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Thomas Zwick"

Die Rolle von Betriebsriaten und Gewerkschaften bei
Senioritﬁtsentlohnung**

Zusammenfassung — Weshalb bezahlen Arbeitgeber Lohne, die mit der Betriebszugehdrig-
keit steigen? Die Prinzipal-Agent-Theorie betont, dass Arbeitgeber ihre Beschiftigten an sich
binden und motivieren wollen, indem sie thnen einen relativ niedrigen Einstiegslohn sowie im
Laufe der Betriebszugehérigkeit stirker steigende Léhne bezahlen, als dies deren steigende
Produktivitit rechtfertigen wirde. Dieser Beitrag versucht die empirische Relevanz der Prinzi-
pal-Agent-Theorie zu testen und geht hierbei insbesondere auf die Rolle von Betriebsriten und
Gewerkschaften ein. Er bestitigt die theoretischen Vorhersagen, die positive Einflussméglich-
keiten beider Institutionen nahelegen.

Seniority Wages and the Role of Works Councils and Unions

Abstract — Why do employers pay seniority wages? The principal-agent theory stresses that
employers might want to keep and motivate their employees by paying them a low entry wage
and wage increases with tenure, although this may not be justified by their productivity devel-
opment. This contribution tests the empirical relevance of this seniority wage interpretation.
Hereby, it focuses on the role of works councils and unions. The theoretical hypotheses pre-
dicting a positive impact of both institutions on seniority wages are confirmed.

Key words: seniority wages, industrial relations, linked employer employee

data (JEL: ]13, ]21, ]31)

*  Prof. Dr. Thomas Zwick, Ludwig-Maximilians Universitit (LMU), Ludwigstt. 28/RG,
D — 80539 Miinchen und Zentrum fiir Europdische Wirtschaftsforschung (ZEW) Mann-
heim. E-Mail: zwick@bwl.Imu.de.

Der Autor dankt Dorothea Alewell, Marie Collinet, Dieter Sadowski, Susanne Warning
und zwei anonymen Gutachtern fir wichtige Hinweise. Gedankt sei auch dem For-
schungsdatenzentrum der Bundesagentur fiir Arbeit am Institut fir Arbeitsmarktfor-
schung (FDZ) fir dessen Unterstitzung beim Datenzugang. Die Datenbasis fiir diesen
Beitrag ist das Querschnittmodell (Version 1) des LIAB, Wellen 1997-2004. Der Daten-
zugang erfolgte tiber Gastaufenthalte sowie kontrolliertes Fernrechnen am FDZ.

** Artikel eingegangen: 25.1.2011
revidierte Fassung akzeptiert nach doppelt-blindem Begutachtungsverfahren: 15.2.2011.

Industrielle Beziehungen, 18(1-2): 119-131 DOI 10.1688/1862-0035_IndB_2011_01-02_Zwick
ISSN (print) 0943-2779, ISSN (internet) 1862-0035 © Rainer Hampp Verlag, www.Hampp-Verlag.de



120

Thomas Zwick: Die Rolle von Betriebsriten und Gewerkschaften bei Seniorititsentlobnung

1. Einleitung

Altere haben nach einer Entlassung grofle Schwierigkeiten, wieder eine Arbeitsstelle
zu finden. Mit der Betriebszugehérigkeitsdauer steigende Lohne und die Produktivitdt
tbertreffende Lohnniveaus fiir Beschiftigte mit langer Betriebszugehorigkeit werden
hiufig als Grund hierflir genannt. Insbesondere in Deutschland sind sowohl die relati-
ven Arbeitslosenquoten als auch die Arbeitslosigkeitsdauern Alterer deutlich hoher als
in anderen entwickelten Industrienationen. Zudem ist ihre Erwerbsquote ausgespro-
chen niedrig (OECD 2008) — siche auch die Grafiken 1 und 2 im Anhang. Es zeigt
sich zudem, dass Betriebe mit steilen Senioritdtsl6hnen weniger dltere Beschiftigte neu
einstellen, ihre dlteren Beschiftigten aber gut an sich binden kénnen (Heywood et al.
2010; Zwick im Erscheinen). Diskutiert wird in diesem Zusammenhang auch, ob und
gof. wie der Staat Hinfluss auf die Hohe der Arbeitskosten fur dltere Mitarbeiter neh-
men kann, um deren Beschiftigungschancen zu erhéhen. Ob und wie solche staatli-
chen Einflussnahmen wirken kénnen und ob sie sinnvoll sind, hingt nicht zuletzt
auch davon ab, welche Griinde Betriebe dafiir haben, Seniorititslohne zu zahlen.

Diese Frage steht im Mittelpunkt des vorliegenden Artikels. Im Schlussteil wer-
den Implikationen fiir staatliche MaBnahmen zur Férderung der Beschiftigung alterer
Arbeitnehmer betrachtet.

Warum sollten Unternehmen aber ein Interesse daran haben, ihren Beschiftigten
nach lingerer Betriebszugehorigkeit einen Lohn zu zahlen, der oberhalb ihrer Produk-
tivitit liegt? Die Prinzipal-Agent-Theorie argumentiert, dass die Seniorititsentlohnung
ein effizienter Mechanismus zur Motivation und Bindung der Beschiftigten darstellt
(Lazear 1979, 1981). Die Grundidee ist hierbei, dass die Beschiftigten in den ersten
Jahren ihrer Beschiftigung ein sogenanntes Lohnpfand aufbauen, indem sie einen
Lohn unterhalb ihrer Produktivitit erhalten. In einem impliziten Vertrag verpflichtet
sich das Unternehmen, dieses Lohnpfand durch Lohnsteigerungen oberhalb der Pro-
duktivititsentwicklung des Beschiftigten ab einer bestimmten Beschiftigungsdauer
zurilick zu zahlen. Da die Beschiftigten die Riickzahlungsperiode im Betrieb erreichen
wollen, sind sie motiviert, den Anforderungen des Arbeitgebers an ihr Arbeitsverhal-
ten zu entsprechen und langfristig im Unternchmen zu verbleiben. Sie wirden bei
einer Entlassung aufgrund zu geringer Arbeitsleistung oder einer Kiindigung vor der
reguliren Beendigung des Arbeitsverhiltnisses keinen Anspruch auf (vollstindige)
Auszahlung des vorher geleisteten Lohnpfands haben. Durch die lingere durch-
schnittliche Verweildauer der Beschiftigten in Betrieben mit kollektiven Lohnver-
handlungen und/oder Betriebsriten ist das Thema langfristige Motivation der Be-
schiftigten in diesen Betrieben besonders wichtig (Pfeifer 2008; Addison 2009).

Ein direkter Vergleich der Produktivitit mit der Entlohnung élterer Beschiftigter
ist in den meisten Betrieben nicht méglich (siche Hutchens 1989). Deshalb werden in
diesem Beitrag mit Hilfe der Charakteristiken der Unternehmen, die steilere
Seniorititsldhne erkliren kénnen, Indizien dafiir gesammelt, dass dltere Beschiftigten
oberhalb ihrer Produktivitit entlohnt werden. Zudem wird gezeigt, dass Betriebsrite
und Gewerkschaften positiv mit Seniorititsldhnen korreliert sind. Deshalb werden
Vorschlige erarbeitet, wie im Rahmen der bestehenden industriellen Beziehungen und
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tarifvertraglichen Regelungen Maf3nahmen getroffen werden kdénnen, die die Beschif-
tigungschancen Alterer erhéhen.

2. Zusammenhang zwischen industriellen Beziehungen und
Seniorititslohnen

Betriebsrite sind daran interessiert, Beschiftigte mit langer Betriebszugehérigkeit ge-
gen willktrliche Entlassungen zu schiitzen. Obwohl der Arbeitsmarkt in Deutschland
stark reglementiert ist und es deshalb relativ teuer ist, dltere Beschiftigte freizusetzen
(Dustmann/Pereira 2008; Heywood et al. 2010), werden viele iltere Beschiftigte ge-
gen ihren Willen in die Arbeitslosigkeit entlassen. So gaben in einer aktuellen Umfrage
beinahe 30 Prozent der 55 bis 59 Jahre alten Arbeitslosen an, dass der Grund fir ihre
Arbeitslosigkeit eine Entlassung war. Dies ist der bei weitem hiufigste der genannten
Arbeitslosigkeitsgriinde — nur circa 6 Prozent der dlteren Arbeitslosen gaben bei-
spielsweise an, dass sie selbst gekiindigt hitten oder ihr befristeter Arbeitsvertrag aus-
gelaufen sei (Puch 2009). Wir beobachten zudem, dass deutsche Unternehmen hiufig
Abfindungszahlungen bei der Entlassung dlterer Beschiftigter leisten, um sich dabei
nicht dem Vorwurf auszusetzen, sie wirden Entlassungen willkiirlich vornehmen.
Ungefihr 90 Prozent dieser Zahlungen werden im gegenseitigen Einverstindnis aus-
gehandelt. Nur rund 10 Prozent der Ubrigen Fille — die vor Arbeitsgerichten landen,
weil sich die Kontrahenten nicht auf eine Abfindungshche einigen kénnen — werden
hingegen zu Gunsten der Beschiftigten entschieden (Grund 20006). Dies bedeutet,
dass es fiir iltere Beschiftigte trotz der gesetzlichen Beschrinkungen risikoreich ist,
gegen ihren Willen entlassen zu werden.

Die Anwesenheit von Betriebsriten fiihrt deshalb einerseits zu einem verminder-
ten Risiko dieser Beschiftigtengruppe, entlassen zu werden, andererseits aber auch zu
einer Selbstselektion von Beschiftigten mit Interesse an einem lingerfristigen Beschif-
tigungsverhiltnis in diesen Betrieben. Betriebsrite erhohen dadurch die durchschnitt-
liche Betriebszugehérigkeitsdauer der Beschiftigten (Backes-Gellner et al. 1997; Pfei-
fer 2008). Zusitzlich verbessern Betriebsrite die Glaubwiirdigkeit der Betriebe, ihre
Beschiftigten auch in Perioden an sich binden zu wollen, in denen die Entlohnung die
Produktivitit Gibersteigt und sich an den impliziten Vertrag zu halten, der relativ stark
steigende Lohne bis zum regulidren Verrentungsaltern vorsieht (Bayo-Moriones et al.
2004; Addison 2009). Opportunistisches Verhalten der Betriebe, durch eine vorzeitige
und vorgeschobene (und moglicherweise mit einer Abfindungszahlung versiiite) Ent-
lassung einen Teil des in den ersten Jahren einbezahlten Lohnpfands einzubehalten,
wird somit durch Betriebsrite erschwert (Lazear 1981). Insbesondere die gesetzlichen
Mitsprachemdglichkeiten bei der Auswahl der zu entlassenden Mitarbeiter gemal3 §§
102-103 Betriebsverfassungsgesetz riumen Betriebsriten eine starke Verhandlungspo-
sition ein (Backes-Gellner et al. 1997). Ein mdglicher gesetzlicher Hebel zur Vermei-
dung willktrlicher Entlassungen von Beschiftigten mit langer Betriebszugehorigkeit
ist § 1 des Kiundigungsschutzgesetzes von 1969, nach dem Entlassungen nicht sozial
ungerechtfertigt sein diirfen. Dies bedeutet, dass Entlassungen stets durch das Verhal-
ten des Beschiftigten oder durch betriebliche Erfordernisse gerechtfertigt werden
miissen.
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Gewerkschaften sind vielfach auch besonders an den Rechten und dem Wohler-
gehen dlterer Beschiftigter interessiert — hdufig auf Kosten der Interessen von Berufs-
einsteigern und jiingeren Beschiftigten. Dies kénnte eine Konsequenz daraus sein,
dass Gewerkschaften von Beschiftigten mit langer Betriebszugehdrigkeit dominiert
werden (Freeman/Medoff 1984). Kuhn/Robert (1989) zeigen zudem in einem theore-
tischen Gewerkschaftsmodell mit zwei Beschiftigten, dass sich die Rentenverteilung
zugunsten der Beschiftigten erhéht, wenn das Lohnprofil dltere Beschiftigte gegen-
tber jingeren Beschiftigten bevorzugt und zwar unabhingig von den Verteilungspri-
ferenzen der Beschiftigten.

In Deutschland sind praktisch keine automatischen Seniorititsregeln in kollekti-
ven Lohnverhandlungen festgelegt (Bispinck 2006). Deshalb erfolgen starke Steige-
rungen der Lohne fiir diejenigen, die im Betrieb verbleiben, freiwillig durch die Be-
triebe. Falls insbesondere Betriebe mit Betriebsriten und Gewerkschaften starke
Seniorititsldhne anbieten, kénnte dies ein Hinweis darauf sein, dass sie das Agenten-
problem einvernehmlich mit den Interessen der industriellen Beziehungspartner 16sen
wollen. Die Anreize, diese Losung anzustreben, sind fiir Betriebe ohne Betriebsrite
und Branchentarifvertrigen zusammenfassend aus mindestens drei Grinden weniger
attraktiv: erstens garantieren diese Institutionen, dass die Arbeitgeber die impliziten
Vertrige nicht durch opportunistisches Verhalten brechen, zweitens honorieren diese
Institutionen das freiwillige Entgegenkommen bei der Seniorititsentlohnung durch
Kompromisse bei anderen umstrittenen Verhandlungsbereichen und drittens erhéhen
sie die Dringlichkeit der Losung des Problems langfristiger Motivation der Beschiftig-
ten durch eine Verlingerung deren durchschnittlicher Verweildauer.

Pfeifer (2008) und Heywood et al. (2010) argumentieren, dass neben der getrenn-
ten Betrachtung der dimpfenden Wirkung von Betriebsriten und Branchentarifver-
trdgen auf die Beschiftigtenfluktuation auch deren Kombination eine zusitzliche Wir-
kung entfaltet. Ihr Argument lautet hier, dass Branchentarifvertrige Verteilungskimp-
fe im Betrieb reduzieren helfen, wihrend Betriebsrite durch die Vertretung der Inte-
ressen der Beschiftigten die Zufriedenheit mit dem Arbeitgeber erhchen. Beide Ef-
fekte beglinstigen das Entstehen von internen Arbeitsmirkten, die eine lange Beschif-
tigungsperspektive foérdern sowie langfristige finanzielle Anreizsysteme notwendig
machen. Deshalb wird in der empirischen Umsetzung zur Erklirung von Senioritits-
entlohnung neben einem Dummy zum Vorhandensein von Betriebsriten und Bran-
chentarifvertragen auch ein Interaktionseffekt hinzugefiigt.

3. Weitere betriebliche Charakteristiken und Senioritidtsentlohnung

In diesem Abschnitt werden eine Reihe weiterer Betriebscharakteristiken und deren
Zusammenhang mit der Seniorititsentlohnung gemil3 der Prinzipal-Agent-Hypothese
kurz angeschnitten. Eine ausfihrliche Diskussion findet sich in Zwick (2009). Lazear
(1979) argumentiert, dass die Einstiegslohne in Betrieben mit starker Senioritits-
entlohnung niedriger sein miissen, um Uberhaupt ein Lohnpfand aufbauen zu kénnen.
Zudem sollte das Unternehmen Altersteilzeit unterstitzen, um damit einen Teil der
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Differenz zwischen Entlohnung und Produktivitit zu sparen.' Zudem sollten gréBere
Betriebe grofiere Schwierigkeiten haben, das Prinzipal-Agent-Problem zu 18sen als
kleinere Betriebe, weil die Uberwachung der individuellen Arbeitsleistung der Beschif-
tigten aufwindiger ist (Milgrom/Roberts 1992; Hutchens 1989).

Betriebe mit héher qualifizierten Beschiftigten und mehr Weiterbildung sollten
eine steilere Seniorititsentlohnung anbieten. Hoher qualifizierte Beschiftigte haben
hiufig einen stirkeren diskretiondren Spielraum und kénnen mit héherer Motivation
die Leistungsfihigkeit des Betriebs stirker beeinflussen (Sicherman 1990). Weiterbil-
dung fihrt zu hoherer Produktivitit, die in Form von Lohnerhéhungen an die Be-
schiftigten weitergegeben werden (Zwick 2006; Dearden et al. 2000). Betriebe, die
einen Sektor dominieren und hohere Gewinne als ihre Konkurrenten aufweisen, kon-
nen ihren Bewerbern tberzeugender ein implizites Beschiftigungsangebot machen,
das eine Rickzahlung des Bonus in ferner Zukunft vorsieht. Zum einen ist das Risiko,
dass keine Riickzahlung erfolgt, weil der Betrieb zahlungsunfihig geworden ist oder
tbernommen wurde, geringer. Zudem trifft diese Betriebe der Bruch des impliziten
Vertrags mit dem einhergehenden Reputationsverlust bei zukiinftigen Bewerbern
hirter. Betriebe mit einem hohen Frauenanteil sollten hingegen aufgrund deren nied-
rigeren erwarteten Betriebszugehdrigkeit und dem héheren Risiko familienbedingter
Beschiftigungspausen (Lazear/Rosen 1990) eine flachere Seniorititsentlohnung auf-
weisen.

Neben der Prinzipal-Agent Interpretation kénnen mit der Betriebszugehorigkeit
steigende Lohnen theoretisch auch durch Effizienzlohne (Akerlof/Katz 1986) und die
Humankapitaltheorie (Carmichael 1983; Hu 2003) begriindet werden.’ Viele der oben
diskutierten Korrelationen zwischen der Steigung der Seniorititslohne und den be-
trieblichen Charakteristiken werden von allen drei Theorien vorhergesagt. Eine nega-
tive Korrelation der Seniorititsentlohnung mit Einstiegslohnen und eine positive Koz-
relation mit Altersteilzeit sind jedoch nur mit der Prinzipal-Agent-Theorie kompatibel.

1 In diesem Zusammenhang ist zu bertcksichtigen, dass in dieser Untersuchung nur erfasst
wird, welche Betriebe Altersteilzeit freiwillig anbieten und nicht die Intensitit der Nut-
zung der Altersteilzeit durch die Beschiftigten. Moglicherweise ist es zwar im Interesse
der Betriebe, wenn dltere Beschiftigte im Tausch fur flexiblere Arbeitszeiten oder eine
frihere Verrentung auf einen Teil der Riickzahlung des Lohnpfands verzichten, dieses be-
triebliche Angebot st6Bt aber bei den Beschiftigten auf wenig Gegenliebe.

2 Analog zur empirischen Seniorititslohnliteratur wird in diesem Beitrag nur die durch-
schnittliche Lohnsteigerung fur alle Beschiftigte, die im Betrieb bleiben, berechnet. Even-
tuelle Unterschiede zwischen den Geschlechtern kénnen somit nur durch die Kontrolle
des Frauenanteils gemessen werden.

3 Weitere relevante Theorien motivieren Seniorititslohne mit einer Votliebe von Beschaf-
tigten fur erzwungene Ersparnisse (Neumark 1995) oder einem Nutzengewinn aus trans-
parenten und bestindigen Lohnerhéhungen wihrend der Beschiftigungsdauer bei einem
Arbeitgeber (Hutchens 1989; Frank/Hutchens 1993). Diese Theotien fihren zu dhnli-
chen Vorhersagen beziiglich der Steilheit der Entlohnung und der Motivation der Be-
schiftigten wie die Prinzipal-Agent-Theorie.
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4. Schitzstrategie und Datenbeschreibung

Die Stirke individueller Seniorititslohne ldsst sich nicht direkt aus einer Querschnitt-
schitzung ableiten, in der die individuelle Lohnhdhe unter anderem durch die Linge
der Betriebszugehorigkeit bestimmt wird. Der Grund hierfir ist, dass die Selektion der
Beschiiftigten bei steigender Betriebszugehérigkeit immer mehr zunimmt. Das heif3t,
dass Beschiftigte mit einer langen Betriebszugehdrigkeit im Durchschnitt nicht mit
denjenigen mit kurzer Betriebszugehorigkeit vergleichbar sind, da sie im Durchschnitt
besser auf ihre Stellen passen und moglicherweise eine Reihe von anderen Beschifti-
gungsangeboten nicht wahrgenommen haben. Topel (1991) schldgt deshalb vor, nicht
die Léhne von Beschiftigten untereinander zu vergleichen, sondern die beobachteten
Lohnerhdhungen nur der jungen Beschiftigten zu verwenden, die im Betrieb verblei-
ben. Die Schitzergebnisse bestitigen in der Tat die Vermutung, dass ohne die Einbe-
ziehung der Passung der Beschiftigten bei der Berechnung individueller Senioritits-
16hne die Steilheit der Seniorititslohne stark tiberschitzt wird.”

Gemil der von Topel (1991) vorgeschlagenen Methode werden die individuellen
Lohnerhdhungen der Beschiftigten berechnet, die in mindestens zwei aufeinander
folgenden Jahren im gleichen Betrieb waren. Als erklirende Variable werden aus-
schlieBlich zeitvariable Informationen verwandt — die Betriebszugehérigkeitsdauer
sowie die Berufserfahrungsdauer (sowie deren Potenzen). Daraus erhalten wir fiir
jeden Beschiftigten einen Fehlerterm, der angibt, ob ein Beschiftigter — seine Be-
triebszugehorigkeit und Berufserfahrung ausgeklammert — eine Lohnerhéhung in
seinem Betrieb erhalten hat, die tiber den allgemeinen Durchschnitt hinaus geht (oder
nicht). In einem zweiten Schritt werden diese individuellen Fehlerterme auf das Be-
triebsniveau aggregiert und daraus kann bestimmt werden, ob ein Betrieb im Durch-
schnitt seinen Mitarbeitern einen Lohnaufschlag zahlt, der oberhalb oder unterhalb
des Branchendurchschnitts liegt. Im dritten und letzten Schitzschritt werden die in
den letzten Abschnitten genannten betrieblichen Charakteristiken zur Erklirung der
Steilheit der betrieblichen Seniorititslohne verwandt.

Zur Schitzung des Zusammenhangs zwischen Senioritdtslohnen und betriebli-
chen Charakteristiken verwendet dieser Beitrag die Wellen 1997-2004 des verkntipften
Betriebs- und Beschiftigtenpanels des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung, Niirnberg (LIAB). Dieser Datensatz enthilt die betrieblichen Charakteristiken
aus dem reprisentativen IAB Betriebspanel und verkniipft damit die fir diese Unter-
suchung wichtigen individuellen Charakteristiken Lohn, Betriebszugehdrigkeit, Be-
rufserfahrung, Geschlecht und Alter simtlicher Beschaftigter zum Zeitpunkt der Be-
triebsbefragung (30. Juni jeden Jahres) (vgl. auch Jacobebbinghaus 2008; Zwick 2009).

4 Eine Bereinigung der Seniorititslohne um die Passgenauigkeit der Mitarbeiter wird alter-
nativ auch auf der Basis von Instrumentalvariablenregressionen in Querschnittlohnschit-
zungen vorgeschlagen. Diese Vorgehensweise hat den Vorteil, dass auch zeitinvariable In-
formationen zur Erklirung der Lohnsteigerungen herangezogen werden kénnen und sich
der Datensatz nicht nur auf die Mitarbeiter beschrinkt, die den Arbeitgeber nicht wech-
seln. Die Instrumentalvariablenregressionen haben allerdings den Nachteil, dass spezifi-
sche und schwer zu testende Voraussetzungen beziiglich der Eigenschaften der Instru-
mente erfillt sein mussen (Topel 1991; Altonji/Williams 2005; Zwick 2009).
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Die beschreibenden Statistiken der verwandten Variablen konnen Tabelle 1 entnom-
men werden.

Tab.1: Deskriptive Statistiken der verwandten Variablen

Variablen Durchschnittswerte (Std. Abw.) Beschreibung

Betriebszugehorigkeit 11.08 (8.97) Jahre Betriebszugehorigkeit, imputiert

Berufserfahrung 16.54 (8.60) Jahre Berufserfahrung, imputiert

Lohn 4.56 (0.40) Logarithmierter Lohn, imputiert

. Dummy, 1 = hdchster Schulabschluss ist

Anteil Sekulndarschul_a.bsghluss 0.16 (0.37) Sekundarschulabschluss ohne berufliche Qualifi-

ohne berufliche Qualifikation : -
kation, 0 = sonst

Anteil Sekundarschulabschluss 062 (0.49) Dummy, 1 = ... Sekundarschulabschluss mit

mit berufliche Qualifikation ' ' beruflicher Qualifikation, 0 = sonst

Anteil Tertidrschulabschluss ohne 001 (0.11) Dummy, 1 = ...Tertidrschulabschluss ohne berufli-

berufliche Qualifikation ' ' che Qualifikation, 0 = sonst

Anteil Tertidrschulabschluss mit 0.0 (0.22) Dummy, 1 = ... Tertiérschulabschluss mit berufli-

berufliche Qualifikation ' ’ cher Qualifikation, 0 = sonst

Anteil Fachhochschule 005 (0.22) Dummy, 1 = ... Fachhochschulabschluss, 0 =
sonst

Anteil Universitat 0.07 (0.26) Dummy, 1 = ... Universitét, 0 = sonst

Anteil Frauen 0.25(0.43) Dummy, 1 = weiblich, 0 = mannlich

Anteil Auslander 0.10(0.30) Dummy, 1 = Auslander, 0 = Deutscher

Betriebsrat 0.91(0.29) Dummy, 1 = Betriebsrat, 0 = kein Betriebsrat

Positive Gewinnsituation 0.28 (0.45) Dummy, 1 = Gewinnsituation ist besser als bei
Wettbewerbern

Branchentarifvertrag 0.91(0.28) Dummy,1 = Branchentarifvertrag

Weiterbildungsanteil 0.33(0.28) Anteil qer im letzten halben Jahr weitergebildeten
Beschaftigten

Altersteilzeit 0.83(0.37) Dummy, 1 = Altersteilzeit

Quelle: LIAB Querschnittversion, Wellen 1998-2004

5. Welche Unternehmen zahlen hohe Senioritatslohne?

Der durchschnittliche jdhrliche Lohnzuwachs fiir Beschiftigte, die beim gleichen Ar-
beitgeber bleiben, wird in Tabelle 2 berechnet. Im nichsten Schitzschritt werden die
Residuen der individuellen Lohngleichungen auf die Betriebsebene aggregiert. Da sich
in unterschiedlichen Wirtschaftssektoren méglicherweise unterschiedliche betriebliche
Praktiken beziiglich der Gewihrung von Seniorititsléhnen etabliert haben, werden
anschlieBend die jeweiligen Seniorititslohndurchschnitte der Wirtschaftssektoren ab-
gezogen. Somit erhilt man einen Indikator flr betriebliche Seniorititsléhne, der in
eine Dummyvariable umgewandelt werden kann. Diese Dummyvariable erhilt den
Wert eins, falls der Betrieb Seniorititslohne oberhalb des Branchendurchschnitts be-
zahlt und sonst den Wert Null.” Dieser Indikator wird nun als abhiingige Variable in

5 Die Ergebnisse sind inhaltlich identisch, wenn die relativen Abweichungen vom Bran-
chendurchschnitt in einer Kleinstquadratschitzung als abhingige Variable verwandt wer-
den (Zwick 2009).
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einer Probit-Schitzung verwandt und durch die folgenden Variablen erklirt: Qualifi-
kationsanteile der Beschiftigten, Weiterbildungsanteil, Einstiegsléhne, Altersteil-
zeitdummy, Gewinnsituation, Frauenanteil und Anteil Auslinder, Anwesenheit von
Betriebsrat, Branchentarifvertrag, Betriebsgroflendummies und Sektordummies (siehe
auch die in Hutchens (1989) vorgestellten Schitzungen mit indirekten Indikatoren fiir
betriebliche Seniorititsléhne).’

Tab. 2: Jahrliches Lohnwachstum fiir Beschiftigte, die im gleichen Betrieb verblei-
ben, abhingige Variable: jihrliche Differenz der logarithmierten Loéhne,

Westdeutschland
OLS Regression
Koeff. Std. Abw.

A Berufserfahrung und Betriebszugehdrigkeit 0,115 0,001
A Betriebszugehérigkeit?*100 -0,218 *** 0,003
A Betriebszugehdrigkeit3*1000 0,081 *** 0,001
A Betriebszugehorigkeit 410000 -0,010 *** 0,000
A Berufserfahrung?*100 -0,621 *** 0,006
A Berufserfahrung 31000 0,211 0,002
A Berufserfahrung 410000 -0,027 *** 0,000
Anzahl Beobachtungen (Individuen) 5.305.623

R2 0,02

Quelle: LIAB Querschnittversion, Wellen 1998-2004

Tabelle 3 zeigt die folgenden Korrelationen: GroBlere Betriebe, Betriebe mit hoher
qualifizierten Beschiftigten, Altersteilzeit, niedrigen Einstiegslohnen sowie mit Be-
triebsriten und Branchentarifvertrigen haben hiufiger steilere Seniorititsléhne als die
anderen Betriebe in der selben Branche. Wenn sowohl Betriebsrite als auch Bran-
chentarifvertrige gemeinsam vorhanden sind, hat dies eine weitere positive und signi-
fikante Korrelation mit Senioritdtsléhnen zur Folge. Betriebe mit einem hohen Anteil
an Frauen und Auslindern und hoher Weiterbildungsintensitit zahlen niedrigere
Seniorititsldhne. Diese Korrelationen sind alle mit unseren Hypothesen zur
Seniorititsentlohnung als Lésung fir Prinzipal-Agent-Probleme durch den Aufbau
cines Lohnpfandes vereinbar (und widersprechen teilweise den Vorhersagen der Effi-
zienzlohntheorie sowie der Humankapitaltheorie). Insbesondere zeigen sie, dass Be-
triebsrite und Branchentarifvertrige Seniorititslohne begiinstigen. Dieses Ergebnis
wird auch von Topel (1991) gezeigt, der Seniorititslhne getrennt fiir Gewerk-
schaftsmitglieder und die anderen Beschiftigten geschitzt hat.

6 Da die Variable zur Altersteilzeit nur fir das Jahr 2002 vorliegt und die Ergebnisse durch
die Einbezichung mehrfacher Beobachtungen von Unternechmen im Panel beeinflusst
werden konnten, wird der Zusammenhang nur fiir das Jahr 2002 geschitzt. Eine alterna-
tive Schitzung mit den betrieblichen Beobachtungen flir den gesamten Messzeitraum
ergibt allerdings praktisch identische Ergebnisse (Zwick 2009).
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Tab. 3: Determinanten hoher betrieblicher Seniorititslohne, West-Deutschland 2002

Probit-Regression

Koeff. Std. Abw.
Altersteilzeit 0,060 ** 0,002
Anteil Sekundarschulabschluss ohne berufliche Qualifikation -0,079 ** 0,006
Anteil Sekundarschulabschluss mit berufliche Qualifikation -0,100 ** 0,005
Anteil Tertiarschulabschluss mit berufliche Qualifikation 0,839 *** 0,001
Anteil Fachhochschule 1,183 *** 0,001
Anteil Universitat 1,406 *** 0,001
Anteil Frauen -0,093 ** 0,004
Anteil Ausléander -1,082 ** 0,008
Positive Gewinnsituation 0,414 *** 0,002
Betriebsrat 0,037 *** 0,005
Branchentarifvertrag 0,113 *** 0,005
Interaktion Betriebsrat/Branchentarifvertrag 0,148 *** 0,006
Weiterbildungsanteil -0,043 *** 0,002
Einstiegslohne -0,116 *** 0,003
BetriebsgroRe 5-20 -0,042 ** 0,007
BetriebsgroRe 21-100 -0,053 *** 0,003
BetriebsgroRe 501-2000 0,020 *** 0,002
Betriebsgroe >2000 0,084 *** 0,002
Anzahl Beobachtungen (Unternehmen) 6049

2

R 0,20

Kommentare: abhangige Variable: Dummyvariable mit Wert eins fiir Betriebe mit steilerer Senioritatsentiohnung als der
Branchendurchschnitt, marginale Effekte, heterogenitatsrobuste Standardfehler, Regression enthalt zusétzlich eine Konstante
und 16 Sektordummies.

Quelle: LIAB Querschnittversion, Welle 2002

6. Schlussfolgerungen

Dieser Beitrag argumentiert, dass Betriebe Senioritdtslohne dafiir einsetzen, ein Lohn-
pfand aufzubauen. Dies bedeutet, dass in Betrieben mit steilen SeniorititslShnen jiin-
gere Beschiftigte Lohne unterhalb und dltere Beschiftigte Léhne oberhalb ihrer Pro-
duktivitit bekommen. Aufgrund der schweren Messbarkeit von Produktivititsprofilen
tber die Betriebszugehorigkeitsdauer der Mitarbeiter kann nur schwer festgestellt
werden, ob Betriebe mit steilen Senioritdtsl6hnen tatsichlich ihren schon lange im
Betrieb befindlichen Beschiftigten einen Lohn oberhalb ihrer Produktivitdt zahlen.
Die empirische Literatur greift zur Beantwortung dieser Frage deshalb auf indirekte
Indikatoren, wie die Beschiftigungsstruktur sowie das Einstellungsverhalten der Be-
triebe zuriick. Einschligige Studien fiir Deutschland finden hierbei, dass Betriebe mit
starken Seniorititslohnen in der Tat weniger dltere Beschiftigte einstellen (und diese
dann hdufig nur in Teilzeit beschiftigten), ihre Beschiftigten allgemein jedoch linger
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an sich binden kénnen (Heywood et al. 2010; Heywood et al. im Erscheinen; Zwick
im Erscheinen). Dies sind weitere Hinweise darauf, dass die Seniorititslohne in diesen
Betrieben einen iiber die Produktivitit hinausgehenden Lohnaufschlag bei dlteren und
lange im Betrieb Beschiftigten implizieren.

Betriebsrite und Gewerkschaften haben einen positiven Einfluss auf
Seniorititslohne. Dies kann daran liegen, dass sie Garanten dafiir sind, dass Betriebe
sich an die impliziten Vertrdge halten und nicht opportunistisch die Gelegenheit er-
greifen, ihren ,iiberbezahlten® dlteren Beschiftigten zu kiindigen. Zudem koénnten die
Geschiftsfihrer dieser Betriebe dem Wunsch von Betriebsriten und Gewerkschaften
entgegen kommen, Beschiftigte mit einer langen Betriebszugehorigkeit finanziell gut
zu stellen. Schlief3lich kénnte auch eine Rolle spielen, dass langfristige Anreizmecha-
nismen wie Seniorititsléhne in diesen Betrieben mit ihren deutlich lingeren Verweil-
dauern wichtiger sind als in anderen Betrieben.

Vielfach wird behauptet, dass steile Senioritdtslohnprofile die Beschiftigungs-
méglichkeiten dlterer Beschiftigten in Deutschland reduzieren und die politisch er-
winschte Erhéhung der Erwerbsbeteiligung élterer Beschiftigter erschweren (OECD
2006). Ein Einwirken der Politik auf Seniorititslohnelemente in Tarifvertrigen er-
scheint hier eine erste adidquate Reaktion zu sein. Regelungen zu Seniorititsldhnen
sind jedoch nicht direkt in Tarifvertrdgen verankert und stellen somit eine freiwillige
Ubereinkunft zwischen den Tarifparteien dar. Zwar werden in vielen Branchentarif-
vertrigen Vorschlige zur zeitlichen Staffelung von in Tarifvertrigen vorgegebenen
Seniorititsaufschligen gemacht — dies ist analog zu den Vorschligen zur Spreizung
der Tarifléhne nach Leistungsstufe (Bispinck 2000). In der Praxis weichen Betriebe
jedoch von diesen Vorgaben ab und substituieren beispielsweise eine Beférderung in
die nichste Leistungsstufe durch eine vorgezogene ErhShung der Seniorititsstufe.
Dieses Verhalten fiihrt beispielsweise zu dem bekannten Muster, dass gerade befor-
derte Mitarbeiter hdufig in niedrigen Lohnquantilen einer Leistungsstufe zu finden
sind (Baker et al. 1994; Pfeifer 2008). Somit kénnen Betriebe Beschiftigte, die nicht
beférdert wurden, durch Seniorititslohnaufschlige motivieren. Zudem koénnten Be-
triebsrite ihr Vorschlagsrecht zur Einordnung der Beschiftigten in Tarifklassen dazu
nutzen, relativ ziigige Héhergruppierungen in den Seniorititsstufen fiir ausgewihlte
Beschiftigtengruppen zu erreichen (Addison et al. 2010).

Deshalb ist es einerseits kaum moglich, tber Tarifvertrige einen Einfluss auf
Seniorititsldhne auszutiben. Andererseits scheinen steile Seniorititslohne (im Ver-
gleich zu moglicherweise teureren Alternativen) ein effizientes Mittel zu sein, betrieb-
liche Ziele der Motivation und Bindung der Mitarbeiter zu erreichen. Somit stellt sich
die Frage, ob nicht ein staatliches Eingreifen zur Reduktion von Seniorititslohnen im
Sinne der Erhéhung der Beschiftigungschancen dlterer Beschiftigte moglicherweise
unerwiinschte Nebenwirkungen hitte und ob nicht indirekte Mainahmen zur Verbes-
serung der Beschiftigungschancen ilterer Mitarbeiter eine bessere Lésung wiren.
Allerdings zeigen nur wenige in diese Richtung zielende staatliche MaB3nahmen bisher
eine messbare positive Wirkung (Eichhorst/Zimmermann 2007). So hatte beispiels-
weise die (temporire) Erweiterung des Kreises der Férderungsberechtigten von Ein-
gliederungszuschussen fiir dltere Arbeitslose zumindest fiir Frauen in Ostdeutschland
eine kleine Erhdhung deren Wiederbeschiftigungschancen zur Folge (Boockmann et
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al. im Erscheinen).” Das interessante Instrument der Entgeltsicherung wurde mit jihr-
lich nur wenigen hundert Teilnehmern in einem zu kleinen Umfang angewandt, um
cinen messbaren Erfolg zu haben (Brussig et al. 2006).”

Die mangelnde Effektivitit dieser staatlichen Unterstiitzungsmal3nahmen zur Er-
héhung des Wiedereingliederungserfolgs élterer Arbeitsloser kann somit bisher vor
allem Problemen bei der Umsetzung, nicht jedoch der StoB3richtung der Mal3nahmen
— die Arbeitskosten ilterer Wiedereinsteiger zu senken — zugeschrieben werden. Es
muss somit zukiinftigen Evaluierungen staatlicher Mallnahmen zur Wiedereingliede-
rung dlterer Arbeitsloser vorbehalten bleiben, herauszufinden, ob eine Senkung ihrern
Arbeitskosten die Beschiftigungschancen erhdhen. Dies kénnte weitere indirekte
Riickschlisse auf eine mdoglicherweise oberhalb der Produktivitit der Beschiftigten
liegende Bezahlung ilterer Beschiftigter mit hoher Betriebszugehdrigkeitsdauer impli-
zieren.
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Anhang
Grafik 1: Erwerbsquote ilterer Beschiftigte ab 50 Jahren im internationalen Vergleich
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Quelle: OECD (2008), eigene grafische Darstellung

Grafik 2: Relative Arbeitslosigkeit Alterer (iiber 50 Jahre) im Vergleich zu Jiingeren
(unter 30 Jahre)
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