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Geleitwort

Briihl stellt in seiner Arbeit die naheliegende, aber bisher schlecht untersuchte
Frage, ob die Altersstruktur der Belegschaft von Unternehmen Gegenstand ziel-
bewuBter Steuerung ist oder sich eher zufillig durch eine Rethe von EinzelmaB-
nahmen ergibt, und er untersucht weiterhin, warum der Personalabbau in Unter-
nehmen hiufig die jiingsten und die dltesten Arbeitskrifte trfft. In Altersstruktur-
entscheidungen scheinen ganz unterschiedliche Dinge zusammenzulaufen. Die
Geschwindigkeit des technischen Fortschritts spricht firr eine dauernde Ver-
jingung, aber auch institutionelle Nebenbedingungen wie Vorruhestandspro-
gramme und der Kiindigungsschutz fiir Altere beeinflussen die Personalabbauent-
scheidungen.

Die vorliegende betriebswirtschaftliche Arbeit zitiert zwar die vorherrschende
Literatur, die auf eine Kritik des Sozialstaates mit seinen Tendenzen zur Frithver-
rentung abzielt, sie konzentriert sich aber auf eine entscheidungstheoretische Re-
konstruktion der betrieblichen Fragen. Dabei gelingt es Brihl sehr schon zu zei-
gen, dafl die vorherrschenden Theorieansitze zum Auseinanderfallen von Pro-
duktivitits- und Lohnentwicklungen im Lebenslauf, die Sharing- und die Shir-
king-Modelle, sich nicht widersprechen, nicht zuletzt, weil sie jeweils unter-
komplex sind und gleichzeitig zutreffen konnen.

Im Kern seiner Arbeit untersucht Brithl, investitions- und organisationstheore-
tisch wohlbegriindet, mit Hilfe von Simulationen den Einflub alters- und seniori-
tatsabhiingiger Entlassungskosten, um stilisierte Alters-/Entlassungskosten-Profile
abzuleiten. Seine Modellunternehmen setzen beim Personalabbau in der Tat an
beiden Enden des Altersspektrums an, sofern sie Interesse an langfristigen Be-
schiftigungsverhiltnissen haben. Der Befund, dafl die sozialrechtliche Verteue-
rung von Frithverrentungen im Endeffekt vor allem die jungen Arbeitskrifte trifft,
ist plausibel. Die Stichhaltigkeit der annahmereichen Argumentation wird zusitz-
lich mit Hilfe einer empirischen Befragung zu den Bedingungen der Nutzung der
59%er-Regelung erhirtet.



Die entscheidungstheoretische Rekonstruktion eines Problems, das sich "in
Wabhrheit" vielleicht als Resultat vieler verschiedener Einzelentscheidungen er-
gibt, ist gewiB nicht einfach. Vielleicht hitten statt investitionstheoretischer auch
interessenanalytische Uberlegungen noch stirker eingesetzt werden konnen, wie
etwa die Insider-/Outsider-Modelle.

In jedem Falle hat Brithl einen Weg durch wirklich unwegsames Gelande gefiihrt,
dafiir gebiihrt ihm grofle Anerkennung. Alle weiteren Versuche konnen sich auf

seine Vorarbeiten stiitzen.

SchloB Quint, Trier, im April 1997
Prof Dr. Dieter Sadowski



Yorwort

Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, eine betriebswirtschaftlich fudierte Erkla-
rung fiir die Beobachtung zu geben, dafl betriebliche Strategien ds Personalab-
baus in der Regel auf eine Reduktion der Anteile der jiingsten ud der iltesten
Beschiftigtengruppen hinauslaufen. Um die Zwangslaufigkeit ltersselektiver
Personalanpassungen zu zeigen, werden die ausschlaggebenden Virkungsvariab-
len identifiziert und in einem Entscheidungsmodell verkniipft, sodnn umfangrei-

chen simulativen Variationen und Quantifizierungen unterzogen.

Mein besonderer Dank gilt meinem langjahrigem Lehrer, Profesor Dr. Dieter
Sadowski, der diese Arbeit ermoglichte und von Beginn an wterstiitzte. Er
schaffte zudem in Seminaren, im Graduiertenkolleg und am Instut fiir Arbeits-
recht und Arbeitsbeziehungen in der EG die Voraussetzungenfiir einen sehr
fruchtbaren inhaltlichen Dialog.

AuBerdem danke ich allen ehemaligen Kolleginnen und Kollegm, deren Hilfe-
stellungen und konstruktive Kritik die Arbeit voranbrachten; besmders erwahnen
méchte ich Prof. Dr. Uschi Backes-Gellner, Prof. Dr. Bernd Frck, Dr. Kerstin
Pull, Dipl.-Vw. Martin Schneider und Dipl.-Math. Oliver Stin. Dipl.-Kfft.
Sabine Krippl danke ich dariiber hinaus fiir ihre Gelassenheit angesichts der aus-
geprigten inhaltlichen Schwenker wahrend der Anlaufphase, Sise Beutner fiir
thren durch nichts getriibten Durchblick bei den Simulationsechnungen und
withrend der Endphase der Dissertation.

Norbert Briihl
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L Altersselektiver betrieblicher Personalabbau als
Phiinomen und als betriebswirtschaftliche Forschungs-
frage

1. Ausgangsphiinomen und Forschungsdefizite

Im Rahmen rezessiver Wirtschaftsentwicklung sind Unternehmen gezwungen, ihr
Beschiftigungsvolumen an die verringerten Absatzméglichkeiten anzupassen.
Insofern dies iiber quantitativen Personalabbau geschieht, berithren manche der
moglichen Abbauinstrumentarien die verschiedenen Altersgruppen am Arbeits-
markt in unterschiedlichem AusmaB: So treffen Einstellungssperren, verringerte
Ubernahmen nach betrieblicher Ausbildung! und die insbesondere von groBen
Unternehmen betriebenen Kiirzungen der Ausbildungsvolumina? in der Hauptsa-
che jlingere Arbeitnehmergruppen, wihrend Frithverrentungsmafinahmen am
oberen Ende des Altersspektrums ansetzen. Obgleich andere Anpassungsinstru-
mente wie betriebsbedingte Entlassungen und Aufhebungsvertrige nicht a priori
auf bestimmte Altersgruppen fixiert sind, wirken die angewendeten Mafinahmen
in ihrer Gesamtheit in hohem Male altersselektiv. Dies kann verdeutlicht werden,
indem Arbeitslosenquoten unterschiedlicher Altersgruppen iiber den Zeitraum
gesamtwirtschaftlicher Beschéftigungsreduktionen von 19912 bis 1994 berechnet?
und miteinander verglichen werden; in Abbildung 1 gibt die Lange der Balken je-
weils die Verinderung der gruppenspezifischen Quote wieder. Gemessen an die-
sem Indikator waren die 55 - 59j4hrigen und die 60 - 64jahrigen mit ErhShungen

1 So wird schon 1993 eine Zunahme der Arbeitslosmeldungen von Personen, die vorher in betriebli-
cher Ausbildung standen, um 32 % registriert; vgl. ANBA (1994: 96).

2 Vgl schon 0.V. (1993a: 43), GUNTHER (1994).

3 Dies war das Jahr mit der niedrigsten Arbeitslosenquote in Westdeutschland seit Beginn der achtziger
Jahre.

4 Dazu wurde die Zahl der zum Stichtag 30.09. eines Jahres gemeldeten Arbeitslosen einer Alters-
gruppe zur Summe aus Arbeitslosen und den zum Stichtag 30.06. desselben Jahres sozialversiche-
rungspflichtig Beschiftigten dieser Altersgruppe ins Verhiltnis gesetzt. Beriicksichtigt wurde jeweils
das Bundesgebiet West. Verzerrungen der Verinderungen der altersspezifischen Quoten aufgrund
des Auseinanderfallens der beiden Stichtage werden kaum zu erwarten sein; dasselbe diirfte auch fiir
den Umstand gelten, daB in den Arbeitslosenbesténden, nicht aber in den sozialversicherungspflichtig
Beschiftigten, (ehemalige) Beamte und Selbstiindige enthalten sind.
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ihrer Arbeitslosenquoten um 3,8 bzw. 4,6 Prozentpunkte trotz eines bereits seit
den frithen achtziger Jahren zweistelligen Ausgangsniveaus am stirksten vom
Arbeitsplatzabbau betroffen, gefolgt von den 20 - 24jdhrigen (+3,0 Prozentpunk-
te). Alle dazwischen liegenden Altersgruppen waren mit einer zwischen 1,9 und

2,3 Prozentpunkten angestiegenen Arbeitslosenquote nur unterdurchschnittlich
betroffen.’

Abbildung 1: Arbeitslosenquoten nach Altersgruppen 1991 - 1994
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Quelle: ANBA, verschiedene Jahrginge; eigene Berechnung

Diese unterschiedlich starken Reaktionen der altersspezifischen Arbeitslosenquo-
ten auf quantitativen Beschiftigungsabbau zeigen sich noch deutlicher, wenn sie
iiber den Zeitraum von 1979 bis 19846 beobachtet werden, der ebenfalls durch
rezessionsbedingte Beschiftigungsanpassungen gekennzeichnet war (vgl. Abb.
2): Die Arbeitslosigkeits~/Alters-Linien nehmen im Verlauf der Rezession einen
deutlich u-férmigen Verlauf ein. Den stirksten Anstieg verzeichneten die Quoten
der jlingeren Altersgruppen (20 - 24jéhrige: +8,0 Prozentpunkte; 25 - 29jihrige:

5 Von 1994 auf 1995 erhohte sich die Arbeitslosenquote aller Altersgruppen nur noch um knapp
0,2 %. Uberdurchschnittlich stark stieg jedoch die Quote firr die Altersgruppe 55 - 59 Jahre (+1,2
Prozentpunkte), 50 - 54 Jahre (+0,4) und 20 - 24 Jahre (+0,3) an. Die Arbeitslosenzahlen fur 1995
wurden BA (1996) entnommen.

6 Im gesamten Zeitraum verzeichnete die nach obiger Berechnungsweise ermittelte gesamtwirtschaftli-
che Arbeitslosigkeit Nettoanstiege.
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+7,8; 30 - 34jihrige: +6,9); er konzentrierte sich vor allem auf den Zeitraum von
1980 bis 1983, in denen der Beschiftigtenabbau am massivsten war, wihrend
sich der Anstieg der Arbeitslosenquoten der &lteren Arbeitskrifte (55 - 59jihrige:
+7,1; 60 - 64jihrige: +6,1) gleichméifBiger auf den gesamten Betrachtungszeit-
raum verteilte. Unterdurchschnittlich waren wieder die mittleren Altersgruppen
betroffen (35 - 39jahrige: +6,1; 40 - 44jdhrige: +4,6; 45 - 49jdhrige: + 4,2;
50 - 54jéhrige: +4,8).

Abbildung 2: Arbeitslosenquoten nach Altersgruppen 1979-1984
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Quelle: ANBA, verschiedene Jahrgiinge; eigene Berechnung,

Der verwendete Indikator hat allerdings Nachteile. So ergeben sich gruppenspe-
zifische Arbeitslosenquoten nicht nur als Produkt des in diesem Zusammenhang
besonders interessierenden Risikos des Zugangs, sondern auch des Risikos des
langerfristigen oder dauerhaften Verbleibs der jeweiligen Gruppe in Arbeitslo-
sigkeit. Da die Verweildauer monoton mit dem Alter ansteigt’, wiirde sich alleine
diese Tatsache bei lingerfristigem Beschiftigungsabbau im Hinblick auf eine
stirkere Erhohung der Arbeitslosenquote Alterer auswirken. Werden die Zu-
gangsquoten der Altersgruppen? in Arbeitslosigkeit der Rezessionsjahre 1993 und

7 So lag Ende September 1994 der Anteil der Arbeitslosen mit einer bisherigen Dauer der Arbeitslo-
sigkeit von weniger als einem Monat bei den 20 - 24jihrigen bei 20,6 %, bei den 60 - 64jshrigen bei
3,8 %; umgekehrt lag der Anteil derjenigen mit einer mindestens zweijihrigen Arbeitslosigkeit bei
den 20 - 24jihrigen bei 1,5 %, bei den 60 - 64jihrigen bei 32,5 %.

8  Berechnet wurden sie als prozentuales Verhiltnis der Zuginge in Arbeitslosigkeit im Juni zur Zahl
der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten am 30. Juni desselben Jahres.
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1994 mit dem Jahr 1990 verglichen (vgl. Abb. 3), so zeigt sich indes, daB das Zu-
gangsrisiko nicht nur der jingeren Altersgruppen, sondern auch der Altersgruppe
der 55 - 59jdhrigen wihrend der jiingsten Rezession tiberdurchschnittlich anstieg.

Abbildung 3: Quoten des Zugangs in Arbeitslosigkeit nach Altersgruppen 1990,
1993 und 1994
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Quelle: ANBA, verschiedene Jahrginge; eigene Berechnung.

Desweiteren ist anzunehmen, daB alle auf der Arbeitslosenstatistik basierenden
Indikatoren - dies gilt sowohl fiir Arbeitslosen- als auch Zugangsquoten - die
Betroffenheit der extremen, insbesondere aber der dlteren Altersgruppen vom
Personalabbau unterschitzen: Betriebliche Beschiftigungsentscheidungen schla-
gen sich in der Arbeitslosenstatistik nicht nieder, wenn sie direkte Austauschpro-
zesse zwischen Beschidftigung und Nichterwerbstétigkeit initiieren: Diese Aus-
tauschprozesse sind weitgehend altersspezifisch: So konnen Jiingere bei geringe-
ren Arbeitsmarktchancen tendenziell lingere Zeit im Bildungssystem verbleiben
oder - dies gilt insbesondere fiir das weibliche Erwerbspersonenpotential - Er-
werbskarrieren giinzlich aufgeben. Insbesondere aber Freisetzungen dlterer Ar-
beitskrafte werden auf der Basis der Arbeitslosenstatistik stark unterschitzt, wo-
fiir erstens die verschiedenen Moglichkeiten des nahtlosen Ubergangs aus der

9  So zeigt sich bei geschlechtsspezifischer Betrachtung, dal der festgestellte u-fdrmige Zusammenhang
zwischen der rezessionsbedingten Entwicklung der Arbeitslosigkeit und dem Alter der Beschiftigten
bei den Frauen insgesamt schwiicher ausgeprigt ist als bei den Minnern (1991 - 1993) bzw. sich
zumindest an den Ridndern des Altersspektrums etwas relativiert (1979 - 1984); vgl. Tab. 1.
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Beschiftigung in den vorzeitigen Ruhestand, zweitens auch die Regelung des
§ 105¢ AFG verantwortlich sind.!® Diesen Prozessen wiirden Daten iiber die Be-
wegungsgrofe ,,Abginge aus der Beschiftigung® erheblich besser Rechnung tra-
gen, sie sind jedoch nicht verfiigbar. Deshalb soll ersatzweise auf Veriinderungen
der BestandsgréBe ,,Sozialversicherungspflichtig Beschiftigte nach Altersgrup-
pen® zuriickgegriffen werden, die zur Vermeidung demographischer Storeffekte
ins Verhiltnis zur Wohnbevélkerung der jeweiligen Altersgruppe gesetzt wird.
Die sich ergebenden ,,Partizipationsraten sind in den Jahren des Arbeitsplatzab-
baus von 1979 bis 1984 an beiden Enden des Altersspektrums deutlich stirker zu-
riickgegangen als in der Mitte (vgl. Abb. 4 sowie Tab. 1).!!

Obwoh! die verwendeten Indikatoren jeweils mit spezifischen Nachteilen behaf-
tet sind,!? machen sie deutlich, daB sowoh! jlingere als auch dltere Arbeitskriifte
im Gegensatz zu solchen mittleren Alters {iberproportional stark von Anpas-
sungsprozessen betroffen sind. Da dieses Makrophénomen letztendlich das Er-
gebnis einer Aggregation einzelbetrieblicher Anpassungsstrategien darstellt, ist es
einer betriebswirtschaftlichen Analyse zuginglich. UngewiB vor dem Hinter-
grund des existierenden Datenmaterials ist allerdings, ob diese Anpassungsstra-

10 § 105¢ AFG entkoppelt fiir Arbeitslose im Alter von 58 und mehr Jahren die Zahlung von Arbeitslo-
sengeld von der weiteren Verfugbarkeit fiir den Arbeitsmarkt und die Meldung in den Arbeitslosen-
statistiken. Davon betroffen sind in diesem Zusammenhang in erster Linie solche &lteren Arbeitneh-
mer, die aufgrund eines Aufhebungsvertrags unter Erhalt einer Abfindung aus dem Arbeitsverhaltnis
ausscheiden. Die Jahresdurchschnitte nicht registrierter Arbeitslose n. § 105¢c AFG, die sich wihrend
der positiven konjunkturellen Entwicklung von 1988 bis 1991 nur unwesentlich von 58.000 auf
63.000 erhdhten, stiegen wihrend der Rezessionsjahre bis 1994 anf 139.000 an (vgl. ANBA, versch.
Jahrgiinge). Nahtlose Ubergiinge von Beschaftigung in Rente werden durch Nutzung vorgezogener
Rente fiir Frauen oder Schwerbehinderte, flexibles Altersruhegeld sowie Erwerbsunfihigkeitsrenten
ermdglicht. Insofern die entsprechenden Regelungen ein Zugangsalter von mindestens 60 bzw. 63
Jahren voraussetzen, konnte dies den vergleichsweise geringen Anstieg der Arbeitslosen- und der
Zugangsquote der ilber 60jdhrigen erkliren. Dieses Argument betrifft auch den rezessionsbedingten
Anstieg der Anteile der Arbeitsmarktbedingten Renten wegen verminderter Erwerbstitigkeit an allen
Frithrenten in der Angestelltenversicherung der alten Bundeslinder in den Jahren 1991 bis 1994 bei
den Minnern von 24,0 % auf 33,1 %, bei den Frauen von 32,8% auf42,2%.

11 Daten zur Wohnbevtlkerung nach Altersgruppen sind fiir den Zeitraum der jingsten Rezession noch
nicht verfiigbar.

12 Dies gilt auch filr die Partizipationsraten, bei denen konjunkturelle Einfliisse von Effekten kohorten-
spezifischer Erwerbsbeteiligung tiberlagert werden. So konnte der unterdurchschnittliche Rickgang
der Partizipationsrate bei den 55 - 59j4hrigen Minnern, der im Gegensatz zum Uberdurchschnittli-
chen Anstieg der Arbeitslosenquote dieser Altersgruppe steht und sich auch bei den Frauen nicht
zeigt, auf das allmahliche Herauswachsen des kohortenspezifischen und zu Beginn des Beobach-
tungszeitraums vermutlich hohen Anteils der Kriegsrentner aus der Wohnbevdlkerung dieser Alters-
gruppe zuriickzufiihren sein. Die dadurch bedingte Erhohung der Partizipationsrate wiirde den kon-
junkturell bedingten Riickgang zumindest teilkompensieren.
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tegien auf der betrieblichen Mikroebene ein getreues Abbild des Makrophino-
mens darstellen oder ob das gezeigte Muster nur als Aggregationseffekt hetero-
gener betrieblicher Strategien zu deuten ist.3 Dariiber hinaus kann eine Analyse
an vielerlei moglichen Punkten ansetzen: So konnen ,optimale aitersselektive
Personalanpassungsstrategien‘ das Ziel haben, Produktivititsverluste, Lohnkosten
oder Sozialplanvolumina zu minimieren oder sie konnen durch arbeits- und so-
zialrechtliche Regulierungen ,erzwungen® werden; Erklirungen kdnnen am ka-
lendarischen Alter oder an der Betriebszugehorigkeitsdauer ansetzen und kurz-
oder langfristige Aspekte der Entscheidung betonen. Eine mit diesem Ausgangs-
phinomen kompatible Erklirung wird nicht auf einen monotonen funktionalen
Zusammenhang von Alter und betrieblicher Entlassungspréferenz abzielen kon-
nen. Dies ist bei bisherigen Forschungsarbeiten nur unzureichend beriicksichtigt
worden:

Dem Phiinomen des altersselektiven Personalabbaus in seiner Gesamtheit wurde
bislang relativ wenig Aufmerksamkeit gewidmet; eine groBe Zahl von For-
schungsarbeiten wendet sich dagegen Teilaspekten der Fragestellung zu. For-
schungsrichtungen, die sich mit betrieblichen Personalanpassungspolitiken be-
schiiftigen, haben Altersselektion nur ausnahmsweise zum Gegenstand. So diffe-
renzieren empirische arbeitsmarktsoziologische und institutionalistische Ar-
beiten!4 oftmals nach verschiedenen Abbauinstrumentarien!s, deren altersselekti-

13 RUDOLPH (1993: 11), der bei seiner kohortenspezifischen Betrachtung der Beschéftigungsversande-
rungen des Jahres 1981/82 auf der Grundlage der Beschiiftigtenstatistik ebenfalls ein verstirktes Aus-
scheiden der jiingeren und #lteren Beschiiftigten gegenitber mittleren Jahrgingen diagnostiziert, dif-
ferenziert nur grob zwischen Produktion und Dienstleistungsgewerbe. Beide Branchen unterscheiden
sich allerdings mehr in der Stirke des absoluten Beschiftigungsabbaus als in seiner Verteilung auf
Altersgruppen. Ein Fallbeispiel fiir ein Unternechmen, das seinen Personalbestand vorwiegend an bei-
den Enden des Altersspektrums kappt, bietet LADENSACK (1992: 328).

14 Solche Differenzierungen beziehen sich meist auf Unterscheidungen nach Qualifikation, Geschlecht,
Status und Nationalitit, manchmal auch auf die Betricbszugehorigkeit (vgl. etwa KOH-
LER/SENGENBERGER 1983: 173). Zu der Einschitzung, daB es ein ,,durchgingiges Merkmal ein-
schldgiger industriesoziologischer und arbeitspolitischer Literatur® ist, da ,,die Bedeutung der Al-
tersdimension in der Personalnutzung nur marginal thematisiert wird”, kommt auch ROSENOW
(1989: 35).

15 Dies gilt im Prinzip auch fiir personalwirtschaftliche Beitrige zu betrieblichem Personalabbau, ob-
wohl diese noch immer - vgl. schon die kritische Bestandsaufnahme von DETERS/KARG/ROSENBERG
(1985: 256fF.) - ein eher stiefmiitterliches Dasein fristen und sich in der Regel auf die Aufzihlung
von Vor- und Nachteilen oder von rechtlichen Regulierungen der diversen Abbauinstrumente be-
schrinken.
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ve Auswirkungen jedoch allenfalls am Rande diskutiert und eher auf ad hoc-
Basis begriindet werden.1¢

Tabelle 1: Verénderung der Indikatoren ,Arbeitslosenquote® und ,Partizipations-
rate’ iiber die Beobachtungszeitriume

Veranderung der
Arbeitslosenquote Arbeitslosenquote Partizipationsrate
1979/1984 1991/1994 1979/1984
Alle | Minner | Frauen | Alle I Ménner I Frauen Alleianer l Frauen
1. Verinderung der +6,2 +6,3 +6,0 +2,5 +2,9 +2,0 -5,1 -9,1 -1,7
Mafzahl fiir alle
Altersgruppen
2. Veranderung in
Altersgruppe
(bereinigt um 1.))
20-2417. +1,8 +2,9 +0,8 +0,5 +1,0 +0,1 [20-241.} -3,5 22 -4,0
25-291. +1,5 +1,2 +2,0 -0,3 +0,1 -08 |25-341.( -0,7 -0,2 -0,7
30-341. +0,7 +0,3 +1,1 -0,3 -0,4 -0,2
©35-391. -0,1 +0,0 -0,4 -0,2 -0,5 +0,1 [35-441.1 +2.9 +2,8 +3,9
40-441. -1,7 -1,6 -1,8 -0,2 0,6 102
45-49]. -2,0 -2,0 -2,0 -0,3 -0,6 +0,1 [45-54).] +3,5 +3,6 +2,6
50-5417. -1,5 -1,7 -0,8 -0,6 -0,8 -04
55-591. +0,9 +1,4 +0,3 +1,3 +1,9 +0,0 [55-59).} +2,0 2,6 -1,2
60-641. -0,1 +0,2 -0,8 +2,1 +2,3 +0,7 |[60-641.| -1,8 -2,7 -2,1

Quelle: ANBA, verschiedene Jahrginge; STATISTISCHES BUNDESAMT, verschiedene Jahr-
ginge; eigene Berechnung.

16 Vgl. etwa die Betriebsbefragung von SCHULTZ-WILD (1978) oder die Fall- bzw. Branchenstudien
von SCHULTZ-WILD ET AL. (1986), KOHLER/SENGENBERGER (1983), SEMLINGER (1990). SCHULTZ-
WILD (1978: 142f) fithrt flir den auf Basis der ISF-Betriebsbefragung diagnostizierten positiven Zu-
sammenhang von Betriebsgrofe und Anwendung von weichen Abbaumafinahmen, darunter vorzei-
tige Pensionierungen (S. 135 u. 138), gleich mehrere Griinde an: die elaboriertere Personalplanung in
GroBunternehmen, das kompetentere Personalmanagement, die groBere Liquiditétsstarke, das wichti-
gere Firmenimage. Die festgestellte positive Korrelation muB sich tibrigens notwendigerweise - al-
lerdings als statistisches Artefakt - ergeben, da die MaBnahmenanwendung qualitativ (ja/nein) co-
diert wurde und die Wahrscheinlichkeit fiir mindestens eine MaBinahmenanwendung deshalb mit der
BetriebsgroBe zunimmt. SEMLINGER (1990: 67ff) fithrt einen Vergleich der Anpassungsmuster in der
Stahl- und in der Automobilindustrie fir die Jahre nach 1974 durch; er diagnostiziert eine weitaus
stirkere Nutzung von Frithverrentungen in der Stahlindustrie, wihrend in der Automobilindustrie
Personalabbau vorwiegend mit Hilfe von Aufhebungsvertrigen mit jiingeren Arbeitskriften durchge-
fithrt wurde. Die Unterschiede erklért er erstens mit dem kontinuierlichen Abbaubedarf im Stahlbe-
reich, der iiber standige Frithpensionierungen zu bewiltigen sei, und dem im Automobilbereich ein
kurzfristig hoher Anpassungsbedarf gegeniiberstehe; als zweites fithrt er die unterschiedlichen Selek-
tionsinteressen an, die im Stahlbereich mehr durch altersbedingten Verschleil von Arbeitskriften, im
Automobilbereich mehr vom Interesse an der Erhaltung linger bestehender Beschiftigungsverhilt-
nisse sowie durch Selbstselektion von Arbeitskriften mit ohnehin hohem Entlassungsrisiko geprigt
seien. Drittens nennt er die jeweilige Kostengiinstigkeit der gewahlten Manahmen, fiir die im Auto-
mobilbereich die giinstigeren Abfindungen fiir junge Arbeitskréfte, im Stahlbereich die Subventio-
nierungen von Vorruhestand gem. Art 56 § 2 Montanunionvertrag ausschlaggebend seien.
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Abbildung 4: Partizipationsraten nach Altersgruppen 1979-1984, in %
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Quelle: ANBA, verschiedene Jahrgiinge; STATISTISCHES BUNDESAMT, verschiedene Jahr-
génge; eigene Berechnung.

Formale mikroSkonomische Modellierungen der betrieblichen Arbeitsnachfrage
stellen insbesondere in ihren dynamischen Varianten einen mdoglichen An-
kntipfungspunkt fiir die Formulierung altersspezifischer Entlassungsentscheidun-
gen dar, insofern als sie die (Verdnderung der) Nachfrage nach heterogenen Pro-
duktionsfaktoren bzw. Arbeitskriftegruppen als Funktion faktorspezifischer Pro-
duktivititen, Preise und Anpassungskosten begreifen. Es findet sich jedoch keine
theoretische oder empirische Anwendung der Modelle auf heterogene Al-
tersgruppen (vgl. den Forschungsiiberblick von HAMERMESH 1993: 289f). Diesen
Ansiitzen verwandte, deutschsprachige Beitrige untersuchen Anpassungsprozesse
i.d.R. durch Gegeniiberstellung von Weiterbeschiftigungs- und Kiindigungsko-
sten und legen dabei den Schwerpunkt auf die Wirksamkeit von gesetzlichen
Kiindigungs- und Bestandsschutzregeln sowie Sozialplanpflichten (vgl. etwa
SCHELLHAASS 1984, 1989, SCHULZ 1982, NEUMANN 1988), wobei &lteren Ar-
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beitskriften zwar ein stdrkerer Schutz vor Entlassungen bescheinigt wird,!” aber
ansonsten nicht systematisch nach Altersgruppen differenziert wird.

In diese Forschungsrichtung eingeordnet werden kann auch die Arbeit von WEIS
(1983), die die relativen Beschiftigungsrisiken élterer Arbeitskriifte mittels einer
Diskussion altersspezifischer Produktivititen, Lohnkosten und gesetzlicher bzw.
tarifvertraglicher Entlassungshemmnisse im Rahmen eines mikrotkonomischen
Modells einer Entlassungsentscheidung untersucht. Problematisch ist jedoch zu-
nichst die Wahl des Indikators, auf den sich die Ausgangsthese eines vergleichs-
weise geringeren Entlassungsrisikos #lterer Beschiftigter (S. 5 - 14) stitzt: Die
Aussagekraft des ,,Anteils 55jahriger und Alterer an allen Arbeitslosen® ist auf-
grund seiner Abhingigkeit von Ausgangsverteilungen und den Arbeitslosenzu-
und -abgingen anderer Altersgruppen sehr stark eingeschrinkt. Auch ist die Per-
spektive der Arbeit auf betriebsbedingte Entlassungen eingeengt, wahrend deren
Substitute (Aufhebungsvertriige, Frithverrentungen) vernachldssigt werden.
SchlieBlich kann das Ergebnis der Modellanalyse: ,,... da bis auf die Entlassungs-
kosten (...) alle iibrigen Komponenten im Kiindigungskalkiil (...) einen Anreiz zur
Kiindigung Alterer bieten,[!8] kann die empirisch geringe Kiindigungsbetroffen-
heit bei Alteren (...) nur durch die dominierende Bedeutung der Entlassungskosten
erkldrt werden® (S. 127), nicht zuletzt aufgrund der fehlenden Quantifizierung der
unabhingigen Variablen aus dem Modell selbst nicht abgeleitet werden.

Forschungsarbeiten zu betrieblichen Personalanpassungen differenzieren, selbst
wenn sie - wie die Arbeitsnachfragemodelle - analytisches Handwerkszeug be-

reitstellen, demnach zu selten systematisch zwischen Altersgruppen und kénnen
aus diesem Grunde allenfalls plausible, ad hoc formulierte Argumente liefern, die
das Phinomen altersselektiver Anpassungen in seiner Gesamtheit nicht erkléren
konnen.

Werden alters- oder seniorititsspezifische Beschaftigungspolitiken thematisiert,
so stehen entweder Personalanpassungen als auslosende Ereignisse im Hinter-
grund,!® oder das Untersuchungsziel umfat mit der Erklarung betrieblicher

Dieser in offensichtlichem Widerspruch zur festgestellten iiberproportionalen Betroffenheit #lterer
Arbeitskrifte von Personalanpassungen stehende Schluf} ist auf die einseitige Betonung rechtlicher
Regelungen unter Vernachldssigung freiwilliger Aufhebungsvertrige zuriickzufihren. Ansonsten
richtet sich das Interesse dieser Beitrige auch auf die Auswirkungen des Bestandsschutzes auf Re-
krutierungsprozesse: Insbesondere wird argumentiert, da dieser aufgrund erhohter kalkulatorischer
Aufschlige auf die Lohnkosten die Einstellungschancen einmal arbeitslos gewordener #lterer Ar-
beitskrifte mindert (vgl. exemplarisch SCHELLHAASS 1984: 161, SCHULZ 1982).

Damit ist etwa die im Alter abnehmende Produktivitit gemeint, ein SchluB, der m.E. selbst auf der
Basis der vom Autor zitierten Literatur (vgl. WEIS 1983: 20-67) nicht zwingend ist.

So blendet die organisationsdemographische Literatur (vgl. den Uberblick von STEWMAN 1988) al-
tersselektive Entlassungen als erkl#rungsbediirftiges betriebliches Entscheidungsfeld vollig aus. Dies
gilt sowohl fiir eine managementorientierte Strémung (vgl. etwa PFEFFER 1983, 1985, PFEF-
FER/MOORE 1980, NIENHUSER 1991, LEBLICI 1991), die sich mit Kommunikations- und Machtpro-
blemen bei ungleich starken Einstiegskohorten befaBt, als auch fir Arbeiten, die empirisch (vgl.
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Friuhverrentungspolitiken nur einen Teil des Altersspektrums. Im letzteren Fall
kristallisiert sich als ein Schwerpunkt dieser Diskussion die Frage heraus, ob et-
waige Produktivititsnachteile Alterer fiir den langfristigen, auch im internationa-
len Vergleich zu beobachtenden Trend zur Vorverlagerung faktischer Altersru-
hegrenzen verantwortlich sind. So kommt die extensive empirisch ausgerichtete
psycho- bzw. soziogerontologische Forschung (vgl. exemplarisch LEHR 1991, die
Meta-Analyse von WALDMAN/AVOLIO 1986 sowie MITCHELL/LEVINE/POZZE-
BON 1990: 253, 268) zu dem Ergebnis, dabB kein genereller, zumal negativer Zu-
sammenhang von kalendarischem Alter einerseits und Produktivit bzw. produk-
tivititsrelevanten Eigenschaften andererseits existiere,2 sondern sich vielmehr
ein altersbedingter Leistungswandel feststellen lasse. Andere Arbeiten halten
Produktivititsnachteile dlterer Arbeitskriifte flir eine zwangsldufige Folge von
VerschleiBprozessen aufgrund unternchmensseitiger Leistungsausschopfungsstra-
tegien im Rahmen industrieller Fertigung (vgl. DOHSE/JURGENS/RUSSIG 1982,
FRIEDMANN/WEIMER 1980) oder fiir eine Folge des strukturellen Wandels, der
iiber eine Verstirkung psychischer Belastungsfaktoren und eine Erhéhung von
Mobilitéts- und Flexibilitdtserfordernissen die komparativen Leistungspotentiale
(vgl. etwa NAEGELE 1988a, 1988b, BACKER 1988, BACKER/ NAEGELE 1993:

ROSENBAUM 1984, BRUDERL 1991, BRUDERL/DIEKMANN/PREISENDORFER 1989) oder formaltheore-
tisch (vgl. WHITE 1970, STEWMAN/KONDA 1983, STEWMAN 1986, BARTHOLOMEW/FORBES 1979:
85-132) innerbetriebliche Aufstiegsprozesse analysieren. In dem hier einordnenbaren, da das gesamte
Altersspektrum untersuchenden Beitrag von KOCHLING (1995) werden 30 Fallstudienbetriebe zuvor
typologisierten Handlungsmustern zur Altersstrukturgestaltung zugeordnet, wobei sich in den mei-
sten Fillen Strategien ergeben, die auf gruppenhomogene Belegschaftsstrukturen abzielen oder als
,Lavieren mit ungewissem Ausgang‘ bezeichnet werden. Als EinfluBfaktoren untersucht die Autorin
die betriebliche Bewiltigung von Rekrutierungs- oder von Innovationsdruck, aber nicht den Abbau
personeller Uberkapazitéiten.

20 Frithpensionierungen wiren dann insbesondere mit Diskriminierung zu erkliren (vgl. etwa POHL
1976) oder mit der Unkenntnis der Unternehmen iiber die moglichen Ertrige altersadaquater Ar-
beitsplatz- und Arbeitszeitgestaltung. Die Untersuchungen von Wahrnehmungen der Produkivitit Al-
terer durch die betrieblichen Entscheidungstriger kommen zu widerspriichlichen Ergebnissen. So
zeigt die Sekundiranalyse einer Betriebsbefragung zum Teilrentengesetz (vgl. zu dieser Studie
WAGNER/KIRNER/SCHUPP 1988), daB 79,7 % der 679 befragten Personalmanager iltere Mitarbeiter
gleich gut wie die Gesamtbelegschaft einschitzten, 13,5 % besser und nur 6,8 % schlechter. Dagegen
ergibt sich im Rahmen der Ergebnisse der Meta-Analyse von WALDMAN/AVOLIO (1986), daB die
Produktivit4t von Arbeitnehmern im Alter tendenziell zuriickgeht, wenn sie anhand von subjektiven
Ratings durch Vorgesetzte ermittelt wird, wihrend bei ,objektiven® Messungen hiufiger positive
Korrelationen gemessen werden. Allerdings sollte daraus nicht unbedingt eine verzerrte Leistungs-
einschatzung von Vorgesetzten gefolgert werden, denn ,objektive’ Messungen, vor allem wenn sie
im Rahmen von Querschnittsstudien bei Beschiftigten im Arbeitsvollzug vorgenommen werden, un-
terliegen mehr als subjektive Einschitzungen der Gefahr eines positiven Stichprobenbias: Gerade
unproduktivere oder gesundheitlich beeintréchtigte Arbeitskrifte scheiden systematisch haufiger vor-
zeitig aus dem Erwerbsleben aus; die Folge ist eine Uberschéitzung der Produktivitit Alterer.
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40f) oder die Qualifikationen dlterer Arbeitskrifte entwerte; allerdings sind diese
Argumente bislang empirisch noch nicht ausreichend unterlegt.?!

Unabhingig von etwaigen Produktivititsunterschieden &lterer im Vergleich zu
jlingeren Arbeitskriifien werden betriebliche Frithverrentungsmafinahmen in
neoklassischen Beitrdgen begriindet, die eine iiberproportionale Entlohnung #lte-
rer Arbeitskrifte - relativ zu ihrer gegebenen Produktivitdt - im Rahmen lang-
fristiger Beschiftigungsverhiltnisse behaupten (vgl. HUTCHENS 1994, LAZEAR
1990). Zugrunde liegt hier die Vorstellung des Seniorititslohnmodells LAZEARS
(1979), das ansteigenden Lohnprofilen - analog zu Effizienzlhnen - eine lei-
stungsforderliche Wirkung zuschreibt. Ein sehr dhnliches Argumentationsmuster
verfolgen handlungstheoretische Beitriige, die die Beschiftigung als langfristige
Austauschbeziehung betrachten, in der bestimmte Fairnefregeln (Reziprozitts-
normen) Gilltigkeit beanspruchen (KOHLI/ROSENOW/WOLF 1983: 29): Arbeit-
nehmer sind eher bereit, in ihre eigene Leistungsfihigkeit, Zuverlissigkeit und
Loyalitit zu investieren, wenn sie die Erwartung haben, in spéteren Phasen ihren
dadurch erreichten 6konomischen Status nicht mehr zu verlieren. Fir diese Er-
wartungsbildung ist der Umgang der Firma mit ihren &lteren Mitarbeitern maB-
geblich. ,If the treatment of the older employees clashes with their reciprocity
concepts, this sets an example for the younger employees, demonstrating how the
firm will some day ,honour* their present performance. This is detrimental to the
development of close identification with the firm and of social skills relevant to
the firm (8. 32)*. Als das ,,akkumulierte kulturelle Kapital* (KOHLI/WOLF 1987:
98) des an langfristiger Betriebsbindung interessierten Betriebes sind Altere nur
unter Glaubwiirdigkeitsverlusten kiindbar (was u.a. die Existenz von Senioritits-

21 Die ,Verschleifthese‘ wird refativiert durch die Tatsache, da das Phinomen der Vorverlegung von
Altersgrenzen recht homogen iber Berufsgruppen und Branchengrenzen zu beobachten ist
(JACOBS/KOHLV/REIN 1991) und dabei auch Produktionsbereiche trifft, fir die kurzfristige Leistungs-
ausschépfungsstrategien nicht kennzeichnend sind (vgl. etwa KOHLI/WOLF 1987). Selbst die Inan-
spruchnahme von Erwerbs- und Berufsunfahigkeitsrenten ist signifikant an die Arbeitsmarktentwick-
lung gekoppelt; vgl. hier den ausfuhrlichen Uberblick iiber die einschligigen empirischen Studien
von BANGEL (1993: 85-89) und die regressionsanalytische Auswertung von Rentenzugangsdaten
durch HAAS (1987). Gegen die These der Entwertung von Humankapital &lterer Arbeitskréfte argu-
mentieren JOHNSON/ZIMMERMAN (1992: 12ff), daB RequalifizierungsmaBnahmen auch fiir Altere
aufgrund hoher Lernfahigkeit und niedriger Fluktuationswahrscheinlichkeiten sowie aufgrund der
allgemein niedrigen Nutzungszeiten von Qualifikationen durchaus lohnenswert seien. Quantitativ
orientierte Branchenanalysen konnten dariiber hinaus keine statistisch signifikanten Zusammenh#nge
zwischen Innovationsaktivitdt einer Branche einerseits und der Beschiftigung 4lterer Arbeitskrifte
oder der Renteniibergangsraten andererseits nachweisen (vgl. WARNKEN/ RONNIG 1989: 275,
SCHETTKAT 1989: 161ff; SCHETTKAT/BANGEL 1990).
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regeln beim Personalabbau erkldrt). Andererseits dringen starke strukturelle
Krifte auf eine Ausgliederung speziell der Alteren: die Notwendigkeit der De-
blockierung von Aufstiegsketten, die beschrinkte Nutzungsdauer von Human-
kapitalinvestitionen in &ltere Arbeitskriifte, dariiberhinaus die hoheren Lohn- und
Sozialkosten und Leistungsaspekte wie generelle Leistungsminderungen und
nachlassende Umstellungsbereitschaft (KOHLI/WOLF 1987: 100f). Die Wahl vor-
zeitiger VerrentungsmaBnahmen als AnpassungsmaBnahme mit relativ hoher Ak-
zeptanz stellt vor diesem Hintergrund einen Ausdruck fiir eine integrative, an
dauverhaften Beschiftigungsverhiltnissen orientierte Personalpolitik dar. Dieses
Argumentationsmuster bietet also einen Kontrapunkt zu denjenigen Arbeiten, die
Frithverrentungen als Konsequenz kurzfristiger Leistungsausschopfungsstrate-
gien sehen.

Neuere Arbeiten mit institutionalistischer Perspektive behaupten auf der Grund-
lage von Fallstudienuntersuchungen eine homogene Nutzung von Frithverren-
tungsmoglichkeiten durch Unternehmen trotz unterschiedlichster Problemlagen
und Anpassungserfordernisse, Produktionsregimes und Branchenzugehorigkeiten
(vgl. ROSENOW 1992: 144ff, ROSENOW/NASCHOLD 1994). Sie interpretieren
Frithverrentungen daher als Ausdruck einer generellen Strategie der Externalisie-
rung von Arbeitskriften, bei der dltere Arbeitnehmer aufgrund einer Interessen-
konvergenz zwischen Management und Beschiftigten die bevorzugte Disposi-
tionsmasse darstellen.2? Verantwortlich fiir die frithzeitige Ausgliederung sei vor
allem das nationalspezifische Gefiige von Regulierungen des Unternehmenshan-
delis (ROSENOW/NASCHOLD 1994: 254-275), das insbesondere durch vereinfach-
te Rentenzugangsmdglichkeiten und hohe Transferleistungen, ferner durch die
sich auf jiingere Altersgruppen konzentrierenden Systeme der beruflichen Bil-
dung und der Arbeitsférderung sowie durch restriktiven Kiindigungsschutz cha-
rakterisiert werde.

Staatliche Regulierungen iiben, wie sich auch in vergleichenden Studien andeu-
tet,23 einen signifikanten EinfluB auf den betrieblichen Einsatz von Friihverren-

22 Ein entsprechender Befund - ebenfalls auf Fallstudienbasis - mit vergleichbarer Deutung wird von
GATTER/HARTMANN (1995: 412) geliefert. JACOBS/KOHLI/REIN (1991c¢) diagnostizieren auf Basis ei-
ner deskriptiven Branchenanalyse ein homogenes Friihverrentungsgeschehen unabhéngig von bran-
chenspezifischen Beschiftigungsentwicklungen.

23 Wenngleich der Trend zur Vorverlegung des Ruhestandes sich quer itber die Industriestaaten zeigt
(vgl. etwa JACOBS/KOHLI/REIN 1991a), so gibt es doch erhebliche Unterschiede hinsichtlich der Star-
ke des Trends und des Niveaus der Frithverrentungsanteile. Die geringste Erwerbsbeteiligung Alterer

————
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tungsmafnahmen als Anpassungsinstrument aus. Allerdings ist die Diagnose ei-
ner auf Mikroebene homogenen und aufgrund solcher Regulierungen universell
zur Lésung unterschiedlichster Anpassungsprobleme betriebenen Frithpensionie-
rungspolitik sehr pauschal und konnte nicht zuletzt durch das gewéhite Untersu-
chungsdesign der Studien beeinfluBt sein.2* Dafiir wiirde sprechen, daB die Er-
gebnisse nicht nur von quantitativen Analysen disaggregierter regionaler Renten-
zugangsdaten, sondern auch von quantitativen Betriebsbefragungen der
,Homogenitétsthese* (vgl. zum Begriff BANGEL 1993: 134ff) widersprechen:
Diese zeigen eindeutig, daB die Anwendung von FrithverrentungsmaBnahmen
zwischen Unternehmen streut und dariiber hinaus auch mit der Stirke quantitati-
ver Anpassungsprozesse zunimmt.25 Dariiber hinaus lassen die Studien weitere

weisen unter den von ROSENOW/NASCHOLD (1994) untersuchten Linden Deutschland und die Nie-
derlande mit ausgeprigten Externalisierungsregimes auf, gekennzeichnet durch institutioneil be-
reitgestellte vorzeitige Rentenzugangswege mit hohen Absicherungsniveaus sowie durch einen ver-
haltnismaBig geringeren Stellenwert aktiver Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik und attraktiver
Teilrentenmodelle, Die htchsten Erwerbsbeteiligung weisen mit Schweden und Japan Linder mit
ausgeprigten Internalisierungsstrategien auf: Aktive Arbeitsmarkt- und Beschiftigungspolitik in
Verbindung mit Teilzeitrenten im Falle Schwedens bzw. gesetzliche und monetire Anreize zur Ver-
meidung vorzeitigen Rentenzugangs im Falle Japans. Die Linder mit Marktstrategien, also weitge-
hender Deregulierung (USA und Grofbritannien), weisen mittlere Partizipationsraten auf: vgl. dazu
NASCHOLD/DE VROOM/CASEY (1994), DE VROOM/NASCHOLD (1994), ROSENOW/NASCHOLD (1994:
282-297). HARDES/MALL (1993: 4 u. 22f) zeigen demgegeniiber anhand von Querschnittsregressio-
nen auf Basis der EU-Linder, da8 zumindest das nationale formale Rentenzugangsalter im Gegensatz
zur Beschiftigungssituation keinen signifikanten EinfluB auf die Beschiftigtenanteile Alterer hat.
GUILLEMARD/GUNSTEREN (1993: 361f) in ihrer ebenfalls vergleichenden Betrachtung betonen die
Gemeinsamkeit der Trends und institutionellen Regelungen, die trotz ihrer Verschiedenheit im Hin-
blick auf das Ziel der Entlastung von Arbeitsmirkten, sei es via Zweckentfremdung existierender
oder Offnung neuer Rentenzugangswege, funktionale Aquivalente darstellen.

24 Fallstudien kleinen Umfanges konnen, ebenso wie hochaggregierte Branchendaten (vgl. hier etwa
JACOBS/KOHLVREIN 1991c), das wahre AusmalB der Varianz in der Anwendung von Frithverren-
tungsmafnahmen eher verdecken. Daher ist die Basis von 10 Fallstudien fiir weitreichende Verall-
gemeinerungen unzureichend, selbst wenn die Stichprobe von ROSENOW/NASCHOLD (1994: 97-102)
auf eine breite Varianz der unabhdngigen Variablen (Produktregimes, Anpassungserfordemisse etc.)
angelegt wurde. Dariiber hinaus geht aus der Beschreibung der Studie leider nicht hervor, wie die un-
tersuchten Unternehmen ausgewihlt wurden; vor dem Hintergrund der anderslautenden Befunde an-
derer Studien (s.u.) wire es jedoch auch aufschlufireich gewesen, mit dem Einbezug nicht frithver-
rentender Unternehmen auch Varianz in der abhdngigen Variable zu erzeugen. Die Autoren selbst |
ziehen die Moglichkeit eines Stichprobenbias in Betracht (S. 240), den sie zumindest fur weit-
gehende Invarianz der beobachteten Frithverrentungspolitiken von kleinen und groBen Unternehmen
verantwortlich machen.

25 So ergibt sich aus der Betriebsbefragung von WAGNER/KIRNER/SCHUPP (1988: 79-80), daf} die An-
wendung von 59er-Regelungen, der Vorruhestandsregelung und auch von Erwerbsunfshigkeitsrenten
in Unternehmen mit sinkendem Personalbestand hduflger erfolgt. Die schon zitierten empirischen
Untersuchungen von Personalanpassungsprozessen (vgl. etwa SCHULTZ-WILD 1978) sowie die Un-
tersuchung von BAUR/CZOCK/HOFER (1986) stellen branchenspezifische Unterschiede in der An-
wendung des Instruments fest. BANGEL (1993: 173-199) untersucht ihre Hypothese der Abhéngigkeit
von Verrentungsmustern von regional differierenden Arbeitsmarktstrukturen auf der Basis von Ren-
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Aussagen dariiber, welche Unternehmen aus welchen Griinden dieses Instrument
anwenden, kaum zu.26

Kritische empirische Tests von Theorien betrieblicher Frithpensionierungsent-
scheidungen liegen demnach nicht vor. Fiir die vorliegende Fragestellung liegt
jedoch der zentrale ,,Mangel der zitierten Erklarungsansitze in ihrem teils zu
weiten, teils zu engen Blickwinkel begriindet: zu weit insofern, als sie quantitati-
ve AnpassungsmaBnahmen nur als einen von vielen méglichen Anldssen fiir
Frithverrentungen betrachten, zu eng insofern, als sie sich auf Frithverrentungen
als nur eine von vielen moglichen altersselektiven Anpassungsstrategien be-
schrinken. Die Reichweite der Ansitze ist also eingeschrinkt; weder Produktivi-
titsnachteile Alterer noch Seniorititsentlohnungen, Reziprozitdtsnormen oder
rentenrechtliche Regulierungen lassen eine unmittelbare und zwingende Erkla-
rung auch des Tatbestandes iiberproportionaler Freisetzung junger Arbeitskréfte
zu, der die andere Hiilfte des hier interessierenden Phinomens darstellt.2?

tenzugangszahlen der 75 Raumordnungsregionen. Mittels regressionsanalytischer Schitzungen zeigt
sie, daB die Stirke des sektoralen Strukturwandels - neben dem Anteil gewerblicher Arbeitnehmer
und der groBbetrieblichen Strukturierung in einer Region - einen positiven Einflu} auf das regionale
Frithverrentungsgeschehen hat.

26 Auch die - gleichfalls in anderen Untersuchungen - festgestellte Korrelation von Unternehmensgri-
Be und Anwendung von Frithverrentungen erlaubt keine weitergehenden Schliisse, da die Unter-
nehmensgréfie als ,catch all‘-Variable sehr unterschiedliche Interpretationen erfahren kann. Sie wird
etwa begriindet mit der gréBeren Finanzkraft von grofieren Unternehmen (vgl. BANGEL 1993: 114),
der hiufigeren Anwendung von Seniorétsléhnen in GroBunternehmen (vgl. HUTCHENS 1994} bzw.
deren Interesse an dauerhaften Beschiiftigungsbeziehungen und integrativen Personalpolitiken (vgl.
BANGEL 1993: 114), dem Umstand, daB &ltere Arbeitskréifte fiir Grofunternehmen mit internen Ar-
beitsmérkten eine externe Flexibilititsreserve bilden (vgl. ROSENOW/NASCHOLD 1994: 246f) bzw.
dem Umstand, daB in Kleinbetrieben betriebsbedingte Entlassungen Alterer (vgl. DOMBOIS 1986:
167) oder Erwerbsunfihigkeitsrenten als funktionales Aquivalent zu 59er Regelungen angewendet
werden.

27 Dies trifft notwendigerweise auch auf die zahlreichen Arbeiten zu, die Frithverrentungen nicht als
betriebliche, sondemn als - z.T. vom Betrieb beeinflute - Entscheidung des Arbeitnehmers analysie-
ren. Zu erwdhnen sind zum einen Arbeiten, die die Akzeptanz von Frithpensionierungsmafinahmen
als ,,stummen Zwang* vor dem Hintergrund belastender Arbeitsbedingungen, hoher Leistungsanfor-
derungen (vgl. FRIEDMANN/WEIMER 1980: 566ff, hnlich BACKER 1979, DOHSE/JURGENS/RUSSIG
1982b: 324f) oder drohenden Personalabbaus (NAEGELE/VOGES 1989: 59-60) interpretieren. Andere
Beitriige sehen die vorzeitige Renteninanspruchnahme als Folge eines gewandelten ,Ruhestands-
bewubBtseins* aufgrund des Wandels zur Freizeitgesellschaft (BANGEL 1993: 121, DIECK 1988) oder
eines neuen Verstindnisses vom ,verdienten’ Ruhestand als eigenstindige Lebensphase (vgl.
KOHLI/WOLF 1987, KOHLI ET AL. 1989, NAEGELE/VOGES 1989). Insbesondere Skonomische Arbei-
ten legen demgegeniiber den Schwerpunkt auf die durch das System der Rentenversicherung bereit-
gestellten und durch Abfindungsleistungen der Arbeitgeber noch aufgestockten finanziellen Versor-
gungsleistungen, die als ausschlaggebender Faktor fiir die individuelle Rentenzugangsentscheidung
interpretiert werden (vgl. etwa CONRADI/JACOBS/SCHMAHL (1987), LAZEAR/MOORE 1988, BORSCH-
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2. Gang der Arbeit

Als wichtigstes Ergebnis des Literaturiiberblicks 148t sich festhalten, daB das
Phénomen altersspezifischer Entlassungen als solches noch keiner konsistenten
Bearbeitung, insbesondere keiner betriebswirtschaftlichen unterzogen wurde. Die
skizzierten Forschungsrichtungen kénnten zwar jeweils plausible Erkldrungen fiir
Teilphéinomene, etwa betriebliche Frithverrentungspolitiken, bieten; leider erkls-
ren sie die liberproportionalen Entlassungsrisiken junger Arbeitskrifte nicht - ,en
passant’ — gleich mit. Vor diesem Hintergrund wiirde die konsistente, nachvoll-
ziehbare Modellierung des gesamten Spektrums altersselektiver Personalanpas-
sungen, insbesondere wenn sie auf die additive, beliebige Verkniipfung vorhan-
dener Ansitze verzichtet, einen konstruktiven Beitrag zur SchlieBung einer For-
schungsliicke darstellen.

Als zweites ist der unzureichende empirische Kenntnisstand zu erwdhnen, der
beide ,,Enden* méglicher Hypothesen betrifft: Zum einen 146t das verwendete
Datenmaterial (Fallstudien, Aggregatdaten, wenige Querschnittsbefragungen zu
Personalabbauformen) kaum einen SchluB auf die Stirke der Streuung von An-
passungsstrategien auf einzelbetrieblicher Ebene zu, die sich hinter dem nur auf
Aggregatebene ausgewiesenen Phinomen altersselektiver Anpassungen verbirgt.
Die erwiinschten quantitativen Analysen altersselektiver Personalanpassungen -
als abhdngiger Variable - scheitern also nicht zuletzt am Fehlen einer geeigneten
Datengrundlage, die idealiter langsschnitt- und betriebsbezogene Informationen
iiber altersgruppenbezogene Personalbestandsverinderungen zu bieten hétte. Zum
anderen scheitern Operationalisierungen méglicher unabhdngiger Variablen an
den MeBproblemen der verwendeten, quasi-unbeobachtbaren Konstrukte wie der
Produktivitit in Abh#dngigkeit vom Alter oder der sozialen Akzeptanz von An-
passungsmafBinahmen; allerdings wurden auch - zwar mit Schwierigkeiten behaf-
tete, jedoch nicht grundsitzlich unméglich erscheinende - Versuche zur Quanti-
fizierung beispielsweise der Kosten von Frithverrentungen im Vergleich zu alter-
nativen PersonalabbaumaBnahmen bislang unterlassen.?® DaB diese empirischen

SUPAN 1991, DINKEL 1988 und den die Signifikanz dieser Einfliisse relativierenden Uberblick von
QUINN/BURKHAUSER/MYERS 1990).

28 Hier stellt die Arbeit von KRIPPL/VENNEN (1993) eine Ausnahme dar. Die Autorinnen quantifizieren
anhand von konstruierten Beispielen die Abfindungen im Rahmen von Frithverrentungs- bzw. Vor-
ruhestandsmaBnahmen.
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Defizite im wesentlichen in der Natur der Forschungsfrage begriindet liegen, er-
schwert die Ausgangssituation auch flir die vorliegende Arbeit.

Mit der vorliegenden Arbeit wird eine theoretisch konsistente - d.h. das gesamte
Altersspektrum umfassende - und trotz Datenmangel und MeBproblemen empi-
risch relevante Erkldrung betrieblicher altersselektiver Personalanpassungen an-
gestrebt. Ziel ist es, einen Beitrag zur Mikro-Fundierung fiir das Phinomen des
junge und alte Arbeitskréftegruppen iiberproportional betreffenden Beschifti-
gungsabbaus zu leisten. Dazu wird das folgende Vorgehen gewihlt:

Zunichst soll das Entscheidungskalkiil einer Firma, die im Hinblick auf einen
notwendigen Personalabbau Arbeitskiiifte aus unterschiedlichen Altersgruppen
selektiert, modellhaft abgebildet werden (Kapitel IT). Als Vorbereitung der Mo-
dellbildung gilt es zunichst, den zentralen EinfluB dauerhafter Beschiftigungs-
beziehungen im Rahmen dieser Entscheidung herauszustellen; dazu werden so-
wohl arbeitsokonomische als auch organisationsdemographische Uberlegungen
angestellt. Die Entscheidung der Unternehmung wird dann in einem einfachen
Modell in Abhingigkeit von altersspezifischen Produktivititen, I.ohnkosten und
Entlassungskosten formuliert; dieses Modell beschrénkt sich in Abgrenzung zur
Arbeitsnachfragetheorie auf den Selektionsaspekt der Entlassungsentscheidung,
beriicksichtigt dafiir jedoch erstmals ebenso einfache wie - dies ist im weiteren
Verlauf der Arbeit zu zeigen - fiir das Verstédndnis altersselektiver Entlassungs-
entscheidungen wichtige demographische Alterungs- und Ersetzungsprozesse.

Anwendungen des Modells stehen im Mittelpunkt von Kapitel I1I. Hier wird be-
wuBt ein hohes Gewicht auf die Festlegung der Ausprigungen der unabhingigen
Modellvariablen gelegt. Die skizzierten Beitriige im Rahmen der wissenschafili-
chen Diskussion betrieblicher Frithverrentungsprozesse sind gerade dadurch ge-
kennzeichnet, daf ihre Ergebnisse sehr stark von restriktiven Annahmen abhin-
gig sind, iiber deren Richtigkeit vor dem Hintergrund des empirischen Wissens-
standes geteilte Auffassungen moglich sind. Diese Annahmen betreffen im gro-
ben die folgenden Fragen:

- Weist Produktivitidt bzw. das Verhiltnis von Arbeitskosten und Produktivitit
einen altersabhingigen Verlauf auf?

- Sind Frithpensionierungen als Anpassungsinstrument kostengiinstiger als al-
ternative MaBnahmen?
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- Treffen Unternehmen Entlassungsentscheidungen eher kurz- oder weitsichtig?

Da der Mangel an geeignetem Datenmaterial zu altersselektiven Personalanpas-
sungen (als abhéngiger Variable) die Moglichkeit ausschlieBt, die Ausprigungen
der unabhéngigen Variablen zu schétzen?®, wird der Analyse betrieblicher Anpas-
sungsstrategien ein simulativer Ansatz zugrundegelegt: Unabhingige Variablen
werden quantifiziert, soweit dies der theoretische und empirische Kenntnisstand
erlaubt, und variiert, soweit er dies erforderlich macht.

Sehr unterschiedliche Annahmen iiber Arbeitskosten und Produktivitit in Ab-
héngigkeit vom Alter werden, solange sie vor dem Hintergrund konomischer
Uberlegungen als plausibel gelten kénnen, als empirisch relevant eingestuft.
Auch die (ebenfalls unbeobachtbaren) Kalkulationszinssidtze und Planungshori-
zonte werden variiert (Abschn. 111.1).

Altersspezifische Entlassungskosten werden auf realistische Gréfen herunterge-
brochen, indem der EinfluB arbeits- und sozialrechtlicher Regelungen in Verbin-
dung mit der Auswertung existierender Fallstudienergebnisse monetir quantifi-
ziert wird.3? Dabei wird die Perspektive nicht, wie dies etwa in mikrotkonomi-
schen Analysen zum Kiindigungsschutz der Fall ist, auf betriebsbedingte Entlas-
sungen beschrinkt; der in der Praxis vielfach angewendeten Moglichkeit freiwil-
liger Auflésungen von Beschiftigungsverhiltnissen wird Rechnung getragen, in-
dem Aufhebungsvertrige als Abkauf von Rechten interpretiert werden. Um die
Elastizitdt der betrieblichen Reaktion auf Veréinderungen rechtlicher Rahmenbe-
dingungen zu simulieren, werden auch die jiingeren Novellierungen des Arbeits-
forderungsgesetzes in den Kostenberechnungen beriicksichtigt, die durch die
(Wieder-)Einfiihrung von Erstattungspflichten fiir, die Erweiterung der Ruhens-
daver von und die Verkiirzung der Dauer des Anspruchs auf Lohn-
ersatzleistungen die Frilhpensionierung von Arbeitskriften relativ verteuerten
(Abschn. II1.2).

Die Anwendungen des Entscheidungsmodells erfolgen zundchst graphisch, um
ein intuitives Nachvollziehen der grundlegenden Zusammenhénge zwischen den
Anpassungsstrategien und ihren Determinanten zu erleichtern. AnschlieBend

29 Ein solcher Ansatz wird etwa von dynamischen Faktornachfragemodellen verfolgt.

30 Dieses Vorgehen hat gewisse Ahnlichkeiten mit der beispielsweise in makroskonomischen Konjunk-
turmodellen angewendeten ,Kalibrierung* (vgl. etwa HOOVER 1995).
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werden die Ausprigungen der unabhiingigen Variablen systematisch variiert
(Abschn. IIL.1 und IIL3). Werden fiir die aus den Kombinationen dieser Auspra-
gungen resultierende ,kiinstliche Unternehmenspopulation die Modell-
ergebnisse berechnet, so lassen sich die theoretischen Zusammenhinge von An-
passungsstrategien und ihren Determinanten deutlicher zeigen. Insbesondere er-
laubt dieses simulative Vorgehen jedoch auch eine Bewertung, wie robust sich
die simulierten Anpassungsstrategien bei breit varijerenden Ausgangsvariablen
erweisen. Angesichts der geschilderten MeB- und Datenprobleme, die eine empi-
rische Uberpriifung der Zusammenhéinge zwischen unabhéingigen Variablen und
Anpassungsstrategien im klassischen Sinne verhindern, kann bei vergleichsweise
robusten Ergebnissen der Vergleich von simulierten Anpassungsstrategien der
kiinstlichen Unternehmenspopulation mit den - sich in dem dargestellten Aus-
gangsphinomen manifestierenden - aggregierten Anpassungsmustern realer Un-
ternehmensgesamtheiten einen ersten RiickschluB auf die empirische Relevanz
des zugrundeliegenden Modells erlauben.

Den Abschluf der Arbeit bildet die Uberpriifung einer zentralen Implikation der
Modellergebnisse zur Anwendungshéufigkeit von ,59er Regelungen® auf der
Grundlage eines Betriebsdatensatzes (vgl. Kap. IV).
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II. Eine 6konomische Strukturierung des Entscheidungs-
problems: Altersselektive Personalanpassungen bei
stabilen Beschiiftigungsverhiiltnissen

In diesem Kapitel erfolgt schrittweise die in ein Entscheidungsmodell miindende
Herleitung des betrieblichen Kalkiils altersselektiven Personalabbaus (Abschn.
2). Um das Interesse eines Betriebes an einer Gestaltung von Altersstrukturen zu
begriinden, wird dabei eine theoretische Vorentscheidung nétig sein, die die Un-
terscheidung von Firmen nach der Stabilitiit der in ihnen eingegangenen Be-
schiftigungsverhiltnisse betrifft:

Die Relevanz stabiler Beschéftigungsverhiltnisse fiir die Art und Ausgestaltung
eines Altersstrukturinteresses einer Firma wird in zwei Stufen begriindet: anhand
von arbeitsokonomischen Theorien, die Riickschliisse iiber den Zusammenhang
von Altersstruktur und Lohnstiickkosten erlauben (Abschn. 1.1) sowie anhand
von einfachen organisationsdemographischen Argumenten, diec den Zusammen-
hang von Entlassungen und langfristigen Altersstrukturentwicklungen betreffen
(Abschn. 1.2). Nach einer kurzen Diskussion der Eignung der Theorie der dy-
namischen Arbeitsnachfrage zur Integration beider Typen von Argumenten
(Abschn. 1.3) wird ein einfaches Entscheidungsmodell konstruiert, in dem die
selektive Entlassungsentscheidung einer Firma formuliert wird in Abhéngigkeit
von Entlassungskosten und - mit Lohnkosten und Produktivititseffekten bewer-
teten - Altersstrukturentwicklungen, die sich als Konsequenz aus der gewihlten
Entlassungsstrategie ergeben.

1. Theoretische Vorentscheidungen: Beschiiftigungsstabilitiit als
Bedingung betrieblicher Altersstrukturinteressen

Kennzeichnend fiir Arbeitsmirkte westlicher Volkswirtschaften ist eine empi-
risch zu beobachtende Dominanz langfristiger Beschiftigungsverhiltnisse. Fiir
die Bundesrepublik Deutschland berechnet SCHASSE (1991: 151ff) auf der
Grundlage de@éfﬂn}ier 4. Welle (1987) des SozioSkonomischen Panels und von
Daten aus einer reprisentativen Befragung abhingig Beschéftigter in Bremen
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eine durchschnittlich zu erwartende Betriebszugehorigkeitsdauer der abhiingig
Beschiftigten von 22 (Panel) bzw. 22,5 Jahren (Bremer Datensatz). Bei denjeni-
gen Befragten, die ihre aktuelle Stelle bereits vor dem 20. Lebensjahr angetreten
hatten, lag die erwartete Betriebszugehorigkeitsdauer sogar bei 33,6 bzw. 31
Jahren.3!

Unter diesen Umstinden wire es erstaunlich, wenn altersselektive Anpassungs-
entscheidungen nicht auch ein Produkt der Tatsache wiren, dall Arbeitskrifte in
LHihren® Unternehmen altern: Bei stabilen Beschéftigungsverhiltnissen und rela-
tiv eingeschrinktem Rekrutierungsalter ergibt sich eine hohe Korrelation von
Lebensalter und Betriebszugehorigkeitsdauer32. Senioritdtsbedingte Unterschiede
in den Entlassungswahrscheinlichkeiten, etwa aufgrund der Rolle von Senioritét
im Arbeitsrecht,33 fihren dann zu altersselektivem Personalabbau. Uber solche
Effekte der Korrelation beider GréBen hinausgehend soll im folgenden die Frage
untersucht werden, inwiefern Beschéftigungsstabilitiit auch eine notwendige Vor-
aussetzung fiir Zusammenhinge sowoh! zwischen Altersstrukturen und Lohn-
stiickkosten als auch zwischen Entlassungsstrategien und langfristigen Al-
tersstrukturentwicklungen darstellt.

1.1 Der Zusammenhang von Alter und Lohnstiickkosten: Mikro-
6konomische Theorien langfristiger Beschiiftigungsverhiiltnisse

Die Dominanz langer Betriebszugehorigkeiten gehort zu den Phdnomenen, die
mit den Instrumenten und Annahmen von traditionellen mikroskonomischen Ar-
beitsmarktmodellen nur schwer zu erkliren sind: Wenn Informationen {iber von
Unternehmen gezahlte Lohne und von Arbeitnehmern erzielte oder erzielbare
Produktivitdten jederzeit kostenlos zur Verfiigung stehen und Mobiltitit zwischen

31 Diese Werte wurden berechnet, indem die abgeleistete Betriebszugehorigkeitsdauer der
Befragten, die am Stichtage abhingig beschiftigt waren, verdoppelt wurde. Vgl. zur Me-
thodik der Schitzung von Beschiftigungsdauern aus rechtszensierten Daten SCHASSE
(1991),

32 Faktisch sind Alter und Betriebszugehdrigkeitsdauer hoch korreliert. Wie FRICK (1992) auf
der Grundlage des Soziotkonomischen Panels berechnet, liegt die tatsdchliche Korrelation
bei etwa 0,7, diirfte aber, da zwischenbetriebliche Unterschiede im Rekrutierungsalter die
Streuung vergroBern, auf einzelbetrieblicher Ebene noch stirker sein.

33 Vgl hierzu fiir den deutschen Kontext ausfiihrlich Abschn. I11.2, in rechtsvergleichender
Perspektive etwa DAUBLER (1993).
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Betrieben kostenlos méglich ist, werden Arbeitskrifte in jeder Periode nach ih-
rem aktuellen und der Firma bekannten Wertgrenzprodukt entlohnt.3* Arbeits-
marktakteuren reicht eine kurzfristige Nutzen- bzw. Gewinnmaximierung aus, da
Anpassungen an verdnderte Bedingungen keine Kosten verursachen. Dadurch
werden langerfristige Beschiftigungsverhdltnisse zwar nicht ausgeschlossen - in
Gleichgewichtszustinden besteht ex definitione kein AnlaB zur Anderung des
status quo - sie sind aber auch nicht sehr wahrscheinlich, hat doch jede noch so
kleine exogene Stérung Abwanderungsbewegungen zur Folge.

Diese Sichtweise setzt voraus, da die Bezahlung einer Arbeitskraft in jedem
Zeitpunkte ihrer Beschiftigung mihre,r,,Prociﬁl?ﬁ?ﬁﬁt“..entsp‘ric*ht_. Solche ,Spot-
LShne* sind aber nur dann wahrscheinlich, wenn mit einer gegebenen Lohnzah-
lung eine gegebene, beobachtbare Menge einer wohlspezifizierten Arbeitslei-
stung gekauft werden kann, die zu einer gegebenen Zeit und an einem gegebenen
Ort unter ganz bestimmten Bedingungen zu erbringen ist. Das faktische Vorherr-
schen lidngerfristiger Beschiftigungsbeziehungen wird von neveren mikrodko-
nomischen Theorien denn auch damit erklirt, daB diese Bedingungen in der Re-
gel nicht oder nur unvollstindig gegeben sind: So wurden Spezifika von Arbeits-
vertrigen etwa dadurch gekennzeichnet, daB der Wert einer Beschiftigungsbe-
ziehung durch investive Aufwendungen erhoht werden kann (vgl. BECKER 1962).
Auch wurde hervorgehoben, daB Arbeitsvertrige, die den Austausch von Arbeits-
leistung und Arbeitsentgelt regeln,3s die Folgeprobleme einer - vor dem Hinter-
grund unvollkommener und nicht kostenloser Informationen - nur eingeschrénk-
ten Rationalitéit beider Vertragsparteien (vgl. SIMON 1951, WILLIAMSON 1985:
206ff) 16sen miissen: die Besetzung von Arbeitspldtzen mit den passenden Ar-
beitskriften, die Gestaltung von Anreizen und die Allokation von Risiken.

Der folgende Uberblick (Abschn. 1.1.1, 1.1.2) wertet verschiedene dieser neueren
mikroSkonomischen Ansitze zur Begriindung anhaltender Beschiftigungsdauern
danach aus, ob sie systematische Abweichungen von Lohn und Produktivitét in
Abhingigkeit m; BE:Z lizier '

34 Vgl. hierzu etwa HAMERMESH/REES (1988: 103ff).

35 Nach dieser Vorstellung von Arbeitsvertrigen umfassen diese nicht nur explizite, schrift-
lich fixierte, sondern auch implizite Vereinbarungen (vgl. zusammenfassend etwa
SCHRUFER 1988: 69-188).

36 Die Einschrinkung auf den Aspekt der Langfristigkeit von Beschiftigungsbeziehungen hat
notwendigerweise eine unter Systematisierungs- und Vollstindigkeitsgesichtspunkten un-
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quenzen fiir den weiteren Fortgang der Arbeit werden in Abschn. 1.1.3 beschrie-
ben.

1.1.1 Das Auseinanderklaffen von Lohn und Grenzprodukt als
Konsequenz langfristiger Beschiiftigungsverhiiltnisse

1.1.1.1 Fixkosten von Beschiftigungsverhéltnissen und betriebliche Quasi-
Renten

Eine gegeniliber dem traditionellen Marktmodell realistischere Betrachtung von
Arbeitsverhiltnissen hat zu beriicksichtigen, da8 der Faktor Arbeit nicht beliebig
__teilbar ist und ein Teil der Arbeitskosten eine fixen Charakter beziiglich der ge-
leisteten Arbeitsstunden und sogar der Beschiftigungsjahre aufiveist. Da ein gro-
Ber Teil solcher quasi-fixen Kosten zu Beginn eines Beschiftigungsverhiltnisses
anfillt, haben sie den Charakter von Investitionen: Mit der Aufnahme eines Be-
schaftigungsverhiltnisses sind fiir den Arbeitgeber in aller Regel Rekrutierungs-
_und Einarbeitungskosten verbunden, die sich erst im Laufe der Betriebszugeho-
rigkeit amortisieren.3” Neben direkten Kosten, die mit der Bewerbersuche und
-auswahl und dem damit verbundenen Verwaltungsaufwand entstehen,® fallen
nach der Stellenbesetzung meist indirekte Kosten in Form von Produktivititsein-
buBen an. So kann es unter Umstidnden eine erhebliche Zeitdauer beanspruchen,
bis eine neue Arbeitskraft nach Anlern- und Sozialisationsprozessen die Produk-
tivitit ihres Vorgingers erreicht hat. DaB die Firma die_Kosten _solcher
Jnvestitionen _in_das Humankapital’ einer Arbeitskraft. trigt,. ist keineswegs
selbstverstindlich, weil sie sich - in Abwesenheit von Sklaverei - spitere Ertriige

zureichende Beschiftigung mit Anreiz-, Allokations- und Risikoaspekten von Arbeitsver-
trigen zur Folge. Vgl. zur Systematisierung von Anreizaspekten HOLMSTROM/TIROLE
(1989), zur Risikoallokation die in dieser Hinsicht bislang einzige Arbeit von PULL (1994).
Anreiz-, Allokations- und Risikoaspekte von Entlohnungssystemen werden von MILGROM/
ROBERTS (1992: 206ff und 358ff) betrachtet.

37 Vgl. zur Charakterisierung von Rekrutierungs- und Einarbeitungskosten im Rahmen fixer
bzw. Nichtlohn-Arbeitskosten FRANZ (1991: 142f), HART (1984: 7ff).

38 Sollten kostentriichtige Rekrutierungsbemiihungen darauf gerichtet sein, Arbeitskrifte mit
geringer Kiindigungsneigung zu selektieren, dann kénnten diesem Ziel alternativ auch be-
stimmte Entlohnungspolitiken forderlich sein: So untersuchen SALOP/SALOP (1976) und
GUASCH/WEISS (1981) Modelle, in denen steile Lohnprofile Arbeitskréfte mit hoher Fluk-
tuation abschrecken sollen. Solche Arbeitsvertrige sehen allerdings vor, da der Lohn, an-
ders als im Falle der Beschiftigungsfixkosten, schneller steigt als die Produktivitit des Ar-
beitnehmers.




37

nicht unter Zwang aneignen kann. BECKERs (1962) Unterscheidung von generel-
lem und spezifischem Humankapital schaffte jedoch die theoretische Basis zur
Erkldrung betrieblicher Vorleistungen: Wihrend generelles Humankapital auch in
anderen Firmen produktiv verwertet werden kann, dort also zu Einkommenszu-
wichsen fithrt und sein Erwerb deshalb vom Arbeitnehmer selbst zu finanzieren
ist, stellt spezifisches Humankapital eine idiosynkratische3® Investition dar, denn
es erhoht die Produktivitidt der Arbeitskraft nur innerhalb der Firma, in der es
auch erworben wurde. Beispiele dafiir sind etwa die Kenntnis von Produktionsan-
lagen und ProzeBzusammenhingen, die Vertrautheit mit Kunden, Kollegen und
den Kommunikationserfordernissen des Betriebes. Auch die Kenntnis und Inter-

nalisierung von Qualititsvorstellungen, Unternehmenskultur und -zielen sowie
die Loyalitit gegeniiber der Firma kénnen als Beispiele flir spezifisches Hu-
mankapital aufgefaBt werden. Die Ertrige spezifischen Humankapitals konnen
nur unter der Bedingung einer Fortdauer der Beschiiftigungsbeziehung erzielt
werden, der sunk costs-Charakter diesbeziiglicher Aufwendungen birgt deshalb
die latente Gefahr einer Unterinvestition: Trotz der wirtschaftlichen Vorteilhaf-
tigkeit hat keine der Parteien einen Anreiz, diese Investitionen zu titigen, solange
sie damit rechnen muB, daB das Beschiftigungsverhéltnis vorzeitig abgebrochen
wird oder die andere Partei versucht, sich unter Androhung einer Vertragslosung
die gesamte Kooperationsrente anzueignen.40

Die (implizite) vertragliche Losung dieses Problems sieht BECKER (1962)* darin,

daB sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer sowohl Kosten als auch Ertrage von In-
yestitionen in spezifisches. l:lumankapuaLIellcn((,Sharmg_) L Was. glelchzeli;g"éiné;
Erkldrung fiir die Existenz ansteigender Lohnprofile darstellt Der Arbeitnehmer
investiert, indem er einen Lohn akzeptiert, der germger als sein Alternativiohn
auf dem Arbeitsmarkt ist, und erhilt spéter Ertrige in Form von Lohnen oberhalb
des Marktlohnes. Die Firma investiert, indem sie wihrend der Trainingsperioden

einen Lohn oberhalb des Wertgrenzproduktes zahlt, der Ertrag besteht fiir sie in

39 Vgl. zum Begriff und zu seinen Dimensionen etwa WILLIAMSON/ WACHTER/HARRIS (1986:
140).

40 Vgl. zu diesem Hold-up-Problem allgemein MILGROM/ROBERTS (1992: 136-139), zum
Problem nachvertraglicher Verhandlungen bei Arbeitsvertrigen auch DEWATRIPONT
(1989).

41 Vgl. auch HASHIMOTO (1981), O1 (1962), MINCER (1974).



38

Wertschopfungsbeitrdgen des Arbeitnehmers in spéteren Beschéftigungspe-
rioden, die oberhalb der von

t Firma zu zahlenden Lohne liegen.

Sind die Investitionen einmal getitigt, konnen beide Vertragsparteien Renten nur

_bei Fortdauer der Beschiftigung erzielen.2 Fixkosten implizieren demnach so-
wohl steigende Lohnprofile im Rahmen langfristiger Beschéftigungsbeziehun-
gen® als auch zeitweilige Abweichungen von Lohn und Produktivitit, woraus
sich ein negativer Zusammenhang von Betriebszugehorigkeitsdauer und Lohn-
stiickkosten folgern 14Bt: Je mehr spezifisches Humankapital im Laufe der Be-
schiftigung akkumuliert wird, desto ,wertvoller* wird eine Belegschaft mit stei-
gender Durchschnittssenioritit bzw. - aufgrund der hohen Beschéftigungsstabili-

tét - steigendem Durchschnittsalter.

Matching-Theorien* gehen davon aus, dal individuelle Produktivititen auf ver-
schiedenen Arbeitsplitzen unterschiedlich sind und untersuchen den Prozef der
Zuordnung von Arbeitskriften zu Arbeitsplitzen. Beschéftigungsstabilitit ergibt
sich bei guten ,matches‘ von Jobanforderungen und Eigenschaften von Arbeits-
kriften. An guten Matches sind beide Vertragspartner interessiert: der Arbeit-
nehmer, da er hhere Lohne erzielen kann, der Arbeitgeber aufgrund der héheren
Arbeitsproduktivitit des Arbeitnehmers, denn analog zum Humankapitalmodell
ist es wahrscheinlich, daB ,Matching-Ertrige® geteilt werden (vgl. dazu GAREN
1988: 216ff).45 Die Implikationen hinsichtlich der zeitlichen Entwicklung von
Arbeitskosten und Produktivitit sind daher denen der Theorie spezifischen Hu-
mankapitals vergleichbar: Arbeitskrifte werden mit der Dauer der Betriebszuge-
hérigkeit fiir das Unternehmen wertvoller.46

42 Es handelt sich somit um Quasi-Renten; vgl. zum Begriff etwa MILGROM/ROBERTS (1992:
269f).

43 Der Beschiftigungsentscheidung liegt im Falle solcher Kosten eine Gegenwartswertbe-
trachtung zugrunde: Im Gewinnmaximum miissen die iiber die erwartete Dauer der Be-
schéftigung abgezinsten Quasi-Renten den Fixkosten der Beschiftigung entsprechen.

44 Vgl. MORTENSEN (1988a), JOVANOVIC (1979a).

45 Auch aus Investitionen eines Unternehmens in ,screening’, d.h. die Vorab-Beurteilung der
Qualitit von Bewerbern, kénnen tendenziell bessere, dauerhaftere Matches resultieren.

46 WACHTER/WRIGHT (1990: 244f; vgl. auch die formale Integration beider Theorien bei
JOVANOVIC 1979b) fassen spezifisches Humankapital und Matching-Qualititen unter dem
Begriff ,Match-specific Investments‘ zusammen: ,,The surplus consists of the firm’s profit
derived from its current employees over and above what could be earned by recourse only
to an external labor market ... Zu gegenteiligen Aussagen iiber das Arbeitskosten-
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1.1.1.2  Arbeitnehmerseitiges Shirking

Besitzt eine Firma nur eingeschrinkte Informationen iiber das Arbeitsverhalten
des Arbeitnehmers, so lassen sich ebenfalls langfristige Beschiiftigungskontrakte
begriinden: Sind Arbeitsaufgaben nur schlecht strukturiert und erfordert die
Uberwachung von Arbeitskriften bzw. die justitiable Durchsetzung von Arbeits-
leistungen zu hohe Aufwendungen, so werden rational handelnde Arbeitnehmer
getreu ihrer unterstellten Priferenzfunktionen, in die neben der Hohe und den
Schwankungen des Einkommens auch das ,Arbeitsleid* als negativer Nutzen ein-
geht, zu geringeren Arbeitsinputleistungen tendieren. Solches ,Shirking‘-Verhal-
ten kann durch outputbezogene Anreizentlohnung (z.B. Stiicklshne, Verkaufs-
provisionen) eingedimmt werden, wenn der Output der Arbeitsleistung gut zu
beschreiben und zu beobachten ist, von Stoérgréfien frei und dem individuellen
Arbeitnehmer eindeutig zurechenbar ist. Je weniger aber diese Bedingungen ge-
geben sind, desto mehr konfligiert bei ouputbezogener Entlohnung das Anreizziel
mit dem Ziel der effizienten Risikoallokation, denn der Arbeitnehmer wird Ein-
kommensschwankungen unterworfen, die er durch seine Arbeitsleistung selbst
nicht beeinflussen kann.#’

Ist dagegen der Arbeitsinput des Arbeitnehmers durch die Firma unter Aufwen-
dung von Kosten beobachtbar, so kann auch eine Kombination von Inputkontrol-
len und - fiir den Fall, daB die Arbeitskraft bei ,,Driickebergerei* erwischt wird -
wirksamen Entlassungsdrohungen effizient sein. Anreizwirkungen entfaltet eine
solche Strategie dann, wenn ein Verlust des Arbeitsplatzes fiir den betreffenden
Arbeitnehmer einen erheblichen Einkommensverlust bedeutete. Dies ist etwa der

/Produktivititsverhiltnis bei dhnlicher Problemstellung kommt ein Modell der Selbstselek-
tion von GUASCH/WEISS (1981): Ein Arbeitgeber, der sich der Fihigkeiten von Bewerbern
ungewif} ist, unterzieht diese nach Ablauf der ersten Beschiftigungsperiode einem Test; um
weniger Befihigte von einer Bewerbung abzuschrecken - der Test verursacht Kosten -
zahlt er in dieser ersten Periode niedrige Einstiegsgehilter, die als ,Priifungsgebiihren’
fungieren. Damit der Arbeitsplatz aber auch fiir fihige Arbeitnehmer attraktiv bleibt, miis-
sen die Gehilter fiir die Absolventen des Tests in der zweiten Periode oberhalb des Wert-
grenzproduktes liegen. ’

47 Vgl. grundlegend SHAVELL (1979), GROSSMAN/HART (1983) sowie die zusammenfassende
Darstellung der Wirkungsbedingungen bei MILGROM/ROBERTS (1992: 214ff). Die von
PULL (1994: 249f) diagnostizierte geringe empirische Verbreitung von Stiick- im Vergleich
zu Zeitlshnen konnte damit zusammenhingen, dafl bei Stiickiohnen risikoscheuen Arbeit-
nehmern die von ihnen unbeeinfluBbaren Einkommensschwankungen mit hohen Risiko-
pramien kompensiert werden miissen.
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Fall, wenn die Firma ,Effizienzlohne oberhalb des Marktlohnes zahlt, die den
Arbeitnehmer an die Unternehmung binden (vgl. etwa SHAPIRO/STIGLITZ 1984),
oder aber wenn sie ein Lohnprofil anbietet, welches in Abhéngigkeit von der
Betriebszugehorigkeitsdauer eine stirkere Steigung aufweist als die Produktivitit
des Arbeitnehmers:#¢ Der Lohn eines Arbeitnehmers liegt zunichst unterhalb, in
spéteren Beschiftigungsphasen oberhalb seines Wertgrenzproduktes. Solche zu-
riickgehaltenen Lohne (vgl. LAZEAR 1979, 1981 sowie die ausfiihrliche Diskus-
sion des Modells durch BELLMANN 1986: 49ff) implizieren fiir einen Arbeitneh-
mer im Falle seiner Entlassung den Verlust zukiinftiger Einkommenssteigerun-
gen.* Die Theorie zurlickgehaltener Lohne erkldrt damit ansteigende Lohnprofile
bei Existenz langfristiger Beschiftigungsbezichungen; gleichzeitig impliziert sie
einen positiven Zusammenhang von Lohnstiickkosten und durchschnittlicher
Betriebszugehorigkeitsdauer und damit Durchschnittsalter einer Belegschaft.

1.1.2  Stabile Beschiftigungsverhiltnisse bei Aquivalenz von Lohn und
Grenzprodukt? — Mogliche Relativierungen

Die vorab aufgefithrten Theorien erkldren langfristige Beschiftigungsbeziehun-
gen und implizieren dabei systematische Abweichungen von Arbeitsentlohnung
und Produktivititsbeitrigen von Arbeitskriften wihrend der Dauer ihrer Be-
schiftigung. Auf der Ebene einer Belegschaft als Aggregat individueller Be-

schiftigungsverhiltnisse bedeutet dies, daB die Verteilungen der Betriebszuge-

hdorigkeitsdauer und damit immer auch die Altersstrukturen ein(en‘EinﬂuB apf die

48 Hypothesen und empirische Tests, die zwischen Effizienzléhnen und zuriickgehaltenen
Léhnen diskriminieren, existieren bislang nicht. In einem neueren Beitrag argumentieren
RITTER/TAYLOR (1994) jedoch, daB} beide Anreizformen komplementir gebraucht werden.

49 AuBer der ,Shirking‘-theoretischen Begriindung fiir zuriickgehaltene Lohne existieren wei-
tere: Wie bereits erwihnt, betonen SALOP/SALOP (1976) die Selektion von Arbeitnehmern
mit niedriger Fluktuationsneigung durch solche Lohnpfade. FRANK/HUTCHENS (1993;
ghnlich: LOEWENSTEIN/SICHERMAN 1991) zeigen empirisch, dafl steigende Alters-
/Lohnprofile von Arbeitnehmern priferiert werden, weil sie ein Substitut fiir privates Spar-
verhalten darstellen. HARRIS/HOLMSTROM (1982) argumentieren mit der im Laufe eines
Beschiftigungsverhiltnisses zunehmenden Fihigkeit der Firma zur Einschédtzung der Pro-
duktivitit der Arbeitskrifte, wobei die ,guten® Arbeitskrifte LohnerhShungen erhalten, die
schlechten dagegen aus Griinden der optimalen Versicherung keine Lohnsenkung, so daf
der Lohnpfad im Durchschnitt unabhingig von der ,wahren‘ Produktivitit ansteigt. Das
Modell von BECKER/STIGLER (1974), das die Zahlung eines ,Pfandes® durch den Arbeit-
nehmer bei Aufnahme des Beschiftigungsverhiltnisses vorsieht, ist ein Spezialfall des
,Shirking‘-Modells von LAZEAR (1981).
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Gewinnsituation_einer Firma haben, woraus sich ein spezifisches Interesse von
Unternehmen folgern lieBe, diese Strukturen im Rahmen von altersselektiven
EntlassungsmaBnahmen zu gestalten. Unbeantwortet ist jedoch, ob aus der Exi-
stenz langfristiger Beschéftigungsverhiltnisse zwingend ein solches Interesse zu
folgern wire. Daher soll kurz auf arbeitskonomische Ansitze eingegangen wer-
den, die stabile Beschéftigungsverhiltnisse begriinden, ohne notwendigerweise
Abweichungen von Lohn und Produktivitdt vorauszusetzen, sei es, weil langfri-
stige Arbeitsvertrige andere als die bezeichneten Probleme 16sen sollen (Abschn.
1.1.2.1) oder weil zur Losung dhnlicher Probleme statt auf inkongruente Lohn-
/Produktivitdtsprofile auf hierarchischen Aufstieg innerhalb des Unternechmens
gesetzt wird (Abschn. 1.1.2.2).

1.1.2.1 Alternative Begriindungen langfristiger Beschéftigungsverhéltnisse
Kosten von Stellensuche

Suchtheorien3® geben die Annahme vollkommener Information der Arbeitskrifte
iiber alternative Lohnangebote von Firmen auf. Wenn Beschiftigungsmobilitit in
erster Linie durch die Suche von Arbeitnehmemn nach besser bezahiten Arbeits-

plitzen zustandekommt, dann ist Mobilitit um so geringer, Beschiftigungsbezie-

hungen sind also um so stabiler, je hoher die Suchkosten der Arbeitnehmer und je
_niedriger_die zu erwartenden Mobilitatsgewinne sind.’! Suchtheorien zur Erklé-

rung langfristiger Beschiftigungsverhiltnisse machen als reine Arbeitsange-
botstheorien zwar keine Aussage iiber das Verhiltnis von Lohn und Produktivitit.
Sie widersprechen den oben beschriebenen Theorien aber auch nicht, sondern
stehen zu ihnen in einem komplementiren Verhiltnis: Quasi-Renten des Arbeit-
nehmers, ob sie aus spezifischem Humankapital oder zuriickgehaltenen Léhnen
stammen, stellen Opportunititskosten eines Arbeitsplatzwechsels dar, weil sie die
Wahrscheinlichkeit vermindern, am externen Arbeitsmarkt besser dotierte Stellen
zu finden.

50 Vgl. als Ubersichten MORTENSEN (1986), SCHASSE (1991: 30ff).

51 Damit dem Alter die Wahrscheinlichkeit wichst, auf einem Arbeitsplatz mit relativ hohem
Lohn angelangt zu sein, sind die erwarteten Betriebszugehorigkeitsdauern eine positive
Funktion des Alters von Arbeitskréften.
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Offene Arbeitsvertrdge und arbeitgeberseitiger Opportunismus

In turbulenten Umwelten verursacht das Aufsetzen von Arbeitsvertragen, die fir
jeden Eventnalfall die von den Vertragsparteien jeweils zu erbringenden Leistun-
gen und Gegenleistungen explizieren, prohibitiv hohe Kosten. Der Arbeitsvertrag
wird unter dieser Bedingung offen sein, d.h. er wird nur unvollstindig spezifi-
zierte Formulierungen (beispielsweise vage Stellenbeschreibungen) enthalten, die
im konkreten Falle durch Weisungen des Arbeitgebers auszufiillen sind (vgl.
WILLIAMSON/WACHTER/HARRIS 1986: 141ff).

Offene Vertriige bieten zwar den Vorteil hoherer Flexibilitit, da die vom Arbeit-
nehmer zu fordernden Arbeitsleistungen den sich verdndernden Umweltbe-
dingungen angepaBit werden konnen. Wenn aber die konkrete Auspriagung der
Umweltbedingungen nur dem Arbeitgeber bekannt ist, so besteht gleichzeitig die
Gefahr der opportunistischen Auslegung genereller Ubereinkiinfte (vgl.
WACHTER/WRIGHT 1990: 251f). Systematische Auslegungen der Vertragsinhalte
zu Ungunsten des Arbeitnehmers konnte dieser aber nicht kurzfristig, sondern nur
auf Dauer erkennen und glaubhaft nachweisen. Werden bei einer Firma also
lange Betriebszugehorigkeitsdauern realisiert, so bietet dies dem Arbeitnehmer
einen Anhaltspunkt dafiir, dafl diese Firma ihren vertraglichen Verpflichtungen
nachkommt.

Diese Erklarung anhaltender Beschiftigungsbeziehungen impliziert keine seniori-
titsabhiingigen Abweichungen von Lohn und Grenzprodukt. Allerdings kann be-
zweifelt werden, daB die Méglichkeit einer strategischen MiBreprésentation der
zur Definition von Arbeitsumfang und -inhalt maBgeblichen Umweltzustinde
durch die Firma eine notwendige Bedingung fiir ein Interesse an stabilen Be-
schiftigungsverhiltnissen darstellt, denn zur Durchsetzung von Arbeitnehmerin-
teressen stehen auch andere Mechanismen zur Verfigung. So kénnen etwa kol-
lektive Interessenvertretungen nicht nur zu einer effektiven Vertragsdurch-
setzung, sondern dariiber hinaus auch zu einer Verminderung der arbeithnehmer-
seitigen Informationsdefizite hinsichtlich des wirtschaftlichen Umfeldes der Un-
ternehmung beitragen. Auch wiirde das akquisitorische Potential bzw. die Repu-
tation einer Unternehmung, die offene Arbeitsvertrdge stindig zu ihren Gunsten
auslegt, Schaden nehmen.
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Exogene Institutionen: Interessenvertretungen und Kiindigungsschutz

Interessenvertretungen von Arbeitnehmemn - sei es in Form von Betriebsgewerk-
schaften nach amerikanischem Muster oder von gesetzlich verankerten Mitbe-
stimmungsorganen - stellen eine Moglichkeit dar, Priferenzen von Arbeitneh-
mern kollektiv zu artikulieren. Es tritt also eine ,Voice-Option® als Form der
WillensduBerung neben die den herkdmmlichen Marktprozessen zugrunde lie-
gende Exit-Option‘. Arbeitgeber kénnen auf diese Weise besser auf Unzufrie-
denheit von Arbeitskriften reagieren, es kann zu Verhandlungslosungen kom-
men, so daf die Wahrscheinlichkeit freiwilliger Abwanderungen abnimmt.52

Verteuern exogene Institutionen arbeitgeberseitige Kiindigungen, so ist eine ge-
ringere Entlassungsdichte zu erwarten.s3 Dies ist offensichtlich der Fall bei Kiin-
digungsschutz gesetzlicher oder kollektivvertraglicher Art, bei Mitspracherechten
der Interessenvertretung bei Entlassungen, aber auch indirekt, wenn Kurzarbeits-
regelungen die Weiterbeschéftigung von Arbeitskriften gegeniiber Entlassungen
verbilligen, d.h. die Opportunititskosten einer Kiindigung erhhen.

Kiindigungsschutz und betriebliche Interessenvertretung implizieren Beschifti-
gungsstabilisierung, ohne seniorititsbedingte Abweichungen von Lohn und Pro-
duktivitit vorauszusetzen. Trotz der empirischen Relevanz dieses Argumentes
zeigen aber die durchaus nennenswerten Beschiftigungsdauern auch in arbeits-
rechtlich weniger stark regulierten Lindern, daB solche Investitionen keine not-
wendige Bedingung fiir dauerhafte Beschéftigungsverhéltnisse darstellen.

52 Vgl. hierzu etwa FREEMAN/MEDOFF (1984: 7ff) in Anwendung des theoretischen Konzepts
von HIRSCHMAN (1970) sowie ausfiihrlich FRICK (1996).

53 Vgl. SCHELLHAASS 1984.

54 Eine empirische Bestitigung fiir ein geringeres AusmaB arbeitnehmerseitiger Kiindigungen
bei Existenz von Betriebsriten findet sich etwa bei FRICK/SADOWSKI (1995). In einer re-
gressionsanalytischen Untersuchung branchenspezifischer Beschiftigungsstabilititsraten
auf Basis der EUROSTAT-,Erhebung iiber Arbeitskrifte’ von SCHETTKAT (1993) zeigen
sich landerspezifische Unterschiede in der Beschiftigungsstabilitit, die auf Einfliisse natio-
naler Regulierungsregime hinweisen. Das Argument, daBl Gewerkschaften aufgrund ihrer
Monopolmacht auf Betriebsebene héhere Lohne oder Lohnéquivalente durchzusetzen in der
Lage sind, wodurch zwar Abwanderungen gemindert werden, gleichzeitig aber die Substi-
tution von Arbeit durch Kapital gefordert werde, scheint dagegen fur die Betriebsrite nach
deutschem Muster kaum Bedeutung zu haben: MEYER (1994: 228) stellt keine signifikant
verschiedene Hshe der Entlohnung in Betrieben mit Betriebsrat fest.
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1.1.2.2 Innerbetrieblicher Aufstieg als alternative Lsung von Anreiz- und
Hold-up-Problemen

Langfristige Beschéftigungsverhaltnisse spielen sich oft auf betriebsinternen Ar-
beitsmirkten ab, d.h. sie beginnen auf hierarchisch niedrig gelegenen Ein-
stiegsarbeitspldtzen und sind mit innerbetrieblichem Aufstieg auf Karrierepfaden
verbunden.’5 Zusammen mit THUROWs (1975: 75ff) stilisierter Feststellung, daB
Loéhne und Produktivititen weitgehend eine Funktion von Arbeitsplitzen sind,
konnte innerbetrieblicher sukzessiver Stellenwechsel auf produktivere und besser
dotierte Arbeitsplitzess als Erkldrung steigender Lohnpfades’ die Theorien stabi-
ler Beschiiftigungsverhiltnisse relativieren, die ein blofies betriebszugehorigkeits-
dauerspezifisches Abweichen von Lohn und Produktivitit postulieren.

Aus mikrodkonomischer Sicht werden interne Karrieren vor allem als Abfolge
von ,Turnieren‘ verstanden.s8 Beforderungen und die mit ihnen verbundenen Ge-
haltsspriinge stellen feste, vorab in ihrer Hohe bestimmte Preise dar, die nur der
jeweils beste Teilnehmer gewinnen kann. Die von ihnen ausgehende Anreizwir-
kung wird beispielsweise darin gesehen, die Féhigkeiten der fiir einen héherwer-
tigen Job bestgeeigneten Kandidaten offenzulegen, was Beférderungen zu einem
Selektionsinstrument mache.’* Andere Beitrige betonen die Leistungsanreize, die
mit Beforderungen gegeniiber alternativen Instrumenten effektiver vermittelt
werden kénnen, da sie nur eine ordinale Rangreihung der Kandidaten voraus-

ss Vgl zur Entwicklung des Konzepts interner Arbeitsmérkte und seiner zugeschriebenen
Merkmale DOERINGER/PIORE (1971), SENGENBERGER (1987) zur Anwendung auf den
deutschen Arbeitsmarkt, PFEFFER/COHEN (1984) als empirische Untersuchung ihrer Ver-
breitung sowie MILGROM/ROBERTS (1992: 358ff) als stringente 6konomische Interpretation
interner Arbeitsmirkte.

56 In einem hierarchischen System ist es plausibel, daf mégliche Produktivititsbeitrige mit
zunehmender Hierarchiestufe ansteigen: Entscheidungen, die auf hSheren Ringen getroffen
werden, beeinflussen auch die Produktivitit von Arbeitskriften auf niedrigeren Réngen
(vgl. etwa ROSEN 1986).

57 Steigende Lohnpfade setzen dabei nicht notwendigerweise seniorititsorientierte Beférde-
rungskriterien voraus, sondern ergeben sich allein aufgrund der sukzessiven Abfolge der
Stellenwechsel, etwaigen Mindestverweilzeiten und des seltenen Falles von hierarchischen
Abstiegen.

58 Vgl. grundlegend LAZEAR/ROSEN (1981), ROSEN (1988a) fiir eine allgemeine verbale Be-
schreibung von Fragestellung, Modellparametern und Analyseschritten, MCLAUGHLIN
(1988) fiir den Versuch einer formalen Integration verschiedener Modelle sowie den Litera-
turiiberblick in HOLMSTROM/TIROLE (1989); aus soziologischer Sicht ROSENBAUM (1984).

5o Vgl. ROSEN (1988), GIFFORD/KENNEY (1986).
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setzen und daher im Vergleich zur absoluten Leistungsentlohnung einfacher zu
handhaben sowie gegeniiber Zufallseinfliissen relativ robust seien. Als maBgebli-
cher Vorteil, verglichen mit reinen Lohnkontrakten, wird allerdings auch gese-
hen, daB eine Belegschaft jederzeit objektiv nachvollzichen kann, daB die
,Preisvergabe‘ in der versprochenen Hohe auch witklich erfolgt ist und daB die
Gefahr opportunistischer Verhaltensweisen der Unternehmung aufgrund einer
,Selbstbindung’ von vorneherein ausgeschlossen ist: Da vakante gutbezahlte Ar-
beitsplitze wieder besetzt werden miissen, kann auch eine ,opportunistische’
Firma ihre Lohnkosten nicht durch die Entlassung ,teurer® Arbeitskréfte senken.60
Als zu reinen Lohnkontrakten alternative Mechanismen zur Férderung von Hu-
mankapital und Leistungsanreizen wiirden Beforderungen daher einen Zusam-
menhang von Altersstruktur und Lohnstiickkosten nicht notwendigerweise im-
plizieren. Zumindest wire aufgrund des ,Selbstbindungsargumentes® ein spezifi-
sches Interesse an altersselektiven Entlassungsmafnahmen zur Senkung von
Lohnstiickkosten aufgrund der festen Kopplung von Léhnen an Arbeitsplitze
ausgeschlossen. Es sprechen jedoch einige Griinde dagegen, daBl die Moglichkeit
innerbetrieblichen Aufstiegs das Argument altersstrukturbedingter Lohnstiickko-
sten entkriftet:

Die Instabilitdt interner Karriereprozesse

Geschieht Anreizvermittlung nur iiber innerbetrieblichen Aufstieg, so erfordert
dies einen hinreichend kontinuierlichen und erwartbaren Flufl von Beforderun-
gen; dies setzt voraus, daB Stellenvakanzen regelmibig entstehen. Wie formale
Modellierungen innerbetrieblicher Mobilitidtsprozesse zeigen, wird das Vakan-
zenaufkommen jedoch in hohem MabBe von exogenen GréBen beeinfluBt: 6! Schon
aufgrund der geringen Planbarkeit von Austritten aus dem Unternehmen wird
Karrieren ein gewisser Zufallscharakter verliechen (WHITE 1970). Systematisch
schwankt das Vakanzaufkommen jedoch aufgrund der Abfolge von betrieblichen
Kontraktions- oder Expansionsphasen: Karrieren verlaufen ungleich schneller in

60 Dieses Argument — der im voraus gesetzte ,Preis‘ bzw. dic aggregierte Lohnsumme verhin-
dert Gewinne aus firmenseitigem moral hazard — wird von MACLEOD/MALCOMSON (1988)
und CARMICHAEL (1983) in einem Modell verwendet, in dem Beforderungen Leistungsan-
reize setzen, sowie von MALCOMSON (1984) und PRENDERGAST (1993) fiir Modelle, in de-
nen BefSrderungen die Bildung spezifischen Humankapitals sicherstellen.

61 Vgl. die Modellierungen hierarchischer Systeme bei STEWMAN/KONDA (1983), STEWMAN
(1986), BRUDERL (1991: 45{f), BARTHOLOMEW/FORBES (1979).
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Zeiten von Stellenwachstum, wihrend Beforderungen in Zeiten von verlangsam-
tem Wachstum, Stagnation oder Stellenabbau kurzfristig zum Stillstand kommen
konnen.s? Dariiber hinaus filhren die mit solchen Phasen einhergehenden
schwankenden Rekrutierungen zur Abfolge starker und schwacher Einstiegsko-

horten, die sich in ihren kohortenspezifischen Karrierechancen wiederum be-

trichtlich unterscheiden;s3 da auch Austrittskohorten ungleich stark sind, werden

Beforderungsstaus und -sége auf Dauer manifestiert. Darauf kann die Firma nur
begrenzt Einflul nehmen:

So bleiben die Aufstiegsprozesse der im Unternehmen verbleibenden Arbeitskrifte
weitgehend ungestort, wenn Stellenabbau nur am unteren Ende der Hierarchie oder
des betrachteten ,mobility cluster® erfolgt, da Vakanzketten auf diese Weise nicht
durch Steilenstreichung unterbrochen werden. Die Nutzung dieser Option fithrt je-
doch zu negativen Verinderungen der Stellenrelationen, nimlich zur Kopflastig-
keit der Hierarchie. Eine zweite Option besteht darin, Personalabbau bei gegebe-
nen Stellenstreichungen auf die oberen Ebenen der (Teil-)Hierarchie zu konzen-
trieren, um moglichst lange Vakanzketten entstehen zu lassen. Dies liefe aufgrund
der hohen Korrelation von Alter bzw. Betriebsalter und Hierarchiestufe auf die be-
vorzugte Anwendung von Frithpensionierungsmafinahmen hinaus. Die Entlassung
jiingerer Arbeitskrifte oder auch Einstellungsstopps wiirden dagegen, wie schon
erwihnt, aktuelle und manifeste Beforderungsstaus hervorrufen. Um die trade-offs
zwischen optimaler Stellenrelation und optimaler kontinuierlicher Beforderungs-
politik abzuschwichen, kénnten auch Lohnhierarchien von Jobhierarchien entkop-
pelt werden - Beforderungen wiirden dann zunehmend den Charakter von reinen
Gehalts- oder Titelspriingen haben. Dies wiirde allerdings das Argument von der
,Selbstbindung® der Firma durch Stellenwechsel qua Beforderung ad absurdum
fithren und einen Schritt in Richtung reiner Lohnkontrakte bedeuten:%¢ Als alleini-
ges Anreizinstrument sind Beforderungen demnach mit Nachteilen behaftet.65

62

63

64

65

Vgl. zu empirischen Evidenzen BRUDERL (1991: 30, 52ff), STEWMAN (1986), ARIGA ET
AL. (1992).

Dies ist insbesondere dann der Fall, wenn die Firma sich an quantitative Beschaftigungs-
schwankungen vorwiegend iiber die Variation der Rekrutierungen anpafit. Als empirische
Evidenz fiir Karrierechancen in Abh#ngigkeit von Kohortenstirken vgl. BRUDERL (1991:
110ff), KEYFITZ (1973) und STEWMAN/KONDA (1983: 670f).

Dafl BRUDERL (1991: 30, 52f) eine solche Verinderung der Stellenrelationen bei dem von
ihm untersuchten Betrieb ,,Stidwerk* beobachtet und auch ARIGA ET AL. (1992) einen mit
verringerten Wachstumsraten japanischer Firmen einhergehenden wachsenden Anteil hier-
archisch hohergelegener Arbeitsplitze feststellen, konnte tatsdchlich mit einer solchen Ent-
kopplung zusammenhingen, denn in beiden Arbeiten werden Hierarchiestufen eher an
Lohn- denn Titigkeitsklassen festgemacht. Als Beispiel fiir eine reine ,Titel- bzw. Gehalts-
beforderung’ im Bereich der Streitkrifte, in denen Besoldung, Titigkeit und Rang anson-
sten einen expliziten Zusammenhang aufweisen, kann der zur ,Milderung’ eines Beforde-
rungsstaus eingefiihrte ,Oberst im Generalsrang® genannt werden.

Wiren Einkommensverbesserungen ausschlieBlich durch hierarchischen Aufstieg méglich,
so wire der im Rahmen der ,lean management‘-Welle praktizierten Ausdiinnung ganzer
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Trade-off von Selektions- und Anreizfunktion

Neben dem bezeichneten trade-off von technisch-organisatorischen Notwendig-
keiten und Anreizfunktionen konnen auch Selektions- und Anreizerfordernisse
miteinander konfligieren: Werden Leistungsanreize auf unteren Ebenen aus-
schlieBlich mit Beforderungen gesetzt, kann das Selektionsinteresse konterkariert
werden, da auf dem hoheren Job-Level oft systematisch andere Fahigkeiten ge-
fordert sind — z.B. Fithrungs- und Koordinationsféhigkeiten - als auf dem niedri-
geren Level, auf dem das Turnier ausgetragen wird, zur optimalen Leistungser-
fiillung notwendig sind.6¢ Wihrend zu Zwecken der optimalen Selektion Beforde-
rungen unverzichtbar sind,$7 kénnen zur Vermittlung optimaler Leistungs- und
Bildungsanreize dagegen alternative Instrumente wie eben reine Lohnkontrakte
eingesetzt werden, was wiederum fiir deren Bedeutung spricht.

Empirische Bedeutung innerbetrieblichen Aufstiegs

Auch die - allerdings spirliche - empirische Evidenz spricht eher dafiir, daB Al-
ters-/Einkommensprofile nur bedingt durch innerbetriebliche Jobwechsel zu er-
kldren sind.

Nach einer Schitzung von REYHER/BACH (1988: 134) sind interne Stellenbe-
setzungen zwar genau so hiufig wie externe. Den auf der Grundlage betrieblicher
Personaldaten gewonnenen Ergebnissen sowohl von BRUDERL (1991: 100) als
auch von BUTTLER/GERLACH/LIEPMANN (1978: 202) zufolge kann im gewerbli-
chen Bereich aber im Schnitt nur knapp die Hilfte der Beschiftigten innerhalb ei-

Hierarchieebenen wahrscheinlich sehr viel mehr Widerstand auf seiten der Belegschaften
entgegengesetzt worden.

66 ROSENs (1988a: 75) Aussage, dafl ,,job promotions and the salary differences associated
with them serve both motivational and selection functions within firms* ist also zu relati-
vieren. Vgl. zu diesem Trade-Off von Motivations- und Selektionsfunktion etwa BAKER/
JENSEN/MURPHY (1988) und MILGROM/ROBERTS (1992: 373f). Eine populdrwissen-
schaftliche Beschreibung dieses Konfliktes stellt das sog. ,Peter-Prinzip‘ dar: Wird bei
Beforderungen nach der Leistung auf der bisherigen Stelle beurteilt, werden Organisations-
mitglieder so lange befordert, bis sie auf den Hierarchieebenen ihrer Inkompetenz anlan-
gen. Fehlallokationen von Arbeitskriften konnen auch gravierend sein, wenn statt Lei-
stungskriterien das Senioritétskriterium bei Beférderungen angewendet wird. So nimmt
etwa OSTERMAN (1987: 47) an, dal Senioritiitsregeln effiziente Job-Matches verhindern
kénnen. Der Sinn senioritéitsorientierter im Vergleich zu leistungsorientierten Beforderun-
gen als Leistungsanreiz wird hauptsichlich in der Forderung kooperativen Arbeitsverhal-
tens und in der Verhinderung von Sabotageakten gesehen; vgl. LAZEAR (1989, 1991: 95),
ROSEN (1988a: 87f); SCHLICHT (1988).

67 Vgl. zu dem Einwand auch TIROLE/HOLMSTROM (1989: 114f), O’ FLAHERTY/SIOW (1991).
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nes Zeitraums von 3 - 4 Jahren mit einer Bef6rderung rechnen. Dabei ist noch zu
beriicksichtigen, dal beide Autoren Beforderungen an Lohngruppen und nicht an
reinen Titigkeitsgruppen festmachen. Bei BRUDERL (1991) stellen sich trotz einer
feinen hierarchischen Unterteilung von Hierarchiestufen hiufiger Lohn- als Hier-
archiespriinge ein. Als weiteres Indiz mag auch die schon als klassisch zu bezeich-
nende Studie von MEDOFF/ABRAHAM (1981) gelten, die selbst in amerikanischen
Unternehmen, in denen - etwa im Vergleich zu japanischen Unternehmen - Lohn
sehr viel enger an Jobs in Hierarchien gekoppelt ist,®8 Lohnsteigerungen innerhalb
eines Jobs (bei Kontrolle der Produktivitit) feststellten. SchlieBlich stellen
FRANK/HUTCHENS (1993: 252) ausgeprigte Seniorititslohne auch in Berufen
(Busfahrer, Pilot) fest, in denen kein hierarchischer Aufstieg moglich ist.

Zusammenfassend Bt sich demnach festhalten, daB die Existenz innerbetriebli-
cher Beforderungen die Bedeutung der Analyse des Zusammenhangs von Al-
tersstrukturen und Lohnstiickkosten zur Erkldrung altersselektiven Personalab-
baus nicht relativiert.

1.1.3  Zusammenfassung: Die Stabilitiit von Beschiiftigungsverhiltnissen
als trennscharfes Unterscheidungsmerkmal altersselektiver Anpas-
sungsstrategien

Als Ergebnis der Analyse mikroskonomischer Theorien langfristiger Beschifti-
gungsverhiltnisse 148t sich formulieren, daB auf der Basis des gegenwirtigen
Forschungsstandes der Arbeitsékonomie ein ausgeprigter positiver Zusammen-
hang von Beschiftigungsstabilitit auf der einen und der Relevanz von Al-
tersstrukturen fiir die Produktivitits- und Arbeitskostenlage eines Unternehmens
auf der anderen Seite zu erwarten ist (vgl. Abb. 5).

Abbildung 5: Beschiftigungsstabilitdt und Altersstrukturinteressen

Beschiftigungsverhiltnisse Altersstruktur/Lohnstiickkosten-Zusammenhang
vorhanden nicht vorhanden

stabil relevant 4 | unwahrscheinlich 1

instabil unwahrscheinlich 3 |relevant 2

Unternehmen, die nach der Stabilitit der in ihnen realisierten Beschédftigungsver-
hiltnisse unterschieden werden, werden also in Abbildung 5 vornehmlich in den
Quadranten 2 und 4 zu finden sein: Niedrige Beschaftigungsstabilitdt geht i.d.R.
mit periodenweise produktivititsnaher Entlohnung im Rahmen von Spot-Vertri-

68 Vgl. etwa die Charakterisierungen von KANEMOTO/MCLEOD (1989).
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gen einher; daraus kénnen gegeniiber ihren Altersstrukturen indifferente Unter-
nehmen gefolgert werden. Hohe Beschdftigungsstabilitit wird durch die Not-
wendigkeit erklért, auf unvollkommenen Arbeitsmérkten optimale Leistungsan-
reize zu setzen und Produktivititspotentiale aus investiven Leistungen in Be-
schiftigungsverhiltnisse auszunutzen (Shirking-Theorie, Sharing-Theorie sowie
Matching- und Suchtheorie), was vornehmlich durch intertemporale Verschie-
bungen von Leistung und Gegenleistung im Rahmen langfristiger Lohnkontrakte
geschieht. Daraus ergibt sich in Folge auch eine Relevanz von Altersstrukturen
fiir die Gewinnsituation einer Unternehmung in einer bestimmten Periode. Inso-
fern stellt der Zusammenhang von Beschiftigungsstabilitdt und Relevanz von
Altersstrukturen nur eine Korrelation dar; kausal fiir beide Variablen sind die auf
unvollkommenen Arbeitsmérkten zu l16senden Anreiz- und Investitionsprobleme.

DaB sich Unternehmen in Abbildung 5 auBerhalb der Quadranten 2 und 4 finden
lassen, ist eher unwahrscheinlich: Dies wiirde die Fille betreffen, da sich unter
der Bedingung von ,Spotvertréigen® stabile Beschiftigungsverhiltnisse ergeben
(Quadrant 1) oder trotz kurzfristiger Arbeitsvertrige systematische altersabhiin-
gige Diskrepanzen von Lohn und Wertschdpfung (Quadrant 3) ergeben. Eben-
falls unwahrscheinlich ist der Fall, daB Unternehmen zur Lésung von Anreiz- und
Investitionsproblemen im Rahmen langfristiger Beschéftigung allein auf inner-
betriebliche Beforderungen vertrauen (Quadrant 1). Beschéftigungsstabilisie-
rende exogene Institutionen werden dagegen den dargestellten Zusammenhang
vermutlich nicht stéren, sondern eher eine Niveauverschiebung der gesamten
Geraden bewirken.

Wenn Lohnstiickkosten aber dann und nur dann von Altersstrukturen abhéngen,}
wenn Personalpolitiken auf die Stabilisierung von Beschiftigungsverhiltnissen i
ausgerichtet sind, dann wird sich dieser Umstand auf die Wahl von Anpas-i'
sungsstrategien auswirken. Bei weiterhin idealtypischer Unterscheidung von Be-
trieben ergibt sich folgende Ausgangshypothese flir die weitere Analyse: In Be-&,
triecben mit instabilen Beschéftigungsverhiltnissen ist das Anpassungskalkiil al- k
lein durch die Minimierung von Entlassungskosten zu kennzeichnen, die ihrer- i
seits moglicherweise vom Alter abhéngen. In Betrieben mit stabiler Beschafti-
gung wird die Altersselektivitdt von Personalanpassungen dagegen aufler von
Entlassungskosten auch von Lohnkosten und Wertschopfungsbeitrédgen beein-
fluBt. Da das Verhiltnis beider Variablen von der Betrlebszugehor1gke1tsdauere
bestimmt wird und daher eng mit dem Lebensalter zusammenhangt, tritt neben»
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i das Interesse des Betriebes an der Minimierung von Entlassungskosten das Inter-

. esse an der Optimierung von Altersstrukturen.

Die Formulierung des komplexeren Kalkiils im Falle stabiler Beschiftigungsver-
hiltnisse bildet den Schwerpunkt der nachfolgenden Analysen und der simulati-
ven Modellanwendungen (Abschn. III.1). Altersabhingige Entlassungskosten
werden zundchst unter der Annahme dauerhafter Beschiftigungsverhiltnisse ab-
geleitet (Abschn. I11.2.), fiir Unternehmen mit kurzfristigen Beschiftigungsver-
hiltnissen geniigt eine Relativierung,

1.2 Personalanpassung und langfristige Altersstrukturentwicklung:
Der organisationsdemographische Aspekt der Entscheidung

Wenn betriebliche Altersstrukturen die aktuelle Gewinnsituation eines Unter-
nehmens beeinflussen, stellt sich als nichstes die Frage, wie sich altersselektiver
Personalabbau auf die demographische Struktur der Belegschaft auswirkt. Unter
der Priamisse stabiler Beschiftigungsverhiltnisse sind diese Auswirkungen, wie
im folgenden argumentiert wird, keineswegs nur kurzfristiger Natur.

Zukiinftige Altersstrukturen kénnen aus aktuellen durch Fortschreibung projiziert
werden, wenn die relevanten GroBen - neben den aktuellen Bestinden auch al-
tersabhiingige Zu- und Abginge - bekannt oder planbar sind, d.h. hinreichend
stabilen Verteilungen gehorchen oder durch die Firma gesetzt werden kénnen.®
Die folgenden Uberlegungen basieren auf einfachen organisationsdemographi-
schen GesetzmiBigkeiten:

69 Zuginge und Abginge, soweit sie arbeitgeberseitig veranlaBt sind, unterstehen der unmit-
telbaren Kontrolle der Firma. Arbeitnehmerseitige Abgénge sind dagegen stochastischer
Natur und von der Firma nur mittelbar, etwa iiber die Kompensationspolitik, steuerbar. So
formulieren MELNIK/POLLATSCHEK (1978) ein stochastisches Modell der Steuerung von
Fluktuation itber Bonuszahlungen. Vgl. zur Schiitzung und Modellierung von Uberlebens-
funktionen etwa BARTHOLOMEW/FORBES (1979: 12-84). Die Autoren weisen auch darauf
hin, daB} bei grofien Personalbestinden deterministische Modelle i.d.R. zu brauchbaren Er-
gebnissen fiihren (BARTHOLOMEW/FORBES 1979: 7).

70 Es bleibt dabei im Gegensatz zu den komplexeren Personalbestandsplanungs- bzw. Perso-
nalfluBmodellen die hierarchische Verteilung von Personalbestinden und -fliissen unbe-
riicksichtigt. Vgl. beispiethaft die auf der Markov-Theorie beruhende Modellierung bei
BARTHOLOMEW/FORBES (1979: 98ff) oder das deterministische Simulationsmodell bei
ZOLZER (1987: 168ff); Anwendungen auf Altersschichtungen finden sich z.B. bei
SPARROW (1987) oder VERHOEVEN (1981).
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Grundsitzlich ergibt sich der Bestand Ni,t einer Altersgruppe i im Zeitpunkt t aus
der Stirke der Kohorte i-1 im Zeitpunkt t-1, abziiglich der altersabhingigen Ab-
ginge Ai,t-l = pi*Ni,t-l (pi < 1 = altersabhéngige Fluktuationsquote) und zuziig-
lich der Zugénge Zi,t-l.

Langfristige Beschiftigungsbeziehungen haben idealtypisch zwei Eigenschaften
beziiglich des Alters von Arbeitskriften bei Zu- und Abgang:

- ,normale‘ Abginge reduzieren sich, wird die relativ hohe Fluktuationswahr-
scheinlichkeit unmittelbar nach Aufnahme einer Beschiftigung aufer acht ge-
lassen, weitgehend auf Pensionierungen dlterer Arbeitskrifte, so daB im Ideal-
fallp;=0furi<i_ . undpj=1firi=i ...

- Rekrutierungen werden sich auf junge Altersgruppen beschrinken, so daB
Z;=0 furi> imin‘ Rekrutierungen werden in diesem Falle, vorausgesetzt es
sind keine Bestandsénderungen geplant, ausschlieBlich als Ersatz fiir Pen-
sionsabginge getitigt, so daB die Zahl der Rekrutierungen in einer Periode
dem Personalbestand in den héchsten Altersgruppe der Vorperiode entspricht:
Zi,t = Nipaxt-1-

Altersspezifische Personalanpassungen im Zeitpunkt t=0 sind einmalige Eingriffe

in die Altersstruktur und fiihren zur Ausdiinnung einzelner Altersgruppen, wobei

diese ,Stérungen* langfristig im System verbleiben:

1. Da die nicht vom Personalabbau betroffenen Arbeitskrifte weiter im Unter-
nehmen altern, pflanzen sich entlassungsbedingt vorgenommene Altersstruk-
turverinderungen im Laufe der Zeit in vollem Umfange durch die Alterspy-
ramide nach oben fort (4lterungseffekt).

2. Sind die Strukturveriinderungen an der Spitze der Pyramide angelangt, pflan-
zen sie sich in vollem Umfange an ihrem FuBe wieder fort: Wenn Kohorten,
die in fritheren Perioden durch Entlassungen ausgediinnt worden waren, pen-
sioniert werden, ziehen sie wiederum nur wenige Ersatzrekrutierungen nach
sich (Ersetzungseffekt).

Aufgrund dieser beiden Effekte filhren unterschiedliche Anpassungsstrategien bei
stabilen Beschiftigungsverhiltnissen” zu Altersstrukturentwicklungen, die sich

71 Stabile Beschiftigung bedeutet geringe Fluktuationsraten. Die oben angenommene villige
Abwesenheit von Fluktuation vor dem Verrentungszeitpunkt stellt insofern einen Extrem-
fall dar, bei dem sich die anpassungsbedingten Stérungen der demographischen Struktur
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weniger hinsichtlich ihrer Art, sondern vor allem hinsichtlich des Zeitpunktes des
Aufiretens ihrer einzelnen Stadien unterscheiden. Werden etwa 100 62jihrige
entlassen, so sind im nichsten Jahr 100 Uberginge in die flexible Altersgrenze
weniger zu erwarten; werden 100 59jihrige entlassen, so tritt derselbe Effekt drei
Jahre spiter ein. Eine spezielle Folge des Ersetzungseffektes ist die, da8 gerade
Frithpensionierungen und Einstellungsstopps, obwohl beide MaBnahmen an den
entgegengesetzten Enden der Alterspyramide ansetzen, Entwicklungen zeitigen,
die sich nur durch einen geringen zeitlichen Abstand voneinander unterscheiden:
Rekrutierungsstopps bewirken eine sofortige Anhebung des Durchschnittsalters
der Belegschaft. Im Falle von Frithpensionierungen sinkt das Durchschnittsalter
zunichst zwar ab, in den folgenden Jahren ergeben sich jedoch ebenfalls Ein-
schnitte bei den jiingeren Altersklassen aufgrund der geringeren Zahl nétiger Er-

satzrekrutierungen. Verjiingungseffekte durch Frithpensionierungen sind also
eher kurzfristiger Natur.

Die authentische Verteilung von Einstiegskohorten eines GroBunternehmens aus
einem Industriezweig mit traditionell langen Betriebszugehorigkeitsdauern nach
Betriebszugehorigkeitsdauern (vgl. Abb. 6) weist starke Einschiibe bei manchen
der Kohorten auf, die vermutlich mit AnpassungsmaBnahmen fritherer Jahre zu
erkldren sind. So wird der Einschub bei Arbeitskriften mit sieben Jahren Be-
triebszugehorigkeit mit der rezessiven Phase zu Beginn der achtziger Jahre zu
begriinden sein. Ob er allerdings auf bewuBte Einstellungsstopps bzw. das Aus-
nutzen der natiirlichen Fluktuation wihrend des Jahres 1983 oder auf verringerten
Ersatzrekrutierungsbedarf aufgrund fehlender Altersabginge infolge von Friih-
verrentungen in den Rezessionsjahren 1981 und 1982 zuriickgeht, kann aus der
Abbildung nicht geschlossen werden, was wiederum die &hnlichen strukturellen
Effekte beider AnpassungsmaBnahmen illustriert.

auf ewige Zeit im System fortpflanzen. Wie auf der Grundlage der Markov-Theorie gezeigt
werden kann, konvergiert bei im Zeitablauf konstanten altersabhingigen Fluktuationsraten
und Rekrutierungen eine Altersstruktur nach einer gewissen Zeit wieder gegen eine gleich-
gewichtige Verteilung von Altersgruppen. Demnach schwiécht Fluktuation allgemein die
der Anpassungsstrategie zuzurechnenden Strukturverinderungen allmahlich ab, wobei
diese Zeitriume bei realistischen Fluktuationsraten immer noch sehr langfristiger Natur
sind (vgl. auch Abschn. 2.3.1.3). Vgl. ausfihrlich zur Anwendung von Markov-Modellen
auf Altersstrukturen BARTHOLOMEW/FORBES (1979: 98-102).
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Abbildung 6: Die Verteilung der Betriebszugehorigkeitsdauern der méinnlichen
Arbeitskrifte eines GroBunternehmens des Verarbeitenden
Gewerbes am 31.12.1990
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Unter der Annahme langfristiger Beschiftigungsverhiltnisse wird eine rational
planende Firma bei Anpassungsentscheidungen deshalb auch langerfristige Ko-
sten- und Wertschopfungseffekte einbeziehen, die sich als unmittelbare al-
tersstrukturelle Auswirkungen der AnpassungsmalBnahme ergeben. Alterungs-
wie auch Ersetzungsprozesse - insbesondere der letztere wird in arbeitsékonomi-
schen (im Gegensatz zu investitionstheoretischen) Modellen in aller Regel {iber-
sehen” - sind demnach in einem Entscheidungsmodell zum altersspezifischen
Personalabbau zu beriicksichtigen.

72 Ersetzungsprozesse bleiben etwa unberiicksichtigt, wenn LAZEAR (1981) den optimalen
Zeitpunkt fur arbeitgeberseitigen Vertragsbruch bestimmt, wenn SCHELLHAASS (1984) die
Hortungsalternative gegen die Entlassungsalternative abwiigt oder wenn WEIS (1983) die
Entlassungswahrscheinlichkeit dlterer gegeniiber jiingeren Arbeitskriften bewertet. In bei-
den letzteren Fillen wird nicht die Moglichkeit einbezogen, daf der dltere Arbeitnehmer im
Falle seiner Hortung nur noch eine begrenzte Zeit dem Betrieb zur Verfiigung steht. Eine
der wenigen Ausnahmen stellt etwa STERN (1994) dar, der den optimalen Pensionierungs-
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1.3 Zur Addquanz faktornachfrage- und investitionstheoretischer
Ansitze zur Modellierung altersselektiver Personalanpassungen

1.3.1 Die Theorie dynamischer Arbeitsnachfrage

Erkldrungen des personalpolitischen Umgangs mit lteren Arbeitnehmern setzen
meist entweder an den héheren Kosten der Beschiftigung dlterer Arbeitnehmer
im Vergleich zu jiingeren an, an ihrer relativen Leistungsféhigkeit, an einem
Vergleich von beidem oder aber an den relativen ,,Kosten® des Verfahrens der
jeweiligen Ausgliederung (z.B. Bestandsschutz, finanzielle Anreize fiir Frithver-
rentungen und Vorruhestand), ohne diese Argumente aber simultan zu betrachten.
Fiir eine Integration von Lohn, Grenzproduktivitit und Anpassungskosten zur Er-
klirung altersselektiver Personalanpassungen bieten sich dynamische Modelle
der mikrodkonomischen Faktornachfragetheorie an.

Einfache, aber anschauliche Entscheidungsmodelle werden etwa von SCHELL-
HAASS (1984, 1989), ScHULZ (1982), NEUMANN (1988) verwendet, um den
EinfluB von Bestandsschutzregeln auf den Umfang von Beschiftigungsiinde-
rungen oder auf die Struktur der von diesen hauptséchlich betroffenen Arbeits-
krifte zu untersuchen. Die Entlassungsentscheidung wird i.d.R. als ein Abw#gen
zwischen Kiindigung und Hortung eines Arbeitnehmers definiert, dessen Wert-
schopfungsbeitrag aufgrund eines Nachfrageschocks im Sinken begriffen ist: Das
Unternehmen entlifBt die Arbeitskraft dann, wenn ihr rezessiv bedingter temporé-
rer (und abdiskontierter) Verlustbeitrag bei Weiterbeschiftigung groBer ist als die
Summe aus den im Falle der Kiindigung zu tragenden Entlassungskosten und den
erwarteten (abdiskontierten) Kosten der Einstellung einer neuen Arbeitskraft im
Falle eines zu erwartenden Wiederaufschwungs.” Entlassungen sind also um so
unwahrscheinlicher, je glinstiger aus der Sicht des Arbeitgebers das Verhiltnis
von Produktivitit und Lohn ist und je héher die fixen Rekrutierungs- und Entlas-
sungskosten sind. Aussagen iiber die Entlassungswahrscheinlichkeit unterschied-
licher Arbeitnehmergruppen werden {iber den Vergleich einzelner Modellpara-
meter fiir diese Gruppen gemacht, wihrend simultane Vergleiche den Rahmen

zeitpunkt in hierarchischen Systemen bestimmt, allerdings nicht im Kontext quantitativer
Personalanpassungen.

73 Vgl. die graphische Darstellung bei SCHELLHAASS (1984).
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der graphischen Darstellung sprengen und der formalen Erweiterung auf Mehr-
faktorenmodelle bediirfen.”

Kernstiick entsprechender Modelle, die neben der Kapitalausstattung und deren
Nutzungsgrad auch zwischen verschiedenen Arbeitskriftegruppen unterscheiden
sowie explizite Annahmen tiber die Art der Erwartungsbildung der Firma und die
funktionale Abhéingigkeit von Anpassungskosten von der Stirke der Verinderung
der Faktoreinsatzmengen machen, ist eine Anpassungsgleichung der Form, wie
sie Gleichung (1) beschreibt (vgl. NADIRI/ROSEN 1969).

Ki-Ki-1 Bu Piz Pz Pia Pis K} -K:i-1
A=A Bt Pz Pz P Pos Al —A-
La—Lac-1|=[pst Ps2 Paz Pae Pos|x|L,, —La-1 )
Lai—Lae-1| |[Ba P Pz Pae Pas| L c—Lie—s

mit:  K=Kapitalausstattung, A=Kapitalauslastung;
LA, LB = Zahl der Beschiftigten der Kategorien A und B;
Bik = Anpassungskoeffizienten; t = Zeitindex;
* kennzeichnet die Gleichgewichtsmenge eines Inputfaktors

Die mengenmiBige Verénderung z.B. in der Arbeitskriftegruppe A (LAt- LAt-1)
ergibt sich aus den Differenzen nicht nur zwischen den gleichgewichtigen und
den aktuellen Einsatzmengen dieses Produktionsfaktors (L*At - Lt.1), sondern
auch den entsprechenden Ungleichgewichten aller anderen Faktoren, wobei die
Elastizitdt der Reaktion auf diese Ungleichgewichte in der Hohe der Anpas-
sungskoeffizienten B, zum Ausdruck kommt. Um gewinnoptimale Anpassungen
in einzelnen Altersgruppen bestimmen zu konnen, sind also empirisches Wissen

74 Eine Differenzierung einzelner Beschiftigtengruppen erfolgt in diesen Beitragen zumeist
nach dem AusmabB der Ausstattung einer Arbeitskraft mit betriebsspezifischem Humankapi-
tal, das sich mindemd auf die Entlassungswahrscheinlichkeit wirkt (vgl. etwa
SCHELLHAASS (1984: 159); O1 (1962), sowie KRAFT (1988) fiir eine empirische Schitzung
des Effekts fiir die Bundesrepublik Deutschland), sowie nach den unterschiedlichen Entlas-
sungskosten der Arbeitskriftegruppen, die i.d.R. an Sozialplanabfindungen oder Bestands-
schutzregeln festgemacht werden. Hier kommen die Arbeiten zu dem wenig iiberraschen-
den Ergebnis, daB &ltere Arbeitskrifte aufgrund tarifvertraglichen Bestandsschutzes
(SCHELLHAASS 1984: 154) und hoherer Sozialplanabfindungen (SCHULZ 1982 WEIS 1983)
relativ gut vor Entlassungen geschiitzt sind.
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oder theoretisch fundierte Annahmen tiber Gleichgewichtsinputmengen und An-
passungskoeffizienten nétig.

Die von der Firma angestrebten gleichgewichtigen Inputmengen der Produktions-
faktoren sind kostenminimal zur Produktion eines gleichgewichtigen Outputs. Zu
ihrer Bestimmung bedarf es der Kenntnis der Inputpreise und der Produktions-
funktion (in die wiederum Annahmen Uber Skalenertrige und Substitutionsbezie-
hungen eingehen). Da der angestrebte Gleichgewichtsoutput nicht beobachtbar
ist, mitssen Annahmen liber die Erwartungsbildung des Unternehmens getroffen
werden, die fiir den resultierenden Anpassungspfad und die Interpretation beob-
achtbarer Beschiftigungsschwankungen von kritischer Bedeutung sind.”s

Die Hohe der Anpassungskoeffizienten hingt von den Substitutionsbeziehungen
zwischen den Faktoren und von der Hohe und der Beschaffenheit der Anpas-
sungskosten fiir die einzelnen Faktoren ab. Mehr noch als auf Substitutionsbezie-
hungen wird der Schwerpunkt der Forschungsinteressen auf die Anpassungsko-
sten gelegt (vgl. etwa HAMERMESH 1989; 1993: 210ff).

Aus der Matrix der Anpassungskoeffizienten ergibt sich, dal die theoriegeleitete
Prognose von Beschiiftigungsstrategien auf der Grundlage dieser Modelle sehr
voraussetzungsreich ist, denn hinsichtlich dieser Koeffizienten existiert nach
HAMERMESH (1993: 233) ,.no theoretical basis for expecting any particular
sign®.’ Die in der Modellarchitektur angelegte Komplexitit” steigert sich noch

75 HAMERMESH (1993: 209ff) zeigt, dafl die Anpassungspfade bei vollkommenen Erwartun-
gen iiber die zukiinftige Nachfragesituation wesentlich glatter verlaufen als bei statischer
Erwartungsbildung. Im letzteren Falle steuert das Unternehmen jeweils auf das aktuelle
Gleichgewicht zu. Zur empirischen Schéitzung der Anpassungskoeffizienten wird freilich
von rationalen Erwartungen ausgegangen: Der Gleichgewichtsoutput wird als Funktion be-
obachtbarer Indikatoren definiert; vgl. HAMERMESH (1993: 220ff) sowie FRANZ (1991:
164£f).

76 So steht bei neueren Modellen, HAMERMESHs (1989, 1993) Beitrige bilden Ausnahmen,
statt der Vermittlung theoretischer Einsichten mehr die Schitzung der Koeffizienten im
Vordergrund, wobei die Giite des theoretischen Modells am Grad der Anpassung des Mo-
dells an die Daten gemessen wird. Eine empirische Schitzung im Mehrfaktorenfalle stellt
hohe Anforderungen an das verwendete Datenmaterial (vgl. HAMERMESH 1989 zur Not-
wendigkeit von disaggregierten Daten) und die Vollstindigkeit der Modellspezifikation, die
zur Produktion unverzerrter Koeffizienten unerlidBlich ist (HAMERMESH 1993: 234). Selbst
unter diesen Bedingungen wirft die Interpretation von Anpassungskoeffizienten Schwierig-
keiten auf, da die Anpassungskosten eines Faktors den Anpassungspfad der anderen beein-
flussen: So kann trotz eines negativen Nachfrageschocks die Verringerung von Beleg-
schaftsgruppen auf ihr ,,Gleichgewichtsniveau* ausbleiben oder sehr verzogert eintreten,
selbst wenn die Entlassungsmafinahme kostenlos durchzufiithren wére: ndmlich dann, wenn
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insofern, als mit jeder weiteren Differenzierung nach Altersgruppen die Koeffi-
zientenmatrix quadratisch anwichst. Eine weitere Komplexitiitszunahme, die in
den gegenwirtigen Modellen noch nicht beriicksichtigt ist, wére mit der Beriick-
sichtigung der demographischen Prozesse verbunden: Altern wiirde in diesem
Modellzusammenhang eine stindige Umschichtung in den Faktoreinsatzverhilt-
nissen bedeuten.

1.3.2  Investitionstheoretische Modelle

Wenn die mit der Besetzung von Stellen mit Arbeitskriiften verbundenen Lohn-
zahlungen, Wertschopfungsbeitrige, Einstellungs- und Anpassungskosten als
Ein- und Auszahlungsstrdme einer Investition aufgefafit werden, so kénnen Pro-
zesse der Alterung und Ersetzung von Arbeitskriiften in einer Analogie zu den
sich zeitabhiingig verindernden Zahlungsstromen aufeinanderfolgender Investiti-
onsprojekte innerhalb von ,Investitionsketten* interpretiert werden. Das Alter als
Unterscheidungsmerkmal der Arbeitskriifte ergibt sich in diesem Sinne aus dem
jeweiligen Nutzungsstadium der zum Zeitpunkt der Anpassung realisierten Inve-
stitionsprojekte. Das vorliegende Problem kann - bei unter der vorliegenden Fra-
gestellung als gegeben zu betrachtenden?® - altersabhéingigen Zahlungen, Einstel-
lungs-und Beschiftigungsdauern (,Nutzungsdauern®) und Pensionierungsgren-
zen (,Ersatzzeitpunkten®) als Entscheidung iiber optimale Investitionspro-

die Anpassung eines komplementiren Faktors mit hohen Kosten belegt ist. Auch ist es bei
Vorliegen eines Substitutionsverhaltnisses zwischen zwei Mitarbeitergruppen wahrschein-
lich, daB die Gruppe mit dem geringeren Kiindigungsschutz oder den geringeren Entlas-
sungskosten die Anpassungs,leistung’ fiir die stirker institutionell geschiitzte Gruppe
iibernimmt.

77 ,,Die Schwierigkeiten einer Analyse der Arbeitsnachfrage liegen darin, da eine Reihe von
Gesichtspunkten behandelt werden miissen, um zu einer schliissigen Aussage zu gelangen,
es andererseits aber auBerordentlich schwierig ist, sie in eizr Modell zu integrieren‘ (FRANZ
1991: 123, Hervorhebung im Original).

78 Im Zusammenhang mit Investitionsketten steht in der einschligigen Literatur nicht die
Frage nach der Auswahl, sondern des Timings, also der optimalen Nutzungsdauer und des
Ersatzzeitpunktes einzelner aufeinander abfolgender Projekte, im Vordergrund (vgl. etwa
die Ubersicht von SCHNEIDER 1992: 103-109). Eine Analogie zwischen der Entscheidung
iiber die altersgerechte Anpassung von Arbeitsplitzen bzw. der Wahl des Pensionierungs-
zeitpunktes und der investitionstheoretischen Behandlung von Instandhaltungs- und Er-
setzungsmaflinahmen wird erstmals von SADOWSKI (1977: 54-57) aufgeworfen. Niher am
vorliegenden Problem bewegt sich ROLFES (1992: 246ff), der die Frage des Abbruchs von
Investitionsprojekten bearbeitet, dabei allerdings nur einzelne Projekte und keine Pro-
grammentscheidungen ins Auge fafit.
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gramme gedeutet werden. Um dem Desinvestitionscharakter einer Personalab-
bauentscheidung Rechnung zu tragen, wiren vorliegende Modellansitze zu Inve-
stitionsprogrammentscheidungen so umzuformulieren, daB der neue Personalbe-
stand als optimales Investitionsprogramm aus dem alten Personalbestand auszu-
wihlen ist; redundante ,,Investitionsketten wiren ,,abzubrechen®. Programment-
scheidungen unter Sicherheit kénnen simultan mit der Finanzplanung und/oder
der Produktionsplanung - beriicksichtigt werden dann Kapitalrestriktionen bzw.
gegenseitige Abhingigkeiten zwischen den Zahlungsstromen der Investitionsob-
jekte — modelliert und unter Einsatz insbesondere der Linearen Programmierung
gelost werden (vgl. die Uberblicke bei KRUSCHWITZ 1990: 169-236, BLOHM/
LUDER 1995: 286-319). Gemeinsam ist den Modellen die sich schon bei anson-
sten realitdtsfernen Annahmen und wenigen Variablen ergebende Komplexitit
der Modellstruktur und die damit verbundene Schwierigkeit der intuitiven Nach-
vollziehbarkeit von Losungen. Insbesondere wenn die aufgrund verbundener Pro-
duktionsprozesse bestehenden Abhingigkeiten der Anlageinvestitionen bertick-
sichtigt werden, ergibt sich - analog zur o.a. dynamischen Faktornachfrage - ein
zusitzlicher Bedarf an empirischen Informationen oder theoretischen Annahmen.

1.3.3  Zur Frage komplementiirer Produktionsbeziehungen zwischen
verschiedenen Altersgruppen

Demnach ist zu fragen, ob Interrelationen zwischen den Altersgruppen einer Be-
legschaft - seien diese interpretiert als Produktionsfaktoren oder Investitionsket-
ten — die Anwendung komplexer Modelle investitionsprogramm- oder faktor-
nachfragetheoretischer Art als unverzichtbar erscheinen lassen oder aber einen
sparsameren, dafiir durchsichtigeren Ansatz erlauben.

Substitution von Arbeitskriften untereinander ist generell eingeschrinkt, wenn
diese unterschiedliche formale oder arbeitsplatzspezifische Qualifikationen auf-
weisen. Bei Redundanz bestimmter Arbeitsplitze bzw. Qualifikationsanforderun-
gen sind Umsetzungen dann zumindest mit Kosten verbunden, so daB diejenigen
Arbeitskrifte mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit entlassen werden, die die
redundanten Arbeitsplitze besetzen. Ergebnisse einfacher Modelle ohne Beriick-
sichtigung von Umsetzungskosten wiirden dann mit Zufallsfehlern behafiet sein.
Diese Fehlerkomponente ist um so stirker, je weniger davon ausgegangen wer-
den kann, daB fiir einen zu streichenden Arbeitsplatz Arbeitskrifte unterschied-
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lichen Alters mit derselben arbeitsplatzspezifischen Qualifikation zur Disposition
stehen.

Werden im Rahmen betriebsinterner Arbeitsmirkte jiingere Arbeitskrifte vor-
zugsweise von den ,néchstilteren Arbeitskrifien® angelemt, gefiihrt oder sozia-
lisiert, oder wird die Zuweisung von Arbeitskriiften zu Stellen auch aufgrund von
allmihlichem altersbedingten Leistungswandel oder Erfahrungszuwachs vorge-
nommen,” so ist anzunchmen, daB Arbeitskrifte verschiedener Altersgruppen
untereinander nur mit fallenden Grenzraten zu substituieren sind. Im Unterschied
zum Fall voneinander unabhiéngiger Wertschopfungsbeitrige wire aus diesem
Grunde nicht zu erwarten, dafl altersspezifischer Personalabbau zuerst die voll-
stindige Dezimierung der Altersgruppe mit den ,hochsten Entlassungsertrigen
impliziert, bevor auf die néchste Altersgruppe zugegriffen wird. Betriebe werden
vielmehr auch schon vorher Arbeitskrifte auch aus anderen, vermutlich eher be-
nachbarten Altersgruppen entlassen. Mit zunehmender Stirke wiirde sich Perso-
nalabbau demnach tendenziell gleichmiBiger auf das Altersspektrum verteilen 8

Argumente dafiir, da} die Entlassung von Arbeitskriiften einer Altersgruppe die
Produktivitiit aller oder bestimmter anderer Altersgruppen besonders stark beein-
trichtigt, lassen sich dagegen schwer finden.8!

Wenn im folgenden deshalb von einer weitgehenden technischen Substituierbar-
keit der Arbeitskriifte untereinander, mindestens aber von #hnlichen Substitu-

79 Vgl. etwa die Beschreibung von Anlern- und Aufstiegsprozessen im industriellen Ferti-
gungsbereich bei SENGENBERGER (1987) und von altersbezogenen Stellenzuweisungen im
Sffentlichen Dienst bei MEIXNER (1987b: 73ff). Auch KOHLI/ROSENOW/WOLF (1983) he-
ben die Ausbildungs- und Sozialisationsfunktion #lterer gegeniiber jlingeren Arbeitskriften
hervor.

80 Konfliktpotentiale, wie sie von der anglo-amerikanischen organisationsdemographischen
Forschung (vgl. PFEFFER 1983) fiir den Fall extremer Unterschiede in der Stirke einzelner
Alterskohorten vermutet werden, wiiren ein weiterer Grund, der Altersselektivitit von Per-
sonalabbau gewisse Grenzen zu setzen.

81 Die ,moralékonomische* Betrachtungsweise von KOHLI/ROSENOW/WOLF (1983) und
FRICK (1992) 14Bt zwar vermuten, dal} eine als ungerechtfertigt erscheinende Behandlung
gerade ilterer Arbeitskriifte Signalwirkungen auf junge Arbeitskriifte ausiibt und Motivati-
onsverluste oder Abwanderungen zur Folge hat. Der Entlassung #lterer Arbeitskrifte im
Rahmen betriebsbedingten Personalabbaus stehen jedoch wirkungsvolle arbeitsrechtliche
Barrieren entgegen, so daB Personalfreisetzungen in dieser Altersgruppe in der Regel in
Form von allgemein weitgehend akzeptierten Frithverrentungsvereinbarungen durchgefiihrt
werden.
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tionsrelationen zwischen einzelnen Altersgruppen ausgegangen wird, so gewihr-
leistet dies zum einen die Unabhingigkeit der Auswahlentscheidung von der
Frage, welche Arbeitsplitze im Zuge der AnpassungsmaBnahme gestrichen wer-
den. Zum anderen erlaubt dieses Vorgehen eine vereinfachte, da isolierte Be-
stimmung .altersspezifischer Entlassungsertrige®, ohne daB Annahmen iiber
konkrete Faktorausstattungen ~ sprich: Altersverteilungen — zum Zeitpunkt der
Anpassung gemacht werden miissen. Dies geschieht méglicherweise um den
Preis einer tendenziellen Uberschitzung des Grades der Altersselektivitit von
AnpassungsmaBnahmen; wesentliche Verzerrungen in der Richtung sind dagegen
unwahrscheinlich.

Das im Rahmen dieser Arbeit verwendete Modell vernachlissigt gegeniiber An-
sitzen der dynamischen Arbeitsnachfrage auch Probleme der Erwartungsunsi-
cherheit sowie die Existenz fixer, d.h. von der Variation der Beschiftigungs-
menge unabhéngiger Anpassungskosten; Fragen optimaler Einsatzmengen und
Anpassungspfade werden also nicht angegangen. Das Modell konzentriert sich
vielmehr auf die Auswahlaspekte der Anpassungsentscheidung unter Beriick-
sichtigung demographischer Prozesse; altersspezifische Personalanpassungen
werden im wesentlichen reduziert auf die Frage, welche Rangfolge von Alters-
gruppen Betriebe gemiB ihrer Entlassungspréiferenz vornehmen und welches
»optimale Entlassungsalter sich ergibt.

2. Ein Modell des ,optimalen Entlassungsalters*

Zweck der folgenden Uberlegungen ist die Formulierung eines Entscheidungs-
kalkiils, das gewinnmaximierende Unternechmen PersonalanpassungsmaBnahmen
zugrunde legen, wenn sich die Arbeitnehmer ihrer Belegschaften hinsichtlich
Alter und Betriebszugehorigkeitsdauer unterscheiden, und das sowohl alters-
bzw. seniorititsbedingte Lohn-/Produktivititsrelationen und deren demographi-
sche Entwicklung als auch Anpassungskosten beriicksichtigt.

2.1 Die Entscheidung iiber die Reihenfolge der Arbeitskrifte bei Entlas-
sungen

Es wird im folgenden von einer Firma ausgegangen, die Arbeitskrifte zur Erzie-
lung eines léngerfristigen Gewinns einsetzt. Zur Aufrechterhaltung ihres Beschif-
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tigungsgleichgewichts L titigt die Firma in jeder Periode Rekrutierungen von
Arbeitskriften im Alter arel im Umfang der Zahl der Arbeitskrifte, die die Firma
pensionsbedingt verlassen.82 Die {iber den Planungszeitraum T zu maximierenden
Periodengewinne ergeben sich aus dem Barwert der Produktion {iber T,
vermindert um die Barwerte der kiinftigen Lohnzahlungen sowie um Rekrutie-
rungs- und Entlassungskosten.

Ein exogener Einbruch der Absatznachfrage 146t den gleichgewichtigen Beschéf-
tigungs(soll)bestand auf L* sinken und veranlaBt die Unternehmung in tg, Ar-
beitsplitze abzubauen. Das Entscheidungsproblem der Firma umfafit nicht nur
die Frage, wieviele der L-L*, sondern - hier im Vordergrund stehend - welche
Arbeitskrifte zu entlassen sind.

Im Entscheidungszeitpunkt t( unterscheiden sich Arbeitskrifte j hinsichtlich ihres
Alters aj(tg) und ihrer Restbeschiftigungsdauern bis zum Pensionierungszeit-
punkt Pj.#3 Da Lohne und Produktivititen an das Alter gekoppelt sind, unter-
scheidet sich Arbeitskraft j von anderen Arbeitskriften nicht nur in der aktuellen
Periode, sondern iiber den gesamten Planungszeitraum T hinsichtlich

1. ihrer sich altersabhiingig verdndernden Léhne und Produktivititen in den ein-
zelnen Perioden W(aj(t)) bzw. V(aj(t)), t=t0,...,Pj, sowie

2. des Zeitpunktes t=Pj+1 der Rekrutierung eines Nachfolgers k, zu dem Rekru-
tierungskosten in Hoéhe von R anfallen,

3. der Perioden, in denen altersabhiingige Léhne und Produktivitdtsbeitriige des
Nachfolgers, W(ai(t)) bzw. V(a(t)), t=Pj+1,...,T, anfallen,

4. den Kosten einer Entlassung von j, K; .

Fiir jeden der zu streichenden Arbeitsplitze wird das Entscheidungsproblem ge-
danklich in zwei Schritte unterteilt:

a) die Bestimmung des ,Grenzarbeitnehmers im Alter a;, dessen Entlassung von
der Firma am stirksten préferiert wird;

b) die Entscheidung, ob der redundante Grenzarbeitnehmer zu entlassen oder zu
,horten ist.

82 Von arbeitnehmerseitiger Fluktuation wird zunichst abgesehen.

83 Betriebszugehorigkeiten sind aufgrund des festen Rekrutierungsalters an das kalendarische
Alter der Arbeitskraft gekoppelt.
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Entscheidung zu a) bildet den Schwerpunkt der nachfolgenden Uberlegungen, die
Entscheidung zu b) kann in Form von Nebenbedingungen in das Modell integriert
werden (vgl. Abschn. 2.2).

Uber die freizusetzenden Altersgruppen wird in einem Vergleich der jeweils zu
erzielenden Entlassungsertrige entschieden. Dabei werden die durch die Entlas-
sung einer Arbeitskraft im Alter a; ausgelosten bewerteten marginalen Al-
tersstrukturverdnderungen im Rahmen eines Entlassungsbarwertes erfafit, der die
auf den Zeitpunkt t; abgezinsten Opportunititskosten und Alternativertrige ge-
geniiber der Unterlassungsalternative ,,Weiterbeschiftigung von j und Entlassung
eines anderen Arbeitnehmers* beinhaltet. (Alternativ-)Ertréige der Entlassung von
j bestehen in den innerhalb des Planungszeitraums eingesparten Lohnkosten des j
sowie den Rekrutierungs- und Lohnkosten des fiktiven Nachfolgers k, wihrend
die Opportunititskosten in den Produktivititsbeitrigen bestehen, die j und k im
Falle der Entlassung eines anderen Arbeitnehmers als j wihrend des
Planungszeitraums erwirtschaften wiirden. Als direkte Kosten einer Entlassung
des j werden Entlassungskosten abgezogen. Die Firma maximiert die Differenz
von bewerteten Altersstruktureffekten und Entlassungskosten.

Pensionierungen und Lohnzahlungen werden am Ende einer Periode durchge-
fithrt, Rekrutierungen zu Beginn, Entlassungen nur zu Beginn von t, so daB
Entlassungen von Arbeitskriften im Alter a. als Verzicht auf eine Einstellung,
also als Rekrutierungsstopps, interpretiert werden konnen. Wechseln Arbeits-
krifte jeweils zu Beginn einer Periode in die nichsthéhere Altersgruppe, so ergibt
sich das ,optimale Entlassungsalter® a(t;) aus der Maximierung der Entlassungs-
barwerte®* Gy, (j):

maxGE() = F LG PO R $ W) 3 va)

S+t ZA+nt A+ S+t S 1+ K@

mit; Gi (j): Barwert der Gewinne bei Entlassung von j in t
Lohnzahlungen

Wertgrenzprodukt einer Arbeitskraft

Kosten der Rekrutierung einer Arbeitskraft

Kosten der Entlassung einer Arbeitskraft = K(a,(to))
Index der Arbeitskraft

AR E

4 Da der Ausdruck sowohl positive als auch negative Werte annehmen kann, wird der Begriff
,Barwert‘ verwendet.
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aj(t):  Alter der Arbeitskraft j in Periode t ‘

Pj: Pensionierungszeitpunkt von j
k: Nachfolger des j
r: Kalkulationszinsfuf3

Eine Reihung der Arbeitskrifte nach ihren Entlassungsbarwertenss G (j) ergibt
bei dieser Formulierung auch die Reihenfolge, nach der die Firma bei einem gro-
Beren Personaliiberhang aus den Altersgruppen aj entlassen wiirde.

Im Vergleich zu Faktornachfragemodellen liegen dieser Formulierung des Ent-
scheidungsproblems folgende Annahmen zugrunde:

Mit der Annahme der Rekrutierung eines jungen Nachfolgers k fiir einen wih-
rend des Planungszeitraums pensionierten Arbeitnehmer werden demographische
Ersetzungsprozesse innerhalb der durch die Entlassung ausgeldsten bewerteten
marginalen Altersstrukturverinderungen beriicksichtigt.8¢ Bei den mit einer
Neueinstellung verbundenen Rekrutierungskosten, Lohnkosten und den Wert-
schopfungsbeitrdgen des k handelt es sich demnach um die Alternativertrige
bzw. Opportunititskosten einer Entlassung des j, die mit dem durch diese Entlas-
sung ausgelosten ,marginalen Ersetzungseffekt® verbunden sind.

Das Modell geht - wie in Abschn. 1.3.3 argumentiert - von einer im technischen
Sinne perfekten Substituierbarkeit der Arbeitskréfte untereinander, zumindest
aber dem Fehlen ausgesprochen komplementirer Beziehungen zwischen Alters-
gruppen aus. Die Austauschrelationen zwischen den Altersgruppen werden als
unabhiingig vom Outputniveau angenommen. Dadurch wird eine isolierte Be-

85 Die vorgenommene analytische Trennung der Selektionsentscheidung von Mengenent-
scheidungen bedingt, da3 diese Reihenfolge unabhiingig von der Stirke des konkreten Per-
sonaliiberhangs gilt. Das Niveau der Entlassungsbarwerte wird so normiert, dafl - festes

Rekrutierungsalter 2(jw) vorausgesetzt — der Barwert eines Rekrutierungsstopps GtoCirex)
den Wert Null annimmt, was dem Fall eines Beschiftigungsgleichgewichts entspricht, in
dem weder Anreize zur zusitzlichen Rekrutierung noch zum Rekrutierungsstopp existieren.

86 Der ,marginale Ersetzungseffekt® setzt die Logik dieser Prozesse unmittelbar um, wenn-
gleich auf der Ebene eines einzelnen Arbeitsplatzes die direkte Kausalitit zwischen der
Pensionierung einer ilteren und der Einstellung einer jungen Arbeitskraft in der betriebli-
chen Praxis oft nur schwer nachzuvollziehen ist, da auf internen Arbeitsmirkten Einstiegs-
und Abgangsarbeitsplitze in den seltensten Fillen identisch und nur durch Umsetzungs-
(meist Aufstiegs-)ketten miteinander verbunden sind.
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stimmung der Entlassungsertrige fiir j ermdglicht, ohne daB Annahmen iiber die
Faktoreinsatzverhiltnisse (der Alterssstruktur) in tg oder die Stirke des Perso-
nalabbaus gemacht werden miissen. Damit geht gleichzeitig der Verzicht auf die
Bestimmung ,optimaler Faktormengen® einher.

Der Vereinfachung dient diec Annahme eines festen Rekrutierungsalters, die zu
einer perfekten Korrelation von Alter und Senioritét fiihrt. Eine modelltechnisch
separate Behandlung beider Variablen wiirde die Zahl der im Modell zu beriick-
sichtigenden Arbeitnehmerkategorien quadratisch erhohen und auch die theoreti-
sche Analyse erschweren.8?

Auch der Ausschluf von Fluktuation vor dem Verrentungszeitpunkt dient der
Vereinfachung des Modells. Da von einem festen Pensionierungsalter ausgegan-
gen wird - vorzeitige Abbriiche von Beschiftigungsverhiltnissen sind nur im
Entlassungszeitpunkt tg méglich -, sind Beschiftigungsverhéltnisse langfristiger
Natur.88 Auswirkungen von vorzeitiger Fluktuation auf die Entlassungspolitik
werden in Abschnitt 2.3.1.3 dieses Kapitels sowie innerhalb der Abschnitte III.1
und III.2 untersucht.

Bei den nachfolgenden Betrachtungen wird dariiberhinaus davon ausgegangen,
dafl Arbeitskriifteabbau einmalig im Entscheidungszeitpunkt t=0 geschicht, das
Unternehmen also keine weiteren zukiinftigen Nachfrageschocks erwartet. Auch
Anderungen der Lohnstruktur oder der altersabhiingigen Produktivititsverliufe
werden vom Unternehmen nicht erwartet.

2.2 Das Abwiigen zwischen Entlassung und Hortung von Arbeitskriiften

Die bisherigen Ausflihrungen betrafen die Definition einer Priiferenzreihung nach
Alter und Senioritit, nach der ein Betrieb im Falle quantitativer Personalanpas-

37 Eine stringente Unterscheidung beider Dimensionen wird etwa bei den Interpretationen
steigender Lohnprofile oft vernachldssigt. So erklirt beispiclsweise LAZEAR (1979) den
Zwangsruhestand (eine Funktion des Lebensalters) mit der Existenz zuriickgehaltener
L&hne (einer Funktion der Betriebszugehorigkeitsdauer).

38 Um nicht auch den Nachfolger des Nachfolgers beriicksichtigen zu miissen, wird im fol-
genden der Planungshorizont auf maximal die Dauer eines Beschiftigungsverhiltnisses,
namlich 40 Jahre, begrenzt. Dieser Zeitraum wird als Approximation eines unendlichen
Horizontes interpretiert.
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sungen Arbeitskrifte freisetzt. Die Frage, ob und wieviele der in einem solchen
Falle redundanten Arbeitskriifte entlassen werden bzw. ob und in welchem Um-
fange die Unternehmung Hortungsstrategien verfolgt, kann unabhéngig von der
Selektionsfrage angegangen werden. Sie wird hier ebenfalls besprochen, da sie
das Entscheidungskalkiil der Firma vervollstindigt. Allerdings bedarf es zur Ent-
scheidung {iber Entlassung vs. Hortung - im Gegensatz zur Selektionsentschei-
dung - zusitzlicher Annahmen iiber Umfang und Stirke des rezessionsbedingten
Absatzeinbruchs. ‘

Ein redundanter Arbeitnehmer wird dann gehortet, wenn dies giinstiger ist als
seine Entlassung und die Einstellung einer neuen Arbeitskraft im Zeitpunkt eines
erneuten Aufschwungs.?® Die Wahrscheinlichkeit fiir Horten wird also um so hé-
her sein, je héher Entlassungs- und Rekrutierungskosten sind und je geringer und
kiirzer die absatzmarktbedingte Entwertung des Wertgrenzproduktes des Grenz-
arbeitnehmers ist. Umgekehrt wird der Grenzarbeitnehmer i dann und nur dann
entlassen, wenn die Summe der Barwerte der Alternative ,,Entlassung und Wie-
dereinstellung® grofer ist als der Barwert der Alternative ,,Hortung*:

Gi(i)+GX(i)>G§,(i)miti=argmaxG§,(j)). 3)

Wiedereinstellungsbarwerte GW umfassen Rekrutierungs- und Lohnkosten sowie
die Wertschdpfung der im Zeitpunkt t A des Aufschwungs einzustellenden neuen
Arbeitskraft n. Sie sind unabhéingig vom Alter des in t Entlassenen:

R I wiaa(t L v(aa(t
Co == Tan® -2 (1(+1(r)2)+(§(1(+(r))‘) “)
Hortung definiert sich im Vergleich zur Alternative Entlassung und Wiederein-
stellung. Durch den Verzicht auf die Anpassung entfallen also alle Terme der
Gleichung (2) (Entlassungskosten sowie die Alternativertrige und Opportunitits-
kosten in Form von Lohnzahlungen und Produktivitdten von i und k) und der
Gleichung (4) (Kosten und Ertrige der Wiedereinstellung). Allerdings hat die
Firma wihrend der Rezession auf die volle Produktivitit des i innerhalb des
Hortungszeitraums zu verzichten, so daB Hortungsbarwerte GH immer Kosten-

charakter haben. Hortungskosten sind abhéngig von der Lénge des Abschwungs

89 Vgl zur Frage der Hortung von Arbeitskriften, allerdings ohne altersbezogene Differen-
zierung, auch SCHELLHAASS (1984), NEUMANN (1990), SADOWSKI/STENGELHOFEN (1988).
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und vom AusmaB des konjunkturbedingten Verfalls der Wertschopfung des
Grenzarbeitnehmers. Wird zur Vereinfachung davon ausgegangen, dab iiber den
Gleichgewichtsbestand hinaus gehaltene Arbeitskriifte ein Wertgrenzprodukt von
Null erzielen®, und betrégt die Rezessionsdauer ta-tg, dann ergeben sich Hor-
tungskosten des i wie folgt:

Fall 1: Die Arbeitskraft ist aufgrund ihres Alters auch nach dem Zeitpunkt des
Wiederaufschwungs noch in der Firma beschdftigt (to_y <P;)

Gh(i)= ";,: ‘('1(?(3,) (5)

(5),(4),(2) in (3) eingesetzt und umgestellt, ergibt als Bedingung fiir die Vorteil-
haftigkeit einer Entlassung:

A w(ai(1)) — v(ai()) R L w(ar(t)) - v(ak(t)
2 + 2

pure (1+r’ a+nt 5 (1+r)
R T w(an(t)) + v(an(t))
- _ 2 -K 6
1+n* = 1+ O

ti-1

Z”("’(’» falls ty.; < Pi

o (1+7)

Zur Bewertung der Strategien Entlassung und Hortung werden also nicht nur die
Entlassungskosten Ki gegen den Produktivititsverzicht wihrend des Hortungs-
zeitraumes (rechte Seite von (6)) abgewogen, sondern es findet auch eine demo-
graphische Komponente Eingang, denn die Wahl der Strategie ,,Entlassung und
Wiedereinstellung in tA* bringt eine Verjlingung der Belegschaft mit sich: Der

90 Dahinter steht die Vorstellung eines kurzfristig limitationalen Verhiltnisses von Kapital
und Arbeitskraft. In diesem Falle entscheidet die Firma zunédchst iiber die Streichung von
Arbeitspldtzen (moglicherweise in Form ganzer Betriebe oder Betriebsteile), legt damit den
Personalsollbestand fest und fillt anschlieBend erst eine Entscheidung iiber Personalaus-
wahl und etwaige Hortung von Arbeitskriften. Eine solche Separierung, ja Nachrangigkeit
von Personalfreistellungsentscheidungen gegeniiber (De-)Investitionsentscheidungen (und
der daraus abgeleiteten Personalbedarfsplanung) kann auch mit der Einfachheit eines se-
quentiellen Entscheidungsprozesses gegeniiber einer simultanen Bestimmung des Fak-
toreinsatzes begriindet werden. Sie hat iiberdies auch praktische Relevanz: Ein solches
Vorgehen wurde von allen Unternehmen praktiziert, die fallstudienartig in einer explorati-
ven Projektphase befragt worden waren. Die Nachrangigkeit von Auswahlentscheidungen
hat auch gesetzlichen Niederschlag gefunden: So wird im Rahmen der Sozialauswahl nach
§ 1 Abs. 3 Satz 1 KSchG davon ausgegangen, dafl die Zahl der wegfallenden Arbeitsplitze
bereits feststeht.
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Saldo aus dem Entlassungsbarwert (oberer Term von (6)) und dem Wiederein-
stellungsbarwert (2. Term von (6) ohne Kosten) bewertet diesen Verjiingungsef-
fekt. Dieser hat Kostencharakter, wenn die abgezinsten Nettowertschipfungs-
beitriige ab tA aus dem betrachteten Beschéftigungsverhiltnis hoher sind als die-
jenigen einer zu diesem Zeitpunkt eingestellten neuen Arbeitskraft; dies ist der
Fall, wenn aus dem gegenwirtigen Beschiftigungsverhiltnis ab tA Quasi-Renten
zu erwirtschaften sind bzw. wenn die Firma in neue Beschiftigungsverhiltnisse
zunichst Netto-Investitionen leisten muf.

Damit kommt das Modell zu dem gleichen Ergebnis wie die Theorie der dynami-
schen Arbeitsnachfrage: Hortungsstrategien besitzen vor allem dann Relevanz,
wenn die Firma Quasi-Renten, etwa aus spezifischem Humankapital, aus Be-
schiftigungsverhiltnissen zieht. Dagegen kann aus dem Ergebnis aber auch ge-
folgert werden, daf die Firma im Falle zuriickgehaltener Lohne durchaus an
Entlassungen interessiert sein kann, weil die Belegschaft nach Rezession und
Wiedereinstellung eine glinstigere Kosten-/Produktivitéitsrelation aufweist. Hor-
tungsstrategien wiirden bei zuriickgehaltenen Lohnen allenfalls zustande kom-
men, wenn von hohen Entlassungskosten ausgegangen wird.

Eine weitere Feststellung betrifft das Alter des betrachteten (Grenz-)Arbeit-
nehmers: Der abgezinste Wert etwaiger Quasi-Renten ist um so héher, je linger
diese sich ab dem Zeitpunkt des Wiederaufschwungs tA noch realisieren lassen.
Hortungsstrategien werden also mit steigendem Alter der Arbeitskraft
naturgemiB unwahrscheinlicher. Fillt im Extremfalle der Pensionierungszeit- -
punkt vor den Wiederaufschwung, so sind die Hortungskosten zwar gering, denn
das Unternehmen hat keinen Grund, eine sofortige Ersatzrekrutierung durchzu-
fithren, sondern wird diese auf den Zeitpunkt des Wiederaufschwungs verzégern,
so daB nur der Produktivititsverlust des i bis zu seinem Pensionierungszeitpunkt
P, zu beriicksichtigen ist:

Fall 2: Der Arbeitnehmer wird vor dem Zeitpunkt des Wiederaufschwungs
pensioniert (t5_1>P;)

S v(@(t)

Gh(i)=-
0= &y (7

Andererseits ist der Nutzen der ,Hortung® dieser Arbeitskraft fiir die Firma sehr
beschriinkt, da die Arbeitskraft der Firma nach der Rezession nicht mehr zur
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Verfiigung steht, sondern im Wiederaufschwung ohnehin eine neue Arbeitskraft
eingestellt werden muB. Werden die Gleichungen (7), (4), (2) in (3) eingesetzt,
vereinfacht sich das Vorteilhaftigkeitskriterium flir die Entlassung, da der Zeit-
punkt der bis zum Wiederaufschwung verzdgerten Einstellung des fiktiven
Nachfolgers mit dem Zeitpunkt der Wiedereinstellung identisch ist und die Lohne
und Produktivitdten von n und k sich kiirzen:

Pi .

> “(Vl(j‘(rt)» >Ki falls t,_, > P, ®)
Stehen im Falle von Personalredundanzen nach dem Selektionskalkiil (2) also
dltere Arbeitskrifte in der Priferenzreihenfolge der Firma vorne, so ist eine Ent-
lassung immer dann vorteilhaft, wenn die bis zur Pensionierung zu zahlenden
Lohne die Entlassungskosten iibersteigen. Dies ist aber quasi immer der Fall, da
Abfindungen, wie in Abschn. III.2 gezeigt wird, in dieser Altersgruppe in aller
Regel nur als Bruchteil des Nettogehaltes bis zum Eintritt in die Altersrente ge-
zahlt werden (Aufstockung von Lohnersatzleistungen). Hortung redundanter
Grenzarbeitskrifte setzt als Minimalkriterium also voraus, dal diese Arbeitskraft
nicht so alt ist, daB sie vor dem Ende der Rezession in Ruhestand treten wiirde.
Selbst wenn ihr normaler Renteneintritt nach dem Ende der Rezession erfolgen
wiirde, setzt aufgrund der beschrinkten Restbeschéftigungsdauer eine Hortung
entsprechend hohere Quasi-Renten voraus als bei einer jungen Arbeitskraft.

Das vollstindige Modell einer altersselektiv entlassenden Firma beinhaltet die
Zielfunktion (2), aus der sich — unabhiingig von Stirke und Dauer des Nachfra-
geriickgangs - die altersbezogene Entlassungspréferenz ergibt, sowie die Neben-
bedingung (3), konkretisiert in (6) und (8), die eine Abwigung von Entlassung
und Hortung des Grenzarbeitnehmers abbildet. Beziiglich der Frage, unter wel-
chen Umstdnden Hortungsstrategien von Unternehmen gegeniiber Entlassungen
bevorzugt werden, kommt das Modell zu dem Ergebnis, daB} die Relevanz von
Hortungsstrategien c.p. mit der Héhe von Entlassungskosten und betrieblichen
Quasi-Renten aus Beschiftigungsverhiltnissen steigt und bei zuriickgehaltenen
Lohnelementen oder im Falle dlterer Arbeitskréfte sinkt.>! Da die Frage der Se-

91 Da Entlassungsbarwerte von der Rezessionsstirke und -dauer unabhingig sind, kénnte ihre
absolute Hohe als Anreiz der Firma zu Altersstrukturverinderungen wihrend eines Be-
schiftigungsgleichgewichtes interpretiert werden, denn im Gleichgewicht nehmen Hor-
tungskosten, da tA= tg, den Wert Null an; weil eine Wiederbesetzung der Stelle zur Auf-
rechterhaltung des Beschiftigungsoptimums ebenfalls schon in tg erfolgt, ist der Wiederbe-
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lektion von der des Hortens separiert werden kann, soll letztere im folgenden in
den Hintergrund treten.

2.3 Grundsitzliche Uberlegungen zur Modellanwendung

Das entwickelte Entscheidungsmodell bildet zunéchst nur einen formalen Rah-
men zur Analyse altersselektiver Personalanpassungsentscheidungen. Modellan-
wendungen sind nur auf einer simulativen Basis sinnvoll, da das Modell sehr
viele unabhiingige Variablen enthélt - auf jeden einzelnen Jahrgang bezogene
Lohne, Produktivititen, Entlassungskosten, dazu Rekrutierungskosten, Kalkula-
tionszinssatz und Planungshorizont. Auch zum Zwecke einer Simulation bedarf
es einer Eingrenzung dieser Variablen auf sinnvolle realistische Spektren. Diese
Eingrenzung erweist sich angesichts des insgesamt unzureichenden empirischen
Wissensstandes und der Existenz konkurrierender Theorien als nicht trivial und
ist, was die altersabhingigen Modelldeterminanten (Lohn, Produktivitét, Entlas-
sungskosten) anbelangt, Gegenstand des folgenden Kapitels. Vorab sollen einige
grundsitzliche Uberlegungen angestellt werden, die die Wahl relevanter betrieb-
licher Zeitpriferenzen und einige Vereinfachungen im Rahmen der Anwendun-
gen des Modells betreffen.

2.3.1 Die zeitlichen Priifferenzen des betrieblichen Entscheiders

Mit dem Kalkulationszinssatz und dem Planungshorizont enthélt das Modell zwei
GroBen, die die Zeitpriferenz des betrieblichen Entscheiders zum Ausdruck brin-
gen. Ein Einflu von Zeitpriferenzen auf die Wahl von Alternativen ist immer

setzungsbarwert ebenfalls nahe Null, denn im Gleichgewicht entsprechen sich abgezinste
Lohnzahlungen und Grenzproduktivititen einer Neueinstellung gerade. Damit reduziert

sich Gleichung (3) im Gleichgewicht auf % (>0, Positive Entlassungsbarwerte fiir eine Al-
tersgruppe wiirden demnach die Vorteilhaftigkeit eines einmaligen bestandsneutralen Aus-
tauschs dieser Altersgruppe gegen neu zu rekrutierende Mitarbeiter anzeigen. Allerdings
wire zu erwarten, dafl es in einem solchen Falle nicht bei einem einmaligen Austausch
bliebe, sondern die Firma konsequenterweise das Kalkiil auf die einer generellen Festle-
gung optimaler Beschiftigungsdauern ausrichtete. Dieser Logik wird hier nicht weiter
nachgegangen, da ein stindiger, nicht als betriebsnotwendig zu legitimierender Austausch
vermutlich hohe Durchsetzungskosten verursachen wiirde; vgl. aber die Diskussion be-
trieblicher Beschiftigungspolitiken im Falle des Shirking-Modells in Kap. III. Das Modell
soll nur im Zusammenhang mit einmaligen Entlassungsaktionen zur quantitativen Reduzie-
rung des Personalbestandes interpretiert werden; Beschéftigungsverhéltnisse enden also -
mit Ausnahme der Entlassungen in t=0 - erst mit dem Eintritt des Pensionierungsalters.
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dann gegeben, wenn sich diese hinsichtlich der zeitlichen Struktur der durch sie
bedingten Zahlungsstrome unterscheiden. Dies ist bei der vorliegenden Fragestel-
lung in hohem MaBe gegeben, denn die Altersstrukturen, die sich durch Fort-
schreibung der Ausgangsstruktur nach der Anpassung in den Folgeperioden erge-
ben, unterscheiden sich je nach Anpassungsstrategie, wie in Abschn. 1.2. gezeigt
werden konnte, bei dauerhaften Beschiftigungsverhéltnissen vor allem hinsicht-
lich ihrer zeitlichen Abfolge, weniger hinsichtlich ihrer Form. Weil der Gewinn
der Firma wiederum von der Altersstruktur abhingt, kommt der Stirke von Zeit-
priferenzen bei der Strategiewahl vermutlich eine hohe Bedeutung zu; dem steht
eine fehlende Beobachtbarkeit des Konstrukts gegeniiber. Die folgenden Ab-
schnitte widmen sich daher der Begriindung entsprechender Annahmen iiber
Zeitpriferenzen.

2.3.1.1 Der Kalkulationszinssatz

Bei mehrperiodischen Entscheidungsmodellen wird oftmals eine Abdiskontie-
rung der Erfolgsbeitrige einzelner Perioden mit dem (langfristigen) Kapital-
marktzins angenommen (vgl. beispielhaft LAZEAR 1981). Unter der Annahme
vollkommener Kapitalmérkte, die zwischenzeitliche Kapitalaufnahmen und -an-
lagen in beliebiger Héhe zum selben Zinssatz ermdglichen, werden rationale Ent-
scheider, unabhiingig von ihren konsumbezogenen Zeitpriferenzen, in der Tat die
Kapitalwerte der Alternativen unter Zugrundelegung des Markizinses maximie-
ren. Schon die Existenz unterschiedlich hoher Soll- und Habenzinsen macht je-
doch die Wahl des ,richtigen‘ Zinssatzes von der Verfiigbarkeit freier Mittel ab-
hingig. Rechnet der Entscheider ndmlich mit der Notwendigkeit der Aufnahme
von Fremdkapital im Laufe des Planungszeitraums, so ist der hohere Sollzins an-
zusetzen; kénnen fillige Lohn-, Abfindungs- und Rekrutierungskosten dagegen
aus eigenen Mitteln finanziert werden, kalkuliert er mit dem niedrigeren Haben-
zins; beide spiegeln jeweils die Opportunititskosten alternativer Mittelverwen-
dung wider.%2

92 Zum Nachweis der Rationalitit dieses Vorgehens vgl. HIRSHLEIFER (1958) sowie
HAX/LLAUX (1969); letztere beweisen dariiber hinaus, daf} fiir diejenigen Perioden des Pla-
nungszeitraums, in denen zusétzliches Kapital aufgenommen werden muB, der Sollzinssatz,
fiir Perioden, in denen Kapital angelegt wird, dagegen der Habenzinssatz anzusetzen ist. Im
Rahmen der Modellanwendungen in Kapitel III dieser Arbeit wird dagegen von nur einem
Zinssatz iiber die gesamte Planungsperiode ausgegangen.
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Da Zinsen auch Risikoprimien enthalten, variieren Zinssétze, wie sowohl klassi-
sche als auch institutionalistische Theorien des Kapitalmarktes implizieren,
dariiber hinaus mit branchenspezifischen und individuellen Unternehmensrisiken:
Wenn sich nur systematische, d.h. gesamtmarktbezogene Risiken durch diversi-
fizierte Anlagen nicht eliminieren lassen, werden Unternehmen, die in Bran-
chen mit relativ konjunkturunabhéngigen Ertragsrisiken titig sind, geringere Ri-
sikozuschlige auf ihre Kapitalkosten hinnehmen miissen als andere Unterneh-
men. Dariiber hinaus werden Zinssitze auch mit der Kapitalstruktur von Unter-
nehmen variieren; insbesondere werden Risikozuschldge fiir Fremdkapital mit
dem Verschuldungsgrad eines Unternehmens positiv korrelieren, da Kreditaus-
fallrisiken mit steigendem Fremdkapital zunehmen.%*

Mit Informationsunvollkommenheiten auf Seiten von Kreditgebern 140t sich be-
griinden, dall Marktzinsen letztendlich einzelbetriebliche Zeitpriferenzraten un-
terschitzen: Wenn hohe Zinsen iiberproportional risikofreudige Investoren anzie-
hen (adverse selection) und gleichzeitig einen Anreiz fiir zu riskante Anlagen
durch die Kreditnehmer bieten (moral hazard), dann stellen Kreditrationierungen
bei niedrigen Zinssitzen vorteilhafte Strategien von Kapitalgebern dar (vgl.
STIGLITZ/WEISS 1981).95

93 Zum dahinter stehenden ,Capital Asset Pricing Model* vgl. etwa die Darstellung bei
MILGROM/ROBERTS (1992: 464f).

94 So zeigen JENSEN/MECKLING (1976) beispielsweise, dafl sich aufgrund von Informations-
asymmetrien zwischen Fremd- und Eigenkapitalgebern hohere Konkursrisiken bei stark
fremdfinanzierten Unternehmen ergeben: Die Kapitaleigner dieser Firmen haben, wenn sie
fiir Konkursschiden nur beschrinkt haften miissen, einen Anreiz, besonders risikobehaftete
Investitionsentscheidungen zu treffen, da sie ihre mdglichen (residualen) Einkommensge-
winne erhdhen kénnen, wihrend ihre maximalen Verluste begrenzt sind (,moral hazard‘-
Problematik). Steigende Grenzkosten von Fremdkapital stellen sich aber auch bei gegebe-
nen Konkursrisiken ein, wenn im Falle eines Konkurses jiingere Kredite aus der Konkurs-
masse nachrangig bedient werden. In diesem Zusammenhang ist zu vermuten, dal auch
EntlassungsmaBnahmen selbst, insbesondere wenn hohe Abfindungsleistungen fillig sind,
einen Anstieg der Grenzkapitalkosten bewirken, da sie zusitzlichen Fremdkapitalbedarf
ausldsen oder andere investive Kapitalverwendungsméglichkeiten verdringen: HEMMERs
(1988: 49f) Untersuchung von Sozialplanvolumina belegt das Gewicht des Finanzierungs-
bedarfs: Bei einem Viertel der untersuchten Sozialplidne iiberstiegen die Aufwendungen
mehr als 15 % des Eigenkapitals, in 6 % der Falle das gesamte Eigenkapital. Bei der Halfte
der betrachteten Sozialplidne iiberstiegen sie mehr als 35 % der sonstigen Investititions-
summe, in 25 % der Fille mehr als 80 %. In 15 % der Fille waren zur Finanzierung weitere
MaBnahmen, insbesondere zusitzliche Kreditaufnahmen, notwendig.

95 Hohe Zeitpriferenzen angesteliter Manager konnen dariiber hinaus mit Informationsdefizi-
ten von Anteilseignern begriindet werden: Wenn Aktienkurse nicht die langfristigen Ge-
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Diese finanzierungstheoretischen Uberlegungen sprechen dafiir, Kalkulations-
zinssitze zu variieren und dabei insbesondere auch hohe Zinssétze zu beriick-
sichtigen.

2.3.1.2 Der Planungshorizont

Innerhalb des Modells des ,optimalen Entlassungsalters‘ gibt der Planungshori-
zont die entfernteste Periode an, bis zu der Altersstrukturen und die damit ver-
bundenen Kosten und Produktivititen fortgeschrieben und beriicksichtigt wer-
den.% Auch die Linge von Planungshorizonten bei Personalanpassungen ist nicht
beobachtbar; als empirische Annsherung kénnen jedoch die Ergebnisse von Un-
tersuchungen iiber den Ausbaustand der betrieblichen Personalplanungspraxis
betrachtet werden:

Fast alle einschligigen Studien bescheinigen einen im Vergleich zu anderen Un-
ternehmensteilplinen geringen Ausbaustand der Personalplanung, die Dominanz
eher reaktiver Personalpraktiken und durchgingig kurzer Planungshorizonte: Einer
schriftlichen Erhebung im Jahre 1975 durch LUTZ/SCHULTZ-WILD/BEHR (1977)
zufolge besaBen 42 % aller rund 1.600 befragten Unternehmen schriftlich fixierte
Personalpline, wobei der Anteil der planenden Unternechmen und auch die Pla-
nungsintensitit eine deutlich positive Funktion der Betriebsgrofe darstellten. Die
Planungshorizonte lagen in nur 9 % der Fille iiber einem Jahr, in nur 4 % tiber vier
Jahren. Nur ein Drittel der befragten Betriebe informierte sich regelmiBig iiber
den Altersaufbau der Belegschaft. DRUMM/SCHOLZ (1988) befragten 21 Grofun-
ternehmen mit 1.000 bis iiber 100.000 Beschiftigten. Selbst hier betrug der maxi-
male Planungshorizont bei einem knappen Fiinftel der Unternchmen unter vier
Jahre, bei weniger als einem Viertel iiber acht Jahre (S. 68). Quantitative Perso-
nalbestandsplanung betrieben zwar alle Unternehmen, jedoch fast die Hilfte davon
nur als einzelfallbezogene Bestandsfortschreibung ohne prognostischen Charakter
(8. 97). Fortschreibung auf Basis formaler Markov- oder Simulationsmodelle be-
trieb nur ein Unternehmen. SCHOLL/BLUMSCHEIN (1979: 38), die 115 Unterneh-~
men mit je mindestens 500 Beschiftigten befragten, fanden bei iiber 15 % keine
Personalplanung vor; nur 20 % betrieben lingerfristige Personalplanung, wobei
die Autoren dies weder inhaltlich noch hinsichtlich der Zeitdauer konkretisieren,
Eine als Wiederholung der Studie von LUTZ/SCHULTZ-WILD/BEHR (1977) konzi-

winnpotentiale von Unternehmen widerspiegeln, sondern zu stark auf kurzfristige, gut be-
obachtbare Indikatoren (etwa Umsatzsteigerungen) reagieren, werden marktpreismaximie-
rende Manager dieser Unternehmen sich an diesen kurzfristigen Indikatoren orientieren
(vgl. MILGROM/ROBERTS 1992: 471ff).

96 Seine Wirkung auf die Wahl der Entscheidungsalternative ist der der Diskontierungsrate
hnlich. Planungshorizonte gewichten die Perioden jedoch extremer als der Kalkulations-
zinssatz: Wiahrend letzterer zu einem kontinuierlichen Abfallen der Gewichte zukiinftiger
Perioden fithrt, erhalten die Perioden vor dem Ende des Planungshorizontes ein Gewicht
von 1, die spéteren eines von 0.
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pierte Befragung von 1987 ergab, dafi sich am geringen Ausbaustand der Personal-
planung nicht viel gesdndert hat (vgl. SEMLINGER 1989: 337ff): Schriftliche Perso-
nalpldne existieren demnach nur in 30 % der Unternehmen und bleiben somit
deutlich hinter Investitions-, Produktions- und Absatzplanung zuriick. EDV wird
fiir quantitative Personalplanung nur von knapp 7 % der Unternechmen genutzt,
selbst bei Unternehmen mit mehr als 1.000 Beschiftigten in weniger als der Hilfte
der Fille.

Dieser kurze Uberblick zeigt, daf§ formale quantitative Personalplanung nur in
seltenen Fillen und dann auch nur relativ kurzfristig betrieben wird. Wenngleich
die Ergebnisse nicht nach spezielleren Entscheidungs- bzw. Planungsgegenstin-
den differenzieren, ist doch anzunehmen, daff nur sehr wenige Unternehmen Pet-
sonalgbbauplanung mit ldngerfristiger, nach Alter und Betriebszugehorigkeits-
dauer differenzierender Personalbestandsfortschreibung koppeln.S? Insofern bis-
lang eine Kausalitét von Personalplanung fiir die Wahl bestimmter Anpassungs-
strategien noch nicht zweifelsfrei nachgewiesen werden konnte,% ist zwar die
Frage nach ihrer Validitit als Indikator fir Entscheidungshorizonte berechtigt.
Selbst wenn aber eingerdumt wird, daB Kalkiile auf einer ,intuitiven Basis* lan-
gerfristiger sein konnen, als die Horizonte formalisierter Pline suggerieren, ver-
bleiben doch erhebliche Zweifel, daB der Wettbewerb die Beriicksichtigung
simtlicher Altersstrukturkonsequenzen von Entlassungsentscheidungen erzwingt,
die, wie gezeigt, bei stabilen Beschiftigungsverhiltnissen sehr lange Zeitrdume

97 Vgl. als Beispiel fiir langerfristige Bestandsplanung etwa MULLER-MARKMANN (1990).

98 Zweifelsfrei stellt SCHULTZ-WILD (1978: 167; vgl. auch SCHOLL/BLUMSCHEIN 1979: 42ff
mit fast identischem Ergebnis) eine statistische Koinzidenz zwischen dem Ausbaustand be-
trieblicher Personalplanung und der Anwendung ,weicher Anpassungsmafinahmen
(Einstellungsstopp, Frithpensionierung, Aufhebungsvertrag, tiberbriickende Weiterbildung)
fest. Die vorldufige Interpretation eines kausalen Zusammenhangs von vorausschauender
Personalpolitik und gréfierer Beschiftigungssicherheit von Arbeitskréften wird jedoch im
Rahmen einer zweiten Auswertung der Befragungsdaten (vgl. LUTZ/SCHULTZ-WILD/
TIEMANN 1979) zugunsten der Interpretation als Scheinkorrelation aufgegeben: ,Personal-
planung in einem formalen Sinne ist allenfalls ein Epiphdnomen, ein mehr oder minder
oberflichliches Charakteristikum einer Gruppe von Unternchmen, die sich gemiB einer
Vielzahl anderer, essentieller Merkmale von der Mehrzahl der Betriebe abheben (S. 109).
So erklirten der Ausbaustand der allgemeinen Unternehmensplanung und die organisato-
risch untermauerte Handlungsfihigkeit des Personalmanagements den Modus der Perso-
nalanpassung wesentlich besser als die eigentlichen Personalplanungsaktivititen (S. 103).
AuBerdem stellte die relativ geringe Zahl der Betriebe mit Unternehmensplanung und
Starker* Personalabteilung typischerweise Grofibetriebe aus dem modernen industriellen
Sektor oder dem Nicht-Handel-Dienstleistungssektor dar, mit iiberdurchschnittlicher Kapi-
talausstattung, hohem Anteil Angestellter und unterproportionalen saisonalen und konjunk-
turelfen Absatzschwankungen (S. 128ff).
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umfassen. DaB Planungshorizonte zumindest kiirzer sind, als implizite und sogar
explizite Versprechen im Rahmen stabiler Beschiftigungsverhiltnisse in die Zu-
kunft reichen, dafiir sind die Probleme vieler Unternehmen bei der Einhaltung
betrieblicher Altersversorgungszusagen ein Indiz.

Dafi die Zeitschrift ,manager magazin‘ den heute aus fritheren Versorgungszusa-
gen resultierenden KapitalabfluBl zum Titelthema (,,Zerstorte llusionen®) machte,
spricht fiir die Signifikanz dieser Probleme. So werden die heutigen oder zukiinfti-
gen Versorgungsverpflichtungen vieler Unternehmen auf 30 bis 40 % der Lohn-
summe geschiitzt. Die Dimensionen, die die Verpflichtungen im Zuge innnenfi-
nanzierten Wachstums annahmen, werden auch daraus deutlich, daBl nach Angaben
des BDI der Anteil der Riickstellungen an den Bilanzsummen im Durchschnitt der
Industrie von 9,9 % in 1965 auf 19,9 % in 1990 anstieg, wihrend der Eigenkapi-
talanteil von 29,8 % auf 18,5 % fiel (vgl. 0.V. 1994a: 208). Ursichlich dafiir wa-
ren, glaubt man den Analysen, gleichermaBen kurzfristig zu realisierende Vorteile
wie auch Uninformiertheit: ,,Kaum ein Unternehmer wird sich heute noch einmal
so blaudugig in die Versorgung seiner Mitarbeiter stiirzen wie in den 60er und
auch noch in den 70er Jahren. ... Die Unternehmer nutzten die Chance, iiber ferne
Zusagen an zusitzliche Liquiditit zu kommen, und vertrauten den damals meist
viel zu optimistischen Modellrechnungen. Und als ihnen, dank AEG-Pleite und
moderner Versicherungsmathematik, die wahren Folgen ddmmerten, waren sie
bereits Verpflichtungen bis weit ins nichste Jahrtausend eingegangen (0.V.
19%4a, S. 206f). Offensichtlich wurden Unternehmen, die den kiirzerfristigen Vor-
teil zum Preise langfristiger Versprechen suchten, von deren ,demographischen
Konsequenzen® eingeholt.?® Wenn also selbst die berechenbaren, ja einklagbaren
langfristigen Verpflichtungen aus expliziten Versprechen im Planungskalkiil vieler
Unternehmen ungentigend beriicksichtig werden, so mufl dies um so mehr fuir
implizite Zusagen gelten.

Der Méglichkeit unterschiedlich langer Planungshorizonte unterhalb der erwarte-
ten Dauer von Beschiftigungsverhiltnissen wird demzufolge im Rahmen der Si-
mulationen Rechnung getragen.

99 Dies relativierend muB erwdhnt werden, daf die langfristigen Verbindlichkeiten nicht nur
unterschétzt wurden, sondern sich groflenteils auch aus im Zeitpunkt der Einfihrung nicht
zu antizipierenden Anderungen der Gesetzgebung bzw. der Rechtsprechung (Einfiihrung
der flexiblen Altersgrenze fiir Betriebsrenten, die Verpflichtung zur Anpassung an die In-
flationsentwicklung und zur Zahlung von Beitrdgen an den Pensionssicherungsverein, Ein-
fuhrung der Unverfallbarkeit, Einschrinkung der Riickstellungsbildungsméglichkeiten) er-
gaben (vgl. etwa GAUGLER 1987: 862, FUNK 1987: 880ff). Schwer zu prognostizieren war
auch der Trend zur fritheren Inanspruchnahme von Sozialrenten, an die Betriebsrenten oft
gekoppelt sind. Dagegen war die Verldngerung der Lebenserwartung (als dem neben dem
Rentenzugangsalter zweiten EinfluSfaktor auf die Dauer der Rentenzahlung, vgl. FUNK
1987: 876ft) absehbar. Als eher leichtsinnig und in diesem Sinne selbstverschuldet ist aber
vor allem die oftmalig in den Rentenformeln eingebaute Kopplung der Renten an ein Ge-
samtversorgungsniveau zu bezeichnen, das die Zahlungen bei einem Absinken des Sozial-
versicherungsniveaus stark ansteigen 146t (WOELKE 1987: 897f.).
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2.3.1.3 Die Fluktuationsrate

Die bisherigen Uberlegungen standen unter der Préimisse ,lebenslanger®, d.h. mit
Ausnahme des Falles betriebsbedingter Entlassungen bis zur Pensionierung an-
davernder Beschiftigungsverhiltnisse. Wie in Abschnitt 1.2 bereits gezeigt,
pflanzen sich in diesem Extremfalle stabiler Beschéfiigungsverhiltnisse entlas-
sungsbedingte ,Eingriffe’ in die Altersstruktur auf ewig in der Alterspyramide
fort. Unter der Bedingung von Fluktuation schwichen sich die Auswirkungen
dieser Eingriffe im Laufe der Zeit ab, bei konstanten Fluktuationsraten konver-
gieren Altersstrukturen aufgrund von Markov-Prozessen zu einem erneuten
Gleichgewicht, wobei die Hohe der Fluktuation die Geschwindigkeit dieser Ab-
schwichung bzw. Konvergenz bestimmt. Im folgenden wird gezeigt, da der Ef-
fekt auf die Selektionsentscheidung weitestgehend dem des Kalkulationszins-
satzes entspricht.

Es wird vom einfachen Fall einer alters- und senioritiitsunabhéngigen, d.h. bis
zum Pensionierungszeitpunkt konstanten periodischen Fluktuationswahrschein-
lichkeit p eines Arbeitnehmers ausgegangen. Die Fluktuationsméglichkeit verdn-
dert die Barwerte von Opportunititskosten und Alternativkosten der Entlassung
eines Arbeitnehmers j, also den Barwert der Nettowertschopfung im Falle der
Weiterbeschiftigung: Scheidet j vorzeitig aus, so ist eine Ersatzrekrutierung vor-
zunehmen, wobei Rekrutierungskosten anfallen und die neue Arbeitskraft eine
andere Lohn-/Produktivititsrelation aufweist. Da diese Arbeitskraft selbst wieder
der Fluktuationswahrscheinlichkeit p unterworfen ist und dasselbe fiir jede Gene-
ration von Ersatzrekrutierungen gilt, gestaltet sich die Berechnung der Entlas-
sungsbarwerte bei lingeren Planungshorizonten recht komplex, denn der Erwar-
tungswert der Nettowertschépfung (als aus Lohn und Produktivitit zusammenge-
faBter GroBe) einer Periode t ist aus 2t Kombinationen zu berechnen. Allerdings
tritt der Fluktuationsfall einer jeden Ersatzarbeitskraft annahmegemiB unabhdn-
gig vom Alter der zum Entscheidungszeitpunkt beschéftigten Arbeitskraft ein und
ist daher auch von der gewihlten Entlassungsstrategie unabhéngig: Aus diesem
Grunde beeinfluft die Entlassungsstrategie die zukiinftige Altersstruktur und die
mit ihr verbundene Nettowertschpfung nur, solange der Fluktuationsfall nicht

eintritt, also in einer Periode t noch mit der Wahrscheinlichkeit (1-p)t. Weil die-

ses Gewicht mit jeder zusitzlichen Periode des Planungszeitraums um den Faktor
(1-p) abnimmt, reduziert sich der EinfluB altersselektiver Entlassungsstrategien,
je weiter der Planungshorizont gefaBit ist. p gibt demnach die Geschwindigkeit an,
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mit der sich die Altersstruktur nach einer ,,Stérung” durch quantitative Anpas-
sungsmafinahmen auf ein neues stationéres Gleichgewicht zubewegt.100

Die zu erwartenden Entlassungsbarwerte ergeben sich, Ableitung und Beweis
finden sich in Anhang 1, als:

B(GE (i) =0~ p){ Z(Hp) “NW((®) +(1+f]m - Z(HJ NW(ak(t))}
-K;

TP Z[l-ﬁ-rj ©)

mit:  NW(aj(t))=v(aj(t)) - w(aj(t)) = Nettowertschdpfungsbeitrige des j in Abhéngigkeit
von seinem Alters zum Zeitpunkt t.

Diese zu maximierende Gleichung ist fiir p=0 mit Gleichung (2) identisch. Der
[
Term Lp Z(

warteten Barwert aller bis T entstechenden erfolgswirksamen GroBen E}, an,
also Lohn- und Rekrutierungskosten sowie Produktivititsbeitrdge, die durch
Neurekrutierung von Arbeitern in t als Ersatz fiir einen fluktuierenden ,Original-
arbeiter* verursacht werden. Diese Werte sind selber erwartete Barwerte und
enthalten aufgrund der stindigen Fluktuationswahrscheinlichkeit wiederum
solche. Sie sind daher nur rekursiv zu bestimmen, was firr groBe T enorm auf-
wendig ist. Darauf wird im folgenden verzichtet, denn der Ausdruck hingt nicht
von j ab und besitzt von daher auch keine Entscheidungsrelevanz: Wenn namlich
fiir fluktuierende Arbeitskrifte — unabhidngig von deren Alter — immer nur junge
Arbeitskrifte eingestellt werden, ist der der Fluktuation zurechenbare Effekt auf
zukiinftige Altersstrukturen und strukturabhiingige Kosten und Ertrige immer

t ]
” r) E%}_tJ — er nimmt bei p=0 den Wert Null an — gibt den er-

100 So dauert es bei einer (altersunabhingigen) Fluktuationsquote von 10 % 16 Jahre, bis die
durch die Entlassungsstrategie verursachten Veranderungen der Altersstruktur nur noch zu
weniger als 20 % zu Buche schlagen. Bei ciner Fluktuationsrate von 5 % betrigt dieser
Zeitraum 32 Jahre.
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derselbe, egal welche Ausgangsaltersverteilung infolge der Anpassungsmab-
nahme zun#chst realisiert wird.10!

Entscheidungsrelevant sind die ersten beiden Terme der Gleichung (9). Sie ent-
halten alle periodischen GriBen, die im Falle der Nichtfluktuation des ,origina-
ren‘ weiterbeschéftigten Arbeiters verursacht werden. Von Gleichung (2) unter-
scheiden sie sich durch die Gewichtung der Perioden durch die Wahrschein-
lichkeit (1-p)t, daB dieser Arbeiter zum Zeitpunkt t noch in der Firma beschiftigt
ist. Diese Wahrscheinlichkeit wirkt zusétzlich zur Gewichtung der Perioden
durch den Diskontfaktor 1/(1+r)t, die Auswirkungen vergleichbar hoher Werte
von r und p sind dabei fast identisch: So fithrt der Ausdruck 1/(1+r+p)t bei
realistischen Werten fiir r und p zu Gewichtungsfaktoren, die sich erst in der
dritten Nachkommastelle von denjenigen des korrekten Ausdrucks (1-p)t/(1+r)t
unterscheiden. Aus diesem Grunde wird der Einfachheit halber weiterhin von
Jlebenslangen® Beschiftigungsverhiltnissen ausgegangen und von einer eigenen
simulativen Variation der Fluktuationsraten abgesehen. Die Variable r kann dann
als Summe von Kalkulationszinssatz und Fluktuationsrate interpretiert werden.

Durch Fluktuation relativieren sich zusammenfassend die altersstrukturellen
Konsequenzen von AnpassungsmaBnahmen im Laufe der Zeit: So wie der Al-
tersaufbau einer Belegschaft aufgrund von Fluktuationsraten die Form einer Py-
ramide einnimmt, weil Einstiegskohorten im Laufe der Zeit allm#hlich dezimiert
werden, schwichen sich auch anpassungsbedingte Einschnitte in der Altersstruk-
tur mit derselben Rate ab. Da der quantitative Wirkungseffekt der Fluktuations-
rate auf die Altersauswahl bei Entlassungen fast exakt demjenigen des Kalkula-
tionszinssatzes entspricht, wird der Effekt der Fluktuation im folgenden im Kal-

kulationszinssatz eingefangen.

2.3.2  Vereinfachende Annahmen fiir die Modellanwendungen
Dauer von Beschdftigungsverhdltnissen

Entlassungsbarwerte werden grundsitzlich unter der Annahme berechnet, dal
neue Arbeitskriifie immer mit Vollendung des 23. Lebensjahres eingestellt wer-

10t Dies gilt unter der strengen Annahme von Fluktuationswahrscheinlichkeiten, die vom Alter
der Arbeitskrifte unabhingig ist. Selbst im Falle einer altersabhingigen Fluktuationsrate
beeinfluBit die jeweilige Anpassungsstrategie nur das Fluktuationsverhalten der verbleiben-
den ,,Originalbelegschaft®, aber nicht das der zu rekrutierenden Ersatzarbeitskrifte.
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den und Pensionierungen nach Vollendung des 63. Lebensjahres erfolgen, so dal
Beschiftigungsverhéltnisse, wenn sie nicht durch eine Entlassung in tg beendet
werden, 40 Jahre dauern. Von einer stochastischen Modellierung von Fluktua-
tionswahrscheinlichkeiten wird abgesehen.

Lohn- und Produktivititspfade

Zentral fiir das betriebliche Interesse an der Altersstruktur sind weniger die al-
tersabhingigen Lohnkosten oder Produktivititen jeweils flir sich genommen, als
ihr Saldo, die altersabhiingige Nettowertschépfung (vgl. Gleichung (2)). Um un-
terschiedlichen Konstellationen altersabhingiger Lohn- und Produktivititsver-
laufe Rechnung zu tragen, reicht demnach die Variation einer der beiden Deter-
minanten aus, wihrend die andere konstant gehalten werden kann. Solange die
Nettowertschopfungen aussagefihig sind, ist dabei die Frage, welche der beiden
Determinanten konstant gehalten und welcher konkrete Verlauf fiir sie unterstellt
wird, allenfalls von kosmetischer Bedeutung und fiir die Analyseergebnisse nicht
relevant.102

Im folgenden sollen Lohnkosten konstant gehalten werden, weil iiber ihren Ver-
lauf in Abhingigkeit vom Alter - im Gegensatz zu den Begriindungen dieses
Verlaufs -~ widerspruchsfreie Kenntnisse bestehen: Wie insbesondere die
Schitzungen von sog. ,Mincer-Einkommensfunktionen‘ ergeben, ist das Ein-
kommen eine positive, konvexe Funktion von Joberfahrung und Betriebszugehs-
rigkeitsdauer; basieren die Schitzungen auf Langsschnittdaten, 148t sich meist ein
monoton steigender Einkommensverlauf bis zum Eintritt der Rente beobachten
(vgl. etwa BACKES-GELLNER/FRICK/TIMMESFELD 1991). Das den nachfolgenden
Simulationen zugrunde gelegte Lohnprofil hat einen stiickweise linearen Verlauf
mit degressiven Steigerungsraten. Als Bruttoanfangsgehalt werden 3.500 DM
monatlich angenommen. Die jahrlich erfolgenden Anhebungen betragen brutto
75 DM pro Monat wihrend der ersten 10 Jahre des Beschéftigungsverhiltnisses
und 50 bzw. 25 DM wihrend der néchsten beiden Dekaden. Das Bruttolohnni-
veau bleibt vom 53. Lebensjahr an konstant bei 5.000 DM. Es werden 13,5 Mo-
natsgehilter und arbeitgeberseitige Sozialversicherungsbeitriige von 19,25 % un-

102 Aus diesem Grunde kann auch die Produktivititsentwicklung Alterer als Ursache von
Friihverrentungsprozessen nur dann von Bedeutung sein, wenn gleichzeitig Annahmen iiber
die Entlohnung dieser Arbeitskrifte getroffen werden.
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terstellt. Je nach Modell werden zudem zusitzlich Rekrutierungskosten einbezo-
gen. Abb. 7 zeigt den gewihlten Lohnpfad im Vergleich zu einem empirischen
Einkommensverlauf; letzterer wurde konstruiert, indem die Annahmen des Mo-
dells tiber Rekrutierungsalter und Anfangsgehalt in eine empirische Einkom-
mensgleichung eingesetzt wurden, die auf der Grundlage der reprisentativen
Langsschnittdaten des Soziookonomischen Panels geschitzt wurde (vgl.
BACKES-GELLNER/FRICK/TIMMESFELD 1991)103,

Abbildung 7: Einkommensprofile in Abhingigkeit vom Alter
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Quelle: Eigene Berechnung.

Produktivitiitspfade werden im Rahmen der Simulationen so gewihlt, daB sich in
der Kombination mit dem Lohnpfad die gewiinschten Konstellation nach
,Shirking‘- und ,Sharing‘-Muster ergeben.!04

103 Es wurde weiterhin unterstellt, da} der Beginn des Erwerbslebens mit 18 Jahren erfolgt;
alle anderen Variablen auBer Betriebszugehorigkeitsdauer und Erwerbsdauer wurden nicht
beriicksichtigt.

104 Zum methodischen Vorgehen bei der systematischen Variation der Produktivitétsverldufe
im Rahmen der Simulation vgl. Kap. IIl 1.4.1.
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III.  Altersselektive Personalanpassungsentscheidungen bei
langfristigen Beschiiftigungsverhiiltnissen:
Modellinputs und Modellanwendungen

Im Mittelpunkt dieses Kapitels steht die Anwendung des entwickelten Entschei-
dungsmodells altersselektiver Entlassungen. Voraussetzung dafiir ist, da$ die In-
putvariablen des Modells, nimlich Lohn, Produktivitdt und Entlassungskosten,
zuvor mit ,.Leben® gefiillt werden: Es ist unter Riickgriff auf vorhandenes theo-
retisches und empirisches Wissen zu beschreiben, wie diese Variablen ilirerseits
in funktionaler Abhingigkeit von Alter und Senioritét variieren kdnnen. Dies ge-
schieht im folgenden der analytischen Klarheit wegen in zwei Schritten:

Zunichst erfolgt eine Untersuchung der betrieblichen Interessen, Altersstrukturen
mittels quantitativer Personalanpassung zu gestalten. Dies erfordert eine Betrach-
tung theoretisch sinnvoller Lokhn- und Produktivititspfade, deren Konsequenzen
fiir die altersabhingigen Entlassungsbarwerte zunichst graphisch dargestellt,
spiter — wegen der zu vermutenden kombinatorischen Vielfalt und des mangel-
haften Wissens iiber die empirische Relevanz moglicher vertraglicher Arrange-
ments und betrieblicher Zeitpriferenzen — systematisch mittels simulativer Va-
riation gewonnen werden (Abschn. IIL.1).

Entlassungskosten stehen in keinem zwingenden Zusammenhang mit den Ursa-
chen abweichender Lohn- und Produktivititspfade oder den daraus entstehenden
Entlassungskalkiilen, sondern werden in hohem Ausmalie von exogenen arbeits-
und sozialrechtlichen Regelungen beeinfluBt. Auf der Grundlage dieser Regelun-
gen werden in Abschnitt III.2 alters- und senioritéitsabhiingige Entlassungsko-
stenprofile konstruiert, die sowohl fiir den Fall betriebsbedingter Kiindigungen
als auch fiir den Fall des Abschlusses von Aufhebungsvertrigen Gtiltigkeit be-
sitzen. .

AnschlieBend wird der simultane Einflul von Entlassungskosten und Altersstruk-
turinteressen auf die Anpassungsentscheidungen simuliert (Abschn. II1.3).
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1. Altersstrukturoptimierende Entlassungsstrategien:
Die Bedeutung des Zusammenhangs von Alter, Lohn und
Produktivitit

Der in einer Vielzahl von geschitzten Einkommensfunktionen zum Ausdruck
kommende positive Zusammenhang von Alter bzw. Senioritit und Einkommen
gilt als empirischer Fakt, er 148t jedoch weitgehend nur Aussagen iiber ,,.Durch-
schnittsarbeitnehmer* zu. Gleichzeitig liegt, wie bereits in Kapitel I skizziert,
iiber den Zusammenhang von Alter und Produktivitit nur der empirisch
gesicherte Befund vor, daB} sich kein genereller Zusammenhang beider GréBen
folgern 14Bt. Diese empirische Basis 148t eine unendliche Vielzahl moglicher
Kombinationen von Lohn- und Produktivititspfaden zu. Dieser Moglichkeiten-
raum soll hier von vorneherein auf solche Kombinationen eingeengt werden, die
mit gewinnmaximierendem Verhalten einer Firma in Einklang stehen, also bei
Beginn eines Beschiftigungsverhiltnisses von einer ex-ante-Gleichwertigkeit von
Lohn und Produktivitit iiber den Planungshorizont der Firma ausgehen.105 Auf
dieser Grundlage sind es zwei schon in Kapitel II erwihnte Theorien, die mit ih-
ren gegensitzlichen Annahmen iiber das alters- bzw. seniorititsbezogene Ver-
héltnis von Lohn und Produktivitit die Diskussion um die Ursachen steigender
Lohnprofile (vgl. etwa HUTCHENS 1989) im Rahmen langfristiger Beschifti-
gungsverhiltnisse beherrschen, nimlich die ,Shirking-Theorie® Lazears und die
,Sharing-Theorie‘1% Beckers. Sie bilden den Ansatzpunkt zur Analyse alters-
strukturoptimierender Entlassungen in den beiden folgenden Unterabschnitten.
Der dritte Unterabschnitt ist der Bewertung der empirischen Relevanz von
,Sharing-‘ und ,Shirking-Kontrakten® sowie der Moglichkeit ihres kombinierten
Aufiretens gewidmet. Die Simulationsstudie im vierten Unterabschnitt hat einer-

105 Denkbare ex-post-Abweichungen davon werden als Randphinomene vernachlissigt. So
wird etwa die Moglichkeit, daB die Produktivitit von Alteren aufgrund eines zum Zeitpunkt
des Vertragsabschlusses nicht antizipierten technologischen Wandels (vgl. BARTEL/
SICHERMAN 1993) absinkt, nicht weiter verfolgt; ein von der Firma antizipierter, mit fort-
schreitendem Alter von Arbeitskriften eintretender Produktivititsabfall 146t sich jedoch
ohne weiteres mit den vorzustellenden Theorien vereinbaren und wird durch einen Teil der
simulierten Variationen abgedeckt.

106 Der Begriff ,Sharing-Ansatz‘, der sich eigentlich auf den speziellen Fall arbeitgeberseitiger
Investitionen in spezifisches Humankapital des Arbeitnehmers bezieht, wird hier auf den
generellen Fall betrieblicher Quasi-Renten aus Beschiftigungsverhiltnissen ausgedehnt.
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seits das Ziel, die bereits gewonnenen Ergebnisse zu verdeutlichen, vor allem
aber, mittels systematischer Variation der Ausprigungen der Inputvariablen in
relativ weiten Spektren die Robustheit der von Unternehmen in einer ,,Welt ohne
Anpassungskosten priferierten Anpassungsstrategien zu bewerten.

1.1 Der Fall der zuriickgehaltenen Léhne: Das Shirking-Modell

1.1.1  Theoretische Voriiberlegungen: Lazears Modell zuriickgehaltener
Lohne und betriebliche Altersstrukturpolitiken

Kernstiick des Modells von LAZEAR (1979, 1981) ist die Annahme, dafi Lohn-
pfade w(t) im Zeitablauf unter bestimmten Bedingungen eine deutlich stirkere
Steigung aufweisen als die Entwicklung des Wertgrenzprodukts: Arbeitnehmer
werden im Vergleich zu ihrem Grenzprodukt zu Beginn der Beschéftigungsbe-
ziehung schlechter, spiter besser entlohnt (vgl. Abb. 8). Solche ,zuriickgehalte-
nen‘ Lohne entfalten gegeniiber einem Spotlohn-Kontrakt eine motivierende
Wirkung auf den Arbeitnehmer: Sollte ndmlich die Firma zu einem Zeitpunkt t*
den Arbeitnehmer bei ,Driickebergerei* (,,Shirking®) ertappen und dieses
Verhalten mit Entlassung bestrafen, entstehen dem Arbeitnehmer Kosten in Form
verlorengegangener zukiinftiger Einkommen in Hohe des auf den Zeitpunkt t*
abgezinsten Vierecks AECD in Abb. 8; W ist der fir die Arbeitskraft auBerhalb
des Unternehmens zu erzielende Alternativlohn. Umgekehrt stellen diese Kosten
eine ex-post-Rente des Verbleibs in der (bzw. der Nicht-Kiindigung des
Arbeitnehmers durch die) Firma zum Zeitpunkt t* dar. Die disziplinierende
Wirkung des Lohnpfades nimmt mit dessen Steigung zu, dadurch steigt die Pro-
duktivitit der Arbeitskriifte;197 Voraussetzung ist lediglich, da die Gegenwarts-
werte von Lohn und Wertgrenzprodukt im Gewinnoptimum identisch sind.

Neben dem Lohnanstieg sieht der Arbeitsvertrag einen weiteren Regelungstatbe-
stand vor: Da der iltere Arbeitnehmer aufgrund seines hohen Lohnniveaus den
Anreiz hat, iiber den sozial effizienten Verrentungszeitpunkt T hinaus zu arbei-
ten, ab dem der Nutzen seiner alternativen Zeitverwendung sein Wertgrenzpro-

107 Der Arbeitnehmer wiederum ist indifferent zwischen einem Spot-Marktlohn, der iiber die
Dauer der Beschiftigung hinweg seiner Grenzproduktivitdt v(t) entspricht, und dem stei-
genden Einkommensprofil. Er erzielt dennoch gegeniiber einem Spot-Kontrakt einen
Nutzenzuwachs, da der Shirking-Kontrakt ein hsheres Niveau von v(t) und auch w(t) be-
wirkt.
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dukt zu iibersteigen beginnt, sind vertraglich festgesetzte Altersgrenzen notwen-
dig. Die Erkldrung von verbindlichen Ruhestandsgrenzen (mandatory retirement)
war denn auch die urspriingliche Intention LAZEARs (1979) fiir die Entwicklung
des Shirking-Modells.

Abbildung 8: Der Senioritdtslohnkontrakt von LAZEAR
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Das Shirking-Modell impliziert, daB sich die Relation von Arbeitskosten und
Produktivitit mit dem Alter einer Arbeitskraft verschlechtert und die periodische
Nettowertschopfung der Arbeitskraft schlieBlich negativ wird. Dadurch bietet der
Kontrakt fiir das Unternehmen einen Anreiz, Arbeitsverhiltnisse vor dem verein-
barten Ruhestandszeitpunkt zu beenden. Aus diesem Grunde stand die Rezeption
des Modells oftmals im Kontext der Erklirung betrieblichen Beschiftigungsver-
haltens: So gehért das Shirking-Modell zu den von Okonomen wie Soziologen
gleichermaBen mit am héufigsten zitierten theoretischen Ansétzen zur Erklirung
betrieblicher Frithverrentungspolitiken;!%8 den Hintergrund stellt dabei offen-
sichtlich das fiir das Unternehmen besonders nachteilige Verhiltnis von Arbeits-
kosten und Grenzproduktivitit bei Arbeitskriften mit hoher Senioritit dar.
LAZEAR selbst (1981: 607f) zufolge wird eine vertragsbriichige Firma das opti-
male Entlassungsalter dagegen so wiahlen, daB die Gesamtrente des Unterneh-
mens grob!® in Hohe des abgezinsten Vierecks ABCD maximiert wird. Der opti-

108 Vgl. etwa GUILLEMARD/REIN (1993), SORENSEN (1992:17), HUTCHENS (1994), ROSENOW/
NASCHOLD (1994), BLANCHET (1993), BANGEL (1993).

109 Sie ist nach unten zu korrigieren um den Erwartungswert der Ersparnis, die im Falle einer
Weiterbeschiftigung aus der Beendigung des Arbeitsverhiltnisses aus einem anderen
Grunde in der Zukunft resultierte, nach oben um den Erwartungswert der Kosten, die dem
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male Zeitpunkt fiir einen Vertragsbruch t* wird demnach durch das Alter be-
schrieben, in dem der Lohn die Grenzproduktivitit zu {ibersteigen beginnt, was in
seinem selbstgewdhlten Beispiel lange vor dem Vorruhestandsalter, ndmlich
schon etwa nach der Hilfte der Beschiftigungsphase der Fall wire.!!0 Auf den
Fall genereller altersabhéngiger Beschiftigungspolitiken soll im folgenden kurz
eingegangen werden, bevor im nichsten Abschnitt Entlassungspolitiken im Rah-
men mengenmiBiger Anpassungen des Personalbestandes untersucht werden.

LAZEARs (1981: 610) Betrachtungen genereller Entlassungsanreize sind durch
die explizit gesetzte Primisse gekennzeichnet, daB ,, ... a once dishonest firm is
always dishonest ...““. Dies wiirde konsequenterweise aber bedeuten, daB die
stindig vertragsbriichige Firma die produktionsseitige Notwendigkeit zu beriick-
sichtigen hat, daB entlassungsbedingt vakante Arbeitsplitze wieder zu besetzen
sind. Wenn sie aber das generelle Entlassungsalter unter der MaBgabe notwendi-
ger Ersatzrekrutierungen bestimmt, wird sie nicht die auf das einzelne Beschéfli-
gungsverhiltnis bezogene Gesamtrente maximieren, denn der langfristige Ge-
winn aus dem vorzeitigen Abbruch von Beschiftigungsverhéltnissen ist dann am
groBten, wenn in jeder Periode der Quotient aus Rente und Beschéftigungsdauer
sein Maximum erreicht. Dies ist etwa im Beispiel der Abb.8 schon nach der er-
sten Beschiftigungsperiode der Fall, so daB die ,always dishonest firm* - im Ge-
gensatz zu LAZEAR (1981) - ihre Belegschaft in sehr kurzen Abstédnden komplett
austauschen wiirde. Da solche Beschiftigungspraktiken jedoch empirisch irre-
levant sind, kann - unter der Annahme, daB der Ansatz empirische Giiltigkeit be-
ansprucht - auf die Existenz erheblicher Rekrutierungs- und Entlassungskosten
geschlossen werden: Wenn Beschéftigungsfixkosten auf die einzelnen Beschifti-
gungsperioden umgelegt werden, wird die durchschnittliche periodische Rente
erst mit einer hoheren Beschéftigungsdauer maximiert. Die Lénge von Beschifti-

Unternehmen bei arbeitnehmerseitiger Driickebergerei im Falle der Weiterbeschiftigung
entstehen wiirden.

110 Die in diesem Kontext hiufig zu findende Ansicht, dieses Seniorititslohnmodell stelle eine
Erklarung fiir die (aus Griinden betrieblicher Selbstbindung oder anliBlich des Drucks von
Gewerkschaften erfolgende) Anwendung von ,Last in - First out*“-Regeln im Falle von
Entlassungen dar (vgl. z.B. MILGROM/ROBERTS 1992: 348) sollte erginzt werden: Zielten
betriebliche Selektionsmechanismen im Falle zuriickgehaltener Lohne wirklich auf die
Entlassung von Arbeitskriiften mittleren Alters ab, wiren diese Arbeitskrifte am besten
durch eine firmenseitige Verpflichtung geschiitzt, zuerst die jiingsten und die dltesten Ar-
beitnehmer zu entlassen.
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gungsverhiltnissen in einer vertragsbriichigen Firma bestimmt sich also nicht
unmittelbar aus dem Seniorititslohnmodell, sondern setzt Annahmen iiber fixe
Beschiftigungskosten voraus.

Sind im Extremfalle die Kosten einer einseitigen Beendigung des Arbeitsver-
hiltnisses prohibitiv hoch - etwa aufgrund gesetzlicher Entlassungsverbote!l! —
ist ein vorzeitiger Abbruch nur im Einvernehmen mit der Arbeitskraft moglich.
Dazu bedarf es der Zahlung einer Abfindung an den Arbeitnehmer, die diesen fir
den Verlust seines Arbeitsplatzes vollstindig entschidigt. Thre Héhe muBl zumin-
dest der abgezinsten Differenz zwischen dem Lohnanspruch der Arbeitskraft und
dem Nutzen ijhrer alternativen Zeitverwendung bis zum Verrentungszeitpunkt
entsprechen (in Abb. 8 also der Fliche AECD). Weil aber anzunehmen ist, daBl
der Alternativnutzen des Arbeitnehmers vor seiner Pensionierung unterhalb sei-
ner Grenzproduktivitit liegt,!!? iibersteigen Abfindungskosten i.d.R. die Rente,
die das Unternehmen durch die Vertragsauflosung erzielen kann (ABCD). Unter
diesen Bedingungen sollte keine generelle vorzeitige Beendigung von Seniori-
tatslohnkontrakten zu erwarten sein, es sein denn, die Entschidigung des freige-
setzten Arbeitnehmers geschieht wenigstens teilweise iiber 6ffentliche Transfers.
Frithpensionierungen als ,,Gleichgewichtsstrategie** im Falle von Senioritdtslsh-
nen lassen sich vor dem Hintergrund des deutschen Sozialleistungssystems damit
erkldren, daB das AusmaB der ,,Subventionierung von Abfindungen* im Falle
ilterer Arbeitskrifte wesentlich hoher ist als bei jiingeren:

a) Da Arbeitslosengeld nur fiir einen begrenzten Zeitraum gezahlt wird, ist die
Wabhrscheinlichkeit, daB diese Transferzahlungen ausreichen, um die Abfin-
dungskosten unterhalb der Hohe der Entlassungsrente der Firma zu driicken,
bei idlteren Arbeitnehmern hiher. Dies gilt um so mehr, als &ltere Arbeitskrifte

111 LAZEAR (1981: 608) betont die Existenz von Reputationsverlusten auf Arbeitsmirkten, in
denen sich Arbeitskrifte zumindest iiber das vertragswidrige Verhalten einer Firma in der
Vergangenheit informieren konnen: ,,It is unlikely, however, that contract violations are
costless. To the extent that new workers use the firm’s history as an indicator of future ho-
nesty, a cost is associated with any violation.* Die Kosten bestehen darin, dafy Unterneh-
men einen solchen fiir sie vorteilhaften Arbeitskontrakt in Zukunft nicht mehr anbieten
konnen, was unter Wettbewerbsbedingungen zu einem Uberleben nur der ehrlichen Firmen
mit steilen Lohnkontrakten fithrt (vgl. LAZEAR 1981).

112 Dies héingt damit zusammen, daf aufgrund verringerter Driickebergerei ein im Vergleich
zum Alternativiohn insgesamt hoheres Einkommensniveau erzielt wird; der Anstieg des
Alternativnutzens mit fortschreitendem Alter ist auf die Annahme eines sich erhéhenden
Freizeitnutzens zuriickzufiihren.
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aufgrund lingerer Beitragszeiten meist lingere Anspruchsdauern fiir Arbeits-
losengeld vorweisen konnen. Schliefilich fithrt der Umstand, daf die Unter-
stiitzungszahlungen als fester Prozentsatz des letzten Nettogehaltes berechnet
werden, dazu, daB bei steigenden Lohnprofilen die Berechnungsbasis der
Zahlungen und damit die Absolutbetriige der Transfers ansteigen.!13

b) Eine weitere, nur im Falle #lterer Arbeitskrifte wirksame Subventionierung
von Abfindungen besteht in der vom Rentenversicherungssystem bereitgestell-
ten Moglichkeit der Inanspruchnahme vorzeitiger Altersruhegelder. Erhohte
Transferzahlungen ergeben sich hier nicht nur aufgrund des zusitzlichen Zeit-
raums, fiir den Transferleistungen gezahlt werden,!'4 sondern auch aufgrund
ihres im Vergleich zur Arbeitslosenunterstiitzung i.d.R. hoheren Niveaus.

Werden Personalersetzungsprozesse beriicksichtigt, so lassen sich generelle Al-
tersstrukturpolitiken vor dem Hintergrund des Shirking-Modells nur bei Kenntnis
von Beschiftigungsfixkosten, insbesondere Entlassungskosten, formulieren. Bei
hohen Entlassungskosten sind generelle Frithpensionierungspolitiken zu erwar-
ten, wenn Abfindungen fiir dltere Arbeitnehmer durch o6ffentliche Transfers eine
vergleichsweise starke Subventionierung erfahren.!!s

1.1.2  Shirking-Kontrakte und Entlassungsentscheidungen

Anders als bei gleichgewichtigen Strategien ist die Wahl des optimalen Entlas-
sungsalters im Falle eines quantitativen Anpassungserfordernisses nur einmalig
zu treffen, d.h. das Unternehmen maximiert nicht die durchschnittliche periodi-
sche Rente von Beschiftigungsverhéltnissen, sondern bestimmt ein optimales

113 Es kann vermutet werden, daB die Existenz von Shirking-Kontrakten wiederum durch diese
Art der Bestimmung des Rentenniveaus gefordert wird: Die Berechnung in Abhéngigkeit
vom letzten Einkommen, und nicht von den geleisteten Beitragszahlungen, bewirkt einen
Rentenverlust bei Karriereknicken infolge von Betriebswechseln und stellt gleichzeitig eine
Subventionierung von Arbeitskriften mit steigenden Lohnprofilen zu Ungunsten solcher
mit geraden Lohnverldufen dar.

11

-

Wird das normale Rentenzugangsalter bei 65 Jahren angenommen, so beliefe sich der Zeit-
raum der zusdtzlichen Subventionierung bei Inanspruchnahme von flexiblem Altersruhe-
geld (ab 63 Jahre) auf bis zu zwei Jahre, bei vorzeitigem Altersruhegeld (ab 60 Jahre) auf
bis zu 5 Jahre. .

11

wn

Eine weitere Moglichkeit fiir Frithpensionierungspolitiken in Abwesenheit von Nachfrage-
riickgéingen oder Lohnniveausteigerungen kann mit der Annahme hoher Zeitpriferenzen
begriindet werden; vgl. dazu Abschn. 1.1.2.2 dieses Kapitels.
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Entlassungsalter nur flir die derzeit Beschiftigten. Dabei maximiert sie gemiB
Gleichung (2) fiir diese Beschiftigten den Barwert der Rente einer Entlassung,
wobei sie wiederum zukiinftige Ersetzungsprozesse im Rahmen ihres Planungs-
horizontes beriicksichtigt. Es wird vom Falle fehlender altersspezifischer Entlas-
sungskosten ausgegangen.!16

1.1.2.1 Das ,optimale Entlassungsalter* — Modellvariationen
Entlassungsstrategien langfristig planender Firmen

In Anlehnung an LAZEAR (1981) wird zunichst eine vom Alter unabhingige,
iiber den gesamten Beschiftigungsverlauf konstante Produktivitit des Arbeit-
nehmers angenommen. Ihr Niveau wird so gewdhlt, daB beim angenommenen
Lohnpfad, einer angenommenen vertraglich vereinbarten Verzinsung einbehalte-
ner Lohnbestandteile mit i=5 % p.a. sowie einer vereinbarten Beschiftigungs-
dauer von 40 Jahren die Barwerte von Lohnpfad (W) und Produktivititspfad (V)
einander entsprechen (vgl. Abb. 9a). Betrigt der Kalkulationszinssatz r der Firma
ebenfalls 5 %, ihr Planungshorizont 40 Jahre, ergeben sich Entlassungsbarwerte
in Abhingigkeit vom Alter gemifl Abb. 9b.

116 Auf den ersten Blick erscheint der Ausgangspunkt der Analyse unsinnig, da eine konse-
quent vertragsbriichige Firma im Falle zu vernachldssigender Entlassungskosten altersse-
lektive Entlassungen nicht erst im Zeitpunkt einer quantitativen Beschiftigungsanpassung
durchfithrt, sondern ihre Belegschaft schon im Beschiftigungsgleichgewicht auf
,olympiareifem‘ Niveau halten konnte, so dal im Falle einer quantitativen Anpassungsnot-
wendigkeit das hier angenommene Altersspektrum nicht mehr zur Verfiigung steht. Es ist
jedoch davon auszugehen, daBl hohe altersunabhdngige Anpassungskosten, beispielsweise
Verfahrenskosten, bestehen, die Entlassungen im Beschiftigungsgleichgewicht unattraktiv
machen. Dariiber hinaus ist davon auszugehen, daB betriebsbedingte Entlassungen im Be-
schiftigungsgleichgewicht im Vergleich zum Personalabbau schwieriger durchzusetzen
sind, da sie - wie BAUER/LINGEMANN (1993) zeigen - zumindest mit der alleinigen Be-
griindung einer Altersstrukturverbesserung nicht als sozial gerechtfertigt deklariert werden
konnen. Diese Kosten werden, da sie den AuswahlprozeB nicht beeinflussen, im folgenden
nicht beriicksichtigt.
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Abbildung 9: Ein Shirking-Kontrakt und die priferierte Anpassungsstrategie

a) Lohn- und Produktivititspfade miti=5 %
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b) Entlassungsbarwerte: T=40,r=5%
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Unter dieser Konstellation wiirden betriebliche Anpassungsinteressen auf die
Entlassung von Arbeitskriiften mittleren Alters abzielen. Entlassungsrisiken so-
wohl jiingerer als auch dlterer Arbeitskriifte wiren dagegen vergleichsweise ge-
ring, weder Einstellungsstopps noch Frithpensionierungen kénnten als probate
Mittel zur Gestaltung der Altersstruktur gelten. Dieses Resultat ist jedoch die
unmittelbare Konsequenz aus der speziﬁschen Modellannahme der Kombination
eines relativ frithzeitig gelegenen Schnittpunktes von Lohn- und Produktivitits-
pfad mit einer geringen Zeitpriferenz der Firma. Arbeitskrifie mittleren Alters
erwirtschaften in diesem Falle tiber den relevanten langen Teil des Planungszeit-
raumes negative Wertschopfungsbeitrige. Einstellungsstopps oder die Entlassung
jiingerer Arbeitskrifte heben dagegen das Durchschnittsalter der Belegschaft und



90

damit die Lohnstiickkosten an. Frithpensionierungen treffen zwar Arbeitskriifie
mit gegenwirtig hohen negativen Wertschopfungsbeitrigen; der kurzfristige
Verjiingungseffekt wird jedoch nach wenigen Perioden dadurch wieder nachhal-
tig wettgemacht, daB durch fehlende Altersabginge die Zahl der Ersatzrekrutie-
rungen zwangsldufig abnimmt. Diese Konsequenz des ,Ersetzungseffekts® wird
im Kalkiil der langfristig planenden Firma relativ stark gewichtet. Werden die
Annahmen iiber Zeitpréferenzen und iiber Details des Kontraktes variiert, so zeigt
sich jedoch, daf die Entlassung von Arbeitskriften mittleren Alters eher einen
Grenzfall méglicher, mit dem ,,Shirking-Modell*“ zu vereinbarender priferierter
Anpassungsstrategien darstellt.

Der Einfluf} der Zeitpriferenz des Entscheiders

Abbildung 10: Entlassungsbarwerte: Shirking-Kontrakt, T=40, Variation des
Kalkulationszinssatzes r!!7
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117 Die sich in den Abbildungen 10 und 11 zeigende Niveauverschiebung der Entlassungsbar-
wertfunktionen in Abhingigkeit von der Zeitpriferenz kommt dadurch zustande, daB ein
und dieselben Zahlungsstrome jeweils unterschiedlich abdiskontiert werden. So bewertet
eine kurzsichtige Firma aufgrund der positiven Nettowertschopfungsbeitrage junger Ar-
beitskrifte einen Rekrutierungsstopp schlechter als eine Firma mit unverzerrten Zeitprife-
renzen - letztere werden definiert als Identitdt von betrieblichem Kalkulationszinssatz r und
vereinbarter Verzinsung zuriickgehaltener L6hne mit i sowie von betrieblichem Planungs-
horizont T und vertraglicher Beschiftigungsdauer (hier 40 Jahre); der Barwert eines Rekru-
tierungsstopps ist im letzteren Falle auf Null normiert. Es kann daraus geschlossen werden,
daf} Zeitpriferenzen - unabhingig vom Selektionsaspekt — auch quantitative Beschifti-
gungsentscheidungen beeinflussen. Von der konkret realisierten Altersverteilung abhingig,
sind solche Wirkungen in dem hier verwendeten reinen Selektionsmodell nicht darstellbar,
werden aber im Rahmen des nichsten Abschnittes angerissen.
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Variationen des Kalkulationszinssatzes r bei ansonsten konstanten Parametern
bewirken Verschiebungen des ,optimalen Entlassungsalters‘: Bei zeitindifferen-
ten Entscheidern (r=0 %) spielt das Alter der Belegschaft in der Anpassungssi-
tuation keine Rolle. Fiir diese Irrelevanz ist zum einen maBgeblich, daB gem#B
der Ausfithrungen des Abschnitts IL.1.2 die altersstrukturellen Konsequenzen der
verschiedenen Anpassungsalternativen sich bei einer nichtfluktuierenden Beleg-
schaft langfristig nur hinsichtlich ihrer zeitlichen Verteilung unterscheiden, zum
anderen die Firma hinsichtlich dieser zeitlichen Verteilung aufgrund ihrer fehlen-
den Zeitpriferenz (=0 %, T=40) indifferent ist.

Wird eine schwache Zeitpriferenz unterstellt (r = 1 %), so liegt das optimale
Entlassungsalter - bei insgesamt noch schwachen Selektionsanreizen - knapp
oberhalb des Schnittpunktes S der W/V-Kurven, der gemidB Abb.9 bei etwa
34 Jahren liegt. Je stirker die Firma abdiskontiert, desto hoher liegt das optimale
Entlassungsalter. Die Firma orientiert sich dann an kurzfristig wirksamen Sen-
kungen der Lohnstiickkosten, die durch eine Verjiingung der Belegschaft zu rea-
lisieren sind: Obwohl der durch Frithpensionierungen bewirkte Belegschaftsver-
jiingungseffekt nur den Charakter eines ,Strohfeners® hat - aufgrund der geringe-
ren Ersatzrekrutierungen der nichsten Perioden altert die Belegschaft mittelfristig
wieder - wird dies von der kurzsichtigen Firma préferiert.

Analoge Entlassungsstrategien ergeben sich bei kiirzeren Planungshorizonten:
Schneidet der betriebliche Entscheider die Vorausberechnungen der relevanten
Lohnkosten und Produktivititen bei T<40 ab, dann steigt das strukturoptimie-
rende Entlassungsalter, denn es werden (vgl. Abb. 11) nur noch kurz- oder mit-
telfristig zu erzielende Einsparungen in das Kalkiil einbezogen. Im Extremfalle
von T=1 interessiert nur das Verhiltnis von Lohn und Produktivitit der aktuellen
Periode.

Die Modellanwendungen machen deutlich, daB betriebliche Zeitpriferenzen die
Auswahl unter alternativen altersselektiven Entlassungsstrategien beeinflussen, ja
dariiber hinaus das Entscheidungsproblem insgesamt erst zu einem solchen ma-
chen, wofiir die im Modell beriicksichtigten Alterungs- und Ersetzungsprozesse
ausschlaggebend sind. Insbesondere das spezielle Resultat, daBl im Falle zuriick-
gehaltener Lohne die Tendenz zur Entlassung #lterer Arbeitskrifte auch mit stei-
gender ,,Ungeduld* des betrieblichen Entscheiders stark zunimmt, geht tiber die
aus dem Originalmodell von LAZEAR (1981) abzuleitenden Aussagen hinaus.
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Abbildung 11: Entlassungsbarwerte: Shirking-Kontrakt, r = 5 %, Variation des
Planungshorizontes T
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Variationen des Kontraktes

Das ,,optimale Entlassungsalter steigt ebenfalls, je ldnger die vertraglich verein-
barte Phase der Lohneinbehaltung ist bzw. je spiter im Verlauf einer Beschifti-
gungsepisode die Riickzahlung der einbehaltenen Léhne erfolgt (vgl. die Profile
und die Entlassungsbarwerte in Abb. 12 a) und b).

Ein Extremfall wird von BECKER/STIGLER (1974) beschrieben, die davon ausge-
hen, dal der Arbeitnehmer zu Beginn des Beschiftigungsverhiltnisses ein mone-
tires Pfand hinterlegt, das ihm erst wieder mit dessen Beendigung ausgezahlt
wird. Solche Kontrakte diirften faktisch Seltenheitswert besitzen. Von einer hishe-
ren praktischen Bedeutung konnten dagegen Arbeitsvertrige sein, die ebenfalls
eine Riickzahlung einbehaltener Léhne nach der Pensionierung - ob als Rente
oder Finmalzahlung - vorsehen, bei denen aber ¢in periodisch geringer, sich iiber
die gesamte Dauer des Beschiftigungsverhiltnisses hinziehender Lohnverzicht
des Arbeitnehmers erfolgt (Produktivitit V1, Lohn W1 und Entlassungsbarwerte
El in Abb. 12 a). Die Interpretation dieses Kontrakts als betriebliche Altersver-
sorgungszusage liegt nahe, wiirde aber die Unverfallbarkeit von Rentenanwart-
schaften vernachlassigen (vgl. zu moglichen Auswirkungen betrieblicher Alters-
versorgung auf die Entlassungsentscheidung die gesonderte Analyse in Abschn.
1.3.2 dieses Kapitels).

Werden Betriebsrenten und Jubildumszahlungen als Sonderformen der Riickzah-
lung einbehaltener Lohne vernachlissigt, so wiren — gegeben die mit zunehmen-
dem Alter abnehmenden Lohnzuwichse - spite Riickzahlungstermine nur mit
Produktivititsriickgéngen dlterer Arbeitskrifte zu vereinbaren (Produktivitit V2,
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Lohn W2 und Entlassungsbarwerte in E2 in Abb. 12 a). Neben physischem oder
psychischem Leistungsabfall konnten daflir auch wandelnde Qualifikationsanfor-
derungen verantwortlich sein, denen seitens der Vertragsparteien aufgrund der
beschrinkten verbleibenden Beschiftigungsdauer keine Requalifizierungsinve-
stitionen mehr entgegengesetzt werden.!!8 Der implizite Vertrag konnte etwa als
Versicherung gegen produktivititsbedingte EinkommenseinbufSen im Alter in-
terpretiert werden.

Zusammenfassung

Altersstrukturoptimierende Entlassungen werden im Falle von Shirking-Kontrak-
ten an Arbeitskréiften vollzogen, die in der zweiten Hilfte ihrer Beschiftigungs-
phase stehen - Rekrutierungsstopps oder die Entlassung jlingerer Arbeitskrifte
sind zumindest in einer ,,Welt ohne Entlassungskosten® mit reinen Shirking-
Kontrakten nicht zu vereinbaren. Das Entlassungsalter steigt, je spiter die Zu-
riickzahlung einbehaltener Lohne erfolgt, je hoher der Kalkulationszinssatz und
je kurzfristiger der Planungshorizont der Firma ist; insbesondere auch bei Kom-
binationen dieser Bedingungen werden Friihpensionierungen die bevorzugte An-
passungsstrategie darstellen. Im folgenden soll nach einigen Bemerkungen {iber
die (Ir-)Relevanz von Hortungsstrategien exkursiv gezeigt werden, daB Gegen-
wartspriferenzen zu Beschiftigungsentscheidungen flihren, die bei alternden
Belegschaften aus sich heraus Frithpensionierungsmafinahmen begriinden kon-
nen.

118 Insbesondere vor dem Hintergrund empirischer Untersuchungen zur Obsoleszenz von Hu-
mankapital im Alter hat diese Annahme jedoch eher spekulativen Charakter. So konnten
etwa SCHETTKAT/BANGEL (1990) und WARNKEN/RONNIG (1989) zumindest auf Branchen-
ebene keinen signifikanten Einfluff von Innovationsaktivitit (als Proxy fiir die Obsoleszenz-
rate von Humankapital) auf die Beschiftigung dlterer Arbeitnehmer feststellen.
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Abbildung 12: Shirking-Kontrakt, Modellvariationen

a) Lohnkontrakte
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b) Entlassungsbarwerte, i =r =5 %, T=40
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1.1.2.2 Weitere Implikationen: Irrelevanz von Hortung und ‘demographische
Zeitbomben’

Die Vermeidung von Hortung

Reine Shirking-Kontrakte schaffen keine Quasi-Renten des Arbeitgebers aus der
Aufrechterhaltung von Beschiftigungsverhiltnissen und begriinden daher auch
kein betriebliches Interesse an der Hortung von Arbeitskréften. Bei durchgiingig
positiven Entlassungsbarwerten hat die Modellfirma sogar schon im Beschifti-
gungsgleichgewicht ein Interesse am bestandsneutralen Austausch, denn fiir je-
den bereits im Beschiftigungsverhéltnis Stehenden ist die iiber die Restbeschifti-
gungsdauer abgezinste Differenz zwischen Produktivititsbeitrigen und zu lei-
stenden Lohnzahlungen aus Sicht der Firma per Saldo negativ. Dementsprechend
priferiert die Firma im Falle eines Nachfrageriickganges die Alternative
,.Entlassung in t=0, Rekrutierung einer Arbeitskraft im Wiederaufschwung®, weil
sich dadurch im Vergleich zur Hortung der Arbeitskraft immer eine - nach der
Rezession wirksame ~ Belegschaftsverjiingung realisieren 146t. Unter der Pri-
misse, daB institutionelle Widerstinde einen bestandsreutralen Austausch von
Arbeitskriften unméglich machen und Belegschaftsverjiingung nur iiber tempo-
riren Personalabbau moglich ist, konnte fiir die Firma sogar ein Anreiz bestehen,
ihre wirtschaftliche Lage zu dramatisieren, um eine groBere Zahl von Arbeits-
kriften entlassen zu kénnen. Gelingt es ihr, Personaliiberhinge glaubhaft zu iiber-
treiben, wird sie also Entlassungen tiber das — gemessen am ,,wahren® rezessions-
bedingten Beschiftigungsoptimum - nétige MaB hinaus vornehmen,!!® wenn die
aufgrund des temporir zu geringen Personalstandes zu verzeichnenden Netto-
wertschopfungsentginge durch die Ertrige der Altersstrukturverbesserungen
kompensiert werden.!20

119 Die Modellfirma entlaBt so viele Arbeitskriifte, bis die Kurve der Entlassungsbarwerte sich
soweit nach unten verschoben hat, daB der maximale Entlassungsbarwert nur noch der
Hilfte seines urspriinglichen Wertes entspricht: In diesem Punkte entspricht er dem Betrag
des (dann negativen) Barwertes eines Rekrutierungsstopps. Weitere Entlassungen wiirden
nur bei gleichzeitigen Neurekrutierungen durchgefithrt.

121

=3

Dieses Ergebnis hat Implikationen hinsichtlich der Effizienz alternativer Maflnahmen der
Vertragsdurchsetzung. Es zeigt, daf} blofe Fixlohne, wie sie ALCHIAN (1984) als Mecha-
nismus bei unzureichenden Informationen der Arbeitnehmer iiber die wirtschaftliche Lage
der Firma vorschlidgt, im Falle von Shirking-Kontrakten nicht ausreichen. Da auch Abfin-
dungsldsungen (vgl. NEUMANN 1988) in der Regel Probleme aufwerfen, kénnte die Losung
in einer verbesserten Informationslage der Arbeitnehmer bestehen. Eine in diesem Kontext
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Beschiftigungsentscheidungen und verkiirzter Planungshorizont: Finanzierungs-
engpdsse bei alternden Belegschaften

Senioritétslohnkontrakte begriinden sehr langfristige finanzielle Verpflichtungen
des Arbeitgebers gegeniiber der ,Darlehensgeberin Arbeitskraft‘. Aus dieser Per-
spektive betrachtet wird auf der Grundlage des bereits festgestellten positiven
Zusammenhangs von Lohnstiickkosten und Belegschaftsalter die These aufge-
stellt, daB altersspezifische Entlassungen sich auch als Folge von langfristigen
Kreditverpflichtungen ergeben konnen, denen nachzukommen das Unternehmen
nicht imstande ist. Diese These soll exkursartig begriindet werden. 12!

Sieht ein Lohnkontrakt eine Realverzinsung zuriickgehaltener Lohne vor, dann
muB ein Uberschuf junger Arbeitskriifte vorhanden sein, um mit der Summe der
periodischen Grenzprodukte den laufenden Lohnverpflichtungen nachkommen zu
konnen. Ein solcher UberschuB kann insbesondere in lingerfristigen Personal-
wachstumsphasen erzielt werden. Andererseits steigt der Anteil &lterer Arbeits-
krifte, wenn stagnierende oder schrumpfende Unternehmen in geringerem Aus-
mafe rekrutieren:122 Schon im Falle einer Gleichverteilung der Altersgruppen

zu erwihnende Institution stellen die im Betriebsverfassungsgesetz vorgesehenen Wirt-
schaftsausschiisse dar.

12

Die strukturellen Zusammenhinge zwischen demographischen Verinderungen und dem
betrieblichem finanziellen Ergebnis im Falle zuriickgehaltener Léhne sind nur in wenigen
Beitrigen untersucht worden, bei denen die Auswirkungen einer alternden Erwerbsbevélke-
rung den Kontext bildete. Vgl. LAZEAR (1990), BLANCHET (1993). BLANCHET (1993:
136ff) fithrt Simulationsrechnungen auf Basis der franzésischen Erwerbsbevolkerung
durch, indem er unter vereinfachenden Annahmen iiber die Produktionstechnologie zu-
kiinftige Umsatzrenditen in Abhéngigkeit der Entwicklung der Fertilititsrate berechnet.
BLANCHET unterstellt dabei einen Kontrakt, der bei konstantem Produktivititspfad eine
Verdopplung von Lohnzahlungen im Lebenslauf vorsieht. Er zeigt, daB bei einer konstanten
Fertilititsrate von 2,4 sich im Jahre 2040 eine durchschnittliche Umsatzrendite der Unter-
nehmen von 12 % ergibt, bei einem Absinken der Fertilititsrate auf 1,5 jedoch nur eine
Umsatzrendite von 8 %. Weil Rekrutierungsraten von Unternehmen in Abhingigkeit von
der betrieblichen Absatzmarktlage stirkeren Schwankungen unterworfen sind als die unter-
stellten Fertilitdtsraten in den obigen Szenarien, wire zu vermuten, daf altersstrukturbe-
dingte Schwankungen von Renditen auf der disaggregierten Ebene vergleichsweise stirker
ausgeprigt sind.

122 Der Zusammenhang von Personalbestandsverinderungen und Belegschaftsalter ist relativ
stark, wie die Sekundirauswertung einer Betriebsbefragung von SADOWSKI ET AL. (1993)
zeigt: Demnach weisen Betriebe zum Befragungszeitpunkt mit einer im 5-Jahresvergleich
mindestens um 30 % gewachsenen Belegschaft einen Anteil von Arbeitnehmern im Alter
von mindestens 50 Jahren von durchschnittlich knapp 15 % auf (n=67); der entsprechende
Anteil steigert sich auf 18 % fiir Betriebe mit einem Wachstum zwischen 10 % und 30 %
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reicht der Umsatz nicht aus, um die Lohnsumme aufbringen zu konnen; dieses
MiBverhiltnis steigert sich mit zunehmendem Durchschnittsalter der Beleg-
schaft.123

Alternde Belegschaften miissen jedoch nicht notwendigerweise Finanzierungs-
probleme zur Folge haben, dennt Unternehmen konnen zur Finanzierung der stei-
genden Lohnverpflichtungen die in fritheren Perioden einbehaltenen Lohnanteile
bzw. die mit ihnen erwirtschafteten Ertriige heranziehen. Dies setzt allerdings
voraus, daB die daraus resultierenden Mittel fiberhaupt noch verfiigbar sind:

,»At the heart of this problem is what firms are able to forecast and how they save
for the future. Whether poor planning by firms will create difficulties in a pay-as-
you-go world is an empirical question. The business community’s concern over
cash-flow and dividend policies has puzzled economists ever since Modigliani and
Miller (1958) put forth their famous theorem. In this context, only the most naive
and myopic firms should find the current deficit an important variable.“ (LAZEAR
1990: 297)

Der optimistischen Sichtweise LAZEARs von der Funktionstiichtigkeit von Kapi-
talmirkten, unter deren Bedingung sich Liquidititsprobleme allenfalls als Folge

herkémmlicher Investitionsrisiken ergeben konnen, die durch die Wahl der ge-
eigneten Anlageform zu minimieren seien!'?4, ist jedoch nicht zwingend zu folgen:

(n=85), knapp 22 % fiir Betriebe zwischen 10% Schrumpfung und 10 % Wachstum
(n=126) und 26 % fiir Betriebe mit einer Schrumpfungsrate von mehr als 10 % (n = 66).

12

w

Strenggenommen muB beriicksichtigt werden, dafl Fluktuationsraten diesen Zusammenhang
etwas abschwichen, denn sie fithren zu einer pyramidenformigen Alters- bzw. Dienstalters-
struktur und verbessern damit die Moglichkeit, laufende Produktivititsiiberschiisse zu er-
zielen. Nimmt man den einfachen Fall eines ,quasi-stationéren demographischen Gleich-
gewichtes’ an (vgl. zum Begriff BARTHOLOMEW/FORBES 1979), also einer Altersvertei-
lung, zu der Altersstrukturen bei gleichbleibenden altersabhéngigen Zu- und Abgangsraten
konvergieren, dann ist das Verhéltnis von aufsummiertem Grenzprodukt und Lohnsumme
positiv/ausgeglichen/negativ, wenn die Summe aus Wachstumsrate und Fluktuationsrate
grofer/gleich/ kleiner ist als die Realverzinsung zuriickgehaltener Lohne. Je weniger die
Belegschaft fluktuiert und je weniger Nachwuchs rekrutiert wird, desto eher gleicht die Al-
tersstruktur statt einer Pyramide einem Kegel, desto schlechter ist also die Relation von
Lohn und Grenzprodukt. Dabei ist jedoch zu beriicksichtigen, daB Shirking-Kontrakte den
Anreiz zur arbeitnehmerseitigen Fluktuation gerade verringern.

124 Dieses Investitionsproblem liegt fiir Lazear in einer stochastischen Umwelt, in der einer aus
dem Lohnkontrakt resultierenden Verpflichtung zur realen Verzinsung der einbehaltenen
Léhne eine kaum zu prognostizierende langfristige Nominallohn- und Preisentwicklung ge-
geniibersteht. Lazear schligt deshalb eine Anlage in kurzfristigen Papieren vor, weil deren
Nominalverzinsung stirker mit dem nominalen Wachstum der Lohnverbindlichkeit korre-
liert ist als die von langfristigen Anleihen. Die iiberlegene Strategie sei die Investition in
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Ein ‘ausreichend’ langer, den langfristigen Lohnverpflichtungen in geniigender
Weise Rechnung tragender Planungshorizont kann in Anbetracht des empirischen
Faktums langfristiger Beschiftigungsverhiltnisse ohne weiteres 30 - 35 Jahre
betragen. Wie in Abschnitt I1.2.3.1.2 gezeigt wurde, wird aber selbst im Falle des
expliziten, einklagbaren Versprechens einer Altersversorgungszusage zukiinftiger
KapitalabfluB offensichtlich von einem GroBteil von Unternchmen unterschétzt.
Bei impliziten Zusagen fehlt dagegen der disziplinierende Zwang, durch - der
Bildung von Pensionsriickstellungen vergleichbare - bilanzielle VorsichtsmaB-
nahmen dem AusmaB der gegeniiber jungen Belegschaften bereits eingegangenen
Verpflichtungen Rechnung zu tragen: Einbehaltene Léhne flihren dann ¢.p. zu
hoheren Periodentiberschiissen, die statt einer investiven Verwendung allzu leicht
einer iiberhShten Gewinnausschiittung zugefiihrt werden, was das zur Riickzah-
lung der nicht antizipierten Lohnverpflichtungen spiterer Perioden notwendige
Betriebsvermdgen vermindert.

Selbst wenn Kurzsichtigkeit nicht zu iiberhShten Ausschiittungen fithren sollte,
ist die Gefahr von Fehlallokationen gegeben: Sp#tere Finanzierungsliicken treten
auch dann auf, wenn niedrige Lohnstiickkosten fiir expandierende Firmen der
AnlaB sind, ein zu starkes Personalwachstum zu betreiben: Eine Firma mit ver-
kiirztem Planungshorizont (mit T kleiner als der durchschnittlichen Beschifti-
gungsdauer) bewertet eine neue Arbeitskraft c.p. glinstiger als eine Firma, deren
Horizont die gesamte voraussichtliche Beschiftigungsdauer umfafit, denn sie
gewichtet die hohen Nettowertschopfungsbeitrige der ersten Beschiftigungspe-
rioden stirker. Eine solche Firma tendiert, wenn sie sich in einer Wachs-
tumsphase befindet und eine Belegschaft mit geringem Durchschnittsalter auf-
weist, zu einer iibermifligen Beschiftigungsexpansion, die eine Tendenz zum
Personalabbau unabhingig von Absatznachfrage zur Folge hat, wenn das Durch-
schnittsalter ihrer Arbeitskrifte ansteigt:!25

die Anteile der eigenen Firma, da auf diese Weise das Bankrottrisiko minimiert werde;
diese Strategie kommt im Grundsatz der Bildung von Riickstellungen gleich.

Auch GOLDBERG (1980) stellt die Behauptung auf, da} gerade expandierende Unternehmen
ein Interesse an Seniorititslshnen als einer Finanzierungsméoglichkeit haben. Eine Begriin-
dung, die nicht auf objektive Vorteilhaftigkeit von SenioritéitslShnen gegeniiber alternativen
Finanzierungsformen abstellt - zumindest fiir den Bereich der betrieblichen Altersversor-
gung ist eine solche beispielsweise umstritten, vgl. etwa DRUKARCZYK (1991) - muf}
zwangsldufig auf die Vorstellung verkiirzter Zeitpriferenzen zuriickgreifen. In diesem Zu-
sammenhang konnen auch die steigenden Pensionsverpflichtungen des offentlichen

12

a
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Im Beispiel der Abb. 13 wird von einer Firma ausgegangen, die - soeben gegriin-
det - in T=0 bei als konstant erwartbarer Absatznachfrage, Produktionstechnologie
und Faktorpreisen ihren optimalen Beschiftigungsbestand bestimmt. Es bezeich-
net v die erwartete Grenzproduktivitit der im Gleichgewicht zuletzt rekrutierten
Arbeitskraft, wenn die Firma einen ausreichend langen Planungshorizont von 40
Jahren hat. Bezieht die Firma jedoch bei der Bestimmung der Beschiftigungs-
menge nur die nichsten 20 Jahre ein, dann weitet sie ihre Beschiftigung aus, bis
(bei fallenden Grenzertriigen des Faktors Arbeit) die Grenzproduktivitit der zuletzt
rekrutierten Arbeitskraft auf v' sinkt, weil dann ihr iiber 20 Jahre abgezinster Wert
mit dem Barwert der Lohnzahlungen tibereinstimmt. Der entstehende Personal-
iiberhang wird erst bei Alterung der Belegschaft offenbar: Nehmen wir vereinfacht
an, daf das Unternehmen seine nichste Projektion in t=20 vornimmt und die Be-
legschaft zu diesem Zeitpunkt ebenfalls um durchschnittlich 20 Jahre gealtert ist.
Bei einer Effektivverzinsung von i haben die anfinglichen Lohniiberschiisse ge-
rade ausgereicht, um der Lohnschuld bis zum Jahre t=20 nachzukommen. Um die
Lohnschuld fiir die nichsten 20 Jahre abzutragen, hitte es im Beispiel (i=8 %,r=
8 %, T=20) aber einer Effektivverzinsung der anfinglichen Uberschiisse mit
12,8 % Prozent iiber den gesamten Zeitraum bedurft. Die Firma gerit also in Fi-
nanzierungsengpisse, wenn die erwirtschafteten Unternehmensrenditen nicht der
durch die verkiirzten Planungszeitriume gegebenen ,,impliziten* Zeitpraferenzrate
entsprechen.]?6 Aus der Abbildung ist ersichtlich, da (unter Annahme eines Pla-
nungshorizontes von nach wie vor 20 Jahren) die ,optimale® Beschiftigung in t=20
sinkt, bis die Produktivitit des Grenzarbeitnehmers v" betrigt. Sie liegt damit bei
ilteren Belegschaften unterhalb der ,wahren® Gleichgewichtsbeschiftigung, die bei
einer ausreichenden Planung berticksichtigt worden wire.

Hohe Gegenwartspriiferenzen fithren also dazu, daB bei alternden Belegschaften
der Personalbestand vermindert wird. Personalreduzierungen kénnen sich daher
auch modellendogen als Versuch von Firmen ergeben, hohe nichtantizipierte
Zahlungsverpflichtungen, die aus der betrachtlichen ,impliziten‘ Aufnahme von
Krediten von der Belegschaft resultieren, zu umgehen.!?’ Insofern der mit dem
durchschnittlichen Belegschaftsalter ansteigende Finanzierungsbedarf eine stei-

Dienstes als Beispiel angefiihrt werden, die auf die expansive Rekrutierungspolitik der 70er
und 80er Jahre zuriickzufiihren sind.

126 Das Ergebnis ergibt sich analog, wenn statt des kiirzeren Planungshorizontes eine héhere

Zeitpriferenzrate (r > i) angenommen wird: Auch hier werden Firmen mit jungen Beleg-
schaften zu iiberhhtem Personalwachstum neigen, was zu Finanzierungsproblemen fiihrt,
wenn die Unternechmensrendite nicht die Hshe von r erreicht.

12

=

Mbgliche andere Reaktionen der Firma kdnnten im Vertragsbruch liegen, dessen Varianten
vom Konkurs und der Neuersffnung unter anderem Management (vgl. dazu SHLEI-
FER/SUMMERS 1988) bis zu Absenkungen von Einkommensbestandteilen Alterer reichen.
DaB die letztere Strategie empirische Bedeutung hat, zeigt die jiingste IFO-Erhebung zur
Situation der betrieblichen Altersversorgung (vgl. URBITSCH 1994: 19): Rund 7 % der In-
dustrieunternehmen nahmen im Untersuchungszeitraum Leistungskiirzungen vor, als Be-
griindung gaben immerhin 14 % von ihnen Kostenbelastungen an.
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gende Grenzverzinsung auslost, wire in Verbindung mit den Ergebnissen der Si-
mulation — hohe Zinssitze fiihren zu einem Anstieg des optimalen Entlassungsal-
ters — eine éiberproportional mit dem Anteil Alterer steigende Hiufigkeit der An-
wendung von Frithverrentungsmafinahmen zu vermuten.

Abbildung 13: Planungshorizont und gleichgewichtige Beschiiftigungsmengen
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1.2 Der Fall betrieblicher Quasi-Renten: Das Sharing-Modell

1.2.1  Theoretische Voriiberlegungen: Rekrutierungs- und Einarbeitungs-
kosten als betriebliche Vorleistungen in das Beschiiftigungs-
verhiiltnis

Quasi-Renten zieht eine Firma aus bestehenden Beschiftigungsverhiltnissen,
wenn die Wertschopfungsbeitrige der betreffenden Arbeitskrifte hoher sind als
die laufenden Arbeitskosten. Wie in Abschnitt 11.1.1.1.1 dargelegt wurde, sind
Quasi-Renten in anfinglichen, durch die Firma geleisteten investiven Vorleistun-
gen in das Beschéftigungsverhiltnis begriindet, die die Form von Rekrutierungs-
kosten bzw. direkter oder indirekter Einarbeitungskosten annehmen. Da Quasi-
Renten den Fortbestand bestehender Beschiftigungsverhiltnisse gegentiber dem
Austausch von Arbeitskriften vorteithaft machen, beeinflussen sie auch betriebli-
che Entlassungsentscheidungen; die Ergebnisse der zahlreichen theoretischen und
empirischen Untersuchungen betreffen vor allem die Signifikanz von Hortungs-
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strategien:!128 Erstens fithren gegebene Nachfrageschocks im Falle der Existenz
von Quasi-Renten seltener zu einem Absinken der aktuellen Wertschépfung unter
die laufenden Arbeitskosten. Zweitens werden notwendige Rekrutierungs- und
Einarbeitungskosten, die im Falle eines Wiederaufschwungs erneut zu titigen
sind, schon im Entlassungszeitpunkt antizipiert. Deshalb nimmt die zu erwar-
tende Entlassungsdichte mit der Hohe der fiir eine Arbeitnehmergruppe charak-
teristischen Rekrutierungs- und Finarbeitungskosten ab, Hortungsstrategien wer-
den wahrscheinlicher.

Fiir die Frage altersspezifischer Entlassungen ist zum einen die Hohe, zum ande-
ren die zeitliche Verteilung investiver Vorleistungen und ihrer Ertrige auf die
verschiedenen Phasen einer Beschiiftigungsepisode entscheidend. Hinsichtlich
beider Komponenten ist der empirische Wissensstand als ausgesprochen schlecht
zu bezeichnen. So existieren fiir den deutschsprachigen Bereich nur spérliche
Untersuchungen tiber die Hohe von Rekrutierungskosten. GAUGLER/WEBER
(1988) ermitteln auf Basis einer Befragung von Personalberatungsfirmen die Ko-
sten fiir die Stellenbesetzung mit einer Top-Fihrungskraft mit durchschnittlich
42.000 DM bzw. 53.000 DM bei Direktansprache. RUHL/MELCHER/HANTSCH
(1985) beziffern die Kosten der Besetzung einer Meisterstelle auf - betriebsgro-
Benabhingig - zwischen 24.000 DM und 35.000 DM, incl. Anwerbungs-, Ver-
waltungs-, Einarbeitungs- und Unterweisungskosten. Die von HAMERMESH
(1993: 208f) zitierten Befragungen gelangen zu Fluktuationskosten zwischen
680 $ und zweieinhalb Jahresgehiltern. Diese Varianz fiihrt HAMERMESH weni-
ger auf die Unterschiedlichkeit der untersuchten Arbeitnehmergruppen als auf die
fehlende Aquivalenz der verwendeten Operationalisierungs- und MeBkonzepte
zuriick: Viele der Studien ignorierten Einarbeitungskosten, keine von ihnen be-
riicksichtigte Stérungen im ProduktionsfluB, die mit dem Wechsel von Stellenin-
habern verbunden sind.!?® Wenngleich die Zahlen einen Eindruck von der Rele-

128 Vgl. etwa SCHELLHAASS (1984: 159); empirisch fiir viele andere O1 (1962), KRAFT (1988)
fiir eine empirische Schitzung des Effekts fiir die Bundesrepublik Deutschland. MELITO
(1990: 1ff) stellt mit PSID-Daten fest, dafl qualifizierte Arbeitskrifte die geringsten Wahr-
scheinlichkeiten fiir permanente Lay-Offs aufweisen und quantitative Anpassungen in die-
sen Arbeitnehmergruppen vor allem durch reversible Manahmen wie Lohn- und Arbeits-
zeitvariationen sowie temporire Lay-Offs bewerkstelligt werden.

129 Insbesondere im Falle spezifischen Humankapitals miissen Versuche zu dessen direkter
Quantifizierung, zu den Kosten seines Erwerbs und seiner Ertrige aufgrund der inhérenten
MeDBprobleme weitgehend erfolglos bleiben: Dies liegt vor allem am oftmals diffusen Cha-
rakter von Humankapital, wie ,Loyalitét’ oder ,Kenntnis der Kollegen®. Dariiber hinaus ist
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vanz solcher Kosten vermitteln, ist fiir die Quasi-Renten des Arbeitgebers und
aus diesem Grunde auch fiir seine Entlassungspolitik ebenfalls mitentscheidend,
welchen Anteil jede der Vertragsparteien an den Kosten und Ertréigen investiver
Vorleistungen trigt. Hinsichtlich dieser Frage existieren allenfalls theoretische
Uberlegungen:

So zeigt HASHIMOTO (1981), daBl der Anteil der Firma um so hoher ist, je stirker
ihre (durch den Arbeitnehmer nur unvollstindig beobachtbare) Absatznachfrage
im Vergleich zu den Alternativeinkommen des Arbeitnehmers Schwankungen un-
terworfen ist. Die Notwendigkeit einer Teilungsregel ergibt sich aus dem Problem,
im Falle unvollkommener Information beider Vertragsparteien die Fluktuation von
Arbeitskriften auf ihr effizientes Ausmafl zu beschrinken. Stehen beiden Ver-
tragsparteien Informationen sowohl iiber die absatzmarktabhingigen Ertrige der
Investition als auch die arbeitsmarktabhingigen Alternativeinkommen des Arbeit-
nehmers zur Verfiigung, so wiirde - unabhingig von einer Teilungsregel - nur ef-
fiziente Fluktuation stattfinden: Dann, wenn das (beiden bekannte) absatzmarktbe-
stimmte Grenzwertprodukt des Arbeitnehmers unterhalb seines (beiden bekannten)
Alternativlohnes sinkt. Im Falle privater Informationen - des Arbeitnehmers iiber
seinen Alternativliohn, der Firma iiber die Hohe des Grenzwertproduktes des Ar-
beitnehmers - besteht fiir beide Parteien der Anreiz, sich unter Androhung einer
einseitigen Vertragsbeendigung durch Lohnverhandlungen die Kooperationser-
trige des Vertragspartners anzueignen. Wird stattdessen ein von den bekannten
Erwartungswerten beider Zufallsvariablen abhingiger Fixlohn vereinbart, kann es
zu ineffizienten Trennungen kommen, weil beide Vertragsparteien jeweils nur die
eigenen Kosten und Ertrige ihrer Entscheidung iiber Fortbestand und Beendigung
der Beschiftigungsbeziehung in ihr Kalkiil einbeziehen, nicht die der Gegenpartei.
Eine Teilung investiver Vorleistungen und ihrer Ertrige aber biirdet jeder Partei
Opportunititskosten einer Kiindigung auf, so daf} auf diese Weise die Gefahr einer
ineffizienten Trennung vermindert wird. Bei optimaler Teilung spiegelt der Anteil
jeder Partei das Ausmall der Zufallsschwankungen der durch sie beobachtbaren
Variablen wider, denn mit der Varianz dieser Zufallsvariablen stiege - wenn sie
nicht in der Teilungsregel beriicksichtigt wiirde - auch die Gefahr, dafy das Be-
schiftigungsverhiltnis durch diese Partei egoistisch beendet wiirde.

Ebenso wie beim Shirking-Modell soll auch beim Sharing-Modell die Entlas-
sungspolitik der Firma auf der Basis einer simulativen Variation denkbarer Kon-
traktspielarten durchgefiihrt werden; zundchst werden grundsétzliche Zusam-
menhénge graphisch dargestellt.

die Akkumulation von Humankapital oftmals ein ,Kuppelprodukt‘ des Arbeitsprozesses
(vgl. z.B. BIEHLER ET AL. 1979: 107), so daf die Kosten der Investition verursachungsge-
mih kaum zuzurechnen sind. Generell ist es auch problematisch, von seniorititsabhiingigen
Lohnzuwichsen auf die Menge an Humankapital zu schlieen bzw. die Steigung von Lohn-
pfaden als ,,Ertragsrate* zu interpretieren (so bei HASHIMOTO/RAISIAN 1989), da steigende
Lohnprofile, wie gezeigt, auch shirking-theoretisch begriindet werden konnen.
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1.2.2  Sharing-Kontrakte und Entlassungsentscheidungen
1.2.2.1 Das ,,optimale Entlassungsalter - Modellvariationen
Modellvariationen

Abbildung 14 a) zeigt einige mogliche Arbeitskosten- und Produktivititsprofile,
die sich durch den zeitlichen Anfall von Investitions- und Ertragsphasen unter-
scheiden. Das Arbeitskostenprofil W enthilt direkte Rekrutierungskosten, die im
Rekrutierungsalter von 23 Jahren anfallen. Sie amortisieren sich im einfachsten
Falle nach einigen Perioden (Produktivititsprofil V1). Die Profile V2 und V3
zeigen mehrperiodische Investitionen des Unternehmens in spezifisches Hu-
mankapital des Arbeitnehmers, deren Ertrige die Kosten im Laufe der Zeit tiber-
steigen. Bei Profil 3 lassen die Investitionen in spiteren Jahren nach, so daB es
zur teilweisen Obsoleszenz von Humankapital kommt.

Grundsitzlich wird die Firma diejenigen Arbeitskrifie halten wollen, die aktuell
oder in den nichsten Perioden die hochsten Nettowertschopfungsbeitrige erwirt-
schaften werden. Dies betrifft, fallen nur Rekrutierungskosten an, die soeben
Eingestellten (E1), bei lingerfristigen Investitionen in spezifisches Humankapital
vor allem Arbeitskrifte mittleren Alters (E2, E3). Die Firma wird unter den An-
passungsstrategien zunichst die Alternative der Rekrutierungsstopps ergreifen, in
den Fillen mehrperiodischer Investitionen in Humankapital auch jiingere Ar-
beitskrifte entlassen.

In der arbeitsokonomischen Literatur werden Theorien betrieblich finanzierter
Ausbildungskosten in der Regel - wenn nicht von einer altersbedingten Entwer-
tung von Leistungspotentialen ausgegangen wird - als mit der Beobachtung der
hiufigen Ausgliederung &lterer Arbeitskrifte bei MaBnahmen des betrieblichen
Personalabbaus nicht kompatibel angenommen (vgl. etwa HARDES 1995: 60).
Auf der Basis des vorliegenden Entscheidungsmodells ergibt sich demgegeniiber
der eher kontraintuitiver Befund, daB die Firma die Ausgliederung lterer Ar-
beitskriifte trotz deren positiver Nettowertschdpfungbeitriige zumindest als am
zweitstirksten priiferierte Strategie anstrebt. Dies ergibt sich vor dem Hinter-
grund zukiinftiger Ersetzungsprozesse: Frithverrentungen vermindern die Zahl
der,ndtigen Ersatzrekrutierungen der nédchsten Perioden und die daftir anfallenden
Rekrutierungs- und Einarbeitungsaufwendungen; die dadurch erméglichten Ein-
sparungen iiberkompensieren die kurzfristigen Verluste von Quasi-Renten.
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Abbildung 14: Betriebliche Quasi-Renten und priferierte Entlassungsstrategien
a) Lohn- und Produktivititspfade, i =5 %
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Die priferierte Strategie der Firma besteht also in Anpassungen an beiden extre-
men Enden des Altersspektrums. Dies gilt auch bei unterschiedlichen Annahmen
iiber Produktivitdtsverldufe (Profil V2 vs. V3): Eine Verschiebung des Schnitt-
punktes von Lohn und Produktivitit bewirkt lediglich eine gleichgerichtete Ver-
schiebung des Alters mit der geringsten Entlassungswahrscheinlichkeit; auch
wird das Verhiltnis der jungen zu den ilteren entlassungsbedrohten Jahrgingen
verdndert.
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Bemerkenswert an diesem Modellergebnis ist demnach die Vereinbarkeit von
Frithverrentungen mit spezifischem Humankapital,!130 ohne daB dessen altersbe-
dingte Obsoleszenz unterstellt werden muf.

Variation der Zeitprdferenz

Zeitindifferenten Firmen ist es gleichgiiltig, in welchen zukiinftigen Perioden
Rekrutierungs- und Einarbeitungskosten entstehen und in welchen die Ertriige aus
diesen Investitionen iiberwiegen, solange die Summe der Periodenergebnisse un-
verdndert bleibt. Analog zu zuriickgehaltenen Lohnen kann also auch die Exi-
stenz von Quasi-Renten altersbezogene Entlassungspréferenzen nur unter der
Annahme von Gegenwartspriferenzen erkldren. Allerdings wirkt sich die Stirke
der Auspridgung von Gegenwartspriferenzen im Sharing-Modell nicht in dem
MaBe auf das optimale Entlassungsalter aus wie im Shirking-Modell, denn Ein-
stellungsstopps und Friihverrentungen bleiben die bevorzugten Strategien (vgl.
die Entlassungsbarwerte zu einem Sharing-Kontrakt, wenn der Kalkulationszins-
satz (Abb. 15) oder der Planungshorizont (Abb. 16) variiert werden). Es ver-
schiebt sich lediglich das Alter der Arbeitskrifte mit der geringsten Entlassungs-
wahrscheinlichkeit nach oben. Gleichzeitig verlagert sich das Entlassungsinter-
esse stirker von den #lteren Arbeitskriften auf die jiingeren.!3!

130 Die in der Literatur vertretene Auffassung, daB in spezifisches Humankapital investierende
Firmen ein Interesse an der Anwendung von ,,Last in ~ First out*-Regeln haben (vgl. etwa
MILGROM/ROBERTS 1992: 348) muB also um das gleichzeitige Interesse dieser Firmen an
der Anwendung von ,First in — First out*“-Regeln korrigiert werden.

13

Die Erklirung fiir die Niveauverschiebungen der Entlassungsbarwertfunktionen ist bei um-
gekehrter Wirkungsrichtung analog zum Shirking-Modell. Kurzfristig planende Unterneh-
men werden bei hohen Anfangsinvestitionen eine verhaltene Rekrutierungspolitik fahren:
Die aus der Sicht der Firma optimale Investitionsmenge ist geringer, denn die Humankapi-
talinvestitionen miissen sich in einem kiirzeren Zeitraum amortisieren bzw. eine effektive
Grenzverzinsung in Hohe von r erbringen. Andererseits ist das Altern der Belegschaft im
Falle des spezifischen Humankapitals mit steigenden Produktivitétsiiberschiissen verbun-
den, die bei der Wahl der Gleichgewichtsbeschiftigung in Zeiten einer jungen Belegschaft
nicht antizipiert worden waren und vermutlich Raum fiir zusitzliche Rekrutierungen schaf-
fen.
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Abbildung 15: Sharing-Kontrakt: Entlassungsbarwerte bei Variation des Kalku-
lationszinssatzes i, T=40
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Abbildung 16: Sharing-Kontrakt: Entlassungsbarwerte bei Variation des Pla-
nungshorizontes T,r =5 %
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1.2.2.2 Weitere Implikationen: Hortungsstrategien

Das Charakteristikum von Quasi-Renten, dafl diese den Austausch von Arbeits-
krdften verteuern, zeigt sich am negativen Vorzeichen der Entlassungsbarwerte:
Daraus ergibt sich zum einen, daB die Firma, vgl. die Herleitung des Modells in
Abschn. 11.2.2, im Beschéftigungsgleichgewicht im Gegensatz zum Shirking-
Falle keinen Anlal zu Altersstrukturanpassungen hat. Bei Beschiftigungsun-
gleichgewichten von gegebener Stirke und erwarteter Dauer sind zusitzlich
Hortungskosten in Form des Verzichts auf die Produktivitit der redundanten Ar-
beitskraft (vgl. Gleichung (5) und (7)) sowie Wiederbesetzungsbarwerte (vgl.
Gleichung (4)) zu beriicksichtigen. Abbildung 17 zeigt die Entlassungsbarwerte
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zu Profil V3 aus Abbildung 14 im Vergleich zu den Kosten der Jortungsalterna-
tive!32; angenommen wird eine vollstindige Entwertung der Proluktivitit redun-
danter Arbeitskrifte. Demnach ergébe sich eine Signifikanz vor Hortungsstrate-
gien nur flir Arbeitnehmergruppen im mittleren Alter und beieiner Dauer des
erwarteten Nachfrageriickgangs von deutlich unter zwei Jahren.

Abbildung 17: Die Vorteilhaftigkeit von Hortungsstrategien
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1.3 Sharing- vs. Shirking-Ansatz? Eine Wiirdigung

Sowohl der Sharing- als auch der Shirking-Ansatz bieten plausible Erkldrungen
fiir lange Betriebszugehorigkeitsdauern und steigende Lohnpfade. Beide Ansitze
begriinden Zusammenhinge von Durchschnittsalter und Lohnstiickkosten, die
allerdings entgegengesetzte Vorzeichen aufweisen. Wie die Analyse der letzten
Abschnitte zeigt, implizieren beide Ansétze trotz ihrer Gegensétzlichkeit das In-
teresse einer Unternehmung an der Anwendung von FrithpensionierungsmaB-
nahmen als Anpassungsinstrument. Unterschiedlich sind die Analyseergebnisse
hinsichtlich der Behandlung der tibrigen Altersgruppen: Nur mit dem Sharing-
Ansatz 4Bt sich ein betriebliches Interesse an Rekrutierungsstopps und an der
Freisetzung junger Arbeitskriifte begriinden, wihrend der Shirking-Ansatz sich
auch u.U. mit einem Interesse der Firma an der Entlassung von Arbeitskriften

132 Diese wurden in Umformung von Gleichung 3 um die Wiedereinstellungsbarwerte korri-
giert. Letztere sind aufgrund der anfinglichen Kosten flir Rekrutierung und Einarbeitung im
Humankapitalfalle negativ und fallen um so stiirker ins Gewicht, je héher die Zeitpraferenz
der Firma ist; dementsprechend mindern sie die Entlassungswahrscheinlichkeit weiter.
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mittleren Alters vereinbaren lieBe. In Konfrontation zum Ausgangsphiinomen der
iberproportionalen Betroffenheit junger und alter Arbeitskrifte bietet demnach
der Sharing-Ansatz auf den ersten Blick die bessere Erkldrung, woraus allerdings
noch keine weitreichenden Folgerungen zu ziehen sind, denn nicht nur fehlt bis-
lang der Einbezug von Entlassungskosten, das beobachtete Aggregatphiinomen
lieBe sich dariiber hinaus auch bei empirischer Giiltigkeit beider Kontraktformen
konstruieren. Deshalb wird im folgenden Abschnitt die Frage nach der relativen
empirischen Relevanz der beiden Typen von Arbeitskontrakten untersucht.

Der Versuch einer Anngherung erfolgt zunéichst durch eine Auswertung der exi-
stierenden empirischen Literatur, wobei der Diskriminierbarkeit beider Ansitze
ein besonderes Augenmerk gilt. Nach einem Exkurs zur Frage, ob und inwiefern
betriebliche Altersversorgung den speziellen Fall eines Shirking-Kontraktes dar-
stellt, miindet das Ergebnis dieses Uberblicks in die Frage nach der (Un-)Verein-
barkeit beider Ansitze.

1.3.1 Die Ambivalenz empirischer Ergebnisse

Da nur wenige Arbeiten sowohl die Implikationen der Ansétze auf Entlassungs-
politiken untersuchen als auch eine Diskriminierung zwischen beiden Kontrakt-
typen zu bewerkstelligen versuchen, werden im folgenden auch Ergebnisse aus
Beitrdgen ausgewertet, die nur eine der beiden Bedingungen erfiillen.

Beitrdge, die mittels Produktivitits- und Lohnschiitzungen eine direkte Diskrimi-
nierung anstreben

Der Beginn der empirischen ,Streitfrage®,133 ob das Sharing- oder das Shirking-
Modell im Hinblick auf die Erklirung steigender Lohnprofile die grifiere Bedeu-
tung hat, kann lokalisiert werden mit dem anhand von Personaldaten zweier (1980)
und eines dritten (1981) amerikanischen GrofSunternehmens gewonnenen Befund
von MEDOFF/ABRAHAM, daB die Entlohnung von Fach- und Fiihrungskriften ei-
nen steigenden Verlauf in Abhéngigkeit von der Betriebszugehérigkeitsdauer, aber
unabhiingig von der Beurteilung durch Vorgesetzte annimmt. Dies wird als Indiz
fiir die Existenz von Shirking-Kontrakten gewertet. Dieses Ergebnis wird von
LAZEAR/MOORE (1984) weitgehend bestitigt: Die Autoren wihlen als Proxy-Maf}
fiir die Produktivitit von abhiéingig Beschiftigten das Einkommensprofil von Selb-
stindigen mit ansonsten vergleichbaren Merkmalen, da sie aufgrund der fehlenden
Anreizprobleme Selbstindiger davon ausgehen, dafl deren Einkommenspfad zu je-
der Periode dem Produktivititspfad entspricht. Die Ergebnisse auf der Grundlage

133 Vgl. dazu auch HUTCHENS (1989).
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des Current Population Surveys stiitzen die Shirking-Theorie; entsprechende Kon-
stellationen werden insbesondere in Berufsgruppen ausgemacht, in denen aufgrund
von Teamproduktion die individuelle Produktivitit von Arbeitskriften schwierig
zu messen ist. Auch HUBLER (1991) stellt bei einer Querschnittsauswertung des
SozioSkonomischen Panels eine geringere Steigerungsrate der Einkommen von
Selbstindigen im Vergleich zu abhiingig Beschiftigten fest. KOTLIKOFFs (1988)
und KOTLIKOFF/GOKHALEs (1992) Ergebnisse, anhand der Personaldaten eines
groBen Handelsunternehmens gewonnen, sprechen ebenfalls eher fiir zuriickgehal-
tene Lohne: Danach iibersteigt die Entlohnung von Beschiftigten deren Grenzpro-
dukt etwa ab dem fiinfzigsten Lebensjahr. Am Beispiel von Beschiftigten im
Verwaltungsbereich und im AuBendienstbereich zeigen die Autoren, daB das
Auseinanderklaffen beider Pfade stirker ist, wenn Produktivitit schwieriger zu
messen ist.134 BROWNs (1989) Ergebnisse sprechen dagegen fiir die humankapi-
taltheoretische Erkldrung: Er zeigt anhand einer Frage des ,,Population Survey of
Income Dynamics*‘ (PSID) nach dem zeitlichen AusmaB des notwendigen On-the-
Job-Trainings, da die damit verbundenen Produktivititssteigerungen das Ausmaly
von Lohnsteigerungen in den ersten Jahren eines Beschiftigungsverhiltnisses fast
vollstindig erklidren koénnen und dafB ,the results provide no evidence that con-
tractual considerations are an important source of firm-specific wage growth® (8.
971). Neuere Arbeiten, die ebenfalls eine zumindest indirekte Messung von Pro-
duktivit anstreben, deuten darauf hin, daB jeder der beiden Erklarungsansitze fur
einen zeitlichen Abschnitt typischer Lohn-/Produktivititspfade ausschlaggebend
ist. Insbesondere sprechen die Befunde dafiir, daf8 diese Pfade in den ersten Jahren
einer Beschiftigungsbeziehung einen sharing-theoretischen, spiter einen shirking-
theoretischen Verlauf haben: DE OLIVIERA/COHN/KIKER (1989) schitzen auf der
Basis der PSID-Daten Lohnprofile abhingig beschiftigter Arbeitnehmer und ver-
gleichen sie - analog dem Vorgehen von LAZEAR/MOORE (1984) - mit den Ein-
kommensprofilen von Selbstiindigen. Demzufolge iibersteigt die Produktivitidt den
Lohn nach ungefiihr sechs Jahren Betriebszugehorigkeitsdauer und unterschreitet
ihn nach ca. 12 weiteren Jahren wieder. OKAZAKI (1993) schitzt die entsprechen-
den Profile auf der Basis japanischer Branchendaten iiber Lohne, Durchschnitts-
produktivititen und Lebensalter. Zumindest fiir grofie Firmen kommt sie zu einem
dhnlichen Ergebnis: Die Lohne steigen stetig an, die Produktivitit steigt, ausge-
hend von einem niedrigeren Niveau, zunéchst stirker, fillt im letzten Drittel der
Erwerbstitigkeit jedoch ab und unterschreitet nach dem Alter von 50 Jahren den
Lohn wieder.

Von den zitierten Studien spricht eine leichte Mehrheit fiir eine shirking-theoreti-
sche Begriindung steigender Lohnpfade. In threr Gesamtheit sind die Ergebnisse
jedoch eher widerspriichlich, was vor allem mit den bekannten Problemen der

134 Das methodische Vorgehen, Produktivititsprofile sukzessive aus den Lohnprofilen von
Arbeitskriiften abzuleiten, die erst zu einem spiten Zeitpunkt eingestellt werden und von
denen angenommen wird, daB sie sich stirker an die Produktivitit anndhern, wirft jedoch
betrichtliche methodische Probleme auf (vgl. dazu LAZEAR 1988); insbesondere ist bei die-
sem Vorgehen mit betrichtlicher unbeobachtbarer Heterogenitit zu rechnen, wenn sich Ar-
beitskriifte unterschiedlichen Alters und Eintrittsalters auch hinsichtlich anderer produktivi-
titsrelevanter Merkmale oder hinsichtlich ihres Lohnkontraktes unterscheiden.
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Messung von (Grenz-)Produktivitiiten zusammenhiingt. Anzumerken ist, daB
Versuche, die Frage nach der Dominanz eines der beiden Ansitze mittels direkter
Produktivititsmessungen zu kldren, in gewissem Sinne der Quadratur eines Krei-
ses gleichen, ihre Ergebnislosigkeit daher zwangsldufig ist: Wéren ndmlich in-
dividuelle Produktivitétsbeitriige ohne weiteres zweifelsfrei meBbar, dann wiiren
sowohl zuriickgehaltene Léhne als auch implizite Regelungen zur Teilung von
Humankapitalkosten- und -ertrigen weitgehend iiberflilssig,!35

Beitrdge, die Implikationen der Ansdtze untersuchen

Da beide Ansitze eine Reihe dhnlicher Implikationen haben, haben auch Impli-
kationentests nur eine beschrinkte Aussagefihigkeit beziiglich ihrer relativen
empirischen Bedeutung:

So stellt LAZEAR (1979) zwar fest, dal Beschiftigungsverhiltnisse, die durch
Zwangsruhestand gekennzeichnet sind, auch andere Charakteristika aufweisen, die
mit zuriickgehaltenen Léhnen in Zusammenhang stehen, nimlich Betriebspensio-
nen, steile Lohnpfade, lange Betriebszugehdrigkeitsdauern. Allerdings lassen sich
diese Charakteristika auch mit spezifischem Humankapital vereinbaren.
HUTCHENS (1987) stellt fest, da3 sich Betriebsrenten, Zwangsruhestand, Be-
triebsbindung, steilere Lohnpfade besonders hiufig in Jobs finden, in denen Ar-
beitsinputs schwierig zu beobachten sind. Dieses Ergebnis steht mit der Theorie
zuriickgehaltener Lohne zwar in Eintracht, kann aber, worauf der Autor selbst
hinweist, auch mit spezifischem Humankapital erklirt werden. Auflerdem kann die
von HUTCHENS fiir die Monitoring-Costs verwendete Proxy-Variable, die in einer
Klassifizierung von Berufen nach der Haufigkeit der Wiederholung von Aufga-
benbestandteilen besteht, ebenso einen Indikator fiir die Relevanz von spezifi-
schem Humankapital darstellen (vgl. als Beispiel dafiir die weiter unten zitierte
Arbeit von SANTIAGO (1987)).

Schwierig gestaltet sich eine Diskriminierung auch dann, wenn die Implikationen
der Ansitze hinsichtlich betrieblicher Personalanpassungspolitiken getestet wer-
den, denn der EinfluB impliziter Elemente des Arbeitsvertrages auf altersselektive

135 Werden statt Produktivititsmessungen alternativ zu erzielende Einkommen des Arbeitneh-
mers herangezogen, so kann auf diesem Wege ebenfalls keine Diskriminierung beider An-
sitze erreicht werden, da ein Vergleich von Lohnpfad und Alternativlohnpfad allenfalls
Aussagen iiber arbeitnehmerseitige Quasi-Renten zuldBt, deren Existenz aber wiederum
eine Implikation beider Kontraktformen darstellt. HASHIMOTO/RAISIANs (1989) Befund,
daB US-amerikanische und japanische Arbeitskrifte erhebliche Investitionen in ihre Be-
schiftigungsverhiltnisse in Form von anfinglichem Lohnverzicht leisten, 1#t demnach
nicht notwendigerweise auf arbeitnehmerseitige Investitionen in spezifisches Humankapital
schliefien, sondern kann auch mit zuriickgehaltenen Léhnen vereinbart werden.
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Entlassungsanreize wird von Storeinfliissen iiberlagert, die von rechtlichen Re-
geln oder Entlassungskosten verursacht werden:

DaB diese Untersuchungen zumeist im US-amerikanischen Raum durchgefiihrt
worden sind, erweist sich hier zwar insofern als Vorteil, als die Uberformung von
betrieblichen Kalkiilen durch arbeitsrechtliche Regulierungen weniger stark ist.
Gleichwohl ist die Existenz von ,,Last in - First out“-Regeln beim Personalabbau
sowoh! sharing-theoretisch (Entlassungsregel liegt im betrieblichen Interesse) als
auch shirking-theoretisch (Entlassungsregel stellt ein Mittel der Selbstbindung
bzw. zur Vermeidung von Reputationsverlusten dar) zu erklidren. Hier setzt etwa
der Beitrag von IDSON/VALLETTA (1992) an: Sie argumentieren, dal} unter der
Bedingung des Shirking-Kontraktes Firmen eine Seniorititsregel nur anwenden,
wenn die Kosten eines Vertragsbruches in Form von Reputationsverlusten den
Entlassungsgewinn iibersteigen. Sie untersuchen deshalb Situationen, in denen nur
geringe Kosten aus Reputationsverlusten drohen, denn in diesem Falle legen Fir-
men ihre wahren Priferenzen hinsichtlich der Freisetzung ilterer Arbeitskrifte of-
fen. Dies ist beispielsweise erstens bei Wiedereinstellungsentscheidungen nach
temporéren Lay-offs der Fall, weil dann Verstofie gegen Seniorititsregeln weniger
stark auffallen, zweitens in permanent schrumpfenden Sektoren, in denen Reputa-
tionsverluste aufgrund des geringen zukiinftigen Rekrutierungsbedarfs nur geringe
Kosten verursachen. IDSON/VALLETTA zeigen anhand der Daten des PSID, daB un-
ter diesen Umstiinden die individuelle Wahrscheinlichkeit eines ,Recalls’, anders
als die Seniorititsregel vorschreibt, eine sinkende Funktion der Betriebszugehsrig-
keitsdauer ist. Allerdings ist dieses Ergebnis, wie die Autoren selbst einrdumen
und wie auch die Analysen in dieser Arbeit gezeigt haben, auch mit dem Sharing-
Ansatz kompatibel: Der Anreiz zur Wiedereinstellung eines temporér entlassenen
dlteren Mitarbeiters ist um so geringer, je kleiner der Barwert moglicher zukiinfti-
ger Quasi-Renten aufgrund der beschriinkten Zeitdauer bis zur endgitltigen Pen-
sionierung ist. BLAKEMORE/HOFFMAN (1989) stellen auf der Basis US-amerikani-
scher Branchendaten einen negativen Zusammenhang zwischen durchschnittlicher
Betriebszugehdrigkeitsdauer und der Zahl von Layoffs sowie einen positiven Zu-
sammenhang zwischen Betriebszugehérigkeitsdauer und der Zahl der Rehires fest,
was darauf hinweist, da} diese Turnover-Stréme nach dem Seniorititsprinzip er-
folgen. Da die Autoren gleichzeitig zeigen kénnen, dal Lay-offs zu einer Senkung,
Rehires zu einem Wiederanstieg der Lohnstiickkosten fithren, interpretieren sie
diesen Befund als Indiz fiir humankapitaltheoretisch begriindete Lohnkontrakte.
Allerdings stellt dieser Zusammenhang kein eindeutiges Indiz dar, denn bei de-
gressiv steigenden Faktorertrigen fiihren Lay-offs allein aufgrund von Mengenef-
fekten zu fallenden Lohnstiickkosten, Rehires zu steigenden. Auch bleiben die
Aussagen aus der Untersuchung auf junge Arbeitskrifte aufgrund deren stirkerer
Betroffenheit von Layoffs beschriinkt; sie schliefen nicht aus, dal die Produktivi-
tit in spiteren Jahren wieder unter das Grenzprodukt absinkt. SANTIAGO (1987)
benutzt ein quasi-experimentelles Design: Er untersucht die Rekrutierungspolitik
einer Firma, die ein Werk iibernimmt, das kurz zuvor von der vormaligen Eigner-
firma unter Entlassung aller Arbeitskriifte geschlossen worden war, wobei unklar
war, ob die neue Firma die impliziten Beschiiftigungsvertriige mit den Mitarbeitern
der alten Firma iibernimmt. Tatsédchlich rekrutiert sie fast ausschlielich aus dem
Pool der zuvor entlassenen Arbeitskrifte, was aber sowohl mit einem impliziten
Kontrakt als auch mit spezifischem Humankapital der Arbeitskrifte erklirt werden
konnte. Die Wiedereinstellungswahirscheinlichkeit ist eine positive Funktion der



112

Komplexitit des vormals ausgeiibten Jobs (die als Proxy fiir betriebsspezifisches
Humankapital gewertet wird), sie ist niedriger bei schlechtem physischen Gesund-
heitsstatus und schlechten Performance-Ratings (was als Abschreibung von Hu-
mankapital gewertet wird). Unabhingig von diesen Humankapital-Variablen zeigt
sich immer noch ein umgekehrt U-formiger Zusammenhang von Recallwahr-
scheinlichkeit und Senioritit, was der Autor als Folge der Existenz eines binden-
den Shirking-Kontraktes interpretiert. Die Untersuchung spricht also fiir eine
gleichzeitige Existenz von Sharing- und Shirking-Kontrakten.

1.3.2  Betriebliche Altersversorgungszusagen als Spezialfall eines
Shirking-Kontraktes?

Betriebliche Altersversorgung stellt eine weitverbreitete Form zuriickgehaltener
Arbeitsentgelte dar: Betriebliche Leistungen, die zu einem Zeitpunkt gezahlt
werden, zu dem die Arbeitskraft fiir das Unternehmen nicht mehr produktiv titig
ist, miissen eine Kompensation fiir frithere Produktivititsiiberschiisse der Ar-
beitskraft darstellen. Um Auswirkungen von Versorgungszusagen auf betriebli-
che Entlassungszusagen bewerten zu kénnen, soll im folgenden die Frage nach
dem ,shirking-theoretischen’ Gehalt von Versorgungszusagen diskutiert werden;
Funktionszuschreibungen!3¢ von Versorgungszusagen stehen nicht im Vorder-
grund.

Einschridnkend auf mégliche Anreize zu altersselektiven Entlassungen wirkt sich
zunichst die in § 1 und § 2 BetrAVG geregelte Unverfallbarkeit bzw. Ubertrag-
barkeit von Rentenanwartschaften aus: Unverfallbare Anspriiche entstehen bei
mindestens 35jdhrigen Arbeitskriften, wenn die Versorgungszusage seit 10 Jah-
ren oder, bei mindestens 12j4hriger Betriebszugehorigkeitsdauer, seit drei Jahren

136 Die meisten mikrookonomischen Arbeiten stellen Leistungs-, Bleibens- und Selbstselek-
tionsanreize in den Vordergrund (vgl. als Uberblick GUSTMAN/MITCHELL/STEINMEIER
1992: 19ff). Betriebswirtschaftliche Beitréige betonen den Aspekt der steuerbegiinstigten
Innenfinanzierungsmoglichkeit aufgrund von Pensionsriickstellungen (vgl. dazu etwa
DRUKARCZYK 1990, KRAHNEN 1990). Eine Erkldrung, die eine Substitution von Lohn und
Sozialleistung aufgrund von Kostenvorteilen der unternehmensinternen Produktion der
letzteren behauptet, wurde von SADOWSKI (1984) entfaltet und von THELEN (1989) wieder-
holt. KRAHNEN (1990) zeigt zum einen die Bindungswirkung von herkommlichen Renten-
berechnungsformeln auf. Er argumentiert zweitens, dafl Pensionsriickstellungen als , Innen-
Fremdkapital fiir die anderen Fremdkapitalgeber ein Signal dafiir darstellen, daf diese in
den Mitarbeitern des Unternehmens Verbiindete haben: Auch die Mitarbeiter werden Druck
auf die beschrinkt haftenden Eigenkapitaleigner ausiiben, keine {iberméBigen Risiken ein-
zugehen. KRAHNEN argumentiert, da sich beide Aspekte mindernd auf die Insolvenzwahr-
scheinlichkeit eines Unternehmens und deshalb senkend auf die Fremdkapitalkosten aus-
wirken.
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besteht. Damit fillt ab diesem Zeitpunkt nicht nur flir den Arbeitnehmer eine
Mobilitatsbarriere, sondern fiir den Arbeitgeber auch ein Selektionskriterium im
Rahmen der Entlassungsauswahl weg.

Trotz unverfallbarer Anwartschaften besteht dennoch die Moglichkeit, daB bei
einem vorzeitigen Abbruch der Beschiftigungsbeziehung ein betréichtlicher Ver-
lust des abgezinsten Rentenvermdgens eintritt: Wie IPPOLITO (1985: 1032ff; vgl.
auch LAZEAR/MOORE 1988) zeigt, ist dies besonders im Rahmen von ,defined
benefit plans‘ der Fall, wenn die Rentenhshe auf der Grundlage des letzten nomi-
nalen Gehaltes vor Beendigung der Beschiftigung bestimmt wird und Gehilter
einen im Zeitablauf steigenden Verlauf aufweisen. Aus den Berechnungen von
KRAHNEN (1990) ist zu ersehen, daB auch die in Deutschland @iblichen, ,defined
benefit plans‘ #hnlichen dynamischen Rentenformeln (vgl. als Uberblick
WOELKE 1987) Betriebswechslern einen Rentenvermogensverlust bescheren,
selbst wenn der Wechsel zur neuen Firma karriereneutral erfolgt und die neue
Firma die Rentenformel unveridndert iibernimmt. Der Grund fiir diesen Verhst,
dessen Hohe nach Schitzungen aus dem US-amerikanischen Bereich fiir eiren
durchschnittlichen Arbeitnehmer etwa mit einem halben Jahreseinkommen an:u-
setzen ist, liegt in der multiplikativen Kopplung der Rentenhéhe an Betriebsmu-
gehorigkeitsdauer und Endgehalt, die bei steigenden Einkommensprofilen!37 zu
einem iiberproportionalen Wachstum der Rentenanspriiche fiihrt.

Ein solches ,Backloading® von Rentenanspriichen kann an einer hiufig anzutref-
fenden Rentenformel gezeigt werden, bei der die monatliche Rentenzahlung sich
aus dem Produkt der Betriebszugehorigkeitsdauer beim Ausscheiden (B), des letz-
ten Bruttomonatsgehaltes (Wg) und einem Gewichtungsfaktor (h) ergibt, der die
,Uppigkeit* der Zusage charakterisiert. Der Vermdgenswert V einer Rente, die ab
dem Pensionjerungsdienstalter (Bp) gezahlt wird, ergibt sich als138

v {B *Wp *h*R(B,,x)* e~rp-h) , wenn Anwartschaften unverfallbar
o =
0 ,sonst

wobei R(Bp,x) = [(141)X-P-1)/[(1+1)X¥-P*r] den Barwertfaktor der nachschiissigen
Rentenzahlung vom Pensionszeitpunkt bis zum Ableben der Arbeitskraft bezeich-

137 Hierbei ist es gleichgiiltig, ob dieser Anstieg aufgrund von steigenden Alters-/Lohnproilen,
allgemeinem Produktivititswachstum oder Inflationsausgleich erfolgt.

138 Diese Berechnungsformel basiert auf KRAHNEN (1990: 204).
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net. Br ist in Abb. 18 fir den Fall von Bp=40, h =0,00313% r = 5 % und einer Le-

benserwartung von 17 Jahren nach Eintritt des Ruhestandes dargestellt; unterstellt
wurde das auch den anderen Analysen zugrunde gelegte steigende Lohnprofil. Bei
einem Endgehalt von 5.000 DM ergibt sich nach 40 Jahren Betriebszugehérigkeit
eine Rente von monatlich 700 DM, die bei einer Lebenserwartung von weiteren 17
Jahren knapp 95.000 DM wert ist. Abbildung 18 zeigt den Rentenbarwert, wie er
sich in Abhiingigkeit vom Alter bei vorzeitigem Abbruch der Beschiftigungsbe-
ziehung ergibt. Der iiberproportionale Anstieg ist deutlich zu erkennen, selbst ein
karriereneutraler Betriebswechsel wiirde einen Bruch in der Entwicklung des
Vermdgenswertes zur Folge haben, denn die Anspriiche, die bei einem neuen Ar-
beitgeber erworben wiirden, werden zwar zum bisherigen Anspruch hinzuaddiert,
starten aber selbst wieder bei einer geringen Betriebszugehérigkeitsdauer.

Allerdings - dies steht im Widerspruch zu KRAHNEN (1990) - kann aus dem
,Backloading‘ und den damit verbundenen Vermdgensverlusten bei Betriebs-
wechseln nicht zwingend auf die Existenz ,impliziter Treuepramien® geschlossen
werden. Ausschlaggebend fiir die Treuepriimie sind exakterweise nicht die bei
Beschiiftigungsabbruch entgangenen Optionen auf Rentenbarvermdgen, sondern
die Differenz zwischen Rentenbarvermdgen im Alter x und dem zu diesem Zeit-
punkt aggregierten Netto-Lohnverzicht, also der aggregierten ,Ersparnis® des Ar-
beitnehmers. Beide GroBen entsprechen sich im Gleichgewicht zum Zeitpunkt
des Renteneintritts. Nur wenn sich beide GréBen auch schon wihrend der Be-
schiftigung entsprechen, erleidet der Arbeitnehmer aufgrund einer Entlassung
keinen Verlust. Dieser Fall ist jedoch unwahrscheinlich: Im Fall des Backloading
wiirde eine Aquivalenz beider GroBen ein iiberproportionales Ansparen des Ar-
beitnehmers implizieren, was jedoch voraussetzen wiirde, daB die Produktivitit
des Arbeitnehmers selbst in spiten Beschéftigungsphasen schneller ansteigt als
der zu beobachtende Lohnpfad. Im wahrscheinlicheren Falle weist dagegen die
akkumulierte Ersparnis eine geringere Steigung auf als der abgezinste Rentenan-
spruch, liegt also wihrend der Beschiftigungsphase {iber diesem, so daB sich
implizite Treueprimien ergeben. Wird etwa von einem periodenweise konstanten
Lohnabschiag auf die Produktivitit ausgegangen, so 140t sich dieser fiir das ge-
nannte Beispiel auf jihrlich ca. 780 DM beziffern. Die Entwicklung der akkumu-
lierten impliziten Ersparnis im Vergleich zum erwarteten Rentenbarvermégen
wird in Abbildung 18 dargestellt; die Differenz beider Geraden ergibt den alters-

139 Dieser Satz wird etwa in der Musterpensionsordnung der Pensionsvereinigung der Eisen-
und Stahlindustrie angewendet, vgl. WOELKE (1987: 899).
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abhidngigen Verlust des Arbeitnehmers bei einem Abbruch der Beschiftigungs-
beziehung.

Abbildung 18: Betriebliche Altersversorgung als impliziter Kontrakt
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Dieser Verlust impliziert aus Sicht der Firma Entlassungsgewinne. Auch in die
Berechnung von Entlassungsbarwerten geht die periodische, durch Lohneinbehal-
tung realisierte Ersparnis von Arbeitskriften gemif Gleichung (2) ein; die al-
tersabhéngigen Rentenbarvermogen gehen im Falle unverfallbarer Anspriiche als
Entlassungskosten in die Berechnung ein. Das Ergebnis wird in Abbildung 19
gezeigt. Entlassungsgewinne ergeben sich demnach insbesondere bei Arbeitskraf-
ten, die kurz vor dem Zeitpunkt des Eintretens der Unverfallbarkeit stehen, und
bei solchen mittleren Alters, bei denen (noch) eine hohe Differenz zwischen
Rentenvermdgensbarwert und dem geleisteten impliziten Lohnverzicht gegeben
ist. Insgesamt sind unter den gemachten Annahmen die Anreize zur Altersselek-
tion aber eher schwach.

Abbildung 19: Entlassungsbarwerte bei Versorgungszusagen mit periodisch
konstantem, impliziten Ansparen
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Letztendlich ist die Frage nach der Existenz, der Héhe und der Wirksamkeit von
Treuepramien empirischer Natur; ihre Beantwortung wirft wieder das Problem
der Unbeobachtbarkeit von Produktivititspfaden auf: ,If pension savings could
be observed directly, the calculation of firm pension liabilities would be a trivial
task.“ (IPPOLITO 1985: 1032). Empirische Tests konnen also allenfalls indirekt
erfolgen. Sie existieren vorwiegend fiir den amerikanischen Raum und lassen
keine eindeutigen Aussagen zu.!% Dies gilt insbesondere auch flir den Zusam-
menhang von Altersversorgungszusagen und Entlassungspolitiken:

GUSTMAN/MITCHELL/STEINMEIER (1992: 23) zitieren den Fall der Continental
Can Company, die zur Zahlung von Schadensersatz in Héhe von 415 Mio. US-§
an frithere Mitarbeiter verurteilt wurde, weil sie systematisch Arbeitskrifte entlief3,
die kurz vor der Moglichkeit der Inanspruchnahme besonderer Frithpensionie-
rungsleistungen standen. CORNWELL/DORSAY/MEHRZAD (1991) zeigen dagegen
anhand des ,National Longitudinal Survey of Mature Men‘, daBl Beschiftigte mit
betrieblichen Altersversorgungszusagen sogar eine geringere Entlassungswahr-
scheinlichkeit haben als solche ohne Zusage. Zu einem dhnlichen Ergebnis kom-
men ALLEN/CLARK/MCDERMED (1991; zit. n. GUSTMAN/MITCHELL/STEINMEIER
1992: 23). Andererseits steigt die Entlassungswahrscheinlichkeit bei stirkerer
Lohninflation, woraus die Autoren betriebliche Strategien zur Vermeidung infla-
tiondrer Rentenanspriiche der Arbeitnehmer schlieBen. Aus diesem Ergebnis konn-
te die Existenz impliziter Vertragsbestandteile gefolgert werden; opportunistische

140 IPPOLITO (1985: 1037ff) stellt beispielsweise anhand von quantitativen Analysen fest, da3
héhere Volumina der Versorgungszusagen mit steileren Anstiegen von Lohnpfaden korre-
liert sind. Da Lohnpfade nach den obigen Uberlegungen bei gegebenen Produktivititspfa-
den um so steiler sind, je mehr das implizite Ansparen sich vornehmlich auf frithe Phasen
von Beschiftigungsbeziehungen konzentriert, spricht dies fiir die Existenz eines impliziten
Kontraktes nach dem Shirking-Muster. Untersuchungen zum Verhiltnis von Versorgungs-
zusage und Fluktuationsverhalten lassen keine eindeutige Aussage zur Bindungswirkung
evtl. vorhandener Treueprimien zu. IPPOLITO (1987), MITCHELL (1982) sowie zwei dltere
von GUSTMAN/MITCHELL/STEINMEIER (1992: 25ff) zitierte Studien stellen einen negativen
Zusammenhang zwischen der Existenz von Altersversorgungszusagen und Fluktuation fest.
ALLEN/CLARK/MCDERMED (1991) stellen zwar einen schwachen negativen Zusammen-
hang zwischen der Hohe der anhand der Rentenformeln berechenbaren Rentenvermdgens-
verluste und Fluktuationswahrscheinlichkeiten fest. Allerdings zeigen sie auch, dafl den
durchschnittlichen Verlust von sieben Monatsgehiltern schon ein durch externe Mobilitét
erreichter Gehaltssprung von 2-3 % iiber den Rest des Erwerbslebens wettmachen kann.
Ein zur Skepsis iiber die Fluktuationswirkung von Altersversorgungssystemen Anlafl ge-
bender Befund von GUSTMAN/ MITCHELL/STEINMEIER (1992: 28) ist derjenige, da3 eine
verringerte Fluktuationsneigung auch von Arbeitnehmern unter ,defined contribution plans*
festgestellt wird, bei denen ein Vermdogensverlust gar nicht eintreten kann.
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Entlassungen werden im Normalfall durch Reputationsmechanismen!4! verhindert,
nicht jedoch im Falle nicht antizipierter Entlassungsgewinne.

Zusammenfassend enthalten betriebliche Altersversorgungen demnach vemut-
lich Bestandteile eines impliziten Kontraktes zuriickgehaltener Léhne. Auf der
Grundlage plausibler Annahmen iiber den Verlauf des impliziten ,Ansperens
kann dariiber hinaus vermutet werden, daB ein maximaler Entlassungsgewinn
kurz vor Eintritt der Unverfallbarkeit erreicht wird. Allerdings sind aus Virsor-
gungszusagen folgende Anreize zu altersselektiven Entlassungen, nicht ziletzt
aufgrund der in der Bundesrepublik Deutschland vergleichsweise geringer Vo-
lumina von Versorgungszusagen, wahrscheinlich eher schwach. Dafiir syricht
auch die geringe Kenntnis eigener Rentenanwartschaften von Arbeitnehmirn,42
die auch Zweifel an der mit der Vorstellung impliziter Treueprimien verknipften
Motiviations- und Bleibensfunktion von Anwartschaften begriindet.

1.3.3  Zur (Un-)Vereinbarkeit beider Ansiitze

DaB die Frage nach der faktischen Dominanz des Sharing- oder des Shiking-
Kontraktes aufgrund der widerspriichlichen Forschungsergebnisse noch niat an-
ndhernd als beantwortet gelten kann, 43 liegt vor allem in der mangelnden Liskri-

141 Diese Interpretation wird durch den Befund von CURME/KAHN (1990) gestiitzt, dB sich
eine geringere Dichte von Betriebsrenten in Sektoren findet, die durch eine hohe Inslvenz-
rate gekennzeichnet sind. MITCHELL (1988) zeigt andererseits, wie uninformiert Abeits-
kriifte hinsichtlich ihrer eigenen Rentenanspriiche und hinsichtlich moglicher Vermigens-
verluste bei einem Beschiftigungsabbruch sind. Dies spricht dafiir, da sich Arbetgeber
dieses Vermdgen aneignen konnen, ohne groBe Reputationsverluste befiirchten zu mssen.

142 Vgl. etwa die bereits zitierte Studie von MITCHELL (1988), die eine liberraschere Un-
kenntnis der Arbeitnehmer iiber die ihnen zustehenden Rentenanspriiche nahwies,
SADOWSKIs (1984) Anmerkungen zur geringen Wertschitzung von Rentenleistungn des
Unternehmens durch die Arbeitskrifte. Vgl. schlielich auch DINKELs (1988) Kritilan den
Verhaltensannahmen des Konzepts der Optionswerte, nach dem rationale Arbeitnehier erst
dann in Ruhestand treten, wenn der Barwert ihrer Einkiinfte aus Rentenzahlungen dn Bar-
wert der Einkiinfte iibersteigt, die der Arbeitnehmer durch die Aufrechterhaltung eier Op-
tion auf einen spéteren Rentenzugang erwarten kann (vgl. beispielhaft STOCK/Wi1s11990).
Fiir die Richtigkeit dieser Annahmen stehen bislang empirische Wirkungsnachweisaus.

14

)

HUTCHENS (1994: 417) weist etwa im Zusammenhang mit der Erkldrung von Friiberren-
tungspolitiken amerikanischer Unternehmen darauf hin, daB ,,such {implicit contrac] theo-
ries provide an explanation for why a profit maximizing firm would discourage wor by ol-
der people. ... . Of course, such theories are not without disadvantages. They are ofin quite
abstract and built around unobserved variables (e.g., value of marginal product). s such,
they are not easily translated into concrete situations. In addition, they are largely utested.
At present they are simply a source of interesting hypotheses.*
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minierbarkeit der Ansitze: Beide haben dieselbe Implikation hinsichtlich der
beobachtbaren Variable steigender Lohnpfade und unterscheiden sich gerade in
bezug auf den angenommenen Verlauf der quasi-unbeobachtbaren Variable ,Pro-
duktivitdt’ im Vergleich zum Lohn.

Den zahlreichen Versuchen zur empirischen Diskriminierung beider Ansétze soll
hier kein weiterer hinzugefligt werden, zumal sich weniger stichhaltige Argu-
mente fiir ihre gegenseitige Exklusivitét als fiir ihre Kombinierbarkeit finden las-
sen: Es kann vermutet werden, daB reale Arbeitsvertrige sowohl Sharing- als
auch Shirking-Elemente aufweisen konnen.

So schlieBt das Vorliegen zuriickgehaltener Lohne die Existenz nennenswerter
Rekrutierungs- oder Einarbeitungskosten nicht aus. Auch ist es denkbar, daB ein
Einverstindnis zwischen beiden Vertragsparteien dariiber herrscht, daB sich Ar-
beitskrifte in jiingeren Jahren durch stirkeren Lohnverzicht ein implizites Recht
darauf erwerben, daB der Verfall spezifischen Humankapitals in spéteren Phasen
des Arbeitsverhiltnisses nicht durch Lohnabschldge begleitet wird. Es kann auch
vermutet werden, daB Sharing- und Shirking-Elemente nicht unabhiingig von-
einander auftreten, sondern positiv korreliert sind. So sind unter denselben Bedin-
gungen, unter denen hohe Monitoring-Costs zu erwarten sind, auch hohe Pro-
duktivititen spezifischen Humankapitals wahrscheinlich, da beispielsweise bei
komplexen Arbeitsinhalten nicht nur der Aufwand fiir Inputkontrollen seitens der
Firma, sondern auch fiir die Einarbeitung neuer Arbeitskrifie hoch ist.!4 Legt
man die Argumentation von SALOP/SALOP (1976) zugrunde, dann ist sogar ein
komplementires Verhiltnis betrieblicher Quasi-Renten und zuriickgehaltener
Lohnen zu postulieren: Wenn die Einrichtung zuriickgehaltener Lohne in einem
Betrieb tatsichlich primér dem Ziel der Fluktuationsverminderung dienen sollte,
so setzt ein solches Interesse die Existenz betrieblicher Quasi-Renten notwendi-
gerweise voraus. Empirische Indizien fiir die Existenz kombinierter Kontrakte,
bei denen Lohn- und Produktivititspfade anfénglich sharing-, spiter shirking-
theoretische Verldufe aufweisen, stellen die oben schon zitierten empirischen
Befunde von DE OLIVIERA/COHN/KIKER (1989) und OKAZAKI (1993) dar.

144 Bezeichnenderweise wird eine Klassifikation von Jobs nach deren Komplexitit einmal von
HUTCHENS (1987) als Indikator fiir Monitoring-Probleme verwendet, von SANTIAGO
(1987) dagegen als Indikator fiir spezifisches Humankapital.
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Im folgenden werden betriebliche Entlassungspriifirenzen im Falle solcher kom-
binierter Kontraktformen untersucht.

1.3.4 Kombinierte Sharing- und Shirking-Koitrakte

Abbildung 20 a) zeigt Produktivititsverldufe, die in Verhéltnis zu einem gegebe-
nen Lohnpfad W unterschiedlich hohe Anteile wn ,Shirking‘’- und ,Sharing‘-
Elementen beinhalten (Profile M1 bis M4); zumVergleich werden ein reines
,Sharing‘- (Modell H) und ein ,Shirking‘-Kontrat (Modell D) dargestellt. Im
Lohnpfad angedeutet sind konstante Rekrutierungsosten von 20.000 DM.

Unter den priferierten Anpassungsmustern spielt ki den kombiniertén Kontrak-
ten die Entlohnung dlterer Arbeitskriifte die groft Rolle, denn die Firma profi-
tiert sowohl vom Wegfall negativer Nettowertshdpfungsbeitrdge ilterer Ar-
beitskriifte (wie im Shirking-Falle) als auch von ler Einsparung von Rekrutie-
rungs- und Einarbeitungskosten aufgrund geringetr Ersatzrekrutierungen in den
nidchsten Perioden (wie im Sharing-Falle). Das ,otimale Entlassungsalter® ver-
schiebt sich um so stirker in den Bereich der forteschritteneren Altersgruppen,
je stirker das Sharing-Element vertreten ist (in deReihenfolge M4-M2-M3-M1-
H); gleichzeitig fillt dabei die relative Vorteilhafizgkeit der Frithpensionierungs-
maBnahme gegeniiber der Alternative ,,Rekrutierugsstopp* ab (vgl. Abb. 20 b)).
Das Niveau der Entlassungsbarwerte sinkt ab, da 1it steigenden Sharing-Elemen-
ten und damit stiirkeren betrieblichen Quasi-Renta die Auflssung von Beschéf-
tigungsverhiltnissen fir das Unternehmen schmrzhafter ist als bei stiérkeren
Shirking-Elementen, bei denen die Firma sich in réferem AusmaBe einbehalte-
ne Lohne aneignen kann. Je stirker also das Beshiftigungsverhiltnis durch In-
vestitionsleistungen der Firma denn durch ihre Krditaufhahme geprigt ist,

- desto ilter sind die Altersgruppen, an deren Feisetzung die Firma besonders
interessiert ist,

- aber desto grofer wird auch die Wahrscheinliakeit, daB Rekrutierungsstopps
als AnpassungsmaBnahme eingesetzt werden ud jiingere Arbeitskrifte, deren
Humankapitalakkumulation noch nicht abgesalossen ist, von Entlassungen
betroffen sind, und
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Abbildung 20: Entlassungen bei kombinierten Kontrakten

a) Kontrakte mit unterschiedlich starken ,Shirking‘- und ,Sharing‘-Elementen
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b) Entlassungsbarwerte: T=40,i=5 %,r=5 %
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c¢) Entlassungsbarwerte: T=10,i=5%,r=5%
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- desto wahrscheinlicher werden Hortungsstrategien fiir Arbeitskréifte mittleren
Alters,

- desto unwahrscheinlicher sind bestandsneutrale Altersstrukturanpassungen.

Wird ein kiirzerer Planungshorizont (Abb. 20 c)) oder ein héherer Kalkulations-
zinssatz unterstellt, so zeigt sich weitgehend unabhéngig vom unterstellten Kon-
trakt, daB sich durch Friithpensionierungen maximale Entlassungsgewinne reali-
sieren lassen.

14 Entlassungsstrategien in einer ,, Welt ohne Entlassungskosten* —
Eine Simulationsstudie

Im folgenden wird der Weg der simulativen Variation der ModellgréBen beschrit-
ten. Ziel der Simulation ist nicht nur eine Untermauerung, sondern vor allem eine
Qualifizierung der bisherigen Modellergebnisse: Systematisch und nachvollzieh-
bar sollen erstens nochmals die Zusammenhinge zwischen der Wah! der Anpas-
sungsform und den Ausgangsvariablen aufgezeigt werden. Zweitens soll unter-
sucht werden, ob die Anpassungsstrategien eher elastisch oder robust auf die Va-
riation der Inputs reagieren, denn elastische Reaktionen auf Verdnderungen von
Annahmen, die sich selbst nicht iiberpriifen lassen, schwiichen die Aussagekraft
eines Modells.

1.4.1 Beschreibung des Vorgehens
Variation der Kontraktformen

Grundlage der Simulationen ist die Konstruktion von Lohn-/Produktivitatsprofi-
len, die Elemente aus Sharing- und/oder Shirking-Kontrakten enthalten. Reine
Sharing- bzw. Shirking-Kontrakte werden als Endpunkte eines Kontinuums be-
trachtet, das aus einer Vielzahl von Kombinationen beider Typen besteht. Diese
Vielfalt soll moglichst gleichmiBig abgedeckt werden, d.h. jede Variation eines
reinen oder kombinierten Kontraktes soll - bei grundsitzlich vergleichbarem
Grad der Gesamtabweichung von Lohn- und Produktivititspfad - moglichst
dieselbe Wahrscheinlichkeit haben, im Simulationslauf beriicksichtigt zu wer-
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den.'s Die Konstruktion der Kontrakte geschah mittels eines algorithmisch zu
l6senden Ungleichungssystems; die Bedingungen ergaben sich wie folgt (vgl.
auch die formale Darstellung der Bedingungen des Ungleichungssystems in
Ubersicht 1):

Der Lohnpfad wurde wie im Falle der graphischen Darstellungen der Abschnitte
1.1 bis 1.3 dieses Kapitels als stiickweise linear und degressiv steigend ange-
nommen!4 und wihrend der Simulationen konstant gehalten; variiert wurde nur
der Produktivitdtspfad. Hier bestand zunichst die Moglichkeit, den Produktivi-
titsverlauf als mathematische Funktion, etwa als Polynom, des Alters bezie-
hungsweise der Betriebszugehorigkeitsdauer zu definieren und die Parameter der
Funktion zu variieren. Dieses Verfahren kam nicht zur Anwendung, da es lange
Rechenzeiten in Anspruch nimmt, oftmals keine den Bedingungen entsprechende
Lgsung gefunden wurde und die Definition unterschiedlicher Varianten sich als
eher willkiirlich erwies. Statt dessen wurde ein nichtparametrisches Verfahren
gewihlt, innerhalb dessen die Produktivititsbeitrige einzelner Altersjahrginge
frei variierbar sind. Um den Rechenaufwand in vertretbarem AusmabBe zu halten,
wurde nicht die Variation der Produktivitit aller 40 moglichen Jahrginge zuge-
lassen, sondern diese auf 9 von ihnen (v(a) mit a = 23, 27, 32, 37, 42, 47, 52, 57,
62) beschrénkt.

Unterschiedliche Kontraktformen konnten dann definiert werden, indem die 9
variierbaren Produktivititswerte qua Nebenbedingung ins Verhiltnis zur Hohe
des Bruttoarbeitsentgelts des entsprechenden Alters gesetzt wurden (vgl. Be-
dingung 1.1 bis 1.9). Fiir die zwischen diesen Altersgruppen liegenden Jahrginge
wurden die Produktivititswerte linear interpoliert; die Produktivititspfade weisen
also stiickweise lineare Verlaufe auf (vgl. Bedingung 2.1 bis 2.31). Eine theore-
tisch sinnvolle Einschrinkung mdéglicher kombinierter Kontrakte geschah da-
durch, daB nur solche zugelassen wurden, bei denen die Produktivitdt zu Beginn

145 Dem liegt die Vorstellung zugrunde, daB Sharing- bzw. Shirking-Elemente unabhingig
voneinander auftreten. Weiter oben wurden Argumente dafiir aufgefiihrt, daBl Shirking- und
Sharing-Elemente positiv korrelieren konnen. Um dies zu beriicksichtigen, wéren kombi-
nierte Kontrakte im Vergleich zu reinen Kontrakten stirker zu gewichten. Die Auswirkung
einer solchen Gewichtung auf die Ergebnisse wird weiter unten diskutiert (vgl. Abschn.
1.4.2 dieses Kapitels).

146 Aus den Bruttoldhnen wurden - unter der Annahme von 13,5 Monatsgehiltern und Be-
riicksichtigung arbeitgeberseitiger Sozialbeitrige - Jahresbruttoarbeitsentgelte berechnet.
Auflerdem wurden einmalige Rekrutierungskosten in Hohe von 10.000 DM angenommen.
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unterhalb (Aufbau spezifischen Humankapitals), dann oberhalb, gegen Ende wie-
der unterhalb (Riickzahlung zuriickgehaltener Lohne) des Lohnes liegt.

Als weitere Bedingung war zu beachten, daf} sich im Gewinnmaximum die Bar-
werte von Lohn und Grenzprodukt im Rekrutierungszeitpunkt entsprechen miis-
sen (vgl. Bedingung 3). Zur Verringerung des Rechenaufwandes wurden kleine
Abweichungen von * 100 DM zugelassen.

Um unrealistische Produktivititsverldufe moglichst auszuschliefien, wurde gefor-
dert, daf

a) der Produktivititspfad einen konkaven Verlauf hat (vgl. Bedingung 4.1 bis
4.3),

b) zu Beginn des Beschiftigungsverhiltnisses kein Produktivifitsverfall erfolgt
(vgl. Bedingung 5.),

¢) in der letzten Periode kein Produktivititsanstieg mehr erflgt (vgl. Bedin-
gung 6),

d) die Produktivitit nicht stirker absinken kann als auf die Hélte des Wertes im
Alter von 43 Jahren (vgl. Bedingung 7),

¢) Produktivitdt nur positive Werte annehmen kann (vgl. Bedinging 8).

Eine bessere Vergleichbarkeit unterschiedlicher Kontraktformer wurde dadurch
hergestelit, daB fiir alle Variationen der Gesamtbetrag der Adweichungen des
Lohnpfades vom Produktivititspfad normiert wurde (vgl. Bedhgung 9). Dieser
Betrag wurde auf eine Hohe festgelegt, die sich im Rahmen eires Shirking-Kon-
traktes bei der gegebenen Lohnfunktion und einer im Lebenslaif konstanten Pro-
duktivitit ergibt. In einer zweiten Serie von Simulationsléufen wurde dieser Be-
trag auf die Hailfte reduziert, um Entlassungsentscheidungen sei schwécherem
Auseinanderklaffen von Lohn und Grenzprodukt untersuchen z1 kénnen. Um die
Rechenzeiten gering zu halten, wurden kleine Abweichungenvom Sollwert in
Hohe von bis zu 1.000 DM toleriert.
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Diese Bedingungen lassen einen noch sehr umfangreichen Lisungsraum zu. Ins-
besondere im Falle kombinierter Kontrakte verbleiben enorme Freiheitsgrade
beziiglich der Frage, ob die Produktivititsfunktion von einem relativ hohen Ni-
veau startet, um im Alter stark abzufallen, oder ob sie zu Beginn stark ansteigt
und gegen Ende weniger stark abfillt. Um beide Moglichkeiten gleichermaBen zu
beriicksichtigen, wurde eine Zielfunktion in das System eingefiihrt (vgl. Ziel-
funktion 10): Die Steigung des letzten Abschnitts des Produktivitiatspfades kurz
vor Ende der Beschiftigungsphase war zu maximieren (,optimistische’ Annahme
iiber die Produktivititsentwicklung im Alter), in einer zweiten Serie von Simula-
tionslaufen zu minimieren (,pessimistische’ Annahme).

Die sich ergebenden Kontraktvarianten unterscheiden sich voneinander hinsicht-
lich der Annahmen iiber die Kontraktform (Bedingungen 1.1 bis 1.9), der Stirke
der Abweichungen von Lohn und Grenzprodukt (Bedingung 9) und der Annah-
men iiber die Produktivititsentwicklung in der letzten Phase der Beschiftigung
(Zielfunktion 10). Die Optimierungsprobleme wurden mit Hilfe des von der
Standard-Software MS-EXCEL bereitgestellten Losungsalgorithmus® (,,Solver®)
gelost. Insgesamt ergaben sich 78 zulissige Kontrakte, von denen jeweils 39 auf
die optimistische bzw. pessimistische Annahme iiber die Produktivitatsentwick-
lung im Alter entfallen. 40 entfallen auf die Annahme geringer, 38 auf die An-
nahme starker Abweichungen von Lohn und Grenzprodukt. 18 der Kontrakte sind
vom Shirking-Typ, 12 vom Sharing-Typ, bei 48 handelt es sich um Kombinatio-
nen beider mit jeweils unterschiedlich starken Shirking- und Sharing-Elementen.
Die 78 Lohn-/Produktivititsverliufe sind in Anhang 2 graphisch dargestellt.!4?

Zeitprdferenzen

Bei der Berechnung der Entlassungsbarwerte nach Gleichung (2) wurde unter-
schiedlichen Zeitpriferenzen der Firma durch fiinf verschiedene Konstellationen
von Planungshorizonten (in Jahren) und Diskontierungszinssitzen Rechnung ge-
tragen, nimlich den Kombinationen 40 Jahre/5 %, 40 Jahre/20 %, 10 Jahre/5 %,
10 Jahre/20 %, 5 Jahre/5 %. Es ergaben sich fiir die Analyse altersselektiver Ent-

147 Thre Kennzeichmung ergibt sich durch den ersten variierbaren Produktivititswert, der oberhalb
der Lohnfunktion liegt, und der Zahl der variierbaren Werte, die oberhalb der Lohnfunktion
liegen. Fiir den Ausschlufl unzulissiger Losungen war oftmals die Bedingung der Gleichheit
der Barwerte von Lohn- und Produktivititspfad verantwortlich. Bei diesen Kombinationen
handelte es sich um (1,1);...; (9,1); (1,2);...; (8,2); (1,8);(2,8);(1,9).
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lassungsstrategien vor Beriicksichtigung von Entlassungskosten insgesamt
78*5=390 kiinstliche Unternehmen‘.

Auswertung der Ergebnisse

Zur Auswertung der Ergebnisse wurde nicht nur das optimale Entlassungsalter,
sondern die zehn Altersjahrginge mit den hochsten Entlassungsbarwerten
(definiert als ,entlassungsrelevante® Jahrginge) herangezogen. Um die Auswer-
tung der Daten zu erleichtern und eine bessere Ergebnisdarstellung zu erreichen,
wurden diese zehn Jahrginge den Altersgruppen 1 (23 - 32 Jahre), 2 (33 - 42
Jahre), 3 (43 - 52 Jahre), 4 (53 - 62 Jahre)'4® zugeordnet. Zur Auswertung gelang-
ten also fiir jede der 390 Variationen bzw. ,Modellunternehmen’ vier sich zu 10
addierende Werte, ndmlich die Anzahl der entlassungsrelevanten Jahrginge in-
nerhalb von jedem der vier Altersbereiche.

Die Anpassungsvarianten kénnen zunéchst grob beschrieben werden anhand des
Kontrakttyps (Variable KONTRAKT: Sharing-, Shirking- und kombinierte Kon-
trakte). Innerhalb der Typen wird unterschieden nach dem Beginn bzw. der
Dauer von Phasen, in denen die Kompensation des Arbeitnehmers seine
Produktivitit iiber- bzw. untersteigt. Bei den Sharing-Kontrakten wird unterschie-
den nach dem Altersbereich, in dem das Grenzprodukt den Lohn iibersteigt
(ALTER V>W); bei den Shirking-Kontrakten danach, wann der Lohn das Grenz-
produkt iibersteigt (ALTER W>V); bei den kombinierten Kontrakten nach dem
Alter, das die zeitliche Mitte der Phase bezeichnet, in welcher die Produktivitit
den Lohn iibersteigt (SP V>W). Weiterhin werden die Anpassungsvarianten
unterschieden nach den unterstellten Annahmen iiber die Entwicklung der Pro-
duktivitit im Alter (MINMAX), dem Grad der Abweichungen von Lohn und
Grenzprodukt (DIFFERENZ) sowie der im Anpassungszeitpunkt unterstellten
Zeitpraferenz (ZEIT).

Entlassungskosten wurden in der nachfolgend beschriebenen ersten Auswertung
noch nicht beriicksichtigt, so dafi die Ergebnisse, analog zu den vorhergehenden
Abschnitten, die im Sinne einer Altersstrukturoptimierung von den Modellfirmen

148 Entlassungen innerhalb der Altersgruppe 4 werden hier vereinfacht als ,Frithverrentungen*
bezeichnet.
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priferierten Anpassungsstrategien beschreiben.!® Der Ablauf der Simulationen
ist zusammenfassend in Ubersicht 2 dargestelit.

1.4.2  Ergebnisse: Altersstrukturoptimierende Anpassungsstrategien

Wird zunichst die aggregierte Ebene betrachtet (vgl. Tab. 2 a)), stellen Friihver-
rentungen die von den 390 altersstrukturoptimimierenden Modellunternehmen
mit Abstand am stirksten angewandte Entlassungsmafinahme dar: Von den 10
Altersjahrgiéingen, die von Personalabbaumafinahmen am stirksten betroffen sind,
stammen im Mittel 6,5 aus der Gruppe der altesten Arbeitskrifte. Alle anderen
Altersgruppen sind nur unterproportional vertreten. Das jiingste Segment stellt im
Mittel knapp 2 Jahrginge, wobei in allen 167 Varianten (= 45 %), in denen diese
Gruppe iiberhaupt betroffen ist, Rekrutierungsstopps durchgefithrt werden.150

Die Altersgruppe 2 findet faktisch keine, die Altersgruppe 3 mit 1,5 Jahrgingen
nur untergeordnete Beachtung in den Strukturoptimierungskalkiilen der Firma.
Stirkere Beriicksichtigung findet Altersgruppe 3 nur bei sehr langfristig kalkulie-
renden Firmen.

Wird die Perspektive auf die einzelnen Kontraktformen gerichtet, so bestitigen
sich die mittels der graphischen Analysen der Abschn. 1.1, 1.2 und 1.4 festge-
stellten Zusammenhinge:!$! Im Shirking-Falle (vgl. Tab. 2 b)) iiberwiegen ein-

149 Zur Bewertung der Einflisse von Entlassungskosten auf die Wahl der Anpassungsstrategie
vgl. Abschnitt I11.3.

150 Dies hat zwei Griinde: Zunichst weist die Funktion der Entlassungsbarwerte (Sharing- bzw
kombinierte Kontrakte) von der jiingsten Altersgruppe aus geschen einen fallenden Verlanf
auf, so daB Einstellungsstopps der Entlassung jiingerer Arbeitskrifte in jedem Falle vorge-
zogen werden. Einen steigenden Verlauf nach der Rekrutierung nimmt die Funktion nur bei
reinen Shirking-Modellen an; in diesen Fillen ist die jiingste Altersgruppe fiir Anpas-
sungsmaBnahmen ohnehin irrelevant. Unter den Modellunternehmen, die das Instrument nicht
anwenden, befinden sich alle Firmen, die reine Shirking-Kontrakte anbieten, sowie solche, die
kombinierte Kontrakte mit starker Shirking-Komponente anbieten und starke Gegenwarts-
préferenzen besitzen. Ebenfalls von Einfluf} ist die Annahme von Rekrutierungskosten. Diese
erhéhen die relative Vorteilhaftigkeit von Einstellungsstopps und aufgrund des Ersetzungs-
effektes auch von Entlassungen aus den élteren Jahrgiangen. Die angenommene Hohe der Re-
krutierungskosten von 10.000 DM ist jedoch, wie stichprobenhafte Untersuchungen zeigten,
fiir dieses Ergebnis nicht bestimmend.

Die Gesamtsumme der Abweichungen von Lohn und Produktivitit (DIFFERENZ) beeinflufit
nur das Niveau der Entlassungsbarwerte und hat daher keine Auswirkungen auf die
Altersselektion. Da sie jedoch einen Indikator fiir die Stirke von Altersstrukturinteressen
darstellt, erhilt sie Relevanz, wenn Entlassungskosten beriicksichtigt werden.

15

=
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deutig Entlassungen in der obersten Altersgruppe; das optimale Entlassungsalter
liegt um so hoher, je spiter der Lohn das Wertgrenzprodukt iberschreitet
(ALTER W > V), je stirker die Produktivitit im Alter abfillt (MINMAX) und je
kurzfristiger das Planungskalkiil der Firma ist (ZEIT).

Tabelle 2: Zahl der entlassenen Altersjahrginge in den vier Altersgruppen:
Mittelwerte, differenziert nach Merkmalen der Modellunternehmen

a) Alle Kontrakttypen
Zahl der durchschnittlich entlassenen Jahrginge in Altersgruppe
1 2 3 4 Zahl der
{23321) (33421} (43-521) (53-621) Variationen
alle Variationen 1,9 0,1 1,5 6,5 390
KONTRAKT Shirking 0,0 03 34 63 90
Sharing 6,5 0,0 0,1 3,4 60
kombiniert 1,5 0,0 1,1 74 240
ZEIT T=40, 1=5 09 0,4 3,1 5,6 78
T=40, =20 2,0 0,0 14 6,6 18
T=10, =5 1,7 0,0 1,5 63 78
T=10, r=20 22 0,0 1,0 6,9 78
T=5,r=5 2,8 0,1 0,5 6,6 78
MINMAX min. Prod. im Alter 1,7 0,0 0,6 7.6 195
max. Prod. im Alter 2,1 0,2 24 5.4 195
DIFFERENZ geringe Abweichung 1,8 0,1 1,6 6,5 200
hohe Abweichung 20 0,1 14 6,5 190
b) Shirking-Kontrakte
Zahl der durchschnittlich entlassenen Jahrginge in Altersgruppe
1 2 3 4 Zahl der
Shirking-Kontrakte (23321) (33-427) (43521) (53-627) Variationen
alle Variationen 0,0 03 34 6,3 90
ZEIT T=40, =5 0,0 12 52 3,6 18
T=40, =20 0,0 0,1 3,7 6,3 18
T=10,r=5 0,0 0,0 39 6,1 18
T=10, =20 0,0 0,0 2,8 72 18
T=5,r=5 0,0 0,1 16 83 18
MINMAX min. Prod. im Alter 0,0 0,0 16 83 45
max. Prod. im Alter 0,0 0,5 53 42 45
DIFFERENZ geringe Abweichung 0,0 03 2,9 638 50
hohe Abweichung 0,0 0,2 4,1 57 40
ALTER W>V  27-31 0,0 0,7 4,5 49 20
32-36 0,0 0,5 4,0 55 20
3741 0.0 0,1 38 62 20
42-46 0,0 0,0 2,7 73 20
47-51 0,0 0,0 1,1 89 10
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¢) Sharing-Kontrakte

Zahl der durchschnittlich entlassenen Jahrgange in Altersgruppe

1 2 3 4 Zahl der
Sharing-Kontrakte (23321) (33427) (43-527) (53-627J) Variationen
alle Variationen 6,5 0,0 0,1 34 60
ZEIT T=40,£.=5 4,6 0,0 0,5 49 12
T=40,=20 6,8 0,0 0,0 32 12
T=10,=5 6,4 0,0 0,0 3,6 12
T=10,r=20 12 0,0 0,0 28 12
T=5,=5 75 0,0 0,0 2,5 12
MINMAX min. Prod. im Alter 71 0,0 0,0 2,9 30
max. Prod. im Alter 59 0,0 0,2 3,9 30
DIFFERENZ geringe Abweichung 70 0,0 0,1 2,9 30
hohe Abweichung 6,0 0,0 0,1 3,9 30
ALTER V>W  27-31 39 0,0 03 59 20
32-36 12 0,0 0,0 29 20
3741 8,5 0,0 0,0 1,5 20
d) Kombinierte Kontrakte
Zahl der durchschnittlich entlassenen Jahrgange in Altersgruppe
1 2 3 4 Zahl der
Kombination (23321) (33-421) (43-521) (53-621J) Variationen
alle Variationen 1,5 0,0 1,1 74 240
ZEIT T=40, r=5 0,4 0,2 3,0 6,5 48
T=40, r=20 1,5 0,0 09 76 48
T=10, r=5 1,1 0,0 1,0 8,0 48
T=10,r=20 18 0,0 0,5 78 438
T=5,r=5 2,6 0,1 03 70 48
MINMAX min. Prod. im Alter 1,1 0,0 0,4 86 120
max. Prod. im Alter 19 0,1 1,9 6,2 120
DIFFERENZ geringe Abweichung 1,2 0,1 1,4 7.4 120
hohe Abweichung 1,8 0,0 0,8 7.4 120
SP VoW 24 0,1 0,3 3,4 6,3 20
26,5 0,2 0,1 23 15 40
29 0,6 0,0 14 8,1 40
31,5 12 0,0 0,6 8.2 60
34 32 0,0 0,2 6,6 80

Im Sharing-Falle (vgl. Tab. 2¢) sind alleine die beiden extremen Altersgruppen
betroffen, wobei Einstellungsstopps/Entlassungen jiingerer Arbeitskrifte die
beste, Frithpensionierungen die zweitbeste Alternative darstellen. Die Priferenz
zur Entlassung junger Arbeitskrifte zeigt sich um so deutlicher, je kurzfristiger
das Kalkiil der Firma ist (ZEIT) und je spiter innerhalb einer Beschifti-
gungsbeziehung der Zeitpunkt liegt, in dem der Arbeitgeber durch Produktivitts-
iiberschiisse des Arbeitnehmers Nettoertrige aus den von ihm geleisteten
Humankapitalinvestitionen zieht (ALTER V > W). Bei den Kombinationen (vgl.
Tab. 2 d)) zeigt sich die Vorteilhaftigkeit von FrithpensionierungsmaBnahmen
generell am stirksten. Der Anteil der aus der Altersgruppe 4 zu entlassenden
Arbeitskrifte ist besonders hoch, wenn sich Shirking- und Sharing-Elemente
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ungefihr die Waage halten (SP V>W), die Produktivitit im Alter stark abfallt
(MINMAX) und die Firma mittelstarke bis starke Gegenwartspriferenzen besitzt
(ZEIT). Eine deutliche Aufwertung der Strategie ,Einstellungsstopp/Entlassung
junger Arbeitskrifte’ (Altersgruppe 1) erfolgt zu Lasten von Entlassungen aus
den Altersgruppen 3 und 4 vor allem, je stirker innerhalb der Kombination das
Sharing- gegeniiber dem Shirking-Element ausgeprigt ist (SP V>W) sowie
ebenfalls bei kiirzerfristigem Kalkiil. Insgesamt bewirken hohe Zeitpriferenzen
hier also eine stiirkere Altersselektion zu Ungunsten der extremen Altersgruppen.

Werden die einzelnen Anpassungsstrategien untersucht, so zeigt sich deutlich die
Dominanz der AnpassungsmaBnahme ,Frihverrentung® (Altersgruppe 4). Sie
wird von 94,6 % aller Modellunternehmen angewendet. Die iibrigen 21 Modell-
unternehmen (5,4 %), die die MaBnahme nicht anwenden, weisen extreme
Merkmalskombinationen auf (in etwas abgeschwichter Form gilt dies auch fiir
Unternehmen, die unterproportional von dem Instrument Gebrauch machen):
Darunter befinden sich erstens Shirking-Kontrakte und kombinierte Kontrakte mit
starken Shirking-Elementen, jeweils in Kombination mit extrem niedrigen
Zeitpriferenzen und fehlendem Produktivititsabfall im Alter. Diese Untemehmen
entlassen vorzugsweise aus der dritten, teilweise sogar zweiten Altersguppe.
Eine zweite Gruppe von Modellunternehmen, die das Instrument der Frithpen-
sionierungen nicht oder nur wenig anwendet, ist gekennzeichnet durch Sharing-
Kontrakte mit extrem spitem Eintritt von Nettoertrigen aus Humankapitalin-
vestitionen und daher hohem Produktivititsiiberschufl bei élteren Arbeitskriften
in Verbindung mit extrem hohen Gegenwartspriferenzen. Diese Gruppe von
Unternehmen neigt dazu, Personal vor allem in der jiingsten Altersgruppe abzu-
bauen.

Als ebenfalls sehr robust erweist sich die von den altersstrukturoptimicrenden
Modellunternehmen préferierte Strategie, aus Altersgruppe 2 nicht zu entlassen.
Elastischer auf Variationen von Kontrakt- und Zeitpraferenzmerkmale reagieren
die Modellunternehmen dagegen beziiglich Entlassungen aus der Altersgruppe 3,
in geringerem Umfange auch der Altersgruppe 1. Wihrend Entlassungen aus der
Gruppe der Anfang-40- bis Anfang-50jihrigen vorwiegend auf Unternehmen mit
den oben bereits beschriebenen Extremkombinationen ,,Shirking-Kontrakt bzw.
starke Shirking-Elemente, niedrige Zeitpriferenz, kein Produktivitdtsabfall im
Alter beschrinkt bleiben, sind Entlassungen aus der jiingsten Arbeitnehmergrup-
pe auf eine breitere Gruppe von 174 Modellunternehmen, dies entspricht 44,6 %,
mit Sharing- bzw. kombinierten Kontrakten beschriinkt. Zu bemerken ist, da von
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diesen Modellunternehmen wiederum 96 % gleichzeitig auch Frithpen-
sionierungsmaBnahmen anwenden, sich also auf die extremen Altersgruppen
konzentrieren.

Tabelle 3 zeigt nochmals anhand einiger Kennzahlen, daB diese Konzentration
auf die extremen, insbesondere dlteren Altersgruppen von der iiberwiegenden
Mehrzahl der Modellunternehmen préferiert wird (ungewichtete Daten). Die re-
lativ geringe Varianz der priferierten Strategien trotz stark variierender Aus-
gangsvariablen wird auch durch einen Vergleich mit einem Referenzszenario
deutlich, das von einer zufilligen Altersselektion der Unternehmen ausgeht:!152
Extreme Altersselektion wire bei zufilliger Anpassung nur bei einer verschwin-
dend geringen Minderheit von Unternchmen zu erwarten. Dies bedeutet, daB
auch bei alternativen Annahmen iiber die Verteilung von Kontraktvarianten die
meisten Unternehmen die Strategie der Entlassung junger und/oder alter Ar-
beitskrifte bevorzugen wiirde; daher iiberrascht es nicht, daB sich dieses Anpas-
sungsmuster auch auf der Ebene des Aggregats bei unterschiedlichen Gewich-
tungen der Kontraktformen als robust erweist (Tab. 4). Wird etwa, wie in Ab-
schnitt 1.3.3 dieses Kapitels argumentiert, von einer positiven Korrelation des
Auftretens von Sharing- und Shirking-Elementen ausgegangen, wire also das
Auftreten von Kontrakten entlang eines Kontinuums von Shirking- iiber kombi-
nierte zu Sharing-Kontrakten normal- statt gleichverteilt (vgl. als Approximation
»aewichtung 2), so zeigte sich eine noch stirkere Konzentration von Entlas-
sungsrisiken auf die extremen Altersgruppen.

152 Die Entlassungsstrategien, gemessen an der Verteilung der zehn entlassenen Altersjahrginge
auf die vier Altersgruppen, gehorchen einer polihypergeometrischen Verteilung. Da sich die
oben berechneten Wahrscheinlichkeiten aber jeweils nur auf eine Altersgruppe beziehen, kann
von einer hypergeometrischen Verteilung ausgegangen werden (vgl. BLEYMULLER/GEHLERT/
GULICHER 1985: 54f). Zugrunde liegt dann ein Zichungsmodell, bei dem aus einer Urne mit
40 Kugeln, von denen die fragliche Altersgruppe 10 (im Modell der letzten Tabellenspalte:
20) Kugeln stellt, 10 Kugeln ohne Zuriicklegen gezogen werden.
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Tabelle 3: Kennzahlen fiir die geringe Varianz der Anpassungsstrategien

Anteil der Modellunternehmen in %, die in Altersgruppe x eine Zahl
von y Altersjahrgéingen entlassen:
33-42J. | 43-52 1. 53-62 1. 2332 ).
u.
53-621.

keinen | keinen | mind. 1 mind. 5 | mind. 8 alle 10
Modell-
unternehmen:®
ungewichtet 96,4 60,5 94,6 73,8 49,2 59,5
Gewicht 1 94,7 48,0 90,0 64,0 340 46,7
Gewicht 2 97,0 64,8 96,2 80,7 54,5 62,9
Gewicht 3 97,3 69,0 935 63,1 40,0 68,2
Gewicht 4 94,7 46,3 932 73,0 495 44,9
Referenzszenario:
Zufillige
Altersselektion 3,5 3,5 96,5 5,0 0,0 0,0

a) Gewicht 1: kombinierte Kontrakte werden mit 0 gewichtet
Gewicht 2: kombinierte Kontrakte werden mit 3 gewichtet
Gewicht 3: Sharing-Kontrakte werden mit 3 gewichtet
Gewicht 4: Shirking-Kontrakte werden mit 3 gewichtet

Tabelle 4: Zahl der entlassenen Altersjahrginge in den vier Altersgruppen:
Mittelwerte bei unterschiedlicher Gewichtung von Kontraktvarianten

Anzahl der entlassenen Jahrginge in Altersgruppe
23-32 Jahre 33-42 Jahre 43-52 Jahre 53-62 Jahre

ungewichtet

Gewicht 1 2,6 0,2 2,1 51
Gewicht 2 1,7 0,1 1,3 7,0
Gewicht 3 3,0 0,1 1,2 58
Gewicht 4 1,3 0,2 2,1 6,4
Referenzszenario 2,5 2,5 2,5 2,5

Fiir die betriebliche Zeitpriaferenz wurde in Kapitel Il zwar vermutet, daB reale
Unternehmen Planungshorizonte aufweisen, deren Dauer die erwartete Dauer
eines durchschnittlichen Beschiftigungsverhiltnisses unterschreiten, auch hier
lassen sich jedoch konkrete Verteilungsannahmen empirisch nicht begriinden.
Muf} im Vergleich zur Simulation mit noch stirkeren Gegenwartspriferenzen
gerechnet werden, so liefe dies auf eine noch stirkere Konzentration der Entlas-
sungen auf die Extremgruppen hinaus: Die Zahl der entlassungsrelevanten Jahr-
ginge, die von Altersgruppe 1 und 4 zusammen gestellt werden, steigt bei Ver-
kiirzung der Planungsdauer von 40 tiber 10 auf 5 Jahre von 6,6 iiber 8,5 auf 9,4.
Diese ,Quasi-Konvergenz‘ von Entlassungspriferenzen wird in Abbildung 21
verdeutlicht. Hier werden die Entlassungsbarwerte der Arbeitskrifte von Mo-
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dellunternehmen der drei Kontrakttypen jeweils zusammen dargestellt, das Al-
tersspektrum (X-Achse) wurde aus Griinden der Anschaulichkeit anders ange-
ordnet. Bei Verkiirzung des Planungshorizonts des betrieblichen Entscheiders
von 40 Jahren (obere Abbildung) auf 5 Jahre (untere Abbildung) bewegt sich das
jeweilige ,optimale Entlassungsalter® auf den Altersjahrgang zu, der in der aktuel-
len Periode das fiir die Firma schlechteste Verhélinis von Lohn und Produktivitit
aufweist. Diese Altersjahrginge sind, wird der Ersetzungseffektes beriicksichtigt,
,benachbart‘; es handelt sich um den Jahrgang vor der Pensionierung (Shirking-
Kontrakte, kombinierte Kontrakte teilweise) und den Jahrgang nach der Rekrutie-
rung (Sharing-Kontrakt, kombinierte Kontrakte teilweise). Da sich die entlas-
sungsrelevanten Jahrginge um diese Optima gruppieren, iiberschneiden sie sich
im Bereich der extremen, insbesondere der hochsten Altersgruppen am stirksten.

1.5 Zusammenfassung

Die Beantwortung der Frage nach Altersstrukturinteressen von Unternehmen im
Rahmen von Personalabbau sieht sich mit gegensitzlichen mikrookonomischen
Theorien ber den Verlauf von Lohn und Produktivitit im Laufe von Beschafti-
gungsverhiltnissen konfrontiert; Wiahrend die Shirking-Theorie mit zunehmen-
dem Alter steigende Lohnstiickkosten impliziert, ist aus der Sharing-Theorie das
Gegenteil zu folgern. Beide Ansitze kommen zu unterschiedlichen Ergebnissen
iber die Entlassungsrisiken jiingerer Arbeitskrifte, kommen aber trotz ihrer ge-
gensitzlichen Annahmen hinsichtlich der Priferenz fiir Frithverrentungsmafi-
nahmen als Mittel des Personalabbaus, wie das vorliegende Entscheidungsmodell
zeigte, mit unterschiedlicher Begriindung zum selben Ergebnis: Im Shirking-Falle
sind dafiir direkte Verbesserungen der Lohnstiickkosten durch Frithverrentungen,
im Sharing-Falle die aufgrund antizipierter Ersetzungseffekte vorweggenomme-
nen Einsparungen von Rekrutierungs- und Einarbeitungskosten verantwortlich.

Dieses Ergebnis der Vorteilhaftigkeit von Frithverrentungen relativiert fiir die
vorliegende Fragestellung die Bedeutung sowohl der gerontologischen Diskus-
sion iiber die Altersabhingigkeit der Entwicklung produktivititsrelevanter Eigen-
schaften als auch die 6konomische Diskussion iiber die Griinde fiir steigende
Lohnpfade. Das Ergebnis wird bestirkt durch den Einbezug der theoretisch wie
empirisch plausiblen Moglichkeit einer Kombination beider Kontrakttypen sowie
durch die Kombination von Kontraktformen und Zeitpriferenzen im Rahmen
einer systematischen Simulation. Hier zeigte sich, daB bis auf wenige Ausnahmen
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alle simulierten Anpassungsstrategien Frithverrentungen beinhalten, meist flan-
kiert von Rekrutierungsstopps und Entlassungen junger Arbeitskrifte. Die rela-
tive Invarianz dieses Ergebnisses gegeniiber Verinderungen der zugrundeliegen-
den Annahmen stellt eine notwendige Voraussetzung dafiir dar, die empirische
Relevanz des Modells anhand eines Vergleichs mit dem Ausgangsphénomen die-
ser Arbeit messen zu konnen. Als zweite Voraussetzung ist im ndchsten Ab-
schnitt die Konstruktion eines realistischen Alters-/Einkommensprofils zu leisten.

Abbildung 21: Konvergenz der Entlassungsstrategien bei Erhéhung der Zeitpra-
ferenz

a) Planungshorizont: 40 Jahre
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2. Alters- und seniorititsabhiingige Entlassungskosten

Entlassungskosten kénnen einen unterschiedlichen Charakter aufweisen: Sie fal-
len etwa in Form von Abfindungen, einzuhaltenden Kiindigungsfristen, zu fiih-
renden Kiindigungsschutzprozessen, Einigungsstellenverfahren, Sozialplanver-
handlungen oder internen Umsetzungen an. Auch die im Zuge von Massenentlas-
sungen zu erwartende Verunsicherung der im Unternehmen verbleibenden Ar-
beitnehmer kann Kostencharakter haben, insofern sie zu Motivations- und
Loyalitatsverlusten, erhohter Fluktuationsneigung oder nachhaltigen Rekrutie-
rungsproblemen fiihrt. Leider existieren bislang keine verldBlichen und vergleich-
baren Kostenschitzungen, was teils mit unterschiedlichen Begriffsabgrenzungen,
teils mit den immensen Problemen bei der Quantifizierung insbesondere nicht-
monetidrer Kosten, teils vielleicht auch mit dem substitutionalen Charakter ver-
schiedener Kostenarten (z.B. Kiindigungsschutz, Abfindungen, Motivationsver-
luste) zu erklédren ist.!s3 Mit der Erhebung von HEMMER (1988) ist eine befriedi-
gende Datenbasis nur flir monetire Abfindungszahlungen im Rahmen von er-

zwingbaren Sozialpldnen bei betriebsbedingten Massenentlassungen vorhanden:

HEMMER (1988: 60ff) stellt bei den befragten 161 Unternehmen teilweise beacht-
liche Pro-Kopf-Abfindungsleistungen fest: Diese liegen bei iiber einem Drittel der
Unternehmen zwischen 10.000 und 20.000 DM, bei einem Fiinftel sogar dariiber.
6 % (Chemische Industrie: 23,6 %) der von den befragten Unternehmen entlasse-
nen Arbeitnehmer erhielten Abfindungen von mehr als 40.000 DM, wobei das Ni-
veau der Zahlungen sich auf die Mitte der achtziger Jahre bezieht. Im Mittel wur-
den etwa 4,6 Monatseinkommen als Abfindung gezahlt, wobei diese Kennziffer je
nach Industrie betriachtlich schwankte (chemische Industrie: 5,8; Metallindustrie:
3,8; Textilindustrie: 1,8). Die Pro-Kopf-Aufwendungen variieren dabei nicht nur
sehr stark nach Branche und Betriebsgrifie, sondern vor allem, wie unten zu zei-
gen ist, nach Alters- und Seniorititsstatus der betroffenen Arbeitnehmer. Die Un-
tersuchung enthilt auch Informationen zu den angewendeten Berechnungsformeln

153 Vgl. Beschreibung und Diskussion bei FRANZ (1991: 142ff) oder HAMERMESH (1993:
207ff). Nicht zuletzt aufgrund der Schwierigkeiten einer direkten Erfassung der Kosten be-
schriinkt sich die Theorie der dynamischen Arbeitsnachfrage auf die Vorgabe bestimmter
funktionaler Eigenschaften von Anpassungskosten in Abhingigkeit von der Anpassungs-
quantiti4t. Eine ungefihre Bestimmung des Kostenniveaus ist dann durch Riickrechnung
auf der Grundlage der Schitzergebnisse méglich; vgl. HAMERMESH (1993: 286f).
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und erlaubt auf diese Weise eine Bewertung altersabhingiger Abfindungszahlun-

gen bei Massenentlassungen.
Dagegen existieren iiber Abfindungen im Falle freiwilliger Auflésungen von Be-
schiftigungsverhiltnissen (Aufthebungsvertrige, Frithverrentungen) keine verli-
lichen, iiber die Ergebnisse von Fallstudien hinausgehenden Informationen, was
angesichts der hohen Bedeutung dieser Instrumente in der Praxis verwundert.!5
Die Altersabhéngigkeit von Entlassungskosten ist Gegenstand nur weniger Bei-
trige.155

Die folgenden Uberlegungen dienen dazu, altersabhéngige Entlassungskosten in
einer monetdren, im Entscheidungsmodell verwendbaren Form zu untersuchen;
sie konzentrieren sich dabei auf Kosten, die mit dem Alter oder der Betriebszu-
gehorigkeit von Arbeitnehmern variieren und in Form entlassungshemmender
arbeitsrechtlicher Regulierungen sowie monetirer Abfindungen auftreten; fir die
letzteren sind wiederum in hohem MaBe arbeits- und sozialrechtliche Regelungen
bestimmend.!5¢ Dabei werden sowohl betriebsbedingte Entlassungen als auch
freiwillige Aufhebungsvertriige in die Betrachtung einbezogen. Es wird ange-
nommen, daB die untersuchten Kosten aufgrund des Abbruchs einer laufenden
Beschiftigungsbeziehung entstehen; Rekrutierungsstopps verursachen annahme-
gemil keine direkten Kosten.

154 STOCKERT (1987: 57ff) stellt im Rahmen seiner Befragung zu Wirkungen rechtlicher Rege-
lungen auf Personalanpassungsentscheidungen zwar Fragen nach den monetiren Konse-
quenzen verschiedener AbbaumaBnahmen. Die Qualitit dieser Kostendaten, die im zuge-
horigen Ergebnisbericht iibrigens nicht verwendet wurden, ist allerdings anzuzweifeln: Aus
der betreffenden Frage ging nicht hervor, ob sich Mafinahmenkosten auf individuelle Fille
oder die Summe der freigesetzten Arbeitskrifte beziehen.

155 Vgl. etwa WEIS (1983), der sich allerdings auf betriebsbedingte Entlassungen beschrankt
und Quantifizierungsbemiihungen weitgehend unterlafit.

156 Nichtmonetire Entlassungskosten werden zunichst nicht in die Betrachtung einbezogen;
am Ende dieses Abschnitts wird jedoch die Frage angerissen, ob solche Kosten ~ interpre-
tiert als Kosten moglicher Reputationsverluste einer Firma infolge als unfair empfundener
Entlassungen - einen altersabhéngigen Verlauf aufweisen und ob in diesem Falle das zuvor
konstruierte altersabhingige Entlassungskostenprofil zu relativieren wire.
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21 Rechtliche Entlassungshemmnisse und Entlassungskosten im Fall

betriebsbedingter Entlassungen

Wird Personalabbau iiber ordentliche Kiindigungen durchgefiihrt, findet das
Kiindigungsschutzgesetz Anwendung, d.h. die Kiindigung ist nur wirksam, wenn
sie sozial gerechtfertigt ist. Sozial gerechtfertigt ist eine Kiindigung dann, wenn
sie durch Griinde bedingt ist, die in der Person oder dem Verhalten des Arbeit-
nehmers liegen, oder durch dringende betriebliche Erfordernisse, die einer Wei-
terbeschiftigung des Arbeitnehmers in diesem Betrieb entgegenstehen (§ 1 Abs.2
Satz 1 KSchG). Unter der Annahme, dal zum Zwecke des Personalabbaus vor
allem betriebsbedingte Kiindigungen in Frage kommen,!57 greifen rechtliche Re-
gelungen, die sowohl die Moglichkeit als auch die Kosten einer Auswahl unter
verschiedenen Altersgruppen beeinflussen: Erstens zdhlen Alter und Betriebszu-
gehorigkeitsdauer zu den im Rahmen der sozialen Auswahl der zu entlassenden
Arbeitnehmer zu berlicksichtigenden Kriterien (§ 1 Abs. 3 Satz 1, 2 KSchQG).
Zweitens sind gesetzliche (§ 622 Abs. 2 Satz 2 BGB, § 2 Abs. 1 AngKSchG bzw.
KiindFG) und tarifliche Kiindigungsfristen sowie Kiindigungsverbote zu beach-
ten. Drittens sind beide Kriterien auch fir den im Rahmen eines erzwingbaren
Sozialplans zu bewerkstelligenden finanziellen Nachteilsausgleich (§ 112
BetrVG) mit maBgeblich.

2.1.1  Die Mdglichkeiten der Gestaltung der Altersstruktur im Rahmen
des Kiindigungsschutzgesetzes!ss

Unterstellt man ein betriebliches Interesse an einem bestimmten Altersaufbau, so
stellt der geltenden Rechtsprechung zufolge dieses Interesse nur in Ausnahmefil-

len ein dringendes betriebliches Erfordernis dar, das fiir sich genommen eine

157 Es sei darauf hingewiesen, daB} vorgeriicktes Alter fiir sich genommen auch keine perso-
nenbedingte Kiindigung rechtfertigen kann, sondern nur, wenn im Einzelfalle nachgewiesen
wird, da8 der Arbeitnehmer aufgrund einer iiberdurchschnittlichen altersbedingten Ab-
nahme der Leistungsfihigkeit die Arbeitsleistung nicht mehr erbringen kann oder sich auf-
grund seines Alters erforderliche Fachkenntnisse nicht mehr aneignen kann (vgl.
BAUER/LINGEMANN 1993: 625).

158 Vgl. im folgenden BAUER/LINGEMANN (1993).
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betriebsbedingte Kiindigung rechtfertigen kann.!® Ist dagegen ein gerechtfertig-
ter Grund fiir Entlassungsmafnahmen gegeben und steht die Zahl der insgesamt
zu entlassenden Arbeitskréfte fest, so wird etwa eine Verjiingung der Belegschaft
durch das im Kiindigungsschutzgesetz niedergelegte Gebot der Sozialauswahl
erschwert. Bei der Ermittlung, welche der vergleichbaren austauschbaren Arbeit-
nehmer!6® entlassen werden sollen, miissen nach § 1 Abs. 3 Satz 1 KSchG soziale
Kriterien beriicksichtigt werden. Zu den drei in der Sozialauswahl in jedem Falle
zu beachtenden Kriterien zihlen die Dauer der Betricbszugehorigkeit, Unter-
haltspflichten und das Lebensalter der Arbeitskraft, die i.d.R. von den Betriebs-

parteien im Rahmen von Punktetabellen gewichtet werden.16!

NEUMANN (1991: 140f) zweifelt an der Wirksamkeit des Gebotes der sozialen
Auswahl und fiihrt als Begriindung die Moglichkeit des Unternehmens an, nach
§ 1 Abs. 3 Satz 2 KSchG wirtschaftliche oder betriebliche Griinde fiir eine Aus-
wahl anzugeben, die nicht alleine der individuellen Schutzbediirfligkeit Rech-
nung tragen wiirde.1¢2 Ob jedoch das Interesse an der ausgeglichenen Altersstruk-

159 Einschldgige Entscheidungen des BAG, in denen die Zulissigkeit betriebsbedingter Kiindi-
gungen ruhegeldberechtigter Arbeitnehmer mit der Begriindung der Erhaltung einer
zweckmiBigen Altersstruktur bzw. von Aufstiegschancen flir Nachwuchskrifte bestitigt
wurde, betrafen jeweils nur die Begriindung kollektiv vereinbarter Altersgrenzen; vgl.
BAUER/LINGEMANN (1993: 626).

160 Gerade #ltere Arbeitskrifte kdnnen jedoch bereits von der Sozialauswahl ausgeschlossen
werden: Nach BAUER/RODER (1993: 68) sind nach iiberwiegender Rechtsauffassung Ar-
beitnehmer mit tarif- oder einzelvertraglichen Kiindigungsverboten - und dies betrifft fast
ausschlieflich dltere Arbeitskrifte mit langen Betriebszugehdrigkeitsdauern - nicht in die
Auswahl einzubeziehen.

BAUER/LINGEMANN (1993: 627f) weisen zwar darauf hin, daB die Bedeutung des Lebensal-
ters zumindest in der Rechtsprechung des BAG im Laufe der letzten Jahre tendenziell zu-
riickgedringt worden ist, wobei in der Begriindung des BAG explizit die Massenarbeitslo-
sigkeit angefiihrt wird, von der auch jiingere Arbeitnehmer betroffen seien (BAG, DB 1983:
1822ff = AP § 1 KSchG - Betriebsbedingte Kiindigung - Nr. 12). Gleichzeitig seien - auch
in der arbeitsrechtlichen Literatur - Unterhaltspflichten aufgewertet worden. Andererseits
steht weiterhin die starke Bedeutung der Betriebszugehorigkeitsdauer auBer Frage, so daB
unter der Annahme langfristiger Beschiftigungsverhiltnisse und einer hinreichenden Ver-
gleichbarkeit der Arbeitskrifte im Sinne des KSchG die Moglichkeiten des Arbeitgebers zu
einer Verjiingung seiner Belegschaft begrenzt sein diirften.

162 Den Befund FALKES ET AL. (1981: 95ff), daB8 Kiindigungen von Arbeitskriften mit einer
Betriebszugehdrigkeitsdauer von unter zwei Jahren weit iiberproportional und mit mehr als
zehn Jahren unterproportional hiufig erfolgen, entkriiftet nach NEUMANN (1991: 141) diese
These nicht, da ein solches Entlassungsverhalten im eigenen Interesse des Arbeitgebers

16
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tur ein solches, faktisch relevantes berechtigtes betriebliches Bediirfnis darstellt,
ist eher zu bezweifeln, denn der Arbeitgeber trégt in vollem Umfang die Beweis-
last dafiir, daB die Weiterbeschiftigung des sozial weniger Schutzbediirftigen er-
forderlich ist, wobei in jedem Einzelfalle die Feststellung konkreter Leistungsun-
terschiede gefordert wird.!6? Die Schwierigkeiten der praktischen Durchfihrung
von Einzelfallpriifungen im Rahmen von Massenentlassungen stellen wiederum
kein berechtigtes betriebliches Bediirfnis dar, das eine kollektive Beurteilung er-
lauben wiirde. So ist nach BAUER/LINGEMANN (1993: 629) ,.keine Entscheidung
des BAG ersichtlich, in der die Kiindigung eines sozial weniger schutzbediirfii-
gen Arbeitnehmers einmal mit dem Interesse an einer ausgewogenen Altersstruk-
tur bestitigt worden wire”. Der Spielraum zumindest fiir Belegschafisver-
Jiingungen via betriebsbedingter Entlassungen wird durch das Gebot der Sozial-
auswahl also zumindest in gréBeren Unternehmen, in denen geniigend Arbeits-
krifte unterschiedlichen Alters das Kriterium der Vergleichbarkeit erfiillen kén-

nen, eingeengt.

2.1.2  Alters- und seniorititsbedingte Kiindigungsfristen

Bei ordentlichen Kiindigungen sind in jedem Falle Kiindigungsfristen zu beach-
ten, die gesetzlicher wie auch tarif- oder einzelvertraglicher Natur sein konnen.

Bei den gesetzlichen Fristen geht das am 30.09.1994 vom Bundestag endgiiltig
verabschiedete Kiindigungsfristengesetz (KFristG) flir Arbeiter und Angestellte
von einer Grundkiindigungsfrist von 4 Wochen zum 15. oder zum Ende eines
Kalendermonats aus. Verldngerte Fristen zum Monatsende gelten bei Arbeitge-
berkiindigungen fiir langjihrig Beschéftigte. In Abhingigkeit von der Betriebszu-
gehorigkeitsdauer erreichen gesetzliche Kiindigungsfristen eine Dauer von bis zu
7 Monaten bei mindestens 20jdhriger Betriebszugehorigkeit, wobei diese aber

liege: Bei betriebsspezifischen Qualifikationen steige nimlich die Hohe der bei Entlassung
verlorengehenden Quasi-Renten mit der Betricbszugehorigkeitsdauer an. Diese Begriin-
dung muf} vor dem Hintergrund der Analyse von betrieblichen altersselektiven Entlassungs-
priferenzen im vorausgegangenen Abschnitt allerdings relativiert werden.

163 BAUER/LINGEMANN (1993: 629) weisen zudem auf das erhohte ProzefBrisiko fiir den Ar-
beitgeber hin, da eine Konkretisierung dieser Anforderungen durch die Rechtsprechung
noch ausstehe.
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erst vom 25. Lebensjahr an gezihlt wird (vgl. Abb. 22). Auch die vor der Neure-
gelung (vgl. dazu FENSKI 1991, HANAU 1991) geltenden Bestimmungen der
§ 622 BGB fiir Arbeiter und § 2 AngKSchG fiir Angestellte waren nach Betriebs-
zugehorigkeitsdauer gestaffelt, sahen jedoch fiir Angestellte lingere und steiler
ansteigende Kiindigungsfristen vor.

Sowohl nach den alten als auch den neuen Bestimmungen waren bzw. sind Kiin-
digungsfristen tarifdisponibel. In den weitaus meisten Tarifvertrigen wird der
Zusammenhang von Betriebszugehérigkeitsdauer und Kiindigungsfrist gewahrt,
in wenigen Fillen sogar zusitzlich das Lebensalter beriicksichtigt (vgl. als
Uberblick BISPINCK 1993: 324). Dariiber hinaus sieht eine Reihe von Tarifvertri-
gen sog. ,,Unkiindbarkeitsklauseln® vor, die eine ordentliche Kiindigung élterer
Arbeitnehmer ausschliefen.!64

Abbildung 22: Kiindigungsfristen nach dem KFristG in Monaten in Abh#ngigkeit
vom Lebensalter (Rekrutierungsalter: 23 Jahre)

8
8
)]
38 41 47 50 53 56 59 62

23 26 29 32 35 44

>

Alter

2.1.3  Abfindungen nach §§ 9, 10 KSchG

Bei gerichtlichen oder auBergerichtlichen Vergleichsverhandlungen im Rahmen
von Kiindigungsschutzprozessen kommt u.U. eine gerichtliche Auflsung des

Arbeitsverhiltnisses gegen Zahlung einer Abfindung nach §§9, 10 KschG in

164 Eine flichendeckende Auswertung von Tarifvertrigen durch das BMAS, die insgesamt
90 % aller 1980 abhingig Beschiftigten (ohne Beamte) erfalit, kam zu dem Ergebnis, dafl
{iber 50 % der Arbeitskriifte von solchen Abkommen abgedeckt werden. Die Kriterien sind
Lebensalter (zwischen 45 und 60 Jahren, meist aber 50 oder 55 Jahre) und Betriebszugehd-
rigkeitsdauer (zwischen 10 und 25 Jahren, meist 15 oder 20 Jahre); vgl. die iiberblicksartige
Zusammenfassung der Studie bei WEIS (1983: 77-83). In einigen Tarifvertrigen ist eine
Aufhebung des erweiterten Kiindigungsschutzes im Falle einer Betriebsdnderung (§ 111
BetrVG) oder eines Interessenausgleichs bzw. Sozialplans (§ 112 BetrVG) vorgesehen.
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Betracht (vgl. etwa BECKER 1988: 238ff). Wihrend § 10 KSchG im Interesse
einer moglichst hohen Einzelfallgerechtigkeit keine festen Regelsitze fiir die
Hohe solcher Abfindungen vorgibt, sondern die Gerichte verpflichtet, die Abfin-
dungen innerhalb der-in dieser Vorschrift festgelegten Hochstgrenzen nach dem
Grundsatz der Angemessenheit festzusetzen, haben sich in der gerichtlichen Pra-
xis Regelsitze herausgebildet, deren Hohe aus konjunkturellen und strukturellen
Griinden schwankt, deren Bandbreite aber im allgemeinen zwischen einem hal-
ben und einem ganzen Monatsverdienst fiir jedes Jahr der Betriebszugehorigkeit
liegt.165 Bei den in Abs. 1 und 2 festgelegten Hochstgrenzen kommen ausschlieB-
lich Lebensalter und Betriebszugehorigkeitsdauer zur Beriicksichtigung: Sie be-
laufen sich auf

- 12 Monatsverdienste bei Arbeitnehmern unter 50 Jahren und mit einer Be-

triebszugehorigkeitsdauer von weniger als 15 Jahren,

- 15 Monatsverdienste bei Arbeitnehmern iiber 50 Jahren und mit einer Betriebs-

zugehorigkeitsdauer von mindestens 15 Jahren,

- 18 Monatsverdienste bei Arbeitnehmern iiber 55 Jahren und mit einer Betriebs-

zugehorigkeitsdauer von mindestens 20 Jahren (vgl. Profil 3 in Abb. 23).

2.1.4  Der finanzielle Nachteilsausgleich im Rahmen von Sozialpléinen

Nach § 112 BetrVG konnen Betriebsrite im Falle einer Betriebséinderung (i. S.
des § 111 BetrVG) und einer MindestgroBenordnung des damit verbundenen Per-
sonalabbaus gem. § 112a BetrVG den Abschluf} eines Sozialplans verlangen, in
dem Hohe und Struktur finanzieller Kompensationen an die von Entlassungen
Betroffenen im Rahmen einer Betriebsvereinbarung ausgehandelt werden. Als
Ergebnis dieser Verhandlungen erfolgt die Berechnung individueller Abfindun-
gen, wie die Ergebnisse der Betriebsbefragung HEMMERs (1988: 78ff) zeigen,
trotz eines fehlenden direkten gesetzlichen Zwangs (vgl. dazu LANGEMEYER
1988: 319-324) in der Praxis fast immer nach den selben Grundmustern:

165 Vgl. etwa WEUSTER (1988: 551). BECKER (1988: 3¢/246, Fn. 23a u. 23b) fiihrt fiir beide
Regelsitze mehrere beispielhafte Urteile an.
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Zwar existieren zur Berechnung individueller Abfindungsleistungen eine Viel-
zahl unterschiedlicher Modi. Bei néherer Betrachtung schilen sich jedoch starke
Gemeinsamkeiten zwischen den einzelnen Formeln heraus. So zihlten zu den
Elementen der Formeln in 98,5 % der Fille die Betriebszugehérigkeit, in 77,9 %
der Fille das Lebensalter, in 72 % das Monatseinkommen, in 76 % eine Kombi-
nation der ersten beiden. Unterschiede ergeben sich in der Gewichtung dieser
Elemente, in der Art ihrer Verkniipfung (meist multiplikativ, aber auch additiv
oder durch tabellarische Staffelung), in der Hohe und Staffelung des Divisors, in
der Verwendung von Grund- oder Sockelbetrigen, Zuschldgen (beispielsweise
bei Schwerbehinderung) oder Abfindungshéchstgrenzen. Bei iiber 55 % der be-
fragten Unternehmen lautete die Abfindungsformel jedoch:

Betriebszugehérigkeitsdauer x Lebensalter x Monatseinkommen

Abfindungsbetrag = Divi
ivisor

Der Zusammenhang zwischen der Hohe der Zuwendung und dem Alter der Ar-
beitskraft ist demnach progressiv, dies nicht nur aufgrund der Korrelation von
Alter und Betriebszugehorigkeitsdauer, sondern auch von Alter und Bruttoein-
kommen. Unter Riickgriff auf das in Abschnitt III.1 zugrunde gelegte Alters-
/Einkommensprofil ergeben sich die in Abbildung 23 fiir die Divisoren 70 und
100 (vgl. Profile 1 und 2) dargestellten Alters-/Abfindungsprofile.166

2.1.5 Zwischenfazit

Folgende Einfliisse aus arbeitsrechtlichen Regelungen auf altersselektive Entlas-
sungen sind zu festzuhalten: Erstens erschweren Kiindigungsschutzregeln und
Kiindigungsverbote die Entlassung von Arbeitskriften mit zunehmendem Alter.
Zweitens verteuern Kiindigungsfristen und Abfindungsformeln Entlassungen mit
zunchmendem Alter der betreffenden Arbeitskriifte. Dabei ist im Falle stabiler

166 Die Hohe des Divisors, die fiir das Niveau der Zahlungen maBgeblich ist, schwankt zwi-
schen den einzelnen Sozialpldnen in einer Bandbreite von 40 bis 140, wobei zwei Drittel
der Divisoren kleiner als 100 sind (HEMMER 1989: 191). Die im Beispiel gewéhiten Diviso-
ren sind also durchaus realistisch.
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Beschiftigungsbeziehungen die Betriebszugehorigkeitsdauer zur Bestimmung

von Kosten mindestens ebenso relevant wie das Lebensalter.

Abbildung 23: Alter der Arbeitskraft und Hohe der Abfindung

250.000
200.000
150.000
100.000
50.000
0

1 = multiplikative Formel, Divisor 70
2 = multiplikative Formel, Divisor 100
3 = Bruttoeinkommen * Betriebszugehorigkeit * 0,7; max. Hochstgrenzen n. § 10 KSchG

2.2 Abfindungen im Rahmen von Aufhebungsvertrigen:
Der Handel mit Rechten

Bei Aufhebungsvertrdgen handelt es sich um einen Akt, der auf dem Prinzip der
Vertragsfreiheit beruht: Die Arbeitsvertragsparteien kénnen das Arbeitsverhiltnis
jederzeit - auch bei prinzipieller Unkiindbarkeit - vertraglich und einvernehmlich
beenden (MULLER 1991: 60; BLEISTEIN 1989: 41).

Aufhebungsvertrige sind als MaBlnahme zur Personalanpassung von hoher Rele-
vanz. Auswertungen von Daten iiber Personalabgiinge, die im Rahmen einer Be-
tricbsbefragung neueren Datums erhoben wurden,!67 legen nahe, daB die quanti-
tative Bedeutung von Aufhebungsvertrigen derjenigen von betriebsbedingten

Entlassungen ebenbiirtig ist und diese in personalabbauenden Betrieben sogar

167 Zur Beschreibung des Datenmaterials vgl. ausfithrlich SADOWSKI ET AL. (1993). In einer
ilteren Untersuchung berichtet SCHULTZ-WILD (1978: 135), dafl nur 5,1 % der von ihm be-
fragten Betriebe mit mehr als 50 Beschiftigten Aufhebungsvertriige, aber iiber 69 % Ent-
lassungen anwendeten. Demgegeniiber kommt die Befragung von 84 GroBunternehmen
durch SCHOLL/BLUMSCHEIN (1979: 31) zu dem Ergebnis, da knapp 30 % der Unterneh-
men ,,Abfindungen fiir freiwillige Kiindigungen* zahlten und iiber 60 % Entlassungen an-
wendeten.
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iibertrifft (vgl. Tab. 5).168 Dies zeigt sich in Tab. 5 noch deutlicher bei den Ver-
hiltniszahlen, die auf Basis der Beschiftigten statt der Betriebe als Bezugseinhei-
ten berechnet wurden, woraus zu schlieen ist, daB Aufhebungsvertrige vor al-

lem ein von grofien Betrieben angewendetes Instrument darstellen.

Tabelle 5: Anteile von betriebsbedingten Entlassungen und von Aufhebungs-

vertrdgen an allen Personalabgiingen (in %)

Kiindigungen im gegen- Betriebsbedingte
seitigen Einvernehmen Kindigungen n
Basis: Betriebe
alle Betriebe 8,7 55 455
Betriebe mit
wachsender Beschiftigung 84 38 217
stagnierender Beschﬁftigunga) 7,9 55 147
sinkender Beschiftigung 10,9 9,6 91
Basis: Beschiftigte
alle Betriebe 8,6 23 455
Betriebe mit
wachsender Beschiftigung 7,6 22 217
stagnierender Beschaﬁigunga) 9,2 1,7 147
sinkender Beschiftigung 12,1 438 91

a) stagnierende Beschiftigung: Versinderung des Personalbestandes im Berichtszeitraum um
hochstens +-2 %

Quelle: Eigene Berechnung.

168 Vermutlich weniger aussagekriftig sind in diesem Zusammenhang die Zahlen der Arbeits-
losenstatistik. Thr zufolge bewegt sich der Anteil der Trennungen im gegenseitigen Einver-
nehmen an allen Beendigungen von Beschiftigungsverhiltnissen (ohne ABM und Ausbil-
dungsverhiltnisse) in den Jahren von 1984 bis 1990 nur zwischen 3,4 % und 5,4 %, wih-
rend die Anteile arbeitgeberseitiger Beendigungen des Beschiftigungsverhéltnisses im sel-
ben Zeitraum zwischen 53,4 % und 63,7 % liegen (Vgl. ANBA, Nr.5/1991). Allerdings
enthalten die arbeitgeberseitigen Kiindigungen nicht nur betriebsbedingte, sondern auch
personen- und verhaltensbedingte Kiindigungen. Aufhebungsvertrage werden dagegen von
den angegebenen Zahlen unterschitzt, weil sie nur Falle enthalten, bei denen es zu einer
Arbeitslosenmeldung kam. Die Bereitschaft eines Arbeitnehmers zum Abschluf eines Auf-
hebungsvertrages wird jedoch um so groBer sein, je geringer das Risiko einer drohenden
Arbeitslosigkeit ist.

16!

=]

Tabelle 5 basiert auf Antworten auf zwei Fragen zu Personalabgingen des letzten Ge-
schifts- bzw. Kalenderjahres vor dem Befragungszeitpunkt (Sommer 1990). In die Auswer-
tung einbezogen wurden Betriebe mit mindestens 30 Beschiftigten. Basis der Anteilswerte
ist die Summe aus arbeitnehmerseitigen und arbeitgeberseitigen Kindigungen, Kiindigun-
gen im gegenseitigen Einvernehmen, Eintritten in den normalen Rulestand und in EU/BU-
Renten und nicht verlingerten befristeten Arbeitsvertrédgen.
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Die hiufige Wahl von Aufhebungsvertrigen als PersonalabbaumaBinahme!7° er-
klart sich vor allem daraus, daB eine beiderseitige Willenserkldrung die Grund-
lage fiir eine Reihe von arbeitsrechtlichen Regeln entfallen 148t, die dem Schutz
des Arbeitsverhiltnisses dienen: Zur Aufthebung eines Arbeitsvertrages bedarf es
nicht der rechtlichen Voraussetzungen fiir sozial gerechtfertigte betriebsbedingte
Kiindigungen; Kiindigungsschutzklagen sind damit ausgeschlossen. Es entfallen
auBerdem die Pflichten der Anzeige bei der Arbeitsverwaltung, der Anhorung des
Betriebsrates, der Einhaltung von Kiindigungsfristen und der Sozialauswahl. Die
Vorteile des Instruments fiir den Arbeitgeber!”! werden von der betrieblichen
Praxis also vor allem in seiner flexiblen zeitlichen Handhabbarkeit gesehen, in
den verbesserten Selektionsmoglichkeiten und in der Sozialvertriglichkeit, wel-

che auf der (zumindest formalen) Freiwilligkeit des Vertragsabschlusses beruht.

Aufhebungsvertrige verursachen dem Unternehmen vor allem monetire Entlas-
sungskosten in Form von Abfindungen. Leider besteht, was deren Hohe und
Struktur anbelangt, ein gravierender Mangel an empirischem Wissen; auch fehlen
entsprechende theoretische Abhandlungen.!? Die folgende Herleitung altersab-
héngiger Entlassungskosten im Falle von Aufhebungsvertriigen basiert zunéchst
auf Uberlegungen, innerhalb derer der Aufthebungsvertrag als eine Verhandlung
iiber den Abkauf von Rechten des Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber inter-
pretiert wird.'”? Zusitzlich erfolgen, soweit es Abfindungen im Rahmen von
Frilhverrentungen betrifft, eigene Kostenberechnungen auf der Grundlage der
Analyse sozialrechtlicher Regelungen des Arbeitsforderungsgesetzes. Um die

empirische Relevanz dieser Uberlegungen zu untermauern, werden auch Befunde

170 HARTMANN (1994: 98) spricht sogar davon, daB ,In practice, the statutory protection
against dismissal is generally avoided by the use of contractual termination strategies ...*

171 Vgl. zu den relativen Vorteilen von Aufhebungsvertrigen und zu ihrer zweckmiBigen ver-
traglichen Ausgestaltung die rechtspraktischen Beitrdge von BESGEN (1992), WEUSTER
(1988), BAUER (1993).

172 Vgl. dazu auch das Ergebnis des Literaturiiberblicks bei HARTMANN (1994: 75f).

173 Das Begriff des Abkaufs von Rechten stammt von HARTMANN (1994), die jedoch ihre so-
ziologische bzw. mikropolitische Perspektive auf die ProzeB- und Ergebnisgerechtigkeit bei
der Selektion von Arbeitskriften richtet, nicht auf die Bestimmung der monetiren Abfin-
dungshohe.
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aus acht Interviews bei Unternehmen verschiedener Branchen ausgewertet. Bei

den befragten Unternehmen handelt es sich um:1

- ein produzierendes Unternehmen der Automobilzuliefererindustrie mit ca.
1.800 Beschiftigten (U1),

- ein Unternehmen der Computerindustrie mit ca. 1.000 Beschiftigten, das
vorwiegend mit dem Vertrieb von EDV-Systemen seiner auslindischen Mut-
tergesellschaft beschiftigt ist, aber keine eigene Produktion unterhilt (U2),

- die Holdinggeselischaft eines groBen Konzerns der Stahlindustrie mit ca. 300
Beschiftigten (U3),

- ein Unternehmen der Zigarettenindustrie mit knapp 3.000 Beschiftigten (U4),
- ein Versicherungsunternehmen mit ca. 3.500 Beschiftigten (U5),

- ein kommunales Energieunternehmen mit etwas mehr als 3.000 Beschiftigten
(Us),

- ein Verlagshaus mit ca. 2.000 Beschiftigten (U7),

- ein Handelsunternechmen mit ca. 60.000 Beschéftigten (U8S).

2.2.1  Theoretische Uberlegungen

Wenn der Aufhebungsvertrag eine von beiden Vertragsparteien freiwillig getrof-
fene Entscheidung darstellt, so ist unter Effizienzgesichtspunkten zu erwarten,
daB er im Vergleich zur Fortflihrung des Arbeitsverhiltnisses beide Vertragspar-
teien besser, mindestens aber gleich gut stellt. In diesem Falle kénnte angenom-
men werden, daB Abfindungen im Rahmen von Aufhebungsvertrigen keinen
starren RegelmiBigkeiten unterliegen, sondern im Vergleich zu gesetzlich oder
kollektivertraglich festgesetzten Abfindungen stirker die individuellen Interessen
und Kosten beider Vertragsparteien widerspiegeln, die mit dem Fortbestand bzw.
der Beendigung des Arbeitsverhiltnisses verbunden sind. Fiir diese Interessen ist
aus Arbeitnehmersicht der Wegfall der individuellen Quasi-Renten, Einkom-

mens- und Prestigeverluste aus Arbeitslosigkeit oder schlechteren Jobalternativen

174 Vgl. die ausfiihrliche Darstellung der Fallstudien bei KRIPPL/VENNEN (1993).
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ausschlaggebend, fiir die Arbeitgeberinteressen sind die Kosten von Hortung und
auch die altersabhiingigen Entlassungsbarwerte relevant. Die Interessenlage ist
also in hohem AusmafBie von den unterstellten Lohnkontrakten abhéngig; diese
definieren zunichst jedoch nur den Verhandlungsspielraum. Zum wahrschein-
lichen Verhandlungsverlauf und dessen Ergebnis kénnen einige Thesen formu-
liert werden:

Zunichst wird die Verhandlung erschwert durch starke Informationsunsicherhei-
ten beziiglich der Verhandlungsgrenzen der Gegenseite: Keine der Parteien weiB,
welchen Wert der Fortbestand des Arbeitsverhiltnisses fiir die jeweils andere
Partei haben wird (vgl. etwa MILGROM/ROBERTS 1992: 348). Weil sich in dieser
Ausgangssituation Verhandlungen schwieriger und ldnger gestalten, wird die
Praxis vermutlich zu einfachen, standardisierten Lsungen tendieren; dafiir spre-
chen auch die Transaktionskosten einer (bei nennenswertem Personalabbau) ho-
hen Zahl von bilateralen Einzelverhandlungen. Weil dariiber hinaus zu erwarten
ist, daB — kénnen diese Verhandlungen nicht simultan gefiihrt werden - sich Ver-
handlungserfolge oder -miierfolge herumsprechen und die Position der anderen
Arbeitnehmer stéirken, werden wohl aus diesem Grunde Abfmdungsangebote
meist in der Form eines ,.take-it-or-leave-it“-Angebotes gemacht, das der Arbeit-
nehmer entweder annehmen oder ablehnen, aber nicht durch Gegenangebote ver-
dndern kann. Um den Selektionsinteressen der Firma besser Rechnung zu tragen,
wird gegeniiber Pauschalangeboten an die Belegschaft, welche adverse-selection-
Phénomene hervorrufen kénnen, 175 oft der individuellen Ansprache von Arbeit-

nehmern der Vorzug gegeben (vgl. etwa HARTMANN 1994).

175 Pauschale, an objektiven Kriterien orientierte Abfindungsangebote konnen nicht hinrei-
chend zwischen ,guten* und ,schlechten® Arbeitnehmern diskriminieren. Weil es aber
wahrscheinlich ist, daB der Wert einer Arbeitskraft fiir das Unternehmen positiv mit ihrem
Alternativeinkommen korreliert, werden iiberproportional viele ,,gute* und unterproportio-
nal viele ,,;schlechte” Arbeitskriifte ein gegebenes Abfindungsangebot annehmen. So be-
richtet U1, daB sich auf das Abfindungsangebot, das der gesamten Belegschaft galt, weit
iiberproportional viele Verwaltungsmitarbeiter meldeten, obwohl man sich dies eigentlich
flir den Produktionsbereich gewiinscht hitte. Dieser Nachteil kann durch eine Zustim-
mungspflicht nur teilweise ausgeglichen werden: Der Abwanderung ,,guter* Arbeitskrifte
kann dadurch zwar Einhalt geboten werden. Andererseits miissen hiufige Zustimmungs-

- verweigerungen mit Glaubwiirdigkeitsverlusten bezahlt werden. Dies bewog etwa Ul, von
seinem Recht auf Verweigerung der Zustimmung nur selten Gebrauch zu machen.
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Fiir die Hohe und Struktur der Abfindungsangebote spielt indes eine wichtige
Rolle, da Unternehmen im Falle eines Verhandlungsabbruchs zum Mittel der
betriebsbedingten Entlassungen greifen kénnen oder miissen. Die explizite oder
implizite Androhung!76 dieser Alternative, etwa fiir den Fall, daf das quantitative
Ziel der Personalreduzierung tiber Aufhebungsvertrige nicht erreicht werden
sollte, wird von beiden Verhandlungsparteien antizipiert; dadurch verdndern sich
die jeweiligen ,,Kosten* eines Verhandlungsabbruchs und damit auch die Ver-

handlungspositionen:

Der Arbeitnehmer mufl im Falle eines Verhandlungsabbruchs die Wahrschein-
lichkeit seiner Entlassung ins Kalkiil ziehen, in deren Falle er einen wirtschaftli-
chen Schaden in Héhe seiner Quasi-Rente erleidet, dafiir aber - die Erzwingbar-
keit eines Sozialplanes wird hier angenommen - eine Abfindung erhilt, Kiindi-
gungsfristen in Anspruch nehmen kann und die Moglichkeit einer Kiindigungs-
schutzklage hat. Diese letzteren Punkte, zuziiglich erhohter Verfahrenskosten, die
bei Massenentlassungen fiir die soziale Auswah! und den Nachteilsausgleich auf-
zuwenden sind, stellen fiir den Arbeitgeber die Kosten eines Vertragsabbruchs
dar. Die implizite Drohung mit Massenentlassungen verbessert aber gleichzeitig
den Informationsstand des Arbeitgebers beziiglich der Verhandlungsuntergrenze
des Arbeitnehmers. Er wird also sein Abfindungsangebot an folgendem, von ihm

antizipierten Kalkiil des Arbeitnehmers ausrichten konnen:

Ein risikoneutraler Arbeitnehmer wigt den Geldnutzen des Abfindungsangebotes
Abf, und den ihm durch die Aufgabe des Arbeitsplatzes entstechenden Schaden
gegen die Konsequenzen ab, die im Falle einer - bei Ablehnung des Angebotes -
mit Wahrscheinlichkeit P eintretenden Entlassung E eintreten werden. Er nimmt
das Angebot an, wenn

176 Aufhebungsvertrige sind demnach in vielen Fillen nur formal® freiwillig, zumal die An-
wendung von Droh- oder anderen ,Uberzeugungsstrategien* keine Einzelfille darstellen. So
betonte der Personalleiter von U3, man miisse den auserwihlten Kandidaten nur ,oft genug
ans Schienbein treten®; vgl. etwa DOMBOIS (1976: 440f) als Beispiel dafiir, wie die Volks-
wagen AG mit der Androhung von Entlassungen Mitte der siebziger Jahre Arbeitnehmer
gezielt zum AbschluB von Aufhebungsvertrigen dringte. Der Abbau von 40.000 Stellen
geschah groBenteils iiber Aufhebungsvertrige von der Offentlichkeit fast unbemerkt. Vgl.
SCHULTZ-WILD (1978: 315), der die Bedeutung von ,Signalen‘ (z.B. hiufigeren Verwar-
nungen) hervorhebt. Fallstudienevidenz zu diesem Thema bietet auch HARTMANN (1994:
88).
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Abf., —Schaden — AALG > P(E)x[Abf; + U(Kfrist) + U(Klageoption) — Schaden]
bzw.
Abf, > P(E)x[Abf; + U(Kfrist) + U(Klageoption)] + (1 — P(E)) x Schaden + AALG (10)

wobei U(Kfrist) und U(Klageoption)die Nutzen des Arbeitnehmers aus der Wahr-
nehmung einer Kiindigungsfrist bzw. einer Kiindigungsschutzklage angeben,
Abf; die im Falle einer Entlassung zu erwartende Abfindung, AALG den erwart-
baren teilweisen Ausfall von Arbeitslosengeld bei AbschiuB eines Aufhebungs-
vertrages!?’. Aus dieser Formulierung geht hervor, daB sich das Abfindungsange-
bot des Arbeitgebers!78

1.) bei hohem P, also geringem arbeitsrechtlichen Schutz des Arbeitnehmers,
nicht am SchadensausmaB des Arbeitnehmers, sondern vor allem an den Ab-
findungen ausrichten wird, die im Rahmen von betriebsbedingten Entlassun-
gen gezahlt werden, und einen Aufschlag fiir den Verzicht des Arbeitnehmers
auf seine Kiindigungsfrist und die Wahrnehmung der Option einer Kiindi-
gungsschutzklage enthilt,

2.) bei geringem P am SchadensausmaB des Arbeitnehmers orientieren wird.

Die Wahrscheinlichkeit P einer Kiindigung im Falle betriebsbedingter Entlassun-
gen richtet sich nach den im Rahmen der sozialen Auswahl angewendeten Krite-

177 Dieser Ausfall ergibt sich erstens aus mdglichen Sperrzeiten (§§ 119, 119a AFG), zweitens
aus Ruhenszeitrdumen, (§ 117, 117a AFG); vgl. dazu Abschn. 2.2.3.3 dieses Kapitels.

Die Verhandlungsobergrenze wird nicht formal dargestellt. Zu beriicksichtigen sind die im
Falle des Verhandlungsabbruchs mit der Wahrscheinlichkeit P(E) eintretenden Kosten der
Entlassung des Arbeitnehmers (Kosten aus Abfindung, Kiindigungsfristen, Klageoption),
die mit 1-P(E) eintretenden Kosten der Entlassung eines anderen Arbeitnehmers (Kosten
aus Abfindung, Kiindigungsfristen, Klageoption, unter Beriicksichtigung des unterschiedli-
chen Entlassungsbarwertes dieses Arbeitnehmers) sowie die in jedem Falle entstehenden
Verfahrenskosten betriebsbedingter Entlassungen. Gerade aus der Maglichkeit der Einspa-
rung von Verfahrenskosten ergibt sich prinzipiell ein Verhandlungsspielraum im Rahmen
von Aufhebungsvertrigen, der auf beide Parteien aufgeteilt werden konnte. Es ist jedoch
wahrscheinlich, daB dieser Spielraum vom Arbeitgeber ausgeschpft wird: Der Arbeitgeber
wird das strategische Handlungspotential des Arbeitnehmers durch sein Erstangebot und
das glaubhafte Ausschliefen einer zweiten Verhandlungsrunde beschneiden, zumal er weiB,
daf} der Eintritt von Verfahrenskosten im Falle von Verhandlungsabbruch fiir den Arbeit-
nehmer keinen Nutzenzuwachs bedeutet.

17

3
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rien und nach etwaigen tarifvertraglichen Kiindigungsverboten. Wie bereits ge-

zeigt, ist sie eine fallende Funktion des Alters und der Senioritiit.

Zul):

Zu2):

Bei geringem Schutz des Arbeitnehmers werden sich die Abfindungs-
angebote gem. Gleichung (10) vermutlich auf htherem Niveau bewegen
als Abfindungen im Falle einer betriebsbedingten Entlassung, aber die-
selbe Struktur aufweisen: Die Zahlungen werden monoton mit Alter
und Senioritit steigen; es ist anzunehmen, dafl sogar dieselben Berech-
nungsformeln angewendet werden. Der Tatsache, daB die ,abgekaufte
Kiindigungsfrist ihrerseits eine Funktion der Betriebszugehorigkeits-
dauer darstellt, konnte durch ein steileres Abfindungsprofil, realisiert

etwa iiber einen niedrigeren Divisor, Rechnung getragen werdet.

Bei ilteren, faktisch unkiindbaren Arbeitskréften ist die Andrchung ei-
ner betriebsbedingten Entlassung unwirksam. Die Firma stehtalso vor
der Aufgabe, ein ,take-it-or-leave-it“-Angebot zu unterbreiten das die
Akzeptanzgrenze des Arbeitnehmers knapp tiberschreitet. Abfhdungen
werden sich an der Kompensation von Einkommensausfillen ausrich-
ten, die der Arbeitnehmer - aufgrund seiner altersbedingt geriigen Ar-
beitsmarktchancen - bis zum Fintritt der Rente erleidet. Wahrs:heinlich
ist auch, daB der Zugewinn des Arbeitnehmers an Freizeitnuten dazu
fiihrt, daB Einkommensausfille nicht voll erstattet werden Da die
Linge dieses Uberbriickungszeitraumes mit jedem zusdtzlithen Le-
bensalter eines als Frithpensionir in Frage Kommenden abninmt, wer-
den Abfindungen im Rahmen von Frithpensionierungen also eine fal-
lende Funktion des Lebensalters darstellen.

Insgesamt ist also anzunehmen, daB Entlassungskosten in Abhéngigkeil vom Al-

ter eine umgekehrte U-Form aufweisen, wenn Personalabbau iiber Auhebungs-

vertrige ablauft.

222

Aufhebungsvertrige mit Arbeitskriiften unterhalb der

Friihpensionierungsgrenze

Anhaltspunkte {iber tatsdchlich gewdhlte Abfindungsstrukturen im Raimen von

Aufhebungsvertrigen finden sich ausschlieBlich in Fallstudien. Wemgleich es
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vereinzelte Hinweise darauf gibt, daB Abfindungsstrukturen durchaus nach be-
triebsindividuellen Selektionsbediirfhissen gestaltet werden konnen,!? lassen die
Ergebnisse der Fallstudien in ihrer Gesamtheit den SchluB zu, daB die Zahlungen
nicht auf individueller Ebene ausgehandelt werden oder individuelle Gegeben-
heiten in starkem AusmalBe berlicksichtig werden. Es bestitigt sich ebenfalls die
Vermutung, daB sie sich im wesentlichen an dieselben objektiven Kriterien Be-
triebszugehorigkeitsdauer, Lebensalter und letztes Einkommen anlehnen, die

auch bei betriebsbedingten Entlassungen zum Zuge kommen:

Von den sieben Unternehmen der im Rahmen des vorliegenden Projektes durchge-
fiihrten Fallstudie, die Aufhebungsvertrige zu Zwecken des Personalabbaus ein-
setzten, wendeten zwei Unternehmen (U1 und U4) die multiplikative Formel in
der o.a. Form an. Ul zahlte auBerdem einen Sockelbetrag von 3000 DM und Zu-
schldge fiir Kinder und Schwerbehinderte. Vier weitere Unternehmen (U2, U3 fur
die Holdinggesellschaft, U7, U8) lehnten sich an die in der Rechtsprechung iibli-
che Formel an und zahlten zwischen 50 % (U3, U8) und 80 % (U2) eines Monats-
gehaltes als Abfindung. Ergiéinzend dazu gewichtete U2 die Zahlung in Einzelfil-
len mit einem ,Hirtefaktor > 1, zahlte ein individuelles Bewerbertraining und
wahrte die Kiindigungsfrist. U8 zahlte lebensaltersabhéingige Zuschlige zwischen
0,5 und 2 Monatsgehéltern. U5 zahlte unter Wahrung der Kiindigungsfrist Abfin-
dungen, die sich an den Hochstgrenzen des § 10 KSchG ausrichteten. Absolute
Obergrenzen wurden in vier Unternehmen gesetzt; sie beliefen sich auf 18 Brut-
tomonatsgehilter (U3, U7, U8) bzw. 150.000 DM (U1).

Monetire Kosten von Aufhebungsvertrigen mit Arbeitskriften unterhalb des
Frithpensionierungsalters stellen also - wie im Falle betriebsbedingter Entlassun-

gen!8 - eine monoton steigende Funktion des Alters dar.

179 So berichtet SCHULTZ-WILD (1978: 310f) von Beispielen in der Automobilindustrie wih-
rend der Rezession 1974/75, in denen die Abfindungen fiir Arbeitnehmer mit geringer Be-
triebszugehorigkeit angehoben wurden. Auch zwei Unternehmen der Projektfallstudie (U5
und U7) berichteten davon, die Abfindungen fiir annahmeunwillige ,,Low-Performer* er-
hoht zu haben, wiesen aber gleichzeitig auf die Gefahr hin, daB ein solches Vorgehen die
Gerechtigkeitsvorstellungen der Belegschaft verletzen kann.

18

o

Dieser enge Bezug hat auch in der Rechtsprechung Bestdtigung erfahren: So ist das Aus-
scheiden eines Arbeitnehmers mittels Aufhebungsvertrag im Zusammenhang mit einer Be-
tricbséinderung, wenn es auf Veranlassung des Arbeitgebers erfolgt, im Hinblick auf die
Anspriiche aus einem Sozialplan wie eine Arbeitgeberkiindigung zu behandeln. Dem be-
treffenden Arbeitnehmer sind also die nach dem Sozialplan zu errechnenden Abfindungen
zu zahlen (BAG, Urteil vom 28.4.1993 - 10 AZR 222/92); vgl. 0.V. (1993d).
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2.2.3  Aufhebungsvertrige mit Arbeitskriften oberhalb der

Frithpensionierungsgrenze

Die aus Kiindigungs- und Bestandsschutz erwachsende relativ starke Vehand-
lungsposition élterer Arbeitskrifte bewirkt, daB sich Abfindungen im Unte:schied
zum Falle jiingerer Arbeitskrifte stirker an den Nachteilen dieser Arbeiskrifte
aus der Auflosung des Beschiftigungsverhiltnisses orientieren. Gegeben die al-
tersbedingt duBerst geringen Chancen der Aufnahme einer neuen Titigkeit, be-
laufen sich diese Nachteile auf die Differenz zwischen dem bei Verbleib auf dem
gegenwiirtigen Arbeitsplatze bis zum Eintritt des ,normalen‘ Rentenalters zu er-
zielenden Einkommen, vermindert um einen Abschlag fiir den erhohten Freizeit-
nutzen der Arbeitskraft, und dem Niveau der Sozialtransfers, auf die bei Aufgabe
des Arbeitsplatzes ein Anspruch besteht. Abfindungen orientieren sich also an
der Aufrechterhaltung eines finanziellen Einkommensniveaus fiir einen
bestimmten Zeitraum, der bis zum Eintritt der Rente zu iiberbriicken ist. Daraus
folgt zum einen, daB mit steigendem Eintrittsalter in den ,vorzeitigen Ruhestand"
die Hohe der Abfindung fdllt. AuBerdem wirken sich institutionelle Regelungen,
die den Zeitpunkt des eigentlichen Rentenzugangs und die Hohe und Daver der
Zahlung von Arbeitslosenbeziigen im Uberbriickungszeitraum betreffen, auf die
Hohe der Abfindung aus. Zu Beginn der folgenden Uberlegungen steht deshalb
eine Beschreibung der institutionellen Rahmenbedingungen vorzeitiger Pensio-
nierungen, bevor eine detaillierte Berechnung von Frithpensionierungskosten
vorgenommen wird. Dabei werden auch die Kosteneffekte jiingerer Novellie-
rungen des Arbeitsforderungsgesetzes (AFG) berechnet. Diese Novellierungen
hatten teilweise zum Ziel, die Kosten betrieblich genutzter Frithverrentungen we-
niger stark iiber die Arbeitslosenversicherung zu ,sozialisieren‘, sondern stiirker
als bislang in das Kalkiil von Unternehmen zu ,internalisieren‘. Die Berechnung
der Effekte ermoglicht es abzuschitzen, wie sensibel die ,Modellunternehmen’
im Zeitpunkt der Entlassungsentscheidung auf solche marginalen Verteuerungen
von Frithpensionierungen reagieren.
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2.2.3.1 Rentenzugangsarten und ihre Bedeutung fiir betriebliche

FrithpensionierungsmafBnahmen

Das deutsche Rentenversicherungssystem sieht als grundsiitzlichen Zeitpunkt des
Ubergangs in den Ruhestand die Vollendung des 65. Lebensjahres an. Daneben
existieren bzw. existierten jedoch eine Reihe von institutionellen Méglichkeiten,

diesen Ubergang zeitlich vorzuverlegen bzw. flexibler zu gestalten:18!

ab dem 63. Lebensjahr: Bezug von vorgezogenem Altersruhegeld aufgrund
der flexiblen Altersgrenze (Voraussetzung: 35 anrechnungsfihige Versiche-
rungsjahre, 180 Monate Versicherungszeit);

ab dem 60. Lebensjahr: Bezug von vorgezogenem Altersruhegeld aufgrund
von Schwerbehinderung oder Berufs- oder Erwerbsunfiihigkeit unter densel-
ben Voraussetzungen (im folgenden Schwerbehindertenrenten);

ab dem 60. Lebensjahr: Bezug von (vorzeitigem) Frauenaltersruhegeld (180
Monate Versicherungszeit, wihrend der letzten 20 Jahre 121 Monate renten-
versicherungspflichtig beschiftigt);

ab dem 60. Lebensjahr: Bezug von (vorzeitigem) Arbeitslosenruhegeld (180
Monate Versicherungszeit, wihrend der letzten 10 Jahre mindestens 8 Jahre
rentenversicherungspflichtig beschiftigt, innerhalb der letzten eineinhalb
Jahre mindestens 52 Wochen arbeitslos);

ohne Altersgrenze: Bezug von Frithrenten aufgrund von Berufs- oder Er-
werbsunfihigkeit (Voraussetzung: 60 Monate Versicherungszeit, wihrend der
letzten fiinf Jahre vor Eintritt der Berufs- oder Erwerbsunfihigkeit 36 Monate
rentenversicherungspflichtig beschiftigt); im folgenden EU/BU-Renten).

Keinen rentenrechtlichen Ubergang in den Ruhestand, sondern ein arbeits-
marktpolitisches, durch Tarifvereinbarungen auszufiillendes Rahmengesetz
stellte die von 1984 bis 1988 befristete Vorruhestandsregelung (,,Gesetz zur
Erleichterung des Ubergangs in den Ruhestand) dar. Es sah vor, daf Arbeit-
nehmer im Alter von mindestens 58 Jahren bei Fortzahlung eines Teils ihrer
Bruttobeziige durch den Arbeitgeber vorzeitig aus dem Erwerbsleben aus-

181 Vgl. im folgenden die Uberblicke bei BANGEL (1993: 25-42) und JACOBS/KOHLVREIN

(1991).
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scheiden konnen, wobei die Arbeitsverwaltung unter bestimmten Umstinden
einen Zuschufl zum Vorruhestandsgeld leistete. Als Nachfolgeregelung sah
das Altersteilzeitgesetz ab 1988 die Moglichkeit einer Reduktion der Wo-
chenarbeitszeit um die Hélfte bei arbeitgeberseitiger Finanzierung vor, die ge-
gebenenfalls durch Zuschiisse der Bundesanstalt fiir Arbeit erginzt wurde.

Diese Formen einer vorzeitigen Beendigung des Erwerbslebens haben in einem
jahrzehntelangen Trend zunehmend an Bedeutung gewonnen; so fiel etwa bei den
Minnern der Anteil der mannlichen Rentenzugiinger, die ein ,,nomales* Alters-
ruhegeld beanspruchen, von iiber 50 % Mitte der sechziger Jahre auf 18,3 % in
1988 (vgl. die ausfiihrliche Beschreibung dieses Trends bei JACOBS/KOHLI/REIN
1991: 186f).182

Arbeitsmarktpolitische Motive sind immer wieder fiir die Schaffung bzw. Verén-
derung von vorzeitigen Zugangsmoglichkeiten in Rente mit ausschlaggebend
gewesen:

Dies gilt etwa fiir die flexible Altersgrenze, die zwar in einer Phase der Hochkon-
junktur (1972) eingefithrt wurde, aber vor dem Hintergrund der Erfahrungen der
Rezession von 1967/68 die Beschiftigungsrisiken ilterer Arbeitnehmer abfedemn
sollte (BANGEL 1993: 29). Bei den Erwerbs- und Berufsunfahigkeitsrenten bewirkte
dic 1969 erstmals angewandte und 1976 konkretisierte arbeitsmarktbezogene
Rechtsprechung des Bundessozialgerichts, daB bei der Genehmigung der Renten
nicht allein medizinische Kriterien zur Anwendung kommen, sondem vor dem
Hintergrund eines beschrinkten Teilzeitarbeitsmarktes fiir Altere auch die gerin-
geren Chancen é&lterer Leistungseingeschrinkter am Arbeitsmarkt beriicksichtigt

182 Bei den Frauen sank der entsprechende Anteil von 31,1 % in 1966 auf 9,3 % in 1983, stieg
aber dann fast explosionsartig auf 31,8 % in 1985 und 48,1 % in 1988 an. Dies ist jedoch
nicht etwa als eine Trendumkehr zu deuten, sondem vielmehr als elastische Reaktion auf
rentenrechtliche Umstellungen. So bewirkte die 1985 erfolgte Erhohung der notwendigen
Beitragszeiten fiir EU/BU-Renten, daB insbesondere Frauen mit geringer oder linger zu-
riickliegender Erwerbstitigkeit erst mit 65 Jahren Rente beantragen konnten. Weitere Griinde
fiir die erhohte Inanspruchnahme des normalen Altersruhegeldes sind die Absenkung der hier-
fiir notwendigen Beitragszeiten und die Anrechnung von Kindererzichungszeiten. Ein weiterer
Bestandteil des Reformpaketes ist die Neuregelung der Hinzuverdienstgrenzen durch die
Einfijhrung einer Teilrente ab dem Jahre 1992, Sie erméglicht einen stufenweisen Ubergang
in den Ruhestand, indem jeder Arbeitnehmer mit Anspruch auf eine Altersrente innerhalb
bestimmter Einkommensgrenzen weiterarbeiten und gleichzeitig einen Teil seiner Rente
bezichen kann.
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wurde, wodurch sich diesc Rentenform zu einem ,Invalidenarbeitslosenruhegeld®

(KALTENBACH 1986: 257f) entwickelte. Das vorgezogene Ruhegeld fiir

Schwerbehinderte wurde 1979 auf 61, 1980 auf 60 Jahre abgesenkt. Arbeits-

marktpolitisch motiviert war schlieBlich die Einfiihrung des Vorruhestandes im Jahre

1984, die ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem Erwerbsleben ermoglichte, die

finanziellen Lasten aber groftenteils dem Arbeitgeber aufbiirdete (s.u.). Allerdings

ist seit Mitte der 80er Jahre eine Trendwende der Rentenpolitik zu beobachten, die

auf eine Verlingerung der Lebensarbeitszeit abzielt und mit finanzierungspolitischen

Motiven zu erklaren ist: Zu nennen ware etwa die Verschirfung der Zugangsvoraus-

setzungen fiir die Invalidititsrenten in 1984, das Rentenreformgesetz 1992183 und

die Novellierungen des § 128 AFG; schlieflich der in der ,Kanzlerrunde* im

Februar 1996 erzielte KompromiB zur ,Férderung der Teilzeitarbeit alterer

Arbeitnehmer und zur Korrektur der Frithverrentungspraxis®.
Betrieblich inititerte Frithpensionierungen konnen prinzipiell an allen Renten-
zugangsmoglichkeiten ankniipfen: Zunichst kénnen bereits rentenanspruchsbe-
rechtigte Arbeitskrifte unter Aufbietung finanzieller Anreize zur Inanspruch-
nahme einer vorzeitigen Rente bewegt werden. Allerdings diirfte der Kapazitits-
effekt einer solchen Maflnahme eher gering sein, da Rentenzugang mit Ausnahme
des Zugangs in Erwerbsunfahigkeits-Renten an ein Mindestalter gebunden ist und
die entsprechenden Altersklassen (bei Ménnem insbesondere ab 63 Jahre fiir ein
flexibles Altersruhegeld, bei Frauen ab 60 Jahren fiir ein vorgezogenes Altersru-
hegeld) aufgrund von Austritts- und Sterbensraten oder Inanspruchnahme frith-

zeitiger Invalidititsrenten meist nur schwach besetzt sind.

Ein héherer quantitativer Personalabbaueffekt wird deshalb realisiert, wenn Ar-
rangements mit jiingeren Arbeitskriften getroffen werden, die erst nach einer zu
iiberbriickenden Arbeitslosigkeit einen Rentenanspruch erlangen: Die im Rahmen
eines solchen Aufhebungsvertrages vereinbarte Abfindung wird typischerweise
eine finanzielle Aufstockung der Arbeitslosenunterstitzung bis zum FErhalt des
Ruhegeldes vorsehen.

183 Das Rentenreformgesetz 92 (vgl. die bindige Darstellung bei BANGEL 1993: 41f) sieht neben
Veranderungen der Berechnungsgrundlagen auch eine stufenweise Heraufsetzung der Alters-
grenzen auf das 65. Lebensjahr vor, und zwar sowohl der flexiblen Altersgrenze von derzeit
63 Jahren (bis 2006) als auch der Altersgrenzen der vorgezogenen Ruhegelder fiir Franen und
fiir Arbeitslose von derzeit 60 Jahren (bis 2012). Flexible vorzeitige Uberginge sind mit
erheblichen versicherungsmathematischen Rentenabschligen verbunden.
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Eine faktisch besondere Bedeutung kommt dabei der vorzeitigen Altersrente
aufgrund von Arbeitslosigkeit zu, die im Rahmen von sog. ,,59%er-Regelungen” zn
Zwecken des Personalabbaus genutzt wird. Der Name rithrt daher, dab eine
Arbeitskraft, um mit 60 Jahren zum Bezug vorgezogenen Altersruhegeldes auf-
grund von mindestens 12-monatiger Arbeitslosigkeit nach § 1248 Abs. 2 RVO
(vgl.: HAGEMEIER 1984: 1689) berechtigt zu sein, spitestens mit Vollendung des
59. Lebensjahres per Authebungsvertrag aus dem Betrieb ausscheiden muB.18¢
Die Ausnutzung der Anspruchsdauer von Arbeitslosengeld, die im Jahre 1987
von 24 auf 32 Monate verldngert wurde, aber auch der Tatsache, daB nach deren
Ablauf in Fillen von Bediirftigkeit Arbeitslosenhilfe gewiahrt wird, fithrte dazu,
daB in der betrieblichen Praxis aus der 59er-Regelung faktisch eine 58er- oder
57er-, teilweise gar 54er-Regelung wurde. 185

Die Bedeutung von 59er-Regelungen als Mittel zur Bewiltigung von Personalab-
bau steht empirisch aufier Frage.!#¢ [hre weitverbreitete Anwendung auch jenseits

184 Bei Arbeitskriften, die die Zugangsvoraussetzungen zur vorgezogenen Frauen- oder Schwer-
behindertenrente erfiallen, ist ein analoges Frithverrentungsmodell anwendbar. Auch hier wire
fir Arbeitskrifte im Alter von unter 60 Jahren Arbeitslosigkeit zu iiberbriicken. Diese
Moglichkeit, die im folgenden unter dem Begriff ,,59er-Regelung subsumiert wird, mag der
Grund dafiir sein, daB vorgezogene Altersruhegelder bei Frauen nur eine untergeordnete Rolle
spielen. BANGEL (1993: 210) findet bei ihrer Analyse des regionalen Verrentungsgeschehens
Hinweise darauf, daB das vorgezogene Frauenaltersruhegeld als Substitut fir Ar-
beitslosenruhegeld verwendet wird.

185 Vgl. HRT (1987: 553). Von den im Rahmen der explorativen Fallstudien befragten Unter-
nehmen gab nur eines 59 Jahre als Untergrenze an (U7), eines 58 Jahre (U6), eines 57 Jahre
(U5), eines 56 (U8), zwei 55 (U1, U2), und zwei sogar 54 Jahre (U3, U4). In einer Be-
tricbsbefragung von BAUR/CZOCK/HOFER (1986: 190) wendeten zwei Drittel der befragten
Unternehmen die Regelung im Alter von weniger als 59 Jahren an, davon zu jeweils gleichen
Teilen bei Arbeitnehmemn im Alter von 58, 57, 56, 55 Jahren, in geringerem Ausmalie bei
Jingeren.

18

o

Betriebsbefragungen kommen zu unterschiedlichen Ergebnissen hinsichtlich der quantitativen
Verbreitung, was allerdings groBenteils auf die unterschiedlich definierten Stichproben
zuriickzufithren ist: Wihrend bei SCHULTZ-WILD (1978: 107) 11,5 % der befragten perso-
nalanpassenden  Betriebe vorzeitige Pensionierungen anwendeten, sind es bei
SCHOLL/BLUMSCHEIN (1979: 30) zwei Drittel. WAGNER/KIRNER/SCHUPP (1988: 80f) stellen
einen stark positiven Zusammenhang zwischen dem Beschaftigungsriickgang von Betrieben
und der Anwendung dieses Instruments fest. 17,6 % aller Mittel- und GroBbetriche mit
deutlichem Personalabbau gaben an, daB sie das Instrument hiufig, 26,5 % ab und zu
anwenden. BANGEL (1993: 181) stellt signifikant positive Zusammenhénge zwischen sekto-
ralem Strukurwandel und dem AusmaB der Uberginge in Arbeitslosen- und Frauenaltersru-
hegelder fest.
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quantitativer Anpassungserfordernisse!8’ resultierte in finanziellen Lasten fiir die
Arbeitslosen- und Rentenversicherung und fihrte zu Mafinahmen des Gesetzge-
bers mit dem Zweck, die Kosten betrieblicher FriithpensionierungsmaBnahmen

stirker in das Entscheidungskalkiil von Unternehmen zu internalisieren.

2.2.3.2 Die gesetzliche Regulierung der 59er-Regelung!88
Die Erstattungspflicht nach § 128 AFG

Der Ende 1981 im Zusammenhang mit dem Gesetz zur Konsolidierung der Ar-
beitsférderung geschaffene § 128 AFG sah vor, daB der friihere Arbeitgeber eines
Arbeitslosen der Bundesanstalt fiir Arbeit lingstens fiir zwei Jahre das diesem Ar-
beitslosen gezahlte Arbeitslosengeld, das auf die Zeit nach Vollendung des 59.
Lebensjahres entfiel, zuriickerstattet. Diese Erstattungspflicht war mit einigen
Ausnahmen versehen. Um den geplanten Vorruhestand, der eine im wesentlichen
kostenneutrale Arbeitsmarktentlastung durch eine Verkiirzung der Lebensarbeits-
zeit intendierte, gegenuber der 59er-Regelung ,konkurrenzfihiger zu machen,
wurde mit dem Vorruhestands-Anpassungsgesetz 1984 die Erstattungspflicht auf
das vorgezogene Altersruhegeld nach § 1395b RVO und der Zeitraum, fiir den
Leistungen zu erstatten sind, auf insgesamt bis zu vier Jahre erweitert (vgl.
WEISEMANN 1990: 1035); gleichzeitig wurde der Kreis der Ausnahmetatbestinde
erweitert. Die erhobenen verfassungsrechtlichen Bedenken flihrten dazu, daB das
Bundesverfassungsgericht den § 128 AFG im Jahre 1990 zwar hinsichtlich Ziel-
setzung und Zumutbarkeit fiir verfassungsgemil erklérte, aber festsetzte, dafl die
Erstattungspflicht dann zu entfallen habe, wenn der Arbeitnehmer grundsitzlich
zum Bezug anderer Sozialleistungen berechtigt sei (auch wenn er sie nicht bean-
tragt hat), also den Arbeitgeber keine besondere Verantwortung fiir die Gewihrung
der zu erstattenden Leistung trifft (vgl. ausfiihrlich RATAYCZAK 1993: 12f,
WISSING 1993: 385f, WEISEMANN 1990: 1036). Nicht zuletzt der Umstand, daf}
die Priifung dieser Voraussetzungen durch Arbeitsverwaltung und ggf. Gerichte zu
leisten war, machte die Regelung génzlich unpraktikabel (vgl. BUCHNER 1990). In
einem Vergleich wurden die noch zur Erledigung anstehenden Erstattungsfille
durch eine pauschale Zahlung von 550 Mio. DM durch einige Grofiunternehmen
abgegolten; der Gesetzgeber hob die Vorschrift Mitte Juli 1991 auf.

Die seit 01.01.1993 giiltige novellierte Fassung des § 128 AFG sieht vor, daB die
Erstattungspflicht fiir Arbeitslosenbeziige gilt und eintritt, wenn der Arbeitneh-
mer bei Ausscheiden das 56. Lebensjahr vollendet hat. Leistungen sind fiir den

187 Vgl. die empirischen Befunde von BANGEL (1993: 116ff), KOHLI ET AL. (1989), RoO-
SENOW/NASCHOLD (1994: 202), JACOBS/KOHLI/REIN (1991).

188 Vgl die detaillierteren Darstellungen und Wertungen der Regelungsinhalte bei RATAY-
CZAK (1993: 12f), GRUNER/DALICHAU (1993), WISSING (1993: 385f), HAGEMEIER (1984:
1689).
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Zeitraum nach Vollendung des 58. Lebensjahres fiir maximal zwei Jahre zu er-

statten. Dabei sind wieder eine Reihe von Ausnahmeregelungen vorgesehen (vgl.
dazu insbesondere WEISLAU/HAUPT 1993: 571f; STOLZ 1993: 1650; BA 1993a):

Ausnahmen von der Erstattungspflicht betreffen nicht nur Fille, in denen das Ar-
beitsverhiltnis vor Vollendung des 56. Lebensjahres beendet wurde, sondern auch
solche, in denen der Arbeitslose - unabhingig von einer tatsichlichen Inanspruch-
nahme - Anspriiche auf soziale Sicherung aus einem anderen Sozialleistungssy-
stem hat.!8% Befreiungstatbestinde, bei denen dem Arbeitgeber eine Darlegungs-
und Nachweispflicht zukommt, sind erstens bei kurzen konzernbezogenen Be-
triebszugehorigkeitsdauern gegeben (bei 56jihrigen: weniger als 15 der letzten 18
Jahre vor Arbeitslosmeldung, bei Alteren: 10 der letzten 12 Jahre), zweitens im
Falle von Kleinunternehmen (weniger als 20 Beschiftigte: ginzliche Befreiung,
Unternehmen mit weniger als 40 (60) Beschiftigten: Reduktion auf 1/3 (2/3) der
Forderung), drittens die Eigenkiindigung des Arbeitnehmers, wenn dieser keinerlei
Abfindungsleistungen erhilt, viertens die Beendigung durch eine sozial gerecht-
fertigte Kundigung - in diesem Falle trifft den Arbeitgeber keine sozialrechtliche
Verantwortung fiir die zur Arbeitslosigkeit fithrende Vertragsauflosung -, fiinftens
die Berechtigung des Arbeitgebers zur fristlosen Beendigung des Arbeitsverhilt-
nisses, sechstens starker Personalabbau: Baut der Betrieb innerhalb eines Jahres
mehr als 3 % (10 %) seiner Belegschaft ab, so diirfen proportional (doppelt so)
viele Arbeitnehmer iiber 56 Jahre ohne Erstattungspflicht ausscheiden. Wird mehr
als 20 % des Personals abgebaut, so entfillt die Erstattungspflicht, wenn erhebli-
che Auswirkungen auf den &rtlichen Arbeitsmarkt entstehen.!9? Eine Hérteklausel
befreit schlieBlich von der Erstattungspflicht, wenn die Erstattung zu einer Geféhr-
dung des Fortbestandes des Unternehmens bzw. der verbleibenden Arbeitsplitze
oder zu einer unzumutbaren wirtschaftlichen Belastung fithren wiirde. Betriebe der
Kohle- und Stahlindustrie sind bis zum 31.12.95 befreit, wenn sie 6ffentliche An-
passungshilfen von der EG erhalten.

189 Die Anspruchsvoraussetzungen fiir solche Leistungen, insbesondere Altersrenten jeglicher

19

=3

Art sowie EU/BU-Renten, Kranken- Verletzten- und Ubergangsgeld, sind vom Arbeitsamt
zu ermitteln, was BAUER/DILLER (1992: 2283, 2284) veranlafit, von einem ,programmierten
Kollaps der Arbeitsverwaltung® zu sprechen. Der Umstand, daB, gemessen am Anteil der
EU/BU-Renten am gesamten Rentenaufkommen, ca. ein Drittel bis die Hilfte der dlteren
Arbeitskrifte gesundheitlich eingeschriinkt sind, weist nicht nur auf einen eingeengten
Wirkungsbereich der Erstattungspflicht, sondern auch auf enorme Durchfiithrungskosten
hin.

Es ist nicht ausgeschlossen, daf eine solche ,,Quotierung® einen Anreiz fiir das Unterneh-
men darstellt, mehr Arbeitsplitze als nétig abzubauen, um der Erstattungspflicht nicht
nachkommen zu miissen.
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Verkiirzung der Anspruchsdauer (§ 110 AFG) und erweiterte Ruhenszeitraume
(§ 117a AFG)

Das seit 01.01.1993 geltende Arbeitsforderungsgesetz geht tiberdies von einer
Mitverantwortlichkeit der ausscheidenden Arbeitnehmer fiir die Beendigung des
Beschiftigungsverhiltnisses aus und sieht deshalb Einschrinkungen des Lei-
stungsrechts vor (vgl. dazu WEISLAU/HAUPT 1992: 49, BUCHNER 1993b: 482):19!
Zum einen erfolgt in Form von Ruhenszeitriumen eine verstirkte Anrechnung
gewidhrter Abfindungen auf das Arbeitslosengeld (§ 117a), zum anderen eine
Verkiirzung der Bezugsdauer von Arbeitslosengeld (§ 110). Die Regelungen
gelten unabhingig vom Alter des Betroffenen, sind aber bei (betriebs-) élteren
Arbeitnehmern aufgrund deren starker Verhandlungsposition direkt abfin-
dungsrelevant, da Leistungskiirzungen durch den Arbeitgeber auszugleichen

sind.192

Anhebung der Altersgrenze fiir Arbeitsiosenruhegeld und verstirkte Anrechnung
von Abfindungen auf das Arbeitslosengeld

Das im Juli 1996 beschlossene Gesetz zur Umsetzung des Programms fiir mehr
Wachstum und Beschiftigung in den Bereichen der Rentenversicherung und Ar-
beitsforderung (BT-Drucks. 13/4610; vgl. DIEL 1996) sieht vor, ab 1997 die Al-
tersgrenze der jetzigen Altersrente aufgrund von Arbeitslosigkeit in monatlichen
Schritten von derzeit 60 auf schlieBlich 65 Jahre anzuheben. Ein Ausscheiden vor
dieser Altersgrenze wird zwar ermdglicht, jedoch nur unter Inkaufnahme versi-
cherungsmathematischer Abschlige von 0,3 % pro vorgezogenem Monat. Nach
dem ebenfalls beschlossenen Gesetz zur Forderung eines gleitenden Ubergangs in
den Ruhestand (BR-Drucks. 428/96) kann die vorgezogene Rente auch statt nach
Arbeitslosigkeit nach mindestens 24 Monaten Altersteilzeit in Anspruch genom-
men werden. Zur Férderung von Altersteilzeit sieht das Gesetz vor, dafl im Falle

der Wiederbesetzung freiwerdender Teilzeitstellen seitens der Bundesanstalt fiir

191 Nach einer Ubergangszeit fiir langjihrig Beschiftigte ist die Regelung seit dem 01.01.1995
wirksam.

192 Es ist deshalb RATAYCZAKs (1993: 17) Vorwurf nicht zuzustimmen: ,,Vorteile haben letzt-
endlich nur die Arbgeb., da sich aufgrund dieser beiden Neuregelungen die Hohe einer
mdglichen Erstattungspflicht reduzieren wird.*
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Arbeit Zuschiisse zum Arbeitsentgelt und zu den Rentenbeitriigen gezahlt wer-
den. Diese Neuregelungen sowie die nach dem Entwurf des Arbeitsforderungs-
Reformgesetzes geplante, mit zunehmendem Alter und Betriebszugehorigkeit
verstirkte Anrechnung von bis zu 75% einer Abfindung auf das Arbeitslosengeld
(vgl. ROLFS 1996) konnten bei den nachfolgenden Berechnungen von
Frithverrentungskosten nicht mehr beriicksichtigt werden.

2.2.3.3 Kosten von 59er-Regelungen
Den Berechnungen zugrundeliegende Annahmen

Die Annahmen der nachfolgenden Kostenberechnungen stiitzen sich im wesentli-
chen auf die Ergebnisse der Betriebsfallstudien sowie anderer einschlédgiger Un-
tersuchungen; ihre empirische Relevanz wurde von einem zusténdigen Sachbear-
beiter des Landesarbeitsamtes Saarbriicken im Laufe eines Expertengespriichs im
Mai 1994 bestitigt.

1.) Dem Arbeitgeber stehen fiir die FrithpensionierungsmaBnahme Arbeitskrifte
im Alter von 54 bis 59 Jahren!®? zur Verfligung, die - gemiB der getroffenen
Annahmen beziiglich des Alters-/Einkommensprofils - ein monatliches Brut-
toeinkommen von 5.000,- DM beziehen.

2.) Der Aufhebungsvertrag sieht vor, daB der Arbeitnehmer mit sofortiger Wir-
kung aus dem Betrieb ausscheidet und der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer
eine Abfindung zahlt, deren Hohe einer Aufstockung von Lohnersatzleistun-
gen bis zum Eintritt der Rente entspricht. Die Aufstockung bemift sich - dem

im Rahmen der Fallstudien genannten mittleren’™ und vom Vertreter des

193 Die untere Grenze von 54 Jahren wurde entsprechend dem niedrigsten in den Fallstudien
genannten Friihverrentungsalter gewahlt.

194 Von den 7 Unternehmen, die entsprechende Angaben machten, stockte eines auf 80 %
(U5), eines auf 80 - 90 % (U3), zwei auf 90 % (U1, U6), eines auf 100 % (U8) des letzten
Nettoeinkommens auf. U4 wendete eine Regelung an, die in Anlehnung an eine frithere
Vereinbarung des Manteltarifvertrags fiir die Arbeitnehmer der Zigarettenindustrie
(,,Sudermiihlen-Regelung®; vgl. etwa SCHWAHN 1988) die Aufstockung auf 75 % der letz-
ten Bruttobeziige vorsah. U2 schlieflich zahlte eine Abfindung nach der auch bei Authe-
bungsvertrigen mit jiingeren Arbeitskriften angewendeten Formel, orientierte sich also an
der Betriebszugehorigkeit und nicht an dem bis zum Eintritt der Rente zu tiberbriickenden
Zeitraum. Nach den Ergebnissen der Betriebsbefragung von BAUR/CZOCK/HOFER (1986:
197) bemafien drei Viertel der Unternehmen die Abfindungen am Nettoarbeitsentgelt; da-



162

LAA Saarbriicken als am héufigsten bestitigten Wert entsprechend - auf
90 % des bisherigen monatlichen Nettoeinkommens. Zu Kontrollzwecken
wurden auch Varianten mit Sétzen von 80 % bzw. 100 % berechnet. Nettoein-
kommen bezieht sich dabei auf bisherige monatliche Leistungen, nicht auf das
anteilig auf Monate umgerechnete Jahreseinkommen. Jihrliche Sonderzah-
lungen (13. Monatsgehalt, Urlaubsgeld, Jahresbonus etc.) werden also nicht
abgefunden. Die Betrige der (vom Unternehmen aufzustockenden) Arbeitslo-
senbeziige in Abhingigkeit des bisherigen Einkommens wurden mit Hilfe der
von der Arbeitsverwaltung verwendeten Tabellen ermittelt; die Nettoeinkom-
men und der vom Unternechmen aufzustockende Betrag wurde durch Riick-

rechnung daraus gewonnen.!9

3.) Von weitergehenden Abfindungsleistungen, etwa fiir geringere Anspriiche aus

der betrieblichen Altersversorgung oder entgangene Jubildiumszahlungen,
wird aus Griinden der Vereinfachung abgesehen. Auch Primien fiir
»3chnellentscheider®, wie sie etwa Ul zahlte, werden vernachlissigt. Es wer-
den alleine Arbeitslosenbeziige bis zum Eintritt in den Ruhestand aufgestockt.
Eine Aufstockung von vorgezogenen Rentenleistungen, etwa bis zum Errei-
chen eines wie auch immer definierten ,normalen Ruhestandsalters‘, wurde

von keinem der befragten Unternehmen geleistet.

4.) Die etwaige Versteuerung der Abfindung wird vom Arbeitnehmer vorgenom-

men. Eine ,,Netto-Aufstockung®, bei der der Arbeitgeber die Steuerlast tragen

wiirde, wurde bei keinem der Fallstudienunternehmen zugesagt.

5.) Der Arbeitnehmer hat — nicht zuletzt aufgrund der angenommenen langen

Betriebszugehorigkeitsdauer - die Hchstanspruchsdauer fiir Arbeitslosengeld
von 32 Monaten (bzw. 24 Monaten bei Geltung von § 110 AFG). Variiert

19

by

von stockten wiederum ein Drittel der Unternehmen die Leistungen auf 100 %, die restli-
chen zwei Drittel auf zwischen 80 % und 90 % auf. Bei den 16 von GATTER/HARTMANN
(1995: 419) befragten Betrieben lag die Aufstockungsgrenze in vier Fillen bei 100 %, in
den anderen Fillen zwischen 80 und 95 % des letzten Netto-Verdienstes.

Diese Tabellen gehen vom Bruttoeinkommen des Arbeitnehmers aus. Das den Leistungen
zugrundeliegende implizite Nettoeinkommen sieht nach § 111, Abs. 2 eine Pauschalierung
von Steuer- und Sozialversicherungsabziigen vor und muff dem individuellen Nettoein-
kommen nicht notwendigerweise entsprechen.
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werden dagegen die Annahmen iiber das Vorliegen eines Anspruchs auf Ar-
beitslosenkilfe, die nach Ablauf des Anspruchs auf Arbeitslosengeld gezahlt
werden kann, deren Gewéhrung jedoch vom Vorliegen einer Bediirftigkeit des
Arbeitnehmers abhiingig ist.!% MuB dieser damit rechnen, dab ihm die Ge-
wihrung versagt wird, wird er nur in den Aufhebungsvertrag einwilligen,
wenn der Vertrag die vollstindige Kompensation eines Ausfalls dieser
Lohnersatzleistung vorsieht. Eine solche Kompensation fehlender Anspriiche
gegeniiber der Arbeitsverwaltung durch den Arbeitgeber ist nach Aussagen
des LAA-Experten durchaus die Regel. Sie beeinfluBit die Hohe von Frithver-
rentungsregel nicht nur direkt, sondern auch iiber den ,,Multiplikatoreffekt*
der aufgrund hoherer Abfindungsleistungen lingeren Ruhenszeitriume.

Bei den Berechnungen werden nur die beiden Extremfille untersucht, in de-
nen der Arbeitslose entweder Arbeitslosenhilfe in voller Hohe bis zum Eintritt
der Rente bezieht oder iiberhaupt kein Anspruch auf Arbeitslosenhilfe besteht.

6.) Ausfallzeiten fiir Leistungen der Arbeitsverwaltung in Form von Sperrfristen
und Ruhenszeitrdumen werden vom Arbeitgeber kompensiert. Auch dies ent-
spricht in der betrieblichen Praxis der Regel.

7.) Auch bei Verhidngung einer Sperrzeit besteht ab der 5. Woche ein Kranken-
versicherungsschutz; die Kosten fiir die Krankenversicherung bis zu diesem
Zeitpunkt werden vom Arbeitnehmer getragen.!97 Der Arbeitgeber libernimmt
dagegen die Krankenversicherung fiir den Fall, da} der Arbeitnehmer keine
Arbeitslosenhilfe erhilt. In diesem Falle entspricht es der Praxis der gesetzli-
chen Krankenversicherungstriger, dafl als Berechnungsbasis ¢in Einkommen
zugrundegelegt wird, das sich aus der monatlichen Umlegung von Abfin-
dungszahlungen ergibt. Diese Basis betrégt hier also 90 % (bzw. 80 %/100 %)

196 Fehlende Bediirftigkeit, etwa aufgrund anderer Einkommensquellen, fithrt zu Kiirzungen
oder zur Verweigerung der Anspriiche. Der Anspruch auf Arbeitsloseniilfe erlischt nach 12
Monaten, kann aber bei Vorliegen von Bediirftigkeit auf Antrag erneut segriindet werden.

197 Hier besteht i.d.R. eine nachgehende Versicherung nach § 19 SGB V.
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des ehemaligen Nettogehaltes. Als Beitragssatz wird ein Satz von 14 % unter-
stellt.198

8.) Die Abfindung erfolgt nicht in Form von monatlichen Uberweisungen, son-

dern - wie durchaus iiblich - als Einmalzahlung, bei der keine Abdiskontie-
rung der fiktiven monatlichen Zahlungen, aber auch keine fiktiven Lohnstei-
gerungen eingerechnet werden.!%®

9.) Zur Berechnung der Nettoeinkommen der Arbeitnehmer wird davon ausge-

gangen, daB dieser keine unterhaltspflichtigen Kinder hat und bei einem
Bruttoeinkommen von 5000 DM in Lohnsteuerklasse 3 auf sein Einkommen
717.- Steuern zahlt. Die Beitragssitze zur Sozialversicherung werden mit ins-
gesamt 19,25 % angenommen, darunter entfallen auf die Krankenversicherung
7 %, die gesetzliche Rentenversicherung 8,85 % und die Arbeitslosenversi-
cherung 3,4 %.

Die Kostenwirksamkeit von Bestimmungen des Arbeitsforderungsgesetzes

a) Ausfallzeiten fiir Lohnersatzleistungen

1.)Nach §§ 119 Abs. 1, S. 1 Nr. 1, 119a AFG tritt eine Sperrzeit von 12 Wochen

ein, da davon ausgegangen wird, daB der Arbeitnehmer die Arbeitslosigkeit
selbst herbeigefiihrt hat.

2.) Aus demselben Grunde greift nun der neue § 110 S. 1 Nr. 2 AFG, der eine

Verminderung des Anspruchs auf Arbeitslosengeld um die Tage der Sperrzeit,
mindestens aber um ein Viertel der Anspruchsdauer vorsieht (vgl. BUCHNER
1993b: 482). Dies macht bei &lteren Arbeitnehmern mit Hgchstanspruchs-

198

199

Die Krankenversicherungstriger berechnen meist einen geringfiigig ermiBigten Beitrags-
satz, da bei Arbeitslosigkeit kein Anspruch auf Bezug von Krankengeld besteht.

Ein fiir den Arbeitgeber kostenwirksamer Unterschied zwischen Einmalzahlungen und mo-
natlichen Zahlungen ergibt sich daraus, dafl im letzteren Falle Ruhenszeitrdume erst in dem
Umfange entstehen und berechnet werden konnen, wie die Zahlungen des Arbeitgebers an
den Arbeitnehmer geleistet werden. Die Praxis der Arbeitsverwaltung verfihrt in diesem
Falle so, daBl die Ruhenszeiten ,.,gesammelt werden und nicht iiber den ,,Umweg* des Ar-
beitnehmers, sondern direkt vom Arbeitgeber an die Arbeitsverwaltung erstattet werden,
wobei aber die Krankenversicherungsbeitréige im Unterschied zum Falle der Einmalzahlung
von der Arbeitsverwaltung iibernommen werden.
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dauer von 32 Monaten eine Verkiirzung des Anspruchs um 8 auf 24 Monate
aus. Betroffen sind davon vor allem die Fille der Friihpensionierung der ver-
hiltnism#Big ,jungen® Altersgruppen, bei denen die Anspruchsdauer nun nicht
mehr ausreicht, um den Zeitraum bis zum Elintritt in die gesetzliche Rente zu
iiberbriicken. Hohe Kostenwirkungen sind insbesondere dann zu erwarten,
wenn nach Ablauf der Anspruchsdauer keine oder nur geringe Anspriiche auf
Arbeitslosenhilfe bestehen.

3.)Nach § 117 AFG kommt es zu einem Ruhen der Arbeitslosenbeziige, denn der
Arbeitnehmer erhilt wegen Beendigung seines Arbeitsverhiltnisses eine Ab-
findung und scheidet ohne Einhaltung der Kiindigungsfrist aus.20 Der Ru-
henszeitraum beginnt sofort nach Beendigung des Arbeitsverhéltnisses, ver-
rechnet sich also faktisch mit der Sperrzeit. Er verschiebt zwar nur den Bezug
von Arbeitslosengeld; bei #lteren Arbeitnehmern, deren Anspruchsdauer bis
zum Renteneintritt reichen wiirde, kommt dies aber einer Kiirzung gleich. Die
Linge des Zeitraums entspricht der ordentlichen Kiindigungsfrist, léingstens
aber der Dauer eines Jahres. Er verkiirzt sich aber in aller Regel bei ilteren
Arbeitnehmern, weil die erhaltene Abfindung anteilig zur Berechnung des
Ruhenszeitraums beriicksichtigt wird. Dieser herangezogene Anteil ist alters-
und seniorititsabhingig und betréigt bei dem unterstellten ,,Modellarbeitneh-
mer* 30 %. Der sich ergebende Betrag, geteilt durch das vorherige kalender-
tigliche Arbeitsentgelt, ergibt den Ruhenszeitraum in Kalendertagen.20!

4.) Dariiber hinaus schreibt § 117a AFG einen weiteren Ruhenszeitraum vor, der
im Falle der Zahlung einer Abfindung und einer Sperrzeit nach § 119 Abs.1 8.
1 Nr. 1 (s.0.), aber unabhiingig von der Einhaltung der Kiindigungsfrist?2

200 Vgl. dazu und zum néchsten Absatz BA (1993b), BUCHNER (1993a: 722).

201 Eine Schwierigkeit der Berechnung ergibt sich jedoch aus zirkuldren Abhingigkeiten: Die
Abfindung gleicht den Wegfall von Beziigen aufgrund von Ruhenszeitriumen aus; letztere
errechnen sich aber gerade aus der Hohe der Abfindung. Diese Zirkelbeziige werden bei der
Berechnung der Abfindungen iterativ im Rahmen des benutzten Tabellenkalkulationspro-
grammes (MS-EXCEL) gelst. In der Praxis der Arbeitsverwaltung werden mehrere ma-
nuelle Iterationen durchgefiihrt.

202 Vgl. WEISLAU/HAUPT (1992: 51); OPPERMANN (1992: 13). Diese Ruhenszeiten konnen
also nicht mehr durch die Einhaltung von Kiindigungsfristen umgangen werden.
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eintritt. Er beginnt im Anschluf an die Sperrzeit bzw. an die Ruhenszeit nach
§ 117 AFG, sofern diese ldnger als die Sperrzeit dauert. Berechnet wird der
Ruhenszeitraum in Tagen, indem von der Abfindung ein Freibetrag in Héhe
des 90fachen kalendertiiglichen Arbeitsentgeltes (also rund drei Monatsver-
diensten) subtrahiert, vom verbleibenden Rest nochmals 80 % abgezogen wer-
den und der dann verbleibende Betrag durch das kalendertigliche Entgelt ge-
teilt wird.

Die Verkiirzung der Anspruchsdauer nach § 110 AFG und die erweiterten
Ruhenszeitrdume nach § 117a AFG trat erst nach Ablauf einer Rahmenfrist zu
Anfang 1995 in kraft.

b) Die Erstattungspflicht

Sie umfaft die Leistungen der Bundesanstalt fiir Arbeit ab dem 58. Lebensjahr
des Arbeitslosen, lingstens fiir 24 Monate. Sie umfafit auch die Beitriige zur
Kranken- und Rentenversicherung in Héhe von 15,85 %. Die Erstattungspflicht
ist seit dem 01.01.1993 wirksam.

¢) Kiirzung von Leistungen der Arbeitsverwaltung

Zum 01.01.1994 wurden die Arbeitslosenbeziige der Arbeitsverwaltung gekiirzt,
und zwar von 63 % auf 60 % im Falle von Arbeitslosengeld (§ 111 Abs. 2 AFG)
und von 56 % auf 53 % im Falle von Arbeitslosenhilfe, fiir Arbeitslose ohne un-

terhaltspflichtige Kinder.

Kostenberechnungen

Die berechneten Szenarien unterscheiden sich hinsichtlich der Annahmen iiber
einen etwaigen Anspruch des Arbeitslosen auf Arbeitslosenhilfe (kein Anspruch
vs. Héchstanspruch), dariiber, ob eine Erstattungspflicht nach § 128 AFG vorliegt
(ja/nein), ob die bis Ende 1993 geltenden hoheren oder die seit Anfang 1994 gel-
tenden niedrigeren Leistungssiitze filr Arbeitslosenunterstiitzung zugrunde gelegt
werden (ja/nein), ob (fiir 4ltere Arbeitnehmer ab Anfang 1995) die Bestimmun-
gen der §§ 110, 117a AFG anzuwenden sind (ja/nein) und schlieBlich welches
Aufstockungsniveau der Aufhebungsvertrag vorsieht (90 %, 80 %, 100 % des

letzten Nettogehaltes). 12 der 48 moglichen Szenarien waren irrelevant, da etwa
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eine gleichzeitige Giiltigkeit der hoheren Leistungssitze flir Arbeitslosenunter-
stiitzung (bis 1993) und Wirksamkeit der §§ 110, 117a AFG (ab 1995) zu keiner
Zeit gegeben war. Fiir jedes der verbleibenden 36 Szenarien wurden Abfindungen
fiir Arbeitskrifte im Alter von 54 - 62 Jahren berechnet; es wird angenommen,
daB der Arbeitnehmer das betreffende Lebensjahr mit dem Austritt aus dem Un-
ternehmen vollendet. In Tabelle 7 und Abbildungen 24 a) bis ¢) werden die be-
rechneten Kosten fiir 8 Szenarien dargestellt, die sich im Falle einer 90 %-Auf-
stockung und bei Auslassung der (nur 1 Jahr Giiltigkeit beanspruchenden) Kom-
binationen ,Leistungssitze ab 1994; keine Giiltigkeit der neuen §§ 110, 117a
AFG* ergeben.203 Die Bezeichnungen der einzelnen Szenarien werden in Tabel-
le 6 erldutert.

Tabelle 6: Szenarien fiir die Berechnung von Frithpensionierungskosten

Verkiirzung der Anspruchsdauer nach § 117a AFG
Geltung der Ruhenszeitriume nach § 117a AFG
nein | ja
Leistungssitze fir Arbeitslosengeld und -hilfe
bis 1993 ab 1994
Erstattungspfl. n. § 128 AFG | Erstattungspfl. n. § 128 AFG
nein ja nein ja

Hochstanspruch auf
Arbeitslosenhilfe: Kila K2a K3a Kda
kein Anspruch: K1b K2b K3b K4b

Die Szenarien Kla (Hochstanspruch auf Arbeitslosenhilfe) und K1b (kein An-
spruch) beschreiben Frithverrentungskosten, wie sie sich unter den gegebenen
Annahmen vor der Wiedereinfiihrung der Erstattungspflicht ergaben. Es zeigt
sich deutlich, dal Abfindungen mit zunehmendem Alter bei Freisetzung abneh-
men, im Beispiel von ungefihr 88.000 DM (bzw. 177.000 DM im Falle K1b204)

203 Darstellungen der Ergebnisse zu den iibrigen Szenarien sowie Berechnungsbeispicle finden
sich in Anhang 3.

204 Der gerade bei jiingeren Jahrgingen sehr breite Korridor zwischen den beiden Szenarien
K1a und K1b zeigt, daB der Abfindungsmodus einer Aufstockung von Beziigen hohe Ko-
stenrisiken aufwirft, wenn a priori ungewif} ist, ob nach Ablauf der Zahlungen von Arbeits-
losengeld iiberhaupt Anspriiche auf Arbeitslosenhilfe bestehen.
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fur den 54jihrigen auf knapp 18.000 DM fiir 59jihrige und iltere Arbeitskriifte,
woflir die mit steigendem Alter abnehmende Uberbriickungsdauer bis zum Ein-
tritt der Rente ausschlaggebend ist.295 Die Kosten des Arbeitgebers reagieren im
Vergleich zu den Einkommenswirkungen des Arbeitnehmers auf Variationen des
Aufstockungssatzes tiberproportional (vgl. die Berechnungen in Anhang 3): So
bedeutet eine Erhohung des Aufstockungssatzes von 90 % auf 100 % des letzten
Nettogehaltes fiir den Arbeitnehmer nur eine Erhthung seiner Gesamteinkiinfte
(Lohnersatzleistungen und Abfindung) um 11% vor Steuern, fiir den Arbeitgeber
aber eine Erh6hung der Kosten um 75 - 80 % (Szenario K1a).

Innerhalb dieser Kosten schligt die Sperrfrist nach § 119 AFG, tiber deren Dauer
von 84 Kalendertagen (=2,77 Monate) der Arbeitgeber fiir die gesamten 90 % des
letzten Nettogehaltes aufkommen muf, mit 2,77*(63/100)*Nettoeinkommen =
5.883 DM, also ca. 1,2 Bruttomonatsgehiltern, zu Buche.296 Der Ruhenszeitraum
nach § 117 AFG steigt mit der H6he der Abfindung und ist kostenrelevant, wenn
seine Linge die der Sperrfrist iibersteigt. Dies ist bei 90 %-Aufstockung der Fall,
wenn der Arbeitnehmer jiinger ist als 57 Jahre; der zusdtzliche Ruhenszeitraum be-
tragt dann bis zu 2,5 Kalendermonate (Szenario Kla), im Falle eines fehlenden
Anspruchs auf Arbeitslosenhilfe (K1b) betrigt er aufgrund der hoheren Abfin-
dungssumme sogar bis zu 7,85 Kalendermonate, was 3,33 Bruttomonatsgehiltern
entspricht.

Effekte der Novellierungen:

Tritt eine Erstattungspflicht nach § 128 AFG ein (vgl. Abb. 24a), so verteuern
sich Frithverrentungen enorm: Bei 59jihrigen und Alteren errechnen sich Ko-
stensteigerungen von beinahe 20.000 DM (etwa 4 Bruttomonatsgehiltern) bzw.
ungefihr 110 % (Szenario K2a gegeniiber K1a). Im Falle der 56- und 57jdhrigen
liegen die Steigerungen sogar im Bereich von ca. 8,5 bis 10 Bruttomonatsgehil-
tern207, was bei 56jdhrigen ungefihr eine Verdopplung, bei 57jdhrigen eine Stei-

205 Die Kosten bleiben ab dem 59. Lebensjahr konstant, da angenommen wird, dah die Ar-
beitskraft eine Arbeitslosenrente beziehen wird, die in jedem Falle eine mindestens zwélf-
monatige Arbeitslosigkeit voraussetzt. Im Falle einer vorgezogenen Frauen- oder Schwer-
behindertenaltersrente kdnnen sich aufgrund des nahtlosen Ubergangs in Rente im Falle
von mindestens 60jdhrigen die Kosten auf Null reduzieren.

206 Die Angaben der Kostenwirkungen in Vielfachen von Bruttomonatsgehiltern bieten den
Vorteil, daB sie sich recht gut auf andere Gehaltsniveaus verallgemeinern lassen.

207 Die Unterschiede in den Effekten kommen einerseits durch den unterschiedlichen, maximal
2 Jahre dauernden Erstattungszeitraum, andererseits aufgrund der innerhalb dieses Zeit-
raums unterschiedlich langen und vom Abgangsalter abhingigen Perioden, in denen als er-
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gerung von ca. 120 % und bei 58jihrigen gar von ca. 150 % bedeutet. Gleichzei-
tig lassen die Berechnungen erkennen, daB Frithpensionierungen von 55- oder gar
54jihrigen Arbeitskriften, auf die § 128 nicht anzuwenden ist, nun teilweise ko-
stengiinstiger sind als die von 56-, 57- oder 58jdhrigen Arbeitskriften.208 Erhilt
der Arbeitslose keinen Anspruch auf Arbeitslosenhilfe (K2b gegeniiber K1b), so
ist die absolute Kostenwirkung insbesondere bei 56jihrigen schwicher, da im
erstattungsrelevanten Zeitraum (58 Jahre und dlter) nur noch zum Teil Unter-

stiitzungsleistungen von der Arbeitsverwaltung bezogen werden.

Tabelle 7: Kosten einer Frithpensionierung nach der 59er-Regelung;
Aufstockung der Arbeitslosenbeziige auf 90 % des letzten Netto-

monatsgehaltes (in DM)
Szenario Alter der Arbeitskraft bei Beendigung des Beschiftigungsverhiltnisses

54 55 56 57 58 59 60 61 62
Kla 87.919] 71.938| 55.957| 40.833| 28.908] 17.983( 17.983| 17.983( 17.983
K2a 87.919| 71.938} 103.253| 90.817| 74.006 37.591i 37.591 37.591f 37.591
K1b 176.974( 134.929 92.884( 50.839; 28.908f 17.983| 17.983} 17.983| 17.983
K2b 176.974] 134.929| 115.356| 93.433| 74.006| 37.591| 37.591| 37.591| 37.591
K3a 106.001| 86.881| 67.762| 48.642( 32.546! 19.231] 19.231 19.231] 19.231
Kda 106.001| 86.881| 110.905| 94.286| 74.141| 37.591| 37.591| 37.591] 37.591
K3b 205.612| 160.531| 115.449| 70.367| 32.546| 19.231| 19.231| 19.231] 19.231
K4b 205.612( 160.531| 129.243] 102.640| 74.141| 37.591| 37.591| 37.591| 37.591

K3a und K3b zeigen die zusammengefaBten Effekte der Kiirzung der Arbeitslo-
senbeziige sowie der Novellierung der §§ 110 und 117a des AFG (vgl. Abb. 24b).
Unter diesen EinfluBgroBen wirken sich mit Kostensteigerungen zwischen einem
Viertel und zwei Monatsgehiltern die seit Anfang 1994 geltenden geringeren
Arbeitslosenbeziige nach der neuen Leistungsverordnung noch am moderatesten
aus. Die Verkiirzung der Bezugsdauer von Arbeitslosengeld n. § 110 AFG um
i.d.R. 8 Monate abziiglich der Sperrfrist wirkt sich dann aus, wenn die An-

spruchsdauer nun nicht mehr ausreicht, um den Zeitraum bis Renteneintritt voll-

stattungspflichtige Leistungen Arbeitslosengeld oder ,,nur* Arbeitslosenhilfe gezahlt wer-
den, zustande.

208 Dieser Effekt ist um so stérker, je niedriger das Aufstockungsniveau ist.
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stindig zu iiberbriicken, was faktisch im Falle der Frithverrentung von Arbeit-
nehmern im Alter von bis zu 58 Jahren der Fall ist. Im giinstigeren Falle (K3a)
muf der Arbeitgeber dann fiir den restlichen Zeitraum zusitzlich die Differenz
zwischen den Leistungsniveaus von Arbeitslosengeld und Arbeitslosenhilfe aus-
gleichen. Im ungiinstigeren Falle ohne Anspruch auf Arbeitslosenhilfe (K3b)
muB der Arbeitgeber einen vollstandigen Leistungsausfall kompensieren. Der er-
weiterte Ruhenszeitraum nach § 117a AFG hingt sich an die Sperrzeit oder die
Ruhenszeit nach § 117 AFG an und fithrt auf diese Weise zu einer Verschiebung
der Zahlung von Arbeitslosengeld; diese Verschiebung wirkt jedoch bei festem
Rentenzugangsalter wie eine faktische Verkiirzung der Anspruchsdauer.2® Die
Lénge des Ruhens ist von der Hohe der Abfindung abhiingig und steigt daher mit
sinkendem Austrittsalter und sinkendem Anspruch auf Arbeitslosenhilfe. Die
quantitativen Kosteneffekte dieser Bestimmungen werden aufgrund ihrer starken
Interaktion2!9 gemeinsam bewertet. Sie machen sich bei geniigend hohem Uber-
briickungszeitraum bemerkbar und betragen zwischen 750 DM (58jdhriger) und
8.000 DM (54jdhriger), wenn Arbeitslosenhilfe gezahlt wird; andernfalls betra-
gen sie sogar schon im Falle von 57jahrigen tiber 15.000 DM, bei 54jihrigen
25.000 DM, was 5 Bruttomonatsgehéltern entspricht.

Insgesamt konnte anhand der Berechnungen gezeigt werden, daB sich Kosten von
Frithverrentungen auf einem relativ hohen Niveau bewegen, mit zunehmendem
Alter des Frithrentners abnehmen und im Einzelfall stark schwanken: Je nach
Alter, Vorliegen eines Anspruchs auf Arbeitslosenhilfe und vereinbartem Auf-
stockungsbetrag liegen die Kosten zwischen 3 - 4 Monatsgehiltern und mehreren
Jahresgehiltern. Eine erhebliche Verteuerung solcher MaBnahmen resultiert aus
den Novellierungen der §§ 110, 111, 117a und 128 AFG. Ihre Gesamtwirkungen
lassen sich aus einem Vergleich der Szenarien Kla und K4a (bzw. K1b und K4b

209 Bei jiingeren Arbeitskriften bleibt es dagegen bei einer ,echten® Verschiebung, falls diese
Arbeitskrifte nach Ablauf des Anspruchs auf Arbeitslosengeld keinen Anspruch auf Ar-
beitslosenhilfe haben.

210 Die Verkiirzung der Anspruchsdauer fithrt zu hoheren Abfindungsleistungen, die sich ver-
langernd auf die Ruhenszeitrdume nach § 117 und § 117a auswirken (letzterer wird um bis
zu zwei Kalendermonate erhéht), was die Abfindungsleistungen erhsht und aufgrund zirku-
larer Abhéangigkeiten wiederum die Ruhenszeitrdume verlingert.
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fiir den Fall ohne Anspruch auf Arbeitslosenhilfe) ersehen. Die Effekte liegen in
der GréBenordnung von zwischen ca. 3 Bruttomonatsgehiltern (55jdhrige) und
ca. 11 Bruttomonatsgehiltern (56- bzw. 57jdhrige). Der grofiere Anteil der mog-
lichen Kostensteigerungen ist auf die Erstattungspflicht nach § 128 AFG zuriick-
zufithren. Greift diese, so werden aufgrund der Spezifika der Regelung vorzeitige
Verrentungen insbesondere der relativ dlteren Jahrginge so stark verteuert, daly
sie die Kosten der Verrentung von Mittflinfzigern tibersteigen. Die anderen ge-
setzlichen Regelungen fithren insbesondere bei den relativ jlingeren Arbeitskraf-
ten, und hier insbesondere im Falle geringer Anspriiche des Frithpensiondrs auf
Arbeitslosenhilfe, zu gravierenden Erhhungen der zu zahlenden Abfindungen.

Die anzunehmenden, in den obigen Berechnungen nicht berticksichtigten Aus-
wirkungen der zuletzt beschlossenen Gesetzesnovellierungen (vgl. 2.2.3.2) auf
die Kosten von Friihverrentungen sind ebenfalls als bedeutend einzuschitzen:
Aus der im beschlossenen Wachstums- und Beschiftigungsférderungsgesetz vor-
gesehenen Anhebung der Regelaltersgrenzen flir Arbeitslosenruhegeld wiren zu-
sitzliche Kompensationsleistungen des Arbeitgebers flir versicherungsmathema-
tische Abschlige bei vorgezogenem Renteneintritt von 0,3% pro Monat zu erwar-
ten.2!! Die notwendigen Kompensationsleistungen des Arbeitgebers, die aus der
geplanten, mit zunehmender Senioritit und steigendem Alter verstirkten Anrech-
nung von bis zu 75% der Abfindung auf das Arbeitslosengeld resultierten, konn-

ten Frithverrentungen sogar prohibitiv verteuern.

211 Auch durch die Einrichtung von Altersteilzeitarbeitsplitzen lassen sich diese Mehrkosten
nicht kompensieren. Fiir den Arbeitnehmer ist die Teilzeitarbeit aufgrund der mit ihr ver-
bundenen Einkommensminderungen im Vergleich zur bisherigen 59er-Regelung, die den
Arbeitnehmer bis zum Renteneintritt auf durchschnittlich 90 % seiner vorherigen Nettobe-
ziige ohne Erbringung von Arbeitsleistungen stellte, finanziell weniger attraktiv. Aus Ar-
beitgebersicht ist die Einrichtung von Teilzeitarbeitsplatzen zur Reduktion der Arbeitsvo-
lumina und -kosten weniger effektiv; die Inanspruchnahme von Zuschiissen der Arbeits-
verwaltung ist an die Wiederbesetzung der freiwerdenden Stellen gebunden. Es kann also
durchaus vermutet werden, dafl das Modeli ,,bei unvermeidbarem Personalabbau [..] ins
Leere‘* (REICHLING 1996: 127) lduft.
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Abbildung 24: Frithpensionierungskosten: Effekte der Novellierungen des AFG
bei Aufstockung des Nettogehaltes auf 90 %

a) Der Effekt der Erstattungspflicht nach § 128 AFG
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2.3 Ein Alters-/Entlassungskosten-Profil

2.3.1 Graphische Darstellung

Ausgehend von den Uberlegungen der Abschnitte 2.2 und 2.3 kann ein Entlas-
sungskostenprofil fiir Betriebe mit langen Beschiftigungskontrakten konstruiert
werden, wie es Abbildung 25 zeigt. Diesem Profil wurde ein Divisor der multi-
plikativen Abfindungsformel von 70 und ein Aufstockungsniveau von 90 % im
Rahmen der Frithpensionierungsmafinahme zugrunde gelegt. Beides stellt reali-
stische Annahmen dar, deren Verletzung sich auf das Niveau und auch die Stei-

gung des Profils, nicht aber seine grundsétzliche Form auswirken.

Nichtmonetire, gesetzliche Entlassungshemmnisse im Rahmen betriebsbedingter
Entlassungen (Kiindigungsfristen, Gebot der Sozialauswahl) kénnen zwar in die-
ser Darstellung nicht direkt repriisentiert werden; ihr EinfluB ist aber doch indi-
rekt in diesem Profil enthalten, wenn angenommen wird, dafl der gewahlte, rela-
tiv steil ansteigende Verlauf (realisiert durch einen verhiltnismifig geringen Di-
visor) die Kompensation fiir den im Rahmen eines Aufhebungsvertrages vorge-
nommenen Abkauf von seniorititsbedingt ansteigendem arbeitsrechtlichen
Schutz darstellt.

Abbildung 25: Entlassungskosten in Abhéngigkeit vom Alter
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Altersabhingige Entlassungskosten weisen Abb. 25 zufolge einen umgekehrt v-
formigen, linksschiefen Verlauf auf. Die Maxima solcher Profile sollten durch
das Alter gekennzeichnet sein, in dem von herkdmmlichen Berechnungsformeln

fiir jingere Mitarbeiter (steigender Verlauf) auf das den 59r-Regelungen zu-
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grunde liegende Einkommens- bzw. Lebensstandardsicherungsprinzip iiberge-
gangen wird: Hier wird angenommen, da8 die Berechnung der Abfindung bis
zum Alter von 53 Jahren anhand der multiplikativen Formel, danach nach dem
,59er-Modell® erfolgt.

2.3.2  Kosten aus Reputationsverlusten — Eine Relativierung?

In neueren arbeitskonomischen Arbeiten wird die Frage gestellt, ob mégliche
Reputationsverluste, die Unternehmen aus ,unfairen‘, d.h. implizite Vertragsbe-
standteile verletzenden Entlassungsentscheidungen entstehen, Beschiftigungsent-
scheidungen beeinflussen.2!? Wenn Reputationsverlusten Kostencharakter zuge-
sprochen wird, so folgt dies der Idee, dafl Arbeitskriifte ithre Entscheidungen tiber
das Eingehen und den Fortbestand einer Beschiftigungsbeziehung, {iber die in
eine solche Beziehung zu leistenden Investitionen und iiber das am Arbeitsplatz
zu erbringende Leistungsniveau auch davon abhiéngig machen, welchen Ruf das
Unternehmen als Arbeitgeber genieBt: Arbeitnehmer, die im Rahmen ,impliziter
Vereinbarungen Investitionen jeglicher Art in Arbeitsverhiltnisse leisten, bilden
ihre Erwartungen auf der Grundlage von Informationen iiber vergangene oder
gegenwirtige Beschiftigungspraktiken von Arbeitgebern. In dem MabBe, in dem
eine gute Reputation die Rekrutierung guter Arbeitskriifte erleichtert, Leistungs-
bereitschaft und Humankapitalbildung fordert und Fluktuationswahrscheinlich-
keiten verringert, stellen Reputationsverluste Kosten dar. Unklarheit herrscht je-
doch iiber die Hohe dieser Kosten; zu wenig erforscht ist die Kausalkette
,Entlassungspolitik - Schadensausmal - dessen Wahrnehmung durch Arbeits-

212 Dabei steht insbesondere die Frage im Vordergrund, ob Beschiftigungsentscheidungen, die
nur von drohenden Reputationsverlusten sanktioniert werden, solchen, die auf einem ge-
setzlich oder kollektivvertraglich regulierten Arbeitsmarkt getroffen werden, in einem
wohlfahrts6konomischen Sinne iiberlegen sind. Vgl. zur Strukturierung des Entscheidungs-
problems etwa MILGROM/ROBERTS (1992: 347f), NEUMANN (1991). Streitpunkte bestehen
dabei z.B. in der Frage, ob Kiindigungsschutz zur Fehlallokation von Leistungs- und Bil-
dungsanreizen beitriigt (vgl. etwa LAZEAR 1988) oder ob Reputationsmechanismen zur
Durchsetzung impliziter vertraglicher Anspriiche ausreichen (vgl. etwa WENGER 1986,
CARMICHAEL 1989) oder durch gesetzliche Regelungen zu ergénzen sind (vgl. SADOWSKI
1988, CARMICHAEL 1984, NEUMANN 1990, BUCHTEMANN 1991, SCHELLHAASS 1984).
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krifte - deren Erwartungsinderung - deren Verhaltenséinderung - Kostenwirkun-

gen fiir das Unternehmen®.213

Auch iiber den méglichen Verlauf von Kosten aus Reputationsverlusten in Ab-
hingigkeit altersselektiver Anpassungen lassen sich nur MutmaBungen anstellen.
Es soll angenommen werden, daB sie an den altersabhingigen, nicht durch et-
waige Abfindungen kompensierten Nachteilen von Arbeitskriiften aus einer Ent-
lassung festmachen; die Hohe der Schidigungen und die Kosten aus Reputations-
verlusten korrelieren positiv miteinander. Schiden entstehen aus dem Verlust von
Quasi-Renten des Arbeitnehmers,2!4 so daB auf der Grundlage von Sharing- und
Shirking-Ansatz folgende Thesen aufgestellt werden kénnen:

Im Falle des Shirking-Kontraktes besteht die Quasi-Rente eines Arbeitnehmers

aus den von der Firma einbehaltenen, aufgezinsten Einkommensbestandteilen.

213 Dies gilt alleine schon fiir das Informationsverhalten von Arbeitnehmern: Entlassungen
grofieren Umfanges spielen sich zwar im allgemeinen nicht im Verborgenen ab; Informati-
onsrechte der Interessenvertretung, Anzeigepflicht und Berichterstattung in der Presse sor-
gen fiir eine erhohte Transparenz auf dem internen und dem regionalen Arbeitsmarkt. Zu
bedenken ist hier allerdings SADOWSKIs (1988: 235) Argument beziiglich der Aulenwir-
kung von Regelverstofien, dafl die Reputation eines Arbeitgebers im wesentlichen auf dem
Produktimage der Firma beruht. BROCKNER ET AL. (1987) zeigen anhand einer Befragung,
daB Arbeitskrifte, die in einem unmittelbarem Kontakt mit entlassenen Kollegen gestanden
hatten, die Entlassung als unfairer bezeichneten als andere, als Konsequenz daraus weniger
hart arbeiteten und eine geringere Organisationsbindung aufwiesen als andere
,Uberlebende®. Dies deutet darauf hin, da Informationen selbst innerhalb eines Unterneh-
mens nur unter Verlusten diffundieren. Wenn Druck auf Arbeitskrifte zur Einwilligung in
einen Aufhebungsvertrag ausgeiibt wird, so spielt sich dies dariiber hinaus weitgehend auf
individueller Ebene ab, insbesondere wenn Betriebsriite nicht in die Verhandlungen einbe-
zogen sind. Exemplarisch dazu das Zitat eines Personalmanagers: ,,)You can always con-
vince somebody personally to sign a termination contract, even if he would win his case in
court. That’s how it goes, money corrupts character.* (aus HARTMANN 1994: 94).

Zur Diskussion anderer Schadensdefinitionen, die weitgehend normativen Uberlegungen im
Hinblick auf die im Rahmen von Sozialpldnen auszugleichenden Nachteilen folgen, vgl.
etwa SCHELLHAASS (1989: 179ff) sowie LANGEMEYER (1988: 286f). Werden Schiden in
einer weiten Fassung als der Verlust eines Nutzungsrechts an einem Arbeitsplatz als einem
vermégenswerten Gut, unabhingig von den entlassungsverursachten Einkommensénderun-
gen, interpretiert (vgl. etwa RICHARDI 1975: 15ff und 20ff), so wiirden sie als Barwert der
entgangenen zukiinftigen Nutzungsertrige mit zunehmendem Lebensalter fallen (vgl.
LANGEMEYER 1988: 295f). Werden nur die Transaktionskosten einer Wiedereingliederung
betrachtet (so etwa BEUTHIEN 1982, nach dessen Auffassung die Arbeitnehmer die tibrigen
(Einkommens-)Risiken tragen soliten), so schwanken diese mit der (altersbedingt steigen-
den) erwarteten Arbeitslosigkeitsdauer und den Lebensumstinden des Betroffenen.

21

'S
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Diese sind bei jiingeren Mitarbeitern erst im Aufbau, bei #lteren Mitarbeitern
schon im Abbau, bei solchen mittleren Alters erreichen sie ihr Maximum zu dem
Zeitpunkt, an dem die beginnende periodische ,Tilgung‘ des Kredits durch die
Firma die periodische ,Zinszuschreibung® zu iibersteigen beginnt. Im Sharing-
Falle besteht die Quasi-Rente aus den abgezinsten zukiinftig zu erzielenden Er-
trigen aus grbeitnehmerseitig finanziertem spezifischem Humankapital. Diese
Ertrige steigen mit dem Aufbau des Humankapitals an, in spéteren Jahren fallen
sie wieder ab, wofiir neben eventueller Obsoleszenz des Humankapitals vor allem

auch seine sinkende Restnutzungsdauer ausschlaggebend ist.

Das Ausmall von Reputationsverlusten als Konsequenz von ,regelwidrigen®,
Schéden nicht kompensierenden Entlassungen diirfte in Abhiingigkeit vom Alter
einen umgekehrt u-formigen Verlauf haben. Dieser Verlauf weicht nicht drastisch
von dem des auf Basis rechtlicher Regelungen und monetirer Abfindungen her-
geleiteten Alters-/Entlassungskostenverlauf ab,215 so dal kein Anlaf besteht, Mo-
dellergebnisse mit Blick auf etwaige Reputationseffekte einzelner Anpassungs-
strategien zu relativieren.

2.4 Entlassungskostenminimierende Anpassungsstrategien —

Der Fall instabiler Beschiiftigungsverhiltnisse

Fiir sich genommen wiirden die Kosten von Entlassungsmafinahmen Anpas-
sungsstrategien begriinden, die einen deutlichen Schwerpunkt auf die Freisetzung
junger Arbeitskriifte legen. Insofern Frithverrentungen selbst der #ltesten Jahr-
ginge eine finanzielle Uberbriickung einer mindestens 12-monatigen Arbeitslo-
sigkeit voraussetzen, sind ihre Kosten unter den gemachten Annahmen héher als
Aufhebungsvertrige mit Arbeitskriiften mit einer Betriebszugehorigkeitsdauer
von 10 - 15 Jahren. Bei lingeren Uberbrﬁckungszeiten (Alter von 58 Jahren oder

215 Eine zumindest teilweise ,Verrechnung’ der verschiedenen Kostenarten geschieht insofern,
als die faktischen Abfindungsleistungen Nachteile kompensieren und als Kiindigungsschutz
um so stirker ist, je hoher die zu erwartenden Nachteile aufgrund einer Entlassung wiren.
Gerade die anhaltende kontroverse Diskussion um Ineffizienzen aus gesetzlichem Kiindi-
gungsschutz 148t indes den SchluB zu, daB Reputationserwiigungen iiber die derzeit giltigen
gesetzlichen Regelungen hinaus keine weitergehende verhaltensbindende Wirkung zuge-
sprochen wird.



177

jinger) und/oder bei Beriicksichtigung der Novellierungen des AFG liebe sich
die Anwendung von Frithverrentungen als Anpassungsinstrument unter alleini-
gem Riickgriff auf ihre direkten Kosten selbst bei massiverem Personalabbau
kaum erkliren. Entlassungskosten konnen fiir die faktisch zu beobachtenden

Entlassungsmuster demnach nicht alleine verantwortlich sein.

Reine Entlassungskostenminimierer werden sich vor dem Hintergrund der Argu-
mentation in Abschnitt II.1 typischerweise bei den Firmen mit instabilen Be-
schiftigungsverhiltnissen aufgrund deren Desinteresses an betrieblichen Al-
tersstrukturen finden. Fiir diese Firmen ist das abgeleitete Alters-/Entlassungs-
kostenprofil allerdings zu modifizieren, da der Betriebszugehdorigkeitsdauer auf-
grund der allgemein kiirzeren Verweilzeiten der Arbeitskrifte in diesen Unter-
nehmen als Determinante altersabhiingiger Entlassungskosten eine sehr viel ge-
ringere Bedeutung zukommt. Dies gilt einerseits aufgrund der geringeren Varianz
dieses Merkmals innerhalb der Belegschaft selbst, andererseits — wegen des in
diesen Firmen nicht fixierten Einstiegsalters - aufgrund seiner schwachen Korre-
lation mit dem Lebensalter. Wird idealtypisch angenommen, daB die Effekte der
Betriebszugehorigkeitsdauer sowohl im Rahmen der Sozialauswahl, bei der Be-
stimmung der Linge der Kiindigungsfristen und bei der Bestimmung der Abfin-
dungshohe ginzlich wegfallen, so ergeben sich zwar nach wie vor mit dem Alter
monoton ansteigende Entlassungshemmnisse (Sozialauswahl) und Entlassungs-
kosten (Abfindungen), allerdings mit einer weitaus flacheren Steigung. Ahnliches
diirfte auch fiir den Fall von Authebungsvertrigen gelten, so daB insgesamt ein

flach ansteigender Kostenverlauf anzunehmen ist.216

216 Ob allerdings ab einem gewissen Alter auf das Konzept der Einkommensniveausicherung
(fallender Verlauf) umgestiegen wird, hingt davon ab, wie schwierig die Entlassung &lterer
Arbeitnehmer in einem solchen Falle vor dem Hintergrund kiindigungsschutzrechtlicher
Regelungen wire. Bietet Alter einen ausreichenden Schutz vor Entlassung, so muff mit Be-
rechnungsmodellen nach dem Modell der ,59er-Regelungen® kalkuliert werden, wobei aber
die Abfindungen wesentlich hoher ligen als bei Anwendung multiplikativer Formeln ohne
Betriebszugehérigkeitsdauer. Bei unzureichendem Schutz gegen Entlassungen bleibt es bei
monoton ansteigenden Kosten. Eine weitere Mdglichkeit besteht allerdings darin, daf§ sol-
che Unternehmen Zuginge ihrer Arbeitskriifte in Erwerbsunfihigkeitsrenten ,férdem‘, wo-
bei diese Verrentungsform aufgrund wegfallender Uberbriickungszeitrdume eine kosten-
giinstigere Moglichkeit darstellen kénnte (vgl. etwa DOMBOIS 1986 zu solchen Uberlegun-
gen).
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Unternehmen mit relativ instabilen Beschiftigungsverhiltnissen, die im Rahmen
von quantitativem Personalabbau Entlassungskosten minimieren, werden daher
aufgrund des flacheren Kostenprofils weniger stark zwischen Altersgruppen se-
lektieren, aufgrund des steigenden Verlaufs dieses Profils wird die Entlassungs-
wahrscheinlichkeit jedoch monoton mit dem Alter von Arbeitskriiften abnehmen.

3. Personalanpassungen in Abhiingigkeit altersstruktureller

Auswirkungen und altersabhiingiger Entlassungskosten

31 Der EinfluB von Entlassungskosten — eine graphische Darstellung

Abbildung 26 zeigt beispielhaft, wie Entlassungskosten die gegebenen Entlas-
sungspriferenzen beeinflussen. Dargestellt werden jeweils Entlassungsbarwerte,
einmal ohne, einmal unter Subtraktion des Entlassungskostenprofils Kla gemif
Gleichung (2).

Demnach konnen die folgenden Auswirkungen auf altersselektive Personalanpas-
sungen erwartet werden:2i7

Bei reinen Shirking-Kontrakten wirkt das Kostenprofil den Entlassungspriferen-
zen der Firma tendenziell genau entgegen; der EinfluB auf die Anpassungsstrate-
gie ist also in hohem Mafle von den Details des Kontraktes und der Zeitpréaferenz
abhiingig und daher schwierig zu prognostizieren. Je nach Lage der Maxima der
Kurven wird sich - wie im Beispiel - das optimale Entlassungsalter nach hinten
verschieben, die Firma kann aber insbesondere bei flacheren Verldufen der al-
tersstrukturoptimierenden Entlassungsbarwerte, etwa bei hohen Zeitpriferenzen,
geringem Umfange zuriickgehaltener Lohne oder deren spiter Zuriickzahlung,
verstirkt auf Entlassungen aus den jlingeren Altersgruppen ausweichen.

217 Neben selektiven Auswirkungen begiinstigen Entlassungskosten, wie aus den Abbildungen
ersichtlich ist, auch die Bereitschaft zur Hortung von Arbeitskriften, weil sie das Niveau
der Entlassungsbarwerte absenken; vgl. dazu schon SCHELLHAASS (1984), SCHULZE
(1981).
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Abbildung 26: Entlassungsbarwerte mit und ohne Beriicksichtigung der Maf-

nahmenkosten
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Eindeutig ist die Wirkung von Entlassungskosten bei Sharing-Kontrakten. Sie
verstiirken die schon unter dem Gesichtspunkt der Altersstrukturoptimierung vor-
herrschende Tendenz, Anpassungen auf die jiingsten und die iltesten Arbeitneh-
mergruppen zu beschrénken. Es ist jedoch zu erwarten, daB die Linksschiefe des
Kostenprofils innerhalb dieser Malnahmengruppen zu einer tendenziellen Er-
hohung der Attraktivitit der Freisetzung junger Arbeitskriifte gegeniiber Verren-
tungsmafBnahmen fithrt.

Auch bei den kombinierten Kontrakten kann eine Verlagerung der Entlassungsri-
siken auf die jiingste Altersgruppe erwartet werden; dariiber hinaus ist zu vermu-
ten, da} Entlassungen von Arbeitskréiften der Altersgruppe 3 aus Kostengriinden
unterlassen und Frithpensionierungen auf die &ltesten Jahrginge beschrinkt wer-
den.

32 Interaktion von Altersstrukturoptimierung und Entlassungskosten-

minimierung: Simulationsbefunde

Tabelle 8 a) bis d) macht die Einfliisse der Entlassungskosten auf Basis der Simu-
lationen deutlich. Entlassungskosten werden gemif des in Abbildung 25 darge-
stellten Profils berechnet.2!8 Bei den potentiellen Frithpensioniren wird wieder
von der Situation vor der Novellierung des AFG ausgegangen; unterschieden
werden Fille mit Hchst- (K1a) und ohne Anspruch auf Arbeitslosenhilfe (K1b).

3.2.1 Umverteilungs- und Polarisierungseffekte

Die folgende Interpretation der Einfliisse von Entlassungskosten bezieht sich zu-
nichst nur auf den Vergleich zwischen dem Fall ohne Entlassungskosten und den
Szenarien Kla und K1b (vgl. zur Erlduterung Tab. 6), d.h. die Novelle des AFG
bleibt noch unberiicksichtigt. Im Bereich der Shirking-Kontrakte (Tab. 8 a) be-
wirken die hohen Abfindungen fiir Arbeitskriifte im Alter von ca. 40 bis Mitte 50,
daB Entlassungen aus der dritten Altersgruppe nunmehr aus den relevanten
Anpassungsstrategien fast ginzlich ausgeschlossen werden. Die Zahl der Friih-

218 Der EinfluB von flacheren/steileren Kostenprofilen wurde stichprobenweise getestet; es
ergaben sich keine grundsitzlichen Abweichungen von den zu referierenden Ergebnissen.
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pensionierungen nimmt etwas ab, dafiir entldfit das Unternehmen vermehrt aus
der zweiten, vor allem aber der ersten Altersgruppe. Die Umverteilung auf die
jungste Altersgruppe ist um so stirker, je kurzfristiger die Firma kalkuliert
(ZEIT), je spiter die Riickzahlung der einbehaltenen Lohne erfolgt (ALTER
W>V), je stirker die Produktivitit dlterer Arbeitskrifte abfiillt (MINMAX) aber
auch, je weniger Lohn- und Produktivitiitspfad auseinanderklaffen, je schwicher
dadurch das Interesse an Altersstrukturgestaltung ausgepriigt ist (DIFFERENZ).
In diesen Fillen, die sich durch einen eher flachen Anstieg der Funktion der Ent-
lassungsbarwerte im linken Bereich auszeichnen, verliert die Frithpensionie-
rungsoption gleichzeitig am stdrksten an Attraktivitit. Bei den Sharing-Kontrak-
ten (Tab. 8b) ergibt sich eine Verstirkung des Bestrebens, nur innerhalb der ex-
tremen Altersgruppen zu entlassen, zweitens eine - allerdings nicht sehr stark
ausgepriigte — Umverteilung der Entlassungsrisiken von der #ltesten in die
jingste Altersgruppe. Die EinfluBstirke ist von einzelnen Details der Varianten
weitgehend unabhingig; die Verlagerung von Frithverrentungen auf Entlassungen
junger Arbeitskriifte nach ,umgekehrtem Seniorititsprinzip® ist allerdings signifi-
kanter bei Kontrakten, die eine starke Konzentration von Investitionen in spezifi-
sches Humankapital zu Beginn des Beschiftigungsverhiltnisses und eine lange
Ertragsphase vorsehen. Bei den kombinierten Kontrakten (Tab. 8 ¢) wirken sich
Entlassungskosten am stirksten aus: Das Segment der jiingsten Arbeitskrifte
iibernimmt nicht nur einen Teil der Risiken der &ltesten, sondern auch vollstindig
die der dritten Altersgruppe. Dieser Befund zeigt sich durchgingig, auch wenn
nach einzelnen Kontraktmerkmalen differenziert wird. Die Signifikanz des Ko-
steneinflusses zeigt sich, analog zum Falle der reinen Shirking-Kontrakte, schr
stark in Abhingigkeit der Variable DIFFERENZ: Je weniger - aufgrund geringe-
rer Gesamtabweichungen von Lohn- und Produktivititspfaden - ein eigenes n-
teresses an der Altersstrukturoptimierung ausgeprégt ist, desto stérker determirie-
ren die Kosten die Entscheidung.
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Tabelle 8: Personalanpassungen in Abhingigkeit von Altersstrukturinteressen

a) Shirking-Kontrakte

und Entlassungskosten

Zahl der durchschnittlich entlassenen Jahrgénge in

Altersgruppe
1 2 3 4 Zahl der
Kosten (23-321.) (33-421.) (43-521.) (53-621.) Variationen
alle Variationen keine 0,0 0,3 34 6,3 90
Kla 2,0 1,5 0,4 6,1 90
K1b 2,6 2,0 0,5 4,9 90
ZEIT
T=40, r=5 keine 0,0 1,2 52 3,6 18
Kla 1,6 33 0,9 42 18
K1b 1,9 3,7 1,1 32 18
T=40, r=20 keine 0,0 0,1 37 6,3 18
Kla 2,5 1,2 0,1 6,2 18
Ki1b 3,0 1,6 0,4 5,0 18
T=10, r=5 keine 0,0 0,0 39 6,1 18
Kla 1,0 1,4 0,8 6,8 18
KIb 1,7 1,7 1,2 5,5 18
T=10, r=20 keine 0,0 0,0 2,8 7,2 18
Kla 24 1,0 0,0 6,6 18
K1b 33 1,3 0,1 54 18
T=5, r=5 keine 0,0 0,1 1,6 83 18
Kla 2,5 0,6 0,0 6,9 18
K1b 3,3 1,5 0,0 5,2 18
MINMAX
minimale Prod. keine 0,0 0,0 1,6 8,3 45
Alterer Kla 1,4 0,7 0,3 7,7 45
Klb 2,1 1,2 0,4 6,3 45
maximale Prod. keine 0,0 0,5 53 42 45
Alterer Kla 2,6 23 0,4 4,6 45
K1b 3,1 2,7 0,7 3,5 45
DIFFERENZ
gering keine 0,0 0,3 2,9 6,8 50
Kla 33 0,9 0,0 5.8 50
Kib 4,1 1,1 0,0 48 50
hoch keine 0,0 0,2 4,1 57 40
Kla 0,4 2,2 0,8 6,6 40
K1b 0,8 3,1 1,2 49 40
ALTER W>V
27-31 keine 0,0 0,7 4,5 4,9 20
Kla 2,0 3.4 0,2 4,4 20
KlIb 24 4,2 0,2 33 20
32-36 keine 0,0 0,5 4,0 5,5 20
Kla 2,1 2,6 0,2 52 20
Kib 23 3,6 0,3 3,9 20
37-41 keine 0,0 0,1 38 6,2 20
Kla 2,1 0,7 0,6 6,7 20
KlIb 29 0,8 1,0 5.4 20
42-46 keine 0,0 0,0 2,7 7.3 20
Kla 1,8 0,1 0,7 7.6 20
Kib 2,6 0,1 1,1 6,3 20
47-51 keine 0,0 0,0 1,1 89 10
Kla 2,3 0,1 0,0 7.6 10
K1b 3,6 0,2 0,0 6,2 10
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Zahl der durchschnittlich entlassenen Jahrgénge in

Altersgruppe
1 2 3 4 Zahl der
Kosten (23-321) (33-421]) (43-521) (53-621) Variationen
alle Variationen keine 6,5 0,0 0,1 34 60
Kla 74 0,0 0,0 2,6 60
Kl1b 7,4 0,0 0,0 2,6 60
ZEIT
T=40, =5 keine 4,6 0,0 0,5 49 12
Kla 6,0 0,0 0,0 4,0 12
Klb 6,0 0,0 0,0 4,0 12
T=40, =20 keine 6,8 0,0 0,0 3,2 12
Kla 7,6 0,0 0,0 24 12
Kl1b 7,7 0,0 0,0 23 12
T=10, r=5 keine 6,4 0,0 0,0 3,6 12
Kla 7.3 0,0 0,0 2,8 12
Kib 73 0,0 0,0 2,7 12
T=10, =20 keine 72 0,0 0,0 2,8 12
Kla 8,0 0,0 0,0 2,0 12
K1b 8,1 0,0 0,0 1,9 12
T=5, r=5 keine 75 0,0 0,0 2,5 12
Kia 8,0 0,0 0,0 2,0 12
Klb 7.8 0,0 0,0 2,3 12
MINMAX
minimale Prod. keine 71 0,0 0,0 2,9 30
Alterer Kla 7,6 0,0 0,0 24 30
Kl1b 7.6 0,0 0,0 24 30
maximale Prod. keine 59 0,0 0,2 39 30
Alterer Kla 7,1 0,0 0,0 2,9 30
Kib 7,1 0,0 0,0 29 30
DIFFERENZ
gering keine 7,0 0,0 0,1 29 30
Kia 8,0 0,0 0,0 2,0 30
Kib 8,0 0,0 0,0 2,0 30
hoch keine 6,0 0,0 0,1 39 30
Kla 6,8 0,0 0,0 3,2 30
Klb 6.8 0,0 0,0 3,2 30
ALTER V>W
27-31 keine 39 0,0 0,3 59 20
Kla 5,9 0,0 0,0 42 20
K1b 6,0 0,0 0,0 4,1 20
32-36 keine 72 0,0 0,0 29 20
Kla 7,7 0,0 0,0 24 20
Klb 7,6 0,0 0,0 2,4 20
37-41 keine 8,5 0,0 0,0 1,5 20
Kla 8,6 0,0 0,0 1,4 20
Klb 8,6 0,0 0,0 1,5 20
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¢) Kombinations-Kontrakte

Zahl der durchschnittlich entlassenen Jahrginge in

Altersgruppe
1 2 3 4 Zahl der
Kosten (23-321.) (33-421.) (43-521.) (53-621.) Variationen
alle Variationen keine 1,5 0,0 1,1 74 240
Kla 4,0 0,2 0,0 5,9 240
Klb 44 0,3 0,0 5,4 240
ZEIT
T=40, r=5 keine 0,4 0,2 3,0 6,5 48
Kla 31 0,7 0,0 6,2 48
K1b 3,6 1,0 0,0 54 48
T=40, =20 keine 1,5 0,0 0,9 7.6 48
Kla 43 0,0 0,0 5.6 48
K1b 4,8 0,1 0,0 5,1 48
T=10, r=5 keine 1,1 0,0 1,0 8,0 48
Kla 3,1 0,1 0,0 6,7 48
Kl1b 3,8 0,2 0,0 6,0 .48
T=10, =20 keine 1,8 0,0 0,5 7.8 48
Kla 44 0,0 0,0 5,6 48
KIb 48 0,0 0,0 5,2 48
T=5, r=5 keine 2,6 0,1 0,3 7,0 48
Kla 4,8 0,0 0,0 5.2 48
K1b 4,8 0,0 0,0 5,1 48
MINMAX
minimale Prod. keine 1,1 0,0 0,4 8,6 120
Alterer Kla 3,1 0,1 0,0 6,8 120
K1b 3,7 0,2 0,0 6,1 120
maximale Prod. keine 1,9 0,1 1,9 6,2 120
Alterer Kla 48 0,3 0,0 49 120
K1b 5,1 0,4 0,0 4,6 120
DIFFERENZ
gering keine 1,2 0,1 1,4 74 120
Kla 42 0,2 0,0 5,6 120
KIb 4,7 0,2 0,0 5,1 120
hoch keine 1,8 0,0 0,8 74 120
Kla 3,7 0,2 0,0 6,2 120
Ki1b 4,0 0,4 0,0 5,7 120
SP V>W
24 keine 0,1 0,3 3,4 6,3 20
Kla 2,7 1,1 0,0 6,3 20
KIb 3,1 1,5 0,0 5.4 20
26.5 keine 0,2 0,1 2,3 7.5 40
Kla 3,1 0,3 0,0 6,6 40
KIb 3,5 0,5 0,0 59 40
39 keine 0,6 0,0 1,4 8,1 40
Kla 3,5 0,1 0,0 6,4 40
Klb 4,0 0,2 0,0 5.8 40
315 keine 1,2 0,0 0,6 8,2 60
Kla 3,6 0,0 0,0 6,4 60
KlIb 42 0,1 0,0 5,7 60
34 keine 3.2 0,0 0,2 6,6 80
Kla 5.2 0,0 0,0 48 80
Klb 5,4 0,0 0,0 4,6 80
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d) alle Kontrakte

Zahl der durchschnittlich entlassenen Jahrgénge in
Altersgruppe
1 2 3 4 Zah) der
Kosten (23-321) (33-421) (43-521.) (53-62J.) | Variationen
alle Variationen keine 1,9 0,1 1,5 6,5 390
Kla 4,0 0,5 0,1 5.4 390
Klb 44 0,6 0,1 438 390
KONTRAKT
Shirking keine 0,0 0,3 34 6,3 90
Kla 2,0 1,5 0,4 6,1 90
Kib 2,6 2,0 0,5 49 90
Sharing keine 6,5 0,0 0,1 34 60
Kla 7.4 0,0 0,0 2,6 60
Kl1b 7.4 0,0 0,0 2,6 60
Kombination keine 1,5 0,0 L1 7.4 240
Kla 4,0 0,2 0,0 5,9 240
K1b 4,4 0,3 0,0 5.4 240
ZEIT
T=40, =5 keine 0,9 0,4 3,1 5,6 78
Kla 32 1,2 0,2 5.4 78
Kib 3,6 1,5 03 47 78
T=40, =20 keine 2,0 0,0 14 6,6 78
Kla 4,4 0,3 0,0 53 78
Kb 4.8 0,4 0,1 47 78
T=10, r=5 keine 1,7 0,0 1,5 6,8 78
Kla 3,3 0,4 0,2 6,1 78
Kib 38 0,5 0,3 54 78
T=10, r=20 keine 2,2 0,0 1,0 6,9 78
Kla 4,5 0,2 0,0 53 78
K1b 4,9 0,3 0,0 4,7 78
T=5,r=5 keine 2,8 0,1 0,5 6,6 78
Kla 47 0,1 0,0 5,1 78
Kl1b 4,9 0,4 0,0 4,7 78
MINMAX
minimale Prod. keine 1,7 0,0 0,6 7,6 195
Alterer Kla 34 0,2 0,1 6,3 195
Kl1b 39 0,4 0,1 5.6 195
maximale Prod keine 2,1 0,2 2,4 54 195
Alterer Kla 4,7 0,7 0,1 4,5 195
Kl1b 4,9 0,8 0,2 4,1 195
DIFFERENZ
gering keine 1,7 0,1 1,6 6,5 200
Kla 4,6 03 0,0 51 200
K1b 5,1 0,4 0,0 4,6 200
hoch keine 2,1 0,1 1.4 6,5 190
Kla 3,5 0,6 0,2 58 190
K1b 3,8 0,9 0,3 5,1 190

Wenig iiberraschend zeigen sich Umverteilungswirkungen in stéirkerem Ausmaf,
wenn freigesetzte dltere Arbeitskriifte nach Ablauf der Anspriiche auf Arbeits-
losengeld nicht den Hochstanspruch auf Arbeitslosenhilfe erhalten (Kostenprofil
Kla), sondern keinerlei Anspriiche auf Arbeitslosenhilfe zugesyrochen bekom-
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men (K1b). Es erfolgt in diesem Falle eine zusitzliche Erhthung der Entlas-
sungsrisiken der jiingsten Altersgruppe, die vor allem zu Lasten der Attraktivitit
kostentrichtiger Friihverrentungen relativ junger Jahrgéinge im Alter von etwa 54
bis 57 Jahren geht.

Entlassungskosten fiihren, tiber alle 390 Modellunternehmen betrachtet (vgl. Tab.
8d), bei Entlassungen zu stirkeren Freisetzungen aus der ersten Altersgruppe; die
MaBnahme ,.Einstellungsstopp/Entlassungen junger Arbeitskréfte wird in iiber
91 % der Fille (gegeniiber knapp 45 % in der ,,Welt ohne Entlassungskosten*)
angewendet (vgl. hier auch Tabelle 10); gleichzeitig werden Entlassungen aus der
dritten Altersgruppe aufgrund ihrer hohen direkten Kosten selbst fiir Unterneh-
men mit starken Shirking-Elementen und niedrigen Zeitpriferenzen génzlich
unattraktiv. Entlassungen aus der zweiten Altersgruppe erfahren dagegen eine nur
sehr schwache Aufwertung, da sie trotz relativ geringer direkter Kosten i.d.R.
nicht im Interesse altersstrukturoptimierender Firmen liegen.2!9 Das Interesse an
Frithverrentungen wird durch die relativ hohen Kosten quantitativ gebremst -
insbesondere bei kombinierten Kontrakten -, dennoch verbleiben Friihverren-
tungsmaBnahmen Bestandteil des relevanten Sets der AnpassungsmaBnahmen
von iiber 95 % der Modellunternehmen, fiir die meisten von ihnen auch als am
starksten priferierte AnpassungsmaBnahme.

Der partielle Umverteilungseffekt von Altersgruppe 3 bzw. 4 in Altersgruppe 1
zeigt sich tiber alle Modellvariationen (vgl. Tab. 8d); seine Stirke wird zum einen
vom Kontrakttypus bestimmt - so ist er bei Sharing-Kontrakten relativ schwach
ausgeprigt, weil Entlassungskosten nur marginale Verschiebungen innerhalb von
ohnehin angewendeten Anpassungsmustern bewirken. Unter den anderen Va-
riablen hat mit Abstand DIFFERENZ den stiirksten EinfluB auf den Umvertei-
lungseffekt: Der quantitative Bedeutungszuwachs der Strategie ,,Einstellungs-
stopp/Entlassungen junger Arbeitskrifte ist bei geringer DIFFERENZ fast dop-

pelt so stark wie bei hoher. Dies ist darauf zuriickzufiihren, dafl diese Variable

219 Stirkere Umverteilungen von Risiken auf diese Altersgruppe sind allenfalls bei einer ex-
tremen Teilgruppe von Unternehmen zu verzeichnen, bei denen Shirking-Kontrakte einen
starken Lohnverzicht des Arbeitnehmers nur in den friihen Beschiftigungsperioden vorse-
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das Gewicht von Altersstrukturinteressen im Entscheidungskalkiil bestimmt: Je
geringer die sharing- und/oder shirking-theoretisch bedingten Gesamtabweichun-
gen von Lohn- und Produktivititspfaden sind, desto stirker bestimmt die Mini-
mierung von Entlassungskosten das Anpassungskalkiil.

Dadurch, daB die Umverteilung der Entlassungsrisiken auf junge Arbeitskrifte
nur partiell aus der Gruppe der dltesten Arbeitskriifte erfolgt, ergibt sich unter
dem Strich eine noch stirkere Konzentration der Entlassungsrisiken auf die bei-
den extremen Altersgruppen: Sie stellen nun 9,4 (K1a) bzw. 9,2 (K1b) der zehn
entlassungsrelevanten Jahrginge, gegeniiber 8,4 in der ,,Welt ohne Entlassungs-
kosten*220,

3.2.2 ,Marginale Umverteilungseffekte rechtlich induzierte Erhhungen

betrieblicher Friihverrentungskosten

Fur das Gros der Modellfirmen gilt, daB bei Beriicksichtigung des linksschiefen
Kostenprofils sich die Grenzgewinne (Entlassungsbarwerte) einer zusétzlichen
Freisetzung aus der ersten und aus der vierten Altersgruppe #hnliche Niveaus
aufweisen. Aus diesem Grunde bewirkt eine marginale Verteuerung von Frih-
pensionierungen in der Regel eine Umverteilung der Entlassungsrisiken auf die
jingste Altersgruppe. Dies zeigte sich bereits oben an den héufigeren Entlassun-
gen junger Arbeitskriifte im Falle eines fehlenden Anspruchs auf Arbeitslosenhil-
fe (K1b) und soll nun am Beispiel der durch die 10. Novellierung des AFG aus-

geldsten Verteuerungen von FrithverrentungsmaBnahmen demonstriert werden.

Der quantitative Effekt der Neuregelungen auf die Anpassungsstrategien der Mo-
dellfirmen kann aus Tabelle 9 ersehen werden. Der Gesamteffekt der Novellie-
rungen, der aus einem Vergleich von Szenario K4a mit Kla (Anspruch auf Ar-
beitslosenhilfe) bzw. K4b mit K1b (kein Anspruch) zu ersehen ist, ist gekenn-

zeichnet durch einen Riickgang von Friihverrentungsmafinahmen, dem in fast

hen, Entlassungen von Arbeitskriften mittleren Alters also langfristize Absenkungen von
Lohnstiickkosten bringen. Hier erfolgen die Umverteilungen aus der dritten Altersgruppe.

220 Diese Zahlen sind im Vergleich zu sehen zu einer Situation, in der Alter bei Anpassungen

keine Rolle spielen wiirde; die Zahl der entlassungsrelevanten Jahrginge pro Altersgruppe
wiirde also hier bei 2,5, fiir zwei Altersgruppen bei 5 liegen.
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demselben Umfang ein quantitativer Bedeutungszuwachs von Entlassungen in-
nerhalb der jiingsten Altersgruppe gegeniibersteht, in geringem Umfange auch
Entlassungen innerhalb der zweitjiingsten Gruppe. Dieser Gesamteffekt wird,
entsprechend der relativen Stirke ihrer monetiren Auswirkungen, am stirksten
durch die Erstattungspflicht nach § 128 AFG verursacht (vgl. K2a mit Kla bei
Anspruch auf Arbeitslosenhilfe).22! Hier vermindert sich die Entlassungswahr-
scheinlichkeit vor allem der Arbeitnehmer im Alter von 56 und mehr Jahren; dies
fithrt zu einer verstirkten Beriicksichtigung des jiingsten Alterssegmentes bei fast
77 % der Modellunternehmen (vgl. Tab. 10, letzte Zeile). Aber auch die Effekte
der Ruhenszeiten nach § 117a, der Absenkung der Arbeitslosenbeziige und der
Verkiirzung der Anspruchsdauer nach § 110 AFG wirken sich, wenngleich
schwicher, immer noch deutlich in Richtung einer Verminderung vorzeitiger
Verrentungen und einer Erhéhung der Zahl von Entlassungen in der jlingsten Al-
tersgruppe aus (vgl. K3a im Vergleich zu K1a).222

Schwieriger gestaltet sich leider eine Konfrontation dieser Simulationsbefunde
mit den realen Auswirkungen der Gesetzesnovellierungen auf die Demographie
von Personalanpassungen. Analysen auf Basis jahrlicher Zeitreihen iiber Arbeits-
losenzugiinge oder -bestinde lassen nicht zuletzt aufgrund der Aktualitéit der Ge-
setzesnovellierungen eine Isolierung solcher Effekte von anderen Einfliissen -

etwa konjunktureller Art - nicht zu.222 Auch ist die empirisch sicherlich nicht

221 Auf die Aufsplittung des Gesamteffekts fiir den Fall ohne Anspruch auf Arbeitslosenhilfe
(Szenarien K2b und K3b) wird aus Griinden der Vereinfachung verzichtet.

222 Die Stirke dieser prognostizierten Reaktion ist wiederum relativ wenig von der Art der
Kontraktvariante abhingig, stark jedoch von den Gesamtabweichungen von Lohn und
Grenzprodukt (DIFFERENZ): Firmen, in denen implizite Arbeitsvertrige starke Elemente
spezifischen Humankapitals und/oder zuriickgehaltener Lohne aufweisen, reagieren une-
lastischer auf die Novellierungen aufgrund ihrer stirkeren Gewichtung von Altersstruktur-
interessen.

22

[

Dies gilt auch fiir die Auswirkungen der Verschirfung der Erstattungspflicht in 1984: Hier
erschweren die spezifischen Umstinde ihrer Einfilhrung eine vergleichende Bewertung;
insbesondere stellt die parallel zur Erstattungspflicht eingefiihrte Vorruhestandsregelung
eine unkontrollierbare StérgréBe dar: Einerseits nahmen potentielle ,,5%r Fille* den Vor-
ruhestand in Anspruch, andererseits sind aber Fille dokumentiert (vgl. MUCKE 1989: 75ff),
in denen Unternehmen 59er-Regelungen durchfiihrten, um die trotz Erstattungspficht im-
mer noch héheren Kosten eines (von Arbeitnehmerseite initiierten) Vorruhestandes zu ver-
meiden (vgl. zu einer Kostengegenuberstellung KRIPPL/VENNEN 1993: 60-67, sowie
BAUR/CZOCK/HOFER 1986: 194). Dariiber hinaus wurde die damalige Regelung nach Ein-
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unbedeutende Moglichkeit der Substitution zwischen Rentenzugangswegen (vgl.
HARDES 1995: 90) ~ etwa in Richtung einer verstirkten Inanspruchnahme von
Invalidititsrenten — kaum zu quantifizieren.

Tabelle 9: Die Wirkung der Novellierungen des AFG auf Personalanpassungen

in der Gesamtpopulation

Zahl der durchschnittlich entlassenen Jahrginge in
Altersgruppe
1 2 3 4 Zahl der
(23-321.) (33-42).) (43-521).) (53-62).) | Variationen
alle Kla 4,0 0,5 0,1 54 390
K2a 53 0,7 0,1 3,8 390
K3a 43 0,5 0,1 5,1 390
K4a 54 0,8 0,1 3,7 390
Kib 4.4 0,6 0,1 4,8 390
K4b 5,5 0,8 0,2 3,5 390
Shirking Kla 2,0 1,5 0,4 6,1 90
K2a 3,0 2,1 0,6 43 90
K3a 2,2 1,7 0,4 5,6 90
K4a 3,2 22 0,6 4,1 90
Klb 2,6 2,0 0,5 4,9 90
K4b 3,5 24 0,8 3,4 90
Sharing Kla 74 0,0 0,0 2,6 60
K2a 8,6 0,0 0,0 1,4 60
K3a 75 0,0 0,0 2,5 60
K4a 8,7 0,0 0,0 1,4 60
K1b 74 0,0 0,0 2,6 60
K4b 8,5 0,0 0,0 1,5 60
Kombination Kla 4,0 0,2 0,0 59 240
K2a 54 0,4 0,0 4,2 240
K3a 43 0,2 0,0 5,5 240
Kda 5,5 0,5 0,0 4,1 240
Klb 4,4 0,3 0,0 54 240
K4b 5,5 0,5 0,0 4,0 240

Speziell im Hinblick auf § 128 AFG existieren Hinweise, daB altersdemographi-

sche Auswirkungen nicht in dem AusmaB eintreten, wie es nach den Simula-

tionsergebnissen zu vermuten wire: Wihrend sich nach Berechnungen der Bun-
desanstalt fiir Arbeit die Zahl der ,potentiellen Erstattungsfille’ (Zugénge in Ar-

legung der Verfassungsklage und entsprechender Empfehlungen der Arbeitgeberverbande
faktisch - zumindest von informierten Betrieben — kaum noch ernstgenommen. Schlielich
erfolgte die Novellierung der Regelung zu einem Zeitpunkt, der bereits von einer Entspan-
nung des Arbeitsmarktes gekennzeichnet war.
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beitslosigkeit von Arbeitskriften im Alter von 56 und mehr Jahren) seit 1993
weiterhin auf hohem Niveau bewegte, ist die die Zahl der Fille, in denen eine
Erstattungspflicht wirklich vorliegt, verschwindend gering.22¢ Nach Einschitzun-
gen der BA (Referat III a 5) sind hierfiir die in § 128 AFG aufgefiihrten Befrei-
ungstatbestinde ausschlaggebend. Quantitative Bedeutung wird dabei vor allem
zwei Ausnahmeregelungen beigemessen: erstens dem Tatbestand des quantitati-
ven Personalabbaus (Abs. 1 S.2 Nr. 6, 7), demzufolge Befreiungen von der Er-
stattungspflicht bei #berproportionaler Anwendung von 59er-Regelungen im
Vergleich zu Entlassungen anderer Altersgruppen allerdings nur im Falle drasti-
schen Personalabbaus méglich sind, zweitens dem Tatbestand einer unzumutba-
ren Belastung nach Abs. 2 Nr. 2 (Gefdhrdung des Fortbestand des Unternehmens
oder weiterer Arbeitsplitze), dessen Vorliegen vom Arbeitgeber nachzuweisen
ist.225 Aufgrund dieser Inanspruchnahme legaler Umgehungsmoglichkeiten der
Erstattungspflicht ist das offensichtlich anhaltend hohe Niveau von Frithverren-
tungen keineswegs als Indiz gegen den Simulationsbefund der Umverteilung von
Entlassungsrisiken durch kostenwirksame Regulierungen von Frithverrentungen
zu werten.226 Der EinfluB, den die beschlossenen und ohne Zweifel fiir frithver-
rentende Betriebe in hohem AusmaBe kostentrichtigen versicherungsmathemati-
schen Abschligen auf vorzeitige Renteninanspruchnahme auf die Demographie
von Personalanpassungen ausiiben werden, wird sich vermutlich erst wahrend des
niichsten konjunkturellen Beschiftigungsriickgang zeigen. Als gegenwirtig ein-
ziges Indiz dafiir, da Unternehmen elastisch auf Verteuerungen von Friihpen-

sionierungsmaBnahmen reagieren, konnen deshalb an dieser Stelle nur die im

224 Nach unverdffentlichten Angaben der Bundesanstalt fiir Arbeit, Referat III a 5 erfiillten von
den 902.000 potentiellen Erstattungsfallen der Jahre 1993 bis 1995 nur 22.300 die Voraus-
setzungen fiir eine Erstattung nach § 128 AFG.

225 Eine vergleichsweise geringe quantitative Bedeutung haben demnach die noch von
HOLLY/FRIEDHOFEN (1995) und BAUER (1994: 1087) diskutierten Versuche, die Erstat-
tungspflicht zu umgehen, indem im eigentlichen Sinne freiwillige Auflsungen von Ar-
beitsverhiltnissen mit dlteren Arbeitskriften als sozial gerechtfertigte Kiindigung kaschiert
werden, um eine Befreiung nach § 128 Abs. 1 S. 2 Nr. 4 zu erlangen.

226 Gerade die niedrige Zahl der Erstattungsfille ist auch mit der Moglichkeit des Ausweichens
von Betrieben auf alternative altersselektive Strategien vertriglich; allerdings 146t sich
nicht sagen, wie hoch der Anteil der Zugiinge ilterer Arbeitskrifte ohne Giiltigkeit von
§ 128 AFG wire.
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Rahmen der zitierten Fallstudien gemachten Aussagen angefiihrt werden: Die
Personalverantwortlichen duBerten zum Befragungszeitpunkt (1993) in allen acht
Fillen die Absicht, bei zukiinftigen Personalfreisetzungen verstirkt auf Aufhe-

bungsvertrige mit jiingeren Arbeitnehmern auszuweichen.

Tabelle 10: Reaktionen der Modellfirmen auf Kostenszenarien

Entlassungskostenszenario
Anteil der Modellfirmen in %, in| keine Kla Kl1b K2a K3a K4a K4b

denen abgebaut wird im Kosten
a) iltesten Segment 94,6 95,9 95,6 83,6 94,9 83,3 83,6
b) jungsten Segment 44,6 91,5 92,8 91,5 91,3 92,1 93,6

c) 4ltesten und jlingsten Segment | 43,1 88,2 89,2 | 76,4 872 | 769 78,7

Anteil der Variationen in %, in denen die Novellierungen zu
einer vermehrten Freisetzung im jlingsten Segment fithrt 76,9 26,9 | 797 71,5
(Vergleich zu Kla bzw. K1b)

3.2.3 Robustheit der Ergebnisse

Die bisherigen Auswertungen der Simulationen zeigten, daB die kiinstliche Un-
ternehmenspopulation AnpassungsmaBnahmen selektiv zu Lasten der jungen und
alten Arbeitskrifte vornimmt, beide Altersgruppen sind auf der Ebene des Ag-
gregats — je nach unterstelltem Kostenszenario - ungefihr gleich stark betroffen
sind. Beziiglich der Frage, ob sich die Anpassungsstrategien der einzelnen Unter-
nehmen #hneln oder ob die beobachtete Polarisierung eher einen Aggregations-
effekt darstellt, geben die Ergebnisse ebenfalls AufschluB: Gemeinsam ist fast
allen Modellunternehmen, daf ihre Anpassungspolitiken an beiden Enden des
Altersspektrums ansetzen (ca. 90 % der Unternehmen je nach Kostenszenario)
und daB sie Entlassungen von Arbeitskriften mittlerer Altersgruppen vermeiden
(Altersgruppe 3: ca. 90 %). Sie unterscheiden sich weitgehend nur dadurch, ob
der quantitative Schwerpunkt der Anpassungen bei den alten oder den jungen Ar-
beitskriften liegt.

Auch hier kann der Vergleich von Anteilwerten der Population, in denen die
Haufigkeit der Anwendung dieser Strategie zum Ausdruck kommt, mit entspre-
chenden Kennzahlen bei zufilliger Altersselektion, analog zu Abschnitt 1.4.2

dieses Kapitels die Robustheit der Simulationsergebnisse verdeutlichen (vgl. Tab.
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11). Die Varianz der Ergebnisse, die schon in der ,Welt ohne Entlassungskosten‘
vor dem Hintergrund der variierenden Ausgangsannahmen bemerkenswert war
(vgl. ,keine Kosten‘), wird bei Berticksichtigung der umgekehrt v-férmigen Ent-
lassungskosten nochmals stark reduziert.

Tabelle 11: Ergebnisrobustheit: Hiufigkeit angewendeter Anpassungsstrategien
im Vergleich zur zufilligen Altersselektion

Anteile der Modellunternehmen in %, die in Altersgruppe x eine Zahl von y
Altersjahrgéngen entlassen:
33-427. 43-52J. aus 23-32 J. und 55-62 J. zusammen
keinen keinen mind. 7 mind. 9 alle 10 alle 10, aus
Jahrgang Jahrgang Jahrginge Jahrgéinge | Jahrginge jeder der
beiden
Gruppen
mind. einen

Jahrgang

Modellunternehmen:2

ungewichtet

keine Kosten: 96,4 60,5 77,7 70,5 59,5 428

K1 85,0 96,0 92,7 86,8 82,4 80,4

K4 78,6 94,9 90,1 81,5 75,9 66,4

Gewicht 1:

K1 75,7 90,0 84,6 743 69,0 64,0

K4 72,0 87,7 80,3 69,3 65,3 46,3

Gewicht 2:

K1 88,2 98,1 955 ° 91,1 87,1 86,0

K4 80,9 97.4 93,5 85,7 79,5 73,3

Gewicht 3:

K1 88,5 97,0 94,4 89,9 86,6 82,6

K4 83,6 96,1 92,4 85,9 81,6 64,1

Gewicht 4:

K1 76,9 92,0 86,9 77,5 71,7 69,7

K4 70,6 90,0 83,0 71,3 65,3 57,9

Referenzszenario:

Zufillige Alters- 35 35 13,7 0,4 0,0 0,0

selektion

a) Gewicht 1: kombinierte Kontrakte werden mit 0 gewichtet
Gewicht 2: kombinierte Kontrakte werden mit 3 gewichtet
Gewicht 3: Sharing-Kontrakte werden mit 3 gewichtet
Gewicht 4: Shirking-Kontrakte werden mit 3 gewichtet

Da das Profil der Alters/Entlassungsrisiken auf Mikroebene bei fast allen Mo-
dellfirmen ein grundsitzlich u-formiges Profil aufweist, bleibt der EinfluB unter-
schiedlicher Gewichtungen von Kontrakttypen auf das Ergebnis im Aggregat be-
schréinkt.
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33 Fazit

Die Modellergebnisse lassen sich folgendermaBen zusammenfassen: Bei der Er-
kldrung altersselektiver Personalanpassungen spielt die Dauer von Beschifti-
gungsverhiltnissen eine bedeutende Rolle. Quantitativer Personalabbau in
Betrieben, die eine Verstetigung von Beschiftigungsverhiltnissen verfolgen, setzt
an beiden Enden des Altersspektrums an: Altere Arbeitskriifte werden iiber Auf-
hebungsvertrige (59er-Regelungen), junge Arbeitskrifte iiber betriebsbedingte
Entlassungen oder Aufthebungsvertrige freigesetzt, in aller Regel werden Rekru-
tierungsaktivitéten zuriickgefahren (Einstellungsstopps, Auslaufen und Nichtver-
langerung befristeter Arbeitsvertriige, Nichtiibernahme von Auszubildenden). Ar-
beitskrifte mittleren Alters werden von Entlassungen verschont. Diese Konzen-
tration der Entlassungsrisiken auf die extremen Altersgruppen ist gegeniiber vari-
ierenden Ausgangsannahmen weitgehend unempfindlich. Diese Robustheit ergibt
sich erstens aus Altersstrukturinteressen, die ~ trotz unterschiedlicher Annahmen
iiber Lohn- und Produktivitétsprofile sowie Zeitpriferenzen - auf Frithpensionie-
rungen als meistpriferierte Entlassungsstrategie abzielen; zweitens aus dem auf
diese Interessen treffenden umgekehrt v-férmigen Entlassungskostenprofil, das
die Polarisierung von Entlassungen verstirkt, dessen Linksschiefe aber auch zu
einer gewissen Umverteilung der Risiken #lterer auf junge Arbeitskrifte fiihrt.
Aus diesem Grunde reagieren Firmen auf marginale Erhhungen von Friihpensio-

nierungskosten mit der verstirkten Freisetzung junger Mitarbeiter.

Personalabbau im Falle einer Dominanz kurzfristiger Beschéftigungsverhiltnisse
ist dagegen weniger altersselektiv: Firmen, die kein Interesse an langfristiger Be-
schiftigung haben, sind auch indifferent hinsichtlich des Altersaufbaus ihrer Be-
legschaft. Das Alters-/Entlassungskostenprofil bei generell kurzen Verweildavern
steigt zwar ebenfalls mit dem Lebensalter an, ist aber flacher: Entlassungsrisiken
werden sich demnach gleichmiBiger auf das Altersspektrum verteilen, sie werden
jedoch ihren Schwerpunkt bei jiingeren Arbeitskréften haben und langsam, aber
stetig mit dem Alter abnehmen. Frithpensionierungen werden aufgrund ihrer re-
lativ hohen Kosten nicht zum relevanten Set der AnpassungsmaBnahmen geho-
ren.
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Mit diesen Ergebnissen 14Bt sich das Ausgangsphinomen iberproportionaler
Entlassungsrisiken &lterer und jiingerer sowie unterproportionaler Entlassungsri-
siken von Arbeitnehmern mittleren Alters leicht aus den Modellergebnissen re-
produzieren (vgl. Abb. 27): Es ergibt sich als ein Aggregat der altersabhingigen
Anpassungsentscheidungen von Unternehmen mit unterschiedlich stabilen Be-
schiftigungsverhiltnissen.22” Monetére Entlassungskosten in Verbindung mit den
altersstrukturoptimierenden Kalkiilen von Firmen, die langfristige Beschifti-
gungsverhiltnisse anbieten, sind also in der Lage, den Ausgangsbefund einer be-
sonders hohen Zugangswahrscheinlichkeit der extremen Altersgruppen in Ar-
beitslosigkeit wihrend allgemeiner Beschiftigungsriickgiéinge zu erkliren.

Abbildung 27: Aggregation von Anpassungsstrategien

Stirke des
Beschiftigungs-
abbaus

alle Firmen
irmen mit stabilen
Beschéftigungsverhilitnissen

Firmen mit instabilen

Alter

Wenn dieser Vergleich von Modellergebnissen und Realitdt auch aufgrund von
Datenproblemen nur auf Aggregatebene erfolgen kann, so stellt er dennoch ein

227 Die Typisierung von Unternehmen in solche mit entweder langen oder kurzen Beschifti-
gungsverhiltnissen vermindert nicht die Aussagekraft der Reproduktion: Uberginge zwi-
schen beiden Typen kénnen - vgl. auch die Diskussion der Variable DIFFERENZ - da-
durch charakterisiert werden, daB mit zunehmend kiirzeren Beschiftigungsverhiltnissen
Anpassungsstrategien sich immer weniger auf iltere und zunehmend auf jiingere Arbeits-
kréfte konzentrieren.
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erstes gewichtiges Indiz fiir die empirische Aussagekraft des verwendeten theo-
retischen Modelis dar. Dies gilt aber nur aufgrund der Tatsache der Robustheit
der Simulationsergebnisse trotz stark variierender Ausgangsvariablen: Robuste
Ergebnisse machen die Reproduktion des Ausgangsphéinomens weitgehend unab-
hiéngig von der empirisch nicht entscheidbaren Frage, ob die Verteilungen der
unabhingigen Variablen in der simulierten Unternehmenspopulation mit denen
der realen Population exakt {ibereinstimmen.

Indem die simulierten Anpassungsstrategien von Firmen mit stabilen Beschifti-
gungsverhiltnissen sich gegeniiber Variationen impliziter Arbeitsvertragsbe-
standteile und von Zeitpriferenzen hinreichend unempfindlich zeigen, tritt die
Diskussion um ,,Shirking- vs. Sharing-Modell* und die Frage nach dem Zeithori-
zont betrieblicher Entscheidungen in den Hintergrund auch des impirischen Inter-
esses. Der durch die fehlende Beobachtbarkeit der unabhiingigen Variablen er-
zwungene Verzicht auf eine empirische Uberpriifung dieser im groBen und gan-
zen eher graduellen Unterschiede in den Strategien verkraftbar. Stattdessen soll
die Aufmerksamkeit, zum Ausgangspunkt der Untersuchung in Abschn. II.1 zu-
riickkehrend, den Differenzen in den Anpassungsmustern in Abhdngigkeit von
der Stabilitit von Beschiftigungsverhiltnissen zugewendet werden. Diese erwei-
sen sich ~ nun vor dem Hintergrund der Modellergebnisse - als prignant:

Wihrend bei Firmen mit instabilen Beschiftigungsverhiltnissen die Entlas-
sungsdichte mit dem Alter der Arbeitskriifte allméhlich abnimmt, konzentriert
sich bei Firmen mit stabilen Beschiftigungsverhiitnissen der Personalabbau auf
die Arbeitskrifte der extremen Altersgruppen. Die Anpassungsstrategien der zwei
Unternehmenstypen unterscheiden sich vor allem in zwei Punkten: Unternehmen
mit stabilen Beschiftigungsverhiltnissen verzichten im Gegensatz zu Unterneh-
men mit instabilen Beschiftigungsverhiltnissen weitgehend auf die Entlassung
von Arbeitskriften mittleren Alters, wenden aber kostentréichtige Friithpensionie-
rungsmaBnahmen an. In der nachfolgenden empirischen Analyse soll der zweite
Teil dieser Feststellung tiiberpriift werden: Das Personalabbauinstrument der
»39er-Regelung®, so die Hypothese, wird relativ stéirker von solchen Unterneh-
men angewendet, in denen dauerhafte Beschiftigungsverhiltnisse zu vermuten

sind.
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v Die empirische Relevanz des Modells:
Beschiiftigungsstabilitiit und Anwendung von
59er-Regelungen

1. Zur Uberpriifbarkeit der Modellergebnisse:

Probleme bei der Messung altersselektiven Personalabbaus

Zur empirischen Uberpriifung der Modellergebnisse wiren betriebsbezogene
Daten iiber altersbezogenen Personalabbau wiinschenswert, die - um eine
Quantifizierung betrieblicher Reaktionen auf exogene Verénderungen der Anpas-
sungskosten zu erméglichen — Langsschnitt- oder zumindest Zeitreihencharakter
haben sollten. Da ein solches Datenmaterial nicht existiert und angesichts des
(selbst fiir Betricbe mit entsprechender Personalsoftware) hohen Aufwands kaum
iiber den Befragungsweg zu beschaffen ist, muB auf Ausweichmdglichkeiten zu-

riickgegriffen werden.

Altersdemographische Merkmale von Beschiftigten und Arbeitslosen werden in
der Beschiftigtenstatistik der Sozialversicherungstriger und der Arbeitslosensta-
tistik erfaBt; die Rentenzugangsstatistik des Verbandes Deutscher Rentenversi-
cherungstriger ist dartiber hinaus eine potentielle Quelle von Daten tiber Frithver-
rentungsprozesse. Ein zusitzlich nach Wirtschaftszweigen disaggregierter Aus-
weis, wie er zur Kennzeichnung von Unternechmensmerkmalen notwendig wire,
erfolgt in durch die genannten Quellen leider nicht. Wenngleich Sonderauswer-
tungen durch das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zwar grundsitz-
lich angefertigt werden konnen, sind sie insbesondere bei zunehmend feiner Dif-
ferenzierung der Daten zeit- und kostenaufwendig und angesichts begriindeter
Zweifel an der generellen Fignung von Aggregatdaten fiir die Analyse alters-

spezifischer betrieblicher Personalanpassungen nicht vertretbar:

So besteht bei Branchendaten generell die Gefahr falscher Schlufifolgerungen,
weil das Datenmaterial nur Nettoverinderungen der Aggregate widerspiegelt (vgl.
auch HAMERMESH 1989) und die Dynamik einzelbetrieblicher Prozesse in den
Datenzellen verborgen bleibt. So kdnnen etwa Beschiftigungsveréinderungen oder
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auch demographische Veridnderungen der Betriebe durchaus heterogen sein, wih-
rend das Aggregat eine Stagnation suggeriert. Speziell sind die Indikatoren fir al-
tersspezifische Personalanpassungen mit weiteren Nachteilen behaftet: Wird im
Falle der Nutzung der Beschiftigtenstatistik als Indikator die Bestandsverinderun-
gen einer Altersgruppe innerhalb eines Wirtschaftszweiges gewahlt, so sind in die-
sen Nettoverinderungen nicht nur Beschiftigtenabgénge als Bruttobewegungs-
grofe enthalten, sondern auch Zuginge sowie demographische Ubergiinge in die
nidchsthohere Altersgruppe und aus der ndchstniedrigeren Altersgruppe; diese
Gréfien sind kaum zu kontrollieren.228 Zuginge in Arbeitslosigkeit nach Alter und
Herkunftsbranche stellen einen weiteren mdglichen Indikator dar; er ist jedoch mit
anderen Nachteilen behaftet: Der wichtigste ist der, da Zugénge in Arbeitslosig-
keit betriebliche Personalabbauprozesse in nur unzureichendem Ausmafe be-
schreiben und systematisch, d.h. in altersbezogener Form verzerrt wiedergeben. So
lassen sich erstens keine Einstellungsstopps erfassen; zweitens gehéren zu den
»Entlassungen®, die in der Arbeitslosenstatistik nicht auftauchen, hiufiger die
mobileren, d.h. systematisch jiingeren Arbeitskrifte, die sofort eine Anschlufibe-
schiftigung finden, sowie die im Durchschnitt ebenfalls jiingeren Erwerbsperso-
nen, die keinen Anspruch auf Arbeitslosengeld haben, dariiber hinaus die ilteren
Arbeitskrifte, die sofort in Rente gehen (insbesondere EU/BU-, Schwerbehinder-
ten- oder Frauenrenten), sowie Arbeitslose nach § 105¢ AFG ab dem 58. Lebens-
jahr, die dem Arbeitsmarkt nicht mehr zur Verfiigung stehen miissen und daher in
der Statistik nicht mehr gefilhrt werden. Weitere Nachteile der Arbeitslosenzu-
gangsstatistik sind zum einen, daf# der Erhebungszeitraum Ende Mai nicht mit
einem Quartalsende zusammenfillt und daher Angestellte nur unterproportional
vertreten sind, zum anderen, daf} geringe Zellenbesetzungen schon auf der Basis
von Branchenzweistellern Datenschutzbedenken aufkommen lassen. Einen Ver-
such, wenigstens das Frithverrentungsgeschehen zu erfassen, konnte in der
Disaggregation der Rentenzugangsstatistik des VDR nach Regionen und Kopplung
dieser Daten mit Merkmalen des regionalen Arbeitsmarktes liegen; vgl. BANGEL
(1993) zu diesem Vorgehen. Allerdings weisen diese Daten den grofien Nachteil
auf, daB bei Frithpensionierungen nach Art der 59er-Regelungen der eigentliche
Rentenzugang erst nach mindestens einem, in vielen Fillen aber erst nach mehre-
ren Jahren eintritt und aufgrund der Unbestimmtheit dieses Time-Lags der
Austrittszeitpunkt des Arbeitnehmers nicht identifiziert werden kann.

Als gangbare Strategie verbleibt damit nur die Auswertung betriebsbezogener
Daten, die AufschluB geben kdnnen liber die Altersdemographie von Personalab-
bauprozessen.??® Unter den wenigen Betriebsbefragungen, aus denen momentane

228 Eine Kontrolle zumindest der StorgréBe ,,demographische Uberginge™ wire zwar durch
einen Kohortenvergleich (etwa der 60 - 64jihrigen mit den 55 - 59jihrigen 5 Jahre zuvor)
mdglich; dies umfafite jedoch zu groBe Vergleichszeitriume; deren Verringerung wiirde,
um einen Kohortenvergleich zu erméglichen, eine feinere Altersabgrenzung erfordern, was
aus Datenschutzgriinden wiederum nicht méglich ist. Von der Stérgrofie sind zudem nicht
alle Altersgruppen gleichmiBig betroffen, was eine valide Abbildung von altersspezifischen
Anpassungen weiter erschwert.

22!

R=1

Der Versuch, sich betrieblichen altersselektiven Personalanpassungen iiber die Auswertung
von Individualdaten anzunghern, scheitert an den dafiir notwendigen Fallzahlen: So enthilt
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oder zurlickliegende Personalbestandsverdnderungen hervorgehen, bietet das
Datenmaterial einer 1988 durchgefiihrten représentativen Befragung zur Akzep-
tanz von Teilrentenmodellen auch Informationen zur Anwendung von Friihpen-
sionierungsmafBnahmen.23¢ Sie soll aus diesem Grunde im folgenden einer sekun-
dédranalytischen Auswertung unterzogen werden; getestet wird die Implikation
der vorangegangenen Betrachtungen, daf} sich die Entlassungspolitiken von Un-
ternehmen mit kurz- oder langfristigen Beschiftigungsverhéltnissen am schirf-
sten in der Anwendung ,.teurer* Frilhverrentungsmafnahmen unterscheiden.

2. Ein Implikationentest

2.1 Datenmaterial und verwendete Indikatoren

2.1.1 Das Datenmaterial

Der verwendete Datensatz basiert auf einer 1988 vom Deutschen Institut fiir
Wirtschaftsforschung (DIW) im Auftrag des Ministeriums fiir Arbeit, Gesundheit
und Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen durchgefiihrten Betriebsbefragung
zur Bedeutung von Teilrentensystemen.23t Die Stichprobe umfaft nur Betriebe
der Privatwirtschaft. Die Auswahl erfolgte beschiftigtenproportional; dartiber
hinaus wurde eine Schichtung nach Betriebsgrofe und Branche vorgenommen.
GroBere Unternechmen wurden nach einem Schrifiziffernverfahren auf der Grund-

lage von Unternehmensverzeichnissen, kieinere nach einem Quotenverfahren am

selbst ein umfassender Datensatz wie das SozioSkonomische Panel fiir die Wellen 2 bis 7
insgesamt nur 339 Fille, in denen ein Beschiftigungsverhiltnis aufgrund von Arbeitsman-
gel oder Rationalisierung geldst wurde. Die fiir eine Auswertung notwendige Differenzie-
rung nach Alter und Betriebsmerkmalen wiirde zu einer zu geringen Zellenbesetzung fiih-
ren.

230 Vgl. WAGNER/KIRNER/SCHUPP (1988). Zwei andere, im Auftrag des Bundesministeriums
fiir Arbeit und Sozialordnung durchgefiihrte, Sekundéranalysen zugingliche Betriebsbefra-
gungen (vgl. BUCHTEMANN 1989 und SADOWSKI ET AL. 1992) enthalten zwar eine Auf-
schliisselung von Personalabgingen nach verschiedenen Abgangsformen, unter den Kate-
gorien fehlen jedoch Frithverrentungen.

Zu Methoden und Ergebnissen der Studie vgl. ausfiihrlich WAGNER/KIRNER/SCHUPP

(1988). Fiir die Uberlassung des Datenmaterials mchte ich Herrn Prof. Dr. Gert Wagner,
Ruhr-Universitit Bochum, danken.

23

=
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Befragungsort ausgewihlt. Als Zielpersonen wurden die Personalverantwortli-
chen anvisiert, die in kleineren Betrieben i.d.R. mit dem Geschiftsfiihrer iden-
tisch waren. Als Befragungsmethode wurden Telephoninterviews, bei kleineren

Betrieben personliche Interviews angewendet.

2.1.2 Die abhiingige Variable ,Anwendung von Friihverrentungs-
mafinahmen als Personalabbaumafinahme*

Das Verrentungsgeschehen innerhalb des Betriebes wurde im Fragebogen durch
folgende Frage erfalit:

,LJetzt interessiert uns der Rentenzugang, d.h. das Ausscheiden der Mitarbeiter,
die in den Ruhestand gehen. Ich lese Thnen dazu einige Formen der ,Verrentung*
vor. Sind diese in Threm Betrieb in den letzten drei jahren relativ héufig, ab und

zu, kaum oder iiberhaupt nicht vorgekommen?*

Als abhingige Variable der folgenden Analyse werden die Antworten zum Item
»J9er-Regelung gewihlt.232 Um sicherzustellen, daB die abhingige Variable nur
Anwendungen oder Nichtanwendungen der 59er-Regelung als eine MaBnahme
quantitativen Personalabbaus erfait, wurden nur die Betriebe in die Analyse mit
einbezogen, die angaben, zum Befragungszeitpunkt im Vergleich zur Situation
drei Jahre zuvor ,etwas weniger® (insges. 134 Fille) oder ,,deutlich weniger®
(insges. 44 Fille) Personal zu beschiftigen.

2.1.3  Operationalisierung der unabhiingigen Variable ,,Dauer von
Beschiiftigungsverhiltnissen*

Langfristige Beschiftigungsbezichungen sind schwierig zu operationalisieren.
Angaben zur durchschnittlichen Betriebszugehérigkeitsdauer oder zu Fluktua-
tionskennziffern bietet der Datensatz nicht; ihre Aussagekraft fiir die Stabilitéit
von Beschiftigungsverhiltnissen wire ohnehin beschrinkt, da beide MaligréBen

232 Die anderen Items waren ,Erwerbsunfihigkeits-/Berufsunfihigkeitsrente bzw. Unfall-
rente‘’, ,,Vorruhestand/Sozialpline®, ,,Tarifvertragliche Teilrente®, ,,vorgezogenes Alters-
ruhegeld fiir Frauen®, ,flexible Altersrente®, ,,normale Altersgrenze®.
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in Abhingigkeit von Wachstums- oder Schrumpfungsphasen schwanken.?33 Es
miissen also andere, theoretisch und/oder empirisch begriindete Indikatoren fiir
die Dauerhaftigkeit von Beschiftigungsverhiltnissen gefunden werden. Eine
Vielzahl von Befunden zur Dauer von Beschiftigungsverhiltnissen und ihren
Korrelaten bieten die Schitzungen von SCHASSE (1991) auf der Basis der Daten
des SozioSkonomischen Panels und einer Querschnittsbefragung von Erwerbsti-
tigen in Bremen, sowie die — in ihren Ergebnissen sehr dhnlichen ~ Berechnungen
von Beschiftigtenturnoverraten auf Basis der IAB-Beschiftigtenstichprobe von
CRAMER (1986). Der hier verwendete Betriebsdatensatz enthilt mit den Angaben
zur Beschiftigtenzahl, zu den Anteilen weiblicher Arbeitnehmer, gewerblicher
Arbeitnehmer und zur Branche Merkmale der Unternehmen, die inhaltlich sehr
eng mit Variablen verbunden sind, die in den o.a. Studien signifikante Determi-
nanten individueller Beschiftigungsdauern darstellen. Diese Merkmale werden in

die folgenden Berechnungen einbezogen:

Beschdftigtenzahl

Wie in Kapitel I bereits gezeigt wurde, erféihrt die Beschiftigtenzahl als Korrelat
fiir die generelle Anwendung von Frithpensionierungsmafnahmen eine Vielzahl
unterschiedlicher Interpretationen. Hier soll auf die Eigenschaft von Betriebs-
groBe als Indikator und Beschiftigungsstabilitit abgestellt werden, die sich etwa
bei SCHASSE (1991) iiber alle verwendeten Methoden und Datensétze zeigt, und
die sowohl mit Theorien betrieblicher Quasi-Renten als auch zurlickgehaltener
Lohne kompatibel ist: Quasi-Renten sind in grofen Betrieben hoher, da letztere
im Durchschnitt hhere Investitionen zur Feststellung der Eignung von Bewer-
bern aufwenden miissen als kleinere Betriebe: Fehlbesetzungen von Arbeitneh-
mern, wenn diese erst einmal eingestellt sind, sind in groBeren Betrieben auf-
grund von hoheren Kontrollkosten schwieriger zu ermitteln (vgl. dazu BAR-
RON/BISHOP 1985). Eine hohere Bedeutung betrieblicher Investitionen in spezifi-
sches Humankapital in GroBbetrieben begriindet O1 (1983: 79f) mit dem dortigen

233 So wiirde etwa die Anwendung von Frithverrentungsmaf3nahmen zum Personalabbau, ob-
gleich sie vor dem hier dargelegten theoretischen Hintergrund als Ausdruck langfristiger
Beschiftigungsbeziehungen zu werten ist, kurzfristig zu einer Absenkung der durchschnitt-
lichen Betriebszugehdrigkeitsdauer der im Betrieb Verbleibenden fiihren.
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hoheren Spezialisierungsgrad der Arbeitspliitze und der stirkeren Notwendigkeit
von Teamarbeit. Zuriickgeschobene Lohnelemente werden sich ebenfalls hiufi-
ger in GroBSbetrieben finden, einerseits wenn sie als komplementire Strategie zur
Sicherung betrieblicher Quasi-Renten verstanden werden, andererseits als Moti-
vationsinstrument: Die stirkere horizontale und vertikale Arbeitsteilung in Gro8-
betrieben hat zur Folge, dafi sowohl Arbeitsinputs als auch Leistung schwieriger
festzustellen bzw. zuzurechnen sind,2* was die Anwendung anderer Strategien
zur Sicherung der Leistungsbereitschaft von Arbeitskrifien, insbesondere .
»perfekten® Monitorings oder ergebnisbezogener Anreizentlohnung, erschwert
oder prohibitiv verteuert.

Solch einen Effekt vorausgesetzt, miifite die absolute Anwendungshéufigkeit von
59er-Regelungen iiberproportional mit der Betriebsgr68e ansteigen. Der Nach-
weis des Effektes setzt daher eine quantitative Messung des Friihverrentungsge-
schehens voraus, was aber aufgrund des nur ordinalen Skalenniveaus der abhin-
gigen Variable leider nicht gegeben ist. Wenngleich auf dieser Basis der Interpre-
tation eines etwaigen Zusammenhangs von Betriebsgrofie und Frithverrentungen
als Effekt von Beschiftigungsstabilitit enge Grenzen gesetzt sind,235 wird die Be-

schiftigtenzahl zumindest zu Kontrollzwecken in die Schétzung mit einbezogen.

234 RASMUSSEN/ZENGER (1990) entwerfen das Modell einer Teamproduktion, mit dem sie
Organisationsgrofiennachteile bei Outputfeststellung, -zurechnung und Sanktionierung
herleiten und aus dem sie die Wahrscheinlichkeit einer verstiirkten Anwendung zuriickge-
haltener LShne in GroBSbetrieben und stirker outputbezogener Entlohnung in kleineren Be-
trieben schlieBen. Eine Schitzung von Lohngleichungen fiir verschiedene Betriebsgrofien
auf Basis des Current Population Surveys zeigt einen erheblich stirkeren Seniorititsbezug
von StundenlShnen in GroBunternehmen. Ein entsprechender Zusammenhang wird auch
von GERLACH/SCHMIDT (1989: 369) auf Basis des Soziotkonomischen Panels festgestellt.

235 Eine solche Interpretation eines statistischen GrofBeneffektes wire nur dann zu rechtferti-
gen, wenn die Ausprigungen (etwa ,hdufig® oder ,,ab und zu*) von den befragten Perso-
nalverantwortlichen immer in Relation zu allen Personalabgingen oder allen beschiftigten
Mitarbeitern gesetzt wiirden, nicht aber, wenn die Antworten nur die absolute Haufigkeit
der Mafinahmenanwendung widerspiegeln.
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Der Anteil gewerblicher Arbeitnehmer

SCHASSE (1991: 217) stellt ebenfalls eine héhere Beschiftigungsstabilitat fiir
Angestellte im Vergleich zu Arbeitern fest.236 Auch CRAMER (1986: 2591f) weist
deutlich hohere Stabilitits- und Uberlebensraten fiir Angestellte aus. Fir diese
Befunde mag weniger der sozialrechtliche Status selbst verantwortlich sein;
mogliche Begriindungen kénnen vielmehr an den Eigenschaften von Arbeitsplt-
zen festgemacht werden. So werden Angestellte im Vergleich zu Arbeitern eher
in produktionsfernen, oft administrativen Bereichen beschiftigt, in denen Ar-
beitsleistungen schwieriger objektiv festzustellen und daher zuriickgehaltene
Lohne im Rahmen langfristiger Beschiftigung eher zu erwarten sind. Insofern
Ausbildungs- und Vorgesetztenpositionen eher mit Angestellten als mit Arbeitern
besetzt sind, sollten Angestellte im Durchschnitt auch iiber eine héhere notwen-
dige Ausstattung mit betriebsspezifischem Humankapital verfiigen.

Insofern die physische Arbeitsbelastung im gewerblichen Bereich hoher als im
Angestelltenbereich ist, gibt der Einbezug des Arbeiteranteils auch AufschiuB
iiber die Frage, ob kérperlichen VerschleiBerscheinungen eine Bedeutung bei der
Erklarung altersselektiver Personalanpassungen zukommt. Da die VerschleiBhy-
pothese ein positives, die Betriebszugehorigkeitsdaverhypothese ein negatives
Vorzeichen des Koeffizienten des Arbeiteranteils erwarten 14Bt, wird der Test

zwischen beiden Thesen diskriminieren konnen.

Der Anteil weiblicher Beschidiftigter

Auch fiir die signifikant geringere Beschiftigungsstabilitdt von Frauen im Ver-
gleich zu Minnern (vgl. SCHASSE 1991, CRAMER 1986: 254, SCHASSE/BELL-
MANN 1990) scheint weniger das Geschlecht unmittelbar als die geschlechts-
spezifische Zuteilung auf unterschiedlich stabile oder instabile Arbeitsplitze
verantwortlich zu sein: Wenn etwa Arbeitgeber ein weniger kontinuierliches
Erwerbsverhalten von Frauen erwarten, werden sie in geringerem Umfange in

spezifisches Humankapital von weiblichen Arbeitskriiften investieren oder Jobs,

236 Der EinfluB ist nicht mehr festzustellen, wenn die Einkommenshéhe kontrolliert wird, was
allerdings die Indikatorqualitéit des Merkmals nicht schmilert.
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fir die die Akkumulation von spezifischem Humankapital wesentlich ist,
bevorzugt an Ménner geben. Umgekehrt werden Frauen, sofern sie entweder fiir
sich selbst eine geringere Beschiftigungsdauer erwarten sollten, Arbeitsplitze mit
Spot-Léhnen solchen mit steigenden Lohnprofilen vorziehen.237

Beschiftigungsstabilitdt in Wirtschdftsbranchen

ScHASSEs (1991: 152) auf Basis des SozioSkonomischen Panels berechnete
mittlere Beschéftigungsdauern sind bei den Beschiftigten in Handel und sonsti-
gen Dienstleistungen wesentlich kiirzer als bei Beschiftigten der {ibrigen Wirt-
schaftszweige. Die stirker nach einzelnen Branchen disaggregierten Stabilitéitsan-
teile auf der Grundlage der IAB-Beschiftigtenstichprobe weisen auch innerhalb
des Verarbeitenden Gewerbes starke Unterschiede auf (vgl. CRAMER 1986: 250).
Ohne hiermit eine Theorie branchenweise differierender Beschéftigungsstabilitit
zu verfolgen, soll deshalb den Firmen des Samples der Stabilitdtsanteil ihrer je-
weiligen Branche zugewiesen werden.238 Er gibt den Anteil derjenigen Beschéf-
tigten wieder, die {iber den gesamten Untersuchungszeitraum von 6 Jahren bei ein
und demselben Arbeitgeber beschiftigt waren.3®

Neben diesen Merkmalen, deren Indikatorqualitét durch deutliche empirische
Befunde untermauert wird, werden noch weitere Variablen in die Analyse einbe-

zogen:

237 Vgl. auch MINCER/POLACHEK (1974); POLACHEK (1979) zeigt anhand der Panel Study of
Income Dynamics, daBl Frauen in Berufen iiberreprisentiert sind, in denen die Einkom-
mensverluste aufgrund von Erwerbsunterbrechungen vergleichsweise gering sind.

23

3

Diesen Zahlen wird der Vorzug gegeniiber den realisierten Beschiftigungsdauern
SCHASSEs gegeben, da sie feiner disaggregiert sind, eine grofere Varianz aufweisen und
mit der IAB-Beschiftigtenstichprobe von einem Prozent der sozialversicherungspflichtig
Beschiftigten auf einer wesentlich breiteren statistischen Basis beruhen.

239 Dabei wurden von CRAMER (1986) Beschiftigungsverhiltnisse junger Arbeitskrifte unter
30 Jahren, die wihrend der Beobachtungsperiode begonnen wurden und zu deren Ende
noch bestanden, sowie diejenigen élterer Arbeitskrifte im Alter von iiber 58 Jahren, die zu
Beginn der Beobachtungsperiode bereits bestanden und wihrend ihrer Dauer endeten, als
stabile Beschiftigung gezihlt.
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Der Anteil der Leiharbeitnehmer

Die Beschiftigung von Leiharbeitnehmern erfolgt zumeist zur Bewiltigung von
Produktionsengpéssen. Insofern damit eine Stabilisierung von Stammbelegschaf-
ten verfolgt wird, kann ein hoher Anteil von Leiharbeitnehmern als Indikator fiir
stabile Beschiftigungsverhiltnisse gewertet werden. Dem liegt ein Verstindnis
betrieblicher Beschéftigungspolitik zugrunde, das unter der Bedingung von zu-
nehmenden Anpassungserfordernissen ,.Externalisierungsstrategien” wie etwa
Sub-Contracting, Beschéftigung befristeter Arbeitskrifte oder von Leiharbeitneh-
mern und ,,Internalisierungsstrategien® in Form der Stabilisierung von Stamm-
belegschaften als komplementir ansieht.24 Empirische Untersuchungen flir die-
sen Sachverhalt existieren leider nur fiir befristete Arbeitsverhiltnisse, die im o.a.
Sinne als funktionales Aquivalent zur Beschiiftigung von Leiharbeitnehmern ge-
wertet werden konnen, zu denen aber leider Angaben im verwendeten Datensatz
fehlen. Eine Fallstudienuntersuchung von LINNE/ VOSWINKEL (1989: 13f)
kommt etwa zu dem Ergebnis, daB ,.ein Teil der Fille ausgrenzender Befristungs-
praxis gerade so zu charakterisieren [ist], daB befristete Einstellungen dazu die-
nen, die Beschéftigung unbefristeter Beschiftigter dadurch zu stabilisieren, daB
die Beschiftigungsrisiken einseitig den befristet Beschiftigten auferlegt werden®.
Im Rahmen der Reprisentativerhebung von BUCHTEMANN (1989: 233) zum
BeschFG gaben die befragten Betriebe als zweitwichtigsten Grund fiir die An-
wendung befristeter Arbeitsverhiltnisse die reibungslosere Anpassung der Zahl
der Beschiiftigten an Schwankungen der Produktions- und Geschifistitigkeit an.

Der Anteil dlterer Arbeitskrdfte

Der Anteil &lterer Arbeitnehmer kommt aus zwei Griinden als unabhiingige Va-
riable in Betracht, nimlich zur Kontrolle von StorgroBen und als theoretische
Variable:

240 Vgl. etwa die deutschsprachigen Arbeiten zum Konzept dualer Arbeitsmirkte (z.B. bei
SENGENBERGER 1987, KOHLER/PREISENDORFER 1989 und KOHLER/GRUNER 1989, insbes.
S. 195ff). Eine stirkere Anwendung auf befristete Arbeitsverhiltnisse findet sich bei
GABRIEL (1985: 256ff).
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Zunichst ist anzunechmen, daB ein trivialer proportionaler Zusammenhang zwi-
schen dem Anteil von Arbeitnehmern im frithverrentungsrelevanten Alter und der
Hiufigkeit der Anwendung von FrithverrentungsmalBnahmen besteht: Arbeits-
krifte im Vorruhestandsalter sind eine notwendige Voraussetzung flir die An-
wendung des Instruments. Wichtig ist der Einbezug des Anteils élterer Arbeits-
kriifte zu Kontrollzwecken aber vor allem aus einem anderen Grunde: Wenn Be-
schiftigungsstabilitit sich positiv darauthin auswirkte, daB ein Betrieb tiberhaupt
Arbeitskriifie im Vorruhestandsalter beschiftigt, dann wiirde ein positiver Zu-
sammenhang von Beschiftigungsstabilitit und Frihverrentungshéufigkeit mogli-
cherweise den trivialen Alterseffekt wiederspiegeln.

Sind Beschiftigungsstabilitit und Anteil Alterer positiv korreliert? Bei Firmen
mit stabilen Beschiftigungsverhiltnissen ist es zwar wahrscheinlich, daB Arbeits-
krifte im Unternehmen altern; dafiir ist es unwahrscheinlich. dafl dltere Arbeit-
nehmer eingestellt werden. Der Anteil Alterer ist demnach nicht notwendiger-
weise hoch, sondern er hiingt vielmehr von der Expansionsrate der Gesamtbe-
schiftigten ab, ist in Wachstumsraten niedrig und steigt in Stagnations- und
Kontraktionszeiten an. Bei Firmen mit instabilen Beschiftigungsverhéltnissen ist
ein Altern im Unternehmen zwar unwahrscheinlich, dafiir aber ist die Rekrutie-
rungspolitik eines Betriebes, der produktivititsnah entlohnt, keineswegs auf
junge Arbeitskrifte beschriinkt,2#! so daB sich der Anteil Alterer bei solchen Un-
ternehmen eher als Zufallsprodukt ergibt.2+2

Wenngleich deshalb wenig fir einen Zusammenhang von Altenquote und Be-
schiftigungsstabilitit spricht und es nahezu ausgeschlossen erscheint, da Zu-
sammenhinge von Beschiftigungsstabilitit und Frithverrentungshaufigkeit trivia-

241 So beschreiben etwa KIMURA ET AL. (1994: 254ff) die Absorption friihpensionierter Ar-
beitskriifte aus GroBunternehmen durch Betriebe des sekundiren Sektors in Japan; vgl.
auch HUTCHENS (1994: 385) fiir eine #hnliche Beobachtung in den USA. SADOWSKI ET AL.
(1992) stellen hohere Quoten extern rekrutierter Schwerbehinderter in Unternehmen fest,
die sich stiirker am externen Arbeitsmarkt bewegen als solche mit internen Arbeitsmérkten.

242 Denkbar wire allenfalls, daB die - auch in diesen Betrieben vergleichsweise héheren -
Entlassungskosten #lterer Arbeitskrifte bei der Rekrutierung antizipiert werden und zu ei-
ner leicht verminderten Rekrutierungsneigung Alterer fithren kénnen.
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ler Natur sind,243 soll der Anteil #lterer Arbeitskriifte dennoch aus Kontrollzwek-

ken in die Untersuchung einbezogen werden.

Tabelle 12: Variablenbeschreibung

Name Erliuterung Mittelwert erw.
(Stand.-abw,) | EinfluB-
richtung
R59 Hiufigkeit der Anwendung von 59er-Regelungen
0 = tiberhaupt nicht (64,8 %), 1 = kaum (12,0 %), 2 = ab und
zu (13,0 %), 3 =relativ hiufig (10,2 %)
LNGROSS logarithmierte Beschiftigtenzahl des Betriebes 6,60 (0,84) +

WZSTAB  Anteil stabiler Beschéftigungsverhéltnisse an den
Beschiftigten des Wirtschaftszweiges nach CRAMER (1986);
in (): Anteil der Branche an der Stichprobe:

Land-/Forstw., Fischerei: 34,5 (0,9 %)
Energie und Wasser: 78,5 (4,7 %)
Bergbau: 58,9 (6,6 %)
Chemie/Mineraloel: 67,7 (3,8 %)

56,70 (8,87  +

Kunstoff/Gummi/Asbest:
Steine/Erden/Keramik:
Eisen und NE-Metalle:
Stahl-,Masch. u. Fahrz.-bau:
Elektrotechnik, Feinmech.:
Holz,Papier,Druck:

Leder, Textil,Bekleidung:
Nahrungs- und Genussmittel:
Bauhauptgewerbe:

Handel:
Kredit/Versicherungen:
Gaststaetten/Heime:
Gesundheit:

Sonst. Dienstleistung:

52,2 (1,9 %)
53,55 (10,4 %)
60,6 (8,5 %)
63,43 (17,0 %)
56,83 (3,7 %)
57,07 (3,8 %)
51,35 (10,4 %)
49,6 (10,4 %)
45,0 (6,6 %)
47,2 (2,8 %)
68,8 (3,8 %)
31,75 (0.9 %)
49,9 (0,9 %)
422 (1,9%)

GEWERB Anteil der gewerblichen Arbeitnehmer
FRAU Anteil der weiblichen Arbeitnehmer

63,80 (22,23)
26,03 (23,99)

LEIH Anteil der Leiharbeitnehmer 1,08 (2,07) +
ALTE Anteil 4lterer Arbeitnehmer 14,15 (9,54) +
PENTW Personalbestand im Vergleich 3 Jahre zuvor 0,77 (0,49) -

0 = deutlich weniger, 1 = etwas weniger

243 Auch die von FRICK (1992: 217) auf Individualebene gemessene hohe Korrelation von Al-
ter und realisierter Betriebszugehorigkeitsdauer (r = 0.7; Basts: Erste Welle des Soziotko-
nomischen Panels) sagt nichts iiber einen Zusammenhang von Altenquote und Beschifti-
gungsstabilitit auf der betrieblichen Ebene aus, da ein Zusammenhang von Alter und rea-
lisierter Betriebszugehdrigkeit nur innerhalb von Gruppen mit stabilen Beschiftigungsver-
hiltnissen existieren kann.
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Im vorliegenden Datensatz liegt das Merkmal als subjektive Messung vor, d.h.
der Befragte konnte das Segment dlterer Arbeitnehmer selbst abgrenzen. Diese
Grenze lag in der Mehrheit der Fille zwischen 50 und 55 Jahren. Ebenso wie im
Falle der Anteile der weiblichen, gewerblichen und Leiharbeitnehmer sind die
Quoten in klassifizierter Form abgefragt worden. Aus diesem Grunde erfolgte fiir
die folgenden Analysezwecke eine Metrisierung dieser Variablen durch die Wahl
der Klassenmitten.

Personalbestandsentwicklung

Ebenfalls zu Zwecken besserer Kontrolle wird die Angabe iiber die Stirke des
Personalriickgangs wihrend der letzten 3 Jahre (,,etwas weniger” oder ,,deutlich

weniger* Personal als vor 3 Jahren) in die Analyse einbezogen.

Eine Beschreibung der verwendeten Variablen findet sich in Tabelle 12.

22 Auswertungsmethode: Ordinale Logit-Analyse

Die als abhiéngige Variable des zu schitzenden Zusammenhangs definierten
Antworten zur Anwendung von 59er-Regelungen sind in 4 Antwortkategorien
Hrelativ hiufig®, ,,ab und zu®, ,kaum* und ,,iiberhaupt nicht“ unterteilt, weisen
also kein metrisches Niveau auf. Da im Falle diskreter Kriteriumsvariablen die
zur Verwendung von OLS-Regressionsmodellen notwendigen Voraussetzungen
nicht gegeben sind,2* soll zum Test der Hypothese ein Logit-Modell herangezo-
gen werden.24> Dabei kommt eine Variante zu Anwendung, die das ordinale Ska-

lenniveau der Variable nutzt.

244 Erstens sind die Schitzungen aufgrund unvermeidbarer Heteroskedastizitit nicht effizient
und daher unzuverlissig. Zweitens sind die Residuen aufgrund der diskreten Natur der
Kriteriumsvariablen nicht normalverteilt und besitzen keinen Erwartungswert von Null, so
daB Varianzschitzungen und damit auch Signifikanztests unzuverldssig sind. Drittens 148t
sich das Bestimmtheitsmaf aufgrund der verletzten Linearititsannahme nicht interpretieren.
Viertens kann die Interpretation der Koeffizienten fragwiirdig sein, weil die vom Verfahren
gelieferten Schitzergebnisse auflerhalb des Wertebereichs der abhingigen Variable liegen
konnen.Vgl. URBAN (1993: 5ff).

245 Dariiberhinaus bieten Logit-Modelle den Vorteil, daB sie sich unmittelbar entscheidungs-
theoretisch begriinden lassen; vgl. zur Ableitung der Logitfunktion aus einer rationalen
Wahlhandlung URBAN (1993: 108-119).
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Beim ordinalen Logit-Modell (vgl. GREENE 1993: 672-676; URBAN 1993: 88-
101) werden die diskreten Werte der Kriteriumsvariablen als grobe, informations-
reduzierte Messungen einer latenten metrischen Variablen interpretiert, wobei die
Transformation von der latenten Variablen zur beobachteten Variablen als ein-
deutig angenommen wird, d.h. eine hiufigere Anwendung von Frithpensionie-
rungen korrespondiert automatisch ab einem bestimmten Schwellenwert mit einer
hoheren Antwortkategorie.

Die Wahrscheinlichkeit, dal eine bestimmte Kategorie Y=j beobachtet wird, ent-
spricht der Wahrscheinlichkeit, da der Wert Y* der unbeobachteten Variable
zwischen zwei Schwellenwerten Hj-1 und pj liegt, welche wiederum als Funk-
tion einer Linearkombination von unabhéngigen Variablen Xy verstanden werden
kann:

P(Y = j)=PROB(y;, <P X +.+B,X, +e<p,)
Da
P(Y=j)=P(Y<))-P(Y<j-1),

kann die Schitzung der Kategorienzugehorigkeiten in j-1 Gleichungen aufgelost
werden. Unter der Annahme, daB die Logit-Koeffizienten 0 der einzelnen unab-
héngigen Variablen iiber alle Kategorien der abhingigen Variable konstant sind
und die Schwellenwerte p; einer ordinalen Folge unterliegen, lassen sich sog.
;Jkumulative Logits* berechnen. Dabei werden im Unterschied zu einfachen mul-
tinomialen Modellen, in denen die Wahrscheinlichkeiten der Wahl einer Katego-
rie zu derjenigen einer Referenzkategorie in Beziehung gesetzt werden, die Lo-
gits im ordinalen Modell durch das logarithmierte Verhiltnis der kumulierten
Wahrscheinlichkeiten der Wahlkategorien 1 bis j zu den Wahrscheinlichkeiten
der folgenden Kategorien j+1 bis J ausgedriickt.246 Indem diese Logits mit einer

Linearkombination aus den unabhéngigen Variablen gleichgésetzt werden

246 Mit der doppelten Transformation bei der Bildung der Logits wird das Problem der Begren-
zung der abhingigen Variable auf Werte zwischen 0 und 1 geldst: Durch die Division durch
die Gegenwahrscheinlichkeit fillt die obere Grenze, durch die Logarithmierung die untere
Grenze weg.
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POS) ) pX-BX,  (firj=1.1-1)

d)L, =1 -
(ord)L; =ln v <p

lassen sich entlang dieser J-1 Logit-Gleichungen die Koeffizienten und Schwel-
lenwerte mittels Maximum-Likelihood-Verfahren schitzen. Die Interpretation der
in den Koeffizienten zum Ausdruck kommenden Effekte der unabhiingigen Va-
riablen auf die Kategorienwahl ist aufgrund der logistischen Transformation der
abhéngigen Variable nun allerdings schwieriger: Die durch Verschiebung der
unabhiingigen Variable um eine Einheit bewirkte Verinderung der Wahrschein-
lichkeit, Frithpensionierungen etwa ,hdufig® statt ,,ab und zu“ anzuwenden, ist
nicht konstant, sondern um so kleiner, je weiter der Ausgangspunkt der Anderung
bereits an den Réndern des Spektrums dieser Variablen liegt. Da ein grundsitz-
lich zu berechnender quantitative Effekt der unabhéingigen Variablen247 nur einen
— durch die eher subjektive Art der Messung der Friithpensionierungsvariable —
begrenzten Ertrag bringt, wird die Interpretation der folgenden Schétzergebnisse
auf die relative Stirke und die Wirkungsrichtung der einzelnen Variablen be-
schriinkt.

2.3 Ergebnisse

Die Analyse wurde auf Betriebe mit einer Beschéftigtenzahl von mindestens 100
beschriinkt, um die Zufallsstreuung auszuschalten, die durch die als eher erratisch
zu bezeichnende Varianz in den Anteilen verschiedener Beschiftigtengruppen in
Kleinunternehmen hervorgerufen wird, welche einer nur sehr geringen Varianz
der abhiingigen Variable gegeniibersteht — kaum ein kleiner Betrieb wendete die
59er-Regelung hiufig an.248 In die Analyse einbezogen wurden dariiber hinaus
nur Betriebe, die mindestens einen leichten Personalabbau wihrend der letzten
drei Jahre vor dem Befragungszeitpunkt berichteten (106 Fille) oder in den

247 Dieser EinfluB} errechnet sich fiir jeden Schwellenwert von Y getrennt durch Multiplikation
der entlogarithmierten Werte der B, und der Differenz der Werte von i, und der Konstante.

248 Vgl. zu diesem Vorgehen auch SADOWSKI ET AL. (1992). Eine Vergleichsrechnung unter
Einbezug von Betrieben einer Grofienordnung von 50 - 99 Beschiftigten ergab, daf sich die
Gesamterklarungskraft des gesamten Modells und der einzelnen Variablen verschlechterte,
nur die der Betriebsgrifie verbesserte, die Wirkungsrichtung der einzelnen Variablen sich
jedoch nicht verinderte.



211

ndchsten drei Jahren einen deutlichen Personalabbau erwarteten (zuitzliche 2
Fille). Trotz der durch die beschiftigtenproportionale Auswahl hervorgerufenen
Uberreprisentation von GroBbetrieben basieren die Schitzungen auf den unge-
wichteten Daten,24? weil dies eine bessere Erfassung struktureller Zusammen-
hiinge zwischen den Variablen, etwa des BetriebsgroBeneinflusses auf das Friih-
verrentungsgeschehen, erlaubt.

Tabelle 13: Bivariate Korrelationen der unabhiingigen Variablen

LNGROSS| STAB | PENTW | FRAU | ALTE |GEWERB| LEIH
LNGROSS| - 0,29* 0,05 -0,11 -0,12 0,06 0,17
WZSTAB 0,29* - 0,09 -0,16 -0,04 0,01 0,24
PENTW 0,05 0,09 - 0,19 -0,05 -0,18 0,13
FRAU 0,11 -0,16 0,19 - 0,06 -0,32%* 0,19
ALTE -0,12 -0,04 0,05 0,06 - 0,05 -0,03
GEWERB 0,06 0,01 -0,18 -0,32%¢ 0,05 - 0,27+
LEIH 0,17 0,24 0,13 -0,19 -0,03 -0,27* -
Signifikanzniveaus: * <(,01; ** <0,001

Die in Tabelle 13 aufgefiihrten bivariaten Korrelationen zeigen, daf lineare Be-
ziehungen zwischen den unabhiingigen Variablen keinesfalls so stark sind, daB
sie die Anwendungsvoraussetzungen fiir die ML-Schitzung gefihrden.

Tabelle 14 zeigt die Ergebnisse der Schitzung. Zur Bewertung des Gesamtmo-
dells konnen das Pseudo-R? sowie der Likelihood Ratio-Test herangezogen wer-
den; beide Statistiken basieren auf dem Vergleich des im Rahmen der Schitzung
des Modells maximierten Werte der Likelihood-Funktion mit dem eines bis auf
die Konstante reduzierten Schitzmodells. Gegeniiber letzterem verbessern die
sieben unabhingigen Variablen des verwendeten Modell die Erkldrung der Vari-
anz der abhingigen Variable um 9,5 % (Pseudo-R2)25; der Test auf diese Ergeb-

249 Dies entspricht auch dem Vorgehen von WAGNER/KIRNER/SCHUPP (1988: 77), die darauf
hinweisen, daB die ungewichteten Daten einer beschiftigtenproportionalen und branchen-
angepalBten Designgewichtung sehr nahe kommen und Variablenzusammenhénge von der
Entscheidung iiber die Gewichtung daher kaum beeinfluBit werden.

250 Trotz der zum Determinationskoeffizienten R2 einer OLS-Regression analogen Berechnung
weist das Pseudo-R2 einer Logit-Analyse in aller Regel niedrigere Werte auf (vgl. URBAN
1993: 62f). Unter dieser Bedingung ist die erzielte Modellanpassung als noch zufriedigend
zu bewerten.
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nisverbesserung (Likelihood Ratio-Test) ist auf einem Niveau von 0,0037 % si-
gnifikant.

Tabelle 14: Die Ergebnisse der ordinalen Logit-Schétzung

Variable Koeffizient t-Wert Signifikanz-
niveau

LNGROSS 0,419 1,504 0,132

WZSTAB 0,059 1,900 0,057

PENTW -0,884 -1,807 0,071

FRAU 0,001 0,060 0,952

ALTE 0,042 1,743 0,081

GEWERB -0,015 -1,434 0,152

LEIH 0,176 2,388 0,016

Konstante -5,904 -2,405 0,016

MU( 1) 0,689 3,672 0,000

MU(2) 1,812 4,884 0,000

Log-Likelihood -101,088

Log-Likelihood (restr. Modell) -111,608

Pseudo-R2 0,095

Chi2 (7) 21,040

Signifikanzniveau 0,004

Signifikant positiv auf die Anwendung von Frithpensionierungs-Anteilen wirkt
sich der Anteil der stabilen Beschiftigungsverhiltnisse der Herkunftsbranche des
Betriebes (WZSTAB) aus. Dies qualifiziert die bislang vorliegenden empirischen
Befunde in mehrfacher Hinsicht: Zun#chst werden Untersuchungen bestitigt, die
in Branchen mit hoher Beschiftigungsstabilitdt durchgefiihrt wurden und hier
eine hohe Inzidenz der Anwendung von vorzeitiger Verrentung auch als betrieb-
liches Anpassungsinstrument feststellten.2s! Dagegen wird jedoch das Ergebnis
der Branchenbetrachtung von JACOBS/KOHLI/REIN (1991a), daB sich der Friih-
verrentungstrend relativ homogen iiber alle Branchen zeigt, zumindest fiir den
Bereich der quantitativen Personalabbaumafnahmen widerlegt. BANGELs (1993:
182-187) Befund dagegen, daB Uberginge in Arbeitslosenruhegeld zwischen in-

251 Vgl. etwa SEMLINGER (1990) flir die Montanindustrie, KOHLI ET AL. (1989) fiir die chemi-
sche Industrie, SCHWAHN (1988) fiir die Zigarettenindustrie.
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dustrie- und dienstleistungsorientierten Regionen differieren, wird erhirtet.
Gleichzeitig kann anhand der Schétzergebnisse BANGELs These (S. 137), daB die
verstirkte Frithverrentung in Industrieregionen die Folge der hoheren Riicklidu-
figkeit der Beschiftigungsentwicklung im Verarbeitenden Gewerbes ist, diffe-
renziert werden: Bei anniherungsweiser Kontrolle der Stirke des vorgenomme-
nen Personalabbaus kann vermehrte Frithpensionierung in vielen Zweigen des
industriellen Sektors mit den dort ebenfalls vorzufindenden dauerhaften Beschif-
tigungsverhiltnissen2s2 und der daraus resultierenden Signifikanz von Alters-
strukturen als ertragsbeeinflussende und im Rahmen von quantitativen An-

passungen zu verindernde Grife erklirt werden.

Das héchste Signifikanzniveau weist der Anteil der Leiharbeitnehmer (LEIH) an
den Beschiftigten auf, der die ,,Segmentierungstendenzen® einfangen soll, die
ein Korrelat der Stabilisierung von Beschiftigungsverhiltnissen in Stammbeleg-
schaften darstellen kénnen. Unter der Annahme einer Komplementaritit von
,.JExternalisierungs-* und ,,Internalisierungsstrategien stellen Frithverrentungen
dann eine AnpassungsmaBnahme dar, die vornehmlich im Bereich der Stammbe-
legschaften Anwendung findet.

Ebenfalls im Sinne der Hypothese, allerdings trotz relativ hohen t-Werts nicht
mehr im engeren Signifikanzbereich, verhilt sich der Koeffizient des Anteils der
gewerblichen Arbeitskrifie (GEWERB). Damit wird die ,Stabilitétsthese eher
gestiitzt, der Relevanz der ,VerschleiBithese® jedoch widersprochen. In keinem
statistischen Zusammenhang zur Anwendung von 59er-Regelungen steht der
Anteil weiblicher Beschiftigter (FRAU). Eine Erkldarung fiir den fehlenden Zu-
sammenhang kann darin liegen, daB weibliche Beschiftigte im Falle von 5%er-
Regelungen normalerweise nicht vorgezogenes Altersruhegeld aufgrund von Ar-
beitslosigkeit, sondern vorgezogenes Frauenaltersruhegeld beziehen. Die Haufig-
keit der Inanspruchnahme von Frauenaltersruhegeld wurde jedoch in einem eige-

nen Item separat abgefragt.

252 Eine Vergleichsrechnung, in der den Betrieben die von SCHASSE (1991) gemessenen, aber
stirker nach Branchen aggregierten mittleren Beschiftigungsdauern zugewiesen wurden,

ergab einen ebenfalls positiven Koeffizienten, der allerdings nur ein Signifikanzniveau von
0,11 aufwies.
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Auch die Koeffizienten der zu Kontrollzwecken eingefiihrten Variablen weisen
die prognostizierten Vorzeichen auf: 59er-Vereinbarungen werden sowohl bei
stirkerem Personalabbau (PENTW) wie auch bei héherem Anteil ilterer Ar-
beitskrifte (ALTE) signifikant hdufiger abgeschlossen. Der Einfluf der log-
arithmierten Beschiftigtenzahl (LNGROSS) ist zwar positiv, aber schwiicher als
erwartet: der t-Wert bewegt sich auflerhalb des signifikanten Bereiches. Dieses
vor dem Hintergrund der qualitativen Codierung der abhéngigen Variable iiberra-
schende Ergebnis relativiert die’'Bedeutung der BetriebsgrdBe als herausragendes
Merkmal zur Erkldrung von Frithverrentungen, die in anderen Studien diagnosti-
ziert wurde?s3 und die in aller Regel mit stiirker ausgeprigten integrativen Perso-
nalpolitiken, dem Gewicht betrieblicher Interessenvertretungen und der gréBeren
Finanzkraft von Grofunternehmen erklirt wird.254 Die Tatsache, daB ein restrin-
giertes Modell, das neben dieser Variable nur PENTW und ALTE, aber keine
Indikatorvariablen enthilt, einen hochsignifikanten EinfluB von LNGROSS aus-
weist, deutet darauf hin, dafl ein gemeinsamer Anteil der Betriebsgré8e und der
Indikatorvariablen an der Erkldrung der Varianz von Frithverrentungen besteht
und dieser die Stabilitét von Beschéftigungsverhiltnissen beschreibt.

Zusammenfassend bestitigt die Analyse eines Betriebsquerschnittsdatensatzes
eine zentrale Implikation der vorangestellten theoretischen Betrachtungen: Friih-
pensionierungen werden bei gegebener Altersstruktur vor allem in solchen Be-
trieben als PersonalabbaumaBnahme angewendet, die daverhafte Beschéftigungs-
verhiltnisse aufweisen.

253 Vgl. etwa NAEGELE (1983, zit. n. BANGEL 1993: 114; BAUR/CZOCK/HOFER (1986),
SCHULTZ-WILD (1978), wobei diese jeweils nur qualitative Messungen von Friihverrentun-
gen (etwa Anwendung: Ja/Nein) vornahmen und der BetriebsgroBeneinflul aus den o.a.
Griinden ebensogut ein Artefakt darstellen kann; vgl. aber auch BANGEL (1993: 189, 192f),
die signifikant héhere Uberginge von Minnern in Arbeitslosenruhegeld und von Frauen in
vorgezogenes Frauenaltersruhegeld in groBibetrieblich strukturierten Regionen feststellt.

254 Vgl. stellvertretend fiir viele BANGEL (1993: 114).
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V. Zusammenfassung

Ausgangsphénomen dieser Arbeit ist das unterschiedliche AusmaB, in dem sich
Beschiftigtenabbau im Verlaufe rezessiver Wirtschaftsentwicklungen auf die
Altersgruppen am Arbeitsmarkt auswirkt: Der Abbau von Arbeitsplatzen trifft
junge Arbeitskrifte im Alter von 20 bis 30 Jahren sowie iltere Arbeitskrifte im
Alter von iiber 55 Jahren iiberproportional stark, wihrend Beschiftigungsver-
hiltnisse von Arbeitskriften mittleren Alters vergleichsweise stabil zu sein schei-
nen.

Die wissenschaftliche Literatur ist dadurch gekennzeichnet, daB sie das bezeich-
nete Phanomen des altersselektiven Personalabbaus nicht konsequent als Ganzes
untersucht, sondern sich allenfalls relevanten Teilaspekten der Thematik zuwen-
det: Unter den Forschungsbeitrigen tiber quantitative Beschiftigungsanpassungen
sind wenige mit einer stringenten Fokussierung der Altersdimension zu finden.
Werden dagegen altersselektive Beschiftigungspolitiken erforscht, geschieht dies
fast ausschlieflich im Hinblick auf Frithverrentungsentscheidungen, wobei der
Vielzahl unterschiedlicher theoretischer Argumente eher geringe als empirisch
gesichert zu bezeichnende Erkenntnisse gegeniiberstehen. Die zitierte For-
schungsliteratur ist hier vor allem deshalb nur eingeschrinkt verwertbar, weil die
Praxis betrieblicher Frithverrentungen vorrangig als eigenstindige betriebliche
Entscheidung interpretiert wird und nicht als Alternative zur Entlassung anderer
Altersgruppen im besonderen Kontext quantitativer Anpassungen.

Es galt daher, der additiven, eklektischen Verkniipfung von Teiltheorien eine
konsistente betriebswirtschaftliche Analyse altersselektiven Personalabbaus ent-
gegenzustellen, die das empirische Phiinomen der iiberproportionalen Betroffen-
heit junger und alter Arbeitskrifte zu erklaren vermag. Zu diesem Zweck war die
Anpassungsentscheidung in Abhingigkeit von altersspezifischen Lohnkosten,
Produktivititen und Entlassungskosten modelthaft abzubilden. Dieses Modell
sollte die Grundlage dafiir bilden, sich angesichts des — nicht zuletzt aufgrund der
unbefriedigenden Datenlage - unzureichenden empirischen Wissensstandes iiber



216

die unabhdngigen Variablen durch ein simulatives Vorgehen den realen Anpas-
sungsmustern anzundhern: Diese Variablen wurden quantifiziert, also entweder
mit Ausprdgungen in realistischen Spannen versehen (Kalibrierung*) oder, wo
empirische Defizite dies nétig machten, auf der Grundlage konkurrierender &ko-

nomischer Theorien variiert.

Als Vorbereitung der Modellierung des Entscheidungskalkiils in Kapitel II wurde
anhand eines Uberblicks iiber neuere arbeitsdkonomische Literatur gezeigt, daB
das empirische Faktum iiberwiegend dauerhafter Beschiftigungsverhiltnisse ent-
scheidende Bedeutung daflir haben muf, dal Unternehmen iiberhaupt ein Inter-

esse an Altersstrukturen und ihrer Gestaltung entwickeln:

Der neoklassischen Arbeitsékonomie zufolge werden auf vollkommenen Ar-
beitsmirkten Arbeitskrifte nach ihrer Grenzproduktivitit entlohnt, was nicht nur
tendenziell kurzfristige Beschiftigungsverhiltnisse impliziert, sondern wodurch
auch das Verhiltnis von Lohnen und Wertschopfungsbeitréigen einzelner Ar-
beitskriifte — unabhingig von deren Alter oder Senioritit — egalisiert wird. Die
Bewiltigung spezifischer Anreiz- und Investitionsprobleme, die unvollkommene
Informationslagen der Arbeitsvertragsparteien mit sich bringen, macht demge-
geniiber implizite vertragliche Arrangements wahrscheinlich, welche sowohl
dauverhafte Beschiftigungsbeziehungen als auch darin angelegt systematische se-
nioritdtsbedingte Abweichungen von Lohn und Grenzprodukt zum Gegenstand
haben (Theorie spezifischen Humankapitals, Theorie zuriickgehaltener Lohne,
Matching-Theorien). Da Alter und Betriebszugehorigkeitsdauer nur unter der
Voraussetzung dauerhafter Beschiftigungsverhiltnisse stark miteinander korre-
lieren, ergibt sich mithin ein Zusammenhang zwischen dem betrieblichen Alters-
aufbau und den betrieblichen Lohnstiickkosten. Alternative Ansétze zur Begriin-
dung langfristiger Beschiftigungsbeziehungen (Beforderungen auf internen Ar-
beitsmirkten, rechtliche Regulierungen des Arbeitsverhéltnisses, Suchtheorien)
sind zu den erstgenannten Ansétzen entweder komplementér oder in ihrer Bedeu-
tung zu relativieren. Daher ist als Ergebnis dieser Uberlegungen zu folgemn, daB
ein (korrelativer, kein kausaler) Zusammenhang zwischen Beschéftigungsstabili-

tit und betrieblichem Interesse an der Altersstruktur existiert, wobei sich das
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letztere aus alters- bzw. senioritétsbedingten Lohnstiickkosten ergibt. Als grund-
legende Ausgangshypothese wurde formuliert, da Entlassungen idealtypisch

- in Firmen mit kurzfristigen Beschiftigungsverhiltnissen, bei Desinteresse an
betrieblichen Altersstrukturen, unter der Zielsetzung einer reinen Entlas-

sungskostenminimierung betrieben werden, wihrend sie

- in Firmen mit dauerhaften Beschiftigungsverhiltnissen dariiber hinaus von

alters- und seniorititsbedingten Lohnstiickkosten beeinflut werden,

wobei es insbesondere dieser Einflul der Lohnstiickkosten im letzteren Fall ist,
den es im weiteren Verlauf der Arbeit zu charakterisieren galt. In diesem Zu-
sammenhang ist die Antizipation lingerfristiger organisationsdemographischer
Entwicklungen als Konsequenz altersselektiven Personalabbaus durch die Firma
mit (ansonsten) dauerhaften Beschiftigungsverhéltnissen zu beriicksichtigen: Bei
diesem Firmentyp altern Arbeitskriifte im Unternehmen, und die (typischerweise)
pensionsbedingten Abginge ziehen Rekrutierungen junger Arbeitskréfte nach
sich. Aufgrund dieser Alterungs- und Ersetzungsprozesse pflanzen sich einmalige
entlassungsbedingte Eingriffe in die Altersstruktur der Belegschaft langfristig
fort. So hat der in arbeitsokonomischen Arbeiten in der Regel vernachlissigte
Ersetzungseffekt die wichtige Konsequenz, daB die altersstrukturellen Effekte von
Frithverrentungen denen von Einstellungsstopps zwar kurzfristig entgegengesetzt
sind, sich aber schon mittelfristig nur marginal von diesen unterscheiden: Friih-
pensionierungsmaBnahmen bewirken nur kurzfristig die Verjiingung der Beleg-
schaft, reduzieren aber im folgenden aufgrund verringerter normaler Pensions-
abgiinge die fiir die Aufrechterhaltung des optimalen Personalbestandes notwen-
digen Ersatzrekrutierungen. Wie bei Einstellungsstopps, allerdings etwas spiter,
steigt das Durchschnittsalter an.

Organisationsdemographische Prozesse koénnen innerhalb der Modelle der dy-
namischen Faktornachfrage nicht addquat beriicksichtigt werden. Die Komplexi-
tit dieser Ansitze wie auch von Modellen der simultanen Investitionsprogramm-
und Produktionsplanung ergibt sich insbesondere aus der Beriicksichtigung von
Faktorinterrelationen bzw. der mangelnden Isolierbarkeit der Ertrige einzelner

Investitionen im Rahmen eines Investitionsprogramms. Dies entspriche in der
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vorliegenden Fragestellung dem Fall der eingeschrinkten Substitutionsbeziehun-
gen zwischen den verschiedenen Altersgruppen, aus dessen Vernachlissigung in
einem Entscheidungsmodell, wie argumentiert wurde, jedoch keine systemati-
schen Verzerrungen hinsichtlich der Aussagen iiber die Demographie von Perso-
nalanpassungen zu erwarten sind. Das hier formulierte Marginalkalkiil konzen-
triert sich unter Beriicksichtigung von Alterungs- und Ersetzungseffekten auf den
Selektionsaspekt der Entlassungsentscheidung und verzichtet auf die Bestim-
mung optimaler Einsatzmengen: Die Firma entscheidet iiber die Altersgruppe,
aus der sie eine redundante Arbeitskraft entldaBit. Dazu zieht sie einerseits die Ge-
genwartswerte der marginalen, innerhalb des betrieblichen Planungshorizontes
aufiretenden und anhand ihrer Nettowertschopfungseffekte bewerteten Veridnde-
rungen der Altersstrukturen heran - beide hingen vom Alter ab -, andererseits
die ebenfalls altersabhéingigen Entlassungskosten. Das ,optimale Entlassungsal-
ter’ maximiert die Differenz beider Grofien. Dieses Kalkiil, bei dem Alter und Se-
nioritdt zur Vereinfachung in einer Dimension zusamm?ngefaBt werden, wird
formal vervollstindigt durch eine Nebenbedingung, die die Moglichkeit des
Hortens von Arbeitskréften beriicksichtigt.

Die Entscheidung wird sowohl von dem der Barwertberechnung zugrundeliegen-
den Kalkulationszinssatz als auch - {iber den gewdhlten Planungshorizont ~ von
der betrieblichen Zeitpriferenz beeinflufit. Beide Gréfen sind nicht beobachtbar
und deshalb zu variieren, da es sowohl theoretische als auch empirische Anhalts-
punkte dafiir gibt, daB implizite Kalkulationszinssétze nicht einheitlich sind und
von langfristigen Kapitalmarktzinsen insbesondere nach oben abweichen kénnen
sowie daB die Dauer betrieblicher Planungshorizonte die durchschnittliche Dauer
von Beschiftigungsverhiltnissen unterschreitet. Auch Fluktuationsraten wirken
dahingehend, daB die Entscheidung sich an kiirzerfristigen Altersstruktureffekten
ausrichtet, da Fluktuation im Zeitablauf aufgrund von Markov-Prozessen zu einer
Abschwichung dieser Effekte fithrt. Da sich zeigte, daB dieser Effekt der Fluk-
tuationsrate auf die Entlassungsentscheidung dem des Kalkulationszinssatzes fast
exakt entspricht, wurde von einer Integration der Moglichkeit arbeitnehmerseiti-

ger Fluktuation in das Entscheidungsmodell verzichtet.
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Zum Zwecke der Anwendung des Modells wurde es vorgezogen, altersabhéingige
Lohn- und Produktivitétsverldufe einerseits und altersabhingige Entlassungsko-
sten andererseits zunéchst jeweils getrennt zu operationalisieren und ihre Ein-

fliisse auf die Entlassungsentscheidung zu simulieren.

Zur Bestimmung des altersbezogenen Verhiltnisses von Arbeitskosten und Pro-
duktivitit wurde wieder auf die o.a. arbeits6konomischen Theorien zuriickgegrif-
fen. Die Diskussion iiber die Ursachen ansteigender Lohnprofile in langfristigen
Beschiftigungsverhéltnissen wird von zwei theoretischen Konstellationen mit
diametral entgegengesetzten Annahmen tiber die Nettowertschopfung der Ar-
beitskraft in Abhéngigkeit von Alter und Senioritiit beherrscht: Der auf LAZEAR
(1981) zuriickgehende ,Shirking‘-Ansatz geht davon aus, dal zum Zwecke der
Motivationssteigerung von Arbeitskriften Lohne gezahlt werden, die zunichst
unterhalb des Wertgrenzproduktes, spiter oberhalb davon liegen. Der ,Sharing*-
Ansatz (vgl. BECKER 1962, HASHIMOTO 1981) dagegen argumentiert, da8 nicht
nur Arbeitskrifte, sondern auch Firmen spezifische Investitionen in ein Beschéf-
tigungsverhltnis titigen, so daf§ Arbeitskosten zunichst oberhalb der Grenzpro-
duktivitidt von Arbeitskriften liegen, in spéteren Beschiftigungsphasen jedoch

Quasi-Renten in Form von Produktivitiitsiiberschiissen erwirtschaftet werden.

Werden ,Shirking‘-Kontrakte zugrundegelegt, so ergeben Modellanwendungen
Entlassungsbarwerte, die in Abhiingigkeit vom Alter grundsitzlich einen umge-
kehrt u-formigen Verlauf annehmen. Das ,optimale Entlassungsalter® liegt in der
zweiten Hiélfte der Beschéftigungsphase; es steigt, je spiter die Riickzahlung zu-
riickgehaltener Lohne erfolgt und je stirker die Gegenwartspréferenzen der Firma
sind, denn im letzteren Fall versucht das Unternehmen, schnell wirksame Netto-
lohnkosteneinsparungen zu realisieren. Hortungsstrategien bleiben hier irrelevant,
da fiir jeden einmal beschéftigten Arbeitnehmer die abgezinsten Lohnzahlungen
die abgezinsten Wertschopfungsbeitrige tiberschreiten. Der Ansatz impliziert
vielmehr, daB insbesondere kurzsichtig handelnde Unternechmen zu geringe Re-
serven fiir die mit dem Durchschnittsalter steigenden Lohnstiickkosten spéterer
Perioden bilden und daf8 alternde Belegschaften dann auch ohne exogene

Schocks FriihpensionierungsmaBnahmen auslsen.
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,Sharing-Kontrakte‘ bewirken dagegen u-formige Verldufe von Entlassungsbar-
werten. Zum relevanten Set der AnpassungsmaBnahmen gehéren Rekrutierungs-
stopps und Entlassungen junger Arbeitskrifte, weil in diesen Altersgruppen Re-
- krutierungs- und Einarbeitungskosten vermieden werden kénnen bzw. noch keine
Quasi-Renten realisiert werden. Dariiber hinaus hat das Unternehmen aber auch
Interesse an der Entlassung von Arbeitnehmern, die sich vor dem Verrentungsal-
ter befinden, selbst wenn diese aufgrund spezifischen Humankapitals noch po-
sitive Nettowertschopfungsbeitrige erbringen. Mafigeblich dafiir ist der demo-
graphische Ersetzungseffekt: Frithverrentungen in einer Abschwungphase ver-
mindern in den nachfolgenden Perioden die Zahl der normalen Pensionsabginge
und damit der notwendigen Ersatzrekrutierungen mitsamt den dafiir anfallenden
Kosten. Dieses bemerkenswerte Ergebnis ist von Variationen des Kontraktes oder
der betrieblichen Zeitpriferenzen unabhingig; diese fithren nur zu Verschiebun-
gen in den Anteilen, die beide extremen Altersgruppen an den Entlassungsrisiken
tragen.

Die Frage nach der relativen empirischen Bedeutung beider Ansétze, die Gegen-
stand zahlreicher empirischer Forschungsarbeiten war, ist vor allem wegen der
enormen Probleme, mit denen die empirische Produktivititsmessung behaftet ist,
noch weit von einer Beantwortung entfernt. Wie in Form eines Exkurses gezeigt
wurde, stellen auch betriebliche Altersversorgungszusagen keinen validen Indika-
tor fiir die Existenz impliziter Treueprimien im Sinne von ,Shirking-Kontrakten*
dar, die stirkere altersselektive Entlassungsanreize mit sich briichte. Beim der-
zeitigen Wissensstand kann also nicht von der Dominanz des einen oder des an-
deren Kontrakttyps ausgegangen werden. Dagegen sprechen theoretische Uberle-
gungen wie auch empirische Befunde dafiir, daB ein Beschiftigungsverhiltnis
sowohl! von Sharing- als auch von Shirking-Elementen geprigt sein kann. Liegen
solche kombinierten Kontrakte vor, haben Entlassungsbarwerte die Form eines
Jiegenden S°. Frithverrentungen stellen sich dann als die mit Abstand meistpri-
ferierte Anpassungsmafinahme dar, weil sie sofort wirksame Nettolohnkostenein-
sparungen sowie — aufgrund des Ersetzungseffektes — die Finsparung von Rekru-
tierungs- und Einarbeitungskosten der nichsten Perioden erméglichen.
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Anschliefend wurden Entlassungen - zunichst in einer ,,Welt ohne Entlassungs-
kosten* - systematisch simuliert. Zum Zwecke einer systematischen Simulation
wurden Charakteristiken von theoretisch zuléssigen altersabhingigen Lohn- und
Grenzproduktividtsverldufen in den einzuhaltenden Bedingungen eines algo-
rithmisch zu l6senden nichtlinearen Ungleichungssystems beschrieben und vari-
iert. Durch Kombination der resultierenden 78 Kontraktvarianten mit 5 Pla-
nungshorizont-/Kalkulationszins-Kombinationen ergab sich eine ,.kiinstliche Po-
pulation® von 390 Unternehmen. Anpassungsstrategien wurden durch die Zuge-
horigkeit der 10 Jahrginge mit den hdchsten Entlassungsbarwerten zu 4 breiten
Altersgruppen definiert.

Die quantitative Auswertung dieser Anpassungsstrategien bestitigte die Ergeb-
nisse der graphischen Analyse: Die Unternehmen der Simulation entlassen in ei-
ner ,,Welt ohne Entlassungskosten® quasi nie aus der zweiten Altersgruppe
(definiert als die 33 - 42jdhrigen), wenden dafiir aber meist das Instrument der
Frithverrentung (definiert als Entlassungen aus der Gruppe der 53 - 62jihrigen)
an, wobei dies bei Firmen mit Sharing- oder kombinierten Kontrakten i.d.R. in
Kombination mit Einstellungsstopps und Entlassungen jiingerer Arbeitskrifte, bei
,Shirking‘-dominierten Kontrakten mitunter auch zusammen mit Entlassungen
aus der dritten Altersgruppe (definiert als 43 - 52jdhrige) einhergeht. Strategien
ohne vorzeitige Pensionierungen lassen sich nur bei extremen Merkmalskombi-
nationen beobachten. Die bemerkenswerte Robustheit dieses Ergebnisses relati-
viert, zumindest im Zusammenhang von Personalabbauentscheidungen, die Rele-
vanz sowohl der von Okonomen gefiihrten Diskussion um die Bedeutung des
,Sharing‘- vs. des ,Shirking‘-Ansatzes als auch die der von Gerontologen und
Soziologen gefiihrten Diskussion um die Produktivititsentwicklung lterer Ar-
beitnehmer als Ursache von Friihverrentungen. Das Ergebnis lautet also: Frithver-
rentungen werden als Personalabbauinstrument préferiert, weil sich durch sie
Senioritéitslohne und/oder in naher Zukunft Einarbeitungs- und Rekrutferungsko-
sten einsparen lassen. Es ergibt sich grundsitzlich als Konsequenz stabiler Be-
schiftigungsverhiltnisse.

Zur Untersuchung der Auswirkungen von Entlassungskosten auf die skizzierten

Anpassungsstrategien wurde die Betrachtung auf Kostenarten konzentriert, die in
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Abhingigkeit von Alter und Senioritidt des Entlassenen variieren, bei betriebsbe-
dingten Entlassungen oder freiwilligen Auflosungen des Arbeitsverhdltnisses
anfallen und dabei direkt oder indirekt aus arbeits- und sozialrechtlichen Rege-
lungen resultieren.

Gesetzliche Regelungen bewirken einen in Alter und Senioritit monoton anstei-
genden Schutz von Arbeitnehmern vor Entlassungen, was aus Arbeitgebersicht
ansteigende Entlassungskosten bedeutet:

1.) Im Rahmen der sozialen Auswahl nach § 1 KSchG ist der Schutz des Arbeit-
nehmers eine positive Funktion der Betriebszugehorigkeitsdauer, aber auch
des Alters.

2.) Kiindigungsfristen sind in erster Linie eine positive Funktion der Betriebszu-

gehorigkeitsdauer.

3.) Abfindungen steigen mit der Senioritiit, meist auch mit dem Alter. Dies ist
sowohl der Fall, wenn sie sich an den in § 10 KSchG festgesetzten Hochst-
grenzen orientieren, als auch bei den im Rahmen von Sozialplinen ge-
brauchlichen multiplikativen Abfindungsformeln: Sie werden im letzteren
Fall als Produkt von Senioritit, Alter und Einkommen berechnet und weisen
daher in langfristigen Beschiftigungsverhiltnissen einen iiberproportional
mit dem Alter ansteigenden Verlauf aus.

Da eine Beurteilung von Entlassungskosten nur auf Basis von gesetzlichen Re-
gulierungen betriebsbedingter Entlassungskosten, wie dies etwa bei WEIS (1983)
geschieht, angesichts der empirischen Bedeutung von Aufhebungsvertrigen zu
kurz greifen wiirde, wurden Aufhebungsvertriige in einem verhandlungstheoreti-
schen AbriB als Abkauf von Rechten interpretiert:

MabBgeblich fiir die Abfindungshshe im Rahmen eines Aufhebungsvertrags ist die
Wahrscheinlichkeit, im Fall eines (zumindest implizit angedrohten) ,Verhand-
lungsabbruchs* betriebsbedingt entlassen zu werden, sowie der in diesem Fall zu
erwartende finanzielle Nachteilsausgleich. Bei Arbeitnehmern jiingeren und mitt-
leren Alters mit einer héheren betriebsbedingten Entlassungswahrscheinlichkeit
werden Abfindungsstrukturen im Rahmen von Aufhebungsvertrigen denjenigen

im Rahmen von Sozialplinen entsprechen, was sich auch auf Basis von Fallstu-
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dien zeigt. Die groBere Verhandlungsmacht der ,quasi-unkiindbaren‘ Arbeitskriif-
te in den hohen Alters- und Senioritiitskategorien macht dagegen einen vollstin-
digen Nachteilsausgleich erforderlich. Die Abfindung wird sich daher an der
weitgehenden Beibehaltung der bisherigen Nettoeinkiinfte bis zum Eintritt in den
endgiiltigen Ruhestand orientieren. Ein solches Abfmdungsmuster liegt Friih-
pensionierungsmafBnahmen in aller Regel zugrunde. Der zu kompensierende
Schaden des Arbeitnehmers bemiBt sich aus Einkommensausféllen wihrend der
Ubergangszeit zwischen Beschiftigungsaustritt und endgiiltigem Rentenzugang.
Da er von staatlichen Transferleistungen abhéngt, werden die Kosten solcher
,59er-Regelungen® fiir die Firma in hohem Mafie von sozialrechtlichen Regelun-
gen beeinfluft, wodurch sich ihre Abschidtzung komplexer gestaltet: Deshalb
wurden den Berechnungen altersabhingiger Abfindungen Annahmen {iber den
Aufstockungssatz sowie die Héhe und Dauer der Anspriiche auf Arbeitslosengeld
und Arbeitslosenhilfe zugrunde gelegt und diese variiert, auBlerdem wurden
Sperrzeiten fiir Arbeitslosengeld (§ 119 AFG) und Ruhenszeitrdume (§ 117 AFG)
beriicksichtigt. Dariiber hinaus wurden in getrennten Berechnungen die vom Ge-
setzgeber im Rahmen der 10. Novellierung des Arbeitsforderungsgesetzes inten-
dierten Kostensteigerungswirkungen der Verkiirzung von Anspruchsdauern auf
Arbeitslosengeld (§ 110 AFG), der erweiterten Ruhenszeitriume (§ 117a AFG)
und vor allem der Neuauflage der Erstattungspflicht (§ 128 AFG) monetér bezif-
fert. Es konnte gezeigt werden, daB von den Novellierungen des AFG nennens-

werte Kostenwirkungen fiir frithverrentende Unternehmen ausgehen.

Da sich mit steigendem Alter der Arbeitskraft der zu iiberbriickende Zeitraum
verringert, Frithverrentungskosten also sinken, weist das gesamte Entlassungsko-
stenprofil grundsitzlich einen umgekehrt v-formigen, dabei linksschiefen Verlauf
auf, dessen Niveau und Steigung von den Details der angewendeten Abfindungs-
formeln und den Annahmen iiber die jeweils giiltigen sozialrechtlichen Regulie-

rungen abhingen.

Wie durch eine nochmalige Anwendung des Entscheidungsmodells auf die simu-
lierten Modellfirmen gezeigt wurde, wird unter dem EinfluB dieses Kostenprofils
die vorhandene Tendenz, den Schwerpunkt der Entlassungspolitik auf die extre-
men Altersgruppen zu legen, verstdrkt: Das Gros der Modellunternehmen fishrt
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eine Mischung sowohl aus Einstellungsstopps und Entlassungen junger Arbeits-
krifte als auch Friihpensionierungen durch, wobei alternative Kontraktvarianten
und Zeitpraferenzen im Grunde genommen nur die quantitativen Anteile der je-
weiligen Sub-Strategien beeinflussen. Die Konzentration der Entlassungsrisiken

ist gegeniiber variierenden Ausgangsannahmen also weitgehend unempfindlich.

Gleichzeitig bewirkt die Linksschiefe des Kostenprofils, daB die Entlassung jiin-
gerer Arbeitskrifte nun ein stirkeres Gewicht erhilt, als dies bei einer kostenlo-
sen Anpassung der Fall wire. Da die Funktion der Entlassungsbarwerte in Ab-
hingigkeit vom Alter unter diesen Umsténden bei den meisten Modellfirmen ei-
nen u-formigen Verlauf aufweist, reagieren diese Firmen auf die in der Novellie-
rung des AFG angelegte Verteuerung von Frithpensionierungen elastisch mit ei-
ner verstirkten Freisetzung junger Arbeitskriifte. Die sich abzeichnende Ausnut-
zung legaler Umgehungsmdoglichkeiten der Erstattungspflicht nach § 128 AFG im
Rahmen von Personalabbaumafnahmen relativiert dieses grundsitzliche Ergebnis
der ,Umverteilungseffekte’ von Kostenerhhungen im Bereich der Frithverren-
tungen, welche auch in der beschlossenen Anhebung der Altersgrenzen angelegt
sind, nicht.

Diese Modellbefunde sind an die Bedingung langfristiger Beschéftigungsverhilt-
nisse gekniipft. Sind Beschiftigungsepisoden dagegen nur von kurzer Dauer, fillt
die Firma aufgrund ihrer postulierten Indifferenz gegeniiber der Altersstruktur
ihrer Beschiftigten die Entlassungsentscheidungen unter der Primisse der Mi-
nimierung von Entlassungskosten. Diese steigen - Senioritdt spielt als Determi-
nante hier keine Rolle - zwar weniger steil mit zunehmendem Alter an, aufgrund
des immer noch positiven Zusammenhangs nimmt die Entlassungswahrschein-
lichkeit der Beschéfiigten iiber das gesamte Altersspektrum dennoch tendenziell

ab. Frithpensionierungen sind als teure Strategie fiir solche Firmen unattraktiv.

Die wichtigsten Modellergebnisse lassen sich also folgendermaBen zusammen-

fassen:

Art und AusmaB, in dem Personalanpassungen unterschiedliche Altersgruppen
treffen, hingen stark von der Stabilititt der Beschiftigungsbeziehungen ab. Un-

ternehmen mit kurzfristigen Beschiiftigungsverhiltnissen sind im Hinblick auf
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alternative Altersverteilungen ihrer Belegschaft indifferent, sie entlassen wegen
eines flach ansteigendenv Entlassungskostenprofils jedoch typischerweise Ar-
beitskrifte jlingerer Altersgruppen. Unternehmen mit langfristigen Beschifti-
gungsverhiltnissen haben dagegen ein ausgeprigtes Interesse an der Gestaltung
ihrer Altersstruktur. Das Interesse an Frithpensionierungen erweist sich als un-
empfindlich gegeniiber alternativen Annahmen liber implizite Lohnkontrakte und
Zeitpriferenzen; Entlassungen junger Arbeitskriifte werden von fast allen Mo-
dellfirmen angewendet, wozu vor allem vergleichsweise geringe Entlassungsko-
sten, bei starken ,Sharing-Elementen‘ und kiirzeren Zeitpriferenzen auch die un-

giinstigere Relation von Arbeitskosten und Wertschpfung Jingerer beitréigt.
Daraus kdnnen zwei empirisch relevante Implikationen abgeleitet werden:

Erstens 148t sich das Ausgangsphinomen iiberproportionaler Entlassungsrisiken
dlterer und jiingerer sowie unterproportionaler Entlassungsrisiken von Arbeit-
nehmern mittleren Alters leicht aus den Modellergebnissen reproduzieren; es er-
gibt sich als Aggregat der Anpassungsentscheidungen von Unternehmen mit lan-
gen und kurzen Beschiftigungsverhiltnissen. Gerade die Robustheit der simulier-
ten Ergebnisse gegeniiber variierenden InputgroBen macht diese Ubereinstim-
mung von Modellergebnissen und Ausgangsphinomen trotz der UngewiBheit
iiber die tatsichliche Verteilung dieser Variablen empirisch aussagekriftig.

Eine zweite Implikation ist empirisch testbar: Wihrend innerhalb der Gruppe der
Unternehmen mit stabilen Beschiftigungsverhiltnissen sich Anpassungsstrate-
gien eher graduell unterscheiden, kann nun die schon den Gegenstand der Aus-
gangsthese bildende Relevanz der Unterschiede im Anpassungsverhalten in Ab-
hangigkeit von der Stabilitéit von Beschiftigungsverhiltnissen konkretisiert wer-
den. Diese Unterschiede zeigen sich zum einen darin, daB mit steigender Stabili-
tit von Beschiftigungsverhiltnissen die Neigung zur Entlassung von Arbeitskraf-
ten mittleren Alters abnimmt, zum anderen darin, da§ die Neigung zur Anwen-
dung von FrithverrentungsmaBnahmen zunimmt. Der zweite Teil dieser Implika-
tion konnte anhand einer reprisentativen Betriebsbefragung von WAG-
NER/KIRNER/SCHUPP (1988), die Fragen zur Personalbestandsentwicklung und
zur Hiufigkeit der Anwendung von 59er-Regelungen enthilt, einem empirischen

Test unterzogen werden. Es wurde untersucht, ob sich die Haufigkeit von An-



226

wendungen dieses Instrumentes in personalreduzierenden Unternehmen stati-
stisch mit - auf Basis theoretischer Uberlegungen und/oder empirischer Er-
kenntnisse herangezogener - Indikatoren fiir die Dauerhaftigkeit von Beschifii-
gungsverhdltnissen erkldren 148t. Als Indikatoren fungierten die BetriebsgriBe
(+), die auf Basis der Untersuchung von CRAMER (1986) ermittelte Beschifii-
gungsstabilitit in der Herkunfisbranche (+), der Anteil der Frauen (-), der ge-
werblichen Arbeitnehmer (-) und der Leiharbeitskrifte (+); letzterer wird als Indi-
kator fiir betriebliche Mafinahmen zur Stabilisierung der Beschiftigung auf inter-
nen Arbeitsmérkten gewertet. Um mégliche Storeinfllisse des Anteils dlterer Ar-
beitskrifie auszuschlieBen, wurde diese Variable zu Kontrollzwecken ebenfalls
einbezogen. Aufgrund des ordinalen Skalenniveaus der abhingigen Variable
empfahl sich als Analyseverfahren das ordinale Logit-Modell; die Koeffizienten
der Schitzfunktion wurden mittels Maximum-Likelihood-Verfahren geschétzt.
Das wichtigste Ergebnis der theoretischen Analyse dieser Arbeit wurde mit dem

verwendeten Datenmaterial empirisch gestiitzt:

59er-Regelungen als MaBnahme des Personalabbaus werden, wie prognostiziert,
signifikant hiufiger in Firmen aus Herkunftsbranchen mit hoher Beschiftigungs-
stabilitit angewendet. Auch ein hoher Leiharbeitnehmeranteil, der als Indikator
fiir Strategien der Stabilisierung von Stammbelegschaften anzusehen ist, ist mit
signifikant hiufigeren Anwendungen von 59er-Regelungen zum Zwecke des Per-
sonalabbaus verbunden. Die Koeffizienten der anderen Variablen (bis auf den
Frauenanteil) wiesen ebenfalls die prognostizierten Vorzeichen auf und blieben
bei Berechnung von Modellvarianten stabil, ihre T-Werte bewegten sich dabei
jedoch knapp unterhalb des Signifikanzniveaus. Auch die Betriebsgrofie, die tib-
licherweise als wichtiges Korrelat der Anwendung von 59er-Regelungen angese-
hen wird und deren positiver EinfluB sich noch in einem restringierten Schitzmo-
dell als hochsignifikant erweist, verliert bei Einbezug der anderen Indikatoren
ihre Signifikanz. Dies spricht dafiir, daB der in einer Vielzah!l anderer Untersu-
chungen (vgl. etwa BANGEL 1993, HUTCHENS 1994, ROSENOW/NASCHOLD
1994, DOMBOIS 1986) festgestellte oder postulierte und dabei unterschiedlich in-
terpretierte Effekt der Betriebsgrdfe zumindest teilweise auf die hohere Beschif-
tigungsstabilitdt in GroBbetrieben zurtickzufiihren ist.
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Zusammenfassend darf der Versuch, im betriebswirtschaftlichen Modell selektive
betriebliche Anpassungsstrategien im Hinblick auf das gesamte Altersspektrum
der Belegschaften zu erfassen und das Ausgangsphinomen, daf junge und alte
Arbeitskrifte von rezessionsbedingten Entlassungen iiberproportional betroffen
sind, zu reproduzieren, als gelungen gelten. Unterschiedliche Anpassungsstrate-
gien wurden im wesentlichen mit dem unterschiedlichen Grad der Stabilitit von
Beschiftigungsverhéltnissen erklirt. Dieser ist allerdings weniger als Kausalva-
riable denn als Korrelat zu interpretieren: Es sind Anreiz- und Investitionspro-
bleme im Rahmen von Beschéftigungsbezichungen auf unvollkommenen Ar-
beitsmirkten, die sowohl Beschéftigungsstabilitéit wie auch intertemporale Ab-
weichungen von produktivititsnaher Entlohnung und dadurch altersselektive Ent-

lassungen generieren.

Im Hinblick auf die Erklirung von Frithverrentungen, insbesondere in Form der
59er-Regelungen, als Personalanpassungsinstrument weist die Betonung stabiler
Beschiftigungsverhiltnisse zunichst Ahnlichkeiten mit Ansitzen auf, die auf
Basis der Annahme moralokonomischer Kalkiile im Zusammenhang mit sozial-
integrativen Personalpolitiken (KOHLI/WOLF 1987) oder auch Senioritéitsléhnen
(HUTCHENS 1994, LAZEAR 1990) argumentieren. Im Unterschied zu diesen
Ansiitzen, aber auch zu Theorien altersbedingter defizitirer Leistungspotentiale
(DOHSE/JURGENS/RUSSIG 1982, FRIEDMANN/WEIMER 1980, NAEGELE 1988a)
kommen die hier auf Basis einer Variation der unabhdngigen Variablen Lohn
und Produktivitit prisentierten Ergebnisse jedoch ohne die empirisch bislang
nicht verifizierte Annahme aus, daB iltere Arbeitskrifte im Vergleich zu ihren
direkten Produktionsbeitrigen zu hohe Lohnkosten verursachen: Die Erkenntnis,
daB Frithverrentungen als préferiertes Personalabbauinstrument auch mit der
Moglichkeit kompatibel ist, daB &ltere Arbeitskrifte positive Nettowert-
schopfungsbeitrige erwirtschaften, wurde letztendlich durch die Bericksichti-
gung demographischer Prozesse ermoglicht.

Dennoch kann vor dem Hintergrund der hier vorgenommenen Typisierung von
Unternehmen nach der von ihnen angestrebten Stabilitdt von Beschiftigungsver-
hiltnissen den Beflirwortern der These homogener Friihverrentungsmuster
(ROSENOW/NASCHOLD 1994, KOCHLING 1995) nicht entsprochen werden. Wo
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ROSENOW/NASCHOLD (1994) das nationale Regulierungsgefiige als fiir die
»Externalisierungslogik* bestimmend betonen, konnte hier anhand einer Quanti-
Sizierung von Entlassungskosten gezeigt werdem, daBl zumindest 59er-Regelun-
gen als bedeutendste Form der betrieblichen Frithverrentung ein vergleichsweise
teures Anpassungsinstrument darstellen, dessen Anwendung daher primér einem
Interesse von Unternehmen an der Gestaltung von Altersstrukturen entspringen
mufB. Auch das Ergebnis der durchgefiihrten empirischen Analyse steht im Wi-
derspruch zu der anhand von Fallstudien gewonnenen Homogenititsthese, nicht
jedoch zu den Befunden anderer quantitativer Studien (vgl. etwa BANGEL 1993,
BAUR/CZOCK/HOFER 1986): Die dort ebenfalls vorgefundenen sektoralen und
betriebsgrofienbedingten Unterschiede in der Frithverrentungspraxis wurden hier
allerdings in den Interpretationszusammenhang unterschiedlicher Beschéfti-
gungsstabilititen gestellt.

Der gewidhlte Ansatz erlaubte im Vergleich zu den Erklirungsansitzen
betrieblicher Frithverrentungspolitiken trotz der weniger restriktiven Annahmen
Aussagen iliber das gesamte Altersspektrum betrieblicher Belegschafien. Er
erlaubte die Reproduktion der auf Makro-Ebene zu beobachtenden Demographie
von Beschéftigungsanpassungen und die These der Umverteilung von Beschifti-
gungsrisiken von den &ltesten auf die jiingsten Arbeitskriftegruppen als Reaktion
auf die Erhohung von Frithverrentungskosten.

Wenn Frithverrentungen einerseits, Anpassungen auf Kosten der jiingsten Be-
schiftigtengruppe andererseits in der hier verfolgten Grenzbetrachtung fiir die
meisten Firmen nahezu gleichwertige Personalabbaualternativen sind, hat dies
auch arbeitsmarktpolitische Implikationen, zumal in der 6ffentlichen Diskussion
nicht nur Kritik an der betrieblichen Vorruhestandspraxis (vgl. etwa 0.V. 1993¢),
sondern auch an rezessionsbedingten Riickgéingen der Ausbildungsvolumina und
der Ubernahmen von Auszubildenden (vgl. etwa GUNTHER 1994) geiibt wird.
Die derzeit vornehmlich zum Zwecke der Entlastung der Sozialversicherungstri-

ger erneut unternommenen Versuche, die Kosten der Frilhverrentung wieder
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starker auf die involvierten Arbeitsvertragsparteien zu iibertragen,? wiirden vor
dem Hintergrund dieser Arbeit die Nebenwirkung einer tendenziellen Erhéhung
der Jugendarbeitslosigkeit zeitigen. Auf die Richtung dieser Ausweichreaktion
von Betriecben wird sowohl von arbeitgeber- als auch gewerkschaftsnahen
Beitriigen aufmerksam gemacht (vgl. etwa 0.V. 1995a, STEFFEN 1996: 1). Ihre
Elastizitit ist jedoch von den Substitutionsbeziehungen zwischen Arbeitskréften
unterschiedlichen Alters abhingig, die hier aus Griinden der Vereinfachung als
vollkommen angenommen wurde. Der Mangel an empirischen Erkenntnissen
iiber diese Substitutionsbeziehungen zeigt einen erhéhten Forschungsbedarf an.

Um den EinfluB institutioneller Frithverrentungsméglichkeiten und -kosten auf
die Arbeitsmarktchancen Jiingerer zu bewerten, wiirde sich insbesondere ein in-
ternational vergleichendes Forschungsdesign anbieten. Methodische Ansatzpunk-
te, allerdings auf die Erkldrung von Frithverrentungsmustern ausgerichtet, bieten
etwa die Arbeiten von NASCHOLD/DE VROOM/CASEY 1994, HARDES/MALL
1993, HARDES 1995.

Ein weiterer Ansatzpunkt fiir anschlieBende Forschungsanstrengungen ergibt sich
auch aus der Aufgabe der Annahme der Verteilung von gegebenen Entlassungs-
risiken auf Beschiftigtengruppen. Hier zur Konzentration auf Selektionsaspekte
bewuBt vorgenommen, vernachlissigt sie die beschiftigungspolitische Option,
mit anderen Anpassungsinstrumenten die Zahl der zu entlassenden Arbeitskrifte
selbst zu verringern. Gerade im Verlauf der jiingsten Rezession konnten VorstoBe
auf Unternehmensebene verzeichnet werden, tempordre Redundanzen von Ar-
beitsvolumina statt durch ,,stupiden Arbeitsplatz-Abbau“ (so MAIER-MANNHART

255 Zwei aktuelle Gesetzesvorhaben wurden in den Berechnungen dieser Arbeit nicht mehr
beriicksichtigt: Das Gesetz zur Umsetzung des Programms fiir mehr Wachstum und Be-
schiaftigung in den Bereichen der Rentenversicherung und Arbeitsforderung sieht die all-
mihliche Anhebung der Regelaltersgrenzen fiir Arbeitslosenrenten von derzeit 60 auf
schlieBlich 65 Jahre vor; eine vorzeitige Inanspruchnahme der Rente hat versicherungsma-
thematische Abschlige bei den Rentenzahlungen zur Folge (vgl, DIEL 1996). Der Entwurf des
Arbeitsforderungs-Reformgesetzes  sieht eine Anrechnung von Abfindungen auf das
Arbeitslosengeld vor, wobei der Anrechnungsbetrag in Abhéngigkeit von Lebensalter und
Betricbszugehorigkeit bis zu 75% der Abfindung betragen kann (vgl. ROLFS 1996). Wird
davon ausgegangen, dafi dic resultierenden Kiirzungen der Transferleistungen jeweils durch
zusitzliche Abfindungsleistungen des Arbeitgebers zu kompensieren sind, so werden diese
Novellierungen zumindest eine nennenswerte, moglicherweise sogar prohibitive Verteuerung
des Instruments der Frithverrentung zur Folge haben.
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1995) durch Arbeitszeitflexibilisierung und -verkiirzung. abzufangen. Hier wire
insbesondere von Interesse, ob solche Modelle, zumal wenn sie Teilzeitarbeit
sowohl fiir jiingere als auch fiir dltere Arbeitskrifte vorsehen (sog. ,Stafettenmo-
delle?), den in dieser Arbeit im Vordergrund stehenden Trade-off mildern kon-

nen.
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L Die Herleitung von Entlassungsbarwerten bei zu erwartender
arbeitnehmerseitiger Fluktuation

Seien:

p alters- und personenabhingige Wahrscheinlichkeit der Fluktuation
eines Arbeitnehmers vor dem Pensionierungszeitpunkt

t=0,.,T Planungsperioden der Firma

p;=63-a,(0) Periode, in der Arbeitskraft j pensioniert wird.
R Kosten der Rekrutierung einer Arbeitskraft

sowie zur Vereinfachung:

d(a) = w(a)-v(a) fiir a=24,...,63 die Nettokosten, die in einer Periode mit der Be-
schiftigung eines Arbeitnehmers im Alter a verbunden sind. Diese
Kosten konnen je nach Hohe von w (Lohn einer Periode) und v
(Produktivitit einer Periode) positive, aber auch negative Werte (bei
positiver Nettowertschopfungsbeitrigen) erhalten. Sie gehen in das
Entscheidungskalkiil als Ertrag einer Entlassung des Arbeitnehmers in
ein.

E}: Auf t=0 abdiskontierter, unter Beriicksichtigung von Fluktuations-

wahrscheinlichkeiten erwarteter Barwert aller Zahlungen d, die die
Entlassung eines Arbeitnehmers, der in t,=0 das Alter a hat, in den
Perioden 0 bis t verursacht.

Der gesuchte erwartete Entlassungsbarwert unter der Voraussetzung des Planungshori-

zontes T ist dann E¥”,

Es ist unter Vernachlassigung von Entlassungskosten, die nur in t=0 anfallen:'

Der Vollstandigkeit halber kénnte auch mit den Groen 2 (= auf t abdiskontierter erwarteter
Barwert aller Zahlungen, die ein Arbeitnehmer, der in t das Alter a hat, in den Perioden t_bis t
verursacht) gearbeitet werden. Da aber alle relevanten Kosten- und Produktivititseffekte nich

zeitabh#ingig, sondern nur altersabhingig sind - offenbar ist E* ~E° ,~ geniigen fiir die
"

) 4+ttt
Rekursion die Variablen E::
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) aj(0)+1
in Periode 0: E:T‘j( ) =(1-p)- d(aj(O))+1i;l-— +p'E"2r3
+r

aj(0)+(t+])
(0 "
in Periode t: E?rjft)ﬂ =(1-p)-|d(aj(0)+t)+ T-(t+1) +P'E'2r3—t
23
T-(p;+1
in Periode p;: E,?}_pj =(1-p)- d(63)+$ +p'E"21‘3—pj

Dies ist eine Rekursion fiir die Werte E20*, wobei der letzte Wert als "Start” dient und

der erste Wert gesucht ist. Im folgenden soll ein geschlossener Ausdruck fiir E¥” herge-
leitet werden. Zur Vereinfachung wird gesetzt:

a;(0)+t
e=E{,

-p

1+4r
d;=(1-p)-d(a;(0) +t)+p-ET,

Dann lautet die Rekursion
e=d+qe,;, mitt=p,p-1,...,0 und dem "Startwert" ’

23

®p; = dp; * BT (g

Gesucht: ¢,

Behauptung: Fiir alle t gilt
Pj —t-1 ¢

pP._
er= X q°dgsp+q ! Cp.
s=0 J

Beweis: vollstiandige Induktion

t=p; v
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P; ~t-2
-t-1
tHit e =d¢ +q ey = dy+q- Z q*-dgypy +9" “Cp;
LV. s=0

pj—t- 2
_dt"‘ Z q** ds+t+1"‘q

s=0

pj-t-1

= di+ ¥ qdg+qP7 'epj

Index— —1
shifi =

Pj _tepj

pj—t-1
= Y qSdg+qP -ep. v/ was den Beweis beendet
0.Summand ¢—q 1
istd;

=Insbesondere gilt also der geschlossene Ausdruck

By =e, = Z q%-dg+q"

s=0

( ) [(1 p)-dfa;©)+s)p-ER. ]
Def - 0 l+r
) s, (a2,

p;-1

pi-1 .
=(1-p)- ¥ q"-d(@;@+t)+p- T q"-EF (+(1-p)-q" -d(63)
;n_lz t=0 t=0

i 23 2
+p-qp-| ET_PJ +q ET3 (P +1)

_ pjtl 523
=(1-p)- Zq ~d@aj(0)+t)+p- tZOq ‘Efy +q"T ER —(pj+1)

Der erste Summand enthélt den erwarteten Barwert von Nettokosten der Beschiftigung
des j (=Alternativertrige aus der Entlassung von j), solange dieser beschaftigt ist, also
solange der Fall der vorzeitigen Fluktuation nicht eintritt, und zwar bis langstens zum
Pensionierungszeitpunkt des j.

Der zweite Summand enthlt fiir den gesamten Planungshorizont den erwarteter Bar-
wert der Nettokosten, die im Falle eines vorzeitigen Abgangs von j vor seinem Pensio-
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nierungszeitpunkt entstehen. Diese Kosten beriicksichtigen auch die Moglichkeit, daB
auch in diesem Falle einzustellende Ersatzarbeitskrifte ihrerseits vorzeitig fluktuieren.
Der dritte Summand enthilt den erwarteten Barwert der Nettokosten bis zum Ende des
Planungshorizontes, die in dem Fall eintreten, in dem j bis zum Pensionierungszeitpunkt
beschiftigt ist und in Pj eine nachfolgende junge Arbeitskraft rekrutiert wird.

Ziel ist jedoch die Darstellung aus Abschnitt I 2.3.1.3, die die Komponenten des erwar-
teten Entlassungsbarwertes nur danach sortiert, ob sie Zahlungen enthalten, die durch
eine fiktive vorzeitige Fluktuation des betrachteten Arbeitnehmers j bzw. seines Nach-
folgers hervorgerufen werden oder nicht.

Zu diesem Zweck wird der dritte Summand aufgeteilt, und zwar nach demselben Muster
wie oben. Mit

23 E¥ 23
=(1-p)| R+d(@23)+ =1 +p ]
T

23+(s+1)

B2 = (1-p)-{ d@3+9+ — 07| +p EE,

E3**t =(1-p)-d(23+t)+p-EF

beweist man

EB-(1-p) R+ zq El p)-d@23+s)+p-EB

t t
=(1—p)-[R+ qu-d(23+s)}+p- > q°EZ

s=0 s=0

Damit erhilt man fiir den letzten Summanden von oben:

pj+1 p23 1 Pitl p e s*+Pi*D 423+
T- (P +1) ( —P)' q R+ Sg() q ( S)
T-(p;+D)
S+(p +1) 23
+pr X ELL (pj+D-s

s=0

L) 23
~ a-p PR B8 d@3+s-(pj+D)|+p- 2a*-EF
Index— 1 s=p:+1
shift STt Pj
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also insgesamt

Pj T

a;(o) i 41

EX'” =(1-p)- zoqt-d(aj(0)+t)+qpJ+ R+ Y q"-d@3+t-(pj+D)
t= t=pj+1

)] T

t 23 t =23
q -Ef_¢+ Xq -Efl,
t=pj+1

M‘U

+p-
t

Il
(=]

q'-E%,,unabhi ngigvon j!

™M=

Il
(=]

t:

Werden zusitzlich die direkten Entlassungskosten in t=0 (etwa Abfindungen) zum Ab-
zug gebracht, so entspricht dieser Ausdruck der Darstellung in Gleichung (9), Abschnitt
II. 2.3.1.3. Der erste Summand entspricht, bis auf die Gewichtung mit der Bleibens-
wahrscheinlichkeit (1-p) vor der Klammer und von q innerhalb der Klammer, der Ent-
lassungsbarwertfunktion bei nichtfluktuierender Beschiftigung gem. Gleichung (2). Er
ist, da von j abhéingig, maximierungsrelevant. Durch die Gewichtung verliert dieser
Term bei fernen Planungsperioden an Relevanz (vgl. Abschn. II. 2.3.1.3).

Der zweite Summand, in dem alle erwarteten Zahlungen zusammengefalit werden, die
in Abhéingigkeit von fiktiven Fluktuationsfillen anfallen, ist dagegen unabhingig von j,
also dem Alter des betrachteten Arbeitnehmer. Er beeinflufit die Altersselektion dem-
nach nicht, sondern nur die Entscheidung iiber etwaige Hortungsstrategien. Eine Quan-
tifizierung dieses Einflusses ist jedoch aufgrund der dafiir nétigen rekursiven Berech-
nungen fiir grofe T enorm aufwendig.



I Graphische Darstellung der per Algorithmus gewonnen
Lohnkontrakte (Variation der Produktivititspfade bei

Konstanz des Lohnpfades)

S hirking-Kontrakt 1.3

23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62

110000
100000 |
90000 L Lohn
80000 |- max/>BWT
70000 | ﬁ max/ BWT
60000 7 ; min/>BWT
—min/ BWT
50000 |
40000 L
80000
23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62
S hirking-Kontrakt 1.4
110000 -
100000 |
90000 L ——Lohn
80000 | max/>BWT
70000 | T max/<BWT
60000 7% min/>BWT
50000 | — min/<BWT
40000 .
30000 S+ttt
23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62
Shirking-Kontrakt 1.5
110000
100000 |
90000 Lohn
80000 | —————— max/>BWT
70000 | . S max/ BWT
60000 L min/>BWT
50000 + — —min/BWT
40000
30000 bbb
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110000 _-

Shirking-Kontrakt 1.6

Lohn
———max/>BWT
— max/<BWT
min/>3BWT
— . min/BWT

26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62

Shirking-Kontrakt 1.7

110000
100000 }
90000 L Lofm
80000 max/>SBWT
70000 | —_max/<BWT
60000 min/>BWT
50000 min/ BWT
40000
30000 {4+ R [ VDU BN N RN H S S A S S
23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 6
Sharing-Kontrakt 3.7
110000 T Lohn
100000 | N — Max/>BWT
90000 + NS | —— max BWT
80000 | X min/SBWT
70000 | —_ min/<BWT
60000
50000
40000 |
30000 |

23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62




Sharing-Kontrakt 4.6
110000 -
100000 + Lohn
90000 1 —_ max/3BWT
80000 - —max/<BWT
70000 | min/>SBWT
60000 _ e M/ <BWT
50000
40000 ¥
30000 |-ttt
23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62
Sharing-Kontrakt5.5
110000 -
100000 + ——VLohn
90000 ____max/>BWT
80000 | — max/<BWT
70000 | min/>BWT
60000 — min/ BWT
50000 J.
40000 L
30000 |4
23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62
Kombinations-Kontrakt 2.3
110000 -
100000 L
90000 | Lohn
—_max/>BWT
80000 1 — max/<BWT
70000 - min/ SBWT
60000 + —  min/<BWT
50000
40000 |
30000 A
23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62
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Kombinations-Kontrakt 2.4

23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62

110000 -
100000 |
90000 |
Lohn
80000 -  max/BWT
70000 | o max/<BWT
60000 min/>BWT
50000 - min/ BWT
40000 |
30000 et
23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62
Kombinations-Kontrakt 2.5
110000
100000 1
90000 L Lohn
80000 | e MAX/ SBWT
70000 — _max<BWT
60000 min/>BWT
50000 /- — min/BWT
e R L T T T o T e o S O B e e e O o
23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62
Kombinations-Kontrakt 2.6
110000 «—Lohn
100000 1 e MAX SBWT
90000 L . max/ <BWT
80000 L min/>BWT
70000 | — min/<BWT
60000 L
50000 |
40000
30000 |y e b ]




Kombinations-Kontrakt 2.7

110000 -
Lohn
e mMax/>BWT
— _max/BWT
.min/>BWT
e Min/ BWT
Kombinations-Kontrakt 3.3
110000 .
100000 1
90000 Lohn
80000 | e max/ BWT
70000 | ____max<BWT
60000 | min/>BWT
50000 | . min/BWT
40000 4
30000 4
23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62
Kombinations-Kontrakt 3.4
110000
100000 +
90000 :‘7 Lohn
80000 | —max/>BWT
70000 1 —_max/<BWT
60000 min/>BWT
50000 A/ —_ min/BWT
40000
30000

23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62
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Kombinations-Kontrakt 3.5

23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62

110000 -
Lohn
100000 - —_max/>BWT
90000 - & __ max<BWT
80000 - s s min/>BWT
70000 % — min/<BWT
60000 L
50000 4
40000
30000 ittt =L e
23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62
Kombinations-Kontrakt 3.6
110000 Lohn
100000 + —_ max/>BWT
90000 4 —max/<BWT
80000 | min/>BWT
70000 —__ min/<BWT
60000
50000
40000
30000 |44+
23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 6
Kombinations-Kontrakt 4.4
110000 _ —lohn
100000 | e Max/>BWT
90000 | ——max/<BWT
80000 min/>3BWT
70000 | —___min/<BWT
60000 4
50000 -
40000 L
30000 A




110000 -

Kombinations-Kontrakt 4.5

e Lohn
e MaX/ SBWT
e max/<BWT

min/>BWT
e TN/ <BWT

110000 -
100000
90000 L
80000 L
70000 1

50000 [~
40000 |
30000 1y

Kombinations-Kontrakt 5.4

23 26 29

L
Tt

3

N S A A
Tt T

Pt
an}

IR
Tt Tt

2 35 38 41 44 47 50 53 56 59

——Lohn

e Max/ BWT

e mMax/ <BWT
. min/>BWT

— min/<BWT
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I Kosten fiir Friihpensionierungsmafinahmen:

Berechnungsbeispiele (Tabellen 1-4) und Ergebnisse in
Abhiingigkeit von Alter, Rechtslage und Aufstockungsniveau

Tabelle 1: Szenarien K1a und K2a

Annahmen:

Arbeitnehmer erhélt auch Arbeitslosenhilfe

Vor Novellierung der §117a AFG (zusétzlicher Ruhenszeitraum) und §110 AFG (Verkiirzung d. Anspruchsdauer),
es gelten die alten Satze fir Lohnersatzleistungen (63 bzw. 56%)

Erstattungspflicht liegt nicht vor (K1a) bzw. tiegt vor (K2a)

Aufstockungsniveau in % d. Bruttoeinkom Alter des Arbeitnehmers
90% 54 55 56 57 58 59-62

1| Uberbriickungszeitraum (Monate) 72 60 48 36 24 12

2|Bruttoeinkommen 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000

3| Nettoeinkommen 3.372 3.372 3.372 3.372 3.372 3.372)

4}"Vorruhestandseinkommen" nach Aufstoc 3.035 3.035 3.035 3.035 3.035 3.035'

5|Hohe ALG {63%) It Tabelle allg.Leistungss| 2124 2.124 2.124 2.124 2.124 2.124'

6|Aufstockungsbetrag bei Zahlung v. ALG 910 910 910 910 910 910'

7|Hohe ALH (56%)It Tabelle allg. Leistungss! 1.888 1.888 1.888 1.888 1.888 1.888]

8|Aufstockungsbetrag bei Zahlung v.ALH 1.147 1.147 1.147 1.147 1.147 1.147

9|Komp ion der Eink fille wegen Sperrfrist durch Arbeitgeber
10| Dausr 84 Kal.tage = Monate 2,77 2,77 2,77 2,77 2,77 2,77
11{Kompensation pro Monat 3.459 3.459 3.459 3.459 3.459 3.459)
12}Kompensation gesamt 9.580 9.580 9.580 9.580 9.580 9.580)
13}|Komp der El félle wegen Ruhensfrist nach § 117 AFG:
14|Abfindung=225 87.919 71.938 55.957 40.833 28.908 17.983[
15]anrechenbarer Betrag (30%) 26.376 21.581 16.787 12.250 8.672 5.395|
16|ergibt Ruhenszeitraurn (Monate) 5,28 4,32 3,36 2,45 1,73 1,08
17| ubertrifft Sperrfrist um Monate 2,51 1,55 0,59 0,00 0,00 0,00
18|Kompensation gesamt 8.669 5.352 2.035 0 0 0
19/ Abfi 0 flir Nicht-Ruhens- bzw. Sperrzeiten
20|Bezugsdauer ALG (Monate) 29,00 29,00 29,00 29,00 21,23 9,23
21|Aufstockung ALG 26.401 26.401 26.401 26.401 19.328 8.403
22 ALH (Monate) 37,72 26,68 15,64 4,23 0,00 0,00
23|Aufstockung ALH 43.269 30.606 17.942 4.853 0 0
24| Aufstockung gesamt 69.670 57.006 44.343 31.253 19.328 8.403]
25|Abfindungskosten (K1a) 87.919 71.938 55.957 40.833 28.908 17.983]
26 g n. §128 AFG ab Alter 58
27|Monats ALG 0,00 0,00 8,36 19,77 21,23 9,23
28|Monate ALH 24,00 24,00 15,64 4,23 0,00 0,00
29|Erstattungsbetrag 47.280 49.980 45.098 19.608
30|G fall (K2a) 87.919 71.938 103.253 90.817 74.006 31.591'




Tabelle 2: Szenarien K1b und K2b
Annahmen:
Arbeitnehmer erhalt kelne Arbeitslosenhilfe
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Vor Novellierung der §117a AFG (zusatzlicher Ruhenszeitraum) und §110 AFG (Verkiirzung d. Anspruchsdauer),

es gelten die alten Sitze fir Lohnersatzlgistungen (63 bzw. 56%)
Erstattungspflicht liegt nicht vor (K1b) bzw. liegt vor (K2b)

Aufstockungsniveau in % d. Bruttoeinkom Alter des Arbeitnehmers
90% 54 55 56 57 58 59-62
1{Uberbriickungszeitraum (Monate) 72 60 48 36 24 12|
2|Bruttoeinkommen 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000]
3|Nettoginkommen 3.372 3.372 3.372 3.372 3.372 3.372
4|Aufstockung auf 3.035 3.035 3.035 3.035 3.035 3.035
5|Héhe ALG (63%) It Tabelle allg.Leistungss)| 2.124 2.124 2.124 2.124 2.124 2.124)
6} Aufstockungsbetrag bei Zahlung v. ALG 910 910 910 910 910 910
7|ALH (wird nicht gezahlt) 0 0 ] 0 0 0
8[resultierender Aufstockungsbetrag 3.035 3.035 3.035 3.035 3.035 3.035]
9{Kompensation der Ei fille wegen Sperrfrist durch Arbeitg
10|Daver 84 Kal.tage = Monate 2,77 2,77 2,77 2,77 2,77 277
11|Kompensation pro Monat inkl. Sozialbeit+ 3.459 3.459 3.459 3.459 3.459 3.459
12{Kompensation gesamt 9.580 9.580 9.580 9.580 9.580 9.580
13|Komp ion der Eink falle wegen Ruhensfrist nach § 117 AFG:
14|Abfindung=230 176.974 134.929 92.884 50.839 28.908 17.983]
15|anrechenbarer Betrag (30%) 53.092 40.479 27.865 15.252 8.672 5.395]
16{ergibt Ruhenszeitraum (Monate) 10,62 8,10 5,57 3,05 1,73 1,08
17 |Ubertnfit Sperrfnst um Monate 7,85 533 2,80 0,28 0,00 0,00
18|Kompensation gesamt 27.154 18.427 9.699 972 0 0)
19| A Y fir Nicht-Ruhens- bzw, Sperrzeiten
20|Bezugsdauer ALG (Monate) 29,00 29,00 29,00 29,00 21,23 9,23
21|Aufstockung ALG 26.401 26.401 26.401 26.401 19.328 8.403|
22|Restiberbrickungsdauer 32,38 22,90 13,43 3,95 0,00 0,00
23] Aufstockung incl. Soz.vers.beitrége 113 839 80.521 47.203 13.885 0 0
24|Aufstockung gesamt 140.240 106.922 73.604 40.286 19.328 8.403
25| Abfindungskosten (K1b) 176.974 134.929 92.884 50.839 28.908 17.983]
26|Erstattung n. §128 AFG ab Alter 58
27 |Monate ALG 0,00 1,10 10,57 20,05 21,23 9,23
28|Monate ALH 24,00 22,90 13,43 3,95 0,00 0,00
29|Erstattungsbetrag 22.459 42.591 45.098 19.608
30 k (-sz) 176.974 134.929 115.356 93.433 74.008 37.591'
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Erlduterungen zu den Zeilen der Tabellen 1 und 2

1 Uber i Ende des Zeitraums bildet
Zugang zu iti Arbei geld nach einem Jahr
Arbeitslosigkeit, aber frithestens mit 60; 62jahrige nehmen mit 63 Jahre die flexible Altersgrenze in Anspruch

3 Nettoeinkommen: Annahme: Steuerklasse 3, BeitrAge zur Sozialversicherung in Hshe von 19,25%

4 Aufstockung auf Anteil des Nettoeinkommens in Hhe des in der Kopfzeile angegebenen Anteils

5 der Tabelle L

6 Aufstockung des ALGum =24-25

7 entnommen der Tabelle allgemeiner Leistungssatze

8 Aufstockung der ALH um = 24 - 27

9 Spendrist: nach §§ 119, 11%a AFG

11 Kompensation pro Monat: entspricht Z4 + vom Ar die Hohe der Beitréige wird
mit 14% des

12 Kompensation gesamt = Z10*Z11

13 Ruhen nach § 117 AFG: dabei ergeben sich iti igkeiten von i und

14 A icht der Abfindung (vgl. 225), iti iten der Zellen werden Rerativ geldst

15 anrechenbarer Betrag = 30% von Z14 bei hoham Alter und hoher Batriebszugehérigkeitsdauer
16 ergibt Ruhenszeitraum (Monate) = Z15/Z2 '
17 Ubertrifft Spenfrist um Monate = (positive) Differenz von Z16 und Z10, denn i wird mit
18 Kompensation gesamt = Z17 * Z11 (siehe Erféuterung zu Z11)
19 Aufstockung von Leistungen: der Arbeitsverwaltung auf die Hohe von Z4
20 Bezugsdauer ALG (Monate): entspricht der um die Sperrfrist reduzierte Anspruchsdauer,
falls diese nicht nach hinten durch den Rentenzugang begrenzt ist.
21 Aufstockung ALG = Z20 * Z6
22 ALH pricht dem nach Abzug von Sperr- bzw,
Ruhenszeiten und dem Bezug von Arbei Vi i
23 Aufstockung ALH =222 *28
24 Aufstockung gesamt = 221 +Z23
25 Abfindung gesamt = Z12 + Z18 + 224
2 ab 58. 1 jahr im Falle einer ficht nach § 128 AFG
27 Monate ALG nach dem 58. Lebensjahr
28 Monate ALH nach dem 58. Lebens|jahr




Tabelle 3: Szenarien K3a und K4a
Annahmen:

Arbeitnehmer erhéit auch Arbeitslosenhilfe
Nach Novellierung der §117a AFG (zuséatzlicher Ruhenszeitraum) und §110 AFG (Verkiirzung d. Anspruchsdauer),

es gelten die neuen Sitze fur Lohnersatzleistungen (60 bzw. 53%)
Erstattungspflicht liegt nicht vor (K3a) bzw. liegt vor (K4a)
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Aufstockungsniveau in % d. Bruttoein Alter des Arbeitnehmers
90% 54 55 56 57 58 59-62
1|Uberbriickungszeitraum (Monate) 72 60 48 36 24 12|
2{Bruttoeinkommen 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000
3| Nettoeinkommen 3.372, 3.372 3.372 3.372 3372 3.372]
4|"Vorruhestandseinkommen” nach Auf 3.035 3.035 3.035 3.035 3.035 3.035]
5|Hohe ALG (60%) It Tabelle allg.Leistu 1.989 1.989 1.989 1.989 1,989 1.989
6|Aufstockungsbetrag bei Zahlung v. AL| 1.046 1.046 1.046 1.046 1.046 1.046]
7{H8he ALH (53%)It Tabelle allg. Leistu 1.758 1.758 1.758 1.758 1.758 1.758
8|Aufstockungsbetrag bei Zahlung v.AL 1.277 1.277 1.277 1.277 1277 1.277]
9[Komp tion der Eink fiile wegen Sperrfrist durch Arbeitgeber
10]Daver 84 Kal tage = Monate 2,77 2,77 2,77 2,77 2,77 2,77
11|Kompensation pro Monat 3.459 3.459 3.459 3.459 3.459 3.459
12|Kompensation gesamt 9.580 9.580 9.580 9.580 9.580 9.580)
13|Komp ion der Einkom fille wegen Ruhensfrist nach § 117 AFG:
14]Abfindung=225 106.001 86.881 67.762 48.642 32.546 19.231
15]anrechenbarer Betrag (30%) 31.800 26.064 20.329 14.593 9.764 5.769
16|ergibt Ruhenszeitraum (Monate) 6,36 5,21 4,07 2,92 1,95 1,15
17| ibertrifft Sperrfrist um Monate 3,59 2,44 1,30 0,15 0,00 0,00
18 |Kompensation gesamt 12.422 8.454 4485 517 0 0
19|Kompensation der Einkommensausfille wegen Ruh ist nach § 117a AFG
20{bei Ruhen nach §117 angerechnet 31.800 26.064 20.329 14.593 9.764 5.769}
21|Freibetrag 90faches Kal.t4gl. Entgelt 14.835 14.835 14.835 14.835 14.835 14.835)
22|Freibetrag 80% 47.492 36.785 26.078 15.372 6.357 0|
23}anrechenbarer Betrag 11.873 9.196 6.520 3.843 1.589 0
24|ergibt Ruhenszeitraum (Monate) 2,37 1,84 1,30 0,77 0,32 0,00
25|Kompensation 8.215 6.363 4.511 2.659 1.100 0
26| Abfir fei 1 fiir Nicht-Ruhens- bzw. Sperrzeiten
27|Bezugsdauer ALG (Monate) 21,63 22,16 22,70 23,23 20,91 9,23
28|Aufstockung ALG 22.611 23.171 23.730 24.290 21.866 9.651
29| Bezugsdauer ALH (Monate) 41,64 30,79 19,93 9,08 0,00 0,00
30]Aufstockung ALH 53.173 39.314 25.456 11.597 0 0f
31|Aufstockung gesamt 75.784 62.485 49.186 35.887 21.866 9.651
32|Abfindungskosten (K3a) 106.001 86.881 67.762 48.642 32.546 19.231
33|E n. §128 AFG ab Altor 58
34|Monate ALG 0,00 0,00 4,07 14,92 20,91 9,23
35|Monate ALH 0,00 0,00 19,93 9,08 0,00 0,00
36| Erstattungsbetrag 0 0 43.123 45.635 41.596 18.360)
35 § gsfall (K4a 106.001 86.881 110.905 94.286 74.141 37.591
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Tabelle 4: Szenarien K3b und K4b
Annahmen:

Arbeitnehmer erhdlt keine Arbeitslosenhilfe
Nach Novellierung der §117a AFG (zusitzlicher Ruhenszeitraum) und §110 AFG (Verkirzung d. Anspruchsdauer),

es gelten die neuen Sitze fur Lohnersatzleistungen (60 bzw. 53%)
Erstattungspflicht liegt nicht vor (K3b) bzw. liegt vor (K4b)

Aufstockungsniveau in % d. Bruttoein Alter des Arbeitnehmers
90% 54 55 56 57 58 59-62
1|Uberbriickungszeitraum (Mcnate) 72 60 43 36 24 12,
2{Bruttoeinkommen 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000
3[Nettoeinkommen 3.372 3.372 3.372 3.372 3.372 3.372)
4|"Vorruhestandseinkommen" nach Auf 3.035 3.035 3.035 3.035 3.035 3.035]
5|Hohe ALG (60%) It Tabelle allg.Leistu 1.989 1.989 1.989 1.989 1.989 1.989)
6|Aufstockung des ALG um 1.046 1.046 1.046 1.046 1.046 1.046/
7]|ALH (wird nicht gezahit) 0 0 0 0 0 0
8|resultierender Aufstockungsbetrag 3.035 3.035 3.035 3.035 3.035 3.035
9]Kompensation der Einko fdlle wegen Sperrfrist durch Arbeit
10]|Dauer 84 Kal.tage = Monate 2,77 2,77 2,77 2,77 2,77 2,77
11{Kompensation pro Monat 3.459 3.459 3.459 3.459 3.459 3.459
12|Kompensation gesamt 9.580 9.580 9.580 9.580 9.580 9.580
13[Komp tion der Einkom falle wegen Ruhensfrist nach § 117 AFG:
14| Abfindung=230 205.612 160.531 115.449 70.367 32.546 19.231
15|anrechenbarer Betrag (30%) 61.684 48.159 34.635 21.110 9.764 5.769
16|ergibt Ruhenszeitraum (Monate) 12,34 9,63 6,93 4,22 1,95 1,15
17]abertrifft Sperrfrist um Monate 9,57 6,86 4,16 1,45 0,00 0,00,
18{Kompensation gesamt 33.008 23.741 14.383 5.026 0 0]
19|Komp lon der Ei 1sausfélle wegen Ruhensfrist nach § 117a AFG
20|bei Ruhen nach §117 angerechnet 61.684 48.159 34.635 21.110 9.764 5.769)|
21|Freibetrag 90faches Kal.tdgl. Entgelt 14.835 14.835 14.835 14.835 14.835 14.835)
22|Freibetrag 80% 103.275 78.029 52.783 27.537 6.357 0|
23}anrechenbarer Betrag 25.819 19.507 13.196 6.884 1.589 0|
24|ergibt Ruhenszeitraum (Monate) 516 3,90 2,64 1,38 0,32 0,00
25|Kompensation 17.864 13.497 9.130 4.763 1.100 0
26| Abfindungslei fiir Nicht-Ruhens- bzw. Sperrzeiten
27|Bezugsdauer ALG (Monate) 18,84 20,10 21,36 22,62 20,91 9,23
28|Aufstockung ALG 19.695 21.015 22.334 23.654 21.866 9.651
29| Restiberbrickungsdauer 35,66 26,37 17,07 7,78 0,00 0,00
30{Aufstockung inc!. Soz.vers.beitrige 125.376 92.699 60.021 27.344 0 0
31]Aufstockung gesamt 145.071 113.713 82.356 50.998 21.866 9.651
32|Abfindungskosten (K3b) 205.612 160.531 115.449 70.367 32.546 19.231
33|Erstatiung n. §128 AFG ab Alter 58
34|Monate ALG 0,00 0,00 6,93 16,22 20,91 9,23
35|Monate ALH 0,00 0,00 17,07 7,78 0,00 0,00
36 |Erstattungsbetrag 0 0 13.778 32.266 41.596 18.360
37|G kosten Erstat fall (K4b 205.612 160.531 129.243 102.640 74.141 37.591




Erlduterungen zu den Zeilen der Tabellen 3 und 4

1 Uber i Ende des Zef bildet Zugang zu i nach
einem Jahr 0 i aber frl mit 60; 62jahrige nehmen mit 63 Jahre die flexible Attersgrenze in Anspruch
laut {iber Afters-
30 i Annahme: 3, Beitrage zur Sozi icherung in Hthe von 19,25%

4 Aufstockung auf Anteil des Nettoeinkommens in Hohe des in der Kopfzeile angegebenen Anteils
5 ALG (63%)
6 Aufstockung des ALG um =24 - Z5
7 ALH (58%)
8 Aufstockung des ALH um = Z4 - Z7
9 Sperrinst: nach §§ 119, 119a AFG
10 Dauer (Monate)
11 p ion pro Monat: pricht Z4 + vom Arbei Il i die Hshe
der Bertréige wird mit 14% des
12 Kompensation gesamt = 210*Z11
13 Ruhen nach § 117 AFG: dabei ergeben sich igkeiten von i und
14 Abfindung. entspricht der i bfindung {vgl. Z25); iten der Zellen werden iterativ geldst
15 anrechenbarer Betrag = 30% von Z14 bei hohem Alter und hoher Betnebszugehungkensdauer
16 ergibt Ruhenszeitraum (Monate) = 215/ 22
17 Ubertrifit Sperrfrist um Monate = {positive) Differenz von Z16 und Z10, denn i wird mit
18 Kompensation gesamt = Z17 * Z11 {siehe Erlduterung zu Z11)
19 Kompensation der Ruhensfrist nach § 117a AFG
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20 bei Ruhen nach §117 bereits angerechnet = 215; dieser Betrag darf von der iert werden

21 Freibetrag 3 Monatsgehiiter (Annherung an die 90 K vom i Betrag zu

22 Freibetrag 80%, da nur 20% sind; vom i Betrag zu i 0,8 * (214-220-221)

23 anrechenbarer Betrag = Z14-220-221-Z22, sofern nicht negativ

24 ergibt Ruhenszeitraum (Monate) = Z23/22, dieser kQrzt die Ansp des i und (Z226)

25 Kompensation = Z24 * 211(siehe Erlduterung zu 211)
26 Bezugsdauer ALG (Monate): entspricht der um die Sperrfrist und Ruhenszeitraum nach §117a AFG reduzierten
Anspruchsdauer, falls diese nicht nach hinten durch den Rentenzugang begrenzt ist.
27 Aufstockung ALG = 227 * 26
28 R g icht dem nach Abzug von Sperr-
bzw. Rut und der verbleil Zeitraum bis intritt
29 Aufstockung Z28 * Z8 * 1,1585 (GKV undGRV)
30 Aufstockung gesamt = 228 + Z30
31 Abfindung gesamt = Z12 + Z18 + 225 + Z31
32 ab 58. Lebensjahr im Falle einer icht nach § 128 AFG
33 Monate ALG nach dem 58. Lebensjahr
34 Monate ALH bzw. nicht gezahite ALH nach dem 58. Lebensjahr bis Renteneintritt
35 Erstattungsbetrag
36 Kosten gesamt
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Tabelle 5: Frilhverrentungskosten nach Alter, Szenario der gesetzlichen
Regulierung von Frithverrentungskosten und Aufstockungsniveau

a) Aufstockungssatz 80%

Alter des Arbeitnehmers
Szenario 54] 55| 56| 57| 58| 59-62
K1a 59.563598  48.289,88  38.281,96 28.564,36 20.684,96  13.806,56
K2a 59.535,98  48.289,88 85.438,79 78.548,39 65.783,36  33.414,56
K1b 150.544,38 113.167,07 75.769,76  38.359,18  20.684,96  13.806,56
K2b 150.544,38 113.157,07 96.062,22  80.357,21 65.783,36  33.414,56
K3a 75.355,16  61.356,50 47.357,84 3511469  23.723,01 15.054,56
K4a 75.355,16  61.356,50 90.218,91 80.723,92  65.810,11 33.414,56
K3b 176.779,37 136.747,21 96.715,06 56.682,90 23.723,01 15.054,56
K4b 176.779,37 136.747,21 108.275,23  87.324,04  65.810,11 33.414,56
b) Aufstockungssatz 90%

Alter des Arbeitnehmers
Szenario 54| 55| 56] 57| 58| 59-62
K1a 87.919,29  71.938,28 55.95727 40.833,38  28.907,88  17.983,38
K2a 87.919,29  71.938,28 103.252,68  90.817,41 74.006,28  37.591,38
K1b 176.973,63 134.928,569 92.883,56 50.838,52 28.907,88  17.983,38
K2b 176.973,63 134.928,59 115.356,18 93.433,34 74.006,28  37.591,38
K3a 106.001,01 86.881,42 67.761,84 48.642,25 32.545,57 19.231,38
K4a 106.001,01 86.881,42 110.90498 94.28588 74.141,33  37.591,38
K3b 205.612,31 160.530,53 115.448,76  70.366,98 32.545,57 19.231,38
K4b 205.612,31 160.530,53 129.243,48 102.640,35 74.141,33  37.591,38
c) Aufstockungssatz100%

Alter des Arbeitnehmers
Szenario 54| 55| 56] 57| 58| 59-62
K1a 116.489,89  95.742,73  74.995,58 54.248,42  37.130,80 22.160,20
K2a 116.489,89 95.742,73 122.560,11 104.346,88  82.229,20  41.768,20
K1b 203.383,17 156.683,88 109.984,59 63.28530  37.130,80 22.160,20
K2b 203.383,17 156.683,88 134.635,75 107.46574  82.229,20  41.768,20
K3a 136.966,20 112.672,32 88.37845 64.084,57 41.393,17 23.572,14
Ké4a 136.966,20 112.672,32 131.806,59 109.941,68 82.496,19 41.799,65
K3b 234.503,69 184.362,06 134.220,43 84.078,80 41.393,17 23.572,14
K4b 234.503,69 184.362,06 150.254,24 117.987,72 82.496,19  41.799,65
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Durch die Neuordnung der Krankenhausfinanzierung in den letzten Jahren gewinnen Fragen der
Wirtschaftlichkeit und Vergleichbarkeit von Krankenhdusern an Aktualitit und Wichtigkeit. Der
Gesetz- und Verordnungsgeber hat erkannt, daB ein héheres Maf} an Vergiitungsgerechtigkeit und -
objektivitit wiinschenswert ist, und hat festgelegt, dafl bei der Ermittlung der Pflegesitze fiir ein
Krankenhaus auch ein Vergleich mit anderen Krankenhiusern zu erfolgen hat.

Durch den Wegfall der garantierten Selbstkostendeckung sind die Krankenh#user zu einer wirt-
schaftlichen Betriebsfiihrung gezwungen. Notwendig ist deshalb ein Controlling im Krankenhaus,
das leistungsbezogene Vergleiche mit anderen Krankenhdusern erméglicht und Verlustrisiken ver-
meiden hilft.

Die Verdffentlichung setzt bei der Entwicklung eines Informations- und Kontrollsystems direkt bei
den Leistungen an und liefert — im Gegensatz zu allen bisherigen Verfahren — eine mafigebliche
Erweiterung und Verbesserung der Vergleichbarkeit von Krankenhiusern. Ein Output-nahes Ver-
fahren der Leistungsmessung, welches das Spektrum der behandelten Krankheiten beriicksichtigt,
wird entwickelt. Tabellen und Grafiken verdeutlichen konkrete Einsatz- und Anwendungsméglich-
keiten des Verfahrens.

Karl-Heinrich Bruckschen: Der EinfluB leitender Arzte auf den
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Beschaffung medizinisch-technischer Gerite (MTG)

Band 2, ISBN 3-87988-130-8, Rainer Hampp Verlag, Miinchen u. Mering 1995, 195 S., DM 39.80

Neue Gesetze und Verordnungen prigen das Bild der Krankenhauslandschaft. Das Gesund-
heitsstrukturgesetz mit all seinen Folgen stand und steht im Mittelpunkt des 6ffentlichen Interesses.
Dabei ist véllig ungewiB, ob und wie gesetzliche Initiativen auf das einzelne Krankenhaus, seine Ef-
fizienz und seine Effektivitdat wirken. Der Verfasser zeigt die geringe Wirksamkeit der Gesetzge-
bung auf Verbreitung und Einsatz von medizinisch-technischen Gerdten im Krankenhaus und fiihrt
das auf die mangelnde Beriicksichtigung der Entscheidungsbeteiligten und ihrer Interessen zuriick.
Bei der Analyse steht deshalb der BeschaffungsprozeB in einzelnen Krankenhiusern im Mittel-
punkt. Seine Struktur, aber vor allem die Einfluinahme der beteiligten Interessengruppen geben ei-
nen spannenden Einblick in betriebliche Abliufe des Krankenhauses. Eine verstirkte Kooperation
im Beschaffungsbereich, besonders auch bei medizinisch-technischen Geriten, wird vom Verfasser
gerade bei kleineren und mittleren Krankenhéusern als Chance zu mehr Effizienz herausgestellt.
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