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Zusammenfassung In einer Reihe von Léndern sind
Frithverrentungen zu einem personalpolitischen Instrument
avanciert. Die Betriebe haben ein Interesse daran, jiingere
Mitarbeiter einzustellen und vermeiden ,aufgeschobene
Entlohnungsbestandteile®, die sich ergeben, wenn dltere
Beschiiftigte einen hoheren Lohn als es ihrer Produktivitit
entspricht erhalten. Betriebe schlieBen mit Arbeitneh-
mern Vertridge ab, die sie in die Lage versetzen, im Falle
von technologischen oder nachfrageinduzierten Schocks
ein Angebot zur Frithverrentung zu machen, das von
rational handelnden Akteuren nicht abgelehnt wird. Der
daraus folgende Zusammenhang zwischen Indikatoren fiir
technologische und nachfrageinduzierte Schocks sowie
dem Auftreten und AusmalBl von Friihverrentungen wird
mit Daten des IAB-Betriebspanels 2003-2006 {iberpriift.
Unsere Ergebnisse legen einen Einfluss der betrieblichen
Personalpolitik auf die individuellen Entscheidungen der
Beschiftigten iiber einen vorzeitigen Renteneintritt nahe.

Firms and early retirement: offers that one does not
refuse

Abstract In many countries early retirement has become
a personnel strategy. The establishments are interested
in hiring younger employees and try to avoid “deferred
payments” which arise if older employees are paid above
their productivity. Firms enter into contracts with their
employees that include clauses about early retirement.
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In response to demand or technological shocks, workers
receive retirement offers from their employers which cannot
be rejected by rational actors. Using the IAB Establish-
ment Panel 2003-2006, the relation between indicators of
demand and technological shocks and the incidence and
quantity of early retirements is analyzed. Thus, our findings
suggest that firms’ personnel policies affect the employees’
decisions about early retirement.

1 Einleitung

Auf dem Treffen der Staats- und Regierungschefs der
Liander der Europidischen Union in Lissabon im Juni 2000
wurde als wichtiges Ziel die Erreichung einer Erwerbsta-
tigenquote von 70% bis zum Jahr 2010 vereinbart. Ein
entscheidender Schritt fiir die Erreichung dieses Ziels
besteht in der Erhohung der Erwerbsquote der Alteren.
Dabei sind fiir Deutschland durchaus Erfolge zu ver-
zeichnen. So erhohte sich im Zeitraum 1994-2007 die
Erwerbsquote der Personen im Alter von 55 bis 64 Jahren
von 35,9% auf 51,3% (OECD 2009, S. 141). In diesem
Zusammenhang ist auch der vorzeitige Altersrentenbezug
zu sehen.! Nach unseren Berechnungen auf der Basis des
IAB-Betriebspanels ist die Anzahl der Personen, die im
ersten Halbjahr eines jeden Jahres den Betrieb verlassen
und in den vorzeitigen Rentenbezug wechseln, von 64.000
im Jahr 2003 kontinuierlich auf unter 50.000 im Jahr 2006
zuriickgegangen. Dies entspricht aber immer noch drei
bis vier Prozent aller Personalabgéinge. Frithverrentungen

'Dazu gehért neben dem an dieser Stelle betrachteten Ubergang aus ei-
nem Beschiftigungsverhiltnis der Wechsel aus der Arbeitslosigkeit in die
Nicht-Erwerbstitigkeit.
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Abb. 1 Personalabginge im 35%
ersten Halbjahr 2003-2006
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sind damit fast so hiufig wie die reguldre Verrentung mit
Erreichen der gesetzlichen Altersgrenze (vgl. Abb. 1).

Die Entwicklung der Anzahl der Frithverrentungen nicht
nur in Deutschland wird in der einschldgigen wissenschaft-
lichen Diskussion auf die Ausgestaltung des Rentensystems
zuriickgefiihrt: Je friiher der Renteneintritt moglich ist
und je geringer die finanziellen Einbuflen beim Eintritt in
den vorzeitigen Ruhestand sind, umso héufiger werden
Personen diesen Weg in den Rentenbezug wéhlen. Blondal
u. Scarpetta (1999) und Duval (2003) haben diesen Zu-
sammenhang durch zwischenstaatliche Vergleiche ebenso
gezeigt wie Arnds u. Bonin (2002) und Bonin (2009) fiir
Deutschland.

International vergleichend angelegte Untersuchungen
auf der Basis der Daten des International Social Survey
Program (ISSP) von Dorn u. Sousa-Poza (2005, 2007)
finden aber auch Hinweise auf Zusammenhinge zwischen
gesamtwirtschaftlichen Indikatoren und institutionellen
Regularien, die darauf hindeuten, dass Unternehmen
Teile ihrer Belegschaften in Krisenzeiten dazu dringen,
frithzeitig in Rente zu gehen. Hutchens (2007) belegt mit
Befragungsdaten fiir die USA, dass Arbeitgeber ihren ilte-
ren Beschiftigten aktiv Altersteilzeitangebote unterbreiten.
Fiir Deutschland gibt Schméihl (2003) einen Uberblick
tiber verschiedene qualitative Studien, die zeigen, dass die
Entlassung élterer Arbeitnehmer die am meisten genutzte
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Strategie der Betriebe ist, um mit Personalproblemen im
Zusammenhang mit betrieblichen Restrukturierungen um-
zugehen. Dabei verwenden Betriebe Frithverrentungen
oftmals als Mittel der Personalanpassung, wenn Verkleine-
rungen der Belegschaft im Unternehmen notwendig werden.
Des Weiteren kann auf diese Weise der Personalaustausch
organisiert werden, der erforderlich erscheint, weil die
im Unternehmen vorhandenen Qualifikationen nicht mehr
zu den Anforderungen des Unternehmens passen, wenn
diese sich aufgrund von Produkt- und Prozessinnovatio-
nen und Reorganisationsmafnahmen gedndert haben. In
diesen Fillen konnen die erforderlichen Mafinahmen der
Personalentwicklung teurer sein als die Rekrutierung von
Mitarbeitern, die bislang noch nicht im Betrieb titig waren,
sodass es sich fiir die Unternehmen lohnen kann zumindest
einem Teil der dlteren Mitarbeiter ein Angebot zu unterbrei-
ten, vorzeitig aus dem Erwerbsleben auszuscheiden. Die in
den letzten Jahren in Deutschland erfolgten Anderungen im
Rentenrecht (vgl. Bonin 2009) werden deshalb vermutlich
allein nicht ausreichen, um den Trend abnehmender Vor-
ruhestandszahlen fortzusetzen. Im Gegenteil — gerade die
Folgen der Finanz- und Wirtschaftskrise werden deshalb
wahrscheinlich nicht nur zu Entlassungen von dilteren
Beschiftigten in einem Umfang fiihren, der deutlich iiber
ihrem Anteil an den Beschiftigten liegt, sondern auch
zu einem erneuten Anstieg bei den Ubergingen in den
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Vorruhestand. Damit sind nicht nur hohere Belastungen
der Rentenversicherungstriger absehbar, sondern auch eine
Verschirfung des aufgrund des demografischen Wandels zu
erwartenden Fachkréfteproblems.

Unser Beitrag will deshalb erstmals fiir Deutschland
empirisch die Bedeutung der betrieblichen Einflussfaktoren
auf die Friihverrentung untersuchen. Mit den Daten des
IAB-Betriebspanels 2003-2006 lassen sich technologische
und nachfrageinduzierte Schocks sowie das Auftreten
und Ausmal} von Frithverrentungen analysieren. Wihrend
die Analysen von Dorn u. Sousa-Poza (2005, 2007) auf
der Basis von Personendaten erfolgen und institutionelle
Unterschiede in verschiedenen Lindern im Fokus haben,
verwenden wir Betriebsdaten. Insofern sehen wir aus-
schlieBlich bei der Arbeit von Hutchens (2007), der die
Daten einer Arbeitgeberbefragung in den USA ausgewertet
hat, einen dhnlichen empirischen Ansatz. Hinzu kommt,
als weiterer Vorteil unserer Untersuchung im Vergleich zu
diesen beiden Studien, dass wir mit panelokonometrischen
Methoden den Einfluss unbeobachteter betrieblicher Hete-
rogenitit beriicksichtigen konnen. Im Unterschied zu den
fiir Deutschland vorliegenden Fallstudien (vgl. die Uber-
sicht bei Schmiihl 2003)? lassen sich die Ergebnisse unserer
Untersuchung generalisieren, da im IAB-Betriebspanel alle
Betriebe mit zumindest einem sozialversicherungspflichtig
Beschiftigten erfasst sind.’

Der Rest des Artikels ist wie folgt aufgebaut: In Ab-
schnitt 2 wird der theoretische Hintergrund unserer Ana-
lysen dargestellt. Dabei wird fiir die Hypothesenbildung
vor allem auf die Modelle von Lazear (1979, 1981), Stern
(1987, 1994) und Hutchens (1999) rekurriert, aber auch
auf die Ergebnisse der vorliegenden Fallstudien eingegan-
gen. Im Abschnitt ,,Daten, Hypothesen und Variablen*
werden der verwendete Datensatz und das empirische
Vorgehen erldutert. Abschnitt 4 prisentiert die empirischen
Ergebnisse. Der letzte Teil fasst zusammen.

2 Theoretischer Hintergrund und Hypothesen

In Europa und in den USA reagieren viele Unternehmen
auf einen Riickgang der Nachfrage nach den von ihnen
angebotenen Giitern und Dienstleistungen, indem sie
ihren idlteren Beschiftigten Angebote fiir einen vorzei-
tigen FEintritt in den Ruhestand unterbreiten (Blondal
u. Scarpetta 1998; Duval 2003). In Deutschland gibt es
seit 1996 fiir die sogenannte ,,Altersteilzeit” das Teilzeit-

2Einen Uberblick iiber Fallstudien zu diesem Thema in den USA bieten
Lumsdaine u. Mitchell (1999).

3 Unsere Studie beschriinkt sich auf privatwirtschaftliche Betriebe, da die
unterstellte Handlungslogik auf den 6ffentlichen Dienst nicht iibertragbar
ist.

und das zu mehr als 80% genutzte ,.Blockmodell. Beim
Blockmodell arbeiten die Beschiftigten einen bestimm-
ten Zeitraum (bis zu 60 Monate) fiir ein niedrigeres
Entgelt. Thr Renteneintrittsalter verringert sich dann um
diesen Zeitraum. Dabei reduziert sich das Entgelt nicht
um den Betrag, der dem frilheren Renteneintritt ent-
spricht, sondern weitaus weniger, weil der Arbeitgeber
das Entgelt vor dem Eintritt in den Ruhestand aufstockt
und zumindest einen Teil dieses Aufstockungsbetrags
von der Bundesagentur fiir Arbeit fiir Altersteilzeitarbeits-
verhéltnisse, die bis zum 31.12.2009 beginnen, erstattet
wird, wenn der Betrieb einen anderen Mitarbeiter beim
Eintritt des d&lteren Arbeitnehmers in den Ruhestand
einstellt (vgl. Wanger 2009 fiir einen aktuellen Uberblick
tiber die Forderung der Altersteilzeit mit Leistungen der
Bundesagentur fiir Arbeit). Insofern ist die Frithverrentung
nur mit Zustimmung des Arbeitgebers moglich, obwohl er
nur einen Anteil an den damit verbundenen Kosten trégt.
Da der vorzeitige Ruhestand mit einer Rente erfolgt, die
versicherungsmathematisch ,,zu giinstig® fiir die Rentner
kalkuliert wurde, tragen neben der Bundesagentur fiir
Arbeit die Rentenversicherungstriiger einen Teil der Kosten.
Durch diese Subventionen kommt es zu einer hoheren als
einer effizienten Anzahl von Friihverrentungen (Hutchens
1999).

Das Phénomen ,,Friihverrentung® wird allerdings in der
wissenschaftlichen Literatur eher selten von der Arbeits-
nachfrageseite her diskutiert. Dies ist aus drei Griinden
iiberraschend: erstens, weil aus den bekannten Modellen
von Lazear (1979, 1981) und Stern (1987, 1994) das
betriebliche Interesse an Frithverrentungen durchaus ab-
geleitet werden kann. Zweitens miissen die Arbeitgeber
der Entscheidung ihrer Beschiftigten, vor Erreichen der
Altersgrenze in der gesetzlichen Rentenversicherung in
den Ruhestand einzutreten, zustimmen. Drittens hingt
die finanzielle Belastung der Unternehmen davon ab, ob
sie einen anderen Arbeitnehmer quasi als Ersatz fiir den
Arbeitnehmer einstellen, der in den Vorruhestand wechselt,
weil dies die Bedingung fiir eine 6ffentliche Forderung ist.

In dem Moral-Hazard-Modell von Lazear (1979, 1981)
spielt die verpflichtende Verrentung zu einem bestimmten
Zeitpunkt eine grofle Rolle. Nur wenn ein solcher Zeitpunkt
vor Vertragsabschluss festgelegt wird, werden ndmlich Ver-
trdge geschlossen, die jiingeren Arbeitskriften einen Lohn
unterhalb ihres Grenzwertproduktes und dlteren einen Lohn
dartiber zugestehen (Senioritdtsentlohnung). Lazear (1979,
1981) liefert mit diesen Uberlegungen also sowohl eine
angebots-, aber auch eine nachfrageseitige Erklidrung fiir
einen verpflichtenden Renteneintrittszeitpunkt. Stern (1987,
1994) zeigt, dass Unternehmen auch dann ein Interesse ha-
ben konnen, sich von Mitarbeitern zu trennen, wenn deren
Produktivitit iiber ihrem Lohn liegt. Sie geht dabei von der
Annahme aus, dass sowohl der Nutzen als auch die Pro-
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duktivitdt der Arbeitnehmer vom gezahlten Lohn und der
erreichten Position im Unternehmen abhingen. Zusétzlich
wird die Produktivitit von der Berufserfahrung bestimmt.
Unter diesen Bedingungen kann es fiir das Unternehmen
rentabel sein, sich von dlteren Mitarbeitern vor Erreichen
des reguldren Ruhestandsalters zu trennen und diese durch
Jiingere zu ersetzen. Das Unternehmen kalkuliert in diesem
Fall die niedrigeren Kosten fiir die jiingeren Arbeitnehmer
gegen die zusétzlichen Kosten fiir neue Einstellungen und
die Entlassungskosten fiir die Alteren. Die Lohnkosten fiir
die jiingeren Mitarbeiter sind niedriger, da sie liber weniger
Erfahrung verfiigen. Aulerdem werden durch den Weggang
der dlteren Mitarbeiter Plitze in der Firmenhierarchie frei,
was wiederum, bei Besetzung durch Jiingere, den Nutzen
der Arbeitnehmer erhoht, ohne die Lohnkosten zu steigern.*
Beide Autoren prisentieren demnach Argumente dafiir, dass
die Arbeitsnachfrageseite bei der Frage der Frithverrentung
ebenso zu betrachten ist wie die Angebotsseite.

In jlingerer Zeit haben Desmet et al. (2005) darauf hin-
gewiesen, dass die Unterscheidung zwischen , freiwilligen*
und ,,unfreiwilligen* (Friih-)Verrentungen von Bedeutung
ist. Smith (2006) berichtet, dass nur bei Personen, die
unfreiwillig (also vom Arbeitgeber induziert) aber vorzeitig
in Rente gehen, der Konsum anschliefend zuriickgeht.

Bei der klassischen Arbeitsangebotsanalyse des Ren-
teneintritts entscheidet sich der Arbeitnehmer bei vorgege-
benem Lohn sowie privater und 6ffentlicher Rentenzahlung,
ob er vor Erreichen der Altersgrenze in der gesetzlichen
Rentenversicherung in den Ruhestand geht oder nicht.
Hingegen ergibt sich in dem Modell von Hutchens (1999)
die Wabhrscheinlichkeit, vorzeitig in den Ruhestand zu
gehen, aus dem Verhalten der Betriebe, das auf Gewinn-
maximierung ausgerichtet ist. Ob der Arbeitnehmer bis
zum Erreichen der Altersgrenze weiter beschiftigt ist, hingt
damit einerseits von den vereinbarten Lohn- und Renten-
zahlungen und andererseits von dem in der Zeit vor dem
Erreichen der Altersgrenze realisierten Wertgrenzprodukt
der Arbeit und dem Nutzen der Freizeit ab. Der Gewinn
des Unternehmens ldsst sich in jeder Periode als Differenz
bestimmen zwischen den Kosten, die durch die Zahlung
des Lohns und der Rente entstehen und der Produktions-
leistung des Arbeitnehmers. Das Wertgrenzprodukt der
Arbeit ist bei Eintritt des Arbeitnehmers in den Betrieb
nicht bekannt und hingt ab von der Nachfrage nach den
produzierten Giitern und Dienstleistungen, der eingesetzten
Technologie und damit indirekt auch von der Qualifikation

4Card u. Lemieux (2001) erhalten allerdings auf der Basis US-ameri-
kanischer Daten das Ergebnis, dass jiingere Arbeitskréifte nur schwache
Substitute fiir éltere sind. Fitzenberger u. Kohn (2006) finden dhnliche Er-
gebnisse fiir Deutschland, wobei die geschitzten Substitutionselastizitd-
ten noch hoher sind als fiir die von Card u. Lemieux (2001) betrachteten
Linder.
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der Beschiftigten. Der Betrieb spielt also eine aktive
Rolle bei der Friihverrentung. Die Lohne und die private
Rente werden so festgesetzt, dass die beiden Alternativen,
arbeiten oder frither in Rente gehen, den gleichen Nutzen
fiir den Arbeitnehmer bringen.> Trotzdem kann diese bei
Vertragsabschluss als freiwillig anzusehende Moglichkeit
der Friihverrentung zum Zeitpunkt des Renteneintritts vom
Arbeitnehmer als unfreiwillig angesehen werden (Dorn u.
Souza-Poza 2005).
Damit lautet unsere erste zu iiberpriifende Hypothese:

Hypothese 1: Negative Nachfrageschocks und technolo-
gische Innovationen bzw. die damit verbundenen Qua-
lifikationsanforderungen fiihren dazu, dass der Betrieb
Arbeitnehmern ein Angebot vorzeitig in Rente zu gehen
unterbreitet, da solche Schocks das Wertgrenzprodukt der
Arbeitnehmer senken.

In der Einfiihrung wurde bereits der Uberblicksar-
tikel von Schmihl (2003) erwihnt, der zum Ergebnis
gelangt, dass in Deutschland die Entlassung ilterer Ar-
beitnehmer die am meisten genutzte Strategie ist, um mit
Personalproblemen im Zusammenhang mit betrieblichen
Restrukturierungen umzugehen: Betriebe konnen Friihver-
rentungen also als Mittel der Personalanpassung nutzen,
um ihre Belegschaft zu verkleinern. Des Weiteren kann auf
diese Weise ein Personalaustausch organisiert werden, der
notwendig erscheint, weil die im Unternehmen vorhandenen
Qualifikationen nicht mehr zu den sich aufgrund technolo-
gischer Innovationen verindernden Anforderungen passen.
Ist die Friihverrentung und das Neubesetzen der Stellen
giinstiger als die Weiterqualifizierung der Mitarbeiter,
werden Betriebe diese Moglichkeit auch nutzen.

Teipen (2003) unterscheidet in seiner Fallstudie zwischen
drei betrieblichen Strategien, fiir deren Differenzierung
sie das Verhiltnis zwischen der betrieblichen Interessens-
vertretung und der Betriebsleitung als das wesentliche
Unterscheidungsmerkmal betrachtet. Im Konsensmodell
ist die Frithverrentung Teil einer langfristigen, zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat ausgehandelten Personalpolitik
und fester Bestandteil der betrieblichen Sozialpolitik. Die
Altersgrenze wird dabei so festgelegt, dass der notwen-

3 Das vor dem Hintergrund der Theorie iiber implizite Vertriige entwickelte
Modell der Friihverrentung geht von zwei Akteuren aus: einem risikoneu-
tralen Betrieb und einem risikoaversen Arbeitnehmer. Der Betrieb steht vor
dem Problem, dem Arbeitnehmer einen Vertrag anzubieten, der einerseits
den Gewinn maximiert und ihn andererseits nicht schlechter stellt, als in
einem Vertrag mit einem potenziellen anderen Arbeitgeber, da der Arbeit-
nehmer sonst den Betrieb verlassen wiirde. Der Nutzen des Arbeitnehmers
und der Profit des Arbeitgebers werden also nicht in jeder Periode einzeln,
sondern iiber die drei Phasen hinweg, also intertemporal, optimiert, wobei
einzelne Parameter bei Vertragsabschluss fiir beide Seiten unbekannt sind.
Der erwartete Nutzen des Arbeitnehmers iiber die gesamte Vertragszeit darf
dabei den exogenen Nutzen aus einem anderen Arbeitsverhiltnis auf dem
Markt nicht unterschreiten.
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dige Personalabbau des Unternehmens iiber diesen Weg
erfolgen und somit Arbeitsplatzsicherheit fiir alle anderen
Mitarbeiter gewihrleistet werden kann. Im Konfliktmodell
wird die Frithverrentung vor allem im Rahmen vorhan-
dener institutioneller Regelungen als ein Instrument des
Personalabbaus genutzt. Dies fiihrt allerdings nicht zu
einer Arbeitsplatzsicherheit fiir die im Betrieb verbleiben-
den Mitarbeiter. Der dritte Fall beschreibt Unternehmen,
die Frithverrentungen nur in Einzelfillen nutzen, entweder
weil Personalanpassungen in groferem Umfang nicht
notwendig sind oder alternative Anpassungspotenziale
existieren.

Ergidnzend zu dieser Typologie ist der Artikel von Alek-
sandrowicz (2006) interessant, da er darauf hinweist, dass
es unter Umsténden schwierig ist, in Unternehmen eine ein-
deutige Frithverrentungsstrategie auszumachen, da zum Teil
bestehende innerbetriebliche Wege der Friihverrentung, oft
mit Hinweis auf den zu erwartenden Fachkriftemangel, re-
duziert und gleichzeitig neue eroffnet werden.

Im von Teipen (2003) geschilderten Konsensmodell
ist die Frithverrentung Teil einer langfristigen, zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat ausgehandelten Personalpolitik
und fester Bestandteil der betrieblichen Sozialpolitik.
Deshalb spielen die industriellen Beziehungen bei der
Ausgestaltung der Frithverrentungsregelungen eine grof3e
Rolle (Schmihl 2003). Betriebsrite stirken die Verhand-
lungsposition der Belegschaft, wenn innerbetriebliche
Umstrukturierungen vorgenommen werden. Dies hat auch
Auswirkungen auf die Friithverrentungsstrategie des Be-
triebs. Daneben enthalten einige Tarifvertrige explizite
Regelungen zur Altersteilzeit und zur Friithverrentung.
Damit lautet unsere zweite zu iiberpriifende Hypothese:

Hypothese 2: Tarifgebundene Betriebe und solche mit Be-
triebsriiten werden hdufiger als andere Betriebe ihren Ar-
beitnehmern anbieten, vorzeitig in Rente zu gehen.

Pfarr et al. (2005) und Jahn (2005) weisen auf den
Zusammenhang zwischen Vertragsauflosungen, Friithver-
rentungen und der Existenz von Sozialplidnen hin. Diese
sind verpflichtend in Betrieben mit Betriebsrat, wenn
Massenentlassungen vorgenommen werden. Auch Schmihl
(2003) sieht einen Zusammenhang zwischen Aufhebungs-
vertrdgen und Friihverrentungen. Unsere dritte Hypothese
lautet deshalb:

Hypothese 3: In Betrieben, die einvernehmliche Vertrags-
auflosungen vornehmen, gelten héiufig Sozialpldine, die auch
Friihverrentungen begiinstigen.

Dariiber hinaus werden in die empirische Analyse auch
Erkenntnisse aus den qualitativen Studien einbezogen. In ei-
ner Vielzahl von Branchen existieren Regelungen zu Alters-
teilzeit in den Tarifvertrigen (Wanger 2009). Nach Anga-
ben von Klammer u. Weber (2001) stocken die Unterneh-

men im Durchschnitt das Regelentgelt um 23% auf. Aus ih-
ren Fallstudien berichtet Teipen (2003, S. 94), dass fiir viele
kleinere und mittelstdndische Betriebe keine derartigen Re-
gelungen bestehen. Grund dafiir ist die generell bestehende
kurzfristigere Perspektive in Kapitalgesellschaften, die auf
die Renditeerwartungen der Kapitaleigner zuriickzufiihren
ist. Unsere vierte Hypothese ist deshalb folgende:

Hypothese 4: Betriebe, die zu Kapitalgesellschaften geho-
ren, nutzen das Instrument der Friihverrentung stirker als
Personengesellschaften.

Dariiber hinaus ist zu beriicksichtigen, dass sich fiir die
Beschiftigten bei einer Inanspruchnahme der Altersteil-
zeit zwar die finanziellen Einbuflen zum Eintritt in den
reguldren Ruhestand in Grenzen halten, gleichwohl aber
die Altersrente reduziert. Kaldybajewa u. Kruse (2007)
haben mit Auswertungen aus der Rentenstatistik gezeigt,
dass altersteilzeitbeschiftigte Ménner und Frauen im
Vergleich zu Arbeitslosen und sonstigen versicherungs-
pflichtigen Beschiftigten in ihrem Erwerbsleben lianger
versichert waren und mehr verdient haben. Wanger (2009)
weist darauf hin, dass Altersteilzeit sich auf den indus-
triellen Bereich mit seinem traditionell niedrigen Frauen-
anteil konzentriert. Unsere fiinfte Hypothese ist deshalb
folgende:

Hypothese 5: In Betrieben mit einem hohen Anteil an Teil-
zeitbeschdiftigten konnen sich viele Beschdiftigte eine Friih-
verrentung nicht leisten. Das Umgekehrte gilt fiir Betriebe,
in denen Uberstunden geleistet werden.%

An dieser Stelle ist festzustellen, dass die Argumente
sich teilweise erginzen, z.B. sind Sozialplanregelungen
verpflichtend fiir Betriebe mit Betriebsriten, wenn Mas-
senentlassungen vorgenommen werden. Griinde fiir den
vorgenommenen Personalabbau im Beobachtungszeitraum
waren Nachfrageschocks und technologische Innovationen.
In der ersten Hypothese wurde ausgefiihrt, dass deshalb die
Betriebe oftmals Arbeitnehmern ein Angebot unterbreitet
haben, vorzeitig in Rente zu gehen. Die Ausgestaltung
der Altersteilzeit erfolgte dabei dann auch auf der Basis
von tarifvertraglichen Vereinbarungen, die einen Anreiz
fiir die Betriebe und Beschiftigten geboten haben, Friih-
verrentungen vorzunehmen. Allerdings ergeben sich auch
arbeitsangebotsseitige Beschrinkungen, weil Beschiftigte
sich auch die Altersteilzeit leisten konnen miissen.

6Schmihl (2003, S. 586) betrachtet den Abbau von Uberstunden und die
Umwandlung von Vollzeit- in Teilzeitbeschiftigungsverhéltnisse als ers-
ten Schritt bei der Senkung des betrieblichen Altersvolumens. Diese Uber-
legungen konnen nicht mit den Daten des IAB-Betriebspanels tiberpriift
werden, weil die Daten nicht in der erforderlichen zeitlichen Struktur
vorliegen.
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3 Daten, Hypothesen und Variablen

Basis der folgenden empirischen Analyse ist das IAB-
Betriebspanel. Dabei handelt es sich um eine jihrlich
wiederholte Befragung mit in der Regel miindlichen In-
terviews, die seit 1993 in den alten und seit 1996 auch in
den neuen Bundeslindern durchgefiihrt wird. Zur Grund-
gesamtheit zidhlen alle Betriebe mit mindestens einem
sozialversicherungspflichtig Beschiftigten.”

Im TAB-Betriebspanel wird regelmiBig gefragt, ob und
in welchem Umfang im ersten Halbjahr der jeweiligen
Befragungswelle Beschiftigte aus dem Betrieb ausge-
schieden sind. Dabei wird zusétzlich nach dem jeweiligen
Abgangsgrund differenziert. Seit 2003 findet sich hier die
Kategorie ,,Ruhestand vor dem Erreichen der reguldren
(gesetzlichen) Altersgrenze®. Diese wird bei den fol-
genden Analysen als abhidngige Variable verwendet. Die
verwendete Variable ist in zweierlei Hinsicht nicht ganz
eindeutig, muss aber mangels Alternativen hier verwendet
werden: Erstens kann nicht zwischen arbeitnehmer- und
arbeitgeberinduzierten Abgidngen in den Vorruhestand
unterschieden werden. Dorn u. Sousa-Poza (2005) geben
an, dass in Deutschland nur die Hilfte aller Friihverrentun-
gen von den betroffenen Arbeitnehmern als unfreiwillig
eingestuft wird. Zweitens haben Bielenski u. Ullmann
(2005) darauf hingewiesen, dass ein Unterschied zwischen
der Ursache der Vertragsauflosung und der rechtlichen
Ausgestaltung existiert, was bei Personen- aber auch bei
Betriebsbefragungen zu in Einzelfillen unzutreffenden
Angaben fiihren kann. Beispielsweise konnen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer vereinbaren, ein Arbeitsverhiltnis durch
Arbeitgeberkiindigung aufzulésen, um so EinbuBlen beim
Arbeitslosengeld fiir den Arbeitnehmer zu vermeiden.
Es kann daher dazu kommen, dass die Befragten eine
Kiindigung durch den Arbeitgeber als ,.einvernehmlich®
oder als ,,Ubergang in Rente* angeben, obwohl es sich de
iure um eine Arbeitgeberkiindigung handelt.

Fiir die Analyse wird ein ,,unbalanced panel* verwendet,
d.h. in die Analyse werden alle Betriebe einbezogen, die
in den Jahren 2003 bis 2006 an der Befragung teilgenom-
men haben. Betriebe aus der offentlichen Verwaltung und
Betriebe ohne Erwerbscharakter werden nicht betrachtet, da
in diesen besondere Regelungen fiir den Altersiibergang gel-
ten. Auch beschrénkt sich die Untersuchung aufgrund der
hochst unterschiedlichen Arbeitsmarktsituation in den bei-
den deutschen Landesteilen auf Westdeutschland.

Im Folgenden werden die verwendeten Variablen® und
die vermuteten Zusammenhinge mit dem Auftreten und

7Fiir weitere Informationen iiber das TAB-Betriebspanel siehe Bellmann
(2002). Zu methodischen Fragen siehe Fischer et al. (2009).

8 Deskriptive Statistiken zu den verwendeten Variablen finden Sie in
Tabelle 4 im Anhang.
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Tabelle 1 Erwartete Zusammenhidnge

Variable Erwarteter Zusammenhang

Wachstumsrate der Beschiftigung
Schlechte Ertragslage (Dummy)
Investitionssumme pro Mitarbeiter (In)
Churning-Rate

Anteil Teilzeitbeschiftigter
Uberstunden (Dummy)
Tarifgebunden (Dummy)
Betriebsrat (Dummy)

Neue Betriebsteile eingegliedert
(Dummy)

Betriebsteile ausgegliedert/
ausgegriindet/geschlossen (Dummy)

Einvernehmliche Aufhebung
von Arbeitsvertragen (Dummy)

Kapitalgesellschaft (Dummy)
BetriebsgroBe (In)
Branchendummies

$+++++++|

-t

+

dem Ausmaf von Frithverrentungen beschrieben (vgl. auch
Tabelle 1). Hutchens (1999) nennt als Ursache fiir die
Reduzierung der Grenzproduktivitiit der Beschéftigten, die
in der Folge zu Friihverrentung fiihrt, technologische und
nachfrageinduzierte Schocks.

Die wirtschaftliche Lage des Betriebs, die eng mit der
Nachfragesituation zusammenhéngt, wird durch verschie-
dene Variablen abgebildet. Aufgrund der theoretischen
Voriiberlegungen wird erwartet, dass betriebliches Beschif-
tigungswachstum negativ mit der Inzidenz und der Intensitit
der Friihverrentung zusammenhingt. Ein Dummy gibt an,
ob die Ertragslage des Betriebs im letzten Geschéftsjahr aus-
reichend oder mangelhaft gewesen ist. Da eine schlechte Er-
tragslage Folge eines Nachfrageschocks sein kann, wird ein
positiver Zusammenhang mit der Frithverrentung erwartet.

Ein technologischer Schock als Ursache von Friihver-
rentungen wird durch zwei Variablen abgebildet. Eine hohe
Investitionssumme pro Mitarbeiter sollte positiv mit der
Frithverrentung zusammenhéngen, da anzunehmen ist, dass
diese auch mit Anderungen der Qualifikationsanforderun-
gen einhergeht, insbesondere dann, wenn in modernere An-
lagen und neue Technologien investiert wird. Ein technolo-
gischer Schock kann aber auch dazu fiihren, dass der Betrieb
sich von einem Teil seiner Mitarbeiter trennen muss und
diese durch andere, besser qualifizierte Mitarbeiter ersetzt
(Beckmann u. Bellmann 2000). Ein MaB fiir den Umschlag
an Arbeitsverhiltnissen ist die so genannte Churning-Rate’
(CR), die den Teil der Arbeitskriaftemobilitit beschreibt, der

9Es existieren mehrere Messkonzepte fiir die Churning-Rate (vgl. Boock-
mann u. Hagen 2002, S. 387). Die hier verwendete Churning-Rate wird
wie bei Alda et al. (2005) berechnet.
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sich nicht aus der Veridnderung der Anzahl der Mitarbeiter
im Betrieb erklirt. Sie wird wie folgt berechnet:

CR=(H+S—|H-S)/L, (1)

wobei H fiir die Zahl der Einstellungen, § fiir die Zahl der
Abginge und L fiir die durchschnittliche Anzahl der Be-
schiftigten im Beobachtungszeitraum steht. Es wird erwar-
tet, dass diese positiv mit den Friihverrentungen korreliert
ist.1°

Dariiber hinaus werden in der Analyse auch Uberlegun-
gen dazu, ob die Beschiiftigten sich den Vorruhestand auch
leisten konnen, beriicksichtigt. Der Anteil der Teilzeitbe-
schiftigten!! und die Tatsache, dass in dem Betrieb Uber-
stunden'? geleistet werden, werden daher als Kontrollvaria-
blen aufgenommen. Fiir den Anteil der Teilzeitbeschéftigten
ist ein negativer und fiir die Ableistung von Uberstunden
ein positiver Zusammenhang mit der abhéngigen Variablen
zu vermuten.

Zwei Dummies kontrollieren dafiir, ob es in dem Betrieb
einen Betriebsrat gibt bzw. ob der Betrieb tarifgebunden ist.
Auch bei diesen zwei Variablen wird jeweils ein positiver
Zusammenhang mit den Frithverrentungen erwartet.

Da Teipen (2003) berichtet, dass insbesondere Kapitalge-
sellschaften Frithverrentung zum konfliktfreien Personalab-
bau nutzen, wird ein entsprechender Dummy aufgenommen.
Ein weiterer Dummy gibt an, ob in dem Betrieb Arbeitsver-
trdge einvernehmlich aufgehoben wurden. Es wird vermutet,
dass in Betrieben, die solche einvernehmlichen Vertragsauf-
l6sungen vornehmen, hédufig Sozialpldne gelten, die auch
Friihverrentungen begiinstigen.

Zwei Dummies geben an, ob im Betrieb Teile geschlos-
sen, ausgegliedert oder ausgegriindet worden sind, oder
ob Insourcing im Beobachtungszeitraum stattgefunden
hat. Beide Variablen konnen sich auf die Nachfrage des
Betriebes nach Arbeitskriaften und damit auch auf die
Frithverrentungen auswirken. Die Richtung des erwarteten
Zusammenhangs ist allerdings nicht eindeutig.

Da es Hinweise gibt, dass es in verschiedenen Bran-
chen unterschiedliche Frithverrentungspraktiken gibt (Tei-
pen 2003), wird die Branchenzugehorigkeit mit acht
Dummies kontrolliert. Auerdem wird die Betriebsgrofe in

10 An dieser Stelle ist ein Endogenititsproblem denkbar, da auch die Per-
sonalabgidnge wegen Friihverrentung in die Churning-Rate einflieBen. Da
aber nur etwa 1-2% der Personalabginge im IAB-Betriebspanel Friihver-
rentungen sind, kann das hier vernachldssigt werden.

' Hier ermittelt als Durchschnitt zwischen dem Anteil der Teilzeitbeschif-
tigten am 30. Juni des Vorjahres und des Beobachtungsjahres. Fiir das Jahr
2003 wurden dazu Informationen aus der Welle 2002 zugespielt.

12 Informationen iiber die geleisteten Uberstunden liegen im IAB-Be-
triebspanel nur in den Jahren 2004 und 2006 vor. Fiir die Schitzung wird
angenommen, dass in einem Betrieb, in dem im Jahr 2004 bzw. 2006 Uber-
stunden vorkamen, dies auch im jeweiligen Vorjahr der Fall war.

logarithmierter Form'? als weitere Kontrollvariable aufge-
nommen.

Die empirische Analyse findet in drei Schritten statt.
Zunichst wird unter Verwendung von Fixed-Effects- (FE)
und Random-Effects- (RE) Logit-Schitzern das Auftreten
von Friihverrentungen untersucht. Im zweiten Schritt wird
das Ausmal der Friihverrentungen betrachtet. Da die dabei
verwendete abhingige Variable, die Zahl der Friihverrentun-
gen, ganzzahlige Werte grofler oder gleich Null annimmt,
bietet sich die Verwendung eines Zihldatenmodells (Fixed-
und Random-Effects-Negativ-Binomial-Regression) an
(Hausman et al. 1984).'* Mit den FE-Schitzungen werden
die Einfliisse zeitinvarianter betriebsindividueller Merkmale
eliminiert und nur die Wirkung von sich iiber die Zeit verin-
dernden abhidngigen Variablen betrachtet. Da eine Reihe
der theoretisch einflussreichen Variablen (z. B. Betriebsrat,
Tarifvertrag) aber kaum iiber die Zeit variieren und der Beo-
bachtungszeitraum mit vier Jahren nicht besonders lang ist,
erginzen die RE-Schitzungen, welche auch iiber die Zeit
konstante betriebsindividuelle Merkmale beriicksichtigen,
die empirische Analyse. Ob sich die RE-Ergebnisse von den
FE-Ergebnissen unterscheiden, wird mit dem Hausman-
Test iiberpriift. Da in nur neun Prozent der Betriebe in der
Stichprobe iiberhaupt Frithverrentungen auftreten, wird im
dritten Schritt die RE-Schitzung (RE-NBReg II) aus dem
zweiten Schritt wiederholt. Es werden dabei aber nur die Be-
triebe einbezogen, in denen mindestens einmal im Beo-
bachtungszeitraum eine Friihverrentung stattgefunden hat.
Dies geschieht zur Kontrolle des Effekts des Auftretens von
tiberdurchschnittlich vielen Betrieben, in denen gar keine
Mitarbeiter friihverrentet werden (zero-inflation).

4 Ergebnisse und Interpretation

Aus Tabelle 2 sind die Ergebnisse der Logit-Modelle und
aus Tabelle 3 die der NBReg-Schitzungen zu entnehmen.
Zunichst fillt auf, dass der Hausman-Test in allen Modellen

3 Hier ermittelt als Durchschnitt zwischen der BetriebsgroBe am 30. Juni
des Vorjahres und des Beobachtungsjahres. Fiir das Jahr 2003 wurden dazu
Informationen aus der Welle 2002 zugespielt.

4In der Praxis werden fiir solche Fille zwar hiufig Kleinste-Quadrate-
Schitzungen vorgenommen, was allerdings zu ineffizienten, inkonsistenten
und verzerrten Schitzungen fiihren kann. Beispielsweise konnen Kleinste-
Quadrate-Schétzungen negative oder nicht-ganzzahlige Schitzergebnisse
liefern (vgl. Long u. Freese 2003).

15 Theoretisch kénnte auch ein zero-inflated Negbin-Modell fiir Paneldaten,
welches in den gédngigen Statistiksoftwarepaketen aber nicht enthalten ist,
oder ein normales zero-inflated Negbin-Modell mit Aufnahme aller Dum-
mies, welches aufgrund der Fallzahlen aber ausscheidet, geschitzt werden.
Da es keine Betriebe in der Stichprobe gibt, die in zwei aufeinander fol-
genden Jahren die gleiche Anzahl an Friihverrentungen aufweisen, kann
auf eine Ausweisung der entsprechenden Fixed-Effects-Schitzung hier ver-
zichtet werden. Sie ist mit der FE-Schitzung mit dem vollstandigen Sample
identisch.
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Tabelle 2 Schitzergebnisse

fiir die Inzidenz von Friih- Variable FE-Logit RE-Logit
verrentungen im Betrieb, ]

FE-Logit, RE-Logit Wachstumsrate der Beschiftigung —1,352%* —1,115%*

(=3.27) (—=4,07)

Schlechte Ertragslage (Dummy) —0,053 0,036

(—0,42) (0,43)

Investitionssumme pro Mitarbeiter (In) 0,019 0,041***

(0,89) (3,12)

Churning-Rate 4,935%** 1,044***

(4,78) (2,73)

Anteil Teilzeitbeschiiftigter 0,441 —0,660**

(0,39) (—2,31)

Uberstunden (Dummy) 0,233 0,193*

(1,11) (1,75)

Tarifgebunden (Dummy) —0,002 0,334***

(=0,01) (3,07)

Betriebsrat (Dummy) 0,476 0,658***

(1,00) (5,42)

Neue Betriebsteile eingegliedert (Dummy) —0,221 0,045

(=0,87) 0.24)

Betriebsteile ausgegliedert/ausgegriindet/geschlossen (Dummy) —0,017 0,076

(—=0,09) (0,54)

Einvernehmliche Aufhebung von Arbeitsvertrigen (Dummy) 0,202 0,250***

(1,59) (2,70)

Kapitalgesellschaft (Dummy) -0,395 —0,254**

(—1,54) (—2,24)

BetriebsgroBe (In) 1,054** 0,931***

(2,41) (22,40)

Branchendummies - Ja

Konstante - —7,909***

(—17,58)

N 2508 16.550

n 737 6210

Pseudo-R? 0,01 0,01

Hausman-Test 26,37**

*p<0,1;* p<0,05** p<0,01

Quelle: IAB-Betriebspanel 2003-2006, eigene Berechnungen, z-Werte in Klammern

anzeigt, dass das FE-Modell den jeweiligen RE-Modellen
vorzuziehen ist. Da der Beobachtungszeitraum aber mit vier
Jahren nur relativ kurz ist und zugleich eine Reihe der Kon-
trollvariablen iiber die Zeit hinweg eine geringe Streuung
aufweist, miissen die vorhandenen Daten moglichst effizient
genutzt werden. Im Folgenden werden daher auch die RE-
Modelle interpretiert (Verbeek 2004, S. 351). Auf Unter-
schiede zwischen den FE- und den RE-Modellen wird aber
eingegangen.

Der negative signifikante Koeffizient der Wachstumsrate
der Beschiftigung in allen Schitzungen bestitigt den ver-
muteten Einfluss von Nachfrageschocks auf das Auftreten
und das Ausmal} von Frithverrentungen. Dies gilt auch fiir
den positiven signifikanten Zusammenhang zwischen der
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Churning-Rate und den Frithverrentungen. Damit bestitigt
sich auch die Bedeutung technologischer Schocks, da
davon auszugehen ist, dass ein hoher Personalaustausch
auch auf einen Qualifikationsmismatch im Betrieb hinweist
(Beckmann u. Bellmann 2000). Die positiven signifikanten
Koeffizienten der Investitionssumme pro Mitarbeiter in den
RE-Schitzungen stiitzen die Bedeutung dieses Arguments
zusitzlich.

Der in den RE-Modellen signifikant negative Effekt der
Variablen ,,Anteil der Beschiftigten in Teilzeit* entspricht
unseren Erwartungen. Auch der Zusammenhang von Friih-
verrentungen mit dem Auftreten von Uberstunden im RE-
Modell fiir die Inzidenz von Frithverrentungen ist signifikant
positiv, was dafiir spricht, dass Friihverrentungen vorge-
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Tabelle 3 Schitzergebnisse

fiir die Intensitit von Friih- Variable FE-NBReg RE-NBReg RE-NBReg II
verrentungen im Betrieb, ]

FE/RE-Negativ-Binomial- Wachstumsrate der Beschiftigung —0,714** —0,913*** —0,869***

Regression (=2,47) (=4,73) (—4,34)

Schlechte Ertragslage (Dummy) —0,048 0,005 0,027

(=0,61) (0,09) 0,49)

Investitionssumme pro Mitarbeiter (In) 0,023 0,034%** 0,01

(1,51) (3,35) (0,98)

Churning-Rate 4,200%** 0,973%** 1,924+

(5,76) (3,40) (5,12)

Anteil Teilzeitbeschiftigter 0,241 —0,600%** —0,111

(0,46) (=2,76) (—=0,45)

Uberstunden (Dummy) 0,172 0,119 —0,007

(1,34) (1,49) (—0,08)

Tarifgebunden (Dummy) —0,093 0,305%** 0,086

(=0,51) (3,49) 0,99

Betriebsrat (Dummy) —0,052 0,675*** —0,202**

(—0,20) (6,87) (=2,01)

Neue Betriebsteile eingegliedert (Dummy) 0,028 0,221** 0,091

(0,19) (2,31) (0,88)

Betriebsteile ausgegliedert/ausgegriindet/geschlossen —0,074 0,046 0,014

(Dummy) (=0,70) (0,59) (0,18)

Einvernehmliche Aufhebung von Arbeitsvertrigen 0,144* 0,127** 0,105*

(Dummy) (1,93) (2,16) (1,85)

Kapitalgesellschaft (Dummy) —0,622*** —0,250%** —0,264***

(—4,69) (=3,17) (—3,26)

Betriebsgrofe (In) 0,2017%** 0,776*** 0,465™**

(3,35) (29,62) (15,87)

Branchendummies - Ja Ja

Konstante —1,707*** —6,818%** —2,751%*%*

(—3,64) (—19,38) (—6,96)

N 2903 16550 3064

n 868 6210 1029

Pseudo-R? 0,16 0,10 0,10

Hausman-Test 216,06*** 65,07***

*p<0,1;* p<0,05** p<0,01

Quelle: IAB-Betriebspanel 2003-2006, eigene Berechnungen, z-Werte in Klammern

nommen werden, wenn sich die Beschiftigten dies auch
leisten konnen. Die insbesondere von Teipen (2003) he-
rausgestellte Bedeutung industrieller Beziehungen fiir die
Friihverrentung bestitigt sich in den RE-Schitzungen. Die
insignifikanten Ergebnisse fiir die FE-Schitzungen sind mit
der geringen Streuung der Variablen fiir die Tarifbindung
und die Existenz eines Betriebsrats iiber die Zeit sowie
mit dem relativ kurzen Beobachtungszeitraum zu erkliren.
In tarifgebundenen Betrieben und solchen mit Betriebsrat
finden Friihverrentungen hdufiger und in groBerem Ausmaf
statt. Bestitigen ldsst sich auch der vermutete Zusammen-
hang zwischen der Existenz von Auflosungsvertrigen und
Frithverrentungen.

Nicht mit den Erkenntnissen von Teipen (2003) stimmt
hingegen {iiberein, dass Kapitalgesellschaften Friihverren-
tungen seltener und in geringerem Umfang als andere
Betriebe nutzen. Des Weiteren wurden die Schitzungen
getrennt fiir verschiedene Groflenklassen durchgefiihrt. Die
Ergebnisse bleiben dabei im Wesentlichen unveréindert. Al-
lerdings ist der Effekt der Wachstumsrate der Beschiftigung
bei GroBbetrieben zum Teil insignifikant.'®

16 Diese Ergebnisse konnen dem interessierten Leser auf Anfrage zur Verfii-
gung gestellt werden.
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Die Schitzungen fiir die Intensitét von Frithverrentungen
wurden im nidchsten Schritt wiederholt fiir die Gruppe
der Betriebe mit mindestens einer Friithverrentung im
Beobachtungszeitraum. Tabelle 3 ergibt eine weitgehende
Ubereinstimmung mit dem entsprechenden RE-Zzhldaten-
modell fiir das gesamte Sample. Unterschiede ergeben
sich bei der Variable Existenz eines Betriebsrats, die fiir
alle Betriebe einen hoch signifikant positiven Einfluss hat,
wihrend der Einfluss fiir die Gruppe der Betriebe mit
mindestens einer Frithverrentung im Beobachtungszeitraum
negativ signifikant ist. Das ist aber der einzige Fall, wo ein
signifikanter Vorzeichenwechsel auftritt. Die weiteren Un-
terschiede bei den Schitzergebnissen bestehen darin, dass
die Variablen Anteil Teilzeitbeschéftigter und Tarifbindung
im eingeschrédnkten Sample nicht mehr signifikant sind.

Grundsitzlich lassen sich Unterschiede zwischen den
FE- und RE-Schitzungen auf die Bedeutung von Selektio-
nen zuriickfithren, sodass die signifikanten Koeffizienten
in RE-Modellen in diesem Fall nicht kausal interpretiert
werden diirfen. Bei den von uns untersuchten Variablen
trifft dies vor allem auf die Variablen zu den industriellen
Beziehungen, der Investitionssumme pro Mitarbeiter, dem
Anteil der Teilzeitbeschiftigten und dem Uberstunden-
dummy zu. Auf die Bedeutung eines Selektionseffekts ldsst
sich insofern bei den zuletzt genannten Variablen, nicht
aber bei den Variablen fiir die industriellen Beziehungen
schlieBen, weil es sich bei diesen um iiber die Zeit nahezu
konstante betriebsindividuelle Merkmale handelt, deren
Insignifikanz in den FE-Modellen deshalb auch zu erwarten
ist. Auch stehen unsere Ergebnisse fiir die RE-Schitzungen
im FEinklang mit den erwéhnten Fallstudienergebnissen.
In jedem Fall ist auf Basis unserer Analysen aus dem
insignifikanten Einfluss dieser beiden Variablen in den
FE-Modellen, auch aufgrund der zeitlichen Invarianz, kein
Widerspruch zu den Ergebnissen der Fallstudien ableitbar.

Bei allen Schitzungen, insbesondere den Logit-Model-
len, ist dariiber hinaus auffillig, dass die Giitemafle nur
sehr niedrige Werte annehmen. Obwohl sich also ein
Einfluss der geschilderten Variablen auf Friihverrentungen
feststellen ldsst, wird nur ein vergleichsweise kleiner Teil
des Ausmales und insbesondere des Auftretens durch
die Schitzung erkldrt. Dies ldsst sich einerseits auf die
verwendete abhingige Variable zuriickfiihren. Sie misst,
wie bereits erldutert, sowohl arbeitnehmer-, als auch ar-
beitgeberinduzierte Friihverrentungen und wird hier nur
mangels Alternativen als Indikator fiir arbeitgeberinduzierte
Abginge in den Vorruhestand herangezogen. Andererseits
kann dies auch als Unterstiitzung der Uberlegungen von
Aleksandrowicz (2006) interpretiert werden. Er weist, wie
bereits dargestellt, darauf hin, dass es unter Umstinden
schwierig ist, eine eindeutige innerbetriebliche Friihverren-
tungsstrategie auszumachen, da zum Teil bestehende Wege
der Frithverrentung oft mit Hinweis auf den zu erwartenden
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Fachkriftemangel reduziert und gleichzeitig neue erdffnet
werden.

Die Ergebnisse stehen im Wesentlichen mit dem Modell
von Hutchens (1999) im Einklang. Es besteht ein Zusam-
menhang zwischen Indikatoren fiir Nachfrageschocks und
technologische Schocks und dem Auftreten und Ausmaf
von Friihverrentungen. Betriebe miissen demnach ebenso
wie Arbeitnehmer als Akteure in der Diskussion um den
Eintritt in den Vorruhestand betrachtet werden, insbesondere
dann, wenn diese mit innerbetrieblichen Restrukturierungs-
mafnahmen in Folge technologischer Veréinderungen oder
mit der Verkleinerung der Beschéftigtenzahl infolge nach-
frageinduzierter Schocks einhergehen.

5 Fazit

Das vorzeitige Ausscheiden aus dem Berufsleben und der
Ubergang in den Vorruhestand wird meistens von der Seite
der Arbeitnehmer diskutiert und analysiert. Die Entschei-
dung des Arbeitnehmers, in den dritten Lebensabschnitt
einzutreten, ist dabei von seinen erwarteten zukiinftigen
Einkiinften aus Lohnen sowie privaten und offentlichen
Rentenzahlungen abhidngig. In diesem Zusammenhang
steht die Rolle der Arbeitgeber bislang nur selten im
Fokus wissenschaftlicher Analyse, obwohl in der medialen
Diskussion dieser Zusammenhang zwischen betrieblichen
Reaktionen und den Frithverrentungen hiufig hergestellt
wird. Empirische Befunde iiber Frithverrentung als Ergebnis
von Arbeitsnachfrageprozessen sind rar und beziehen sich
in der Regel auf Fallstudien.

Betriebe schlieBen mit Arbeitnehmern Vertrige ab, die
sie in die Lage versetzen, diesen im Falle von technologi-
schen oder nachfrageinduzierten Schocks ein Angebot zur
Friihverrentung zu machen, das von rational handelnden
Akteuren nicht abgelehnt wird. Der Zusammenhang zwi-
schen technologischen und nachfrageinduzierten Schocks
und dem Auftreten und Ausmafl von Frithverrentungen
wird mit Daten des IAB-Betriebspanels 2003—-2006 unter
Verwendung panelokonometrischer Methoden tiberpriift.

Der negative signifikante Koeffizient der Wachstumsrate
der Beschiftigung in allen Schitzungen bestitigt den ver-
muteten Einfluss von Nachfrageschocks auf das Auftreten
und das Ausmaf von Friihverrentungen. Fiir die Bedeutung
technologischer Schocks sprechen die positiv signifikanten
Zusammenhinge der Frithverrentungen mit der Churning-
Rate und der Investitionssumme pro Mitarbeiter.

Dariiber hinaus ist in unserer Analyse beriicksichtigt
worden, dass sich die Beschiftigten die Altersteilzeit auch
leisten konnen miissen. Dies ist bei Teilzeitbeschiftigten
schwieriger und bei Beschiftigten, die Uberstunden leis-
ten, tendenziell leichter. Unsere empirischen Ergebnisse
bestitigen diese Uberlegungen.
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Des Weiteren ergeben sich positive Zusammenhinge
zwischen den industriellen Beziehungen (Tarifbindung und
— mit Einschriankungen — der Existenz eines Betriebsrats)
und dem Auftreten von einvernehmlichen Vertragsauflosun-
gen im Rahmen von Sozialplidnen mit den Personalabgéingen
in den Vorruhestand. Nicht bestitigt wird allerdings die
Erkenntnis von Teipen (2003), dass Kapitalgesellschaften
Frithverrentungen in groerem Ausmal nutzen.

AuBerdem haben wir die Schitzungen fiir verschiedene
GroBlenklassen wiederholt. Die Ergebnisse bleiben dabei
im Wesentlichen unverindert. Allerdings ist der Effekt
der Wachstumsrate der Beschiftigung bei GrofBbetrieben
zum Teil insignifikant. Die Schétzungen fiir die Intensitéit
von Friihverrentungen wurden anschlieBend nur fiir die
Betriebe mit mindestens einer Frithverrentung im Beo-
bachtungszeitraum durchgefiihrt. Lediglich im Fall des
Einflusses der Variablen Existenz eines Betriebsrats ergibt
sich ein signifikanter Vorzeichenwechsel, wihrend die
Variablen Anteil Teilzeitbeschiftigter und Tarifbindung im
eingeschrinkten Sample nicht mehr signifikant sind. Die
tibrigen Ergebnisse blieben stabil.

Insgesamt sprechen die Ergebnisse dafiir, dass bei der
politischen und wissenschaftlichen Diskussion um Friihver-
rentungen die Betriebe verstirkt als Akteure zu betrachten
sind.

Kurzfassung

Aufgrund der demografischen Herausforderungen in
Deutschland und in anderen Léndern ist der vorzeitige
Rentenbezug von groBer Bedeutung. Es ist eine Reihe
von theoretischen und empirischen Studien entstanden,
die Frithverrentungen von der Arbeitsangebotsseite erkla-
ren. Jedoch ist das Thema bislang eher selten von der
Arbeitsnachfrageseite untersucht worden.

In dem Moral-Hazard-Modell von Lazear (1979, 1981)
spielt die verpflichtende Verrentung zu einem bestimmten
Zeitpunkt eine grofle Rolle. Nur wenn ein solcher Zeitpunkt
vor Vertragsabschluss festgelegt wird, werden ndmlich
Vertrdge geschlossen, die jlingeren Arbeitskriften einen
Lohn unterhalb ihres Grenzwertproduktes und &lteren einen
Lohn dariiber zugestehen (Senioritdtsentlohnung). Lazear
(1979, 1981) liefert mit diesen Uberlegungen also sowohl
eine angebots-, aber auch eine nachfrageseitige Erkldrung
fiir einen verpflichtenden Renteneintrittszeitpunkt.

Stern (1987, 1994) zeigt, dass Unternehmen auch dann
ein Interesse haben konnen, sich von Mitarbeitern zu tren-
nen, wenn deren Produktivitit tiber ihrem Lohn liegt. Sie
geht dabei von der Annahme aus, dass die Produktivitit der
Arbeitnehmer von der Berufserfahrung bestimmt wird. Un-
ter diesen Bedingungen kann es fiir das Unternehmen ren-
tabel sein, sich von &lteren Mitarbeitern vor Erreichen des

reguldren Ruhestandsalters zu trennen und diese durch Jiin-
gere zu ersetzen. Das Unternehmen kalkuliert in diesem Fall
die niedrigeren Kosten fiir die jiingeren Arbeitnehmer ge-
gen die zusitzlichen Kosten fiir neue Einstellungen und die
Entlassungskosten fiir die Alteren. Die Lohnkosten fiir die
jiingeren Mitarbeiter sind niedriger, da sie liber weniger Er-
fahrung verfiigen.

Im Modell von Hutchens (1999) hingt die betriebliche
Entscheidung einen Arbeitnehmer bis zum Erreichen der
Altersgrenze weiterzubeschiftigen von den vereinbarten
Lohn- und Rentenzahlungen und von dem in der Zeit
vor dem Erreichen der Altersgrenze realisierten Wert-
grenzprodukt der Arbeit ab. Letzteres kann durch negative
Nachfrageschocks und technologische Innovationen bzw.
sich damit dndernden Qualifikationsanforderungen sinken,
sodass die Betriebe Arbeitnehmern ein Angebot, vorzeitig
in Rente zu gehen, unterbreiten. Die Autoren présentieren
demnach Argumente dafiir, dass die Arbeitsnachfrageseite
bei der Frage der Frithverrentung ebenso zu betrachten ist
wie die Angebotsseite.

Unser Beitrag will deshalb erstmals fiir Deutschland
die Bedeutung der empirischen Einflussfaktoren auf die
Friihverrentung untersuchen. Basis unserer empirischen
Analyse ist das IAB-Betriebspanel. Dabei handelt es sich
um eine jdhrlich wiederholte Befragung mit in der Regel
miindlichen Interviews, die seit 1993 in den alten und seit
1996 auch in den neuen Bundeslidndern durchgefiihrt wird.
Im IAB-Betriebspanel wird regelmdBig gefragt, ob und
in welchem Umfang im ersten Halbjahr der jeweiligen
Befragungswelle Beschiftigte aus dem Betrieb ausge-
schieden sind. Dabei wird zusétzlich nach dem jeweiligen
Abgangsgrund differenziert. Seit 2003 findet sich hier die
Kategorie ,,Ruhestand vor dem Erreichen der regulédren
(gesetzlichen) Altersgrenze®.

Der negative signifikante Koeffizient der Wachstumsrate
der Beschiftigung in allen Schétzungen bestitigt den ver-
muteten Einfluss von Nachfrageschocks auf das Auftreten
und das Ausmaf} von Frithverrentungen. Dies gilt auch fiir
den positiven signifikanten Zusammenhang zwischen der
Churning-Rate und den Frithverrentungen. Damit bestitigt
sich auch die Bedeutung technologischer Schocks, da davon
auszugehen ist, dass ein hoher Personalaustausch auch auf
einen Qualifikationsmismatch im Betrieb hinweist. Die
positiven signifikanten Koeffizienten der Investitionssumme
pro Mitarbeiter in den Schétzungen stiitzen die Bedeutung
dieses Arguments zusitzlich. Die quantitativen Ergebnisse
bestitigen nicht nur die Uberlegungen von Hutchens (1999),
sondern auch die Befunde qualitativer Studien.

Des Weiteren ergeben sich positive Zusammenhinge
zwischen den industriellen Beziehungen (Tarifbindung
und — mit Einschrinkungen — der Existenz eines Betriebs-
rats) und dem Auftreten von einvernehmlichen Vertrags-
auflosungen im Rahmen von Sozialplinen mit den Per-
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sonalabgingen in den Vorruhestand. Insgesamt sprechen
die Ergebnisse dafiir, dass bei der politischen und wissen-
schaftlichen Diskussion um Frithverrentungen die Betriebe
verstirkt als Akteure zu betrachten sind.

Executive summary

Owing to the demographic challenge in Germany as well as
in many other countries, retiring before reaching the regular
retirement age is of great relevance for the labour market.
In scientific discourse a large amount of theoretical and em-
pirical work has been conducted to explain early retirement
from the labour-supply side. However, it is rarely discussed
in scientific terms from the labour-demand side.

In the moral hazard model of Lazear (1979), mandatory
retirement at a certain point in time plays an important role.
Only when such a point in time is laid down before the
conclusion of a contract age-earnings profiles are feasible
which pay younger workers a wage below their marginal
product and older workers a wage above it (seniority wages).
With these considerations, Lazear (1979) thus provides both
a supply-side and a demand-side explanation for a manda-
tory retirement time.

Stern (1987, 1994) shows that firms can also be interested
in parting with employees when their productivity is higher
than their wage. Here she assumes that employees’ produc-
tivity is determined by occupational experience. Under these
conditions it can be profitable for the firm to shed older
workers before they reach the regular retirement age and to
replace them with younger workers. In this case the firm cal-
culates the lower costs for the younger workers against the
additional costs for new hirings and the costs of dismissing
the older workers. The wage costs for the younger workers
are lower since they have less experience.

According to Hutchens (1999) model the firm’s decision
to employ elder persons until they reach their retirement
age depends c.p. on the contractual wage an private pension
payments and on the marginal product of the work realized
until the retirement age is reached. The marginal product can
be affected negatively by demand shocks and technological
innovations and the associated skills requirements, so that
the firm is lead to offer workers early retirement. Thus these

@ Springer

authors provide arguments in favour of examining not only
the labour-supply but also the labour-demand side of the
issue of early retirement.

We investigate in our paper the importance of several
determinants of early retirement empirically for Germany
for the first time. The basis for our empirical analysis is
the IAB establishment panel 2003-2006. This is a survey
which has been conducted annually since 1993 in western
Germany and since 1996 in eastern Germany, generally
using oral interviews. In the IAB establishment panel
questions are regularly asked as to whether any employees
left the firm in the first six months of the year of the
respective survey wave, and if so, how many. In addition
the replies are differentiated according to the particular
reason for leaving. Since 2003 this has also included the
category “retirement before reaching the regular (statutory)
retirement age”.

The negative significant coefficient of the rate of employ-
ment growth in all of the estimates confirms the expected in-
fluence of demand shocks on the incidence and the extent of
early retirement. This also holds for the positive significant
correlation between the churning rate and early retirement.
The significance of technological shocks is therefore also
confirmed since it can be assumed that a higher level of staff
turnover also indicates a skills mismatch in the firm. The
positive significant coefficients of the amount of investment
in the estimates additionally support the significance of this
argument. The results confirm the relationship postulated by
Hutchens (1999) model.

In addition to this, the quantitative analysis also confirms
a number of findings from qualitative studies. Thus for in-
stance, positive correlations are found between firm size and
industrial relations (collective agreements and the existence
of a works council) and the occurrence of consensual termi-
nation of contracts in the context of social plans with entry
into early retirement.

The results indicate that in the political and scientific de-
bate surrounding early retirement it is necessary to view the
firms increasingly as actors.

Danksagung Wir danken Bernd Fitzenberger und zwei anonymen
Gutachtern der Zeitschrift fiir Arbeitsmarktforschung fiir ihre An-
merkungen und Hinweise. Alle verbliebenen Fehler liegen in der
alleinigen Verantwortung der Autoren.
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Anhang
Tabelle4 Variablen- . _
beschreibung Variable x S
Vorruhestandsdummy 0,096 0,295
Anzahl Vorruhestandsfille 0,626 7,285
Wachstumsrate der Beschéftigung —0,017 0,189
Schlechte Ertragslage (Dummy) 0,374 0,484
Investitionssumme pro Mitarbeiter (In) 5,265 3,940
Churning-Rate 0,041 0,115
Anteil Teilzeitbeschiftigter 0,195 0,214
Uberstunden (Dummy) 0,652 0,476
Tarifgebunden (Dummy) 0,570 0,495
Betriebsrat (Dummy) 0,319 0,466
Neue Betriebsteile eingegliedert (Dummy) 0,027 0,161
Betriebsteile ausgegliedert/ausgegriindet/geschlossen (Dummy) 0,043 0,203
Einvernehmliche Aufhebung von Arbeitsvertrigen (Dummy) 0,102 0,302
Kapitalgesellschaft (Dummy) 0,579 0,494
Betriebsgrofie (In) 3,450 1,707
Branchendummies
Land- und Forstwirtschaft 0,024 0,154
Bergbau 0,023 0,150
Verarbeitendes Gewerbe 0,296 0,457
Baugewerbe 0,102 0,303
Handel und Reparatur 0,172 0,377
Verkehr und Nachrichten 0,041 0,199
Kredit- und Versicherungsgewerbe 0,042 0,201
Unternehmensnahe Dienstleistungen 0,150 0,357
Sonstige Dienstleistungen 0,149 0,356
N 16.650
T 4
Quelle: IAB-Betriebspanel 2003-2006, eigene Berechnungen
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