere Beteiligung von dlteren Mitarbeitern wird zumeist mit humanka-
pitaltheoretischen Uberlegungen begriindet. Man geht davon aus, dass sowohl
von individueller als auch betrieblicher Seite ein geringer Anreiz besteht dltere
Mitarbeiter weiterzubilden, da der Amortisationszeitraum dieser Investition im
Vergleich zu jlingeren Mitarbeiter kiirzer ist (Boockmann & Zwick 2004; Lo-
wisch 2003).

Die mangelnde Wirksamkeit von Weiterbildungsmafinahmen bei ilteren Mit-
arbeitern wird auf die schlechtere Passung der angebotenen Inhalte und Wei-
terbildungsformen zuriickgefiihrt. Daftir sprechen beispielsweise die Befunde
von Schleife (2008) zu IT-intensiven Betrieben, weil eine Intensivierung der
Weiterbildung tatsichlich positive Beschiftigungseffekte fiir Altere nach sich
zieht. Die Ergebnisse von Boockmann et al. (2012) zu altersspezifischen Wei-
terbildungsmafinahmen sprechen eher dagegen, da selbst bei altersspezifischen
Angeboten kein Anstieg der Beschiftigung Alterer erzielt werden kann.

Anteil dlterer Mitarbeiter

Im Zuge dieses Abschnitts wurde argumentiert, dass der technologische Wan-
del einen kohortenspezifischen Nachteil dlterer Arbeitnehmer gegeniiber jiinge-
ren induziert. Boockmann und Zwick (2004) bestitigen diesen Effekt, indem sie
einen negativen Einfluss des technischen Stands der betrieblichen Anlagen auf
den Anteil ilterer Mitarbeiter im IAB-Betriebspanel-Querschnitt 2002 fiir Ba-
den-Wiirttemberg finden. Lehmann (2011) und Beckmann (2001) bekraftigen
diesen Befund mit den Betriebspaneldaten fiir Deutschland (2006 und 2008)
und Westdeutschland (1993 bis 1995). Aus den theoretischen Uberlegungen
und den empirischen Befunden wird die Hypothese H1-13 abgeleitet, wonach
die Modernisierung der technischen Anlagen zu einem Riickgang des Anteils
ilterer Mitarbeiter fithren sollte.

Weitere Anderungen des Humankapitalbedarfs eines Betriebes werden iiber die
Variation der Bildungsabschliisse der Mitarbeiter erfasst. Auch hier ist zu er-
warten, dass ein steigender Humankapitalbedarf im Sinne wachsender Anteile
hochgebildeter Mitarbeiter zu einem Riickgang des Anteils alterer Mitarbeiter
fithrt (H1-14).

Beziiglich der Weiterbildungseffekte wurden einschligige Studien und Befunde
bereits diskutiert. Aus Sicht der Humankapitaltheorie sollte eine steigende Wei-
terbildungsintensitit zu einem steigenden Anteil ilterer Mitarbeiter fithren
(H1-15). Dieser Zusammenhang ist jedoch an die Effizienz der Weiterbil-
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dungsmafinahmen gekniipft. Neuere Studien lassen jedoch an einer umfassen-
den Effizienz zweifeln (Boockmann et al. 2012; Burgert 2013). Somit konnte die
Weiterbildungsintensitit indifferent gegeniiber dem Anteil ilterer Mitarbeiter
sein. Sogar ein negativer Effekt ist moglich. Sofern der Anstieg der Weiterbil-
dungsbeteiligung unter Ausschluss der ilteren Mitarbeiter erfolgt, steigt das
Humankapital dieser Altersgruppen gegeniiber den ilteren Mitarbeitern weiter
an und die Beschiftigungsstabilitdt dlterer Mitarbeiter wiirde weiter ge-
schwicht.

Einstellungsintensitdt dlterer Mitarbeiter

Sowohl fiir den technischen Stand der Anlagen (Arbeitsplatzgestaltung und
Produktionsstitten) als auch fiir das allgemeine Humankapital werden negative
Effekte auf die Einstellungsintensitit dlterer Mitarbeiter erwartet (H2-12 und
H2-13). Heywood et al. (2010) schitzen negative Effekte des Ausmafies von Ar-
beitspliatzen mit Computernutzung und der Investition in neue technologische
Ausstattung. Lehmann (2011) kann einerseits keinen Effekt des technischen
Stands der Anlagen auf die Einstellungen ilterer Mitarbeiter in Relation zu al-
len Beschiftigten nachweisen. Dagegen findet er einen negativen Effekt der Be-
schiftigung qualifizierter Mitarbeiter. Entgegen diesem Befund schitzen Bell-
mann und Brussig (2007) einen positiven Effekt des Verhiltnisses zwischen
qualifizierten und unqualifizierten Mitarbeitern auf die Chance, dltere Mitarbei-
ter einzustellen. Alle diese Studien sind jedoch im Querschnitt angelegt. Da die
Effekte von Modernisierungen jedoch mit erheblicher zeitlicher Verzégerung
eintreten konnen, sollten die Befunde nicht {iberinterpretiert werden. Ferner
handelt es sich um Vergleiche zwischen verschiedenen Betrieben.

Die bisher dargestellte Argumentation beziiglich der Weiterbildung zielte maf3-
geblich auf die Effekte von Weiterbildung in Beschiftigung. Einzig der bereits
angesprochene verkiirzte Amortisationszeitraum von Weiterbildung bei Alteren
kann als Ansatz zur Erklirung von Effekten betrieblicher Weiterbildung auf die
Einstellungsintensitit dlterer Mitarbeiter dienen. Oi (1962) betrachtet die Such-
und Einarbeitungskosten als feste Groflen bei der Personalauswahl. Unter die-
ser Annahme steigen bei einer extensiven Weiterbildungspolitik im Betrieb die
Kosten der Einarbeitung. Bei dlteren Neueinstellungen konnen diese Kosten
nur iiber einen geringeren zu erwartenden Beschiftigungshorizont abgeschrie-
ben werden, weshalb die mittleren Kosten pro Beschiftigungsjahr bei ilteren
Mitarbeitern hoher sind. Daraus folgt, dass eine steigende Weiterbildungsinten-
sitit in Betrieben zu einer geringeren Einstellungsintensitit dlterer Personen
fithren sollte (H2-14).
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Freisetzungsintensitdt dlterer Mitarbeiter

Die Argumentation zur Einstellungsintensitit dlterer Bewerber kann im Um-
kehrschluss auf die Freisetzungsintensitit iibertragen werden. So sollte eine
Modernisierung der technischen Anlagen zu einer erhéhten Freisetzungsinten-
sitdt fithren (H3-12). Auch eine Steigerung des Humankapitalbedarfs sollte ei-
nen positiven Effekt auf die Freisetzungen zulasten &lterer Mitarbeiter haben
(H3-13).

Die bisherige Argumentation zur Weiterbildungsintensitit bildet den Zusam-
menhang zur Freisetzung jedoch nur bedingt ab. Zwar ist der Amortisations-
zeitraum bei dlteren Mitarbeitern in der Tat geringer, aber dies erklart nur,
weshalb sie seltener an Weiterbildungsmafdnahmen teilnehmen. Eine unmit-
telbare Erklarung der Freisetzung iiber den Amortisationszeitraum ist nicht
moglich, da die Freisetzung nicht aus diesem Grund erfolgt. Die argumentative
Verbindung zwischen Weiterbildung und Freisetzung liegt in der Effizienz der
Weiterbildungsmafinahmen. Sofern diese gewihrleistet ist, sollte eine steigende
Weiterbildungsintensitit zu einem Riickgang der Freisetzungsintensitit fithren
(H3-14). Auf Grund der Begrenzung der Informationen zur Weiterbildungsteil-
nahme in den verwendeten Daten kann weder kontrolliert werden, ob auch ilte-
re Mitarbeiter an einer steigenden Weiterbildungsintensitit beteiligt sind, noch
kann die tatsichliche inhaltliche Effizienz bestimmt werden. Falls Hypothese
H3-14 nicht bestitigt werden kann, ist entweder davon auszugehen, dass Altere
nicht an den entsprechenden Weiterbildungsmafinahmen teilnehmen oder die
Mafinahmen selbst ineffizient sind.

2.3. ZUSAMMENFASSUNG DER ZENTRALEN HYPOTHESEN

Tabelle 1 enthilt eine Zusammenfassung der Hypothesen. Da im Rahmen des
vorherigen Abschnitts insgesamt 46 Einzelhypothesen zu den jeweiligen
Merkmalen der Organisationsdemografie, Seniorititsentlohnung bzw. nachge-
lagerten Kompensation und dem Humankapital- bzw. Signaling-Ansatz gene-
riert wurden, erscheint eine Ubersicht der entsprechenden Hypothesen ge-
trennt nach den zu erklirenden Merkmalen Anteil, Eintrittsintensitit und
Austrittsintensitit idlterer Mitarbeiter sinnvoll.
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Tabelle 1: Hypothesen und erwartete Effekte zum Anteil dlterer Mitarbeiter sowie zur Ein- und

Austrittsintensitit

Anteil Eintritts- Austritts-
Merkmal % . o . s

Alterer intensitat Intensitat

Organisationsdemografie
Anteil dlterer Mitarbeiter H2-1 | — | H31 | 4
Alterungspotential H1-1 | — | H22 | — | H32 | 4
Betriebszugehorigkeitsdauer H1-2 | 4 | H23 | — | H33 | 4
Altersheterogenitit (Fluktuation) H1-3a | — | H24a | — | H34a | —
Altersheterogenitit (Replikation) H1-3b | () | H24b | 4 | H34b | 4
Austritte Fithrungspositionen H1-4 | 4 | H25 | 4
Eintritte Fiihrungspositionen H1-5 | — H3-5 | 4
Eintritte untere Einkommenspositionen H1-6 | — H3-6 | 4
Austritte untere Einkommenspositionen H1-7 | Q) | H26 | —
Seniorititsentlohnung
Seniorititsentlohnung H18 | ) | H27 | — | H37 | ()
Vertragsbruch H1-9 | — | H28 | — | H38 | 4
Betriebsrat H1-10 | 4 | H29 | — | H3:9 | —
Anteil befristete Arbeitsvertrage H1-11 | — | H2-10 | 4 | H3-10 | 4
Ubertarifliche Entlohnung H1-12 | 4 | H211 | 4 | H3-11 | ()
Humankapitalbedarf

Technischer Stand der Anlagen H1-13 | — | H2-12 | — | H3-12 | 4
Humankapitalbedarf H1-14 | — | H2-13 | — | H3-13 | 4
Weiterbildung H1-15 | 4 | H2-14 | — | H3-14 | —
Hinweise: Symbole: + positiv, - negativ, 0 kein Zusammenhang.

Quelle: Eigene Darstellung.
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Bei obiger Gegeniiberstellung der Hypothesen wird intuitiv ein Muster hin-
sichtlich der Wirkungsrichtung der einzelnen Merkmale erwartet. Beziiglich
des Anteils dlterer Mitarbeiter ergibe sich ein solches Muster - gemif der de-
mografischen Bilanzgleichung - aus dem Verhiltnis zwischen Ein- und Austrit-
ten sowie der Weiterbeschiftigung von Mitarbeitern, die die Altersgrenze iiber-
schreiten. Insofern ist der Einfluss eines Merkmals auf den Anteil Alterer nicht
unmittelbar aus den Zusammenhingen mit Einstellungen und Freisetzungen
abzuleiten.

In Bezug auf die Ein- und Austrittsintensitit dlterer Mitarbeiter erscheint es je-
doch zunichst plausibel davon auszugehen, dass ein Merkmal, welches positiv
auf die Eintritte wirkt, einen negativen Effekt auf die Austritte hat. Fiir einige
betriebliche Eigenschaften in Tabelle 1 trifft dies jedoch nicht zu. Fiir die Al-
tersheterogenitit, die Einfithrung eines Betriebsrates, den Anteil befristet be-
schiftigter Mitarbeiter und die Weiterbildungsintensitit werden jeweils gleich
gerichtete Effekte auf die Ein- und Austrittsintensitit erwartet. Fiir die Seniori-
titsentlohnung und den Einsatz iibertariflicher Entlohnung wird ein negativer
respektive positiver Einfluss auf die Eintrittsintensitit aber Indifferenz gegen-
iber der Austrittsintensitit erwartet.

Die Ursache hierfiir liegt jeweils in gegenldufigen Prozessen, bei denen aus
theoretischen Gesichtspunkten einer der beiden iiberwiegt. Zum Beispiel be-
dingt die Einfiihrung eines Betriebsrates einen verstirkten Schutz der Stamm-
belegschaft und insbesondere langjihriger Mitarbeiter. Aus diesem Grund wird
erwartet, dass die dlteren Mitarbeiter seltener freigesetzt werden. Gleichzeitig
reduzieren Betriebsrite die Personalfluktuation und achten bei Freisetzungen
auf die Einhaltung der Sozialauswahl. Hier spielt neben der Betriebszugehorig-
keit auch das kalendarische Alter der Mitarbeiter eine Rolle. In der Folge stellen
Personalverantwortliche seltener dlterer Mitarbeiter ein, da sie befuirchten, diese
nicht mehr freisetzen zu konnen.

Auch hinsichtlich der Seniorititsentlohnung sind solche gegenldufigen Effekte
zu erwarten. Einerseits verstirkt eine zunehmende Koppelung der Léhne an die
Betriebszugehérigkeit die Bindung der bestehenden Mitarbeiter. Andererseits
entsteht dadurch ein Freisetzungsanreiz zum Nachteil ilterer Beschiftigter. So-
fern sich diese beiden Prozesse gegenseitig ausgleichen, besteht die erwartete
Indifferenz zwischen einer Zunahme der Seniorititsentlohnung und der Frei-
setzungsintensitit dlterer Mitarbeiter. Fiir iltere externe Bewerber stellt der
Lohnaufschlag am Ende der Erwerbskarriere jedoch ein Einstellungshindernis
dar, da die Bindungswirkung aufgrund der kiirzeren ferneren Beschiftigungs-
dauer nicht erreicht wird.

Daraus folgt, dass betriebliche Merkmale, die die Einstellungsintensitit zuguns-
ten dlterer Bewerber beeinflussen, nicht zwangsldufig auch die Freisetzungsin-
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tensitit reduzieren miissen. Es muss klar zwischen der bereits bestehenden Be-
legschaft und den Eintritten externer Bewerber unterschieden werden. Dabei
kommt es sowohl zu gleichgerichteten wie auch gegenliufigen Effekten.
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3. DATEN UND METHODEN

Das folgende Kapitel gibt einen Uberblick iiber den verwendeten Datensatz, die
zugrundeliegenden Operationalisierungen der beriicksichtigten Merkmale so-
wie das angewendete multivariate Schitzverfahren zur Uberpriifung der Hypo-
thesen aus dem zweiten Kapitel. Aufgrund der komplexen Datenstruktur und
der teilweise aufwendigen Variablenkonstruktion erfolgt eine austiihrliche Be-
schreibung der Vorgehensweise.

3.1. DATENSATZ

Alle Analysen dieser Studie basieren auf den Linked-Employer-Employee Daten
(LIAB) des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung Niirnberg (IAB).
Diese einzigartige Datenquelle setzt sich einerseits aus den Survey-Daten des
IAB-Betriebspanels und andererseits aus prozessgenerierten Individualdaten
der Sozialversicherung zusammen. Bei dem IAB-Betriebspanel handelt es sich
um eine seit 1993 jahrlich durchgefiihrte personliche Befragung deutscher Be-
triebe aller Grofenklassen und Wirtschaftszweige. Die Erhebung findet jedes
Jahr zwischen Juli und Oktober statt. Zum Startzeitpunkt beinhaltete das Panel
lediglich westdeutsche Betriebe. Im Jahr 1996 wurde es auf Betriebe aus den
neuen Bundeslindern ausgeweitet. Inhaltlich umfasst die Befragung alle we-
sentlichen Merkmale zur Beschiftigung und betrieblichen Entwicklung sowie
Einschitzungen der aktuellen wirtschaftlichen Lage und Erwartungen hinsicht-
lich zukiinftiger Trends. Uberdies gibt es wechselnde inhaltliche Schwerpunk-

te.8

Alle notwendigen Informationen zur Methodik und Stichprobenziehung finden
sich in den Dokumentationen des IAB-Betriebspanels (Bellmann 2002; Ellguth
et al. 2014; Fischer et al. 2008, 2009). Die Grundgesamtheit bilden Betriebe, die
am 30.06. eines Jahres mindestens eine sozialversicherungspflichtige Person
beschiftigen. Diese Betriebe sind in der Betriebsdatei der Bundesagentur fiir
Arbeit enthalten und mittels Betriebsnummern gekennzeichnet. Aus der Be-
triebsdatei wird eine nach Betriebsgrofde, Branche und Bundesland mehrfach
disproportional geschichtete Stichprobe gezogen. In der Konsequenz sind grof3e
Betriebe, kleine Bundeslinder und kleine Branchen sowie das verarbeitende
Gewerbe in Ostdeutschland tiberreprisentiert (Fischer et al. 2008). Im Zuge der
Aufstockungsstichproben wurden gemifl dem ,Prinzip der optimalen Schich-

8  Die jeweiligen Fragebdgen werden online auf den Seiten des Forschungsdatenzentrums (FDZ) des
IAB zur Verfligung gestellt: fdz.iab.de.
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tung“ nach beschiftigtenproportionalen Betriebsgrofienklassen zunehmend
kleinere Betriebe gezogen (Fischer et al. 2008; Heining et al. 2013).

Im Zuge dieser Untersuchung werden ausschlieRlich Daten ab einschlieRlich
1999 verwendet. Dies ist teilweise in der Erfassung ostdeutscher Betriebe ab
1996 begriindet. Vielmehr jedoch werden erst seit der Einfithrung der Sozial-
versicherungspflicht bei geringfiigiger Beschiftigung im Jahre 1999 derartige
Beschiftigungsverhiltnisse in den prozessgenerierten Daten der Sozialversiche-
rung erfasst. Dadurch steigt die Zahl der sozialversicherungspflichtig Beschif-
tigten von 1998 auf 1999 deutlich an. Fiir diese Beschiftigten ist nicht eindeutig
zu rekonstruieren, ob sie bereits vor 1999 im entsprechenden Betrieb beschif-
tigt waren. Dies wiirde zu einem sprunghaften Anstieg der Neueinstellungen
von 1998 auf 1999 fithren, der aber ausschlieflich in der Erfassung geringtiigi-
ger Beschiftigung begriindet ist. Dariiber hinaus sind weit mehr als ein Drittel
aller ausschlieRlich geringfiigig Beschiftigter dlter als 50 Jahre. Im Zeitverlauf
steigen sowohl der Anteil als auch die absolute Zahl dieser atypisch Beschiftig-
ten deutlich an (vgl. Abbildung 23, Anhang I). Dadurch wiirde auch der Anteil
ilterer Mitarbeiter vor 1998 systematisch unterschitzt werden. Folglich kénnen
die Daten erst ab 1999 beriicksichtigt werden, da sowohl ostdeutsche Betriebe
und geringfiigige Beschiftigung durchgingig beobachtet werden.

Abbildung 6: Entwicklung der Fallzahlen des IAB-Betriebspanels 1993-2012
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Quelle: IAB-Betriebspanel 1993-2012, eigene Darstellung.
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Abbildung 6 zeigt, dass im Zuge des IAB-Betriebspanels momentan jihrlich ca.
16.000 Betriebe befragt werden. Diese Fallzahl wurde erst nach zwei groflen
Aufstockungen 1996 und 2000/01 erreicht. Dennoch wird bereits das Jahr 1999
in den Beobachtungszeitraum aufgenommen, da eine Verzerrung der Schitzer
durch die fehlende Teilnahme einer Vielzahl von Betrieben im Jahr 1999 ausge-
schlossen werden kann. Das verwendete Schitzverfahren stiitzt sich ausschlief3-
lich auf die innerbetriebliche Variation, weshalb ein spiteres Eintreten in die
Stichprobe unproblematisch ist, sofern der Grund der fehlenden Teilnahme
nicht zeitveridnderlich ist. Dies ist hier der Fall, da die Betriebe nicht die Teil-
nahme verweigerten, sondern gar nicht erst in der Stichprobe waren.

Die zweite Datenquelle der LIAB-Daten, die prozessgenerierten Daten der Bun-
desagentur fiir Arbeit (BA), entsteht durch die An- und Abmeldungen von Ar-
beitnehmern seitens der Arbeitgeber und durch die Meldungen der BA. Diese
Informationen werden durch das Forschungsdatenzentrum zu integrierten Er-
werbsbiographien (IEB) zusammengefasst. Diese enthalten theoretisch jede
Person, die mindestens einmal sozialversicherungspflichtig beschiftigt (ab
1975) oder geringfiigig beschiftigt (ab 1999) war, Leistungen nach SGB III (ab
1975) oder SGB II (ab 2000) erhalten hat, arbeitssuchend gemeldet war (ab
2000) oder an einer Mafinahme der BA teilgenommen hat (ab 2000) bzw. ge-
plant hat, an einer Mafnahme teilzunehmen (Jacobebbinghaus & Seth 2010).
Eine exakte Darstellung der Datenquellen und ihrer Verkniipfung mit den
LIAB-Daten findet sich bei Heining et al. (2013: 21f.) Da alle Analysen auf Be-
schaftigung ausgelegt sind, dient die Beschiftigten-Historik (BeH) als maf3geb-
liche Datenquelle. Diese umfasst die sozialversicherungspflichtige und seit 1999
damit auch die geringfiigige Beschiftigung.

Die zusammengefithrten Daten liegen in unterschiedlichen Versionen vor. Je-
weils fiir den Zeitraum 1993 bis 2010 liegen ein Querschnitts- und ein Lings-
schnittmodell vor. Dartiber hinaus existiert ein spezielles Lingsschnittmodell
(Mover-Modell) fiir Betriebswechsler (Heining et al. 2012). Das Lingsschnitt-
modell enthilt tagesgenau alle vorliegenden Meldungen (Klosterhuber et al.
2013). Jede Meldung bildet eine Episode. Im Unterschied hierzu beinhaltet das
Querschnittsmodell nur Meldungen, die den Stichtag (jeweils der 30. Juni des
Jahres) beinhalten (Heining et al. 2013). Diese Restriktion bedingt méglicher-
weise eine Untererfassung der Beschiftigung bzw. von Ein- und Austritten, da
kurze Beschiftigungsepisoden mit erhohter Wahrscheinlichkeit ohne Schnitt-
punkt mit dem Stichtag bleiben.

Die Autfbereitung der Daten als Paneldatensatz erscheint mittels des Quer-
schnittsmodells dennoch sinnvoller. Die Betriebsdaten liegen nur zu einem Be-
obachtungszeitpunkt vor, der in jedem Jahr nach dem Stichtag liegt. Somit
kann die zeitliche Ordnung explizit beachtet werden. Durch den Stichtagsbezug
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konnen iiberdies saisonal bedingte Schwankungen ausgeschlossen werden, die
durch die jahresspezifische Erhebung der Betriebsdaten ohnehin nicht kontrol-
liert werden kénnen. Vollstindige Dokumentationen aller LIAB-Versionen fin-
den sich bei Alda (2005), Heining et al. (2012), Heining et al. (2013), Jacobeb-
binghaus (2008), Jacobebbinghaus und Seth (2010) sowie Klosterhuber et al.
(2013).

Tabelle 2 zeigt das Mengengeriist der LIAB-Daten (QM2 1993-2010). Im Unter-
schied zur Vorgingerversion QM1 sind hier auch Informationen zur Arbeitssu-
che enthalten (Jacobebbinghaus & Seth 2010: 8), auch wenn diese im Zuge der
Analysen nicht weiter berticksichtigt werden. Ausgangspunkt bildet das IAB-
Betriebspanel mit den entsprechenden jihrlich zur Verfiigung stehenden Be-
fragungen. Nicht alle befragten Betriebe lassen sich mit entsprechenden Perso-
nendaten verkniipfen. Die Betriebe mit Verkniipfung sind in der dritten Spalte
in Tabelle 1 ausgewiesen. Die vierte Spalte gibt die Zahl der in diesem Betrieb
sozialversicherungspflichtig gemeldeten Beschiftigten an. Pro Jahr sind folglich
zwischen 1,6 Millionen und 2,6 Millionen Personen mit den entsprechenden
Betrieben verfiigbar. Insgesamt beinhalten die LIAB-Daten iiber 200.000 Be-
triebsbeobachtungen mit fast 40 Millionen Beschiftigtenmeldungen.

Tabelle 2: Mengengeriist der LIAB-Daten

Jahr Betriebe im Betriebe mit Personen
Betriebspanel Personendaten

1993 4.265 4.188 2.584.520
1994 4.154 4.041 2.223.969
1995 4.114 3.933 1.884.613
1996 8.604 8.292 2.472.655
1997 8.917 8.385 2.121.198
1998 9.334 8.787 2.080.365
1999 9.915 9.433 2.019.226
2000 14.083 13.462 2.343.871
2001 15.782 14.981 2.536.580
2002 15.682 14.698 2.396.953
2003 16.165 15.061 2.184.739
2004 16.063 14.832 2.385.792
2005 16.280 14.870 2.397.092
2006 15.976 14.461 2.229.718
2007 16.181 14.590 2.017.155
2008 16.058 14.364 1.960.825
2009 16.145 14.390 1.908.602
2010 16.296 14.359 1.629.542

Quelle: LIAB QM2 1993-2010, modifiziert nach Heining et al. (2013).
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Die geringe Zunahme der Personenzahl bzw. das Absinken gegen Ende der Be-
obachtungsdauer bei gleichzeitig deutlicher Zunahme und folgender Konstanz
der Betriebsbeobachtungen lisst sich durch ein zunehmendes Sampling kleine-
rer Betriebe im IAB-Betriebspanel erkliren (Heining et al. 2013: 21).

Wie in Tabelle 2 ferner zu sehen ist, liegen die Personendaten bislang lediglich
bis einschliefRlich 2010 vor. Der Beobachtungszeitraum erstreckt sich somit auf
die Jahre 1999 bis 2010. Fiir jedes dieser Jahre werden Betriebs- und Personen-
daten separat aufbereitet und jahresspezifisch verkniipft. Im Zuge der Verkniip-
fung kann nicht immer gewihrleistet werden, dass der Betrieb aus dem IAB-
Betriebspanel mit den richtigen Personen aus der IEB zusammengefiihrt wer-
den. Die Hauptursache besteht in der Vergabe der Betriebsnummern (Bender
et al. 1996). Anderungen der Rechtsform, Firmenfusionen, Ausgliederung und
dhnliches ziehen mitunter Anderungen der Betriebsnummern nach sich. Alte
Betriebsnummern kénnen auch erneut vergeben werden, so dass Mismatches
entstehen. Zu diesem Zweck hat Jacobebbinghaus (2008: 53) eine Reihe von
Kriterien zur Uberpriifung der Verkniipfungsqualitit vorgeschlagen, die im
Rahmen der Datenaufbereitung iibernommen werden. Zunichst werden die
Ost-West-Kennzeichnung und die Zahl der Auszubildenden verglichen. Abwei-
chungen fithren zu einem Ausschluss des Betriebes im entsprechenden Jahr.
Abschliefend wird die Zahl der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten be-
trachtet. Hier wird eine Abweichung von bis zu 30% toleriert, da die Befra-
gungsdaten Erinnerungsfehler und die Personendaten Meldefehler enthalten
konnen.

Die bereinigten Daten werden zu einem Gesamtdatensatz auf Betriebsebene
zusammengefiihrt. Hierzu werden die jahresspezifischen Teildatensitze im
langen Datensatzformat aneinander gespielt und die personenspezifischen In-
formationen zu betrieblichen Merkmalen aggregiert. Die jeweilige Aggregati-
onsregel wird in Kapitel 3.2 fur jedes Merkmal beschrieben. Die LIAB-Daten
werden folglich zu einem unbalancierten Paneldatensatz auf Betriebsebene zu-
sammengefiihrt. Die endgiiltige Panelstruktur unterscheidet sich bei den ein-
zelnen zu erklirenden Variablen (Eintritte, Austritte, Bestand) und wird daher
in den jeweiligen Kapiteln gesondert erlidutert (vgl. Kapitel 4.1 bis 4.3).

Aus dem vorliufigen Gesamtdatensatz werden weiterhin alle Betriebe ausge-
schlossen, die weniger als 20 Mitarbeiter haben. Da eine Reihe von Merkmalen
auf betrieblicher Ebene als Anteil an der Gesamtbelegschaft gemessen wird, ist
es notwendig, Kleinstbetriebe auszuschlieflen. In diesen wire der Einfluss ein-
zelner Mitarbeiter auf den jeweiligen Anteilswert zu grof3. Die Grenze selbst ist
arbitrdr, jedoch zeigten Tests mit unterschiedlichen Grenzen, dass ein Herab-
setzen die Robustheit der Ergebnisse negativ beeinflusst und ein Heraufsetzen
die Fallzahlen deutlich beschrinkt.
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Tabelle 3 zeigt die Verdnderung der zur Verfiigung stehenden Anzahl an Be-
triebsbeobachtungen gemifl der zuvor beschriebenen Selektionen. Im Zeit-
raum 1993 bis 2010 bietet das IAB-Betriebspanel 224.014 Beobachtungen. Da-
von kénnen 16.887 nicht mit entsprechenden Personendaten verkniipft werden.
Diese Betriebe beschiftigen in der Regel keine in der IEB erfasste sozialversi-
cherungspflichtig beschiftigte Person. Durch die Begrenzung des Beobach-
tungszeitraumes auf die Jahre 1999 bis 2010 gehen weitere 37.626 Beobachtun-
gen verloren. Von den verbleibenden 169.501 Beobachtungen werden weitere
16.446 ausgeschlossen, da die Verkniipfungsqualitit nicht gewihrleistet ist. Zu-
letzt werden 69.413 Beobachtungen nicht berticksichtigt, da die entsprechenden
Betriebe weniger als 20 Mitarbeiter beschiftigen. Dieser Ausfallgrund nimmt
im Zuge des Beobachtungszeitraumes zu, da vermehrt Kleinstbetriebe gesam-
pelt werden. Zusitzlich werden Betriebe, deren Mitarbeiterzahl einmal im Be-
obachtungszeitraum unter die Grenze von 20 fillt, vollstindig ausgeschlossen,
da diese Beobachtungen kiinstlich geschaffene Liicken enthalten.

Tabelle 3: Entwicklung der Fallzahlen nach verschiedenen Selektionen

Verlust Fallzahl

ohne Einschrinkungen 224.014
Verkniipfung moglich 16.887 207.127
Beobachtungszeitraum 37.626 169.501
Verkniipfungsqualitit 16.446 153.055
Mitarbeiterzahl < 20 69.413 83.642

Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnung.

Im Zuge der Analysen kommt es zu weiteren Ausfillen aufgrund von fehlenden
Werten und spezifischen Operationalisierungen. Diese werden im Rahmen der
Analysen gesondert betrachtet bzw. im folgenden Abschnitt diskutiert.

3.2. OPERATIONALISIERUNGEN

In den folgenden Abschnitten werden die Operationalisierungen der verwende-
ten Merkmale erldutert. Zunichst wird die Messung der verschiedenen abhin-
gigen Variablen beschrieben. Hierbei handelt es sich um die drei zentralen Pro-
zesse zur Beeinflussung des Personalbestandes: Eintritte, Austritte und die
Ausgangsgrofle der dlteren Belegschaft (vgl. Kapitel 2.2). Im Anschluss werden
die verschiedenen Messkonzepte zur Organisationsdemografie, Seniorititsent-
lohnung und Humankapitalperspektive diskutiert. Jede dieser Strategien wird
durch eine zentrale Variable charakterisiert. Allerdings werden ebenso weitere
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Merkmale zugeordnet, denen aus theoretischer Sichtweise ein Zusammenhang
mit der Personalentwicklung unterstellt wurde. Zuletzt werden kurz weitere
Kontrollvariablen beschrieben. Fiir diese Gruppe von Merkmalen wurde keine
explizite Hypothese formuliert, da sie im Rahmen dieser Untersuchung nur von
geringer theoretischer Relevanz sind. Dennoch ist eine Beriicksichtigung aus
methodischen Gesichtspunkten notwendig (vgl. Kapitel 3.3).

3.2.1. ABHANGIGE VARIABLE

Im Rahmen dieser Studie werden Eintritte, Austritte und die Beschiftigung von
Mitarbeitern im Alter von iiber 50 Jahren erklirt. Alle Informationen zu diesen
drei Merkmalen stammen aus den prozessgenerierten Personendaten. Im
Rahmen des LIAB Querschnittsmodell 2 wird jede Person erfasst, die zum
30.06. des jeweiligen Jahres im Betrieb beschiftigt ist. Somit kann fiir jedes Jahr
zu einem definierten Zeitpunkt festgestellt werden, welche Personen im Betrieb
beschiftigt sind. Der Vergleich mit dem darauffolgenden Jahr erméglicht die
Bestimmung der Ein- und Austritte. Ein Eintritt liegt dann vor, wenn die ent-
sprechende Person im aktuellen Jahr nicht in diesem Betrieb beschiftigt ist, im
folgenden Jahr jedoch schon. Dabei spielt es keine Rolle, ob diese Person zuvor
bereits einmal bei diesem Betrieb beschiftigt war und aus welchem Ausgangs-
zustand sie in den Betrieb eintritt. Es ist unerheblich, ob die Person beispiels-
weise arbeitssuchend, in einem anderen Betrieb beschiftigt oder Hausfrau/-
mann war.

Als Austritte werden alle Ubergiinge von den Personen erfasst, die im aktuellen
Beobachtungsjahr in einem Betrieb beschiftigt sind und im darauffolgenden
nicht mehr Teil der Belegschaft sind. Der individuelle Zielzustand, also der
Wechsel beispielsweise in Arbeitslosigkeit, Rente oder eine andere Beschifti-
gung wird nicht weiter berticksichtigt. Einzig die Altersgrenze ist unterschied-
lich definiert. Wihrend bei den Eintritten alle Personen iiber 50 Jahre betrachtet
werden, sind die Austritte auf Personen bis zum Alter von 64 Jahren begrenzt.
Damit wird der Regelaltersgrenze im deutschen Rentensystem Rechnung ge-
tragen, die vielfach zu einer automatischen Verrentung bei Erreichen des Alters
von 65 Jahren fiihrt. Diese Uberginge konnen zumeist nicht auf betriebliches
Verhalten zuriickgefiihrt werden und wiirden folglich eine Verzerrung der Er-
gebnisse induzieren.

Weiterhin kann zu jedem Zeitpunkt bestimmt werden, wie viele Personen im
Alter von {iber 50 Jahren im entsprechenden Betrieb tdtig sind. Um die zeitliche
Ordnung zwischen erklirenden und abhidngigen Variablen zu gewdihrleisten,
werden erstere mit Ausnahme der Austrittsvariablen auf der Zeitachse um ein
Jahr nach hinten verschoben. Fiir die Berechnung der Austrittsvariablen ist kein
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Verschieben notwendig, da sich diese ohnehin auf den Zeitraum t bis t+1 be-
ziehen. Das zeitliche Verschieben der iibrigen Merkmale fithrt dazu, dass alle
Uberginge von einem zum anderen Jahr mit tatsichlich vorausgehenden be-
trieblichen Eigenschaften erklirt werden. Dieses Vorgehen ist notwendig, um
die zeitliche Struktur kausaler Mechanismen abzubilden. Wenngleich das Ziel
dieser Untersuchung nicht die Identifizierung exakter kausaler Effekte ist, so ist
der Versuch einer moglichst prazisen Messung dennoch geboten.

Das Verschieben der abhingigen Variablen fiihrt jedoch dazu, dass der jeweils
letzte Beobachtungszeitpunkt eines jeden Betriebes nicht mehr vollstindig be-
rlicksichtigt wird. Lediglich die Informationen iiber Personalbestandsbewegun-
gen werden aus diesem Beobachtungsjahr an das vorangehende angehingt.
Dies bedingt einen weiteren Verlust von 24.892 Betriebsbeobachtungen. Diese
Zahl erscheint zunichst sehr hoch, relativiert sich jedoch schnell, da 12.132 Be-
obachtungen wegfallen, bei denen der jeweilige Betrieb maximal zwei Jahre be-
obachtet wurde. Aufgrund der zuvor beschriebenen Uberlegungen zur zeitli-
chen Ordnung muss dieser Verlust allerdings in Kauf genommen werden.

Das theoretische Modell aus Kapitel 2.2 argumentiert, dass organisationale Sub-
ziele Personalstrategien hervorbringen, die wiederum Einfluss auf die Perso-
nalbestandsbewegungen haben. Die einfachste Annahme wire, dass diese Stra-
tegien die Wahrscheinlichkeit beeinflussen, iltere Mitarbeiter einzustellen,
freizusetzen oder zu beschiftigen. Eine Messung der Beschiftigung ilterer Mit-
arbeiter auf Betriebsebene in Form einer Dummy-Variable, mit einer eins fiir
die Beschiftigung mindestens eines dlteren Mitarbeiters, ist schon deshalb ab-
zulehnen, da sie nur geringe zeitliche Variation aufweist. Ferner sind diese drei
Merkmale von einer starken Korrelation mit der Betriebsgréfie und von einem
hohen Informationsverlust betroffen. Das zweite Argument ist im Zuge eines
Fixed-Effects-Modells (vgl. Kapitel 3.3) zu vernachlissigen. Zwar dndert sich die
Zahl der Mitarbeiter von Jahr zur Jahr, jedoch ist der qualifizierende Unter-
schied zwischen groflen und kleinen Betrieben zeitlich nahezu konstant. Die
geringe zeitliche Variation und der hohe Informationsverlust sind dagegen
nicht von der Hand zu weisen. Beispielsweise miissten bei der kategorialen Be-
trachtungsweise alle Betriebe ausgeschlossen werden, die in jedem Beobach-
tungsjahr mindestens einen Mitarbeiter einstellen, da die Dummy-Variable
stets den Wert eins annimmt. In Abhingigkeit von der Gesamtanzahl an Ein-
stellungen kann die Intensitit jedoch zwischen eins und nahe null variieren.
Eine solche Qualifizierung ist ohne Berticksichtigung der Hiufigkeiten nicht
moglich, zur Beantwortung der Forschungsfrage jedoch unumginglich.

So konnten alternativ Ein- und Austritte sowie die Beschiftigung ilterer Mitar-
beiter iiber die jeweilige absolute Anzahl gemessen werden. Diese Zihldaten
fithren allerdings zu zwei Problemen. Zum einen sollten diese mit einem Zihl-
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datenmodell analysiert werden. Das Poisson-Modell fiir Paneldaten ist aufgrund
der im Vergleich zum Mittelwert deutlich groferen Varianz (Overdispersion) in
den vorliegenden Daten ungeeignet (vgl. Tabellen 4 bis 6). Ublicherweise wird
hierfiir ein Zero-Inflated-Poisson-Modell eingesetzt. Im Falle eines Random-
Effects-Modells existiert eine Anpassung an Paneldaten in Form eines Zero-
Inflated-Poisson-Beta-Gamma-Modells (Boucher et al. 2009; Boucher & Guillén
2009). Dieses ist jedoch nicht fiir den Fixed-Effects Fall ausgelegt und kann da-
mit der gestellten Forschungsfrage nicht gerecht werden.

Die letzte Moglichkeit der Messung von Einstellungen, Freisetzungen und Be-
schiftigung besteht in der Bestimmung von Anteilswerten. Diese konnen ent-
weder in Relation zur Gesamtbelegschaft oder zur Einstellung, Freisetzung und
Beschiftigung selbst gesetzt werden.

Fiir die Messung der Eintrittsintensitdt E von iiber 50-Jdhrigen in einen Betrieb
wurde als Bezugsgrofle die Gesamtzahl aller Einstellungen im entsprechenden
Zeitraum gewihlt.” Diese Vorgehensweise birgt den Vorteil, dass die Messung
der Eintrittsintensitit funktional unabhingig von der Bestandsgrofle ilterer
Mitarbeiter ist. Wire im Nenner die Grofle der Gesamtbelegschaft enthalten,
wiren auch bereits beschiftigte dltere Mitarbeiter enthalten. Diese Gruppe kann
jedoch selbst die Intensitit der Neueinstellungen &lterer Mitarbeiter beeinflus-
sen. Aber auch aus theoretischer Perspektive ist diese Messung zu bevorzugen,
da nur so die Hypothesen exakt abgebildet werden kénnen.

Tabelle 4 zeigt die jahresspezifischen Mittelwerte und Standardabweichungen
der moglichen Definitionen der abhingigen Variablen. Die Gesamtfallzahl der
Betriebsbeobachtungen liegt in Tabelle 4 bei 52.250 und weicht damit von der
in Kapitel 3.1 auf 83.642 bezifferten Fallzahl erheblich ab. Dies hat mehrere Ur-
sachen. Das jeweils letzte Beobachtungsjahr eines jeden Betriebes findet auf-
grund der zeitlich verzogerten abhingigen Variablen keine unmittelbare Be-
rlicksichtigung. Damit entfallen Betriebe mit maximal zwei Beobachtungen aus
dem Datensatz. Dieses Ausschlusskriterium wird noch verstirkt, da bei einer
Liicke im Beobachtungszeitraum auch die letzte Beobachtung vor der Liicke
nicht vollstindig aufgenommen werden kann. Ferner wurden alle Betriebe aus-
geschlossen, die wihrend ihrer gesamten Beobachtungsdauer jeweils keine oder
ausschlieRlich iltere Mitarbeiter beschiftigen, einstellen oder freisetzen.

°  Fiir den Fall, dass in einem Jahr keine Eintritte in einen Betrieb erfolgen, wird die Intensitit gleich

null gesetzt. Durch die Division durch null ergiben sich andernfalls fehlende Werte. Die Validitit
der Variable wird dadurch nicht beeinflusst, da sich die Aussage nicht verindert. Eine Intensitit von
null bedeutet, dass der Betrieb keinen ilteren Mitarbeiter eingestellt hat.
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Die zweite Zeile in Tabelle 4 zeigt die Wahrscheinlichkeit, mit der ein Betrieb
im entsprechenden Jahr mindestens einen ilteren Mitarbeiter einstellt. Im Jahr
2009 liegt dieser Wert bei 0,621. Dies bedeutet, dass 62,1% aller beobachteten
Betriebe zwischen dem 30.06.2009 und dem 30.06.2010 mindestens einen ilte-
ren Mitarbeiter eingestellt haben, der zum zweiten Zeitpunkt noch immer im
Betrieb beschiftigt war. Auf den ersten Blick wirkt dieser Wert vergleichsweise
hoch. Aufgrund des Stichprobenzuschnitts auf Betriebe mit mindestens 20 so-
zialversicherungspflichtigen Mitarbeitern ist dieser Wert aber auch nicht auf al-
le Betriebe zu verallgemeinern. Insbesondere bei kleinen Betrieben ist zu er-
warten, dass der Anteil von Betrieben, die keinen ilteren Mitarbeiter einstellen,
hoch ist. In der vierten Zeile der Tabelle ist die mittlere Anzahl der eingestellten
dlteren Mitarbeiter abgetragen. Im Jahr 2009 (bis zum 30.06.2010) wurden bei-
spielsweise im Mittel ungefdhr drei dltere Mitarbeiter je Betrieb eingestellt. Da-
bei betrug die Eintrittsintensitit 0,139. Somit waren 13,9% aller zwischen dem
30.06.2009 und dem 30.06.2010 neu eingestellten Mitarbeiter, die zum zweiten
Zeitpunkt noch im Betrieb beschiftigt waren, ilter als 50 Jahre. Berticksichtigt
man zur Errechnung der mittleren Eintrittsintensitit nur die Betriebe, die im
betreffenden Zeitraum iiberhaupt neue Mitarbeiter eingestellt haben, so steigt
die Intensitit in 2009 auf 0,202.

Tabelle 4: Mittelwert und Standardabweichung der abhingigen Variablen (Eintritte)

EINTRITTE 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Wahrscheinl. 0,648 0,653 0,622 0,592 0577 0563 0583 0,600 0,648 0,604 0,621
(0,478) (0,476) (0,485) (0,491) (0,494) (0,496) (0,493) (0,490) (0,478) (0,489) (0,485)
Anzahl 4289 3,648 3,387 2991 2736 2,542 2777 3,026 3,065 2,906 3,066
(12,82) (12,04) (11,18) (10,01) (10,15) (12,36) (9,14) (11,83) (13,97) (10,12) (8,58)
Intensitit 0,115 0,112 0,111 0,114 0,116 0,113 0,119 0,116 0,127 0,122 0,139
(0,161) (0,157) (0,161) (0,171) (0,175) (0,172) (0,177) (0,166) (0,167) (0,167) (0,188)
bei Eintritten 0,210 0,170 0,168 0,178 0,195 0,197 0,198 0,200 0,194 0,194 0,202
(0,181) (0,161) (0,162) (0,171) (0,183) (0,185) (0,186) (0,187) (0,175) (0,172) (0,173)

Fallzahl 3958 5031 5280 5112 5123 5137 4934 4762 4678 4565 3940

%6 mit 76,10 72,71 77.82 7412 6836 67,61 6747 67,74 7088 7573 70,00

Eintritten

Hinweise: Standardabweichung in Klammern; keine Selektion nach fehlenden Werten in
erklirenden Variablen.

Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.

Aufgrund der wechselnden Zusammensetzung des Panels zu jedem Zeitpunkt
ist ein Vergleich der Werte {iber den Beobachtungszeitraum nicht zielfiihrend.
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Insbesondere der zunehmende Anteil kleinerer Betriebe bedingt eine Verzer-
rung der Wahrscheinlichkeit, dltere Mitarbeiter einzustellen, und der Anzahl an
Eintritten. Auffallend ist jedoch, dass stets mehr als die Hélfte der beobachteten
Betriebe mindestens einen ilteren Mitarbeiter einstellt. Gemessen an allen Be-
trieben sind zwischen 11% und 14% der eingestellten Mitarbeiter dlter als 50
Jahre. Bei einer Begrenzung auf diejenigen Betriebe, die iiberhaupt neue Mitar-
beiter einstellen, steigt der Anteil auf 17% bis 21%. Weiterhin ist festzuhalten,
dass zwischen 22% und 32% Prozent der Betriebe im entsprechenden Jahr
ginzlich auf die Einstellung neuer Mitarbeiter verzichten.

Die Austrittsintensitit dlterer Mitarbeiter wurde analog zur Eintrittsintensitit
bestimmt. Das heifst, auch hier wurde der Bezug zur absoluten Zahl aller Aus-
tritte gewdhlt.!® Im Unterschied zur Eintrittsintensitidt wird diese jedoch nicht
riickwirkend zwischen den Zeitpunkten t-1 und t gemessen, sondern ausge-
hend vom aktuellen Beobachtungszeitpunkt in die Zukunft zwischen t und t+1
festgelegt.

Im Zuge der Bildung der Freisetzungsintensitit wire eine Unterscheidung zwi-
schen Ubergingen in Verrentung und Arbeitslosigkeit wiinschenswert. Diese
ist aufgrund der vorliegenden Daten jedoch nur liickenhaft moglich. Daher wird
auf die Differenzierung verzichtet. Der Forschungsstand ist aus diesem Grund
jedoch nur bedingt vergleichbar. Die Studien zur Rolle von Betrieben bei Be-
triebsaustritten unterscheiden in der Regel zwischen Verrentungen (Hallberg &
Eklof 2010; Hutchens 1999) und Arbeitslosigkeit (Feldstein 1976, 1978; Topel
1984). Brussig und Wiibbeke (2009) zeigen jedoch am Beispiel Deutschlands,
dass Arbeitslosigkeit oftmals ein Weg in den Ruhestand darstellt. Faktisch ver-
lassen die Arbeitnehmer jedoch den Betrieb. Insofern erscheint eine Differen-
zierung aus der Perspektive dieser Untersuchung nicht notwendig.

Ferner wire eine Differenzierung zwischen freiwilligen und unfreiwilligen Be-
triebsaustritten angemessen. Wahrend eine Einstellungsentscheidung immer
im Konsens zwischen den Personalverantwortlichen und den zukiinftigen Mit-
arbeitern getroffen wird, kann jedoch eine Freisetzung ohne Zustimmung eines
der beiden Akteure erfolgen. Die theoretische Sichtweise der Studie impliziert
allerdings stets eine Freiwilligkeit zumindest seitens der Personalverantwortli-
chen (vgl. Kapitel 2.2). Gerade Betriebsaustritte mit dem Zielzustand Rente
konnen aber nicht als ausschliefRlich freiwillig oder unfreiwillig betrachtet wer-
den. So konnen Mitarbeiter durchaus freiwillig den Betrieb verlassen, wihrend

19 Fiir den Fall, dass in einem Jahr keine Austritte aus einem Betrieb erfolgen, wird die Intensitit
gleich null gesetzt. Durch die Division durch null ergiben sich andernfalls fehlende Werte. Die Vali-
ditdt der Variable wird dadurch nicht beeinflusst, da sich die Aussage nicht verindert. Eine Intensitit
von null bedeutet, dass der Betrieb keinen ilteren Mitarbeiter freigesetzt hat.
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die Personalverantwortlichen den entsprechenden Mitarbeiter gerne weiterbe-
schiftigen wiirden. Eine Differenzierung zwischen freiwilligen und unfreiwilli-
gen Renteneintritten, wie sie von Desmet et al. (2005) oder Smith (2006) vorge-
schlagen wird, ist mit den vorliegenden Daten nicht moglich. Sie nehmen an,
dass freiwillige Verrentungen auf eine Priferenz zugunsten von Freizeit gegen-
iiber Erwerbsarbeit zuriickzufithren sind. Unfreiwillige Renteneintritte dagegen
resultieren aus einer mangelnden Beschiftigungsperspektive auf dem Arbeits-
markt. In ihrer Analyse von 19 OECD-Staaten zeigen Dorn und Sousa-Poza
(2010), dass unfreiwillige Verrentung vor allem ein kontinentaleuropiisches
Phinomen ist. Sie folgern daraus, dass ein grof3ziigiger Wohlfahrtsstaat nicht
nur die freiwillige Verrentung fordert, sondern auch fiir Betriebe eine Strategie
darstellt, dltere Mitarbeiter freizusetzen. Fiir Deutschland ist somit zu erwarten,
dass ein Grofdteil der Austritte unfreiwillig, aber dennoch von den Mitarbeitern
akzeptiert ist. Diese Annahme wird durch die Befunde von Bellmann und Janik
(2010) zur Frithverrentung auf Basis von , Angeboten, die man nicht ablehnt un-
terstiitzt. Das Problem der aus Sicht der Personalverantwortlichen unfreiwilli-
gen Austritte kann empirisch nicht gelost werden und wird in der abschlief3en-
den Diskussion in Kapitel 5 aufgegriffen.

Tabelle 5 enthilt die jahresspezifischen Mittelwerte sowie die Standardabwei-
chungen fiir die verschiedenen diskutierten Messungen der Austrittsintensitit.

Tabelle 5: Mittelwert und Standardabweichung der abhingigen Variablen (Austritte)

AUSTRITTE 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Wahrscheinl. 0,863 0,795 0,755 0,749 0,753 0,769 0,749 0,742 0,754 0,774 0,768
(0,344) (0,404) (0,430) (0,434) (0,431) (0,421) (0,433) (0,437) (0,431) (0,418) (0,422)
Anzahl 12,355 10,713 10,222 9,823 9,056 8927 8,668 8358 8,109 8,617 9,043
(32,46) (34,28) (43,70) (39,67) (36,26) (35,11) (36,31) (35,55) (31,63) (35,99) (42,07)
Intensitit 0235 0214 0205 0214 0217 0211 0214 0208 0,208 0,213 0,229
(0,184) (0,189) (0,190) (0,199) (0,199) (0,193) (0,198) (0,195) (0,191) (0,189) (0,196)
bei Austritten 0,272 0,270 0,272 0,286 0,289 0,274 0285 0,280 0276 0276 0,298
(0,170) (0,174) (0,173) (0,181) (0,179) (0,176) (0,179) (0,176) (0,172) (0,171) (0,172)

Fallzahl 3958 5652 6268 6098 5917 5953 5830 5586 5467 5303 4565

% mit
Austritten

Hinweise: Standardabweichung in Klammern; keine Selektion nach fehlenden Werten in erklaren-
den Variablen.

Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.

86,31 79,49 75,46 74,89 76,00 77,22 74,94 74,24 7540 77,45 76,85
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Die Gesamtfallzahl in Tabelle 5 liegt mit 60.597 zwar ebenso deutlich unter der
eigentlich verfiigbaren Fallzahl, ist jedoch bei analogen Ausschlussgriinden ho-
her als bei den Eintritten. Da es aber weniger Betriebe gibt, die im Beobach-
tungszeitraum keine oder ausschliefRlich dltere Mitarbeiter freisetzen, ist die er-
hohte Fallzahl nachvollziehbar.

Beziiglich der Wahrscheinlichkeit ldsst sich konstatieren, dass stets mehr als
70% der beobachteten Betriebe mindestens einen dlteren Mitarbeiter freisetzen.
Im Mittel sind jihrlich mehr als 20% der freigesetzten Mitarbeiter tiber 50 Jahre
aber hochstens 64 Jahre alt. Berticksichtigt man nur die Betriebe, die im betref-
fenden Jahr auch tatsdchlich Mitarbeiter freigesetzt haben, so steigt der Anteil
auf tiber 27% an. Zwischen 14% und 25% der beobachteten Betriebe setzen im
entsprechenden Jahr keine Mitarbeiter frei.

Im Unterschied zu den Eintritten und Austritten wird die Beschiftigung alterer
Mitarbeiter in Relation zur Gesamtbelegschaft gesetzt. Die Beschiftigung ilte-
rer Mitarbeiter wird folglich als Anteilswert der iber 50-Jihrigen an der Ge-
samtbelegschaft operationalisiert. Tabelle 6 zeigt die Mittelwerte und Stan-
dardabweichungen fiir diesen Anteilswert sowie die Anzahl dlterer Mitarbeiter.
Auf die Wahrscheinlichkeit der Beschiftigung ilterer Mitarbeiter wurde ver-
zichtet, da sich diese im Zeitverlauf als wenig variabel erweist. Die Fallzahlen
entsprechen denen aus der Beschreibung der Eintritte.

Tabelle 6: Mittelwert und Standardabweichung der abhingigen Variablen (Anteil)

Us0 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Anzahl 82,981 73,310 74,077 72,909 62,200 72,124 74,505 75,337 74,142 74,081 81,496
(212,01) (196,04) (249,44) (248,50) (238,20) (277,88) (284,36) (303,22) (312,83) (327,85) (361,92)
Anteil 0249 0257 0264 0270 0278 0290 0299 0309 0320 0,333 0,329
(0,116) (0,117) (0,118) (0,120) (0,123) (0,126) (0,128) (0,129) (0,132) (0,134) (0,136)

Fallzahl 3958 5031 5280 5112 5123 5137 4934 4762 4678 4565 3940

Hinweise: Standardabweichung in Klammern; keine Selektion nach fehlenden Werten in
erklirenden Variablen.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.

Im Mittel beschiftigen die beobachteten Betriebe zwischen 62 und 83 iltere
Mitarbeiter. Ein Blick auf die Standardabweichung zeigt aber auch, dass die tat-
sichlichen Werte sehr breit um den Mittelwert streuen und dieser nur wenig
Aussagekraft besitzt. Die Anzahl dlterer Mitarbeiter hingt sehr stark von der je-
weiligen Betriebsgrofle ab. Die Betriebe beschiftigen im Mittel zwischen 25%
und 33% iltere Mitarbeiter. Dieser, wie auch alle vorherigen Mittelwerte, wur-
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den ungewichtet aus den Anteilswerten der einzelnen Betriebe errechnet und
durfen daher nicht ohne den Verweis auf die einzelnen Betriebe interpretiert
werden. FEine Verallgemeinerung auf alle Beschiftigten in den Betrieben der
Stichprobe ist ohne Gewichtung mit der Beschiftigtenzahl nicht zuldssig. Ent-
sprechende Tabellen werden in den Kapiteln 4.1 bis 4.3 im Rahmen der de-
skriptiven Ergebnisse angefiihrt.

Ein methodischer Gesichtspunkt zu den Anteilswerten blieb bislang unerwihnt.
Sowohl die Ein- und Austrittsintensitit als auch die Beschiftigung alterer Mit-
arbeiter als Anteil an allen Ein- und Austritten bzw. der Gesamtbelegschaft
schwanken per Definition zwischen 0 und 1. Zudem ergeben sich bei allen
Merkmalen deutliche Abweichungen von der Normalverteilung. Die Annahme
homoskedastischer Residuen ist bei der Analyse von Anteilswerten in der Regel
verletzt. Eine einfache Regression auf den Anteilswert fiihrt somit zu verzerrten
Koeffizienten und Standardfehlern. Dariiber hinaus wiirden auf diese Weise
auch Werte, die kleiner als null und grofer als eins sind, geschitzt werden. Eine
einfache Losung dieser Problematik besteht in der logit-Transformation (Gree-
ne 2003: 686ff.). Als Folge der Transformation schwanken die abhingigen Vari-
ablen zwischen -0 und +e. Im Zuge dessen wiirden alle Beobachtungen verlo-
ren gehen, deren Intensitit den Wert eins oder null annimmt. Betriebe, bei
denen dies durchgingig der Fall ist, sind ohnehin ausgeschlossen, da die ab-
hingige Variable in diesem Fall eine Konstante wire. Relevant wird diese Kon-
sequenz der Umformung nur fiir Betriebe, die in einzelnen Jahren keine oder
ausschliefRlich altere Mitarbeiter einstellen, freisetzen oder beschiftigen. Da
solche Veranderungen im Kern des Erkenntnisinteresses dieser Studie liegen,
ist ein Ausschluss dieser Fille keine plausible Alternative. Daher werden Fille
mit einer Intensitit von eins vor der Transformation auf den Wert 0,9999999
gesetzt. Betriebe mit einer Intensitit von null werden auf 0,0000001 gesetzt.
Diese Werte sind deutlich grofer bzw. kleiner als die empirischen Werte und
erhalten daher die Relation innerhalb der Intensitit. Im Zuge der logit-
Transformation gehen sie jedoch nicht verloren.

Tabelle 7 zeigt die Mittelwerte (MW) und Standardabweichungen (SD) sowie die
Anzahl an Beobachtungen (N) fiir die transformierten abhingigen Variablen.
Die hoheren Fallzahlen bei den Austritten resultieren aus der Seltenheit von Be-
trieben, die niemals oder ausschliefRlich dltere Mitarbeiter freisetzen.
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Tabelle 7: Mittelwerte und Standardabweichungen der logit-transformierten unabhingigen Vari-
ablen

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Eintrite MW -6,878 -6,831 -7,222 -7,565 -7,714 -7.944 -7,633 -7,462 -6,729 -7,346 -6,951
SD  (7,145) (7,107) (7,289) (7,516) (7,651) (7,696) (7,666) (7,458) (7,330) (7,493) (7,702)
N 3958 5031 5280 5112 5123 5137 4934 4762 4678 4565 3940

Austritte MW -3,105 -4,158 -4,790 -4,778 -4,698 -4526 -4,779 -4,923 -4752 -4,454 -4,487
SD  (5,500) (6,427) (6,810) (6,995) (6,971) (6,816) (7,071) (7,052) (6,917) (6,724) (6,812)
N 3958 5652 6268 6098 5917 5953 5830 5586 5467 5303 4565

Anteil MW -1,292 -1,236 -1,188 -1,163 -1,150 -1,082 -1,020 -0,945 -0,891 -0,814 -0,716
SD  (1,362) (1,332) (1,229) (1,334) (1,523) (1,506) (1,405) (1,232) (1,242) (1,142) (0,944)
N 3958 5031 5280 5112 5123 5137 4934 4762 4678 4565 3940

Hinweise: Standardabweichung in Klammern; keine Selektion nach fehlenden Werten in
erkldarenden Variablen; ungewichtet.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.

3.2.2. ERKLARENDE VARIABLE

Im Rahmen dieses Abschnitts werden die Operationalisierungen der erkliren-
den Variablen erliutert. Die Untergliederung erfolgt anhand der drei theore-
tisch relevanten Perspektiven. Jede dieser Gruppen ist durch eine zentrale er-
klarende Variable bestimmt, die jedoch aus theoretischen Gesichtspunkten mit
anderen Variablen in Verbindung steht. Deskriptive Tabellen der erklirenden
Variablen differenziert nach den jeweiligen abhingigen Variablen, befinden
sich in Anhang II.

Organisationsdemografie

Die zentrale Variable der Organisationsdemografie zur Schitzung der Ein- und
Austrittsintensitit ist der Anteil dlterer Mitarbeiter an der Gesamtbelegschaft.
Dieses Merkmal wurde bereits im Rahmen der abhingigen Variablen diskutiert,
weshalb an dieser Stelle nicht weiter darauf eingegangen wird. Der einzige Un-
terschied zum Anteil ilterer Mitarbeiter als abhingige Variable besteht darin,
dass der Anteil adlterer Mitarbeiter hier nicht in der logit-transformierten Versi-
on sondern in der einfachen logarithmierten Form verwendet wird. Daraus
ergibt sich ein anderer Wertebereich der Variablen. Wihrend die logit-trans-
formierte Variable zwischen -0 und +e schwankt, bewegt sich die einfach loga-
rithmierte Variable zwischen - und 0. Damit werden Unterschiede im niedri-
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gen Wertebereich stirker gewichtet als in hohen Bereichen. Diese Eigenschaft
ist inhaltlich nachvollziehbar, da es sich um einen substantielleren Unterschied
handelt wenn ein Betrieb 10% statt 15% oder 90% statt 95% ilterer Mitarbeiter
beschiftigt.

Im Rahmen der Analyse der Beschiftigungsintensitit dlterer Mitarbeiter kann
deren Anteil nicht als erklirende Variable verwendet werden.!! Stattdessen wird
hier die mittlere Betriebszugehorigkeit beriicksichtigt. Hierfiir wurde das in den
LIAB-Daten bereits vorliegende Merkmal zur Betriebszugehorigkeit auf Tages-
basis verwendet und per Division durch 360 auf Jahresbasis kodiert. Dieses
Merkmal zur Betriebszugehorigkeit beriicksichtigt Unterbrechungen der Be-
schiftigung und Ausbildungszeiten (Heining et al. 2013: 66).

Neben der Zentrierung der Altersstruktur des Betriebes (Anteil dlterer Mitarbei-
ter und Betriebszugehorigkeit) wird auch die Streuung des Alters beriicksich-
tigt. Diese wird tiber den normierten Variationskoeffizienten V gemessen. Fiir
den einfachen Variationskoeffizient wird die Standardabweichung durch den
Mittelwert des Alters tiber alle zum Stichtag beschiftigten Personen geteilt.
Diese Berechnung erfolgt fiir jeden Betrieb j in jedem Jahr t. Nach Bedeian und
Mossholder (2000) ist dieses Mafd zwei Problemen ausgesetzt. Zum einen darf
es ausschlieRlich bei ratioskalierten Merkmalen eingesetzt werden. Dies ist im
Falle des Alters zutreffend. Zum anderen ist der einfache Variationskoeffizient
abhingig von der GruppengrofRe. Da sich die Grofle der Belegschaft eines Be-
triebes im Zeitverlauf dndert, wire der Variationskoeffizient ohne Normierung
nicht vergleichbar. Dieses Problem wird gelost, indem der Variationskoeffizient
durch die Wurzel aus der Betriebsgrofle n minus eins geteilt wird (Bedeian und
Mossholder 2000):

sd(x; )
N 5)

Der normierte Variationskoeffizient V des Alters x misst fiir jeden Betrieb j zu
jedem Zeitpunkt t, wie grof die Streuung im Vergleich zum Mittelwert ist.
Auch wenn der Mittelwert des Alters selbst nicht beriicksichtigt wird, so gibt ei-
ne im Vergleich zum Mittelwert steigende Streuung eine Zunahme der Alters-
heterogenitit im entsprechenden Betrieb an.

11 Siehe Briiderl (2010: 990ff.) zu den methodischen Problemen sogenannter dynamischer Panelmo-
delle mit zeitlich verzégerten abhingigen Variablen als erklirende Variable.
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Im Rahmen der Organisationsdemografie wird ferner das Alterungspotential
der Belegschaft beriicksichtigt. Hierfiir wird eine abgewandelte Form des Bille-
ter-Index | verwendet (Billeter & Ernst 1954):

_ Fyzo — Fuso

J= : (6)

F30,50

wobei Fy3, den Anteil unter 30-Jihriger, Fyj5o den Anteil tiber 50-Jihriger und
F3050 den Anteil 30- bis 50-Jahriger beschreibt. Der Billeter-Index schwankt
zwischen -co und +eo. Je nach Wert gibt das Mafs an, ob die Altersverteilung ei-
ner Population dreiecks-, glocken- oder urnenférmig ist (1954: 501f.). Fiir den
gegebenen Anwendungszweck wesentlich interessanter ist jedoch die Eigen-
schaft dieses Mafles, dass es in seiner zeitlichen Entwicklung Aufschluss tiber
die Alterung der Population gibt. Ein sinkender Billeter-Index bedeutet eine
steigende Alterung (1954: 502).

Zuletzt werden Ein- und Austritte entlang der Einkommensrangposition be-
riicksichtigt. Diese geben Aufschluss iiber die Potentiale interner Mobilitit. Die
Berechnung der Einkommensrangposition w wird fiir jeden Beschiftigten i in
Betrieb j zum Zeitpunkt ¢t analog zu Brown (1989) und Pfeifer und Schneck
(2012) berechnet:

= 1 (7)

wobei w; ; . mittels der betriebs- und jahresspezifischen Sortierung entlang des
Tagesentgeltes (Bruttoverdienst) bestimmt wird. Parallele Beschiftigungen im
gleichen Betrieb werden beriicksichtigt. Nach der Division der individuellen Po-
sition w; j . durch die Betriebsgrofle n; ;. schwankt die Einkommensrangpositi-
on zwischen null und eins, wobei letztere den Topverdiener des Unternehmens
indiziert. Bei gleichem Tagesentgelt wird der gleiche Rang zugewiesen. Die
Rechtszensierung des Bruttoverdienstes anhand der Beitragsbemessungsgren-
zen ist unerheblich, solange nicht mehr als 10% der Beschaftigten ein hoheres
Einkommen erzielen. Ein solcher Fall konnte empirisch nicht identifiziert wer-
den. Anhand der relativen Einkommensrangposition kann ermittelt werden, ob
die Ein- bzw. Austritte jeweils zu den oberen 10% oder unteren 50% der Ein-
kommensverteilung zdhlen. Daraus ergeben sich insgesamt vier Merkmale zur
Erfassung der internen Mobilititspotentiale: Eintritte in die oberen 10% bzw.
Eintritte in die unteren 50% der Einkommensverteilung und Austritte aus den
oberen 10% bzw. Austritte aus den unteren 50% der Einkommensverteilung.
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Senioritdtsentlohnung

Die Messung der Seniorititsentlohnung ist im Rahmen der 6konomischen Lite-
ratur elaboriert und ausgefeilt. Dabei existieren zwei wesentliche Operationali-
sierungen des Effektes der Senioritit auf das Einkommen (Zwick 2012). Altonji
und Shakotko (1987) instrumentieren Senioritit mit der Variation der Betriebs-
zugehorigkeit {iber gegebene Berufe und schitzen den Einfluss auf das Ein-
kommensniveau (Zwick 2012). Topel (1991) hingegen bereinigt den Effekt der
Betriebszugehorigkeit auf das Einkommenswachstum um den ebenso lohnstei-
gernden Effekt der Berufs- und Arbeitsmarkterfahrung (Zwick 2012). Im Rah-
men der Analyse individueller Einkommensentwicklungen hat die Vorgehens-
weise von Topel (1991) den Nachteil, dass die Schitzung der Senioritits-
komponente nur fur Mitarbeiter vorgenommen werden kann, die auch im Be-
trieb verbleiben. Im Rahmen dieser Analysen soll jedoch ein betriebliches
Merkmal generiert werden, welches den Einsatz der Seniorititsentlohnung in
einem Betrieb misst. Da Topels Methode mit weniger Annahmen behaftet ist
als die Instrumentvariablenschitzung nach Altonji und Shakotko (1987), wird
die Messung nach Topel (1991) verwendet.!? In einem ersten Schritt wird das
Wachstum des Bruttolohnes w der im Betrieb verbleibenden Mitarbeiter mit der
Steigerung der Betriebszugehorigkeit s und der Berufserfahrung e erklirt. Die
Schitzung erfolgt mittels einer einfachen OLS-Regression:!3

Aw; = a;As; + ayAs;? + azAs;® + ayAst + BiAe? + ByAe;3 + Bihet + &, (8)

wobei ¢; ein individuell variierender Fehlerterm ist. Uber A wird die zeitliche
Distanz ausgedriickt. Die Verwendung der zweiten, dritten und vierten Potenz
ermoglicht die Abbildung nicht-linearer Zusammenhinge (Zwick 2009b: 69).
Durch die jahresspezifische Struktur der Daten kann a; nur den gemeinsamen
Effekt der Betriebszugehorigkeit und Berufserfahrung schitzen. Allerdings er-
laubt Gleichung (8) die Schitzung der mittleren jihrlichen Lohnerhchung yP
der Beschiftigten in Abhingigkeit von Betriebszugehorigkeit und Berufserfah-
rung. Zieht man diese von den tatsichlichen Lohnen ab, erhilt man den Lohn
zum Beginn des Beschiftigungsverhiltnisses. Diese Differenz wird mittels der

12 Ein Vergleich der beiden Methoden und der Effekte auf unterschiedliche abhingige Variable findet
sich bei Zwick (2012). Eine exakte Beschreibung der verwendeten Vorgehensweise zur Berechnung
der Seniorititsentlohnung findet sich bei Topel (1991) und Zwick (2009b; 2012).

Der Bruttolohn der Mitarbeiter auf Tagesebene ist bei den jeweiligen Beitragsbemessungsgrenzen
rechtszensiert. Dies wurde mittels Imputation der zensierten Einkommensangaben in den LIAB-
Daten nach Gartner (2004) gelost.

13
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Berufserfahrung zu Beginn des Beschiftigungsverhiltnisses ey und den Kon-
trollvariablen Bildung b und Geschlecht g geschitzt:

w; —yP = Boeo,i + pib; + Brg; + 9, (9)

wobei ¥ den Fehlerterm bezeichnet. Da 8, den Effekt der Berufserfahrung auf
das Einstiegsgehalt misst, kann dieser vom gemeinsamen Erfahrungs- und Zu-
gehorigkeitseffekt a; abgezogen werden. Somit kann tiber das zweistufige
Schiatzverfahren nach Topel (1991) der individuelle Einfluss der Betriebszuge-
horigkeit auf die Lohnsteigerung errechnet werden. Diese individuellen Seniori-
titslohnprofile (Steigung des Lohnzuwachses) werden jahres- und betriebsspe-
zifisch gemittelt, um eine durchschnittliche Lohnsteigerung durch ein
zusitzliches Jahr im Betrieb zu erhalten.

Aus theoretischer Perspektive ist bei verzégerten Entlohnungsprinzipien vor al-
lem die Verladsslichkeit des Arbeitgebers von Bedeutung. Vorzeitige Freisetzun-
gen miissen insofern berticksichtigt werden, als dass sie die Effizienz solcher
Entlohnungsprinzipien beeinflussen (vgl. Kapitel 2.2.2). Die Kontrolle erfolgt
tiber die mittlere Betriebszugehorigkeit der Austritte. Hierfiir wird die Betriebs-
zugehorigkeit der Beschiftigten pro Jahr und Betrieb gemittelt, die im Folgejahr
nicht mehr im Betrieb beschiftigt sind. Dariiber hinaus werden die Eintritte
von Mitarbeiten unter 30 Jahren in Relation zu allen Eintritten und die Gesamt-
zahl an Austritten in Relation zur Gesamtbelegschaft berticksichtigt.

Weiterhin werden im Kontext der Seniorititsentlohnung befristete Beschifti-
gung, ubertarifliche Entlohnung und die Existenz eines Betriebsrates kontrol-
liert. Diese Informationen entstammen dem IAB-Betriebspanel. Befristete Be-
schiftigung wird als Anteilswert an der Gesamtbelegschaft erfasst. Der Einsatz
ibertariflicher Entlohnung und die Existenz eines Betriebsrates werden jeweils
als Dummy-Variablen operationalisiert.

Humankapitalbedarf

Die letzte Gruppe der theoretisch relevanten Merkmale erfasst den Humankapi-
talbedarf der Betriebe. Hierzu wird eine Dummy-Variable gebildet, die den
technischen Stand der Anlagen eines Betriebes erfasst. Die Information stammt
aus dem IAB-Betriebspanel. Es handelt sich folglich um eine reine Selbstein-
schatzung der im Betrieb befragten Person. Die Bewertung erfolgt jedoch auf-
grund der Fragestellung in Relation zu anderen Betrieben der gleichen Bran-
che. Im Fragebogen wurde der technische Stand der Anlagen auf einer
funfstufigen Skala von 1 ,Neuester Stand“ bis 5 , Vollig veraltet“ abgefragt. Die
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beiden oberen Kategorien werden zu 1 ,neu” zusammengefasst. Die Kategorien
3 ,mittel” bis 5 , Vollig veraltet wurden zu 0 ,veraltet* zusammengelegt.

Weiterhin wird die Bildungsstruktur der Mitarbeiter berticksichtigt. Hierbei
wird zwischen Hochschulabschluss, Abitur und maximal Mittlere Reife unter-
schieden. Eine Differenzierung innerhalb der letzten Gruppe ist im Rahmen
der prozessgenerierten Daten nicht moglich. Innerhalb der Kategorien Abitur
und bis Mittlere Reife ist eine Unterscheidung von Mitarbeitern mit und ohne
abgeschlossener Berufsausbildung moglich. Auf diese wurde jedoch zugunsten
eines eigenstindigen Merkmals zur Beschiftigung ungelernter Arbeitskrifte
verzichtet, da es keine hinreichende Begriindung fiir unterschiedliche Effekte
zwischen den Teilgruppen gibt. Sowohl die Bildungsgruppen als auch unge-
lernte Arbeitskrifte werden jeweils als jahres- und betriebsspezifischer Anteil
an der Gesamtbelegschaft erfasst. Die Meldungen seitens der Arbeitgeber, auf
denen die Personendaten basieren, enthalten zum Teil keine Informationen
zum Bildungsabschluss der Person. Zwar wurde versucht, diese Information
aus anderen Beschiftigungsmeldungen zu rekonstruieren, dies gelang jedoch
nur fiir ungefihr 20% der betreffenden Meldungen. Daher wird auch der Anteil
von Personen ohne Bildungsinformationen kontrolliert. Dieser schwankt je
nach Beobachtungsjahr zwischen 6% und 12% und nimmt in Zeitverlauf ten-
denziell zu (vgl. Tabellen 19, 23 und 27, Anhang II)

Zuletzt wird die Weiterbildungsintensitit innerhalb des Betriebes beriicksich-
tigt. Im IAB-Betriebspanel wird nach der Anzahl von Personen oder Fillen in
Weiterbildung gefragt. Diese Information wird in Relation zur Gesamtbeleg-
schaftsgrofle gesetzt. Durch die Angabe von Fillen anstatt Personen entsteht
bei knapp 10% der Betriebsbeobachtungen tendenziell eine Uberschitzung der
Weiterbildungsintensitit, da eine Person an mehreren Weiterbildungsmaf-
nahmen teilgenommen haben kann. In den Jahren 2000, 2002, 2004 und 2006
wurden keine Informationen zur Beteiligung an Weiterbildungen abgefragt.
Fiir diese Jahre wurde eine lineare Interpolation der Weiterbildungsintensitit
vorgenommen. Dieses Verfahren erscheint angemessen, da ein linearer Trend
iiber die erhobenen Zeitpunkte 90% der Variation der Weiterbildungsintensitit
tiber die Beobachtungszeitpunkte abdeckt.

3.2.3. WEITERE KONTROLLVARIABLE

In allen Modellen wird fiir eine Reihe von Kovariablen kontrolliert, die in der
vorliegenden Untersuchung zwar nur einen geringen theoretischen Stellenwert
besitzen, aber aus methodischen Gesichtspunkten notwendig sind. Fiir diese
Merkmale wurden keine separaten Hypothesen gebildet. Im Ergebnisteil wer-
den sie jeweils kurz diskutiert.
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Die beiden wichtigsten Kovariablen dienen der Kontrolle von Perioden- und Al-
terseffekten. Dies ist notwendig, da der einfache Within-Schitzer die Daten der
Betriebe ohne Anderung in den zeitverinderlichen Variablen (Kontrollgruppe)
nicht nutzt (Briider]l 2010: 970f.). Zur Kontrolle zeitlicher Trends (Periodenef-
fekte) werden Jahresdummies gebildet. Das Jahr 1999 wird als Referenzkatego-
rie nicht explizit geschitzt. Das Betriebsalter (Alterseffekte) wird in Form von
vier Dummy-Variablen kontrolliert, wobei die Kategorie ,jiinger als 5 Jahre“ als
Referenz dient. Die anderen Kategorien lauten ,,5 bis unter 10 Jahre*, ,10 bis
unter 15 Jahre“ und ,,mindestens 15 Jahre“. Das Betriebsalter kann nicht linear
aufgenommen werden, da es fiir zahlreiche Betriebe in den alten Bundesldn-
dern auf 1960 und in den neuen Bundeslindern auf 1989 zensiert ist. Die Zen-
sierung bei 1960 ist fiir die Dummy-Transformation unerheblich, weil alle diese
Betriebe der hochsten Kategorie zugeordnet werden. Die Zensierung bei 1989
fithrt dazu, dass die entsprechenden Betriebe im Jahr 2004 von Kategorie 3 in
Kategorie 4 rutschen. Hierbei handelt es sich um eine tendenzielle Unterschit-
zung des Betriebsalters, weil diese Betriebe bereits frither das Alter von mindes-
tens 15 Jahren hitten erreichen kénnen.

Weiterhin werden der Anteil der weiblichen Beschiftigten sowie der Mitarbeiter
in Teilzeit berticksichtigt, wobei Teilzeit als maximale Wochenarbeitszeit von 18
Stunden definiert ist. Teilzeitbeschiftigung beinhaltet auch geringfiigige Be-
schiftigung. Eine separate Betrachtung der geringfiigig Beschiftigten zeigte
keinen zusitzlichen Erkenntnisgewinn. Dariiber hinaus werden zwei weitere
Indikatoren aus den IAB-Betriebspaneldaten verwendet. Die Betriebsgrofie wird
kontinuierlich als Gesamtzahl der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten in
Hundert kontrolliert. Eine alternative Messung der Belegschaftsgrofle aus den
prozessgenerierten Daten zeigt deskriptiv leichte Abweichungen zu den Infor-
mationen aus den Betriebspaneldaten. Im Rahmen der multivariaten Analysen
weichen die Effekte jedoch nicht in inhaltlich relevanter Weise voneinander ab.
Nicht-lineare Zusammenhinge mit den abhingigen Variablen wurden {iiber-
priift aber nicht bestitigt, weshalb auf eine Hinzunahme von Polynomen ver-
zichtet wurde. Zuletzt wird noch fur das Geschiftsvolumen der Betriebe kon-
trolliert. Hierfiir werden Dummies fiir ein steigendes, sinkendes und
gleichbleibendes Geschiftsvolumen verwendet. Letzteres wird als Referenz ge-
wihlt. Bei den Dummies handelt es sich um Einschitzungen der befragten Per-
son des jeweiligen Betriebs.
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3.3. MULTIVARIATES ANALYSEVERFAHREN

Alle multivariaten Analysen basieren auf Fixed-Effects-Regressionen fiir Panel-
daten (Allison 2009; Briiderl 2010; Halaby 2004; Rabe-Hesketh & Skrondal
2008). Als Ausgangspunkt dient das Fehlerkomponentenmodell (Briider]l 2010:
967):

yj,t = ﬁXj,t + (Xj + gj,t (10)

Die abhingige Variable y in Betrieb j =1, 2, ..., n zum Zeitpunkt t=1, 2, ..., m
ist gleich der Summe aus dem Gesamteffekt 8 aller erklirender Variablen X; ,
und dem betriebsspezifischen, zeitkonstanten Fehlerterm a sowie dem be-
triebsspezifischen, zeitveridnderlichen Fehlerterm ¢ (idiosynkratischer Fehler).
Durch das Mitteln jedes Betriebes iiber die Zeit (between-Transformation) er-
hilt man:

Zieht man diese Gleichung vom anfinglichen Fehlerkomponentenmodell ab
(within-Transformation), ergibt sich:

e =7) = B(X;e = X)) + (5. — §) (12)

Die within-Transformation bereinigt alle Bestandteile der Gleichung um die Va-
riation zwischen den Beobachtungseinheiten, weshalb letztlich auch der be-
triebsspezifische, zeitkonstante Fehlerterm a entfillt. Im vorliegenden Fall be-
zieht sich f auf die mittlere Variation innerhalb eines Betriebes. Jeder Betrieb
wird folglich mit seinem eigenen Mittelwert tiber die Zeit verglichen. Der Ef-
fektkoeffizient f misst somit nicht den Unterschied zwischen den Beobach-
tungseinheiten, wie im einfachen OLS-Modell, und auch keine Mischung aus
den Unterschieden zwischen und innerhalb der Beobachtungseinheiten, wie im
Falle einer Random-Effects-Regression, sondern stellt ausschliefRlich mittlere
Verinderungen innerhalb der Beobachtungseinheiten dar. Der Effektkoeffizient
entspricht einen Mittelwert tiber alle Beobachtungseinheiten (Briiderl 2010:
971). Die vollstindige Generalisierbarkeit im kausalanalytischen Sinn dieses Ef-
fekts ist jedoch nicht gegeben, weil nur die Betriebe zur Gréfle von [ beitragen,
die in der Zeit eine Verdnderung in X erfahren und die Zuweisung in diese
Gruppe nicht zufillig erfolgt (ebd.). Dennoch sind solche Effekte aus theoreti-
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scher Perspektive fiir die vorliegende Untersuchung relevanter als Effekte, die
mit der Variation zwischen den Beobachtungseinheiten konfundiert sind (vgl.
Kapitel 2).

Neben diesen theoretischen Uberlegungen sprechen auch zahlreiche methodi-
sche Aspekte fiir die Verwendung dieses Verfahrens. So besteht der grofie Vor-
teil der Fixed-Effects-Regression darin, dass aufgrund der within-Trans-
formation alle zeitkonstanten Einflussfaktoren beseitigt werden (Rabe-Hesketh
& Skrondal 2008: 189). Dies wird den Fixed-Effects-Verfahren zwar haufig vor-
geworfen, da somit keine zeitkonstanten Merkmale in der Schitzung bertiick-
sichtigt werden konnen (Briiderl 2010; Halaby 2004). Aus zwei Griinden ist die-
ses Argument jedoch nicht stichhaltig. Erstens ist es rein logisch nicht moglich,
eine Verdnderung mit einer Konstanten zu erkliren. Zweitens mildert diese
Vorgehensweise das Problem unbeobachteter Heterogenitit ab. Zumindest der
zeitkonstante Anteil kann die Schitzer nicht verzerren (ebd.). Weiterhin wird
gegen die Fixed-Effects-Modelle angefiihrt, dass die Standardfehler der Koeffi-
zienten hoher sind als bei Random-Effects-Modellen und erstere somit weniger
effizient sind. Dies ist eine Folge der Beschrinkung in der beriicksichtigten Va-
riation. Damit werden Schitzungen fiir Effekte von Variablen mit geringer
within-Variation unprizise. In der vorliegenden Untersuchung trifft dies bei-
spielsweise auf den Effekt der Einfiihrung eines Betriebsrates zu. Dieser wird
vergleichsweise selten eingefiithrt oder abgeschafft. Ein signifikanter Effekt auf
die abhingigen Variablen kann in diesem Fall eventuell nur deshalb nicht ge-
messen werden, da es wenig Variation innerhalb der Beobachtungseinheiten
iiber die Zeit gibt. Nichtsdestoweniger weist Allison (2009: 3) zu Recht drauf
hin, dass ein Verlust an Effizienz durchaus in Kauf zu nehmen ist, wenn die Ef-
fekte selbst dafiir weniger verzerrt sind, oder wie Briiderl (2010: 976) es aus-
driickt: ,Wem helfen prizise Schdtzer, die aber massiv verzerrt sind?“. Dennoch
sind Fixed-Effects-Modelle nicht ohne Einschrinkungen zu sehen. Drei Prob-
leme bleiben weiterhin bestehen.

Erstens muss festgehalten werden, dass auch diese Modellgruppe unbeobachte-
te, zeitverdnderliche Heterogenitit nicht erfassen kann. Zusammen mit Mess-
fehlern und umgekehrter Kausalitit kann diese eine Ursache fiir die Verletzung
der Annahme strikter Exogenitit sein. Nur unter der Annahme, dass die X-
Variablen nicht mit dem Fehlerterm korreliert sind, liefern Fixed-Effects-
Modelle konsistente Schitzer (Briiderl 2010: 992; Halaby 2004: 532ff). Auf
Messfehler wird im Folgenden nicht weiter eingegangen, da diese nicht kontrol-
liert werden konnen. Allerdings wertet Briiderl (2010: 992) das Problem der
Messfehler im Vergleich zu unbeobachteter Heterogenitit als weniger schwer-
wiegend.
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Im Umgang mit unbeobachteter, zeitveranderlicher Heterogenitit und daraus
entstehender Endogenitit werden seitens der Okonometrie Instrumentvariab-
len (IV) vorgeschlagen (Wooldridge 2002: 83ff.). Fiir eine IV-Schitzung wird ei-
ne Variable benétigt, die mit der entsprechenden X-Variable hoch korreliert
aber unabhingig vom Fehlerterm ist, wobei letzteres nicht getestet werden kann
(Briider]l 2010: 992). Da jedoch keine Kriterien existieren, die eine Beurteilung
der Giite eines Instrumentes erlauben und ein ,schlechtes” Instrument zuséitz-
liche Verzerrungen hervorruft, wird von dieser Mafdnahme abgesehen (ebd.).
Dariiber hinaus steht die exakte Schitzung eines einzelnen Effektes nicht im
Zentrum dieser Analyse. Letztlich wird dem Problem zeitverdnderlicher Hete-
rogenitit mit einer moglichst umfassenden Kontrolle relevanter Merkmale be-
gegnet.

Umgekehrte Kausalitit verzerrt ebenso die Schitzer der Fixed-Effects-Modelle.
Diesem Problem wird mittels klar abgestimmter Messzeitpunkte entgegen ge-
treten. Alle erklirenden Variablen sind im Jahr vor der jeweiligen abhingigen
Variable gemessen. Aus logischen Griinden kann beispielsweise der Anteil alte-
rer Mitarbeiter zum Zeitpunkt t+1 keinen Effekt auf die Einstellungsintensitit
zum Zeitpunkt t haben. Aufgrund der Autokorrelation ist die Herstellung einer
eindeutigen zeitlichen Ordnung der Merkmale jedoch keine mathematische Lo-
sung sondern nur eine Verbesserung. Zum Umgang mit Autokorrelation wird
der Huber-White-Sandwich-Estimator verwendet (Huber 1967; Rogers 1993;
White 1980). Damit wird eine Verzerrung der Standardfehler durch die Verlet-
zung der Homoskedastizititsannahme vermieden (ebd.).

Das zweite Problem besteht im Ausschluss der Kontrollgruppe bei einfachen
Fixed-Effects-Modellen, da Beobachtungseinheiten ohne Variation in den erkla-
renden Variablen nicht berticksichtigt werden. Sobald aber Alters- und Perio-
deneffekte vorliegen, werden die within-Schitzer ohne Kontrollgruppe verzerrt
sein (Briider] 2010: 970). Wie bereits in Kapitel 3.2.3 erldutert, werden aus die-
sem Grund Jahresdummies und das Betriebsalter kontrolliert. Neben der Zen-
sierung des Betriebsalters spricht noch ein weiteres Argument fiir eine klassier-
te und in Dummies transformierte Variante des Betriebsalters. Aus der
aktuellen Periode (Jahr) und dem Betriebsalter lisst sich das Griindungsjahr
(Kohorte) eines jeden Betriebes berechnen. Die lineare Abhingigkeit zwischen
Alter, Periode und Kohorte bedingt, dass selbst bei Lingsschnittdaten nur zwei
der drei Merkmale beriicksichtigt werden konnen (Rabe-Hesketh & Skrondal
2008: 182ff.). Da das Griindungsjahr aber eine zeitkonstante Variable ist, wird
es in allen Fixed-Effects-Modellen implizit kontrolliert. Somit kénnte lediglich
der Alters- oder der Periodeneffekt modelliert werden. Dies wird durch die Ka-
tegorisierung des Betriebsalters in vier Gruppen gemifd der Operationalisierung
in Kapitel 3.2.3 verhindert (Briiderl 2010: 982). Die lineare Abhingigkeit wird
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aufgehoben und Alters- sowie Periodeneffekte konnen simultan geschitzt wer-
den.

Das dritte verbleibende Problem betrifft die Panelmortalitit und Beobachtungs-
liicken im Falle von Fixed-Effects-Regressionen. Wie in Kapitel 3.1 beschrieben,
werden die LIAB-Daten zu einem unbalancierten Paneldatensatz zusammenge-
fasst. Es gibt sowohl Betriebe, die an einzelnen Befragungen nicht teilgenom-
men haben, als auch Betriebe, die frithzeitig aus dem Panel ausgeschieden sind.
Die Griinde hierfiir sind gescheiterte Kontaktaufnahmen aufgrund von Be-
triebsschlieRungen oder -verlagerungen sowie Teilnahmeverweigerungen
(Janik & Kohaut 2012). Sofern die Ausfille selektivim Hinblick auf die relevan-
ten Variablen sind, muss von einer Verzerrung der Effekte und Standardfehler
ausgegangen werden (Wooldridge 2002: 577ff). Im Falle der Fixed-Effects-
Modelle kénnen jedoch alle Ausfallgriinde, die zeitkonstant sind, vernachléssigt
werden, da diese implizit im Modell beriicksichtigt werden (Briiderl 2010: 993).
Fur Random-Effects-Modelle wiren folglich stirkere Verzerrungen aufgrund
von Unit-Non-Response zu erwarten (Wooldridge 2002: 578), da mitunter selek-
tive Ausfille nach Branchenzugehérigkeit und Region vorliegen (Hartmann &
Kohaut 2000; Janik & Kohaut 2012). Briider] (2010: 993) rit grundsitzlich von
der Verwendung spezifischer Korrekturverfahren ab, da ihre Wirkung oftmals
unklar ist. Dennoch wurde mittels einer zweistufigen Heckman-Korrektur ver-
sucht, das Ausmafl und die Wirkung der Unit-Non-Response im verwendeten
Sample zu bestimmen (Heckman 1976, 1979). Zur Schitzung der Ausfallwahr-
scheinlichkeit von Jahr zu Jahr wurden die Betriebsgrofle, Bundesland-
Dummies und acht Branchen-Dummies im Rahmen eines Probit-Modells ver-
wendet. Mittels der geschitzten Werte wurde die Inverse-Mills-Ratio fiir jeden
Betrieb in jedem Jahr berechnet. Die Hinzunahme in den Modellen fiir die Ein-
stellungs- und Freisetzungsintensitit sowie den Anteil dlterer Mitarbeiter zeigte
lediglich fiir letztere einen signifikanten Effekt. Die tibrigen Effekte blieben in
allen Modellen unbeeinflusst (sieche Tabelle 12 in Anhang I). Zwar gibt es selek-
tive Ausfille in den Daten, diese scheinen die Ergebnisse jedoch nicht nachhal-
tig zu verzerren.
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4. EMPIRISCHE EVIDENZ ZU BESTAND, EINTRITT UND AUSTRITT

Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse zu den jeweiligen abhingigen
Merkmalen prisentiert und mit den zuvor abgeleiteten Hypothesen kontras-
tiert. Eine Synthese der Einzelergebnisse erfolgt in Kapitel 5. Zunichst werden
die Befunde zum Anteil dlterer Mitarbeiter diskutiert. Im Anschluss daran er-
folgt eine Darstellung der Ergebnisse zur Eintrittsintensitit und danach zur
Austrittsintensitit dlterer Mitarbeiter. Im Zuge der Kapitel 4.1 bis 4.3 werden
jeweils zunichst univariate Betrachtungen der abhingigen Variablen vorge-
nommen. Im Anschluss daran werden einfache bivariate Analysen mit den
wichtigsten erklirenden Merkmalen durchgefiihrt. Zum Abschluss eines jeden
Abschnittes werden die multivariaten Ergebnisse der Fixed-Effects-
Regressionen erldutert. Die Fallzahlen weichen im Folgenden erneut von den
bisherigen ab, da in allen Tabellen und Abbildungen die je nach abhingiger Va-
riable und Modellspezifikation variierenden fehlenden Werte beriicksichtigt
wurden. Dariiber hinaus werden ausschlieRlich Betriebe beriicksichtigt, die an
drei aufeinander folgenden Wellen teilgenommen haben. In Kombination fiih-
ren diese beiden Selektionskriterien zu einem Ausfall von rund 8000 weiteren
Beobachtungen, da auch durch einzelne fehlende Werte Betriebe unter das Mi-
nimum von drei aufeinander folgenden Beobachtungen fallen kénnen und so-
mit ginzlich ausgeschlossen werden. Die Selektivitit der sich daraus ergeben-
den Teilnahmemuster wurde mittels der bereits erliuterten zweistufigen
Heckmann-Korrektur tiberpriift und kann als nicht mafdgeblich eingestuft wer-
den (vgl. Kapitel 3.3. und Tabelle 12, Anhang I). Der spezifische Ausfall durch
[tem-Non-Response und Teilnahmemuster wurde {iberdies anhand von bivaria-
ten Zusammenhingen mit der Betriebsgrofie, dem Betriebsalter und dem Be-
obachtungsjahr untersucht. Dabei konnten keine signifikanten Zusammenhin-
ge zwischen diesen Merkmalen und den Ausfillen festgestellt werden.

4.1. DERANTEIL ALTERER MITARBEITER

Abbildung 7 zeigt die mittlere Anzahl und den durchschnittlichen Anteil 4lterer
Mitarbeiter in den jeweils beobachteten Betrieben iiber die Zeit. Hinsichtlich
der Anzahl ilterer Mitarbeiter weist die Abbildung relative Konstanz mit einer
leichten Erhohung am Beginn und Ende der Beobachtungsphase aus. Aller-
dings geht im Laufe des IAB-Betriebspanels der Anteil der Grofsbetriebe zuriick
(Heining et al. 2013: 21). Folglich ist der Vergleich der Werte iiber die Zeit hin-
weg problematisch. Tatsdchlich sollte die durchschnittliche Anzahl alterer Mit-
arbeiter sogar noch hoher liegen, da zusitzliche Grof3betriebe fehlen. Bezogen
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auf den Anteil dlterer Mitarbeiter zeigt sich dagegen ein kontinuierlicher An-
stieg iiber die einzelnen Erhebungszeitpunkte.

Abbildung 7: Mittelwerte und Standardabweichung der Anzahl und des Anteils alterer Mitarbei-
ter
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Hinweise: Selektion nach modellspezifischen fehlenden Werten in den erkldrenden Variab-
len; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiterzahl des Betriebes; MW = Mittelwert,
SD = Standardabweichung; N = 44301.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.

Die Standardabweichungen insbesondere der Anzahl dlterer Mitarbeiter bele-
gen eine extreme Streuung der tatsichlichen Werte um den Mittelwert, die im
Laufe des Beobachtungszeitraums weiter zunimmt. Bei einer Streuung der Be-
triebsgrofle zwischen 20 und mehr als 5000 Mitarbeitern ist dies jedoch nicht
tiberraschend. So liegt auch der Variationskoeffizient zwischen 220% und
380%. Der Mittelwert der Anzahl alterer Mitarbeiter ist folglich keine gute Re-
prasentation der Einzelbeobachtungen. Im Vergleich dazu liegt der Variations-
koeffizient des Anteils ilterer Mitarbeiter nur zwischen 34% und 39%, da der



Der Anteil idlterer Mitarbeiter 95

GroReneffekt der jeweiligen Betriebe herausgerechnet ist.!* Die relative Streu-
ung des Anteils idlterer Mitarbeiter ist also deutlich geringer als die der absolu-
ten Anzahl. Ferner ist sie iiber den Beobachtungszeitraum hinweg vergleichs-
weise stabil.

Abbildung 8 zeigt den bivariaten Zusammenhang zwischen dem Anteil ilterer
Mitarbeiter und der mittleren Betriebszugehorigkeit. Hierzu wurde die jahres-
spezifische Betriebszugehorigkeitsdauer in Quantile aufgeteilt. Bestiinde ein
positiver Zusammenhang zwischen dieser und dem Anteil ilterer Mitarbeiter,
sollten sich die jahresspezifischen Werte entlang der Quantile sortieren.

Abbildung 8: Anteil dlterer Mitarbeitern nach Quantilen der Betriebszugehérigkeit

0,38
0,36
0,34+
2
8 032-
S
S 0,30
o
B 0,28-
©
D 0,26
g
0,24
0,22
0,20
T T T T T T T T T T T
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
I 95% Konfidenzintervall —e—— 1.Quantii —— 2.Quantil
—&— 3.Quantil —&— 4 Quantil —— 5.Quantil
Hinweise: Selektion nach modellspezifischen fehlenden Werten in den erklarenden Variab-
len; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiterzahl des Betriebes; N = 44301.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Darstellung.

Die Abbildung zeigt den allgemeinen Trend zu einem Anstieg der Anteile ilte-
rer Mitarbeiter. Ferner wird auf den ersten Blick deutlich, dass der positive Zu-

4 Unter der Annahme vergleichbarer Anteile ilterer Mitarbeiter iiber verschiedene Be-
triebsgrofien.
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sammenhang nur gegen Ende der Beobachtungsphase annihernd bestitigt
werden kann. Die Sortierung der einzelnen Quantile erfolgt ab 2007 in Uber-
einstimmung mit der formulierten Erwartung. Allerdings sind die Konfidenzin-
tervalle auf 95%-Niveau nicht tiberlappungsfrei. Die Betriebe mit den jeweils
kiirzesten Betriebszugehorigkeiten zeigen entsprechend die geringsten Anteile
ilterer Mitarbeiter, aber die tibrigen Quantile sortieren sich erst im Laufe der
Zeit in die erwartete Reihenfolge. Insgesamt nimmt die Streuung des Anteils
Alterer zwischen den Quantilen im Beobachtungszeitraum zu. Die Spannweite
steigt von ca. 4%-Punkten auf ca. 7%-Punkte. Besonders auffillig ist der deutli-
che Anstieg des Anteils dlterer Mitarbeiter im vierten Quantil. Hier steigt der
Anteil von ungefidhr 22% auf fast 33%. Im bivariaten Fall lassen sich somit we-
der eine eindeutige Entwicklung noch ein vollstindiger Zusammenhang im
Sinne von Hypothese H1-2 nachweisen.

Abbildung 9 zeigt den Zusammenhang zwischen der Seniorititsentlohnung
und dem Anteil idlterer Mitarbeiter. Hierfiir wurden ebenso die Quantile der er-
klirenden Variable jahresspezifisch gebildet und jeweils der mittlere Anteil der
ilteren Mitarbeiter bestimmt.

Abbildung 9: Anteil dlterer Mitarbeitern nach Quantilen der Seniorititsentlohnung
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Hinweise: Selektion nach modellspezifischen fehlenden Werten in den erkldrenden Variab-
len; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiterzahl des Betriebes; N = 44301.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Darstellung.
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Der allgemeine Trend hin zu hoheren Anteilen &lterer Mitarbeiter wird ebenso
offensichtlich. Dieser kann aber auch auf Zunahme kleiner Betriebe in der
Stichprobe zuriickzufithren sein. Hinsichtlich eines Zusammenhangs mit der
Seniorititsentlohnung ist kein eindeutiges und theoretisch erklirbares Muster
zu erkennen. Eine jahresspezifisch auf- oder absteigende Reihenfolge der
Quantile hitte einen positiven bzw. negativen Zusammenhang indiziert. Zu-
mindest in der gepoolten Perspektive muss von einer Indifferenz der Seniori-
titsentlohnung hinsichtlich des Anteils ilterer Mitarbeiter ausgegangen wer-
den.

Dagegen verdeutlicht Abbildung 10 einen offensichtlichen Zusammenhang
zwischen dem technischen Stand der Anlagen und dem Anteil dlterer Mitarbei-
ter. Zu allen Beobachtungszeitpunkten liegt der Anteil dlterer Mitarbeiter in Be-
trieben mit veralteten technischen Anlagen um mindestens drei Prozentpunkte
iiber dem Anteil ilterer Mitarbeiter in Betrieben mit neuen technischen Anla-
gen. Die Unterschiede sind signifikant auf dem 95%-Niveau. Die Entwicklung
hin zu hoheren Anteilen ilterer Mitarbeiter ist in beiden Subgruppen feststell-
bar und verlduft beinahe parallel.

Abbildung 10: Anteil ilterer Mitarbeiter nach technischem Stand der Anlagen
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Hinweise: Selektion nach modellspezifischen fehlenden Werten in den erklarenden Variab-
len; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiterzahl des Betriebes; N = 44301.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Darstellung.
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Die Abbildungen 8 bis 10 konnen jedoch nicht zwischen der within- und
between-Variation unterscheiden. Es bleibt folglich ungeklirt, ob die gefunde-
nen oder nicht bestitigten Zusammenhinge auf Unterschiede zwischen Betrie-
ben oder Verinderungen innerhalb von Betrieben zuriickzufiihren sind. Die
nachfolgenden Fixed-Effects-Regressionen versuchen dieser Frage nachzuge-
hen.

Tabelle 8 fasst die einzelnen Modelle zum Anteil dlterer Mitarbeiter (logit-
transformiert) zusammen. M1 enthilt nur die Kontrollvariablen und M5 enthilt
alle untersuchten Merkmale gemeinsam. Dazwischen befinden sich die Model-
le, die jeweils nur die Merkmale einer einzelnen theoretischen Perspektive ent-
halten. Hier werden jeweils ein Modell ohne und eines mit Kontrollvariablen
geschitzt. Verinderungen zwischen den beiden Modellen sind auf Perioden-
und Alterseffekte zuriickzufiihren, die {iber die Jahresdummies und die Dum-
mies fiir das Betriebsalter abgebildet werden. Abhingigkeiten von den tibrigen
Kontrollvariablen wurden tiberpriift, liegen jedoch nicht vor. Daher wird auf ei-
ne Darstellung im Einzelnen verzichtet. Modelle mit alternierender Merkmals-
aufnahme innerhalb der jeweiligen theoriespezifischen Variablengruppe befin-
den sich in Tabelle 13 in Anhang I.» Die Modelle basieren auf 43301
Beobachtungen von 10105 Betrieben. Aufgrund der zeitlichen Verzégerung
(lag) der abhingigen Variable besteht fiir jeden Betrieb jedoch eine zusitzliche
Beobachtung, so dass die eigentliche Beobachtungsdauer im Mittel tiber fiunf
Jahre betrigt. Nur 7,3% der Betriebe stehen iiber die gesamte Beobachtungs-
dauer von elf Jahren zur Verfiigung.

Uber die Beobachtungszeitpunkte hinweg ergibt sich ein deutlicher Anstieg des
Anteils adlterer Mitarbeiter. Der logit-transformierte Anteil (M1) steigt 2009 um
0,609 im Vergleich zu 1999. Dies entspricht einer Erthohung des Anteils ilterer
Mitarbeiter um durchschnittlich 10%-Punkte zwischen 1999 und 2009. Nach
Hinzunahme der tibrigen Merkmale (M5) sinkt der Effekt auf 0,375, was noch
immer einer Steigerung um 9%-Punkte allein aufgrund der Perioden ent-
spricht, jeweils unter der Annahme sonst gleicher Eigenschaften. Allerdings un-
terscheiden sich die Jahre 2000 und 2001 nicht mehr signifikant von 1999. Eine
Ubersicht der Unterschiede zwischen den einzelnen Jahren nach Modell M1
findet sich in Anhang I, Abbildung 24.

Hinsichtlich des Betriebsalters steigt der Anteil dlterer Mitarbeiter jeweils in Re-
terenz zur Nachgriindungsphase (Betriebsalter < 5 Jahre), bei einem Betriebsal-

15 Diese Tabelle enthilt alle untersuchten betrieblichen Merkmale und ihren eigenstindigen Effekt auf
die jeweilige abhingige Variable (Anteil, Eintritts- und Austrittsintensitit) bei Beriicksichtigung der
Kontrollvariablen. Es ergeben sich keine theoretisch relevanten Unterschiede zu den Effekten der
hier prisentierten Modelle.
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ter zwischen fiinf und zehn Jahren um 4%, zwischen zehn und 15 Jahren um
7% sowie bei einem Alter von mehr als 15 Jahren um 8%. Auch diese Effekte
sinken tendenziell nach der Kontrolle der iibrigen Merkmale, wobei das Muster
konsistent bleibt.

Beziiglich der weiteren Kontrollvariablen finden sich keine signifikanten Effekte
auf den Anteil dlterer Mitarbeiter. Die Anteile teilzeitbeschiftigter sowie weibli-
cher Mitarbeiter weisen zwar in die zu erwartende positive Richtung, jedoch ist
lediglich der Anteil weiblicher Beschiftigter in den Modellen M1 und M4-2 auf
dem 10%-Niveau signifikant und damit statistisch nicht eindeutig von null ver-
schieden. Ebenso konsistente Richtungen bei fehlender Signifikanz ergeben
sich fiir das Geschiftsvolumen. Der Effekt der Gesamtbelegschaftsgrofie ist we-
der hinsichtlich des Vorzeichens stabil noch statistisch signifikant.!® In der Lite-
ratur wird hiufig ein positiver Effekt der Belegschaftsgrofie auf den Anteil alte-
rer Mitarbeiter angenommen (Beckmann 2001; Bellmann et al. 2006). Aber
auch Boockmann und Zwick (2004) sowie Lehmann (2011) konnen diesen Ef-
fekt nicht bestitigen. Sie begriinden dies mit einer hohen Korrelation mit weite-
ren Merkmalen wie der Existenz eines Betriebsrates oder dem Firmenalter. In
den vorliegenden Modellen hat die Betriebsgrofle jedoch eine andere Bedeu-
tung. Die zitierten Studien basieren auf Querschnitts- oder Paneldaten ohne
Differenzierung der within- und between-Variation. Daher wird lediglich unter-
sucht, ob grofie Betriebe einen grofleren Anteil an dlteren Mitarbeitern beschif-
tigen als kleinere. Die vorliegende Untersuchung betrachtet jedoch das tatsich-
liche betriebliche Wachstum. Hierfiir ist festzustellen, dass Betriebe auch bei
personeller Expansion versuchen, ihre Altersstruktur stabil zu halten, und dem-
zufolge der Anteil dlterer Mitarbeiter nicht mit der Grof3e des Betriebes wichst.

16 Zur Uberpriifung komplexerer nicht-linearer Zusammenhinge zwischen der BetriebsgrofRe und
dem Anteil dlterer Mitarbeiter wurden auch Polynome zweiter und dritter Ordnung sowie logistische
Anpassungen in die Modelle aufgenommen. Auch diese Formen konnten keine Effekte aufdecken,
weshalb auf eine Darstellung verzichtet wurde.
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Tabelle 8: Fixed-Effects-Regressionen des logit-transformierten Anteils ilterer Mitarbeiter

Kontrollvariable Organisationsdemografie
M1 M2-1 M2-2

1999 Ref. Ref.
2000 0,019 -0,002
2001 0,071 ** 0,023
2002 0,103 #*¥** 0,026
2003 0,188 *** 0,080 **
2004 0,231 0,094 ***
2005 0,301 *** 0,139 ***
2006 0,401 *** 0,213 ***
2007 0,447 *** 0,238 ***
2008 0,550 *** 0,321 ***
2009 0,609 *¥** 0,353 ¥
Anteil Frauen 0,271 + 0,190
Anteil in Teilzeit 0,069 0,094
Mitarbeiterzahl in Hundert -0,002 0,003 +
Betriebsalter unter 5 Jahre Ref. Ref.
Betriebsalter 5 bis 10 Jahre 0,147 * 0,127 *
Betriebsalter 10 bis 15 Jahre 0,288 *** 0,248 ***
Betriebsalter iiber 15 Jahre 0,312 *** 0,262 ***
Geschiftsvolumen gleichbleibend Ref. Ref.
Geschiftsvolumen steigend -0,016 -0,015
Geschiftsvolumen sinkend 0,003 0,000
Alterungspotential -0,019 * -0,020 *
Betriebszugehorigkeit 0,122 #** 0,059 ==
Normierter Variationskoeffizient Alter -0,039 + -0,012
Eintritte Top 10% 0,000 0,000
Eintritte Bottom 50% 0,000 0,000
Austritte Top 10% -0,001 * -0,001 +
Austritte Bottom 50% 0,001 * 0,000
Seniorititsentlohnung
Anteil Austritte insgesamt
Betriebszugehorigkeit der Austritte
Anteil Eintritte 14 bis 30 Jahre
Betriebs-/Personalrat ja
Anteil Befristungen
Ubertarifliche Entlohnung ja
Technischer Stand der Anlagen neu
Anteil Hochschulabschluss
Anteil Abitur
Anteil bis Mittlere Reife
Anteil Bildung unbekannt
Anteil Ungelernte
Weiterbildung
Konstante -1,674 *** -1,904 *** -1,930 ***
BIC 69078 69247 68826
AIC 68922 69187 68609
SD der Residuen (within) 1,234 1,210 1,189
ICC 0,802 0,795 0,792
Hinweise: Huber-White-Sandwich-Estimator der zeitlich verzégerten abhédngigen Variablen.

N = 43301, Ost- und Westdeutschland
Quelle: LIAB QM2 1999 bis 2010, eigene Berechnungen.
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Seniorititsentlohnung Humankapitalbedarf Gesamtmodell

M3-1 M3-2 M4-1 M4-2 M5

Ref. Ref. Ref.
0,022 0,023 0,003
0,073 ¥ 0,076 ek 0,027
0,104 s 0,112 *+ 0,032
0,189 0,200 ¥ 0,088 ¥
0,234 s 0,246 %% 0,104 %
0,306 0,321 ¥ 0,156 %
0,406 %+ 0,422 %k 0,229 sk
0,455 0,470 ek 0,256 ek
0,559 ¥ 0,576 ek 0,340 w5k
0,618 %% 0,639 w3k 0,375 ek
0,236 0,288 + 0,180
0,084 0,098 0,123
-0,001 0,003 + 0,002

Ref. Ref. Ref.
0,146 * 0,142 * 0,119 +
0,285 #** 0,278 *%** 0,230 ***
0,309 #** 0,296 *** 0,235 *%**

Ref. Ref. Ref.
-0,016 -0,017 + -0,015
0,004 0,003 0,002

-0,019 *
0,072 **%*
-0,003
0,000
0,000
0,000
0,000

0,000 0,000 0,000
-0,100 -0,116 + -0,025
0,029 *** -0,001 -0,013 ***
-0,004 -0,060 *** -0,051 *
0,009 0,031 0,035 +
-0,089 -0,245 * -0,151 *
-0,047 ** -0,029 + -0,026 +

-0,029 * -0,021 * -0,018 +
0,993 #*** -0,248 -0,227
0,141 21,222 ** -0,991 *
Ref. Ref. Ref.
0,648 *** 0,125 0,254
-0,223 0,264 0,296
0,084 ** -0,038 + -0,047 +

_1,151 *%kk _1,608 Kk _1,142 Kk '1,616 *%k '1,917 *%kk

71866 69092 72184 69029 68760
71805 68875 72132 68821 68430
1,226 1,227 1,271 1,237 1,189
0,789 0,801 0,800 0,803 0,792

Signifikanz: *** p <0,001; ** p<0,01; * p<0,05; + p<0,1.
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Modell M2-1 zeigt die Effekte der Organisationsdemografie ohne weitere Kon-
trollvariable. Die Effekte des Alterungspotentials und der Betriebszugehorigkeit
weisen in die erwartete Richtung und sind jeweils signifikant. Damit werden die
Hypothesen H1-1 und H1-2 bestitigt. Der Anteil dlterer Mitarbeiter sinkt, wenn
das Alterungspotential des Betriebes steigt. Dagegen nimmt der Anteil dlterer
Mitarbeiter zu, wenn die mittlere Betriebszugehorigkeit steigt. Beide Effekte
bleiben stabil, wenn fiir die Kontrollvariablen (M2-2) und alle Merkmale (MS5)
kontrolliert wird, obgleich die Effektstirke der Betriebszugehorigkeit bei der
Kontrolle der Alters- und Periodeneffekte (M2-2) deutlich verringert wird. Dies
resultiert aus der Parallelitit des Wachstums der Betriebszugehorigkeit und des
Anteils dlterer Mitarbeiter mit dem Betriebsalter. Lediglich der Betrag der Effek-
te geht leicht zurtick. Der Effekt des Alterungspotentials weist darauf hin, dass
die Personalverantwortlichen bei einer erwarteten wachsenden Alterung der Be-
legschaft mit einer Offnung des Betriebes gegeniiber der Umwelt reagieren und
eine Verjiingung anstoflen. Der Effekt der Betriebszugehorigkeit bestitigt indes
die angenommene zunehmende Alterung der Belegschaft im Betrieb.

Im Rahmen der theoretischen Diskussion in Kapitel 2.2.1 wurde eine mégliche
Kompensation der innerbetrieblichen Alterung durch eine Offnung angespro-
chen. Zu diesem Zweck wurde auch ein Interaktionseffekt zwischen der Be-
triebszugehorigkeit und der Alterung tiberpriift. Dieser zeigt jedoch in keiner
Modellspezifikation einen zusitzlichen Einfluss auf den Anteil ilterer Mitarbei-
ter. Daher wird auf eine Darstellung des Effektes verzichtet. Ein Vergleich der
beiden Effekte zeigt jedoch, dass der Einfluss der mittleren Betriebszugehorig-
keit deutlich stirker ist. Steigt diese um ein Jahr an, so wichst bei einem Bille-
ter-Index von null der Anteil dlterer Mitarbeiter um 0,87%-Punkte. Dagegen
sinkt der Anteil dlterer Mitarbeiter nur um 0,22%, wenn der Billeter-Index von
null auf eins steigt und die mittlere Betriebszugehorigkeit bei einem Jahr bleibt.
Bei jeweils hoheren Werten steigt der absolute Zuwachs, aber das Verhiltnis
der Steigerungen zueinander bleibt in etwa gleich (vgl. Anhang I, Abbildung 25
und 26).

Fiir die iibrigen Variablen der Organisationsdemografie muss konstatiert wer-
den, dass sie keinen nennenswerten und signifikanten Einfluss auf den Anteil
idlterer Mitarbeiter haben. Ohne Kontrollvariable zeigt sich ein auf 10%-Niveau
signifikanter Effekt der Altersheterogenitit. Dieser bestitigt zunichst die Fluk-
tuationshypothese, wonach steigende Heterogenitit zu Konflikten sowie Kom-
munikationsproblemen fiithrt und daher die Fluktuation im Betrieb steigt. Diese
Fluktuation erfolgt mafdgeblich zulasten &lterer Mitarbeiter. Zwei weitere Be-
funde lassen an dieser These jedoch zweifeln. Zum einen verschwindet dieser
Effekt bei der Kontrolle von Alter- und Periodeneffekten. Zum anderen haben
weitere Testmodelle gezeigt, dass die Fluktuation keinen eigenstindigen Effekt
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auf den Anteil dlterer Mitarbeiter hat. Hierzu wurde eine weitere Variable in die
Modelle aufgenommen, welche die Summe aus Ein- und Austritten geteilt
durch die Belegschaftsgrofle enthilt. Damit muss die klassische Hypothese der
Organisationsdemografie (H1-3a) abgelehnt werden. Stattdessen bestitigt sich
Hypothese H1-3b, die davon ausging, dass es keinen funktionalen Zusammen-
hang zwischen der Altersheterogenitit und dem Anteil dlterer Mitarbeiter gibt,
da die Altersstruktur des Betriebes repliziert werden soll.

Die Hypothesen H1-4 bis H1-6 miissen allesamt abgelehnt werden. Fiir die Ein-
tritte wurde ein negativer Effekt auf den Anteil ilterer Mitarbeiter erwartet. Die
Fixed-Effects-Modelle zeigen jedoch durchgingig, dass es keinen systemati-
schen Einfluss zunehmender Einstellungen sowohl in Fithrungspositionen als
auch in einfachere Titigkeiten auf den Anteil dlterer Mitarbeiter gibt. Beziiglich
der Austritte aus Fiihrungspositionen wurde ein positiver Effekt erwartet. Wenn
tiberhaupt lasst sich hier nur ein leichter negativer Effekt zeigen. Werden also
zunehmend Fithrungskrifte freigesetzt, geht dies tendenziell zulasten des An-
teils dlterer Mitarbeiter. Scheinbar sind freigesetzte Fithrungskrifte eher iltere
Mitarbeiter, die durch jiingere ersetzt werden. Dieser Effekt stiinde der Replika-
tionsthese entgegen. Allerdings verschwindet dieser Effekt, sobald fiir die Seni-
orititsentlohnung und den Humankapitalbedarf kontrolliert wird. Lediglich
H1-7 kann in den vorliegenden Modellen als bestitigt betrachtet werden. Aus-
tritte aus den unteren 50% der Einkommensverteilung erfolgen altersneutral.
Uberraschenderweise erscheinen aber auch alle anderen Ein- und Austritte aus
betrieblicher Perspektive altersneutral. Dies widerspricht auf den ersten Blick
gingigen Thesen, wonach jiingere Mitarbeiter bei Einstellungen bevorzugt wer-
den. Zwei Erkldrungen sind hierfiir jedoch moglich.

Zum einen wurde hier nicht direkt die Einstellungsintensitit beobachtet son-
dern ausschliefRlich die Wirkung auf die Altersstruktur. Hierbei wirken Ein-
und Austritte offensichtlich altersneutral und bedingen keine Alterung oder
Verjingung der Belegschaft. Externe Einfliisse sind demzufolge weniger wirk-
sam als die inhirente strukturelle Verinderung. Einstellungen verzégern mog-
licherweise die Alterung der Belegschaft, schaffen jedoch aufgrund der Tragheit
der Altersstruktur keine Verjiingung. Ebenso verjiingen Ausstritte die Beleg-
schaft nicht substantiell, da auch jiingere Mitarbeiter freigesetzt werden. Diese
beiden Aspekte werden in den Kapiteln 4.2 und 4.3 genauer betrachtet.

Zum anderen handelt es sich um Fixed-Effects-Modelle, die ausschliellich die
within-Variation verwenden. Wie ein Blick auf den ICC in M2-1 und M2-2 zeigt,
geht hinsichtlich des Anteils dlterer Mitarbeiter ein bedeutend groflerer Anteil
der Variation auf Unterschiede zwischen den Betrieben zuriick. 79,5% bzw.
79,2% der gesamten verbleibenden Variation besteht zwischen den Betrieben.
Insofern berticksichtigen die Modelle nur etwa 20% der gesamten Variation.
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Die innerbetriebliche Altersstruktur ist folglich weniger variabel, als es die Al-
tersstrukturen zwischen den Betrieben ist. Auch auf Basis dieser vergleichswei-
se stabilen Anteile sind nicht signifikante Einfliisse durchaus nachvollziehbar.?

In den Modellen M3-1 und M3-2 werden die Hypothesen H1-8 bis H1-12 hin-
sichtlich der Seniorititsentlohnung und nachgelagerten Kompensation {iiber-
prift. Wie erwartet, ist der Effekt der Seniorititsentlohnung nicht signifikant
von null verschieden, wodurch Hypothese H1-8 bestitigt wird. Eine verstirkte
Koppelung der Entlohnung an die Betriebszugehorigkeit fithrt folglich weder zu
einer Erhchung noch zu einer Senkung des Anteils dlterer Mitarbeiter. Die bei-
den Konsequenzen der Seniorititsentlohnung (Bindung und Freisetzungsan-
reiz) gleichen sich aus, so dass letztlich kein Effekt messbar ist. Dieser Befund
ist unabhingig von der Modellspezifikation. Daneben bestiinde die Moglichkeit,
dass weder die Bindung der Mitarbeiter noch der Freisetzungsanreiz eine Wir-
kung entfalten und daher kein Einfluss auf den Anteil ilterer Mitarbeiter zu
finden ist. Eine Aussage hiertiber ist erst nach der Analyse der Wirkung auf die
Einstellungs- und Freisetzungsintensitit dlterer Mitarbeiter moglich. Dieser
Aspekt wird in Kapitel 5 erneut aufgegriffen.

Die Wahrscheinlichkeit eines Bruchs des impliziten Vertrages seitens des Ar-
beitgebers wurde iiber drei Merkmale operationalisiert: der Anteil freigesetzter
Mitarbeiter, die mittlere Betriebszugehorigkeit der freigesetzten Mitarbeiter und
die Eintritte 14- bis 30-jahriger Mitarbeiter in Relation zu allen Eintritten. Der
Anteil freigesetzter Mitarbeiter an der Gesamtbelegschaft hat einen negativen
Effekt auf den Anteil ilterer Mitarbeiter, allerdings ist dieser nur in M3-2 auf
10%-Niveau signifikant. Damit kann keine systematische Abweichung von null
bestitigt werden. Der Effekt der Eintritte junger Mitarbeiter ist ebenso durchge-
hend negativ. Er wird bei Kontrolle von Alters- und Periodeneffekten signifikant
und bleibt auch in M5 stabil.

Bedeutend komplexer ist die Wirkung der mittleren Betriebszugehorigkeit der
Austritte auf den Anteil dlterer Mitarbeiter. In M3-1, also ohne Kontrolle weite-
rer Merkmale {iber die Seniorititsentlohnung und nachgelagerte Kompensation
hinaus, ist der Effekt signifikant positiv. Dies widersprache eindeutig der Hypo-
these H1-9, wonach eine steigende Vertragsbruchwahrscheinlichkeit zu einem

7" Verinderungen im ICC haben aufgrund der Berechnung jeweils zwei Ursachen. Einerseits kann der
ICC sinken, wenn die verbleibende Gesamtvarianz ansteigt oder wenn die verbleibende within-
Variation sinkt. Andererseits steigt der ICC, wenn die verbleibende Gesamtvarianz sinkt oder wenn
die verbleibende within-Variation ansteigt. Auch wenn die Fixed-Effects-Panel-Modelle ausschlief3-
lich auf die within-Variation abzielen, wird zur Berechnung des ICC die Gesamtvariation beriick-
sichtigt. Damit sind der ICC und seine Verinderungen nur eingeschrinkt in der Lage, die Erkli-
rungskraft der Modelle zu beziffern. Dies erfolgt {iber das Bayesianische Informationskriterium
(BIC) und Akaikes Informationskriterium (AIC). Der ICC veranschaulicht lediglich die Aufteilung
der vorhandenen Residualvariation.
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sinkenden Anteil dlterer Mitarbeiter fithren sollte. Kontrolliert man jedoch die
Alter- und Periodeneffekte, so ist der Punktschitzer negativ aber nicht signifi-
kant von null verschieden. Erst mit der Beriicksichtigung aller Merkmale ergibt
sich der erwartete signifikante negative Effekt auf den Anteil ilterer Mitarbeiter.
Die ausschlaggebenden Merkmale sind die mittlere Betriebszugehérigkeit aller
Mitarbeiter und das Betriebsalter. Mit dem Betriebsalter wachsen sowohl die
mittlere Betriebszugehorigkeit der freigesetzten Mitarbeiter als auch der Anteil
dlterer Mitarbeiter. Wird dieser Zusammenhang berticksichtigt, verschwindet
der Effekt der Betriebszugehorigkeit der freigesetzten Mitarbeiter. Wird zusitz-
lich, wie in Modell M5 geschehen, fiir die Gesamtentwicklung der Betriebszu-
gehorigkeit kontrolliert, ergibt sich der erwartete Effekt. Weitere Interaktionen
zwischen den beiden Merkmalen der Betriebszugehorigkeit wurden getestet,
lieferten jedoch keine relevanten Ergebnisse. Steigen die Betriebszugehorigkeit
aller Mitarbeiter und die Betriebszugehorigkeit der freigesetzten Mitarbeiter von
funf auf sechs Jahre, so nimmt der Anteil dlter Mitarbeiter um 0,83%-Punkte
zu. Wiirde dagegen nur die mittlere Betriebszughorigkeit aller Mitarbeiter auf
sechs Jahre ansteigen, kime es zu einer Erhohung des Anteils dlterer Mitarbei-
ter um 1,02%-Punkte.

Damit bleibt festzuhalten, dass ein Anstieg der mittleren Betriebszugehorigkeit
der freigesetzten Mitarbeiter die Wahrscheinlichkeit eines Bruches des implizi-
ten Vertrages erhoht und den Anteil ilterer Mitarbeiter senkt. Ob der Vertrags-
bruch seitens der Arbeitnehmer akzeptiert wird, kann im Zuge dieser Modelle
nicht erklart werden. Denkbar ist vor allem eine Alimentierung des Austritts
durch Abfindungszahlungen. Zusammenfassend kann Hypothese H1-9 jedoch
als bestitigt betrachtet werden. Mit steigender Wahrscheinlichkeit eines Ver-
tragsbruches, insbesondere durch die Einstellung junger Mitarbeiter und die
Freisetzung langjahriger Beschiftigter, sinkt der Anteil dlterer Mitarbeiter.

Beziiglich des Betriebsrates wurde ein positiver Effekt der Einfithrung dessen
auf den Anteil dlterer Mitarbeiter erwartet. Zwar gehen die geschitzten Koeffi-
zienten durchweg in die erwartete Richtung, aber ausschlieflich in M5, also un-
ter Kontrolle aller {ibrigen Merkmale, ergibt sich ein auf 10%-Niveau signifikan-
ter Einfluss. Die Einfithrung eines Betriebsrates erhoht den Anteil ilterer
Mitarbeiter um 0,4%-Punkte im darauffolgenden Jahr. Dieser geringe und ver-
gleichsweise schwache Effekt und deshalb kaum zu interpretierende hat zwei
Ursachen. Die innerbetriebliche Variation des Merkmals Betriebsrat ist gering.
Insgesamt fiihren im Beobachtungszeitraum nur 487 Betriebe einen Betriebsrat
ein. Dariiber hinaus ist die Wirkung der Einfithrung eines Betriebsrates lang-
fristig. Die Mitarbeiter altern selbstverstindlich nicht schneller, wenn ein Be-
triebsrat eingefithrt wird. Es steigt lediglich die Wahrscheinlichkeit im Betrieb
zu altern. Diese Moglichkeit wurde mittels einer grofieren zeitlichen Distanz
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zwischen der Einfithrung eines Betriebsrates und dem Anteil dlterer Mitarbeiter
tiberpriift. Dabei ergab sich jedoch auch fiir eine maximale Verzégerung von bis
zu vier Jahren kein signifikant von null verschiedener Effekt (maximal 10%-
Niveau). Eine grofiere zeitliche Distanz konnte nicht modelliert werden, da dies
zu erheblichen Fallzahlproblemen fiihrte. Die Hypothese H1-10 kann somit
hochstens tendenziell aber nicht vollstindig bestitigt werden. Zweifel an der
Wirkung der Einfithrung eines Betriebsrates bleiben bestehen, was aber auch
mafdgeblich an der Seltenheit der Einfithrung eines Betriebsrates liegen kann.

Im Gegensatz dazu finden sich in Modell M3-2 eindeutige Belege fiir eine nega-
tive Wirkung des Anteils von Befristungen auf den Anteil idlterer Mitarbeiter.
Nach Kontrolle von Alters- und Periodeneffekten reduziert ein Anstieg des An-
teils befristeter Mitarbeiter um einen Prozentpunkt den Anteil dlterer Mitarbei-
ter um 0,03%-Punkte. Dieser Effekt verringert sich durch die Kontrolle der iib-
rigen Merkmale in Modell M5 auf 0,02%-Punkte bleibt aber weiterhin
signifikant. Damit wird Hypothese H1-11 bestitigt.

Das letzte Merkmal, welches fiir die Potentiale nachgelagerter Kompensation
kontrolliert, ist der Einsatz tibertariflicher Entlohnung. Auf Basis der Annahme,
dass iibertarifliche Entlohnung zur Bindung der Mitarbeiter eingesetzt wird,
wurde ein positiver Effekt auf die Beschiftigung alterer Mitarbeiter erwartet. Al-
le Modelle zeigen jedoch einen negativen Effekt und damit ein Sinken des An-
teils dlterer Mitarbeiter, wenn ein Betrieb iibertarifliche Lohne einsetzt. Nach
Kontrolle der Alters- und Periodeneffekte ist dieser Einfluss jedoch nur noch
auf 10%-Niveau signifikant. Nichtsdestotrotz muss Hypothese H1-12 aufgrund
der empirischen Befunde abgelehnt werden. Offensichtlich werden {ibertarifli-
che Lohne - wenn iiberhaupt - mehrheitlich zur Rekrutierung jlingerer Mitar-
beiter eingesetzt und senken damit den Anteil dlterer Mitarbeiter.

In den Modellen M4-1 und M4-2 werden die Variablen des Humankapitalbe-
darfs aufgenommen. Hierzu zdhlen der technische Stand der Anlagen, ver-
schiedene Bildungsmerkmale der Belegschaft und die Weiterbildungsintensitit.
Beziiglich des technischen Stands der Anlagen wurde im bivariaten Fall ein
deutlicher Zusammenhang mit dem Anteil ilterer Mitarbeiter aufgezeigt. Die-
ser Effekt bestitigt sich nur teilweise fiir die within-Variation in Betrieben. Die
Richtung des Effektes entspricht dem erwarteten negativen Einfluss. Die Mo-
dernisierung der technischen Anlagen fiihrt zu einem geringeren Anteil ilterer
Mitarbeiter. Durch die Hinzunahme aller Merkmale (M5) ist der Effekt jedoch
nur noch auf 10%-Niveau signifikant. Insofern kann Hypothese H1-13 lediglich
tendenziell bestatigt werden.

Hinsichtlich des Humankapitalbedarfs, gemessen als verschiedene Anteile un-
terschiedlicher Bildungsniveaus an der Gesamtbelegschaft, zeigen die Modelle
M4-1 und M4-2 sehr instabile Effekte. In Modell M4-1 haben sowohl der Anteil
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von Hochschulabsolventen und der Anteil von Mitarbeitern, bei denen der Ab-
schluss unbekannt ist, einen positiven, hochsignifikanten Effekt auf den Anteil
idlterer Mitarbeiter. Der Effekt der Hochschulabsolventen widerspriache Hypo-
these H1-14, wonach ein steigender Humankapitalbedarf, gemessen als stei-
gender Anteil von Hochschulabsolventen im Vergleich zu Mitarbeitern mit
hochstens mittlerer Reife, zu einem Riickgang der Beschiftigung ilterer Mitar-
beiter fiihren sollte. Aus methodischer Sicht problematisch erscheint der Effekt
der Mitarbeiter mit unbekanntem Bildungsabschluss. Dieser wiirde bedeuten,
dass eine spezifische Gruppe von Bildungsabschliissen hiufiger nicht gemeldet
wird. Nach der Kontrolle der Perioden- und Alterseffekte (M4-2) dndern sich die
Koeffizienten allerdings fundamental. Alle bildungsspezifischen Merkmale 4n-
dern die Richtung des Punktschitzers (Ausnahme: Bildung unbekannt). Zu-
sdtzlich sind die Indikatoren Bildung unbekannt und Hochschulabsolventen
nicht mehr signifikant. Tests mit unterschiedlichen Modellspezifikationen zeig-
ten, dass diese Anderungen auf die Perioden zuriickzufithren sind. Im Laufe
der Zeit steigen sowohl der Anteil dlterer Mitarbeiter, der Anteil an Hochschul-
absolventen als auch der Anteil fehlender Meldungen des Bildungsabschlusses.
Diese Verdnderungen sind jedoch nicht kausal verkniipft sondern nur {iber die
Perioden hinweg parallel. Nur wenn die gemeinsame Ursache (Perioden) kon-
trolliert ist, konnen die tatsidchlichen Effekte der Bildungsvariablen erfasst wer-
den. Diese zeigen einen negativen Effekt des Anstiegs von Abiturienten im Ver-
gleich zu Mitarbeitern bis Mittlere Reife auf den Anteil dlterer Mitarbeiter. Der
Anteil an Hochschulabsolventen ist in Modell M4-2 zwar auch negativ jedoch
nicht signifikant. Diese Effekte bleiben auch in Modell M5 stabil. Diese Befunde
weisen auf einen Substitutionseffekt von alten Mitarbeitern mit mittlerer Reife
durch junge Mitarbeiter mit Abitur hin. Bei einem steigenden Humankapital-
bedarf sollten sich auch fiir Hochschulabsolventen negative Effekte auf den An-
teil dlterer Mitarbeiter ergeben. Hypothese H1-14 muss folglich bezweifelt wer-
den. Statt einem steigenden Humankapitalbedarf finden tendenziell
Austauschprozesse statt.

Auch in Bezug auf die Weiterbildung findet eine Umkehr des Effektes durch
die Kontrolle der Perioden statt (M4-1 und M4-2). Ohne Kontrolle zeitlicher He-
terogenitit zeigt M4-1 den erwarteten positiven Effekt der Weiterbildung auf
den Anteil dlterer Mitarbeiter. Offensichtlich handelt es sich hierbei jedoch auch
um die eben diskutierte parallele Entwicklung, da nach Kontrolle der Perioden
ein stabiler, auf 10%-Niveau signifikanter, negativer Effekt eintritt. Demzufolge
sinkt tendenziell der Anteil dlterer Mitarbeiter bei einer Intensivierung der Wei-
terbildung. Nach diesem Ergebnis ist die Weiterbildung in der vorliegenden
Form kein effizientes Instrument zum Erhalt der Beschiftigung élterer Mitar-
beiter. Im Rahmen der vorliegenden Analyse ist eine Klirung der Ursachen je-
doch nicht moglich. Einerseits konnte die Intensivierung der Weiterbildung
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grofitenteils zugunsten der jliingeren Mitarbeiter erfolgen. Andererseits konnten
die ergriffenen Weiterbildungsmafinahmen die Beschiftigungsfihigkeit dlterer
Mitarbeiter nicht erhéhen. In beiden Fillen kénnen mogliche qualifikatorische
Defizite gegeniiber jlingeren Mitarbeitern nicht ausgeglichen werden.

Ein Blick auf die zusammenfassende Modellstatistik zeigt, dass im Allgemeinen
nur ca. 20% der Gesamtvariation auf die innerbetrieblichen Verdnderungen ent-
fallen. Es treten folglich wesentlich gréflere Unterschiede zwischen den Betrie-
ben als innerhalb der Betriebe auf. Daraus konnte man ableiten, dass die vorlie-
genden Modelle grofle Teile der zur Verfiigung stehenden Informationen
verschwenden. In der Tat wird diese Variation in den vorliegenden Analysen
nicht beriicksichtigt. Dennoch bieten sie die Mdglichkeit, innerbetriebliche Ef-
tekte darzustellen, die einen wesentlichen grofleren Spielraum fiir Ansitze zur
Verbesserung der Beschiftigungssituation dlterer Arbeitnehmer bieten. In Kapi-
tel 5 werden die einzeln dargestellten Effekte zusammengestellt, um Erkennt-
nisse hieriiber zu erhalten. Dabei wird in der Regel auf Modell M5 aus Tabelle 8
rekurriert, da sowohl das BIC als auch die Standardabweichungen der Residuen
(jeweils kleinste Werte) zeigen, dass dieses Modell favorisiert wird. Modell M2-2
kommt Modell M5 in der zusammenfassenden Modellstatistik vergleichsweise
nahe, obwohl nur die Kontrollvariable und Merkmale der Organisationsdemo-
grafie beriicksichtigt sind. Dies zeigt, dass Alter- und Periodeneffekte sowie die
demografische Struktur eines Betriebes einen groferen Anteil der innerbetrieb-
lichen Variation erkliren als nachgelagerte Kompensation und Humankapital-
bedarf. Der Vergleich der AIC-Werte zeigt jedoch, dass Modell M5 die grofite
Erklirungskraft aufweist. Die Ubereinstimmung von AIC und BIC hinsichtlich
der Favorisierung eines Modells ist nach Kuha (2004) ein gutes Indiz fiir die
Modellgiite.
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4.2. DIE EINSTELLUNG ALTERER MITARBEITER

In Abbildung 11 wird die mittlere Anzahl an ilteren Neueinstellungen ausge-
wiesen. Ferner enthilt die Grafik die Eintrittsintensitit, gemessen als Relation
aus dlteren neuen Mitarbeitern und allen Neueinstellungen. Neben dem jahres-
spezifischen Mittelwert ist jeweils auch die Streuung in Form der Standardab-
weichung abgetragen.

Abbildung 11: Mittelwerte und Standardabweichungen der Anzahl und Intensitit der Eintritte
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Hinweise: Selektion nach modellspezifischen fehlenden Werten in den erklarenden Variab-
len; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiterzahl des Betriebes; MW = Mittelwert,
SD = Standardabweichung; N = 41200.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Darstellung.

Der Verlauf der mittleren Anzahl ilterer Neueinstellungen erweist sich als rela-
tiv stabil gemessen an der Streuung. Dennoch ist ein leichtes Absinken in der
Mitte der Beobachtungsphase zu erkennen. Die bereits erwdhnten Verdnderun-
gen in der Stichprobe nach Betriebsgrofien lassen jedoch keine direkte Interpre-
tation des Verlaufs zu. Tatsichlich sollten die Werte in den letzten Beobach-
tungsjahren sogar etwas hoher liegen, da die Anzahl der Neueinstellungen in
grofleren Betrieben hoher ist und diese zunehmend seltener in der Stichprobe
vertreten sind. Die Standardabweichung der Anzahl ilterer, neu eingestellter
Mitarbeiter liegt deutlich tiber dem Mittelwert. Die Streuung ist folglich sehr
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grof}, was sich auch in einem Variationskoeffizienten manifestiert, der zwi-
schen 270% und 440% schwankt. Dementsprechend ist der Mittelwert keine
geeignete Reprisentation der Stichprobe. Der Variationskoeffizient der Einstel-
lungsintensitit schwankt zwischen 120% und 150%. Auch dies spricht fiir eine
schlechte Reprisentation und eine grofe Streuung um den Mittelwert. Im zeit-
lichen Verlauf zeigt sich eine relative Stabilitdt der Einstellungsintensitit mit
einer minimalen Zunahme zugunsten dlterer Neueinstellungen in den letzten
vier Beobachtungsjahren.

Abbildung 12 zeigt den Verlauf der Eintrittsintensitit getrennt nach den jahres-
spezifischen Quantilen des Anteils dlterer Mitarbeiter. Das vierte und funfte
Quantil liegen in jedem Jahr deutlich tiber den tibrigen drei Quantilen und un-
terscheiden sich auf dem 95%-Niveau signifikant voneinander und von den un-
teren drei Quantilen. Auch die Reihung der unteren drei Quantilen entspricht
absteigend dem Anteil dlterer Mitarbeiter.

Abbildung 12: Eintrittsintensitdt nach Quantilen des Anteils élterer Mitarbeiter

0,22
0,20
0,18
0,16
0,14+
0,12
0,10

0,08

Eintrittsintensitat Alterer

0,06

0,04
0,02+
0,00

T T T T T T T T T T T
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

[ 95% Konfidenzintervall —e— 1.Quantii —&— 2.Quantil

—4&— 3.Quantil —&— 4 Quantil —%— 5.Quantil
Hinweise: Selektion nach modellspezifischen fehlenden Werten in den erkldrenden Variab-

len; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiterzahl des Betriebes; N = 41200.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Darstellung.

Eine Ausnahme bildet das Jahr 2007, in dem alle drei Quantile nahezu gleich-
auf liegen. Allerdings sind die Unterschiede zwischen diesen Gruppen eher ge-
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ring und nicht signifikant. Demnach ist die Einstellungsintensitit zugunsten &l-
terer Mitarbeiter in Betrieben, die bereits einen grofleren Anteil dlterer Mitar-
beiter beschiftigen, hoher als in den iibrigen Betrieben. Dies widerspricht intui-
tiv der Hypothese H2-1, die davon ausgeht, dass ein steigender Anteil ilterer
Mitarbeiter zu einem Riickgang der Neueinstellungen &lterer Mitarbeiter fiihrt,
um eine zusitzliche Alterung der Belegschaft zu vermeiden. Allerdings ist die
Hypothese auf innerbetriebliche Variation ausgelegt. Der eben dargestellte Be-
fund schliefdt jedoch auch die zwischenbetriebliche Variation ein. So ist es
durchaus moglich und empirisch belegt, dass Betriebe mit einem gréfderen An-
teil 4dlterer Mitarbeiter diese eher einstellen (Heywood et al. 2010). Das heifst je-
doch nicht, dass ein innerbetrieblicher Anstieg auch zu einer Steigerung der
Einstellungsintensitit zugunsten alterer Mitarbeiter fithren muss.

Ferner wird der in der Gesamtheit gefundene tendenzielle Anstieg der Eintritts-
intensitit in den einzelnen Quantilen nicht repliziert. Die einzelnen Gruppen
zeigen relative Stabilitit. Insbesondere die Quantile vier und fiinf weisen sogar
einen Riickgang der Einstellungsintensitit im Beobachtungszeitraum auf. Folg-
lich nimmt die Einstellungsintensitit zugunsten &lterer Mitarbeiter gerade in
den Betrieben mit vielen dlteren Mitarbeitern eher ab.

Abbildung 13 zeigt die Eintrittsintensitit getrennt nach den jahresspezifischen
Quantilen der Seniorititsentlohnung. Sofern ein Anstieg der Seniorititsentloh-
nung ein struktureller Nachteil dlterer Bewerber bei der Neueinstellung ist, soll-
te die Einstellungsintensitit in den oberen Quantilen der Seniorititsentlohnung
deutlich unter den niedrigeren Quantilen liegen. Mit Blick auf Abbildung 13
muss jedoch konstatiert werden, dass scheinbar kein systematischer Zusam-
menhang zwischen der Stirke der Koppelung von Entlohnung an die Betriebs-
zugehorigkeit und der Einstellungsintensitit zugunsten ilterer Mitarbeiter be-
steht.

Weder die Reihenfolge noch die Grofee der Unterschiede zwischen den einzel-
nen Quantilen lassen auf eine Systematik schlieffen. Dartiber hinaus zeigen die
Quantile der Seniorititsentlohnung einen wesentlich engeren Wertebereich in
der Einstellungsintensitit als die Quantile des Anteils dlterer Mitarbeiter. In Be-
zug auf die innerbetriebliche Entwicklung muss dies jedoch nicht heifden, dass
auch hier keine Zusammenhinge bestehen.
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Abbildung 13: Eintrittsintensitiat nach Quantilen der Seniorititsentlohnung
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Hinweise: Selektion nach modellspezifischen fehlenden Werten in den erkldrenden Variab-
len; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiterzahl des Betriebes; N = 41200.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Darstellung.

Abbildung 14 enthilt die Eintrittsintensitit jahresspezifisch differenziert nach
dem technischen Stand der Anlagen. Es wird erwartet, dass Betriebe mit neuen
technischen Anlagen tendenziell in geringerem Ausmafl iltere Mitarbeiter ein-
stellen. Die Abbildung bestitigt diese Vermutung insofern, als dass die Einstel-
lungsintensitit zugunsten ilterer Mitarbeiter in Betrieben mit veralteten techni-
schen Anlagen in jedem Jahr tiber der Einstellungsintensitit in Betrieben mit
neuen Anlagen liegt.

Die Unterschiede sind zwar auf dem 95%-Niveau signifikant, jedoch mit 2%-
bis 4%-Punkten hinsichtlich des Betrages eher klein. Offen bleibt ebenso die
Frage, welchen Effekt eine Modernisierung der Anlagen auf die eigene Beleg-
schaft hat. In den Betrieben, die irgendwann eine Modernisierung erlebt haben
bzw. iiber moderne Anlagen verfiigen, steigt die Eintrittsintensitdt zugunsten
ilterer Mitarbeiter leicht an. Der in der Gesamtheit gefundene Anstieg in den
letzten Beobachtungsjahren ist aber mafigeblich auf Betriebe mit veralteten An-
lagen zuriickzufithren. Bis 2007 zeichnen sich diese durch vergleichsweise hohe
Stabilitdt der Einstellungsintensitit aus.
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Abbildung 14: Eintrittsintensitit nach technischem Stand der Anlagen
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Hinweise: Selektion nach modellspezifischen fehlenden Werten in den erklarenden Variab-
len; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiterzahl des Betriebes; N = 41200.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Darstellung.

Insgesamt zeigen die Abbildungen 12 bis 14, dass iiber die einzelnen Jahres-
stichproben hinweg relative Konstanz beziiglich der Einstellungsintensitit be-
steht. Dies zeigt sich auch bei den Effekten der Perioden in Modell M1 in Tabel-
le 9. Hinsichtlich des Anteils alterer Mitarbeiter wurde eine nahezu lineare
Steigerung im Laufe der Zeit festgestellt (vgl. Abbildung 24, Anhang I). Fiir die
Einstellungsintensitit wird jedoch nur fiir den Zeitraum 2001 bis 2006 ein sig-
nifikant geringeres Niveau im Vergleich zu 1999 festgestellt. Im Jahr 2004 wur-
de das niedrigste und im Jahr 2007 das hochste Niveau der Einstellungsintensi-
tit geschitzt. Diese beiden Zeitpunkte unterscheiden sich signifikant mit einer
Irrtumswahrscheinlichkeit von 5% voneinander. Die Einstellungsintensitit ist
somit weniger trendfolgend und eher kurzfristigen Schwankungen unterwor-
fen. Diese Effekte sind in allen Modellspezifikationen (M1 bis M5) stabil.
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Tabelle 9: Fixed-Effects-Regressionen der logit-transformierten Einstellungsintensitit

Kontrollvariable Organisationsdemografie
M1 M2-1 M2-2

1999 Ref. Ref.
2000 0,105 0,076
2001 -0,347 + -0,398*
2002 -0,537%* -0,603 **
2003 -0,539%* -0,619%*
2004 -0,839 #¥* -0,929 #¥*
2005 -0,601 ** -0,714 %%
2006 -0,473%* -0,587%*
2007 0,308 0,193
2008 -0,364 -0,476+
2009 -0,143 -0,261
Anteil Frauen 1,791 1,763
Anteil in Teilzeit -1,286+ -0,988
Mitarbeiterzahl in Hundert -0,019 -0,008
Betriebsalter unter 5 Jahren Ref. Ref.
Betriebsalter 5 bis 10 Jahren -0,216 -0,130
Betriebsalter 10 bis 15 Jahren -0,223 -0,104
Betriebsalter iber 15 Jahren -0,139 -0,034
Geschiftsvolumen gleichbleibend Ref. Ref.
Geschiftsvolumen steigend 0,305 ** 0,300 **
Geschiftsvolumen sinkend -0,320 %% -0,327 **
Anteil iltere Mitarbeiter (log) -0,259 %% -0,264 %%
Alterungspotential -0,066* -0,071*
Betriebszugehorigkeit 0,026 0,055
Normierter Variationskoeffizient Alter 0,480 *** 0,458 ***
Austritte Top 10% 0,008 0,008
Austritte Bottom 50% 0,000 0,001
Seniorititsentlohnung
Betriebszugehorigkeit Austritte
Anteil Austritte insgesamt
Betriebs-/Personalrat ja
Anteil Befristungen
Ubertarifliche Entlohnung ja
Technischer Stand der Anlagen neu
Anteil Hochschulabschluss
Anteil Abitur
Anteil bis Mittlere Reife
Anteil Bildung unbekannt
Anteil Ungelernte
Weiterbildung
Konstante -6,813 %** -8,906 *** -9,160***
BIC 261927 261902 261934
AIC 261772 261850 261727
SD der Residuen (within) 5,248 5,593 5,574
ICC 0,388 0,418 0,417
Hinweise: Huber-White-Sandwich-Estimator der zeitlich verzégerten abhingigen Variablen.

N =41200, Ost- und Westdeutschland.

Quelle:

LIAB QM2 1999 bis 2010, eigene Berechnungen.
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Seniorititsentlohnung Humankapitalbedarf Gesamtmodell
M3-1 M3-2 M4-1 M4-2 M5
Ref. Ref. Ref.
0,090 0,105 0,077
-0,383* -0,351+ -0,405*
-0,585%** -0,529 %% 20,5971 %%
-0,597*%* -0,521 %% 10,583 %%
-0,906 *** -0,819 %% 20,883 %
-0,703 %% -0,579 %% L0,679%*
-0,581** -0,446%* 0,537%
0,179 0,336 0,232
-0,484 > -0,330 -0,410
-0,286 -0,100 -0,192
1,743 1,912 1,897
-1,179 1,130 -0,697
-0,017 -0,022+ 0,013
Ref. Ref. Ref.
-0,239 -0,221 -0,152
-0,252 -0,240 -0,138
-0,168 -0,156 -0,067
Ref. Ref. Ref.
0,300 0,307 % 0,295 **
-0,315%* -0,321 %% 20,322 %%
-0,267 ***
-0,069*
0,023
0,466 ***
0,007
0,001
-0,000** -0,000+ -0,000+
0,030 0,040+ 0,037
0,929 0,875 0,740
0,264 0,228 0,270
1,478%% 1,242% 1,113%
0,338 0,287+ 0,294 *
-0,350 %% -0,360%% 10,357 %%
-1,796 -2,247 -2,407
1,980 1,870 1,573
Ref. Ref. Ref.
-0,185 -0,234 0,055
1,550+ 1,054 1,615+
-0,308 -0,268 -0,306
-7,2387%% -7,110 %% -6,662 %*% -6,561 %*% 29,207
261936 261971 261935 261969 262020
261884 261764 261884 261762 261710
5,235 5,247 5,255 5,264 5,574
0,386 0,388 0,388 0,390 0,418

Signifikanz: *** p < 0,001; ** p <0,01; * p=<0,05; + p<0,1.
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Die unterschiedlichen Spezifikationen in Tabelle 9 basieren jeweils auf 42100
Beobachtungen aus 9802 Betrieben. Im Vergleich zum Anteil dlterer Mitarbeiter
sind die Fallzahlen geringer, da es mehr Betriebe ohne Variation in der Einstel-
lungsintensitit gibt, die in den Modellen ausgeschlossen werden miissen. Auf-
grund der zeitlichen Verzogerung der abhingigen Variable besteht fiir jeden
Betrieb eine zusitzliche Beobachtung, so dass jeder Betrieb im Mittel etwas
tiber fiinf Jahre beobachtet wurde. Ungefihr 6,8% der Betriebe wurden iiber
den gesamten Zeitraum hinweg beobachtet. Insgesamt entfallen ca. 60% der
Gesamtvarianz auf die betriebliche Ebene (ICC = 0,40). Damit entfillt deutlich
mehr Variation in der Einstellungsintensitit auf die Unterschiede innerhalb der
Betriebe, als dies fiir den Anteil dlterer Mitarbeiter der Fall ist (ICC = 0,80).

Hinsichtlich der tibrigen Kontrollvariablen in Modell M1, Tabelle 9 ist festzu-
stellen, dass weder der Anteil weiblicher Beschiftigter noch der Anteil Teilzeit-
beschiftigter einen signifikanten Effekt auf die Einstellungsintensitit zuguns-
ten dlterer Mitarbeiter haben. Gleiches gilt fiir die Betriebsgréfe und das
Betriebsalter.

Insbesondere der fehlende Effekt der Teilzeitbeschiftigung mag auf den ersten
Blick iiberraschen, da in der Regel davon ausgegangen wird, dass Teilzeitbe-
schiftigung die Chancen Alterer auf Erwerbstitigkeit erhéht. Aber auch fiir den
Anteil Alterer konnte ein solcher Effekt nicht gezeigt werden. Der Ausbau des
Anteils teilzeitbeschiftigter Mitarbeiter fithrt nicht zu einem steigenden Anteil
ilterer Mitarbeiter und auch nicht zu einer Erhéhung der Einstellungsintensi-
tit. Wie bereits vielfach erwdhnt, bedeutet dies aber nicht, dass Teilzeitbeschif-
tigung keine Unterschiede zwischen Betrieben erkliren kann. Jedoch fiihrt ein
Ausbau im Beobachtungszeitraum zu keiner weiteren Erhéhung der Beschifti-
gungschancen. Die Ursache ist in einem moglichen Sittigungseffekt zu sehen.
Dieser besteht in der maximal méglichen Substitution von Vollzeitbeschiftigten
durch Teilzeitbeschiftigte. Ferner wird die Altersteilzeit nicht als Teilzeitbe-
schaftigung erfasst.

Weiterhin erscheint die fehlende Erklirungskraft des Betriebsalters plausibel.
Im Zuge der Analyse des Anteils dlterer Mitarbeiter wies das Betriebsalter einen
deutlichen Effekt auf, so dass der Anteil Alterer mit steigendem Betriebsalter
ebenso ansteigt. Offensichtlich dndern aber Betriebe ihr Einstellungsverhalten
mit steigendem Betriebsalter nicht. Dieser Befund impliziert eine Tendenz zur
Stabilisierung der Altersstruktur durch das Einstellen junger Mitarbeiter und
das ,Generieren” dlterer Mitarbeiter aus der bereits beschiftigten Belegschatft.

Das Geschiftsvolumen hingegen wirkt stabil und signifikant auf den Anteil der
ilteren neu eingestellten Mitarbeiter an allen Mitarbeitern. Im Vergleich zu ei-
nem gleichbleibenden Geschiftsvolumen steigt die logit-transformierte Einstel-
lungsintensitit um 0,305, wenn auch das Geschiftsvolumen steigt. Die Eintritt-
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sintensitit steigt demnach um 0,04%-Punkte, sofern die {ibrigen Kovariaten in
M1 gleich null sind. Dagegen sinkt die Einstellungsintensitit um 0,320 und
damit um 0,03%-Punkte, wenn das Geschiftsvolumen sinkt. Diese Effekte ver-
indern sich auch unter den weiteren Modellspezifikationen nur marginal.
Demzufolge profitieren dltere Bewerber von einer giinstigen Geschiftslage. Der
Vorteil besteht in Relation zu jiingeren Bewerbern, da die Intensitit steigt. Die-
ser Befund ist ein Hinweis auf die Wirksamkeit von Kosteniiberlegungen bei
der Einstellung ilterer Mitarbeiter. Inwiefern sich dies auch auf die Senioritits-
entlohnung auswirkt, wird im weiteren Verlauf dieses Abschnitts geklart.

Zunichst werden jedoch die Effekte organisationsdemografischer Merkmale
genauer betrachtet. Diese sind in den Modellen 2-1 und M2-2 in Tabelle 9 dar-
gestellt. Fiir den logarithmierten Anteil dlterer Mitarbeiter zeigt sich der erwar-
tete negative Effekt. Dieser ist signifikant von null verschieden und stabil tiber
alle Modellspezifikationen. Zu Testzwecken wurden auch lineare und weitere
nicht-lineare Spezifikationen des Anteils ilterer Mitarbeiter beriicksichtigt. Ge-
messen am Bayesianischen Informationskriterium (BIC) erweist sich jedoch die
logistische Form als die passendste. Diese Spezifikation ist jedoch schwierig zu
interpretieren, da der logarithmierte Anteil ilterer Mitarbeiter auf die logit-
transformierte Einstellungsintensitit bezogen wird. Daher wird in Abbildung 15
eine grafische Darstellung des Effektes verwendet.

Abbildung 15: Geschitzte Einstellungsintensitit dlterer Mitarbeiter nach dem Anteil élterer Mit-
arbeiter
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Hinweis: Basiert auf Modell M2-2 aus Tabelle 9; alle Kovariaten auf null gesetzt.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.
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Die Abbildung zeigt, dass der Effekt auf die Einstellungsintensitit hinsichtlich
des Betrages eher gering ist. Dartiber hinaus ist die nicht-lineare Form nicht
sonderlich ausgeprigt. Da die weiteren getesteten Spezifikationen (linear sowie
Polynome zweiter und dritter Ordnung) allerdings nicht besser geeignet waren,
den Zusammenhang abzubilden, scheint jedoch mafdgeblich fiir kleinere Werte
des Anteils dlterer Mitarbeiter ein Einfluss auf die Einstellungsintensitit zu be-
stehen. Demzufolge haben Betriebe, in denen der Anteil dlterer Mitarbeiter auf
niedrigem Niveau steigt, eine steigende Einstellungsintensitit zugunsten ilterer
Mitarbeiter. Sind die Betriebe jedoch bereits gealtert, was sich in einem hohen
Anteil ilterer Mitarbeiter manifestiert, sinkt die Einstellungsintensitit zuguns-
ten dlterer Mitarbeiter. Dieses zusitzliche Sinken ist jedoch weniger deutlich
ausgepragt. Dieser Befund bestitigt Hypothese H2-1 und deren Begriindung.
Offensichtlich wird durch die Einstellungsintensitit zugunsten &lterer Mitarbei-
ter ein weiteres Altern des Betriebes vermieden, wenn auch nur auf niedrigem
Niveau.

Ebenso bestitigt wird Hypothese H2-2. Es wurde angenommen, dass ein stei-
gendes Alterungspotential zu einer sinkenden Einstellungsintensitit zugunsten
dlterer Mitarbeiter fithrt. In Modell M2-1 wird dieser negative Effekt bestatigt.
Er ist in allen Modellspezifikationen stabil. Wie auch bei einem steigenden An-
teil dlterer Mitarbeiter reagieren Betriebe nicht nur auf eine tatsichliche, son-
dern auch auf eine zu erwartende zukiinftige Alterung der Belegschaft mit jiin-
geren Neueinstellungen.

Im Hinblick auf die Betriebszugehorigkeit kann dieser Zusammenhang zwi-
schen der Alterung der Belegschaft und der Einstellungspraxis nicht bestatigt
werden. Eine steigende mittlere Betriebszugehorigkeit der Beschiftigten geht
nicht mit einer Senkung der Einstellungsintensitit zugunsten ilterer Bewerber
einher. Damit muss Hypothese H2-3 bezweifelt werden. Beriicksichtigt man je-
doch den Anteil dlterer Mitarbeiter nicht, ergibt sich ein signifikant negativer
Effekt der Betriebszugehorigkeit (vgl. Tabelle 13, Anhang I). Diese beiden Merk-
male sind relativ stark miteinander korreliert und erkliaren offensichtlich einen
dhnlichen Variationsanteil. Das Entfernen der Betriebszugehdrigkeit aus den
Modellen M2-1 und M2-2 hat hingegen keinen relevanten Einfluss auf die ibri-
gen Effekte. In Modell M5 wird die Betriebszugehorigkeit dennoch einbezogen,
um mogliche Wechselwirkungen mit der mittleren Beschiftigungsdauer der
freigesetzten Mitarbeiter zu kontrollieren (vgl. Tabelle 9, M2-2 und M5).

In Bezug auf die Altersheterogenitidt wurden zwei konkurrierende Hypothesen
formuliert. Unter der Annahme der Fluktuationshypothese der klassischen Or-
ganisationsdemografie miisste sich ein negativer Effekt einstellen (H2-4a). Die
im Rahmen dieser Studie gewihlte bedarfsorientierte Argumentation lisst ei-
nen positiven Einfluss erwarten (H2-4b). In der Tat bestitigt sich in Modell M2-
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1 letzterer, weshalb Hypothese H2-4a abgelehnt werden muss. Nimmt in einem
Betrieb die Altersheterogenitit zu, so steigt auch die Einstellungsintensitit zu-
gunsten ilterer Mitarbeiter. Homogene Altersstrukturen sind demnach prob-
lematisch fur die Einstellungschancen dlterer Bewerber im Vergleich zu jiinge-
ren. Dieser Effekt ist unter allen Modellspezifikationen stabil. Gleiches gilt auch
tiir die direkte Kontrolle der Personalfluktuation gemessen als Verhiltnis zwi-
schen der Summe von Ein- und Austritten und der Belegschaftsgrofle. Wird
diese in das Modell M2-1 aufgenommen, zeigt sich der zu erwartende negative
Effekt der Fluktuation selbst, wohingegen die iibrigen Effekte inklusive der Al-
tersheterogenitit jedoch stabil bleiben (vgl. Tabelle 14, Anhang I).

Beide Merkmale beziiglich der Austritte aus dem Betrieb zeigen keine relevan-
ten Effekte auf die Finstellungsintensitit. Damit miissen die Hypothesen H2-5
und H2-6 bezweifelt werden. Entgegen der Erwartung haben Austritte und da-
mit entstehende Vakanzen keinen Effekt auf die Eintrittsintensitit.

Die Modelle M3-1 und M3-2 in Tabelle 9 enthalten die Ergebnisse hinsichtlich
der Wirkung von Seniorititslochnen und nachgelagerter Kompensation. Ohne
Kontrollvariable (M3-1) zeigt sich ein signifikanter negativer Effekt steigender
Seniorititslohne auf die Einstellungsintensitit dlterer Mitarbeiter. Dieser Be-
fund bestitigt Hypothese H2-7. Je stirker ein Betrieb die Entlohnung der Mit-
arbeiter an die Betriebszugehorigkeit koppelt, desto seltener stellt er iltere Be-
werber im Vergleich zu jiingeren ein. Starke Seniorititslohne bilden folglich ein
Einstellungshindernis fiir dltere Bewerber. Allerdings ist der Betrag des Effektes
sehr gering und die Werte der Seniorititsentlohnung liegen in der Regel zwi-
schen -1 und +1. Damit ist der reale Effekt einer Steigerung der Seniorititsent-
lohnung auf die Einstellungsintensitit duflerst gering. Eine Verstirkung der
Koppelung von Betriebszugehorigkeit und Tagesentgelt um 50% senkt die Ein-
stellungsintensitit um weniger als 0,1%o. Dariiber hinaus ist der Effekt der Se-
niorititsentlohnung bei Kontrolle der tibrigen Merkmale (M3-2 und M5) nur
noch auf 10%-Niveau signifikant.

Als Indikatoren der Vertragsbruchwahrscheinlichkeit wurden in Tabelle 9 die
Betriebszugehorigkeit der Austritte und der Anteil freigesetzter Mitarbeiter an
der Gesamtbelegschaft aufgenommen. Grundsitzlich wurde fiir diese Merkma-
le eine negative Wirkung auf die Einstellungsintensitit zugunsten ilterer Mit-
arbeiter angenommen. Die Attraktivitit als Arbeitgeber sinkt, wenn die Wahr-
scheinlichkeit der Unterwanderung nachgelagerter Kompensation hoch ist.
Dies sollte vor allem iltere Mitarbeiter betreffen, da ihre Anspar- und Auszah-
lungsphase jeweils verkiirzt ist. Der Effekt der Freisetzungsintensitit ist zwar
durchweg negativ, allerdings ebenso nicht signifikant von null verschieden. Der
Effekt der Betriebszugehorigkeit ist sogar positiv aber lediglich in Modell M3-2
auf 10%-Niveau signifikant. Insgesamt muss daher angenommen werden, dass
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die Hypothese H2-8 verworfen werden kann. Dies kann vor allem im fehlenden
Wissen der Bewerber iiber die Vertragsbruchwahrscheinlichkeit vor Aufnahme
des Beschiftigungsverhiltnisses begriindet sein.

In Verbindung mit nachgelagerter Kompensation wurden noch die Einfliisse
der Einfiihrung eines Betriebsrates sowie die Nutzung von befristeten Arbeits-
verhdltnissen und {ibertariflicher Entlohnung diskutiert. Fiir die Einfiihrung ei-
nes Betriebsrates wurde ein Einstellungshindernis zulasten dlterer Mitarbeiter
erwartet, da die Trennungskosten insbesondere durch die Sozialauswahl stei-
gen. Empirisch kann dieser erwartete Effekt nicht bestitigt werden. Fiir die Ein-
fithrung eines Betriebsrates lisst sich gemafd Modell M3-1 kein signifikant von
null verschiedener Effekt zeigen. Dieses Ergebnis ist iiber alle Modellspezifika-
tionen stabil. Tatsdchlich fithren jedoch nur ca. 5% der beobachteten 9281 Be-
triebe im entsprechenden Zeitraum einen Betriebsrat ein. Die Logik der Fixed-
Effects-Schitzer fithrt dazu, dass der geschitzte Effekt auch nur auf diesen Be-
obachtungen beruht. Daher kann die geringe Variation des Merkmals bzw. das
kleine betreffende Subsample durchaus die Ursache fiir die fehlende Signifi-
kanz des Merkmals sein. Zumindest aber fiir die beobachteten knapp 500 Be-
triebe lasst sich kein Effekt feststellen. Damit muss auch Hypothese H2-9 ver-
worfen werden.

Im Gegensatz dazu findet sich ein positiver, signifikanter und stabiler Effekt
des Anteils befristet beschiftigter Mitarbeiter auf die Einstellungsintensitit zu-
gunsten ilterer Mitarbeiter. Dieser Effekt nimmt zwar unter Kontrolle der ibri-
gen Merkmale hinsichtlich seiner Stirke ab, bleibt jedoch signifikant. Demnach
steigt die Einstellungsintensitit zugunsten ilterer Mitarbeiter, wenn ein stei-
gender Anteil der Belegschaft lediglich befristet beschiftigt ist (vgl. Abbildung
27, Anhang I). Dieses Ergebnis bestitigt Hypothese H2-10 und zeigt, dass Be-
fristungen zu einem relativen Vorteil von ilteren Bewerbern bei Neueinstellun-
gen werden konnen. Eine Aussage {iber langfristige Beschiftigungseffekte im-
pliziert dies jedoch mnicht. Kurzfristig ist allerdings ein positiver Effekt
festzustellen, wenn potentielle Trennungskosten reduziert werden.

Ein ebenso positiver Effekt findet sich auch fiir die Nutzung von iibertariflicher
Entlohnung. Gemifd Modell M3-1 steigt die Einstellungsintensitit zugunsten
ilterer Mitarbeiter um 0,03%-Punkte durch die Einfithrung tibertariflicher Ent-
lohnung. Dieser Effekt ist auch in Modellspezifikationen nach M3-2 und M5
stabil. Damit kann Hypothese H2-11 als bestitigt betrachtet werden. Ubertarifli-
che Lohne werden demnach nicht mafigeblich zur Rekrutierung jiingerer Mit-
arbeiter eingesetzt. Dieses Ergebnis steht in eindeutigem Widerspruch zu den
Befunden hinsichtlich des Anteils dlterer Mitarbeiter. Hier wurde ein negativer
Effekt des Finsatzes iibertariflicher Entlohnung festgestellt. Die Begriindung
iiber eine tendenzielle Nutzung zur Anwerbung junger Mitarbeiter muss auf-
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grund der Ergebnisse zur Einstellungsintensitit jedoch abgelehnt werden, da
tibertarifliche Lohne die Einstellungsintensitit in Richtung der ilteren Bewer-
ber verschiebt. Um den Gesamteffekt auf den Anteil ilterer Mitarbeiter ab-
schliefend beurteilen zu koénnen, ist es daher notwendig, die Ergebnisse zur
Freisetzungsintensitit zu betrachten (vgl. Kapitel 4.3)

Alle Effekte zur Seniorititsentlohnung und nachgelagerten Kompensation stiit-
zen die These der Wichtigkeit von Kostenfaktoren bei Einstellungsentscheidun-
gen, die bereits im Zuge der Diskussion um die Kontrollvariable Geschiftsvo-
lumen angefithrt wurden. Bei verbesserter wirtschaftlicher Lage profitieren
tiberproportional dltere Bewerber. Die Einstellungsintensitit steigt ebenfalls bei
sinkenden Seniorititslohnen, einem Ausbau befristeter Beschiftigung und der
Moglichkeit {ibertariflicher Entlohnung.

In den Modellen M4-1 und M4-2 werden die Effekte des Humankapitalbedarfs
tiberpriift. Dabei zeigt sich der erwartete negative Effekt des technischen Stands
der Anlagen auf die Einstellungsintensitit dlterer Mitarbeiter. Die Modernisie-
rung der Anlagen auf einen neuen technischen Stand reduziert die Einstel-
lungsintensitat dlterer zugunsten jiingerer Bewerber um 0,04%-Punkte. Dieser
Effekt ist stabil und bestitigt Hypothese H2-12. Dieser Befund kann als Indiz
fiir die negative Signalwirkung des Alters oder fehlende Kompetenzen Alterer
interpretiert werden.

Hinsichtlich der unterschiedlichen Bildungsabschliisse und des Anteils unge-
lernter Mitarbeiter zeigen sich erwartete Richtungen. So sinkt die Einstellungs-
intensitit Alterer bei einer Zunahme der Hochschulabsolventen im Vergleich
zu Mitarbeitern mit maximal mittlerer Reife. Im Gegenzug steigt der Anteil il-
terer Neueinstellungen, wenn vermehrt ungelernte Mitarbeiter beschaftigt wer-
den. Diese Effekte sind im Einklang mit Hypothese H2-13, wonach ein steigen-
der Humankapitalbedarf zu einer Verringerung der Neueinstellungen ilterer
Bewerber fiihrt. Allerdings sind beide angesprochenen Effekte nicht signifikant
von null verschieden. Lediglich der Effekt des Anteils ungelernter Mitarbeiter ist
in M2-1 und M5 auf 10%-Niveau signifikant. Damit kann Hypothese H2-13
nicht bestitigt werden. Es ldsst sich kein systematischer funktionaler Zusam-
menhang zwischen dem Humankapitalbedarf und der Einstellungsintensitit il-
terer Mitarbeiter feststellen.

Gleiches gilt auch fiir die Weiterbildungsintensitit. Auch hier wird der erwarte-
te negative Effekt geschitzt. Jedoch ist dieser nicht signifikant. Damit muss
auch Hypothese H1-14 verworfen werden, wonach eine steigende Weiterbil-
dungsintensitit zu einer Verringerung der Einstellungsintensitit dlterer Bewer-
ber fithren sollte.
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Insgesamt ldsst sich feststellen, dass weder der Humankapitalbedarf noch die
nachgelagerte Kompensation gut geeignet sind, Verinderungen der Einstel-
lungsintensitit dlterer Bewerber zu erkliren. Das BIC beider Modelle (M3-1 und
M4-1) liegt jeweils tiber dem Wert aus M1, welches nur die Kontrollvariablen
enthilt. Das Gesamtmodell mit allen Kovariaten hat sogar den héchsten BIC-
Wert. Den geringsten Wert weist Modell M2-1 auf, in dem lediglich die Merk-
male der Organisationsdemografie aufgenommen sind. Vor dem Hintergrund
der Modellokonomie ist diese also die beste und dem wahren Modell nichste
Spezifikation. Modell M5 weist dagegen den geringsten Wert des AIC auf und
verfiigt dementsprechend tiber die grofite Erklirungskraft, beinhaltet hierfiir
aber viele Parameter. Ohne Beriicksichtigung der Kontrollvariablen zeigt der
einfache Vergleich der Personalstrategien, dass sowohl BIC als auch AIC fir
Modell M2-1 am geringsten ist. Der stirkste Einfluss kommt jedoch den Alters-
und Periodeneffekten sowie den Kontrollvariablen zu. Diese Ergebnisse legen
nahe, dass im Vergleich der drei dargestellten Personalstrategien Uberlegungen
hinsichtlich der Altersstruktur am ehesten geeignet sind, die innerbetriebliche
Variation der Einstellungsintensitit zu erkliren. Der grofdte Effekt geht jedoch
von der allgemeinen betrieblichen Situation aus.
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4.3. DIE FREISETZUNG ALTERER MITARBEITER

Abbildung 16 beinhaltet unterschiedliche Indikatoren der Freisetzung ilterer
Mitarbeiter. Die mittlere Anzahl der Freisetzungen tiber alle Betriebe ist bis
einschlieflich 2007 leicht riickldufig und nimmt erst in den letzten beiden Be-
obachtungsjahren wieder minimal zu. Die Abnahme ist mithin eine Folge des
verringerten Anteils von Grof3betrieben in der Stichprobe (Heining et al. 2013:
21).

Abbildung 16: Mittelwerte und Standardabweichungen der Anzahl und Intensitit der Austritte Alterer
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Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Darstellung.

Die Standardabweichung der Anzahl an Freisetzungen entspricht einem Vielfa-
chen des Mittelwertes. Dementsprechend schwankt der Variationskoeffizient
zwischen 260% und 460% und indiziert eine schlechte Reprisentation der
Stichprobe durch den Mittelwert. Im Vergleich dazu schwankt der Variations-
koeftizient der Austrittsintensitit nur zwischen 60% und 67%. Dies zeigt einer-
seits eine bessere Reprisentation durch den Mittelwert und andererseits ver-
gleichbarere Streuungen tiber die einzelnen Beobachtungszeitpunkte hinweg.
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Insgesamt zeigt sich fiir die Austrittsintensitit zulasten dlterer Mitarbeiter eine
relative Stabilitit zwischen 22,5% und 26,1% mit relativen Maxima in den Jah-
ren 2003 und 2009. Rund ein Viertel aller Austritte aus den Betrieben sind
demnach tiber 50 aber unter 65 Jahre alt.

Abbildung 17 zeigt die Austrittsintensitit dlterer Mitarbeiter {iber die Beobach-
tungszeitpunkte hinweg, getrennt nach den jahresspezifischen Quantilen des
Anteils &dlterer Mitarbeiter. In ,jungen“ Betrieben (1. Quantil) liegt die Austritts-
intensitit im Jahr 1999 bei nur ca. 11%. In ,alten“ Betrieben (5. Quantil) dage-
gen sind ca. 42% aller freigesetzten Mitarbeiter &lter als 50 aber jiinger als 64
Jahre.

Abbildung 17: Austrittsintensitat nach Quantilen des Anteils alterer Mitarbeiter
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Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.

Im Jahr 2009 ist der Unterschied zwischen dem ersten (7%) und fiinften Quan-
til (35%) noch immer deutlich, bewegt sich jedoch auf etwas niedrigerem Ni-
veau. Auch in den Quantilen zwei bis vier entspricht die Reihung der Erwar-
tung, dass Betriebe mit einem grofien Anteil dlterer Mitarbeiter diese auch mit
einer grofleren Intensitdt freisetzen. Die Unterschiede sind jedoch geringer und
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verringern sich im Zeitverlauf weiter. Zwischen dem dritten und vierten Quan-
til gibt es in den Jahren 2004 und 2005 sowie 2007 und 2008 keine signifikant
von null verschiedene Differenz. Insgesamt zeigt sich in allen Subgruppen eine
Tendenz zu sinkenden Austrittsintensititen {iber den Beobachtungszeitraum.
Die Quantile zwei und drei erreichen zum Ende hin nahezu ihr Ausgangsni-
veau.

Abbildung 18 zeigt die Austrittsintensitit zulasten ilterer Mitarbeiter entlang
der jahresspezifischen Quantile der Seniorititsentlohnung.

Abbildung 18: Austrittsintensitat nach Quantilen der Senioritatsentlohnung
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Hinweise: Selektion nach modellspezifischen fehlenden Werten in den erklarenden Variab-
len; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiterzahl des Betriebes; N = 49816.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.

Weder sind die Unterschiede zwischen den Quantilen allzu grofl und signifi-
kant, noch ergibt sich eine offensichtliche Systematik entlang der Quantile. Die
einzelnen jahres- und quantilsspezifischen Werte sind auf einen engen Wer-
tebereich beschrinkt. Dementsprechend ldsst sich auf Basis dieser Betrach-
tungsweise kein Zusammenhang zwischen der Intensitit der Seniorititsent-
lohnung und der Freisetzungsintensitit zulasten ilterer Mitarbeiter erwarten.
Da es sich aber um eine gepoolte Darstellung aller Betriebe auf Grundlage der
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gesamten Variation handelt, muss dies nicht zwangsldufig bedeuten, dass es
keinen Zusammenhang bei betriebsinternen Entwicklungen gibt.

Abbildung 19 verdeutlicht den Zusammenhang zwischen dem technischen
Stand der Anlagen und der Austrittsintensitit dlterer Mitarbeiter. Aus theoreti-
scher Sicht ist zu erwarten, dass ein neuer technischer Stand der Anlagen zu
einer hdheren Austrittsintensitit Alterer fithrt.

Abbildung 19: Austrittsintensitit nach technischem Stand der Anlagen
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Hinweise: Selektion nach modellspezifischen fehlenden Werten in den erklarenden Variab-
len; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiterzahl des Betriebes; N = 49816.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.

Diese Vermutung lisst sich anhand von Abbildung 19 nicht bestitigen. Auch
wenn der Unterschied nur gering ist, so weisen Betriebe mit einem veralteten
technischen Stand, mit Ausnahme der letzten beiden Beobachtungsjahre, sogar
eine hohere Austrittsintensitit dlterer Mitarbeiter auf. Wie die Analysen zum
Anteil dlterer Mitarbeiter aber gezeigt haben, beschiftigen diese Betriebe mehr
iltere Mitarbeiter, so dass der einfache bivariate Vergleich ungeeignet erscheint,
diesen Zusammenhang zu erfassen.

Aus diesem Grund zeigt Tabelle 10 die Ergebnisse der Fixed-Effects-Panel-
Regressionen zur Austrittsintensitdt dlterer Mitarbeiter. An dieser Stelle sei
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nochmals darauf verwiesen, dass iltere Mitarbeiter in diesem Abschnitt nur
Personen im Alter von 51 bis 64 Jahren umfassen. Damit soll gewihrleistet
sein, dass nur vorzeitige Austritte erfasst werden.

Die Modelle basieren auf 49816 Beobachtungen aus 11256 Betrieben. Die ab-
hingige Variable ist zwar nicht direkt um ein Jahr verzogert, aber die letzte Be-
obachtung wird dennoch nur zur Generierung der Austrittsintensitidt im vor-
letzten Beobachtungsjahr genutzt, um weiterhin die zeitliche Ordnung zu
gewihrleisten (vgl. Kapitel 3.2). Je Betrieb stehen im Mittel 5,4 Beobachtungen
zur Verfiigung. Lediglich 6,6% der Betriebe wurden iiber den gesamten Zeit-
raum hinweg beobachtet. Die hoheren Fallzahlen im Vergleich zur Eintrittsin-
tensitdt entstehen dadurch, dass kaum Betriebe niemals mindestens einen alte-
ren Mitarbeiter freisetzen.

Modell M1 in Tabelle 10 zeigt die empirischen Ergebnisse fiir die Kontrollvari-
ablen. Beziiglich der Jahresdummies ist festzustellen, dass sich alle Jahre signi-
fikant vom Referenzzeitpunkt 1999 unterscheiden. Der Effekt von -3,936 im
Jahr 2009 im Jahr 2009 entspricht einer Reduktion der Freisetzungsintensitit
ilterer Mitarbeiter um 70%-Punkte im Vergleich zum Jahr 1999. Diese Effekte
bleiben in den Modellspezifikationen M2-2 bis M4-2 stabil. Bei der Beriicksich-
tigung aller Merkmale im Gesamtmodell M5 ergeben sich jedoch deutliche
Verinderungen hinsichtlich der Jahresdummies. Im Vergleich zum Jahr 1999
sinkt die Freisetzungsintensitit dlterer Mitarbeiter zwar noch immer ab, jedoch
unterscheiden sich die Jahre 2008 und 2009 nicht mehr signifikant vom Refe-
renzzeitpunkt und der Betrag der Reduzierung erreicht sein Maximum im Jahr
2006 mit einem Riickgang um ca. 14%-Punkte. Offensichtlich nehmen die Jah-
resdummies unbeobachtete zeitverianderliche Varianz auf, die erst nach Kon-
trolle aller Kovariaten bereinigt ist.



128

Die Freisetzung ilterer Mitarbeiter

Tabelle 10: Fixed-Effects-Regressionen der logit-transformierten Freisetzungsintensitit

Kontrollvariable Organisationsdemografie
M2-1 M2-2
1999 Ref.
2000 -1,116%**
2001 -1,935 %**
2002 -2,514%%*
2003 -3,095
2004
2005
2006
2007
2008
2009

Anteil Frauen

Anteil in Teilzeit

Mitarbeiterzahl in Hundert
Betriebsalter unter 5 Jahren
Betriebsalter 5 bis 10 Jahren
Betriebsalter 10 bis 15 Jahren
Betriebsalter iiber 15 Jahren
Geschiftsvolumen gleichbleibend
Geschiftsvolumen steigend
Geschiftsvolumen sinkend

Anteil iltere Mitarbeiter (log) 0,925 %%
Alterungspotential 0,080*
Betriebszugehorigkeit -0,626 %%

Normierter Variationskoeffizient Alter -0,906 ***

Eintritte Top 10% 0,005

Eintritte Bot 50% 0,003
Seniorititsentlohnung

Betriebszugehdrigkeit Austritte

Eintritte 14 bis 30 Jahre

Betriebs-/Personalrat ja

Anteil Befristungen

Ubertarifliche Entlohnung ja

Technischer Stand der Anlagen neu

Anteil Hochschulabschluss

Anteil Abitur

Anteil bis Mittlere Reife

Anteil Bildung unbekannt

Anteil Ungelernte

Anteil Weiterbildung

Konstante 1,291* 4,445 *%% 5,715 %%**
BIC 306727 307001 306079
AIC 306568 306948 305868
SD der Residuen (within) 5,798 5,728 5,737
ICC 0,489 0,481 0,487
Hinweise: Huber-White-Sandwich-Estimator der zeitlich verzégerten abhingigen Variablen.

N = 49816, Ost- und Westdeutschland.

Quelle:

LIAB QM2 1999 bis 2010, eigene Berechnungen.
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Seniorititsentlohnung Humankapitalbedarf Gesamtmodell

M3-1 M4-1 M4-2 M5

Ref. Ref.
-1,078 %% -0,352%*
-1,829 %% -0,602 *%**
-2,298 #** -0,620 *%*
_2,770 Fekk _0,662 Kk
-3,058 #** -0,604 #**
-2,948 -0,588 #**
-3,382 -0,694
-3,598 -0,552%*
-3,437 -0,082
-3,781 -0,319
-3,577 %%* -2,117*

3,667 **%* 2,786 %%%*
0,018 -0,009

Ref. Ref.
-1,156%* -0,906**
-1,138% -0,876*
-2,942 %% -1,301**

Ref. Ref.

0,112 0,072
-0,032 -0,026

0,914 %
0,062 *
-1,330%%%
20,415 %%
0,002
0,004 *

0,000* 0,000%* 0,000*
1,121 RiRieiy 1,166 RiRie 1,2747'<7'<7‘:
_1,191 wkk _0’671 Kkk _0,545 wkk
0,305+ 0,074 -0,013
3,120 %%% 3,439 %%% 1,067 **
0,043+ 0,058* 0,097 *

0,321 %% 0,226% 0,390 %
7,731 %%%* 0,731 1,046
3,475 % 2,327 %% 1,963

Ref. Ref. Ref.

-3,086*** -0,896 0,141

-3,102%*%* -1,750+ -1,511~*

-0,671%*%* -0,080 0,117

_8’5297'\‘7'\‘7‘: _5)4807’:7’:7’: _3’0287\ xx 1’301+ 3’565 xkk

291347 287769 308153 306753 285001
291294 287557 308100 306541 284744
4,405 4,880 5,660 5,825 4,374
0,429 0,498 0,469 0,492 0,458

Signifikanz: *** p <0,001; ** p<0,01; * p < 0,05; + p<0,1.
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In Bezug auf die weiteren Kontrollvariablen in M1 erweisen sich ein steigender
Frauenanteil und ein steigendes Betriebsalter als freisetzungsintensititsredus-
zierend, wihrend Teilzeitbeschiftigung die Freisetzungsintensitit ilterer Mit-
arbeiter erhoht. Eine wachsende Belegschaftsgrofle und Veridnderungen des
Geschiftsvolumens zeigen keine signifikanten Einfliisse. Hinsichtlich ihrer
Stirke nehmen die Effekte unter Kontrolle aller Merkmale tendenziell ab, je-
doch Richtung und Signifikanz bleiben erhalten. Insbesondere der Teilzeitef-
fekt erscheint zunichst iiberraschend, da aus theoretischer Sichtweise zumeist
angenommen wird, dass sich Teilzeitbeschiftigung positiv auf die Beschifti-
gung dlterer Mitarbeiter auswirkt (Beckmann 2001; Schmidt et al. 2012). Zwar
wird im Ausbau der Teilzeitbeschiftigung ein wesentlicher Grund fiir die Zu-
nahme der Erwerbsbeteiligung Alterer gesehen (Brussig 2010a; Brussig &
Wojtkowski 2007), dennoch geht mit einem wachsenden Anteil dlterer Mitarbei-
ter in Teilzeit auch eine steigende Intensitit der Freisetzung Alterer einher.
Dies liegt jedoch nicht an Altersteilzeitmodellen. In der Regel werden diese als
Vollzeitbeschiftigung erfasst. Vielmehr bietet eine Reduzierung des Erwerbs-
umfangs bei bestehenden Beschiftigungsverhiltnissen einen gleitenden Uber-
gang in den Ruhestand. Dariiber hinaus zeichnet sich insbesondere geringfiigi-
ge Beschiftigung, die hierin enthalten ist, durch eine hohere Fluktuation aus
(Gensicke et al. 2010).

Ein ebenso starker Effekt kommt dem Anteil der beschiftigten Frauen zu, wel-
cher die Freisetzungsintensitit dlterer Mitarbeiter senkt. Eine Interaktion zwi-
schen dem weiblichen Beschiftigtenanteil und der Teilzeitbeschiftigung ist na-
heliegend, da Frauen vergleichsweise hiufig in geringerem Umfang beschiftigt
sind (Keller & Seifert 2011). Allerdings konnte dieser empirisch nicht bestatigt
werden. Der negative Effekt des Frauenanteils geht vor allem darauf zuriick,
dass in Deutschland nach wie vor mehr jiingere als iltere Frauen auf dem Ar-
beitsmarkt aktiv sind (Destatis & WZB 2013: 118). Wenn Betriebe Frauen be-
schiftigen, dann sind diese in der Regel jiinger als ihre mannlichen Kollegen.
Steigt der Anteil der beschiftigten Frauen, so sinkt folglich die Freisetzungsin-
tensitdt zulasten ilterer Mitarbeiter, da diese Frauen jung sind.

Modell M2-1 in Tabelle 10 zeigt die Ergebnisse beziiglich der organisationsde-
mografischen Merkmale. Die Hypothesen H3-1 und H3-2 beziiglich des Anteils
idlterer Mitarbeiter und des Alterungspotentials werden dabei empirisch besta-
tigt. Die Effekte sind in allen Modellspezifikationen stabil. Ein Anstieg des An-
teils dlterer bzw. des Alterungspotentials fithrt jeweils zu einer Erhéhung der
Freisetzungsintensitit zulasten dlterer Mitarbeiter. Eine aktuell alte Belegschaft
wird durch eine Steigerung des Anteils dlterer Mitarbeiter an den freigesetzten
Mitarbeitern kompensiert. Entsprechend der logarithmierten Form der erkla-
renden Variable steigt die Freisetzungsintensitit bei niedrigen Werten des An-
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teils ilterer Mitarbeiter schneller an als bei hohen Werten. Diesen Zusammen-
hang verdeutlicht Abbildung 20.

Abbildung 20: Geschitzte Freisetzungsintensitit Alterer nach dem Anteil élterer Mitarbeiter

75% A

70% -

65% -

60% -

55%

Freisetzungsintensitat alterer Mitarbeiter

50%
0,00 0,10 0,20 0,30 0,40 0,50 0,60 0,70 0,80 0,90

Anteil alterer Mitarbeiter

| mmm 95% Konfidenzintervall — ===Punktschatzer

Hinweis: Basiert auf Modell M2-2 aus Tabelle 10; alle Kovariaten auf null gesetzt.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.

Die geringe Stirke des Effektes des Alterungspotentials ldsst darauf schliefien,
dass trotz eines groferen Wertebereichs auch die zu erwartende Alterung der
Belegschaft nur in geringem Ausmafd zu einer Reduktion der Freisetzungsin-
tensitdt fihrt. Trotz der empirischen Bestitigung der Hypothese H3-2 ist der
Umfang des Effektes eher klein.

Entgegen Hypothese H3-3 weist der Effekt der Betriebszugehorigkeit nicht in
die gleiche Richtung wie die Effekte des Alterungspotentials und des Anteils &l-
terer Mitarbeiter. Eine steigende mittlere Betriebszugehorigkeit senkt die Frei-
setzungsintensitit idlterer Mitarbeiter.'® Hypothese H3-3 muss daher abgelehnt
werden. Abbildung 21 demonstriert den geschitzten Effekt der Betriebszugeho-

18 Da diese drei erklirenden Merkmale korreliert sind, wurden alle méglichen Interaktionen getestet.
Keine zeigte jedoch einen zusitzlichen Effekt auf die Freisetzungsintensitit, weshalb auf eine Dar-
stellung verzichtet wurde. Auch bei alternierender Merkmalsaufnahme zeigen sich keine grundle-
genden Veridnderungen der geschitzten Koeffizienten (vgl. Tabelle 13, Anhang I).
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rigkeitsdauer auf die Freisetzungsintensitit. Steigende Betriebszugehorigkeits-
dauern senken die Freisetzungsintensitit dlterer Mitarbeiter deutlich. Aller-
dings nimmt die Unsicherheit mit den Werten der Betriebszugehorigkeitsdauer
deutlich zu.

Abbildung 21: Geschitzte Freisetzungsintensitit Alterer nach der Betriebszugehérigkeitsdauer
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Hinweis: Basiert auf Modell M2-2 aus Tabelle 10; alle Kovariaten auf null gesetzt.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.

Dieser Befund steht der Annahme einer Priferenz zugunsten stabiler Alters-
strukturen entgegen, da ein Senken der Freisetzungsrelation zugunsten alterer
Mitarbeiter bei steigender mittlerer Betriebszugehorigkeitsdauer die Alterung
der Belegschaft sogar verstirkt. Die Kontrolle der Alters- und Periodeneffekte in
Modell M2-2 fiihrt zu einer deutlichen Abflachung des Zusammenhangs im
Vergleich zu Modell M2-1. Das heif3t, der reduzierende Effekt der Steigerung
der Betriebszugehorigkeitsdauer verliert deutlich an Stirke. Ausschlaggebend
sind hierfiir die mit dem Betriebsalter steigenden Zugehérigkeitsdauern. Wird
der Schitzer aber zusitzlich um die , Vertragsbruchkomponente“ — Betriebszu-
gehorigkeit der Austritte — bereinigt (Modell M5), so zeigt sich wiederum ein
deutlicherer Effekt. In Modell M2-2 wird fiir die mittlere Betriebszugehorigkeit
offensichtlich ein gemischter Effekt gemessen. Er setzt sich aus der Betriebszu-
gehorigkeitsdauer der weiterbeschiftigten Mitarbeiter und der im kommenden
Jahr freigesetzten Beschiftigten zusammen. Steigt die Beschiftigungsdauer der
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weiterbeschiftigten Mitarbeiter an, sinkt die Freisetzungsintensitit zulasten &l-
terer Mitarbeiter rapide ab.' Der Betrieb hilt folglich seine langjihrigen Mitar-
beiter, korrigiert die Alterung dennoch tiber den Anteil ilterer Mitarbeiter. Da-
mit wird offensichtlich, dass alte und langjihrige Mitarbeiter nicht zwangslaufig
gleichzusetzen sind. Wahrend lange Betriebszugehorigkeit durchaus erwiinscht
ist, werden alte Belegschaften vermieden.

Hinsichtlich der Altersheterogenitit in der Belegschaft konnte keine eindeutige
Erwartung fiir die Freisetzung dlterer Mitarbeiter aus Sicht der Organisations-
demografie nach Pfeffer formuliert werden. Die Schitzung in Modell M2-1
zeigt, dass eine steigende Altersheterogenitit mit einem Riickgang der Freiset-
zungsintensitit dlterer Mitarbeiter einhergeht. Dieses Ergebnis unterstiitzt ein-
deutig Hypothese H3-4a. Gemifl den theoretischen Annahmen bedeutet dies,
dass steigende Altersheterogenitit zu einer hoheren Fluktuation fiihrt. Diese
Fluktuation geht vor allem zulasten jiingerer Mitarbeiter, da die Trennungskos-
ten bei diesen geringer sind. Wire diese Argumentation zutreffend, sollte eine
Hinzunahme der Fluktuation in M2-1 zur Insignifikanz der Altersheterogenitit
fithren. Ein zu Testzwecken geschitztes Modell mit personeller Fluktuation,
gemessen als Summe der Ein- und Austritte, dividiert durch die Belegschafts-
grofle konnte diese Vermutung nicht bestitigen (vgl. Anhang I, Tabelle 15). Die
Fluktuation steht in keiner signifikanten Beziehung zur Freisetzungsintensitit
ilterer Mitarbeiter. Dagegen bleibt der Effekt der Altersheterogenitit stabil. Die
Annahme der klassischen Organisationsdemografie nach Pfeffer kann folglich
nicht bestitigt werden. Ein tiber die Fluktuation vermittelter Effekt kann ausge-
schlossen werden, da auch ein moglicher Interaktionseffekt keine Wirkung
zeigte. Wenn die zunehmende Fluktuation die sinkende Freisetzungsintensitit
ilterer Mitarbeiter nicht erklart, bleibt die Frage nach der Ursache des negativen
Effektes der Altersheterogenitit auf Basis der theoretischen Uberlegungen bis-
lang offen. Dieser Aspekt wird im flinften Kapitel diskutiert.

Hinsichtlich der Eintritte wurde sowohl fiir die oberen 10% als auch die unteren
50% der Einkommensverteilung angenommen, dass sie jeweils einen positiven
Effekt auf die Freisetzung ilterer Mitarbeiter haben. In allen Modellen zeigten
die Schitzer in die erwartete Richtung. Jedoch ist der Effekt der Eintritte in
Fuhrungspositionen durchgingig nicht signifikant von null verschieden, wes-
halb Hypothese H3-5 abgelehnt werden muss. Nach Kontrolle der Alters- und
Periodeneffekte ist der Effekt der Eintritte in den unteren 50% der Einkom-
mensverteilung jedoch zumindest auf 10%-Niveau signifikant. Im Gesamtmo-

19 Die Konsequenz der Betriebszugehorigkeitsdauer der Austritte wird im Rahmen der Seniorititsent-
lohnung und nachgelagerten Kompensation genauer erliutert.
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dell M5 erweist er sich zudem als signifikant von null verschieden. Stellt ein Be-
trieb vermehrt Mitarbeiter in der unteren Hilfte der Einkommenshierarchie
ein, so steigt die Freisetzungsintensitit dlterer Mitarbeiter. Dieses Ergebnis be-
statigt Hypothese H3-6 und kann als Indiz fiir den Austausch ilterer Mitarbei-
ter durch jiingere gewertet werden.

Modell M3-1 enthilt die Merkmale der Seniorititsentlohnung und nachgelager-
ten Kompensation. Entgegen Hypothese H3-7 fiihrt ein Anstieg der Senioritits-
entlohnung zu einem Anstieg der Freisetzungen ilterer Mitarbeiter. Damit
tiberlagert der positive Effekt des Freisetzungsanreizes den negativen Effekt der
Mitarbeiterbindung. Eine verstirkte Koppelung der Entlohnung an die Be-
triebszugehorigkeit bedingt offensichtlich eine steigende Freisetzungsintensitit
von dlteren Mitarbeitern im Vergleich zu jiingeren. Dieser Effekt ist iiber alle
Modellspezifikationen hinweg stabil. Das theoretische Argument der Kosten-
kontrolle kann somit als bestitigt betrachtet werden. Hinsichtlich des Betrages
ist dieser Effekt der Seniorititsentlohnung jedoch ebenso gering wie bei der
Einstellungsintensitit.

Hypothese H3-8 besagt, dass eine steigende Wahrscheinlichkeit, den impliziten
Vertrag zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber zu brechen, zu einer steigen-
den Freisetzungsintensitdt dlterer Mitarbeiter fithrt. Dementsprechend sollten
vermehrte Eintritte junger Mitarbeiter und sinkende Betriebszugehorigkeits-
dauern der freigesetzten Mitarbeiter zu einer steigenden Freisetzungsintensitit
ilterer Mitarbeiter fithren. Die Ergebnisse aus Modell M3-1 und M3-2 zeigen
jedoch gegenteilige Effekte. Eintritte junger Mitarbeiter senken die Freiset-
zungsintensitit und steigende Betriebszugehorigkeiten der Austritte erhdhen
diese. Offensichtlich ist die Vertragsbruchwahrscheinlichkeit nicht in der Lage,
Freisetzungsentscheidungen zulasten Alterer zu erkliren. Dieser Befund
stimmt mit den Ergebnissen zur Einstellungsintensitit iiberein. Auch hier wur-
den die erwarteten Effekte nicht bestitigt. Die Ursachen bediirfen einer geson-
derten Erklarung, die in Kapitel fiinf aufgegriffen wird.

Neben der Seniorititsentlohnung und der Vertragsbruchwahrscheinlichkeit
wurden in den Modellen M3-1 und M3-2 noch die Existenz eines Betriebsrates,
die Nutzung befristeter Beschiftigungsverhiltnisse und der Einsatz {ibertarifli-
cher Lohne berticksichtigt.

Hinsichtlich des Betriebsrates bestitigten sich die Befunde zur Beschiftigung
und Einstellungsintensitit ilterer Mitarbeiter nicht oder nur mit groflen Ein-
schrinkungen. Ebenso kann kein der Hypothese H3-9 entsprechender systema-
tischer Effekt auf die Freisetzungsintensitit gefunden werden. Damit muss die
Hypothese bezweifelt werden. Eine mogliche Erklirung liegt in der geringen
innerbetrieblichen Varianz des Merkmals. Aber auch eine grofere zeitliche Dif-
terenz zwischen Ursache (Einfithrung des Betriebsrates) und Wirkung (gerin-
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gere Freisetzungsintensitit) dlterer Mitarbeiter ist denkbar. Dies kann iiber eine
grofere zeitliche Verzogerung zwischen der Einfithrung des Betriebsrates und
der Freisetzungsintensitit modelliert werden. Im Rahmen dieser Untersuchung
wurde auf eine solche Modellierung verzichtet, da eine Verzégerung von weni-
ger als fiinf Jahren ebenso keine signifikanten Ergebnisse lieferte und eine lin-
gere Distanz zu Fallzahlproblemen fiihrte. Dariiber hinaus kénnen Betriebsrite,
bei aus ihrer Sicht geeigneten Ubergangsregelungen (z.B. Abfindungen), sogar
Befiirworter einer vermehrten Freisetzung ilterer Mitarbeiter sein.

Beziiglich des Anteils befristeter Arbeitsvertrige kann Hypothese H3-10 als be-
statigt betrachtet werden. In allen Modellen zeigt sich ein deutlicher positiver
Effekt der Zunahme zeitlich befristet Beschiftigter auf die Freisetzungsintensi-
tat dlterer Mitarbeiter. Im Gesamtmodell M5 ist dieser hinsichtlich seiner Stir-
ke deutlich reduziert aber inhaltlich unverandert. Damit begiinstigt der Ausbau
befristeter Beschiftigung die Freisetzung ilterer Mitarbeiter. Dieses Ergebnis
kann als Indiz gegen den langfristigen Beschiftigungsaufbau und fiir Substitu-
tionsprozesse gewertet werden.

Der durchgingig positive und signifikante Effekt der Einfithrung iibertariflicher
Entlohnung widerspricht eindeutig Hypothese H3-11. Es wurde Indifferenz ge-
geniiber der Austrittsintensitdt angenommen, da der Bindungs- und Rekrutie-
rungseffekt gegenliufige Wirkungen auf die Austrittsintensitit aufweisen soll-
ten. Wie die Analysen zum Anteil ilterer Mitarbeiter jedoch zeigten, senkt die
tibertarifliche Entlohnung den Anteilswert (keine Bindung). Ebenso demonst-
rieren die Modelle zur Eintrittsintensitit, dass iibertarifliche Lohne zur Rekru-
tierung dlterer Mitarbeiter genutzt werden. Dementsprechend wirkt sich dieses
Entlohnungsprinzip positiv auf die Austritte dlterer Mitarbeiter aus. Durch die
Einfithrung tibertariflicher Lohne werden iltere Mitarbeiter angeworben,
dadurch steigt der Anteil ilterer Mitarbeiter im Betrieb. Allerdings entfillt der
angenommene Bindungseffekt und iltere Mitarbeiter werden ebenso verstirkt
freigesetzt. In der Gesamtheit sinkt dadurch sogar der Anteil dlterer Mitarbeiter
bei tibertariflicher Entlohnung.

In Modell M4-1 wurden die Merkmale des Humankapitalbedarfs aufgenom-
men. Die grundlegende Erwartung war, dass ein steigender Bedarf an Human-
kapital die Freisetzungsintensitit dlterer Mitarbeiter erh6ht. Ohne Kontrolle der
Alters- und Periodeneffekte wird diese Annahme bestitigt. Eine Modernisie-
rung der technischen Anlagen erhoht die Freisetzungsintensitit dlterer Mitar-
beiter. Eine Zunahme hoher gebildeter Mitarbeiter im Vergleich zu Mitarbei-
tern mit maximal mittlerer Reife fiihrt zu einer steigenden Freisetzungs-
intensitit. Dagegen senken sowohl ein Anstieg des Anteils ungelernter Mitar-
beiter als auch der Weiterbildungsintensitit die Freisetzungsintensitit ilterer
Mitarbeiter. Wie Modell M4-2 jedoch verdeutlicht, sind diese Effekte auf - in
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diesem Fall — Periodeneffekte zuriickzufithren. Der Anteil an Hochschulabsol-
venten, Mitarbeitern mit unbekanntem Bildungsabschluss und die Weiterbil-
dungsintensitit sind nicht mehr signifikant. Lediglich der technische Stand der
Anlagen und der Anteil der Abiturienten ohne Hochschulabschluss im Ver-
gleich zum Anteil von Beschiftigten mit maximal mittlerer Reife sind signifi-
kant von null verschieden. Der Anteil ungelernter Arbeitskrifte ist zumindest
noch auf 10%-Niveau signifikant. Im Gesamtmodell M5 verbleiben nur noch
der Anteil ungelernter Arbeitskrifte und der technische Stand der Anlagen.
Hinsichtlich der Hypothesen ist somit festzuhalten, dass H3-12 bestitigt wurde.
Die Modernisierung der technischen Anlagen erhoht die Freisetzungsintensitit
ilterer Mitarbeiter. Die Hypothese H3-13 kann nur fiir ungelernte Mitarbeiter
bestitigt werden nicht aber fiir den gesamten Humankapitalbedarf. Steigt der
Anteil an ungelernten Mitarbeitern in einem Betrieb, so sinkt die Freisetzungs-
intensitit zugunsten ilterer Mitarbeiter. Hypothese H3-14 muss verworfen
werden. Eine steigende Weiterbildungsintensitit senkt die Freisetzungsintensi-
tat dlterer Mitarbeiter nicht. Generell zeigt sich bei den Effekten des Humanka-
pitalbedarfs eine deutliche Abhidngigkeit von den Perioden.

Der vergleichsweise geringe Erklirungsgehalt der Humankapitalansitze spie-
gelt sich auch in den hohen BIC-Werten wieder. Die Modelle M4-1 und M4-2
zeigen jeweils hohere Werte als Modell M1. Hinsichtlich der Organisationsde-
mografie ist festzustellen, dass der BIC-Wert in Modell M2-2 niedriger ist als in
M1, insgesamt aber deutlich hoher als in den Modellen M3-1 und M3-2. Senio-
rititsentlohnung bzw. nachgelagerte Kompensation haben im Vergleich mit der
Organisationsdemografie sowie dem Humankapitalbedarf die grofite Erkla-
rungskraft (AIC) und kommen dem wahren Modell am nichsten (BIC). Insge-
samt favorisieren jedoch sowohl BIC als auch AIC das Gesamtmodell M5. Die
Ubereinstimmung zwischen beiden Maflen zur Modellselektion kann als Indiz
der Giite betrachtet werden (Kuha 2004).
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5. ZUSAMMENFASSUNG UND FAzZIT

Im abschliefenden fiinften Kapitel werden die bislang zusammengetragenen
empirischen Befunde aus verschiedenen Perspektiven betrachtet, bewertet und
auf den theoretischen Analyserahmen riickbezogen. Den Anfang stellt ein
Uberblick iiber die empirisch bestitigten Hypothesen (jeweils linke Spalte) in
Tabelle 11 analog zu Tabelle 1 in Kapitel 2.3 dar. Die Tabelle wurde um jeweils
eine Spalte (rechts) fiir den Anteil Alterer sowie die Eintritts- und Austrittsin-
tensitit erweitert. Hier sind die empirisch ermittelten Effektrichtungen abgetra-
gen. Eine einzelne Hypothese gilt als nicht bestitigt, wenn kein Effekt oder ein
gegenldufiger Effekt gemessen wurde. Als teilweise bestitigt gilt eine Hypothe-
se, wenn der geschitzte Effekt zwar in die erwartete Richtung zeigt, aber nur
auf 10%-Niveau signifikant ist. Die Wirkung eines ganzen Merkmals gilt als be-
stitigt, wenn alle erwarteten Einzelhypothesen zutreffen. Jede Abweichung wird
als einschrinkend gewertet.

Fur die Organisationsdemografie durchgingig bestitigt wurden lediglich die
Hypothesen zum Anteil dlterer Mitarbeiter als erkldrende Variable der Ein- und
Austrittsintensitit sowie die Erwartungen zum Alterungspotential. Ferner wur-
den die Hypothesen zum Anteil befristet beschiftigter Mitarbeiter durch die
empirischen Analysen bekriftigt. Mit einer teilweisen Einschrankung beim An-
teil dlterer Mitarbeiter wurden die Hypothesen zum technischen Stand der An-
lagen ebenso bestitigt. Die Hypothesen zur Betriebszugehorigkeitsdauer, Al-
tersheterogenitit, Ein- und Austritten bei unteren Einkommensrangpositionen,
Seniorititsentlohnung, Vertragsbruchwahrscheinlichkeit und {ibertariflichen
Entlohnung konnten nur teilweise bestitigt werden. Keine wesentliche Bestiti-
gung fand sich fiir die Ein- und Austritte bei Fithrungspositionen, fiir den Hu-
mankapitalbedarf und fiir die Weiterbildungsintensitit.

Dementsprechend sind die Befunde fiir die jeweiligen theoretischen Perspekti-
ven gemischt. Keine der drei gewdhlten Betrachtungsweisen zeigt sich umfing-
lich bestitigt. Einzelne Merkmale miissen jeweils als unzureichend in ihrer Er-
klarungskraft fiir die Entwicklung des Anteils dlterer Mitarbeiter, der Eintritts-
und Austrittsintensitit bezeichnet werden. Daher erfolgt in Kapitel 5.1 eine dif-
ferenzierte Betrachtung der einzelnen theoretischen Perspektiven und ihrer je-
weiligen Bedeutung fiir den Anteil sowie die Ein- und Austrittsintensitit dlterer
Mitarbeiter.
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Tabelle 11: Ubersicht iiber bestitigte Hypothesen und empirische Befunde

Merkmal Anteil Eintritts- Austritts-
Alterer intensitit intensitit
Organisationsdemografie
Anteil dlterer Mitarbeiter H21| - | -— |H31| + | +
Alterungspotential H1-1| - | — |H22| - | - |H32| + | +
Betriebszugehorigkeitsdauer H1-2| + | + |H23| (=) | 0 |H33| (+) | -
Altersheterogenitit (Fluktuation) H1-3a| (-) | 0 |H24a| (-) | + |H34a| - | -
Altersheterogenitit (Replikation) H1-3b| 0 | 0 |H2-4b| + | + |H3-4b| (+) | -
Austritte Fithrungspositionen H1-4| (+)| 0 |H25|(+) | O
Eintritte Fithrungspositionen H1-5| (=) | O H35| (+) | O
Eintritte untere Einkommenspositio- H16 | () | 0 m6 ! + | 4+
nen
Austritte untere Einkommenspositio- H1-7 | 0 0 |H26| (| 0
nen
Seniorititsentlohnung
Seniorititsentlohnung H18| 0 | 0 |H27| (- | (- [H37]|(0) | +
Vertragsbruch H19| - | — |H28|(-)| 0 |H38|(+)| O
Betriebsrat H1-10f (+ | + |H29| (=) | O |H39| ()| O
Anteil befristete Arbeitsvertrige H1-11| - | - |H2-10| + | + |H3-10| + | +
Ubertarifliche Entlohnung H1-12| (+) | - |H2-11| + | + |H3-11| (0) | +
Humankapitalbedarf
Technischer Stand der Anlagen H1-13| (- | (- |H2-12| - | - |H3-12| + | +
Humankapitalbedarf H1-14| (=) | 0 |H2-13| (-) | O |H3-13| (+ | O
Weiterbildung H1-15| (+) | 0 |H2-14| (=) | 0 |H3-14| (=) | ©
Hinweise: Symbole: + positiv, - negativ, 0 kein Zusammenhang.

In Klammern = nicht bestatigt; Offene Klammer = teilweise bestatigt.
uelle: Eigene Darstellung.
g g
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5.1. SYNTHESE DER EINZELERGEBNISSE

Dieses Kapitel dient der Zusammenfassung der Ergebnisse aus Sicht der per-
sonalpolitischen Subziele. Es erfolgt ein Perspektivenwechsel in der Betrach-
tung der Ergebnisse. Bislang wurden die empirischen Befunde anhand der ab-
hingigen Variablen Anteil Alterer, Eintritte und Austritte Alterer diskutiert. Im
Weiteren erfolgt eine Zusammenfassung und Bewertung der Ergebnisse ent-
lang der drei theoretischen Sichtweisen Organisationsdemografie, Senioritits-
entlohnung bzw. nachgelagerte Kompensation und Humankapitalbedarf (vgl.
Kapitel 2.2). Zum Abschluss des Kapitels werden einige Defizite der vorliegen-
den Untersuchung diskutiert.

Zunichst werden die Folgen der Organisationsdemografie erldutert. Mithin
wird gezeigt, inwiefern die Altersstruktur und Eingriffe in diese auf die Weiter-
entwicklung der Personalstruktur sowie Neueinstellungen und Freisetzungen
wirken. Im Anschluss werden die Ergebnisse hinsichtlich der Seniorititsent-
lohnung bzw. nachgelagerten Kompensation reflektiert. Hierbei sollen gezielt
die Konsequenzen der damit verbundenen Arbeitskostenkontrolle auf den Be-
stand ilterer Mitarbeiter sowie Neueinstellungen und Freisetzungen erldutert
werden. Abschlieffend werden die Auswirkungen des Humankapitalbedarfs
aufgezeigt. Im Fokus steht die Frage, inwiefern steigender Humankapitalbedarf
in Betrieben zu Verinderungen des Bestands an ilteren Mitarbeitern bzw. Neu-
einstellungen und Freisetzungen fiihren.

Zuvor miissen jedoch, nicht zuletzt aufgrund der eindeutigen Effekte in den
Kapiteln 4.1 bis 4.3, die Alters- und Periodeneffekte dargelegt werden. Hinsicht-
lich des Alters von Betrieben kann konstatiert werden, dass der Bestand an ilte-
ren Mitarbeitern mit dem Betriebsalter wichst. Die Mitarbeiter altern folglich
mit dem Betrieb. Die Referenzkategorie mit einem Betriebsalter von unter fiinf
Jahren nimmt dabei eine besondere Stellung ein. Da sich die hoheren Alterska-
tegorien nicht mehr signifikant voneinander unterscheiden, kann daraus ge-
schlossen werden, dass ein Betrieb in der Phase unmittelbar nach seiner Griin-
dung iiber eine junge Altersstruktur verfiigt, die im Lebenslauf des Betriebes
nicht mehr repliziert wird. Ein positiver Beschiftigungseftekt fiir dltere Mitar-
beiter tritt erst im Laufe der Zeit ein. Bestitigt wird dieser Befund tiber die Ef-
fekte des Betriebsalters auf die Austritte aus dem Betrieb. Gegentiber der Nach-
grilndungsphase sinkt die Freisetzungsintensitit zulasten &lterer Mitarbeiter.
Auch hier gilt, dass sich die hoheren Alterskategorien nicht mehr signifikant
voneinander unterscheiden. Damit ist in der Nachgriindungsphase die Nei-
gung, dltere Mitarbeiter gegeniiber allen anderen Mitarbeitern freizusetzen, ho-
her als im weiteren Lebenslauf des Betriebes. Auch wenn die Einstellungsinten-
sitit in keiner funktionalen Beziehung zum Betriebsalter steht, zeigen die
Ergebnisse beziiglich des Bestandes und der Freisetzung, dass Betriebsneu-
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griindungen keinen positiven Einfluss auf die Beschaftigung &lterer Mitarbeiter
haben. Erst als etablierter Betrieb werden dltere Mitarbeiter mit steigender In-
tensitit beschiftigt und in Relation seltener freigesetzt. Insbesondere die Un-
tersuchungen von Fritsch (1997) sowie Fritsch und Mueller (2007) zeigen, dass
der unmittelbare Effekt von Neugriindungen auf die Beschiftigungsrate vor al-
lem in lindlicheren Regionen eher gering ist und oftmals zeitlich verzégert auf-
tritt. Neugegriindete Betriebe haben zumeist eine kleine und junge Belegschaft
(Brussig & Wojtkowski 2008; Konig 1994).

Die Periodeneffekte bilden die betriebliche Umwelt gemafd Abbildung 3 ab. Sie
sind daher eine Ansammlung unterschiedlicher und teils divergierender Ent-
wicklungen. Sie messen die verbleibende zeitveridnderliche Variation, indem sie
das Arbeitskrifteangebot, die gesamtwirtschaftliche Lage und institutionelle
Rahmenbedingungen aufnehmen. Daher ist im Rahmen dieser Analyse nicht
eindeutig zu spezifizieren, weshalb die Perioden die tatsichlich gemessenen Ef-
fekte aufweisen. Nichtsdestotrotz zeigen sich weitestgehend Effekte, die die Be-
schiftigung Alterer begiinstigen. So steigt der Bestand an ilteren Mitarbeiter im
Mittel um 10%-Punkte zwischen 1999 und 2009. Insbesondere seit 2002 nimmt
der Anteil dlterer Mitarbeiter deutlich zu. Ebenso kam es zwischen 2000 und
2007 zu einer deutlichen Reduzierung der Freisetzungsintensitit dlterer Mitar-
beiter. Jedoch ergab sich zwischen 2001 und 2006 auch ein Riickgang der Ein-
stellungsintensitit. Insgesamt bestitigen die Befunde zu den Perioden, dass die
Beschiftigungschancen ilterer Mitarbeiter deutlich angestiegen sind. Dies ist
aber im Wesentlichen auf die riicklaufigen Freisetzungen tiber 50- bis unter 65-
Jahriger zuriickzufithren. Dementsprechend verbleiben die Mitarbeiter linger
in Beschiftigung und der Anteil an der Gesamtbelegschaft verschiebt sich zu-
gunsten der ilteren Mitarbeiter. Von umfinglich verbesserten Einstellungs-
chancen ilterer Mitarbeiter kann auf Grund der Befunde nicht gesprochen wer-
den. Im Beobachtungszeitraum konnte nach einem Riickgang der
Einstellungsintensitit Alterer zwischen 2001 und 2006 lediglich wieder das Ni-
veau von 1999 und 2000 hergestellt werden.

Umso wichtiger ist das tiefergehende Verstindnis der betrieblichen Entwick-
lung. Die Befunde der folgenden Abschnitte zeigen auf, weshalb in einem Be-
trieb der Anteil dlterer Mitarbeiter und die Einstellungsintensitit steigt bzw. die
Freisetzungsintensitit sinkt. Vor dem Hintergrund der in Kapitel 1 erliuterten
Beschiftigungssituation und dem zu erwarteten demografischen Wandels ge-
winnt dieses Verstindnis an wissenschaftlicher, 6konomischer und politischer
Bedeutung. Diese Aspekte werden im abschlieffenden Kapitel 5.2 vertieft aufge-
griffen.
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Wirkung der Organisationsdemografie

Welche Konsequenzen hat nun die Organisationsdemografie fiir die betrachte-
ten Beschiftigungsprozesse? Theoretisch wurde von einer Priferenz zugunsten
stabiler Altersstrukturen seitens der Betriebe ausgegangen. Im Laufe der Zeit
kommt es zu einer externen Offnung des Betriebes, da — wie bereits Fayol
(1916; 1959) feststellte — ein Generationenaustausch stattfinden muss. Diese
Offnung des Betriebes wird als Nachteil fiir dltere Mitarbeiter betrachtet. Eine
SchlieRung des Betriebes gegeniiber externen Personen bildet dagegen einen
Vorteil fur dltere Mitarbeiter. Diese Thesen wurden in den Kapiteln 4.1 bis 4.3
teilweise bestatigt.

So legen die Ergebnisse nahe, dass Betriebe versuchen, durch ihre Personalstra-
tegie eine zusitzliche Alterung zu vermeiden. Kommt es also zur Offnung des
Betriebes, stellen sie vornehmlich jiingere Mitarbeiter ein und setzen auf eine
Alterung der Beschiftigten im Betrieb. Dementsprechend ausgeprigt ist der
Einfluss der Organisationsdemografie auf den Anteil dlterer Mitarbeiter und die
Einstellungsintensitit. Hinsichtlich der Freisetzungen zeigen sich nur wenige
und schwicher ausgeprigte Effekte der Organisationsdemografie. Insofern er-
folgen Freisetzungen ilterer Mitarbeiter nicht aufgrund von Vermeidungsstra-
tegien zur Uberalterung. Vielmehr setzen Betriebe friihzeitiger an, indem sie
den Anteil Alterer iiber den Zufluss regulieren. Dieses Ergebnis kann den weit
verbreiteten Befund erkliren, weshalb Betriebe dltere Mitarbeiter beschiftigen
allerdings nicht einstellen. Damit bietet die vorliegende Untersuchung eine
wichtige Erginzung zu den Uberlegungen hinsichtlich der Seniorititsentloh-
nung, nachgelagerten Kompensation und des Humankapitalbedarfs. Jene Theo-
rien unterstellen dlteren Bewerbern strukturelle Nachteile durch hohere Lohne
und weniger nachgefragte Kompetenzen. Die organisationsdemografische Ar-
gumentation sieht hingegen keinen substantiellen Nachteil ilterer Mitarbeiter
gegeniiber jiingeren, sondern geht vielmehr davon aus, dass Betriebe iltere
Mitarbeiter nicht nachfragen, da sie diese selbst aus der eigenen Belegschaft
generieren. Dariiber hinaus decken sich diese Befunde mit den zumeist positi-
ven Einschitzungen der Leistungsfihigkeit dlterer Mitarbeiter seitens der Per-
sonalverantwortlichen (Brussig 2005), was den anderen beiden Perspektiven
nur bedingt gelingt. Altere Beschiftigte werden insbesondere in Bereichen, die
als wichtig erachtet werden, wie Erfahrungswissen, Arbeitsmoral sowie -dis-
ziplin, Qualititsbewusstsein und Loyalitit, positiv bewertet und dennoch sel-
tener eingestellt. In Kombination mit den Erkenntnissen zur Wirkung der Or-
ganisationsdemografie liegt die Vermutung nahe, dass Personalverantwortliche
zwischen idlteren und langjihrigen Mitarbeitern unterscheiden. Dies hat weit-
reichende Folgen fiir die Verinderung der Beschiftigungschancen ilterer Mit-
arbeiter im demografischen Wandel (vgl. Kapitel 5.2).
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Die empirischen Befunde zur Heterogenisierung der Belegschaft hinsichtlich
des Alters erscheinen mitunter kontrovers. Beziiglich der Folgen der Heteroge-
nisierung der Belegschaft wurde gezeigt, dass Effekte nicht mit den Annahmen
der klassischen Organisationsdemografie nach Pfeffer iibereinstimmen. Fiir
den Anteil adlterer Mitarbeiter ergab sich kein systematischer Zusammenhang
mit der zunehmenden Heterogenisierung der Belegschaft. Hinsichtlich der
Einstellungsintensitit wurde ein positiver Effekt geschitzt. Dieser lasst sich mit
bedarfsorientierten Einstellungsentscheidungen begriinden. Dagegen ist der
negative Effekt auf die Freisetzungsintensitit in der Organisationsdemografie
nach Pfeffer ungeklirt. In der Entwicklung der Hypothesen wurde jedoch be-
schrieben, dass geringere Trennungskosten bei jiingeren Mitarbeitern zu ge-
ringeren Freisetzungsintensititen bei dlteren Mitarbeitern fiihren kénnen. Zu-
sammenfassend finden sich in den Analysen positive und negative Effekte der
Heterogenisierung auf die Zu- bzw. Abfliisse des Personalbestandes. Die Struk-
tur bleibt davon jedoch unbeeinflusst. Insgesamt ist dieser Befund zunichst
nicht intuitiv. Wenn eine steigende Heterogenisierung die Einstellungsintensi-
tat dlterer Mitarbeiter erhoht und gleichzeitig die Freisetzungsintensitit redu-
ziert, sollte der Anteil dlterer Mitarbeiter steigen. Eine mogliche Ursache fiir die
fehlende Bestitigung dieser Erwartung besteht im Niveau der Heterogenisie-
rung. So kénnen einerseits sehr homogene Betriebe auf sehr niedrigem Niveau
diversifizieren, andererseits konnen Betriebe mit einer weit gestreuten Alters-
struktur zusitzlich heterogener werden. Fiir die homogenen Betriebe bedeutet
die Einstellung eines dlteren Mitarbeiters etwas anderes als fiir die heterogenen
Betriebe. Selbiges trifft auf die Freisetzungsentscheidungen zu. Auch fiir den
Anteil dlterer Mitarbeiter haben diese einzelnen Entscheidungen unterschiedli-
che Folgen. In homogenen Betrieben haben sie deutlichere Effekte als in hete-
rogenen. Im Zuge der vorliegenden Analysen ist die Beziehung zwischen Hete-
rogenisierung und Belegschaftsstruktur bzw. —entwicklung nicht abschliefdend
zu kliren. Dazu sind weitere, stirker auf die Unterschiedlichkeit in der Hetero-
genitdt ausgelegte Analysen notwendig. In der vorliegenden Studie konnte je-
doch hinreichend belegt werden, dass die einfache organisationsdemografische
Argumentation uber Fluktuationsanreize und Konflikthidufigkeit nicht aus-
reicht. Die theoretische ,black box“ der Pfefferschen Organisationsdemografie
(Lawrence 1997) stof3t in der Analyse von Entwicklungen der Beschiftigungs-
chancen dlterer Personen an ihre Grenzen.

Insgesamt konnte aber gezeigt werden, dass die organisationsdemografische
Argumentation im Sinne der ,workforce demography“ (van Wissen 2002) zu-
mindest bei der Entwicklung der Altersstruktur und der Einstellungsintensitit
beriicksichtigt werden muss. Offnung und Schliefung des Betriebes wirken
sich sowohl auf den Anteil adlterer Mitarbeiter als auch auf die Einstellungsin-
tensitit aus. Dabei gilt, dass eine Offnung vornehmlich zulasten ilterer Mitar-
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beiter geht, wohingegen eine SchlieRBung positive Konsequenzen fiir Altere
nach sich zieht. Dabei spielt es jedoch keine Rolle, ob Aus- und Eintritte bei
oberen oder unteren Einkommensrangpositionen erfolgen.

Wirkung der Seniorititsentlohnung und nachgelagerten Kompensation

Die Theorien der Seniorititsentlohnung und nachgelagerten Kompensation ge-
hen einerseits davon aus, dass Mitarbeiter an den Betrieb gebunden werden
und andererseits externe dltere Bewerber einen strukturellen Nachteil erhalten.
Dariiber hinaus steigt aber auch der Anreiz, dltere Mitarbeiter auf Basis von
Kosteniiberlegungen freizusetzen. Die hier vorgestellten Befunde stimmen im
Rahmen der beschrinkten Vergleichbarkeit weitestgehend mit den aktuellen
Forschungsergebnissen iiberein (Heywood et al. 2010; Zwick 2009a, 2012). Im
Vergleich mit den anderen untersuchten Theorien zeigt sich jedoch, dass so-
wohl die Seniorititsentlohnung als auch die nachgelagerte Kompensation nur
geringe Erklarungskraft fiir die Entwicklung des Anteils dlterer Mitarbeiter und
der Einstellungsintensitit besitzen. So wird zwar beispielsweise der negative Ef-
fekt der Seniorititsentlohnung auf die Einstellungsintensitit bestitigt, im Ver-
gleich zu organisationsdemografischen Merkmalen spielt sie aber nur eine un-
tergeordnete Rolle.

Im Gegensatz dazu konnte eine sehr starke Wirkung der Seniorititsentlohnung
und der nachgelagerten Kompensation auf die Freisetzungsintensitit ermittelt
werden. Genau hier war die Erklarungskraft der Organisationsdemografie ein-
geschrinkt. Wenn also bei der Weiterbeschiftigung und Einstellung die Motive
der Altersstruktur stark ausgepragt sind, so erscheinen hinsichtlich der Freiset-
zungsentscheidungen, mafdgeblich Kosteniiberlegungen angestellt zu werden.
Neben der Seniorititsentlohnung selbst ist dabei vor allem die Moglichkeit der
Befristung von Bedeutung. Diese wird mafdgeblich zur Flexibilisierung der Be-
legschaft genutzt. Die langfristige Wirkung ist auf Basis der vorliegenden Ana-
lysen unklar. Allerdings steigt bei einer Zunahme der Befristungen auch die
Freisetzungsintensitit zulasten alterer Mitarbeiter. Daher ldsst sich vor allem
fir dltere Erwerbspersonen eher eine kurzfristige Wirkung ohne langfristige
Beschiftigungsperspektive vermuten. Im Gegensatz zu den Erwartungen ge-
mifd der nachgelagerten Kompensation erweisen sich Eintritte junger Mitarbei-
ter nicht als Freisetzungsanreiz zulasten Alterer. Empirisch zeigen die Variab-
len zur Messung der Vertragsbruchwahrscheinlichkeit nur geringe Effekte. Die
Ursache hierfiir liegt wiederum in der Struktur der Belegschaft. Die vermehrte
Einstellung jungerer Mitarbeiter senkt die Freisetzungsintensitit dlterer Mitar-
beiter, da viele junge Mitarbeiter vorhanden sind, von denen eine Vielzahl nach
kurzen Beschiftigungsdauern wieder freigesetzt wird. Gleichzeitig steigt die
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Freisetzungsintensitit dlterer Mitarbeiter, wenn die Betriebszugehorigkeit der
Austritte steigt, da dltere und langjihrige Mitarbeiter freigesetzt werden.

Offen ist jedoch die Frage, weshalb der Anteil idlterer Mitarbeiter indifferent ge-
geniiber einer Verstirkung der Seniorititsentlohnung ist, wenngleich die Ein-
trittsintensitdt tendenziell reduziert und die Austrittsintensitit erhoht wird. In-
tuitiv liefe sich aufgrund dieser Erkenntnisse ein negativer Effekt auf den
Anteil ilterer Mitarbeiter erwarten. Allerdings erhoht die verstirkte Koppelung
von Betriebszugehorigkeit und Entlohnung die Bindung der Mitarbeiter, insbe-
sondere in der Phase, in der sie noch nicht oberhalb ihrer Produktivitit entlohnt
werden. Es existiert noch kein Freisetzungsanreiz fiir den Betrieb. Damit steigt
die Wahrscheinlichkeit im Betrieb zu altern und die Schwelle zur relevanten
Gruppe der iiber 50-Jdhrigen in Beschiftigung zu iiberschreiten. Diese Bin-
dungswirkung kompensiert die steigende Austrittsintensitdt und leicht sinken-
de Einstellungsintensitit. Zusitzlich weist dieser Befund auf ein grundlegendes
Problem der Theorie der Seniorititsentlohnung bzw. nachgelagerten Kompen-
sation hin. Der Zeitpunkt ab dem eine Entlohnung oberhalb der Produktivitit
erfolgt ist unbekannt und auf der Grundlage verschiedener empirischer Studien
zur Leistungsfihigkeit im Alter vermutlich sehr heterogen (Maintz 2003; Skir-
bekk 2008; Desjardins & Warnke 2012). Damit bleibt in der Theorie ungeklart
ab welchem Zeitpunkt ein tatsichlicher Freisetzungsanreiz fiir den Betrieb ent-
steht.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass insbesondere die Seniori-
titsentlohnung eine gewisse Rolle bei der Erkldrung von Einstellungen ilterer
Mitarbeiter spielt. Vor allem aber Freisetzungen sind deutlich an die Seniori-
tiatsentlohnung und nachgelagerte Kompensation gekoppelt. Die tatsdchlichen
Effekte sind allerdings an die Belegschaftsstruktur gebunden.

Inwiefern dies die Theorie der Seniorititsentlohnung und nachgelagerten
Kompensation bestitigt, ist nicht eindeutig festzustellen. Die Bedeutung bei der
Einstellung dlterer Mitarbeiter ist geringer als erwartet, insbesondere im Ver-
gleich zur Organisationsdemografie. Von zentraler Bedeutung erscheint sie je-
doch in einem Feld zu sein, welches in der Diskussion um Senioritdtsentloh-
nung und nachgelagerte Kompensation bislang nur eine untergeordnete Rolle
spielt: den Freisetzungen ilterer Mitarbeiter. Hier erscheinen die Kosteniiberle-
gungen in den Entscheidungen der Personalverantwortlichen bzw. ,executive
teams”“ von herausragender Bedeutung zu sein. Insofern sollte diesem Aspekt
in weiteren Untersuchungen zusitzliche Aufmerksamkeit gewidmet werden,
zumal hierzu nach meinem Wissen bislang keine Untersuchung neben der vor-
liegenden durchgefiihrt wurde.
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Wirkung des Humankapitalbedarfs

Hinsichtlich des Humankapitalbedarfs fillt die abschlieRende Bewertung relativ
eindeutig aus. Im Vergleich zu den anderen beiden getesteten Theorien zeigen
humankapitaltheoretische Uberlegungen stets eine geringe Erklirungskraft.
Dementsprechend ist nicht davon ausgehen, dass sich der Anteil dlterer Mitar-
beiter auf Basis solcher Uberlegungen entwickelt und Einstellungs- sowie Frei-
setzungsentscheidungen zugunsten Jiingerer im Vergleich zu Alteren getroffen
werden. Dieser Befund deckt sich mit der Befragung von Personalverantwortli-
chen, die iltere nicht durchweg schlechter als jiingere Mitarbeiter einschitzen
(Brussig 2005). Allerdings fithrt die Modernisierung der technischen Anlagen in
allen Modellen zu einem tendenziellen Riickgang des Anteils dlterer Mitarbeiter
sowie eindeutig zu einer sinkenden Einstellungsintensitit und einer steigenden
Freisetzungsintensitit. Dieses Ergebnis ist offensichtlich auch einer fehlenden
Effizienz von Weiterbildungsmafinahmen geschuldet. Der Ausbau dieser fithrte
in keinem Modell zu den erwarteten Ergebnissen und mithin zu einer Erho-
hung der Beschiftigungschancen dlterer Mitarbeiter. Dieses Ergebnis deckt sich
weitestgehend mit den angefiihrten empirischen Studien (vgl. Kapitel 2.2.3). Al-
lerdings muss hier einschrinkend bemerkt werden, dass nicht gemessen wer-
den konnte, inwiefern iltere Mitarbeiter an einer verstirkten Weiterbildungsin-
tensitit partizipieren konnten. Insofern sind drei alternative Erklirungen
moglich und eine Entscheidung auf Basis dieser Untersuchung abschliefRend
nicht zu treffen. Die erste Alternative besagt, dass Weiterbildung grundsitzlich
keinen Einfluss hat. Damit wiren humankapitaltheoretische Ansitze allgemein
im Zweifel. Die zweite Erklirung geht davon aus, dass Weiterbildung zwar effi-
zient ist, aber dltere Mitarbeiter nicht daran teilnehmen. Daher verstirkt Wei-
terbildung sogar mogliche qualifikatorische Defizite dlterer Mitarbeiter gegen-
tiber jlingeren. Die dritte Erklarung fufdt auf den Inhalten der Weiterbildungs-
mafinahmen und begriindet fehlende Effizienz mit der mangelnden Ausrich-
tung an den Bediirfnissen der Beschiftigten. Damit wird deutlich, dass insbe-
sondere der Bereich der Weiterbildung noch weitere Analysen benétigt, um die
tatsichlichen betrieblichen Vorginge zu verstehen.

Insgesamt konnen die Ergebnisse zum Humankapitalbedarf die theoretischen
Uberlegungen nicht bestitigen. Weder der Bedarf an unterschiedlichen Bil-
dungsabschliissen noch die Beschiftigung ungelernter Arbeitskrifte oder die
Weiterbildungsintensitit zeigen die erwarteten Effekte. Allerdings hat eine Mo-
dernisierung der technischen Anlagen negative Auswirkungen auf die Beschif-
tigungschancen ilterer Mitarbeiter. Dies lisst auf mogliche qualifikatorische
Defizite von ilteren Mitarbeitern gegeniiber jingeren schlieflen, die die Be-
schiftigungsentscheidungen zugunsten jiingerer Mitarbeiter beeinflussen. Die-
se Defizite konnen aber auch nur seitens der Personalverantwortlichen antizi-
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piert werden. Uber das Signal Alter werden Erwartungen an ein Individuum
und dessen Leistungsfihigkeit auf Basis von Vorurteilen oder von Erfahrungen
mit anderen Personen dieses Alters iibertragen. Diese Argumentation unter-
stellt jedoch, dass die in den Befragungen gefundenen positiven Leistungsein-
schitzungen gegentiiber ilterer Personen (Bellmann et al. 2003; Boockmann &
Zwick 2004; Brussig 2005) durch soziale Erwiinschtheit verzerrt sind.

Zum Ende von Kapitel 5.1 sei noch auf einige Defizite der vorliegenden Unter-
suchung hingewiesen. Ein wichtiger Aspekt bei der Beurteilung der Beschifti-
gungschancen ilterer Mitarbeiter konnte nicht berticksichtigt werden: die Frei-
willigkeit von Betriebsaustritten. Uberginge in andere Betriebe oder Abfind-
ungen bzw. Betriebsrenten beim Ubergang in den Ruhestand fithren dazu, dass
Mitarbeiter den Betrieb mitunter freiwillig verlassen. Insbesondere Uberginge
in andere Betriebe verzerren moglicherweise die vorliegenden Befunde, da es
keine betriebliche Entscheidung ist und auch keine altersstrukturellen, kosten-
orientierten oder humankapitalbedingte Uberlegungen angestellt werden. Dies
trifft vor allem dann zu, wenn der entsprechende Mitarbeiter aus Sicht der Per-
sonalverantwortlichen weiterbeschiftigt werden sollte. Theoretisch wire eine
Rekonstruktion der Ubergiinge mit den Daten der Integrierten Erwerbsbiogra-
fien (IEB) moglich. In der Realitit erwies sich die Bildung solcher Merkmale je-
doch als zu liickenhaft, um in die Modelle aufgenommen zu werden. Die Kon-
sequenz ist eine tendenzielle Uberschitzung betrieblich initiierter Austritte. Ein
mogliches Forschungspotential besteht in der Rekonstruktion solcher Ubergin-
ge aus dem kiirzlich veroffentlichten Mover-Modell der LIAB-Daten (Heining et
al 2012).

Ein weiterer Aspekt, dem bei zukiinftiger Forschung mehr Aufmerksamkeit zu
Teil werden sollte, ist die Altersheterogenitit der Belegschaft. Hierzu ist sowohl
eine Uberarbeitung des theoretischen Konzepts als auch eine Differenzierung
in der Messung von Néten. Die vorliegende Untersuchung konnte demonstrie-
ren, dass die Annahmen der klassischen Organisationsdemografie nicht nur
theoretische Liicken beinhalten, sondern auch empirisch nicht fruchtbar sind.
Die Ergebnisse zeigen, dass eine zunehmende Heterogenitit der Belegschaft
hinsichtlich des Alters in keinem systematischen Zusammenhang mit dem An-
teil dlterer Mitarbeiter steht. Allerdings fiihrt eine steigende Heterogenitit zu
einer steigenden Einstellungsintensitit und gleichzeitig zu einer sinkenden
Freisetzungsintensitit. Daraus wiirde man ableiten, dass der Anteil dlterer Mit-
arbeiter eigentlich wachsen miisste, wenn die Altersheterogenitit zunimmt.
Das dem nicht so ist, lisst sich vermutlich auf das variierende Niveau der Hete-
rogenitit zuriickfithren. Es geht also um die Frage, welchen Unterschied es
macht, ob ein Betrieb mit vielen oder wenigen ilteren Mitarbeitern heterogener
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wird. Diesem Aspekt fehlen jedoch bislang eine theoretische Verkniipfung und
eine empirische Uberpriifung.

Zum Abschluss dieses Kapitels soll noch kurz auf ein scheinbares Defizit ein-
gegangen werden, welches im Zuge von Fixed-Effects-Modellen hiufig ange-
fithrt wird: fehlende Signifikanz aufgrund von geringer Varianz. Durch das
Herausmitteln der Variation zwischen den Betrieben sinkt insgesamt der zu er-
klirende Varianzanteil. Dadurch erweisen sich einige Merkmale, die in Quer-
schnitts- oder Random-Effects-Modellen als signifikant entdeckt wurden, als in-
different gegentiber der abhingigen Variablen. Ein Beispiel in der vorliegenden
Studie ist die Betriebsgrofle. Zwar kann man Fixed-Effects-Modellen berechtig-
ter Weise vorwerfen, vorhandene Informationen nicht zu nutzen, allerdings ist
dieser Vorwurf in der wissenschaftlichen Diskussion nicht zielfiihrend. In An-
betracht der hier gestellten Forschungsfrage nach den Ursachen der Veridnde-
rung von Altersstrukturen und Einstellungs- sowie Freisetzungsmustern sind
die nicht beriicksichtigten Informationen ohne Bedeutung. Sofern keine Ver-
inderung im erklirenden Merkmal stattfindet, kann auch keine Verdnderung in
der abhingigen Variable erklirt werden. Den Fixed-Effects-Modellen daraus ein
Defizit zu unterstellen, geht vollig an der Tatsache vorbei, dass nur bestimmte
Aspekte der betreffenden Merkmale — nimlich deren Verdnderung — erklirt
werden sollen. Genau die Beschrinkung auf diese Fragestellung charakterisiert
den wesentlichen Beitrag der vorliegenden Untersuchung. Die Konzentration
auf betriebliche Verinderung und deren Auswirkungen auf die Beschiftigungs-
chancen wurde in dieser Form bislang nicht vorgenommen. Wie eben darge-
stellt, ergeben sich daraus trotz einzelner Einschrinkungen wichtige Befunde
tiir die jeweiligen theoretischen Erklarungen. Im folgenden Kapitel werden die-
se Erkenntnisse in ihrer Gesamtheit bewertet und auf die in Kapitel 1 diskutier-
ten, gesellschaftlichen Entwicklungen in der Beschiftigung ilterer Personen
und in der demografischen Zusammensetzung der Bevolkerung transferiert.

5.2. DISKUSSION UND AUSBLICK

Das abschlieffende Fazit der vorliegenden Untersuchung wird auf zwei unter-
schiedlichen Dimensionen gezogen. Zunichst erfolgt eine kurze Bewertung der
wichtigsten Erkenntnisse. Im Unterschied zum vorherigen Kapitel wird hier
nicht mehr auf einzelne Merkmale Bezug genommen. Vielmehr stehen der
theoretische Analyserahmen und die Vorgehensweise im Vordergrund. Daran
anschliefend werden die Befunde in den Kontext der Beschiftigung ilterer
Mitarbeiter im demografischen Wandel gesetzt.

Das erste Ziel dieser Untersuchung war die Entwicklung eines analytischen
Rahmens zur Untersuchung der Beschiftigung Alterer aus betrieblicher Per-
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spektive. Ausgehend von einer angepassten demografischen Bilanzgleichung
wurden unterschiedliche Beschiftigungsprozesse (Eintritte, Austritte und Wei-
terbeschiftigung) abgeleitet. Diesen wurden jeweils personalpolitische Strate-
gien zugeordnet, denen Personalverantwortliche mit begrenzt rationalen Ent-
scheidungen folgen. Die verschiedenen Strategien dienen organisationalen
(Sub-)Zielen. Hierzu zihlen Kostenkontrolle und Deckung des Humankapital-
bedarfs, die jeweils nur indirekte Folgen fiir die Altersstruktur der Belegschaft
haben. Ein wesentlicher Beitrag dieser Studie zur wissenschaftlichen Diskussi-
on um die Altersstrukturen von Belegschaften liegt in der Beriicksichtigung der
direkten Beeinflussung selbiger durch personalpolitische Entscheidungen. Da-
bei wurde von einer generellen Priferenz zugunsten stabiler Altersstrukturen
ausgegangen. Das dritte betrachtete organisationale Ziel ist die Stabilisierung
der Altersstruktur durch Personalaustausch. Insgesamt findet sich in der vorlie-
genden Untersuchung eine doppelte Rolle der Organisationsdemografie. Einer-
seits wurde sie zur Ableitung der zentralen Prozesse und damit der abhingigen
Variablen verwendet. Indem Belegschaften analog zu natiirlich auftretenden
Populationen betrachtet wurden, konnte die demografische Bilanzgleichung in
abgewandelter Form eingesetzt werden. Daneben wurde die Organisationsde-
mografie auch im theoretischen Kern der Studie beriicksichtigt. Durch die Un-
terstellung vergleichbarer Eigenschaften zwischen natiirlichen Populationen
und betrieblichen Belegschaften ergibt sich eine stetige Tendenz zur Reproduk-
tion und eine allgemeine Neigung zur Trigheit in Verdnderungen hinsichtlich
der Altersstruktur. Aus handlungstheoretischer Sicht werden diese Eigenschaf-
ten durch das Verhalten der Personalverantwortlichen bzw. ,executive teams*
unterstiitzt.

Die drei betrachteten organisationalen Subziele erheben keinen Anspruch auf
Vollstindigkeit. Weitere unternehmerische Subziele und daran angepasste Per-
sonalpolitiken, die Effekte auf die Altersstruktur der Belegschaft haben, sind
durchaus vorstellbar. So kénnten Betriebe Effizienzsteigerungen anstreben und
Personal durch betriebliche Investitionen ersetzen. Diese Reduzierung des Per-
sonalbestandes sollte mithin auf die Altersstruktur wirken.

Nichtsdestotrotz konnen mit dem gewihlten theoretischen und empirischen
Ansatz und der umfassenden Kontrolle weiterer Merkmale die einzelnen Wir-
kungen der Strategien abgeschitzt werden. Zuvor wurden jedoch die einzelnen
untersuchten Strategien mit jeweils einer theoretischen Perspektive verkniipft.
Die direkte Beeinflussung der Altersstruktur wurde mittels einer angepassten
organisationsdemografischen Betrachtungsweise unterfiittert. Angepasst ist
diese, da direkte Effekte unterstellt wurden. Im Gegensatz zur klassischen Or-
ganisationsdemografie nach Pfeffer wurde somit die theoretische ,black box“
umgangen. Dennoch wurden die Hypothesen dieser klassischen Perspektive



Diskussion und Ausblick 149

parallel {iberpriift (Heterogenitit). Es zeigten sich jedoch keine nachhaltigen
vermittelten Effekte im Sinne der Pfefferschen Organisationsdemografie. Ins-
gesamt betrachtet, liefern die Schitzungen jedoch eindeutige Hinweise auf eine
starke Abhidngigkeit der weiteren Entwicklung der Belegschaft von der bisheri-
gen Altersstruktur. Somit kann von einer deutlichen Neigung zu Replikation
ausgegangen werden (Trigheit). Wie die weiteren Analysen nahelegen, erfolgt
diese allerdings maf3geblich tiber die Einstellung junger Mitarbeiter und die Al-
terung der Mitarbeiter im Betrieb (Parallele zu natiirlichen Bevolkerungen).

Die Ergebnisse zeigen, dass der von Auer und Speckesser (1997) gefundene or-
ganisationsdemografische ,Hydra-Effekt“ nicht nur die Routinisierung von
Frithverrentung erklirt, sondern ein allgemeineres Schema der Personalpolitik
nahelegt. Altere Mitarbeiter werden im Betrieb durch Weiterbeschiftigung ,ge-
neriert“, wihrend die Altersstruktur durch die Einstellung junger Mitarbeiter
stabilisiert wird. Augenfillig ist dabei jedoch die geringe Bedeutung tatsichli-
cher Vakanzen im Betrieb. Die wenigen gefundenen Effekte unterstiitzen aber
eine Substitution von dlteren Mitarbeitern durch jiingere. Dies unterstreicht
negative Auswirkungen einer betrieblichen Offnung gegeniiber der Umwelt auf
die Beschiftigungschancen Alterer. Eine SchlieBung des Betriebs gegeniiber ex-
ternen Einfliissen dagegen wirkt sich positiv fiir dltere Erwerbspersonen aus.

Hinsichtlich der beiden iibrigen Strategien ist festzuhalten, dass die Kostenkon-
trolle mittels Uberlegungen zur Seniorititsentlohnung sowie nachgelagerten
Kompensation und der Humankapitalbedarf {iber humankapitaltheoretische
sowie Signaling-Ansitze erfasst wurden. Die Befunde der Untersuchung zei-
gen, dass Seniorititsentlohnung einen Nachteil fiir dltere Mitarbeiter bei Neu-
einstellungen und bei Freisetzungen bildet. Steigt das Senioritdtslohnprofil in
einem Betrieb an, das heifdt, die Koppelung zwischen Betriebszugehorigkeit
und Tagesentgelt wird stirker, sinkt die Einstellungsintensitit zugunsten ilterer
Mitarbeiter und die Freisetzungsintensitit steigt. Ebenso wirkt sich die Moder-
nisierung der technischen Anlagen eines Betriebes negativ auf die Beschifti-
gungschancen dlterer Mitarbeiter aus. Der Anteil dlterer Mitarbeiter und die
Einstellungsintensitit dieser sinken, wihrend die Freisetzungsintensitit steigt.
Auffillig ist weiterhin die fehlende Kompensation dieses Effektes durch Wei-
terbildungsmafinahmen.

Insgesamt ist der Einfluss dieser beiden Perspektiven, die in der Forschung zu
diesem Bereich wesentlich hdufiger diskutiert werden, im Vergleich zur Orga-
nisationsdemografie jedoch geringer einzuschitzen. Alle Ergebnisse weisen auf
einen Befund hin: Langjihrige Mitarbeiter sind in Betrieben durchaus er-
wiinscht und dennoch vermeiden Betriebe alternde Belegschaften. Damit sind
dltere Mitarbeiter eindeutig von langjihrigen Beschiftigen zu differenzieren.
Dies erklirt einerseits, weshalb iltere Personen nur geringe Einstellungschan-
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cen haben und andererseits steigende Anteile dlterer (in diesem Fall langjdhri-
ge) Mitarbeiter zu beobachten sind. Diese Entwicklungen werden tiber selektive
Einstellungen und Freisetzungen gesteuert.

Mir ist bislang keine Studie bekannt, die diese drei Perspektiven unmittelbar
gegeniiber stellt. Dennoch ist es moglich, dass Kostenkontrolle und Humanka-
pitalbedarf im interbetrieblichen Vergleich eine gréflere Rolle spielen. Zu Test-
zwecken berechnete Modelle mit zufilligen Effekten zeigen gerade fiir die hu-
mankapitaltheoretisch relevanten Bildungsvariablen im Vergleich zu den hier
vorgestellten Modellen einen hoheren Erklarungsgehalt.

An dieser Stelle sei erneut darauf verwiesen, dass sich alle Befunde nur auf die
intrabetriebliche Variation beziehen. Damit ist der Vergleich mit anderen Un-
tersuchungen problematisch und im Rahmen der Studie entsprechend wenig
ausgeprigt. Die Ergebnisse bieten nach meiner Einschitzung allerdings einen
anderen Beitrag, da sie aus methodischen Griinden weniger verzerrt sind und
tatsichlich verinderbare Merkmale betrachten. Dies ist im Folgenden von be-
sonderer Bedeutung, wenn die Ergebnisse im Kontext des demografischen
Wandels beurteilt werden.

Im Rahmen von Kapitel 1 wurden sowohl die Entwicklung der Beschiftigungs-
chancen ilterer Mitarbeiter in Deutschland sowie die aktuelle und zukiinftige
Bevolkerungsentwicklung diskutiert. Dabei wurde auch auf die beinahe alarmis-
tische offentliche Diskussion um Uberalterung und Fachkriftemangel hinge-
wiesen.

Dabei zeigen einige Publikationen, dass sowohl arbeitsmarktpolitische Anpas-
sungen (Kistler 2006) als auch Produktivititssteigerungen (Bosbach 2004) dazu
beitragen konnen, die nachhaltigen Veranderungen der Altersstruktur und Be-
volkerungsgrofle in Deutschland aufzufangen. Auch die Befunde dieser Studie
stirken Uberlegungen in Richtung eines Kompensationspotentials durch die
Ausweitung der Beschiftigung ilterer Mitarbeiter. Zunichst weisen die Effekte
der Perioden auf eine Ausweitung der Beschiftigung ilterer Mitarbeiter hin.
Folglich steigen die Anteile dlterer Mitarbeiter im Beobachtungszeitraum merk-
lich an. Dies ist jedoch vornehmlich auf eine Reduktion der Freisetzungsinten-
sitdt dlterer Mitarbeiter vor allem zwischen 2000 und 2007 zuriickzufiihren. Da
zwischen 2001 und 2006 die Einstellungsintensitit im Vergleich zu 1999 sogar
zuriickging, ist davon auszugehen, dass der Anteil dlterer Mitarbeiter vor allem
auf die Weiterbeschiftigung dieser Mitarbeiter zuriickzufiihren ist. Die Einstel-
lungschancen von Alteren haben sich im Vergleich zu Jiingeren im Beobach-
tungzeitraum nicht signifikant verbessert. Dabei zeigen Wanger et al. (2013),
dass eine Ausweitung der Erwerbsbeteiligung Alterer zumindest teilweise zu
einer Kompensation des riickliufigen Erwerbspersonenpotential beitragen
kann. Aus Sicht der Beschiftigten wird in diesem Kontext zumeist auf eine Er-
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héhung des Humankapitals Alterer im Lebenslauf und in der Generationenfol-
ge verwiesen (Dietz & Walwei 2011; Wanger et al. 2013). Aus betrieblicher Sicht
werden zumeist Weiterbildung, gesundheitsfordernde Maflnahmen und Ar-
beitsplatzgestaltung ins Feld gefiihrt (Dietz & Walwei 2011; Sporket 2011). Die
Ergebnisse der vorliegenden Analysen erlauben es nicht, diese Thesen grund-
sitzlich in Abrede zu stellen. Gerade die Ergebnisse zur Modernisierung der
technischen Anlagen und der Weiterbildungsintensitit unterstreichen vielmehr,
dass hier Potentiale brach liegen. Der Ausbau effizienter Weiterbildungsange-
bote unter Beteiligung ilterer Mitarbeiter konnte durchaus den gegenwirtigen
Modernisierungseffekt aufheben. Dennoch zeigen sich insbesondere die Orga-
nisationsdemografie sowie die Seniorititsentlohnung als treibende Krifte hinter
geringeren Einstellungschancen und hoheren Freisetzungsrisiken &lterer Per-
sonen. Beschiftigungsnachteile Alterer auf betrieblicher Ebene werden gemif
den Befunden der vorliegenden Untersuchung vornehmlich durch eine Replika-
tionstendenz der betrieblichen Altersstruktur, eine wachsende Koppelung der
Entlohnung an die Betriebszugehorigkeit und befristete Beschiftigung getra-
gen.

Die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung weisen darauf hin, dass ,[d]er
Arbeitsmarkt [...] eine wesentliche gesellschaftliche Arena fiir die Generierung und Re-
produktion sozialer Ungleichheit [ist]“ (Giesecke 2013: 40). Aus der gewihlten
Analyseperspektive zeigen sich deutliche betrieblich vermittelte Beschifti-
gungseffekte, die hiufig zum Nachteil dlterer Personen sind, insbesondere,
wenn sie nicht bereits in Beschiftigung sind. Dariiber hinaus legen die Befunde
nahe, dass diese Nachteile und damit die Ungleichheit in den Beschiftigungs-
chancen weniger auf unmittelbare Defizite in den Fahigkeiten ilterer Erwerbs-
personen zuriickzufithren sind. Vielmehr reproduzieren Betriebe soziale Un-
gleichheit, indem sie den Betrieb fiir externe Bewerber 6ffnen und dabei junge
Mitarbeiter zur Erhaltung der betrieblichen Altersstruktur bevorzugen. Dahin-
ter steht die Differenzierung zwischen ilteren und langjahrigen Mitarbeitern.
Wihrend langjihrige Mitarbeiter in der personalpolitischen und demografi-
schen Entwicklung der Belegschaft angelegt sind, wiirde die Einstellung Alterer
vornehmlich zu einer zusitzlichen Alterung der Belegschaft beitragen. Diese
Entwicklung wird jedoch nach Méglichkeit vermieden.

Insofern ist der bereits vielfach beschriebene Fachkriftemangel nicht {iberra-
schend (Borstel 2014; Fofiel 2008). Aus wissenschaftlicher Perspektive ist dieser
aber durchaus zu diskutieren. So zeigt beispielsweise Brenke (2010), dass aktu-
ell zumindest in den 6konomisch hochgradig relevanten naturwissenschaftlich-
technischen Berufen und fiir Facharbeiter kein Fachkriftemangel nachzuwei-
sen ist. Im Zuge dieser Diskussion sehen auch Salzmann et al. (2010) personal-
politische Strategien als Ursache betrieblich wahrgenommener Engpisse:
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»Mittel- bis langfristig stellt jedoch weniger der einsetzende Riickgang der Zahl der Erwerbs-
personen eine Herausforderung dar, als primdr dessen voranschreitende demografische Alte-
rung. Alteren Erwerbstitigen wird dabei vielfach pauschal und unbewiesen eine geringere
Leistungsfihigkeit, fehlende Flexibilitit und abnehmende Innovationsfihigkeit unterstellt.
Im Gegensatz dazu stinde eine am Output gemessen zu hohe Entlohnung. Die bisher hiu-
fig als Reaktion zu beobachtende Unternehmensstrategie, Wissenserwerb durch den friithen
Austausch der Alterskohorten sicherzustellen wird zukiinftig aber durch die demografische

Entwicklung erschwert.“ (Salzmann et al. 2010: 12)

Die zukiinftige Reaktion von Betrieben auf die sinkende Chance, Altersstruktu-
ren und damit Ungleichheit zu reproduzieren, lisst sich nicht vorhersagen.
Damit ist auch keine Aussage dariiber moglich, inwiefern die einleitend be-
schriebenen Ungleichheiten in der Beschiftigungssituation Alterer auf dem
deutschen Arbeitsmarkt abgebaut werden kénnen.

Insbesondere das Risiko der Langzeitarbeitslosigkeit Alterer ist hier von Bedeu-
tung (vgl. Abbildung 3). Die aktuelle Beschiftigungsstrategie der Betriebe wird
sich jedoch bei den gegebenen demografischen Entwicklungen nicht aufrecht-
erhalten lassen. Insgesamt kann man folglich davon ausgehen, dass sich die
Beschiftigungssituation dlterer Mitarbeiter im Zuge des demografischen Wan-
dels verbessern wird, da sie einerseits linger im Betrieb verbleiben und ande-
rerseits die Chance einer Einstellung steigt, wenn die personalpolitischen Stra-
tegien der Betriebe nicht mehr auf eine Aufrechterhaltung der gegenwirtigen
Altersstruktur ausgelegt sind bzw. ausgelegt werden konnen.

Von besonderer Bedeutung kénnten dabei auch Betriebsgriindungen sein. Die-
se haben bislang kurzfristig keine Auswirkungen auf die Beschiftigungschan-
cen dlterer Erwerbspersonen. Neue Betriebe werden zumeist mit jungen Beleg-
schaften gegriindet. Bei sinkender Verfiigbarkeit junger Arbeitskrifte konnen
auch hier neue Potentiale entstehen. Sofern Betriebe die Personalrekrutierung
sowohl bei Neugriindung als auch im Personalaustausch in Zukunft verstirkt
auch auf iltere Personen auslegen konnte die Schrumpfung des Erwerbsperso-
nenpotentials zumindest teilweise kompensiert werden. Die Alterung der Be-
legschaften lisst sich bereits heute beobachten.
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Abbildung 22: Individueller Beschiftigtenschutzindex 1998 und 2010 in ausgewihlten OECD-
Lédndern
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Quelle: OECD, eigene Darstellung.
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Abbildung 23: Ausschliefilich geringfiigig Beschiftigte in Deutschland

Anzahl in Mio. (50 Jahre und alter)
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, eigene Darstellung.
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Tabelle 12: Vergleich der Gesamtmodelle zu Bestand, Eintritt und Austritt dlterer Mitarbeiter mit
und ohne Selektionskorrektur

Anteil dlterer Mitarbeiter Eintrittsintensitit Austrittsintensitit
Gesamtmodell Mit Korrektur Gesamtmodell Mit Korrektur Gesamtmodell Mit Korrektur

Inverse-Mills-Ratio 0,019 ** -0,167 -0,044
1999 Ref. Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
2000 0,003 0,009 0,077 0,068 0,352 -0,349
2001 0,027 0,025 -0,405 * -0,401 * -0,594
2002 0,032 0,035 -0,591 ** -0,594 ** -0,614 *
2003 0,088 % 0,090 *** -0,583 -0,586 ** -0,654 %
2004 0,104 -0,883 ¥ -0,892 ¥ -0,595
2005 0,156 *** -0,679 ** -0,679 ** -0,583
2006 0,229 *¥* -0,537 * -0,545 * -0,688
2007 0,256 % 0,232 0,229 -0,546 **
2008 0,340 * -0,410 -0,410 -0,082
2009 0,375 *** -0,192 -0,215 -0,299
Anteil Frauen 0,180 1,897 1,877 -2,022 >
Anteil in Teilzeit 0,123 -0,697 -0,681 2,733 #x
Mitarbeiterzahl in Hdt. 0,002 -0,013 -0,012 -0,009
Betriebsalter unter 5 J. Ref. Ref. Ref. Ref.
Betriebsalter 5 bis 10 J. 0,119 -0,152 -0,109 -0,870 **
Betriebsalter 10 bis 15 J. 0,230 %% -0,138 -0,842 -0,852 *
Betriebsalter tiber 15 J. 0,235 ##% -0,067 -0,011 -1,331 *
Geschiftsvol. gleichbl. Ref. Ref. Ref. Ref.
Geschiftsvol. steigend -0,015 0,295 ** 0,296 ** 0,069
Geschiftsvol. sinkend 0,002 0,322 ** -0,316 ** -0,009
Anteil dltere MA (log) 0,267 % -0,266 *** 0,917 “**
Alterungspotential -0,019 * -0,019 * -0,069 * -0,069 ** 0,062 *
Betriebszugehb'rigkeit 0,072 #** 0,072 *** 0,023 0,019 -1,331 %%
N. Variationskoeff. Alter -0,003 -0,001 0,466 *** 0,471 % -0,412 %
Eintritte Top 10% 0,000 0,000 0,002
Eintritte Bottom 50% 0,000 0,000 --- --- 0,004 *
Austritte Top 10% 0,000 0,000 0,007 0,007
Austritte Bottom 50% 0,000 0,000 0,001 0,001
Senioritétsenﬂohnung 0,000 0,000 -0,000 + -0,000 + 0,000 * 0,000 *
Anteil Austritte insgesamt -0,025 -0,740 -0,734
Betriebszugehorigk. Austritte -0,013 ¥ 0,037 0,037 1,274 *%** 1,274 *#*%*
Anteil Eintritte 14 bis 30 J. -0,051 * -0,545 *** -0,537
Betriebs-/Personalrat ja 0,035 + 0,270 0,260 -0,013 -0,022
Anteil Befristungen -0,151 * 1,113 * 1,124 * 1,067 ** 1,021 **
Ubertarifliche Entlohnung ja -0,026 + -0,025 + 0,294 * 0,299 * 0,097 * 0,107 *
Techn. Stand der Anlagen neu -0,018 + -0,021 + -0,357 ** -0,359 ** 0,390 #** 0,380 ***
Anteil Hochschulabschluss -0,227 -0,142 -2,407 -2,335 1,046 0,999
Anteil Abitur -0,991 * -0,940 * 1,573 1,592 1,963 1,867
Anteil bis Mittlere Reife Ref. Ref. Ref. Ref. Ref. Ref.
Anteil Bildung unbekannt 0,254 0,281 0,055 0,020 0,141 0,168
Anteil Ungelernte 0,296 0,305 1,615 + 1,573 + -1,511 * 1,525 *
Weiterbildung -0,047 + -0,049 + -0,306 -0,322 0,117 0,103
Konstante 1,917 FFF 1,060 Rk .97 kkk 9182 3,565 wk 3,528 %k
BIC 68760 68763 262020 262022 285061 285059
AlIC 68430 68432 261710 261713 284744 284743
SD der Resid. (within) 1,189 1,196 5,574 5,582 4,374 4,373
ICC 0,792 0,797 0,418 0,418 0,458 0,457
Hinweise: Huber-White-Sandwich-Estimator der zeitlich verzégerten abhéngigen Variablen.

Signifikanz: *** p <0,001; ** p < 0,01; * p<0,05; + p=<0,1.
Ost- und Westdeutschland; N (Anteil) = 43301, N (Eintritt) = 41200;
N (Austritt) = 49816.

Quelle: LIAB QM2 1999 bis 2010, eigene Berechnungen.
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Tabelle 13: Koeffizienten der erklirenden Variablen bei alternierender Merkmalsaufnahme

Anteil dlterer

Mitarbeiter Eintrittsintensitit Austrittsintensitit
Anteil dlterer MA (log) -0,432 *** 1,307 ***
Alterungspotential -0,028 ** -0,093 ** 0,082 *
Betriebszugehorigkeit 0,137 *** -0,108 * -0,216 *
N. Variationskoeff. Alter -0,018 0,469 *** 21,330 ***
Eintritte Top 10% 0,000 0,006 +
Eintritte Bottom 50% 0,000 0,008 *
Austritte Top 10% -0,002 * 0,010 +
Austritte Bottom 50% 0,000 0,001
Seniorititsentlohnung 0,000 -0,000 * 0,000 *
Anteil Austritte insgesamt -0,136 * -0,982 +
Betriebszugehorigk. Austritte -0,002 + 0,085 * 1,537 *%*
Anteil Eintritte 14 bis 30 J. -0,068 *** 0,772 *¥*%*
Betriebs-/Personalrat ja 0,022 0,204 0,099 +
Anteil Befristungen -0,242 * 1,248 * 2,885 #*#*
Ubertarifliche Entlohnung ja -0,051 * 0,344 * 0,102 **
Techn. Stand der Anlagen neu -0,062 *** -0,502 #** 0,326 **
Anteil Hochschulabschluss -0,223 -2,153 0,857 +
Anteil Abitur -1,342 ** 1,552 2,327 w¥%*
Anteil bis Mittlere Reife Ref. Ref. Ref.
Anteil Bildung unbekannt 0,144 + -0,351 -0,706 +
Anteil Ungelernte 0,125 1,219 -1,832 *
Weiterbildung -0,066 * -0,220 + -0,090
Fallzahl (N) 44301 41200 49816
Hinweise: Huber-White-Sandwich-Estimator der zeitlich verzégerten abhingigen Variablen

unter Kontrolle von: Beobachtungszeitpunkt, Anteil Frauen, Anteil in Teilzeit,
Mitarbeiterzahl, Betriebsalter und Geschiftsvolumen. Merkmale separat im Mo-
dell aufgenommen; Ausnahme: Anteile Hochschule, Abitur und Bildung unbe-
kannt gemeinsam geschatzt.
Signifikanz: *** p <0,001; ** p < 0,01; * p<0,05; + p=<0,1.
Ost- und Westdeutschland.

Quelle: LIAB QM2 1999 bis 2010, eigene Berechnungen.
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Abbildung 24: Geschitzter jahresspezifischer Anteil édlterer Mitarbeiter
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Hinweise: Basiert auf Modell M1 aus Tabelle 8; alle Kovariaten gleich null; Konfidenzintervall bei
a=5%
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.
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Abbildung 25: Geschitzter Anteil dlterer Mitarbeiter nach Betriebszugehérigkeit
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Hinweis: Basiert auf Modell M5 aus Tabelle 8; alle Kovariaten auf Mittelwert des Jahres
999 fixiert; Dummies auf null gesetzt.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.
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Abbildung 26: Geschitzter Anteil alterer Mitarbeiter nach Alterungspotential
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Hinweis: Basiert auf Modell M5 aus Tabelle 8; alle Kovariaten auf Mittelwert des Jahres

Quelle:

1999 fixiert; Dummies auf null gesetzt.
LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.
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Tabelle 14: Fixed-Effects-Regression der logit-transformierten Einstellungsintensitit alterer Mit-
arbeiter mit Personalfluktuation

M2-1 M2-1(1)

Anteil dltere MA (log) -0,259 *** -0,263 ***

Alterungspotential -0,066 * -0,076 *

Betriebszugehorigkeit 0,026 0,061

N. Variationskoeff Alter 0,480 *** 0,454 ***

Personalfluktuation -0,630 ***

Austritte Top 10% 0,008 0,008

Austritte Bottom 50% 0,000 0,001

Hinweise: Huber-White-Sandwich-Estimator der zeitlich verzégerten abhéngigen Variablen.

Signifikanz: *** p <0,001; ** p < 0,01; * p<0,05; + p=<0,1.
N = 41200, Ost- und Westdeutschland. Ohne weitere Kontrollvariable.
Quelle: LIAB QM2 1999 bis 2010, eigene Berechnungen.
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Abbildung 27: Geschitzte Einstellungsintensitit zugunsten ilterer Bewerber nach dem Anteil
befristet beschiftigter Mitarbeiter
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Hinweis: Basiert auf Modell M3-2 aus Tabelle 9; alle Kovariaten auf null gesetzt.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.
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Tabelle 15: Fixed-Effects-Regression der logit-transformierten Freisetzungsintensitit élterer Mit-
arbeiter mit Personalfluktuation

M2-1 M2-1(1) M2-1(2)
Anteil dltere MA (log) 0,925 #* 0,918 ##* 0,922 ##
Alterungspotential 0,080 * 0,085 * 0,088 *
Betriebszugehorigkeit -0,626 *** -0,639 **x* -0,634
N. Variationskoeff. Alter -0,906 -1,062 *** -1,030 ***
Fluktuation 0,098 0,082
IA: Variationskoeff.*Fluktuation 0,114
Eintritte Top 10% 0,005 0,005 0,005
Eintritte Bot 50% 0,003 0,003 0,002

Hinweise:

Quelle:

Huber-White-Sandwich-Estimator der zeitlich verzégerten abhédngigen Variablen.

Signifikanz: *** p <0,001; ** p < 0,01; * p<0,05; + p=<0,1.

N =49816, Ost- und Westdeutschland. Ohne weitere Kontrollvariable.

LIAB QM2 1999 bis 2010, eigene Berechnungen.
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ANHANG Il — DESKRIPTIVE TABELLEN DER UNABHANGIGEN VARIABLEN

Tabelle 16: Mittelwerte und Standardabweichung der Kontrollvariable (Anteilsmodelle)

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Anteil Frauen

Anteil Teilzeit

Betriebsgrofle in
Hdt.

Betriebsalter < 5
Jahre

Betriebsalter 5 bis
10 Jahre

Betriebsalter 10
bis 15 Jahre

Betriebsalter iiber
15 Jahre

0431 0429 0420 0422 0423 0421 0420 0423 0422 0417 0421
(0,285) (0,286) (0,281) (0,278) (0,273) (0273) (0,272) (0.273) (0,274) (0,276) (0,276)
0167 0175 0,184 0,191 0200 0208 0212 0222 0226 0222 0,227
(0,204)  (0,209) (0,207) (0,208) (0,211) (0,216) (0,219) (0,224) (0,231)  (0,230) (0,235)
4339 3785 3326 3271 3,167 2,947 2911 2944 2940 2,798 2,678
(10,303)  (9,318) (10,331) (10,405) (10,314) (11,201) (11,087) (10,944) (12,268) (12,280) (12,505)
0,038 0,029 0026 0027 0024 0022 0028 0031 003 0043 0,044
(0,191)  (0,168) (0,158) (0,161) (0,154) (0,147) (0,164) (0,172) (0,187) (0,204)  (0,204)
0456 0,203 0,120 0081 0063 0062 0058 0054 0051 0057 0,059
(0,498)  (0,403) (0,325) (0,272) (0,243) (0,241) (0,234) (0,226) (0,221) (0,232)  (0,235)
0,015 0285 0453 0516 0532 053 0154 0,117 0091 0076 0,077
(0,120)  (0,452) (0,498) (0,500) (0,499) (0,499) (0,361) (0,322) (0,287) (0,264) (0,267)
0492 0482 0401 0376 0380 038 0760 0798 082 0824 0821

(0,500)  (0,500) (0,490) (0,485) (0,486) (0,485) (0,427) (0,401) (0,383) (0,381) (0,384)

Geschaftsvolumen o0 989 0207 0211 0227 0244 0256 0270 0301 0262 0157
steigend

(0,436)  (0,453) (0457) (0,408) (0,419) (0,430) (0,437) (0,444) (0,459) (0,440) (0,364)
Geschaftsvolumen )0 0706 0207 0269 0269 0229 0206 0140 0128 0151 0361
sinkend

(0,430)  (0,404) (0,405) (0,444) (0,443) (0,420) (0,405) (0,347) (0,334) (0,358) (0,480)
Geschftsvolumen 1o (453 0445 0456 0448 0461 0476 0524 0505 0520 0,400
gleichbleibend

(0,497)  (0,498)  (0,497) (0,498) (0,497) (0,499) (0,499) (0,499) (0,500) (0,500)  (0,490)
Fallzahl 3087 3316 4008 4250 4241 4299 4221 4082 3979 3931 3888
Hinweise: Standardabweichung in Klammern; Selektion nach modellspezifischen fehlenden

Quelle:

Werten in den erklarenden Variablen; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiterzahl
des Betriebes. N = 44301.
LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.
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Tabelle 17: Mittelwerte und Standardabweichung der organisationsdemografischen Variable
(Anteilsmodelle)

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Mittlere Betriebs-
zugehorigkeit

Normierter Varia-
tionskoeffizient
des Alters

Alterungspotential

Austritte obere
10% der Einkom-
mensverteilung

Austritte untere
50% der Einkom-
mensverteilung

Eintritte obere
10% der Einkom-
mensverteilung

Eintritte untere

6,530 6,720 7,185 7,538 7,917 8,203 8,487 8,679 8,724 8,717 8,888

(3,416) (3,355) (3.422) (3,513) (3,605) (3,667) (3,805) (3,973) (4,087) (4,231) (4,349)
2,734 2,884 2993 2,955 2987 3050 3,031 299 3,063 3,120 3,165

(1,763) (1,821) (1,812) (1,787) (1,795) (1,788) (1,746) (1,742) (1,775) (1,757) (1,746)
0169 0,162 0019 0093 0060 0052 0016 -0132 -0,114 -0,126 -0,182

(6,036)  (6,596) (4,581) (6,584) (6,789) (7,249) (7,072) (2,659) (5,141) (4,889)  (4,504)
7475 6920 6728 6800 6964 6683 6806 7,315 7,299 6,951 6,775
(9,070)  (9,036) (9,315) (9,389) (9,363) (9,234) (9,411) (10,399) (9,796) (9,217) (8,819
65,340 57,733 56,177 56,955 57,274 58,045 55226 55014 55053 56,504 55972
(17,372) (26,526) (28,433) (28,253) (27,346) (27,411) (28,053) (27,797) (27,246) (26,953) (26,936)
4420 4668 4716 4934 4761 4813 4798 4844 4246 4276 4771

(7,308)  (8,400) (8,112) (8,996) (8,743) (9,917) (10,045) (10,923) (9,153) (8,810) (10,191)

509% der Einkom- 77,929 74836 73,956 73,765 73,777 75031 73483 74262 75278 75017 73,367
mensverteilung
(19,470) (21,814) (21,945) (22,536) (24,265) (24,872) (26,119) (25,500) (24,489) (23,887) (25,634)
Fallzahl 3087 3316 4008 4250 4241 4299 4221 4082 3979 3931 3888
Hinweise: Standardabweichung in Klammern; Selektion nach modellspezifischen fehlenden
Werten in den erklarenden Variablen; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiter-
zahl des Betriebes. N = 44301.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.



Anhang

165

Tabelle 18: Mittelwerte und Standardabweichung der Senioritatsentlohnung und Variablen der
nachgelagerten Kompensation (Anteilsmodelle)

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Senioritits-
entlohnung / 1000

Anteil Befristun-
gen

Ubertarifliche
Entlohnung

Betriebsrat

Mittlere Betriebs-
zugehorigkeit der
Austritte

Austritte pro
Mitarbeiter

Anteil Eintritte

0,002 0022 0072 0027 0048 0067 0001 0064 0002 0002 0,011
(0,000) (0,001) (0,004) (0,004) (0,002) (0,004) (0,000) (0,004) (0,000) (0,001)  (0,005)
0,065 0067 0062 0058 0057 0058 0063 0068 0073 0075 0,072
(0,129) (0,136) (0,128) (0,123) (0,120) (0,116) (0,121) (0,125) (0,129) (0,128) (0,129
0261 0260 0306 0278 0264 0248 0260 0242 0284 0242 0,225
(0,439)  (0,439) (0,461) (0,448) (0,441) (0,432) (0,439) (0,428) (0451) (0,429) (0,418
0712 0683 0682 0684+ 0655 0634 0633 0626 0609 0581 0,573

(0,453)  (0,465) (0,466) (0,465 (0,475) (0,482) (0,482) (0,484) (0,488) (0,493) (0,495)

5,016 4,587 4,682 5,010 5,412 5,608 5,799 5,947 5,951 5,923 6,245

(3307) (3,552) (3783) (3.997) (4,148) (4220) (4,421) (4590) (4,550) (4,586) (4,845)
0191 0174 0163 0156 0,157 0,167 0153 0,158 0,167 0177 0,170
(0,125) (0,137) (0,135) (0,128) (0,128) (0,130) (0,122) (0,128) (0,133) (0,137) (0,130

0,403 0,424 0,413 0,431 0,434 0,435 0,460 0,457 0,449 0,457 0,463

14 bis 30
(0,243)  (0,266) (0,257) (0,267) (0,279) (0,279) (0,290) (0,282) (0,275) (0,268)  (0,284)
Fallzahl 3087 3316 4008 4250 4241 4299 4221 4082 3979 3931 3888
Hinweise: Standardabweichung in Klammern; Selektion nach modellspezifischen fehlenden
Werten in den erklarenden Variablen; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiter-
zahl des Betriebes. N = 44301.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.
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Tabelle 19: Mittelwerte und Standardabweichung der Variablen des Humankapitalbedarfs
(Anteilsmodelle)

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Technischer Stand

0,704 0,710 0,704 0,702 0,701 0,709 0,698 0,721 0,731 0,724 0,736
der Anlagen - neu
(0457)  (0,454) (0,457) (0,457) (0,458) (0,454) (0,459) (0,448) (0,444) (0,447) (0,441

Anteil Hochschul- = 069 0100 0093 0005 0094 0100 0104 0104 0104 0101 0,101

abschluss
(0,143)  (0,146) (0,139) (0,139) (0,137) (0,146) (0,150) (0,149) (0,150) (0,148)  (0,148)
Anteil Abitur 0,049 0,050 0,052 0,053 0,053 0,056 0,058 0,060 0,061 0,060 0,060
(0,073)  (0,076) (0,076) (0,076) (0,076) (0,079) (0,083) (0,085) (0,085) (0,084)  (0,085)
Anteil

. . 0,791 0,783 0,779 0,770 0,766 0,750 0,737 0,732 0,728 0,723 0,717
Mittlere Reife

(0,226) (0,234) (0,235) (0,235 (0,233) (0,245) (0,252) (0,254) (0,255) (0,258) (0,263)

Anteil Bildung

0,064 0,072 0,082 0,084 0,087 0,095 0,101 0,104 0,107 0,114 0,122
unbekannt

(0,174)  (0,185) (0,192) (0,193) (0,194) (0,203) (0,211) (0,213) (0,215) (0,222) (0,232
Anteil Ungelernte 0,140 0,138 0,145 0,145 0,145 0,140 0,139 0,143 0,142 0,147 0,144

(0,205)  (0,205) (0,206) (0,205) (0,204) (0,200) (0,200)  (0,204) (0,205)  (0,209) (0,207

Weiterbildungs- )0 0563 0240 0264 0296 0299 0296 0304 0305 0340 0338
intensitat

(0263)  (0,230) (0.247) (0227) (0.275) (0.245) (0272) (0.250) (0.277) (0,295)  (0,292)
Fallzahl 3087 3316 4008 4250 4241 4299 4221 4082 3979 3931 3888
Hinweise: Standardabweichung in Klammern; Selektion nach modellspezifischen fehlenden

Werten in den erklarenden Variablen; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiter-
zahl des Betriebes. N = 44301.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.
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Tabelle 20: Mittelwerte und Standardabweichung der Kontrollvariable (Eintrittsmodelle)

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Anteil Frauen

Anteil Teilzeit

Betriebsgrofie in
Hdt.

Betriebsalter < 5
Jahre

Betriebsalter 5 bis
10 Jahre

Betriebsalter 10
bis 15 Jahre

Betriebsalter iiber
15 Jahre

0437 0435 0425 0426 0425 0423 0421 0424 0424 0418 0,424
(0,283)  (0,284) (0,281) (0277) (0,272) (0,271) (0,271) (0271) (0,274) (0,274)  (0,276)
0172 0181 0,18 0,193 0201 0210 0214 0225 0228 0225 0,230
(0,206) (0,212) (0,209) (0,208) (0,211) (0,216) (0,219) (0,225) (0,232) (0,232) (0,237
4542 3,976 3502 3,422 3,308 3,088 3,042 3,080 3,095 2950 2838
(10,565)  (9,382) (10,635) (10,674) (10,577) (11,516) (11,389) (11,242) (12,657) (12,638) (12,938)
0,037 0028 0025 0025 0024 0020 0026 0030 0035 0042 0,042
(0,188)  (0,165) (0,158) (0,158) (0,153) (0,139) (0,160) (0,171) (0,183) (0,200)  (0,200)
0447 0200 0,119 0080 0061 0060 0056 0052 0050 0056 0,058
(0,497)  (0,400) (0,324) (0271) (0,239) (0,238) (0,230) (0,221) (0,218) (0,231)  (0,234)
0012 0279 0444 0510 0529 0533 0154 0,117 009 0075 0,077
(0,111)  (0,449) (0,497) (0,500) (0,499) (0,499) (0,361) (0,321) (0,287) (0,264)  (0,266)
0504 0493 0411 038 038 0387 0764 0801 085 0827 0823

(0,500)  (0,500) (0,492) (0,487) (0,487) (0,487) (0,425) (0,399) (0,380) (0,379) (0,381)

Geschaftsvolumen 700 995 0302 0214 0229 0248 0257 0273 0304 0264 0160
steigend

(0,438)  (0,456) (0,459) (0,410) (0,420) (0,432) (0,437) (0,445) (0,460) (0,441) (0,367)
Geschaftsvolumen /o 0903 0204 0266 0269 0229 0206 0140 0124 0150 0,363
sinkend

(0430)  (0,402) (0,403) (0,442) (0,443) (0,420) (0,405 (0,347) (0,330) (0,358) (0,481
Geschaftsvolumen o 440 0443 0455 0446 0458 0474 0521 0507 0518 0,398
gleichbleibend

(0,497)  (0,497) (0,497) (0,498) (0,497) (0,498) (0,499) (0,500) (0,500) (0,500)  (0,490)
Fallzahl 2903 3168 3854 4085 4082 4113 4026 3889 3768 3701 3611
Hinweise: Standardabweichung in Klammern; Selektion nach modellspezifischen fehlenden

Werten in den erklarenden Variablen; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiter-

zahl des Betriebes. N = 44301.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.
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Tabelle 21: Mittelwerte und Standardabweichung der organisationsdemografischen Variable
(Eintrittsmodelle)

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Anteil U50 (log)

Mittlere Betriebs-
zugehorigkeit

Normierter Varia-
tionskoeffizient
des Alters

Alterungspotential

Austritte obere
10% der Einkom-
mensverteilung

Austritte untere

41,581 -1,537  -1,490  -1456  -1453  -1427 -1,390 1,352 -1292 -1,259  -1,198
(1,168) (0,996) (0,877) (0,793) (1,052) (1,082) (1,134) (1,096) (0,877) (0,917) (0,759)
6588 6730 7,155 7,500 7,904 8212 8482 8668 8729 8,850

(3.452) (3,386) (3,413) (3,492) (3,587) (3,642) (3,794) (3,952) (4,055 (4,196) (4,299)
2,634 2,777 2,889 2861 2,891 2954 2,957 2920 2977 3,071

(1,705)  (1,765) (1,763) (1,736) (L733) (1,735) (1,704) (1,710) (1,737) (1,718) (1,704)
0,080 0,100 0006 0015 -0,036 -0,045 -0,051 -0,151  -0,127 -0,233

(4,165)  (5,675) (4,704) (4371) (4,404) (4822) (6,048) (2,661) (5301) (4797) (3,633)
7393 7,028 6865 6865 7,050 6683 6882 7369 7311 6,846

(8,521)  (8,841) (9,231) (9,096) (9,225) (8,854) (9,367) (10,130) (9,593) (9,034) (8,621

509% der Einkom- 65,715 58492 57,229 57,666 58,033 58,600 55720 55523 55755 56,028
mensverteilung
(16,575) (25,607) (27,404) (27,395) (26,521) (26,705) (27,346) (27,167) (26,592) (26,354) (26,517
Fallzahl 2903 3168 3854 4085 4082 4113 4026 3889 3768 3701 3611
Hinweise: Standardabweichung in Klammern; Selektion nach modellspezifischen fehlenden
Werten in den erklarenden Variablen; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiter-
zahl des Betriebes. N = 41200.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.
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Tabelle 22: Mittelwerte und Standardabweichung der Senioritatsentlohnung und Variablen der
nachgelagerten Kompensation (Eintrittsmodelle)

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Seniorititsentloh-
; 0,002 0024 0075 0028 0051 0072 0001 0066 0002 0025 0,015
nung in Tsd.
(0,000)  (0,002) (0,004) (0,004 (0,003) (0,004) (0,000) (0,004) (0,000) (0,001) (0,005
‘g’geﬂ Befristun- 17 0070 0064 0060 0058 0059 0064 0070 0075 0077 0,075
(0,131)  (0,139) (0,130) (0,125 (0,121) (0,117) (0,122) (0,127) (0,130) (0,130) (0,132)
Ubertarifliche Ent- 5 cc 0061 0306 0276 0264 0250 0259 0243 0285 0242 0227
lohnung
(0,441)  (0,439)  (0,461) (0,447) (0,441) (0,433) (0438) (0,429) (0451) (0,428) (0,419)
Betriebsrat 0720 0,691 0,692 0691 0663 0645 0638 0631 0615 058 0,579
(0,449)  (0,462) (0462) (0,462) (0,473) (0.479) (0,481) (0,483) (0,487) (0,492) (0,494)
Mittlere Betriebs-
zugehorigkeitder 5022 4,626 4753 5037 5477 5651 5841 5960 5985 5914 6,187
Austritte
(3.321)  (3,523) (3.749) (3915) (4107) (4170) (4,387) (4504) (4,485) (4519) (4,750)
Austrittepro Mit- —10) 0176 0166 0159 0159 0168 0,155 0161 0169 0179 0,172
arbeiter
(0,126) (0,136) (0,134) (0,128) (0,127) (0,129) (0,122) (0,128) (0,133) (0,137) (0,131)
Fallzahl 2903 3168 3854 4085 4082 4113 4026 3889 3768 3701 3611
Hinweise: Standardabweichung in Klammern; Selektion nach modellspezifischen fehlenden

Quelle:

Werten in den erklarenden Variablen; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiter-
zahl des Betriebes. N = 41200.
LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.
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Tabelle 23: Mittelwerte und Standardabweichung der Variablen des Humankapitalbedarfs
(Eintrittsmodelle)

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Technischer Stand

0,701 0,709 0,702 0,700 0,699 0,708 0,694 0,720 0,728 0,723 0,736
der Anlagen - neu
(0,458)  (0,454) (0,458) (0,458) (0,459) (0,455) (0,461) (0,449) (0,445) (0,448) (0,441)

Anteil Hochschul-

0,100 0,099 0,093 0,095 0,095 0,100 0,105 0,104 0,104 0,102 0,102
abschluss

(0,141) (0,142 (0,137) (0,136) (0,135) (0,144) (0,148) (0,147) (0,148) (0,147) (0,147)
Anteil Abitur 0049 0051 0052 0054 0053 0056 0058 0060 0061 0061 0,060

(0,073)  (0,076) (0,076) (0,076) (0,075) (0,079) (0,083) (0,084) (0,084) (0,084) (0,084)

Anteil Mittlere

Reife 0,790 0,783 0,779 0,770 0,765 0,751 0,738 0,733 0,729 0,723 0,716

(0225) (0,233) (0,233) (0,233) (0,232) (0,241) (0,249) (0,251) (0,251) (0,255) (0,261

Anteil Bildung

0,064 0,073 0,081 0,084 0,087 0,950 0,099 0,103 0,106 0,113 0,122
unbekannt

(0,174)  (0,186) (0,192) (0,192) (0,194) (0,201) (0,208) (0,211) (0,212) (0,221) (0,231
Anteil Ungelernte 0,143 0,141 0,148 0,147 0,146 0,142 0,141 0,143 0,143 0,147 0,145

(0,207)  (0,206) (0,208) (0,206) (0,204) (0,200) (0,200)  (0,204) (0,204)  (0,208) (0,207)

Weiterbildungsin- )0, 0561 0240 0263 0204 0297 0295 0302 0303 0338 0334
tensitat

(0,260) (0,229) (0,246) (0,225 (0,274) (0.243) (0,272) (0,249) (0,277) (0,293) (0,291
Fallzahl 2903 3168 3854 4085 4082 4113 4026 3889 3768 3701 3611
Hinweise: Standardabweichung in Klammern; Selektion nach modellspezifischen fehlenden

Werten in den erklarenden Variablen; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiter-
zahl des Betriebes. N = 41200.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.
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Tabelle 24: Mittelwerte und Standardabweichung der Kontrollvariable (Austrittsmodelle)
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Anteil Frauen 0434 0432 0422 0424 0424 0422 0421 0424 0423 0419 0423
(0285) (0,285) (0281) (0279) (0273) (0273) (0272) (0273) (0.274) (0276) (0,277
Anteil Teilzeit 0,168 0177 0,18 0,192 0200 0208 0212 0222 0226 0224 0,228
(0206) (0,211) (0,208) (0,209 (0,211) (0.216) (0,219) (0,224) (0,231) (0,231) (0,235
i‘i{f‘ebsgmge m 4455 3896 3,395 3,329 3219 3012 2961 2993 3,001 2,862 2,746
(10,434)  (9,271) (10,443) (10,506) (10,408) (11,336) (11,192) (11,043) (12,214) (12,434) (12,684)
fae}fifbsaher <> 0,037 0,027 0025 0024 0022 0020 0027 0030 0034 0040 0,040
(0,190)  (0,164) (0,155) (0,154) (0,147) (0,140) (0,161) (0,170) (0,181) (0,196) (0,195)
fgt]r;i];zaher Shis (453 0197 0118 0080 0061 0060 0055 0051 0051 0055 0,057
(0,498) (0,398) (0,232) (0.272) (0,239) (0,.238) (0,228) (0,219) (0,216) (0,227) (0,231)
Egtrllg]}zﬁ;:r 10 0,014 0288 0451 0515 0532 0534 0154 0117 0090 0,074 0,074
(0,119)  (0,453) (0,498) (0,500) (0,499) (0,499) (0,361) (0,321) (0,286) (0,263) (0,261)
]fset]r;fﬁzaher Wber 0495 0487 0407 0381 0385 0386 0765 0803 0828 0831 0830
(0,500)  (0,500) (0,491) (0,486) (0,487) (0.487) (0,424) (0,398) (0,378) (0,375) (0,376)
g;sgciﬁgs""mmen 0,254 0291 0296 0210 0227 0243 0255 0269 0298 0259 0,156
(0436)  (0,454) (0,457) (0,407) (0,419) (0,429) (0,436) (0,444) (0,458) (0,438) (0,363)
giiﬁ?“"lume“ 0,248 0206 0207 0269 0268 0231 0207 0139 0129 01152 0,362
(0,432)  (0,404) (0,405) (0,443) (0,443) (0.421) (0,405) (0,346) (0,335 (0,359) (0,481
;foﬁ;lf:g‘;ﬁme“ 0447 0451 0446 0457 0447 0460 0476 0526 0506 0521 0,401
(0,497)  (0,498) (0,497) (0,498) (0,497) (0,498) (0,499) (0,499) (0,500)  (0,500)  (0,490)
Fallzahl 2997 3782 4817 5041 4875 4971 5001 4784 4644 4537 4367
Hinweise: Standardabweichung in Klammern; Selektion nach modellspezifischen fehlenden
Werten in den erklarenden Variablen; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiter-
zahl des Betriebes. N = 46816.
uelle: - , eigene Berechnungen.
Il LIAB QM2 1993-2010 B h
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Tabelle 25: Mittelwerte und Standardabweichung der organisationsdemografischen Variable
(Austrittsmodelle)

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Anteil U50 (log)

Mittlere Betriebs-
zugehorigkeit

Normierter Varia-
tionskoeffizient
des Alters

Alterungspotential

Austritte obere
10% der Einkom-
mensverteilung

Austritte untere

1,549 -1,537 1,507 -1456  -1452 1,430  -1,393 1,354  -1289  -1,258  -1,196
(0,926) (0,987) (1,022) (0,787) (1,012) (1,098) (1,146) (1,081) (0,829) (0,905)  (0,706)
6576 6766 7,213 7571 7956 8265 8,546 8732 8798 8797 8972

(3.430)  (3,710) (3,425) (3,507) (3,597) (3,658) (3,796) (3,968) (4,075) (4,219) (4,337
2,662 2,810 2,941 2914 2949 3,001 2998 2960 3,010 3,059 3,101

(1,707)  (1,769) (L777) (L766) (L770) (1,761) (1,727) (1,723) (1,735) (1,710) (1,705)
0,123 009 0007 0083 0050 0041 0003 -0,148 -0,129 -0,140  -0,237

(5.849) (5,616) (4,615 (6,636) (6,850) (7,338) (7,125 (2,626) (5200) (4,950) (3,550)
7435 7,044 6801 6865 7,028 6767 6891 7365 7416 7,004 6871

(8729) (8,991) (9271) (9,375) (9,360) (9,254) (9,426) (10,263) (9,808) (9,191) (8,813

509% der Einkom- 65,368 58,642 56,879 57,409 57,518 58503 55660 55157 55431 56,875 56,306
mensverteilung
(16,943) (25,559) (27,829) (27,827) (26,948) (26,903) (27,619) (27,469) (26,818) (26,510) (26,476)
Fallzahl 2997 3782 4817 5041 4875 4971 5001 4784 4644 4537 4367
Hinweise: Standardabweichung in Klammern; Selektion nach modellspezifischen fehlenden
Werten in den erklarenden Variablen; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiter-
zahl des Betriebes. N = 46816.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.
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Tabelle 26: Mittelwerte und Standardabweichung der Senioritatsentlohnung und Variablen der
nachgelagerten Kompensation (Austrittsmodelle)

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Senioritats- 0,002 0,023 0073 0027 0049 0069 0001 0063 0002 0003 0,012
entlohnung / 1000

(0,000)  (0,001) (0,004) (0,004 (0,003) (0,004) (0,000) (0,004) (0,000 (0,001) (0,005
‘g’geﬂ Befristun- e 0068 0062 0059 0057 0058 0063 0068 0073 0075 0,072

(0,130) (0,136) (0,128) (0,124) (0,120) (0,117) (0,122) (0,126) (0,128) (0,128) (0,130
Ubertarifliche Ent- 50 4260 0,305 0278 0264 0250 0261 0243 0285 0244 0227
lohnung

(0,440)  (0,439)  (0,461) (0,448) (0,441) (0,433) (0,439) (0,429) (0451) (0,430) (0,419)
Betriebsrat 0725 0,696 0,691 0,692 0663 0645 0641 0632 0619 0591 0,583

(0,447)  (0,460) (0,462) (0,462) (0,473) (0.479) (0,480) (0,482) (0,486) (0,492)  (0,493)
Mittlere Betriebs-
zugehorigkeitder 5067 4487 4755 5078 5469 5701 5882 6016 6043 6022 6346
Austritte

(3317)  (3.542) (3.773) (3.991) (4,145) (4217) (4,416) (4594) (4,548) (4,581) (4,844)
Austrittepro Mit- 190 0177 0165 0157 0158 0168 0,154 0159 0168 0178 0,172
arbeiter

(0125)  (0,136) (0,135) (0,128) (0,128) (0,129) (0,122) (0,128) (0,132) (0,137) (0,130)
Fallzahl 2997 3782 4817 5041 4875 4971 5001 4784 4644 4537 4367
Hinweise: Standardabweichung in Klammern; Selektion nach modellspezifischen fehlenden

Quelle:

Werten in den erklarenden Variablen; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiter-

zahl des Betriebes. N = 468 16.
LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.
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Tabelle 27: Mittelwerte und Standardabweichung der Variablen des Humankapitalbedarfs

(Austrittsmodelle)
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Technischer Stand ) 208 0702 0699 0700 0709 0696 0720 0728 0721 0734
der Anlagen - neu

(0,457)  (0,455) (0457) (0,459) (0,458) (0,454) (0,460) (0,449) (0,445) (0,448) (0,442)
Anteil Hochschul- o150 0100 0094 0096 0095 0101 0105 0104 0104 0101 0,101
abschluss

(0,143) (0,145 (0,138) (0,138) (0,137) (0,146) (0,150) (0,148) (0,150) (0,147) (0,147
Anteil Abitur 0,049 0050 0052 0053 0053 0055 0058 0060 0061 0060 0,060

(0,073)  (0,076) (0,076) (0,076) (0,075) (0,078) (0,083) (0,084) (0,084) (0,084) (0,085
/;;tfee‘l Mittlere 0791 0784 0779 0771 0768 0753 0741 0734 0731 0726 0721

(0225)  (0,233) (0,233) (0,233) (0,232) (0.241) (0,248) (0,252) (0,252) (0,254) (0,258)
Anteil Bildung 0,063 0071 0081 0083 0085 0093 0097 0102 0105 0111 0,118
unbekannt

(0,172)  (0,184) (0,191) (0,191) (0,192) (0,199) (0,206) (0,212) (0,211) (0,218)  (0,226)
Anteil Ungelernte 0,141 0,139 0,146 0,145 0,145 0,40 0,140 0144 0,143 0,148 0,145

(0,205)  (0,205) (0,207) (0,205  (0,204) (0,200) (0,200) (0,205)  (0,205) (0,210)  (0,208)
Weiterbildungsin- ), 0561 0240 0264 0204 0298 0295 0303 0304 0339 0337
tensitat

(0,261)  (0,229) (0,240) (0,227) (0,274) (0,243) (0,271) (0,249) (0,277) (0,294) (0,292
Fallzahl 2997 3782 4817 5041 4875 4971 5001 4784 4644 4537 4367
Hinweise: Standardabweichung in Klammern; Selektion nach modellspezifischen fehlenden

Werten in den erklarenden Variablen; Anteilswerte gewichtet nach Mitarbeiter-

zahl des Betriebes. N = 46816.
Quelle: LIAB QM2 1993-2010, eigene Berechnungen.
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In der vorliegenden Arbeit wird die Beschiftigung ilterer Mitar-
beiter aus betrieblicher Perspektive untersucht. Mittels interdiszi-
plindrer Forschungsansitze wird ein theoretisches Grundgeriist
zur Erklirung des Bestandes sowie der Ein- und Austritte dlterer
Mitarbeiter entwickelt. Anhand des Linked-Employer-Employee-
Datensatzes (LIAB) des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB) wird gezeigt, dass die zunehmende Beschiftigung
Alterer maRgeblich durch einen Riickgang der Freisetzungsintensi-
tat bereits beschiftigter dlterer Mitarbeiter entsteht. Die Ergebnisse
legen nahe, dass der organisationsdemografische Hydra-Effekt all-
gemeines Schema der Personalpolitik ist, bei dem nach der Freiset-
zung einer Kohorte Alterer bereits die darauffolgende wartet. Die
Betriebe fordern langfristige Beschiftigung, versuchen aber gleich-
zeitig alternde Belegschaften zu vermeiden. Hierzu generieren sie
iltere Mitarbeiter mafdgeblich aus den eigenen Reihen und ersetzen
dltere Mitarbeiter durch jiingere. Eine Differenzierung zwischen
ilteren und langjdhrigen Mitarbeiter ist die Folge. Die betriebliche
Beschiftigungsstrategie ist durch einen ndherungsweisen interge-
nerationalen Austausch zur Replikation der Altersstruktur geprigt.
Diese Erklirungen treffen mafigeblich fiir den Bestand und die
Einstellungsintensitit zu. Freisetzungen sind stark durch Seniori-
titsentlohnung und nachgelagerte Kompensation gekennzeichnet.
Im Zuge des demografischen Wandels verschiebt sich sie Alters-
struktur des Erwerbspersonenpotentials weiter zugunsten ilterer
Personen. Damit wird es fiir Betriebe immer schwieriger die bisher
gingige Beschiftigungsstrategie aufrechtzuerhalten. Dies erfordert
eine. Anpassung der Einstellungs- und Freisetzungsmuster an die
verinderten betrieblichen Umwelten.
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