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Betriebliche Determinanten der Beschaftigung
alterer Arbeitnehmer

Bernhard Boockmann und Thomas Zwick*

Die Erwerbsbeteiligung alterer Arbeitnehmer in Deutschland ist im internationalen Vergleich niedrig. Ent-
scheidend hierfiir sind nicht zuletzt die Beschaftigungsentscheidungen der Betriebe. Dieser Beitrag zeigt
auf, welche betrieblichen Charakteristika zu einem héheren oder niedrigeren Beschaftigungsanteil alterer
Arbeitnehmer fuhren. Hierbei wird deutlich, dass Faktoren, die Betriebe an der Anpassung ihrer Alters-
struktur hindern, zu einem héheren Anteil von alteren Beschéftigten flhren. Insbesondere die Rolle des
Betriebsrats ist hierbei wichtig. Umgekehrt beschéftigen Betriebe mit relativ vielen Auszubildenden, ei-
nem hohen Frauenanteil und moderner technischer Ausstattung relativ wenig Altere. SchlieRlich spielt die
Einschatzung von Personalverantwortlichen gegenuber alteren Beschaftigten nur in kleineren Betrieben
unter 100 Beschéftigten eine Rolle bei der Erklarung des Beschaftigungsanteils Alterer. Dies deutet da-
rauf hin, dass die Personalverantwortlichen in gré3eren Betrieben die Altersstruktur nur in geringem Maf3
an ihre Einschatzungen anpassen kénnen.

Gliederung Hinzu kommt der Effekt des strukturellen Wandels vom
inlei verarbeitenden Gewerbe zu den Dienstleistungen: Altere

1 Einleitung sind oft in Branchen tétig, die generell einen Rickgang

2 Die Nachfrage nach &lteren Arbeitnehmern der Beschaftigung verzeichnen.

3 Daten und Variablen Angesichts der demografischen Entwicklung und der da-

) mit verbundenen Belastungen durch hohere Altersquo-
4 Altere Arbeitnehmer aus der Sicht von Personalverant-tienten stellt die geringe Erwerbstéatigkeit der Alteren ein
wortlichen immer drangenderes Problem dar (Bellmann/Kistler/
Wahse 2003). Daher ist eine genauere Ursachenanalyse

5 Empirische Ergebnisse notwendig. Bis jetzt ist jedoch nur wenig tber die Nach-

6 Schlussfolgerungen frage der Betriebe nach alteren Arbeitnehmern bekannt.

] Die bestehende Literatur tber die Einbindung &lterer Ar-
7 Literatur beithehmer beschéftigt sich vor allem mit den wahrge-
Tabellen und Schaubilder nommenen oder vermuteten Defiziten dlterer Arbeitneh-

mer gegenuber jungeren Arbeitnehmern beziehungsweise
o mit der Frihverrentungspraxis und Altersarbeitslosigkeit
1 Einleitung in Deutschland (OECD 1998, Koller/Plath 2000, Kol-

Im internationalen Vergleich ist die Erwerbstatigkeit alte- [€/Gruber 2001). Das tatsachliche Nachfrageverhalten
rer Arbeitnehmer in Deutschland niedrig. So standen imemzelner Betriebe hinsichtlich alterer Arbeitskréafte wird

Jahr 2000 in Deutschland nur knapp 40 Prozent der gjedoch haufig nicht untersucht. Dabei ist das Nachfrage-

bis 64-Jahrigen in einem Beschaftigungsverhaltnis, wah-verhalten der Betriebe der Schlussel zur Erklarung der
rend dieser Anteil in Danemark, den USA, Japan und Einbindung alterer Mitarbeiter in das Erwerbsleben, da
Norwegen sowie anderen europaischen Landern deutlicBetriebe die Entscheidungsinstanz fur individuelle Ein-

iiber 50 Prozent lag (OECD 2002). Dieses Phanomerstellungschancen und Entlassungsrisiken sind (Koller/

kann zum einen aus dem Arbeitsangebot erklart werdenCGruber 2001).

Angesichts groRzligiger sozialrechtlicher Regelungen

beim Ubergang in den Ruhestand ist die Friihverrentunc

oft eine lohnende Alternative. Zum anderen ist die Nach-

frage nach alteren Arbeitskraften relativ zu jungeren fur —————

den geringen Beschaﬁigungsgrad verantwortlich. Es Wer-* Dr. Bernhard Boockmann und Dr. Thomas Zwick sind wissenschaftli-

. . . . L che Mitarbeiter am Zentrum fiir Européische Wirtschaftsforschung in
den vor allem Arbeitskrafte mit technischem Wissen auf mannheim. Der Beitrag liegt in der alleinigen Verantwortung der Auto-
aktuellem Stand benétigt, das Altere oft nicht besitzen.ren. Er wurde im Januar 2004 eingereicht und nach der Begutachtung
Vor allem altere Personen. die nicht Uber betriebsspezifi-“”d einer Revision im Mai 2004 zur Veroéffentlichung angenommen.
sches Humankapital verf[jgen diirften dadurch von Ar- Die Autoren danken Katrin Schleife und einem anonymen Gutachter fur

. . . . o . . wichtige Anmerkungen und Kristine Langenbucher fir ihre Forschungs-
beitslosigkeit oder Nichterwerbstatigkeit betroffen sein. assistenz.
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Fur Deutschland ist uns ist nur eine Studie bekannt, diegungsschutz, Senioritatsentlohnung) und der betrieb-
den Versuch unternimmt, die Beschéaftigung von &lterenlichen Ebene (z.B. aufgrund spezieller Anforderungen an
Arbeitnehmern auf der betrieblichen Ebene mit 6kono- die Arbeitsorganisation oder Weiterbildung, siehe Strot-
metrischen Methoden zu erkldren. Beckmann (2002)mann 2002).

schéatzt die Anteile der Beschatftigten an der Gesamtbeleg- ) ) ) ) ) ]
schaft, die junger als 30 bzw. alter als 50 Jahre sind. El_Aufgrund dieser p_ntersphlede c.JlllfferenZ|eren.. Betriebe in
zeigt, dass altere Arbeitnehmer bei einer Reduzierung defrer Personalpolitik zwischen alteren und jingeren Be-
Beschaftigung weniger stark freigesetzt werden als ju-n_schaftlgten. In der Modellbildung kann dies dadurch be-

gere Arbeitnehmer. Bei Personalaustauschprozessefcksichtigt werden, dass Altere und Jingere als unter-

(Churning), d.h. wenn frei gewordene Stellen wieder pe- Schiedliche Produktionsfaktoren angesehen werden. Da-

setzt werden, werden jedoch bevorzugt Altere durch JunPel bestent eine Analogie zur Betrachtung von Arbeitneh-
gere ersetzt. Eine Reihe von empirischen Studien unterMem unterschiedlicher Qualifikationen. Ein Modell die-

sucht die Determinanten der Betriebszugehorigkeitsdau-S€r Art wird von Card und Lemieux (2001) fiir die USA

er. Diese Frage ist mit der betrieblichen Altersstruktur engtnd von Fitzenberger, Garloff und Kohn (2003) fur
verkniipft, da lange Betriebszugehérigkeiten den Anteil Deutschland geschéatzt. Dabei hdngt die Beschaftigung in

Alterer erhohen. Firr Deutschland sind hier die StudienAlters- bzw. Qualifikationsgruppen von der relativen Ent-
von Bellmann, Bender und Homnstein (2000), Bender, lohnung und den relativen Produktivitdten der Beschéf-

Konietzka und Sopp (2000), Bergemann und Schneiderigtengruppen ab. Auf diese Weise lassen sich Substitu-
(1998), Bergemann und Mertens (2000), Schasse (19915i0nselastizitéten zwischen Qualifikations- und Alters-

sowie Winkelmann und Zimmermann (1998) zu nennen.druppen berechnen. Die in Fitzenberger, Garloff und
Diese Analysen beschréanken sich aufgrund der verwenXohn (2003) enthaltenen Schatzungen deuten auf endli-

deten Datenbasis weitgehend auf die individuellen Deter-Che Substitutionselastizitaten hin — Altere und Jungere
minanten. Betriebliche Faktoren wie die Absatzentwick- Werden also als unterschiedliche Produktionsfaktoren be-

lung der Unternehmen, Veranderungen in der Produk-trachtet. Die Elastizitaten sind allerdings im Vergleich zu
tionsstruktur oder institutionell-organisatorische Charak- d€n von Card und Lemieux (2001) und anderen Autoren

teristika konnten dagegen bisher nur in geringem UmfangP€richteten Anderungen relativ hoch. Die geringsten
beriicksichtigt werden. Substitutionselastizitdten werden innerhalb der mittleren

Qualifikationsgruppe gefunden, wahrend Altere und Jiin-
Unser Beitrag konzentriert sich bei der Frage der Alters-gere unter den gering Qualifizierten und Arbeitnehmern
struktur auf die betrieblichen Determinanten, wobei wir mit Hochschulausbildung verhaltnismaf3ig gut gegenei-
von einem Modell der betrieblichen Arbeitsnachfrage nander substituiert werden kénnen.

nach heterogenen Arbeitskréaften ausgehen. Im Unter-

schied zu vorhandenen Ansétzen betonen wir jedoch diéi)leses.Modell lasst S'C.h grwel'te_z_rn, mqlem die Komple-
institutionell bedingten Restriktionen, denen sich die Be- mentaritits- oder Substitutionalitatsbeziehungen zu ande-

triebe bei der Gestaltung der Altersstruktur gegentiberse! " Produktionsfaktoren berticksichtigt werden (Hamer-

hen. Zugleich verbinden wir die personalwirtschaftliche bme_tsh ﬁ993)‘ So kI'(OnnteIn S|cht_t_)e|sp|elswe|IsKeTjt'angﬁrgkAr-
mit der arbeitsmarktdkonomischen Literatur, indem wir PEtNENMET €nger kompiementar zu neuen [ I- 1echniken
die Wirkung der subjektiven Einstellungen von Personal- verhalten als altere Arbeitnehmer. Moderne Technologien
verantwortlichen gegeniiber Alteren tberpriifen. Mit dem und (.j'.e dgmlt ver.bundenen Innovationen erfordern.neue
IAB-Betriebspanel fur Baden-Wirttemberg von 2002 Quahﬁkauongn,@e Unternehmen gntweder durch €igene
verfigen wir Uber eine reprasentative und aktuelle Daten-Aus' ,l,md Weiterbildung Oqer Neueinstellungen bereitstel-
basis, in der entsprechende Angaben erhoben wurderEn kénnen (Muysken/Zwick 2000, Koller/Gruber 2001).

. ei beiden Anpassungsmalnahmen sind altere Arbeitneh-

Dieser Beitrag soll damit die vorhandene Literatur zur . . :
Beschéftigung alterer Arbeitnehmer um wichtige, bisher mer aII__erdlngs aufgrgnd von Humankapﬂal_absch_r_elbun-
vernachlassigte Einflussfaktoren ergénzen. gen, 'kurz__eren Amortlsa.tlonsc'jauern gegenubgr jungeren
Arbeitskréften und somit geringerer Lernmotivation im
Nachteil (Beckmann 2002). Dies fihrt haufig zu einer al-
2 Die Nachfrage nach &lteren Arbeitnehmern: Ansétze und tersbezogenen Zuordnung von Personal zu Produkten
Ergebnisse bisheriger Studien bzw. Prozessen: Alte Produkte werden in traditioneller
i i i i Arbeitsorganisation von Alteren gefertigt. Neue Produkte
Was bestimmt die Nachfrage der Betriebe nach altereryingegen werden mit neuen Produktionsprozessen und
Arbeitnehmern? Altere und jungere Arbeitnehmer unter- ho\ o1 Arbeitsorganisation jiingeren Mitarbeitern zugeord-

scheiden sich in vielerlei Hinsicht, was zu unterschied- et Somit sind Altere haufig nicht in Innovationsprozes-
lichen Produktivitaten Alterer und Jungerer in unter- g eingebunden (Wagner 2000).

schiedlichen Tatigkeiten fuhrt (Aubert 2003). Diese

Unterschiede lassen sich auf Kohorteneffekte (z.B. Aus-Eine andere Erweiterung des Modells ergibt sich aus der
bildungszeiten und Ausbildungsinhalte) und Alterseffekte Beriicksichtigung von Verzégerungen und Hemmnissen
(z.B. Gewinn von Erfahrungswissen, Nachlassen der kér-in der Anpassung der Beschéftigung an Anderungen im
perlichen Leistungsfahigkeit) zuriickfiilhren. Altere Ar- betrieblichen Umfeld. Eine Ursache solcher Verzégerun-
beitnehmer unterscheiden sich von ihren jingeren Kolle-gen ist der Kiindigungsschutz. Insbesondere die sich mit
gen auf der individuell-persdnlichen Ebene (Gesundheits-der Betriebszugehdérigkeit verlangernden Kindigungs-
risiko, Qualifikationsunterschiede, Weiterbildungsnei- fristen und die sozialen Auswahlkriterien bei Entlassun-
gung), der rechtlich-institutionellen (héherer Kiindi- gen verhindern, dass Betriebe die Alteren durch jingere
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Arbeitnehmer ersetzen (Bruhl 1997). Daher ware geradenen Arbeitsnachfrage gibt es nicht eine einzige optimale
fur die Modellierung eines nach Altersgruppen differen- Altersstruktur fur die Firma, sondern diese ergibt sich aus
zierenden Faktornachfragemodells eine dynamische Spedem Zusammenhang zwischen Entlohnung, institutionel-
zifikation sinnvoll. len Kindigungserschwernissen und den freiwilligen Ab-

. . L gangen alterer Arbeitnehmer aus dem Betrieb. Bei der
Schétzungen, die auf der skizzierten Klasse von MOde”e”empirischen Modellierung des letztgenannten Zu-

beruhen, benutzen Daten tber die Beschaftigungsbestansammenhangs muss beriicksichtigt werden, dass die Zahl
de in den unterschiedlichen Arbeitnehmergruppen und sager Apgange gegeniiber der Altersstruktur endogen ist.
gen die optimale Struktur der Beschaftigung gemessen ametriehe mit einem hohen Anteil Alterer sind in hdherem

diesen Bestanden vorher. Dies ergibt eine konsistente, ifj5re dazu gendtigt, Personal auszutauschen, wenn die-
der mikrookonomischen Theorie der Firma fundierte Er- o5 7 8. die Pensionsgrenze erreicht hat. Umgekehrt

Klarung der betrieblichen Altersstrukturen. Dieser Mo- ysnnte es auch sein, dass Betriebe mit vielen jungen und

dellrahmen st jedoch zu restriktiv, um eine Reihe von mgpilen Arbeitnehmern in gréRerem Umfang Personal-
empirischen RegelmaRigkeiten zu erklaren. Beispiels-5,siausch betreiben bzw. davon betroffen sind.
weise impliziert das Modell, dass der Betrieb nach dem

Ausscheiden eines &lteren Arbeitnehmers wiederum ei-Die Anwendbarkeit des Modells der heterogenen Arbeits-
nen alteren Arbeitnehmer neu einstellt, falls der Betrieb innachfrage fir die Analyse der betrieblichen Altersstruktur
der Ausgangssituation die optimale Kombination von Al- wird durch die Annahme eingeschrénkt, dass &ltere Ar-
teren und Jungeren realisiert hatte. beitnehmer innerhalb der Qualifikations- und Altersstu-

fen homogen sind. Die individuelle Erwerbsgeschichte

Die Ergebnisse vieler empirischer Studien widersprechenys yeitere Quelle der Heterogenitat wird dabei nicht er-
jedoch dieser \oraussage. Betriebe stellen bei

, efien dertasst. Wiirde man dies tun, so kénnte man beriicksichti-
Wiederbesetzung von Stellen vorzugsweise jungere Al-gon - gass ltere Arbeitnehmer vom Betrieb nach ihrem

beitnehmer ein. Daraus ergibt sich eine niedrigere jmankapital bewertet wiirden. In diesem Fall sind Alte-

Wiederbeschaftigungsquote von adlteren Arbeitssuchenyg gie im Betrieb beschaftigt sind, ganz anders anzusehen

den gegenuber jungeren (Chan/Stevens 2001, Heyyig Ajere, die sich als Arbeitslose beim Betrieb bewer-
wood/Ho/Wei 1999). Die Erklarung fur die geringere nen1 pass die Nachfrage nach ersteren hoher ist, ergibt
Wiederbeschaftigungswahrscheinlichkeit Alterer ist viel- ¢i-h daraus. dass die Firma beiden Gruppen im Regelfall
faltig. Ein Grund ist, dass Arbeitgeber es oftmals als ne-(a5 gleiche Gehalt zu zahlen hat, falls sie hinsichtlich in-
gatives Signal werten, wenn altere Arbeitnehmer freige-re £ nitionen gleich eingestuft sind. Dass eine Firma

setzt werden; sie interpretieren dies als Anzeichen flr iyt ainer groRen Zahl freiwilliger Abgénge unter den Al-
ne geringere Produktivitat (Disney 1996: 188). HiNzu ioren einen geringeren Anteil Alterer beschaftigt, liegt in
I@__mmt_, das_s Quahﬂkatmnen veralten, dass die F!ex_lb" dieser Betrachtung daran, dass der Ersatzbedarf an Alte-
litat, die bei einem Arbeitgeberwechsel notwendig ist, oy it entsprechendem Humankapital auf dem Arbeits-

nicht mehr vorhanden ist oder dass sich die Einarbeitung, okt nicht vorhanden ist. Daher werden Jingere einge-
wegen der geringeren Amortisationszeit nicht mehr IOhnt'steIIt, in deren Humankapital zu investieren sich fur den

Dementsprechend ist die Weiterbildungshaufigkeit bei geyrieh wegen des langeren Amortisationszeitraums noch
Alteren geringer als bei Jungeren. Hinzu kommt, dass di§gpnt m |dealfall wiirde man diese Unterscheidung vor-

Kosten der Beschaftlgung alterer Arbeitnehmer _fur die nehmen, indem ein auf Arbeitnehmerdaten gestiitztes
Betriebe oft zu hoch sind. Lazear (1979) hat gezeigt, das§yqgel| der Arbeitsnachfrage um die genannten Aspekte

es fur Betriebeﬂsinnvoll sein kann, jungere Arbeitnehmer o\ eitert wird. Dies setzt jedoch Matched Employer-Em-
unterhalb und &ltere oberhalb ihres Grenzprodukts zu eNtpjoyee-Daten voraus und verdient eine eigene Untersu-

lohnen. Dadurch kommt es zu einem Anstieg des Alters- ung.
profils des Lohnes uber das Altersprofil der Produktivitat

hinaus. Fir den Betrieb hat dies den Vorteil, dass der Ar-
beithnehmer an die Firma gebunden wird und eher berei3 Daten und Variablen

ist, in betriebsspezifische Kenntnisse zu investieren. DerD. irische Anal der Erkla des Anteils
Mechanismus setzt jedoch voraus, dass die Firma institu- e empirische Analyse der Erklarung des Antells aiterer

tionell daran gehindert ist, die Alteren zu entlassen, SO_Arbeitnehme_r an der Ge.sarr_]tbeschaftigung ?"!es Betriebs
bald ihr Lohn ihr Grenzprodukt tibersteigt. Falls neu ein- auf der Basis von betrieblichen Charakteristika erfolgt
gestellte Altere gleich entlohnt werden miissen wie be-Mit gen Dg;enGcies (IjAB-Betr;]epspc)janelsslfl;]r Ba:)den-_V\Lurt—
reits im Betrieb beschaftigte Altere, ist es fiir den Betrieb {€Moerg. Die Grundgesamtheit der Stichprobenziehung

sinnvoll, ausschlieRlich jingere Arbeitnehmer neu einzu—smOI aIIe_ B‘?t“ebe m_',t _mmde_stens einem sozialversiche-
stellen. rungspflichtig Beschaftigten in Baden-Wurttemberg (vgl.

Kdlling 2000). Aus der Grundgesamtheit ausgeschlossen
Infolgedessen erwarten wir, dass Betriebe, die institutio-sind Betriebe ohne sozialversicherungspflichtig Beschaf-
nell starker als andere daran gehindert sind, éltere Arbeittigte, z.B. so genannte Scheinselbstandige, Betriebe, in
nehmer zu entlassen, einen grélReren Anteil an alteren Ar
beitnehmern haben als andere Betriebe. Ebenso habe
Betriebe, die unter den Alteren nur wenige freiwillige Ab-
gange haben, vermutlich einen héheren Anteil éltererAr-l,_— ) ) o

Dies ist der Grund fur den Effekt der Betriebszugehdrigkeitsdauer auf

beitnehmer als Betriebe m't_ geringeren Abgangen. Imden Lohn. Fir empirische Untersuchungen hierzu vergleiche Dustmann
Gegensatz zum vorher skizzierten Modell der heteroge-und Meghir (im Erscheinen).
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Schaubild 1: Prozentuale Anteile &lterer Beschéftig- Verhéltnis zu den Produktivitatsunterschieden eine zent-

ter, Prozent der Betriebe rale Rolle. Leider sind im IAB-Betriebspanel keine Anga-
ben zu den L6hnen der Beschaftigten in unterschied-
45 lichen Altersstufen vorhanden. Auch die relative Produk-
40 | 7 Betriebemitbis 2u99 Besch. | tivitat von Alteren im Vergleich zu Jungeren ist auf der
.5 0 Betriebe mit 100 u. mehr Besch. Basis unserer Daten nicht zu meséeshalb miissen
wir annehmen, dass die Lohn- und Produktivitatsunter-
30 schiede durch die Sektordummies, die Betriebsgrof3e und
o5] | die weiteren Unternehmenscharakteristika adaquat abge-
bildet werden (Zwick 2001, Jacobebbinghaus/Zwick
201 — 2002). Hinsichtlich der Léhne verfugen wir zudem uber
544 | ] zwei Variablen, die sich auf die betriebliche Entgeltpoli-
10l tik beziehen. Zum einen ist dies die Bindung an einen Ta-
rifvertrag, zum anderen die Tatsache, dass an einen Tarif-
ST vertrag gebundene Betriebe Ubertariflich entlohnen. Die
) Ubertarifliche Entlohnung kann als Instrument der Rekru-
o unter 10 10-unter20  20- unter 10 Uber 30 tierung und der Bindung von Arbeithehmern verwendet
o

werden (Beckmann 2002). Falls die Gbertarifliche Entloh-
nung insbesondere den Alteren zugute kommt, ist zu er-
warten, dass diese in geringerem Ausmald aus dem Be-
trieb ausscheiden und folglich — gegeben dass neu einge-
stellte Beschaftigte eher jinger sind — der Anteil alterer
Beschéftigter tendenziell héher ist. Allerdings ist es auch

denen nur Arbeithehmer mit berufs- oder branchenspezi-denkbar, dass ubertarifliche Entlohnung dazu fiihrt, dass
fischen Versicherungstragern (Bergleute, Landwirte, altere Arbeitnehmer teurer werden als jlngere. In diesem
Kinstler, Publizisten) beschaftigt sind oder solche Fall ware eher damit zu rechnen, dass Ubertariflich ent-
Dienststellen des offentlichen Sektors, in denen aus-lohnende Betriebe verstarkt jlingere Arbeitnehmer ein-
schlieRlich Beamte Dienst tun. In kleineren Betrieben stellen. Der Effekt dieser Variablen ist daher theoretisch
werden vorwiegend die Geschaftsfiihrer und in gréRerennicht eindeutig.

Betrieben die Personalle_lter befragt. Wir ver\{yenden d'eUnter den erklarenden Variablen sind weiterhin eine Rei-
Welle 2002 des IAB-Betriebspanels Baden-Wirttemberg, : -~ . .
’he von Betriebscharakteristika. Das Betriebsalter dirfte

da in dieser Welle einige zusatzliche Fragen die Determi-_~_... fd iter d hifti e :
nanten der Beschéftigung alterer Arbeithnehmer beIeuch-pOS”'t'V ad asA.'Ferd er IE’:’.ESC aftigten vl\_/lrhen. Zu”m einen
ten. Da die Frage nach der Altersstruktur fur Betriebe stellen neu gegrundete Firmen vermutlich vor allem jun-

unterhalb einer GréRenschwelle nicht sinnvoll ist und zu- 3¢ < Arbeitnehmer ein. Zum anderen ist in dlteren Betrie-

dem viele Kleinbetriebe tiberhaupt keine Alteren besché’:if—b(_}n der Personalaustausch geringer. So finden Frick und
tigen, betrachten wir nur Betriebg die mindestens 20 Be—SadOWSki (1995), dass in lange bestehenden Betrieben

gen, | ' die Abgangsquote niedriger ist als in jungen Betrieben.
schaftigte haben.

Ferner ist zu erwarten, dass Betriebe mit einem hohen

Die Betriebe wurden gebeten, den Anteil der Beschéftig-Anteil an Auszubildenden tendenziell weniger altere Be-
ten Uber 50 Jahre in sechs Kategorien (keine, unter 1®chaftigte haben. Allerdings lasst sich auch argumentie-
Prozent, 10 bis unter 20 Prozent, 20 bis unter 30 Prozentien, dass Betriebe, die in die Erstqualifizierung ihrer Mit-
30 bis unter 50 Prozent und iiber 50 Prozent) anzugeberirbeiter investieren, ein Interesse daran haben diese Mit-
Aufgrund der geringen Fallzahl wurden in den folgenden arbeiter zu binden, um die Ausbildungskosten zurtickver-
Regressionen die beiden niedrigsten und die beiderdienen zu kénnen (Beckmann 2002, Smits/ Zwick, im Er-
hochsten Antwortkategorien miteinander verschmolzen.scheinen). So werden im Durchschnitt weit tber 60 Pro-
Nur fiinfzehn Betriebe gaben an, iiberhaupt keine Alterenzent der Auszubildenden in ihrem Ausbildungsbetrieb
zu beschaftigen. Das Bild unterscheidet sich nach Gro-weiterbeschaftigt (Zwick/Schréder 2001). Somit ist der
Renklassen: Unter den Betrieben mit 20 bis 99 BeschafZusammenhang zwischen Auszubildendenanteil und dem
tigten haben nur 28 Prozent einen Anteil alterer Arbeit- Anteil alterer Beschaftigter theoretisch nicht eindeutig.
nehmern von tiber 20 Prozent; dagegen sind es bei defbenfalls unklar ist der Zusammenhang zwischen dem

gréReren Betrieben 44 Prozent (siehe Schaubild 1). Frauenanteil und dem Anteil &lterer Beschéftigter. Einer-
seits beschaftigen Betriebe eher altere Frauen, da in die-

Unsere endogene Variable ist geordnet und deshalb bieteder Altersgruppe der Kinderwunsch bereits erfillt ist
sich zur Erklarung des Anteils alterer Beschaftigter in Be- (Koller/Gruber 2001). Andererseits nimmt die Erwerbs-
trieben Baden-Wrttembergs eine geordnete Probit- odeheteiligung von Frauen in Deutschland im Alter starker
Logit-Regression an. Im Folgenden diskutieren wir die gp als bei Mannern (OECD 2002).

unabhangigen Variablen, die zur Erklarung der betrieb-

lichen Altersstruktur herangezogen werden.

Unter den unabhangigen Variablen spielt aus Sicht der—ZF,_ Deutschiand sind e . henden Studien bekannt. Fi

. . = . ur Deutschland sind uns Keine entsprechenden studien bekannt. Fur
Theque der he__temger,]en Arbqltsnachfrage %unaChSt_dl(andere Lander vgl. Aubert (2003), Crepon, Deniau und Perez-Duarte
relative Lohnhdhe zwischen Alteren und Jingeren im (2003) und Hellerstein, Neumark und Troske (1999).
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Die Betriebsgrof3e kdnnte eine Determinante der Alters-auch der Einstellungsquote sorgen (Frick/Sadowski 1995,
struktur sein, da in groRen Betrieben eher die MdglichkeitAddison et al. 2001). Dies fiihrt zu einem héheren Anteil
besteht, innerhalb des Unternehmens auf einen andereder Beschéftigten Giber 50 Jahre in Betrieben, in denen ei-
Arbeitsplatz zu wechseln, und diese daher einen geringene Interessenvertretung der Arbeithehmer besteht (Beck-
ren Personalaustausch verzeichnen als kleine Betriebe. Imann 2002). Zudem férdern Betriebsrate die Einhaltung
der Tat finden sich in der empirischen Literatur Hinweise gesetzlicher oder tariflicher Regelungen, die &ltere Ar-
darauf, dass sich die Betriebsgrof3e positiv auf den Anteilbeithnehmer bevorzugen, wie zum Beispiel die Sozialaus-
alterer Beschaftigter auswirkt (Frick/Sadowski 1995, Ad- wahl bei Entlassungen, Abfindungen gestaffelt nach Be-
dison et al. 2001, Leber 2001, Beckmann 2002). Nebentriebszugehdrigkeit oder Sozialplanzahlungen.

der BetriebsgréRe wird das Ausmalf, in dem Arbeitneh-

mer freiwillig aus dem Betrieb ausscheiden, auch von ih-Eine zusatzliche Wirkung auf die betriebliche Alters-
rer Qualifikation und der Branche abhéngen. Frick und struktur haben Variablen, die die Produktionstechnologie
Sadowski (1995) stellen fest, dass Firmen mit einem ho-kennzeichnen. Sie wirken auf die Altersstruktur, weil jin-
heren Anteil qualifizierter Mitarbeiter eine niedrigere Ab- gere Arbeitnehmer sich starker komplementar zu neuen
gangsquote haben. Dies diirfte einerseits am spezifischefiechnologien verhalten als altere. Andererseits zeigen
Humankapital der Beschéftigten liegen, das zu einerBartel und Sicherman (1993) fur Daten aus den USA,
Lohnreduktion bei Beschéftigungswechsel filhrt und an-dass Betriebe, in denen regelmafig neue Technologien
dererseits an den Aus- und Weiterb”dungskosten dereingefuhrt werden, versuchen, ihre alteren Beschéftigten
Unternehmen, die somit die Mitarbeiter mit einer abge- an sich zu binden. Dies verhindert den Verlust der kurz
schlossenen Berufsaushbildung gerne binden wollen. zudavor durchgefuhrten Weiterbildungsinvestitionen und
dem ist es in Deutschland schwierig, qualifizierte Be- halt Mitarbeiter mit Erfahrung tGber Restrukturierungs-
schaftigte Uber den freien Arbeitsmarkt zu rekrutieren prozesse im Betrieb. In den folgenden Schatzungen wer-
(Zwick/Schréder 2001). Ein hoher Anteil an Teilzeitbe- den Unterschiede in der technologischen Ausstattung
schaftigten im Betrieb kénnte ein Hinweis darauf sein, durch eine Dummy-Variable abgebildet, die den techni-
dass die Betriebe interne Lésungen zur Vermeidung eineschen Stand der Anlagen in der subjektiven Einschatzung
Personalabbaus bevorzugen (Beckmann 2002). Deshalfer Betriebe widerspiegelt. Die Original-Variable aus
kann vermutet werden, dass ein hoher Anteil von Teilzeit-dem IAB-Betriebspanel weist funf Kategorien auf, die

beschaftigten positiv mit dem Anteil &lterer Beschaftigter von der Einschatzung ,Anlagen auf dem neuesten Stand
korreliert ist. der Technik” bis zur Bewertung ,Anlagen vdllig veraltet"

reichen. Jedoch erwies sich die Zusammenfassung zu ei-
Betriebsrate versuchen, die Position der Stammbelegner Dummy-Variable fur die beiden gunstigen Kategorien
schaft zu verbessern. Insbesondere kdnnen sie durch dascht als wesentlicher Informationsverlust. Auch die Wir-
Mitspracherecht bei personellen EinzelmalRnahmen bekung der betrieblichen Organisation oder organisatori-
triebsbedingte Kiindigungen erschweren. Falls ein Persoscher Anderungen wére in diesem Zusammenhang inte-
nalabbau geplant ist, treten sie daftr ein, diesen durch dieessant. Beckmann und Bellmann (2002) finden, dass
natirliche Fluktuation bei Verhangung von Einstellungs- organisatorische Anderungen die Churning-Rate, also des
stopps und nicht durch Entlassungen zu bewaltigen. DesTeils der Arbeitskraftefluktuation, der Gber das zur Er-
halb reduzieren Betriebsrate die Personalfluktuation, in-reichung eines bestimmten Beschaftigungsstandes not-
dem sie fur eine Reduktion sowohl der Entlassungs- alswvendige MaR3 hinausgeht, signifikant erhéhen. Offenbar

Tabelle 1: Deskriptive Statistiken fiir die verwendeten Variablen

Variable Mittelwert Standardabweichung Minimum Maximum
Anteil Arbeitnehmer Uber 50 3.278 2 5
alterer Betrieb 0.841 0 1
technischer Zustand der Anlagen 0.746 0 1
Betriebsrat 0.680

Tarifbindung 0.906 0 1
Ubertarifliche Entlohnung 0.468 0 1
Betriebsgroflle 343.2 733.1 20 10038
Anteil Auszubildende 0.043 0.057 0 0.94
Frauenanteil 0.394 0.268 0 1
Anteil Teilzeitbeschéftigte 0.183 0.197 0 1
Anteil qualifizierter Arbeithnehmer 0.672 0.250 0 1
Index der Eigenschaften - 0.616 6.055 -35 36
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haben Betriebe, in denen sich ein technologischer odekeit. Da sowohl die wahrgenommenen Stérken und
organisatorischer Wandel vollzieht, gednderte Anforde- Schwéchen alterer Beschéatftigter als auch die Wichtigkeit
rungen an ihre Arbeitnehmer und kénnen diesen durchder jeweiligen Eigenschaft die Vor- und Nachteile der Be-
Personalaustausch nachkommen. In diesem Zusammerschaftigung alterer Arbeitnehmer bestimmen, fassen wir
hang konnte auch eine ,Verjingung“ des Personalbe-im Folgenden beide Dimensionen in einem Index zusam-
stands angestrebt werden. Leider sind Angaben Uber ormen. Zunachst wird fir jede der im Fragebogen genann-
ganisatorische Anderungen dem Datensatz fiir das Analyten Eigenschaften eine Variable gebildet, die den Wert
sejahr 2002 nicht zu entnehmen. eins annimmt, wenn sich diese Eigenschaft nach Meinung

. . des oder der Befragten eher bei Alteren als bei Jungeren
Neben den bisher genannten Variablen werden 20 Brang et Fajis sie eher bei Jungeren vorhanden ist, ist der

qhendl.J_mmies in die E_rkléirung des Ante_ils_der Be.schéf'Wert der Variable minus eins, und er ist Null, wenn kein
tigten Uber 50 Jahre einbezogen. Deskriptive Statistiken

. . ; o Unterschied wahrgenommen wird. Diese Werte werden
fur die verwendeten Variablen finden sich in Tabelle 1. 9

mit den Werten drei, zwei oder eins multipliziert, je nach-
dem ob diese Eigenschaften als sehr wichtig, wichtig oder

4 Altere Arbeitnehmer aus der Sicht von Personalverant- weniger wichtig angesehen werden.

tlich . .
wortlichen Das Antwortverhalten der Betriebe in Baden-Wirttem-

Neben den im Fragebogen vorhandenen betrieblicherberg ist &hnlich wie in den von Koller und Gruber (2001)
Charakteristika beziehen wir auch die Einschatzung derverwendeten Daten: Altere Beschéftigte werden in Bezug
Personalverantwortlichen tber die Vor- und Nachteile &l- auf Erfahrungswissen, psychische Belastbarkeit, Arbeits-
terer Arbeitnehmer gegeniiber jungeren Beschaftigten inmoral und -disziplin, Loyalitat und theoretisches Wissen
den Schatzansatz ein. Dabei geht es zum einen um digiinstiger bewertet als jingere Beschaftigte (siehe Schau-
wahrgenommenen Unterschiede zwischen &lteren undild 2). Jingere Beschaftigte haben hingegen hinsichtlich
jingeren Beschaftigten im eigenen Betrieb hinsichtlich ihrer kérperlichen Belastbarkeit, Kreativitat, Flexibilitat,
ihrer Arbeitseinstellung, Leistungsfahigkeit, Weiterbil- Lernfahigkeit und Teamfahigkeit einen Vorteil. Der
dungswilligkeit etc. Diese Einschatzungen spiegeln aufDurchschnittswert Uber alle gewichteten Eigenschaften
der einen Seite objektive Tatbestande, insbesondereilterer Beschaftigter ist mit —0,05 auf einer Skala von
Unterschiede in der Produktivitat wider, die durch die an- mgglichen Werten zwischen -3 und +3 geringfiigig nega-
deren Merkmale in der Schéatzung nicht erfasst werdentiv und mit einem Standardfehler von 0,02 signifikant von
Zum anderen kdnnten die Einschatzungen jedoch auchNull unterschieden.

auf subjektiven, nicht zwangslaufig zutreffenden Uber- L ) . o
zeugungen beruhen und insofern eine Diskriminierung Das Bild ist fiir gréRere und kleinere Betrieben &hnlich.

bestimmter Gruppen von Arbeitsanbietern bedeuten.  ES Z€igt sich zwar, dass grolRere Betriebe die Eigenschaf-
ten Alterer tendenziell starker negativ sehen (vergleiche

Eine Studie auf der Grundlage einer Erhebung des IABauch Bellmann, Kistler und Wahse 2003), aber der Korre-
bei Personalverantwortlichen zeigt, dass éltere Arbeitneh4ationskoeffizient der tiber alle Fragen gemittelten Indizes
mer im eigenen Betrieb auf der einen Seite als wenigemit der BetriebsgroRe ist mit —0,06 gering und Uberdies
belastbar und leistungsféahig gelten. Zudem wird ihnen ei-nur zum 10-Prozent-Niveau signifikant von Null ver-
ne niedrigere Flexibilitat der betrieblichen Einsetzbarkeit, schieden. Insbesondere Flexibilitit, Lernfahigkeit und
eine geringe Anpassungsfahigkeit an technischen und orternbereitschaft Alterer werden von groRReren Betrieben
ganisatorischen Wandel sowie eine geringere Weiterbil-starker negativ eingeschatzt. Umgekehrt gibt ein héherer
dungsfahigkeit attestiert. Auf der anderen Seite schatzerProzentanteil groRerer Betriebe an, dass Altere im Ver-
viele Personalverantwortliche die hohere Zuverlassigkeit,gleich zu den Jiingeren ein hoheres Erfahrungswissen be-
das Verantwortungsbewusstsein, die Umsicht und dassitzen.

Pflichtbewusstsein von alteren Arbeitnehmern (Koller/ ) . e
Gruber 2001). Wenn man die Einschatzung tiber die slteDie gewichteten Eigenschaften werden als zusatzlicher

ren gegeniiber den jingeren Beschéftigten aggregiert, efegressor in de_n Schét_zansatz aufgﬂenommen. Es erg_ibt
gibt sich kein deutlicher Nachteil &lterer Beschaftigter. SICh unter Umstanden ein Endogenitatsproblem, wenn in
Ein ahnliches Ergebnis zeigt sich in den AuswertungenBet”ebe” mit hohem Anteil alterer Arbeitnehmer ein ver-

des I1AB-Betriebspanels, Welle 2000. Direkt befragt wiir- starktes Problembewusstsein vorhanden ist und ihre Ei-
den mehr als zwei Drittel der Betriebe nicht pauschal 9nschaften daher starker negativ wahrgenommen wer-
altere Beschaftigte durch jiingere ersetzen (Leber 2001den. Dies kopnte den Koeffizienten der Variable tenden-
Strotmann 2002). ziell abschwachen.

Die Welle 2002 des IAB-Betriebspanels erlaubt eine noch
differenziertere Betrachtung der Meinung von Personal-
verantwortlichen, weil nicht nur die Eigenschaften alterer
Beschaftigter, sondern auch deren Wichtigkeit fir den Ar- pje Frage nach der Wichtigkeit lautet: ,Sagen Sie mir bitte jeweils, ob
beitsprozess abgefragt wurdemie den Alteren oder diehEigeﬂschaft fr'l]Jr diedMehrheit derALbeitsplétze in lhrem B(re]tzeb [..]

o ; ; ; ; sehr wichtig, wichtig oder weniger wichtig ist.“ Die Frage nach den Ei-
Jungeren .ZuQeSChnebe.ner.] Elgenschaften. spielen in margenschaften lautet: ,Sagen Sie mir bitte zu jeder Eigenschaft, ob sie eher
chen Betrieben eine wichtigere Rolle als in anderen. Sapei jiingeren oder eher bei alteren Beschaftigten ausgepragt ist oder ob

ist fur manche Tétigkeiten eine |ange Erfahrung aus- es da keinen Unterschied gibt." Es stehen zwolf Eigenschaften zur Aus-

i ; " ; ; =i~ Wahl (siehe Schaubild 2). Es wurde keine Altergrenze genannt, ab der
schlaggebend, fur andere die korperliche Leistungsfahig ein Beschéftigter zur Kategorie ,alterer Beschaéftigter” gezéhlt wird.
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Schaubild 2: Eigenschaften alterer im Vergleich zu jingeren Beschaftigten
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5 Empirische Ergebnisse deutet auf die Rolle von Kiindigungserschwernissen hin;

) ) . . o Betriebe mit einer betrieblichen Interessenvertretung sind
Die Regression erklart den Beschaftigungsanteil altererganer weniger in der Lage, altere durch jingere Mitarbei-
Arbeitnehmer mit Hilfe der in den beiden vorherigen Ab- (o 7, ersetzen. Eine andere Interpretation wére, dass Be-
schnitten genannten Einflussfaktoren. Die Ergebnisse degchxttigte in Betrieben mit Betriebsrat eher mit ihrer Ar-
geordneten Probit-Modells sind in Tabelle 2 zusammen-peit 7 frieden sind und daher weniger haufig den Betrieb
gefasst. wechseln oder vorzeitig in den Ruhestand gehen.

Die Regressionsergebnisse bestétigen die theoretischepin Einfluss der Dummy-Variablen fiir die Tarifbindung
Uberlegungen und einige der aus der Literatur bekanntenyeg Betriebs ware zu vermuten, falls Tarifvertrage, wie
empirischen Zusammenhange. Vor 1990 gegriindete Beyjes jm sffentlichen Dienst dblich ist, Unterschiede bei
triebe haben einen hoheren Anteil alterer Beschéftigter, o, Entlohnung nach Altersgruppen vorsehen. Die Ergeb-
da neu gegriindete Betriebe tendenziell mit einer jlingereryisse zeigen, dass der Koeffizient dieser Variablen nicht
Belegschaft und einem jungeren Management startengignifikant von Null verschieden ist. Dagegen haben Be-
Betriebe mit (gemal eigener Einschatzung) modemeryjehe die iber Tarif entiohnen, einen héheren Anteil dlte-
technischer Ausstattung beschaftigen signifikant weniger e geschaftigter. Dies ist konsistent mit der Erklarung,
Altere. Dies ist darauf zurlckzuftihren, dass sich neueyass ipertarifiche Entlohnung zur Mitarbeiterbindung

Technologie und neu erworbenes Wissen komplementagingesetzt wird und die geminderte Zahl der Abgénge
zueinander verhalten. Altere besitzen dieses Wissernich auf die Altersstruktur auswirkt.

nicht, weil sich Weiterbildung aufgrund der geringen
Amortisationsphase von einem bestimmten Zeitpunkt an
nicht mehr lohnt.

. . . . ..:4 Das Ergebnis entspricht dem von Beckmann (2002). Beim Vergleich
Das Vprhandenseln eines I_?:e_'grlebsrates hat ?men p(_)smder Koeffizienten ist zu beriicksichtigen, dass die hier verwendete Vari-
ven Einfluss auf den Anteil alterer Beschaftigter. Dies able in der oben angegebenen Weise transformiert wurde.
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Tabelle 2: Ergebnisse der geordneten Probit-Schétzung

Variable Koeffizient Koeffizient

alterer Betrieb 0,394*** (0,116) 0,421*** (0,116)
technischer Zustand der Anlagen —0,265*** (0,094) —0,260*** (0,094)
Betriebsrat 0,323*** (0,107) 0,351*** (0,107)
Tarifbindung -0,122 (0,166) -0,139 (0,165)
Ubertarifliche Entlohnung 0,207** (0,099) 0,213** (0,098)
BetriebsgroRRe 0,056 (0,038) 0,045 (0,038)
Anteil Auszubildende — 2,757** (0,753) —2,678*** (0,745)
Frauenanteil — 0,765*** (0,252) — 0,778 (0,249)
Anteil Teilzeitbeschéaftigte 0,694** (0,306) 0,776** (0,302)
Anteil qualifizierter Arbeithehmer —0,040 (0,189) -0,013 (0,188)
Index der Eigenschaften 0,013 (0,077) 0,022** (0,010)
Interaktionsterm: Index der Eigenschaften

* Betrieb mit 100 und mehr Beschéftigten -0,017* (0,009)
Schwellenwert 1 —0,786** (0,359) —0,747* (0,359)
Schwellenwert 2 0,385 (0,358) 0,432 (0,359)
Schwellenwert 3 1,242%** (0,360) 1,293%** (0,362)
Anzahl der Beobachtungen 787 787

Wald-x2 (30) 117,85 124,39

Prob >x2 0,000 0,000

Pseudo-R 0,055 0,059

Anmerkung: Robuste Standardfehler in Klammern. Ausgewiesene Signifikanzniveaus sind *< 0,10, **< 0,05 und ***< 0,01.
Quelle: IAB-Betriebspanel fiir Baden-Wirttemberg, Welle 2002, eigene Berechnungen.

Die BetriebsgrofRe, die hier logarithmiert in die Schétz- zeitbeschéaftigten aufgebaut wird, was in hdéheren Ver-
gleichung eingeht, ist nicht signifikant. Andere Transfor- weildauern im Betrieb resultietDer Anteil der Beschaf-
mationen der Betriebsgrolie, insbesondere polynomischéigten mit abgeschlossener Berufsausbildung beeinflusst
Terme oder GréRenklassen-Dummies, fihrten nicht zu ei-den Anteil &lterer Beschaftigter nicht.
nem hoheren Erklarungsgehalt des Modells. Ein Ver-
gleich dieses Befundes mit der deskriptiven Evidenz ausDie 17 Branchendummies sind gemeinsam auf dem 10-
Schaubild 1 legt nahe, dass der dort gefundene ZuProzent-Niveau signifikant, und es ergeben sich einige in-
sammenhang zwischen BetriebsgroRe und Altersstruktuidividuell signifikante Koeffizienten. In der Produktions-
durch dritte Merkmale hervorgerufen wird, die mit beiden guterindustrie, der Investitionsgiterindustrie, dem Bau-
Variablen korrelieren, etwa durch den Betriebsrat odergewerbe, im Bereich Handel/Reparatur, Datenverarbei-
das Firmenalter. tung und Datenbanken, unternehmensnahen Dienstleis-
tungen und Vermietungen sind signifikant weniger altere
Die vier folgenden Variablen kontrollieren flir die sonsti- Beschéftigte anzutreffen als im Referenzsektor Gesund-
gen Charakteristika der Belegschaft. Betriebe mit vielenheit und soziale Dienstleistungen (nicht dargestellt).
Auszubildenden haben relativ wenig altere Beschaftigte,
weil Auszubildende in der Regel vom ausbildenden Be-
trieb erst einmal weiterbeschéaftigt werden. Betriebe mit
relativ vielen weiblichen Arbeitnehmern beschéftigen
Weniger Altere — hier spiegelt sich das stark abnehmendé Prinzi_p_ilell konnte sich hinter dem Koeffizienten auch die umgedrehte
Angebot an alteren Frauen im Erwerbsleben wider. Be-Kausalfat erberoen, wem di Telzatauote erhebich von ger e
triebe mit vielen Teilzeitbeschaftigten haben einen signi- |AB-Betriebspanels wurde auch danach gefragt, ob die Betriebe Alters-
fikant hoheren Anteil &lterer Beschaftigter. Dies konnte teilzeit verwenden. Dies war in 58 Prozent der Betriebe der Fall. Aller-
daran liegen, dass diese Betriebe die Beschaftigung defds e Ln Peiece, 1¢ AISEIeliel anseel kene sttt Son
Stammbelegschaft verstetigen, indem ein Puffer mit Teil- kann von dieser Erklarung des Koeffizienten abgesehen werden.
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Die Einbeziehung der gewichteten subjektiven Eigen- Betriebe relativ wenige éltere Beschaftigte haben. Kon-
schaften von Alteren hat keinen Einfluss auf den Anteil zeptionell stehen dabei die Faktoren im Vordergrund, die
der alteren Beschéftigten im durchschnittlichen Betrieb. verhindern, dass Betriebe ihre Altersstruktur durch ver-
Dieses Ergebnis verandert sich nicht, wenn die ungewich-mehrte Beschaftigung jingerer Arbeitnehmer anpassen.
teten Eigenschaften als Indiz fur die Einstellung gegeni-Dies konnen einerseits Kindigungserschwernisse sein,
ber alteren Beschaftigten genommen werden, d.h. die Vawie sie etwa ein Betriebsrat hervorruft. Falls die Firma al-
riable nur die Werte —1, 0 oder 1 annimmt. Dieses Ergeb-tere Arbeitnehmer Gberhaupt nicht kiindigen kann, ergibt
nis zeigt, dass die betriebliche Personalpolitik nicht durchsich die Verjingung der Belegschaftsstruktur allein durch
die von den Personalverantwortlichen wahrgenommenerdie Zahl der freiwilligen Abgange. Betriebe, die Uberta-
Vor- und Nachteile alterer Arbeitnehmer beeinflusst wird. rifliche Lohne zahlen, binden ihre Beschéftigten eher an
Es legt den Schluss nahe, dass die Betriebe in der Anpasich und verringern die Zahl der freiwilligen Abgéange.
sung der Altersstruktur nicht frei sind, da der Kindi- Folglich haben diese Betriebe signifikant héhere Anteile
gungsschutz und Institutionen wie Betriebsrate die opti- alterer Beschéftigter. Signifikant niedriger ist der Anteil
male altersmafige Zusammensetzung der Beschaftigunglterer Beschéaftigter in Betrieben mit einem hohen Frau-
verhindern. enanteil, was vermutlich an der mit dem Alter stark
abnehmenden allgemeinen Frauenerwerbstatigkeit zu-
Da diese Restriktionen in Betrieben UnterschiedlicherSammenhangt_ Betriebe m|t einem hohen Ante" an Lehr-
GroRe verschieden hoch sein konferird in einer zwei-  jingen haben auch geringere Beschftigtenanteile Alterer,
ten Regression zusatzlich ein Interaktionsterm zwischenyas neben dem Alter der Auszubildenden wohl auch an
dem Index der wahrgenommenen Eigenschaften und eiger in der Regel hohen Ubernahmequote der ausbilden-
ner Dummyvariable fiir Betriebe, die mehr als 100 Be- gen Betriebe liegt. SchlieRlich beschaftigen Betriebe mit
schaftigte haben, in die Schatzung einbezogen (zweitenoderner technischer Ausstattung weniger altere Be-
Spalte von Tabelle 1). Der Schwellenwert bei den Be-schaftigte, moglicherweise aufgrund des erhohten Weiter-

schaftigten ergibt sich aus dem Bestreben, zwei moglichspjidungsbedarfs Alterer fiir diese Techniken im Vergleich
gleich grole Gruppen von Betrieben zu erhalten. Ge-zy jingeren.

meinsam mit dem linearen Term ist die Interaktionsvari-
able signifikant zum 5-Prozent-Nivea*(Wert des  Eine wesentliche Neuerung unseres Ansatzes gegeniiber
Likelihood Ratio-Tests: 7,90). Hier zeigt sich, dass die bestehenden Studien ist die Verwendung einer Variable,
Eigenschaften alterer Beschaftigter durchaus eine Rolledie die Einschatzung alterer Arbeitnehmer im Vergleich
spielen, jedoch nur fir kleinere Betriebe. Bei den gro3e-zu jiingeren seitens der Personalverantwortlichen enthalt.
ren Betrieben haben die mit der Wichtigkeit der Eigen- Diese Variable hat nur fur die Gruppe der Betriebe mit
schaft gewichteten Einschéatzungen der Vor- und Nachtei-unter 100 Beschaftigten den erwarteten Effekt. Dies deu-
le dlterer Beschéftigter gegenuber jlingeren Beschéftigtenet darauf hin, dass groRere Betriebe ihre Altersstruktur
keinen Einfluss auf den Anteil der Beschaftigten. Diesesnicht an die betrieblichen Einschatzungen anpassen kon-
Ergebnis wird ebenfalls mit den ungewichteten Variablen nen. Ob die Ursachen hierfiir eher bei institutionellen
erzielt. Eine mdogliche Erklarung fur dieses Resultat Hemmnissen wie Betriebsraten oder dem Kiindigungs-
kénnte sein, dass den Personalabteilungen in Grol3betrieschutz liegen, oder ob z.B. auch das betriebliche Handeln
ben beziglich der Gestaltung der Altersstruktur engerebestimmende soziale Normen die Einstellung jungerer
Grenzen gesetzt sind als in Kleinbetrieben. Weniger Arbeitnehmer bei Freisetzung alterer in groReren Betrie-
strenge Kindigungsschutz- und vor allem Mitbestim- ben verhindern, ist ein Frage, die der weiteren Forschung
mungsregelungen geben kleineren Betrieben eher didiberlassen bleiben muss. Weitere Untersuchungen miis-
Moglichkeit, die Altersstruktur den betrieblichen Ein- sten zudem klaren, ob die Resultate auch bei einer Erwei-
schatzungen anzupassen. Zudem sind die Arbeitnehmeterung der Datenbasis auf die gesamte deutsche Volks-
dort eher mobil, sodass die Betriebe die gewiinschte Al-wirtschaft und an anderen Punkten des Konjunktur-
tersstruktur Uber die freiwilligen Abgénge realisieren zyklusses gefunden werden.

kénnen. Zwischen institutionellen Anpassungshindernis-

sen und der Mobilitatsneigung als Erklarungsansatzen zilEine Frage, die sich ebenfalls an unsere Ergebnisse an-
differenzieren, ist auf der Basis unserer Daten nicht mog-schlieBen lasst, betrifft die Wirkung personal- oder tarif-
lich. Allerdings scheint nicht allein der Betriebsrat fiir die politischer MaRnahmen auf die Altersstruktur. Angesichts
Insignifikanz der Einschatzungs-Variablen verantwortlich
zu sein, da sich die Interaktion von Betriebsrat und Eigen-
schaften als insignifikant erwieg%Wert des Likelihood
Ratio-Tests: 1,67).

6 Dies gilt auch jenseits der Schwelle von 20 Beschéftigten, die im Be-
triebsverfassungsgesetz fur die Mitsprache in personellen EinzelmaR-
nahmen vorgesehen ist. So kann der Betriebsrat dem Arbeitgeber zur
7 Schlussfolgerungen Beschaftigungssicherung Vorschlage machen, die beispielsweise eine
flexible Gestaltung der Arbeitszeit, Férderung von Teilzeitarbeit und Al-

Dieser Beitrag beschaftigt sich mit den betrieblichen De- tersteilzeit zum Gegenstand haben. In Betrieben mit 100 oder mehr Be-

: = fr % ; _schéftigten muss die Betriebsleitung im Fall der Ablehnung dieser Vor-
terminanten der BeSChaﬂlgung von élteren Arbeitneh schlage dem Betriebsrat mit einer schriftlichen Begrindung antworten.

mern in deutschen Betrieben. Auf der Basis der WelleDie zahl der Betriebsréte und ihre Freistellung ist ebenfalls von der Be-
2002 des IAB-Betriebspanels fir Baden-Wurttemberg triebsgroRe abhangig. Im Kindigungsschutz gibt es bei der Anzeige-

. . . L . pflicht nach 817 des Kindigungsschutzgesetzes Schwellenwerte jen-
wird gezeigt, welche Betriebscharakteristika zu einem seits der Betriebsgrof3e von 20 Beschéftigten, also unterschiedliche Vor-

hoheren Anteil alterer Beschaftigter fihren und welche schriften fiir die in unserem Datensatz enthaltenen Betriebe.
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