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1. Einleitung

Das so genannte ,Senioritatsprinzip® und die diesem zugeschriebenen Effekte auf den
Arbeitsmarkt stehen in Osterreich in unregelmaRigen Abstanden — zugleich jedoch
wiederholt — auf der Agenda politischer Debatten. Der zentrale Bezugspunkt ist dabei die
Beschéftigungsfahigkeit alterer Arbeitskrafte. Faktisch eine Konstante der diesbeziglichen
Diskussionen ist die von unterschiedlicher Seite wiederholt vorgetragene Forderung nach
einer ,Abflachung der Lebenseinkommenskurve*!. Dies kénnte, so das gegenstandliche
Argument, generell zu einer Verbesserung der Beschaftigungschancen alterer Arbeitskrafte
beitragen sowie — im Fall eines Arbeitsplatzverlustes — die Wiedereinstellungschancen
alterer Arbeitskréfte erhéhen.

Tatsachlich beschrankt sich die offentiche Wahrnehmung des so genannten
~Senioritatsprinzips* haufig auf einen Anstieg der Léhne und Gehalter ,mit dem Alter”, wobei
in diesem Zusammenhang eigentlich in erster Linie die bisherige Dauer der Erwerbstatigkeit
bzw. der Betriebszugehdrigkeit adressiert werden musste. Daruber hinaus kann Senioritat
aber auch andere Rechte bzw. Vergunstigungen betreffen, wie zum Beispiel einen
erweiterten Urlaubsanspruch, einen erhdhten Kundigungsschutz, zusatzliche Zahlungen wie
ein Jubilaumsgeld oder Abfertigungen oder gesonderte Anspriiche hinsichtlich
Weiterbildung, etc. Diese mdglichen Elemente von ,Senioritéat® werden jedoch in den
einschlagigen politischen und auch wissenschaftlichen Debatten weit seltener adressiert als
die Frage der Einkommensentwicklung im Verlauf der Berufsbiografie.

Betreffend den letzten Punkt, also die Ausgestaltung der Einkommenskurve, bleiben die
gegenstandlichen politischen Debatten in zumindest zweierlei Hinsicht vielfach sehr
oberflachlich.

Erstens Uiberwiegt diesbeziiglich in Osterreich der Eindruck, dass iiber eine Erwerbsbiografie
hinweg stattfindende Einkommenszuwachse weitestgehend eine Frage der (in erster Linie
kollektivvertraglichen) Regulierung von Lohnen und Gehéltern sind. Nicht berlicksichtigt wird
dabei, dass Senioritditsmodelle auch  unternehmerischen  Rationalitaten  der
Arbeitsorganisation entspringen kénnen, dass im Lebensverlauf steigende Einkommen auch
einer tatsachlich steigenden Arbeitsproduktivitat entsprechen kdonnen (v.a. basierend auf
zunehmenden Arbeitserfahrungen und Humankapitalinvestitionen) oder von einer sich im

1 vgl. dazu z.B. Helmut Kramer zitiert in OTS0197 W, 1l 24.08.2010 und APA0635 WI, 11 01.10.2010;

Stefan Mumelter, Geschéftsfiihrer des Osterreichischen Handelsverbandes, zitiert in OTS0132 Wi, Il 11.10.2010;
Ingrid Korosec, stv. Vorsitzende des OVP-Seniorenbundes, zitiert in APA0392 Il 17.03.2011; Peter Nemeth,
Prasident der Wirtschaftskammer Burgenland, zitiert in OTS0034 11, W1 10.02.2012; WKO-Président Christoph Leitl,
zitiert in: OTS0063 WI, Il 03.08.2012 und APA0558 WI, Il 03.08.2012; Georg Kapsch, Prasident der
Industriellenvereinigung, zitiert in: OTS0139 WI 06.11.2012, OTS0187 I, WI 02.12.2013 und APA0208 WI, I
05.05.2014; Andreas Kohl, Vorsitzender der OVP-Seniorenbundes, und Karl Blecha ,Prasident des SPO-
Pensionistenverbandes, zitiert in: OTS0199 |l 01.10.2012; Wifo-Chef Karl Aiginger, zitiert in: APA0371 WI, II, Al
25.02.2013; AMS-Chef Johannes Kopf, zitiert in: APA0515 II, WI 22.08.2014.
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Lebensverlauf verbesserten Passung zwischen Arbeitskraft und Job (was wiederum mit
héherer Arbeitsproduktivitét einhergehen kann) herriihrt. Was es hier demnach vergleichend
zu differenzieren gilt, sind einerseits die einschlagigen Regulierungen zu Léhnen und
Gehaltern, die in Osterreich betreffend den privatwirtschaftichen Sektor priméar
kollektivvertraglicher Natur sind, und andererseits die tatsachlichen
Einkommensentwicklungen tber den Lebensverlauf hinweg. Wenn augenscheinlich ist, dass
(auch) Marktkrafte in substantiellem AusmalRl fur die faktische Ausgestaltung der
Einkommenshohe verantwortlich sind, kann in diesem Zusammenhang nicht im
umfassenderen Sinn von fehlgeleiteter Regulierung gesprochen werden.

Zweitens werden mogliche adverse Effekte des Senioritatsprinzips vielfach undifferenziert
fur alle Arbeitskrafte angenommen. Hier gilt es jedoch zu unterscheiden, fir welche
Arbeitskréafte dieses Prinzip (betreffend einschlagiger Regulierungen) tatséchlich in welchem
Ausmald zur Anwendung kommt, und wie sich die Arbeitsmarktsituation der
gegenstandlichen Gruppen — insbesondere betreffend &ltere Arbeitskrafte — im Einzelnen
darstellt.

Das gegenstandliche Projekt zielt damit insgesamt darauf ab, die Relevanz und die
Auswirkungen des Senioritatsprinzips am 6sterreichischen Arbeitsmarkt basierend auf
einschlagigen konzeptionellen Uberlegungen und empirisch geséttigten Befunden zu
analysieren. Ziel ist es damit auch zu einer Versachlichung der gegensténdlichen politischen
Debatte beizutragen.

Die Untersuchung erfolgt im Rahmen von vier Arbeitsschritten, die zugleich der Struktur des
vorliegenden Berichtes entsprechen:

- Literaturiiberblick: Okonomische Modelle zur Erklarung des Senioritatsprinzips,
empirische Analysen zum Zusammenhang zwischen Alter und Produktivitat (Kapitel 2).

- Analyse und Systematisierung der Rechtslage (Gesetze/Verordnungen und
Kollektivvertrage) sowie der herrschenden Judikatur (Kapitel 3).

- Empirische Analyse der Auswirkungen des Senioritatsprinzips auf die
Beschaftigungssituation Alterer (Kapitel 4).

- Synthese der gewonnenen Erkenntnisse (Kapitel 5).
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2. Literaturuberblick

In der 6konomischen Literatur gibt es unterschiedliche Erklarungsmodelle zur Entwicklung
von Léhnen dber den Lebenszyklus, wobei meist nicht direkt der Einfluss des Alters,
sondern der Einfluss damit korrelierender GroéBen wie Arbeitsmarkterfahrung oder
Betriebszugehdorigkeit analysiert wird.

Daveri und Maliranta (2007) folgend (vgl. ahnlich z.B. auch Zwick 2009; Schneider 2011; de
Hek und van Vuuren 2010) lassen sich die wichtigsten diesbeziiglich bestehenden
wirtschaftswissenschaftlichen ~ konzeptionellen ~ Uberlegungen in  drei  Gruppen
zusammenfassen: Erstens solche in der Tradition der Humankapitaltheorie, zweitens jene,
die das Arbeitsverhaltnis als Principal-Agent Problem begreifen, und drittens solche, die auf
Selektions- und Matching-Prozesse fokussieren. Zentral ist dabei, dass je nach
Erkldrungsansatz im Zeitverlauf ansteigende Lohne (oder andere Verglnstigungen)
hinsichtlich des Verhdltnisses zur Arbeitsproduktivitat der jeweiligen Arbeitskraft anders
interpretiert werden.

Die Humankapitaltheorie (vgl. grundlegend Becker 1962; Mincer 1958, 1974; Schultz 1960;
1961) geht allgemein gesprochen davon aus, dass altere Arbeithehmer/innen aufgrund im
Zeitverlauf ansteigender Kenntnisse und Fertigkeiten sowie ihrer generell gréeren
Erfahrung vielfach vergleichsweise produktiver als jungere Arbeitnehmer/innen sind.
Abhéngig davon, ob die zusatzliche Kenntnis durch allgemeine (Weiter)Bildung oder durch
betriebsinternes on-the-job training gewonnen wird (und abhéngig davon, wer fir die
Weiterbildungskosten aufkommt), stellt sich die Auswirkung auf die Lohne unterschiedlich
dar.

Eine allgemeine Aus- oder Weiterbildung (zum Beispiel in Form eines Universitatsstudiums)
fuhrt zu einer Aneignung von Fahigkeiten, die in vielen Bereichen und haufig unabhangig
von einem bestimmten Betrieb angewendet werden kdnnen. Es kommt hier also zur
Schaffung von so genanntem generellen, und nicht von betriebsgebundenem, Humankapital.
Die Kosten (Zeitaufwand, entgangener Lohn usw.) fir diese Art von Bildung werden vom
Individuum getragen und diese anfangliche Investition macht sich, mit zunehmender
Erfahrung, im Laufe des Berufslebens durch einen starkeren Anstieg im Lohn bemerkbar.
Letzterer orientiert sich nach den gegenstandlichen konzeptionellen Uberlegungen im Fall
von nicht betriebsgebundenem Humankapital am Wertgrenzprodukt. Demnach sollten sich
das Lohn- und das Produktivitatsprofil in diesem Fall im Erwerbsverlauf deckungsgleich
entwickeln, und zwar auch unabhéngig davon, ob eine Person im Betrieb verbleibt oder
den/die Arbeitgeber/in wechselt.

Betriebsinterner Ausbildung hingegen wird ein sehr spezifischer Charakter unterstellt, der zu
einer gewissen Abhangigkeit zwischen Arbeitnehmer/inne/n und Arbeitgeber/inne/n fihrt; auf
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Arbeitnehmer/innen/seite, da das zusatzlich erworbene Humankapital nicht bzw. jedenfalls
nur teilweise in anderen Betrieben angewendet werden kann, auf Arbeitgeber/innen/seite, da
bei einer Neubesetzung erst wieder mit dem Aufbau des nétigen Humankapitals begonnen
werden muss. Vor dem Hintergrund dieser mit dem Aufbau von betriebsspezifischem
Humankapital einhergehenden Bindung werden die Kosten betriebsinterner Ausbildungen
von beiden Seiten getragen. Dies fuhrt — so die Voraussagen des Sharing-Modells — dazu,
dass, anders als bei generellem Humankapital, die Ubereinstimmung der Entwicklung von
Lohn und Produktivitat hier nicht zutrifft. Arbeithnehmer/innen werden anfangs uber ihrer
Produktivitdt entlohnt, wobei der Betrieb einen Teil der anfanglichen Investitionskosten in
das Humankapital Ubernimmt. Der weitere Anstieg des Lohns wahrend der Tatigkeit im
Betrieb fallt jedoch geringer aus als der mit zunehmenden Kenntnissen und Erfahrungen
einhergehende Produktivitdtszuwachs, weil sich das Unternehmen einen Teil des
Produktivitditszuwachses einbehdlt, in anderen Worten also am Gewinn der anfanglichen
Investition beteiligt ist. Insgesamt fiihrt dies nach einschlagigen Uberlegungen zu einer
flacheren Lohnkurve als im Fall von Investitionen in generelles Humankapital.

Generell wird im Rahmen der Humankapitaltheorie — unabhéngig von der Form der
Weiterbildung — von einem sinkenden Grenzertrag von Weiterbildungsmalinahmen
ausgegangen. Das heif3t, dass es demnach keinen linearen Zusammenhang zwischen
einschlagigen Investitionen und hoherer Produktivitét gibt, sondern dass der Effekt von
zusatzlicher Bildung auf die Arbeitsproduktivitat bei einem bereits gegebenen héheren Grad
der Bildung der Tendenz nach abnimmt.

Fur den gegenstandlichen Zusammenhang — also betreffend den Themenbereich Senioritat
— zentraler ist aber eine zweite in einschlagigen Arbeiten wiederholt ventilierte
Einschrankung der grundsatzlichen Postulierung eines direkten Zusammenhanges von
Bildung bzw. Erfahrung und Arbeitsproduktivitat. Verschiedene Untersuchungen kommen
namlich zu dem Ergebnis, dass die individuelle Arbeitsproduktivitat ab einem gewissen Alter
generell sinkt (bzw. jedenfalls nicht mehr so stark ansteigt wie in jungeren Lebensjahren; vgl.
Daveri und Maliranta 2007, 125ff. fiir eine Diskussion einschlagiger Uberlegungen; vgl.
weiterfihrend z.B. Verhaegen und Salthouse 1997; Kanazawa 2003; Autor et al. 2003).

Diesbeziglich kann zwischen so genannten ,flissigen* und ,kristallisierten* Féhigkeiten
unterschieden werden. Erstere betreffen die Geschwindigkeit und Leistungsfahigkeit bei der
Bewerkstelligung neuer Aufgaben und inkludieren Fertigkeiten betreffend die
Geschwindigkeit der Perzeption von Zusammenhéngen oder des logischen Denkens. Die
diesbezigliche Leistungsfahigkeit nimmt nach einschlagigen Untersuchungen ab einem Alter
von ca. 30 Jahren nicht mehr zu und reduziert sich ab einem Alter von ca. 50 Jahren
signifikant. Anders gestaltet sich die Situation bei so genannten ,kristallisierten Fahigkeiten,
wozu etwa das Sprachverstéandnis oder die Ausdrucksfahigkeit gehdren. Solche Kenntnisse
kénnen auch mit héherem Lebensalter weiter zunehmen und ihre Funktionalitat bleibt
generell sehr lange erhalten. Solche (und &hnliche) Uberlegungen zu konzeptionell
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unterschiedlichen Arten von Kenntnissen und Fahigkeiten deuten darauf hin, dass es
schwierig ist, generalisierende Aussagen uber einen Zusammenhang zwischen Lebensalter
und Arbeitsproduktivitat zu treffen. Eine zentrale Determinante ist in diesem Zusammenhang
augenscheinlich welche Art von Kenntnissen und Fahigkeiten fir eine bestimmte berufliche
Tatigkeit bzw. fur das jeweilige Spektrum an Aufgaben zentral ist und wie sich die
gegenstandlichen Anforderungen im Zeitverlauf gegebenenfalls verandern.

Eine weitere im Zusammenhang mit der Humankapitaltheorie wichtige Uberlegung ist jene
der Dauer, in der zusétzliche Investitionen in Humankapital (absehbar) zu einem positiven
Effekt auf die Arbeitsproduktivitat fihren. Je néher das Ubliche Pensionsantrittsalter riickt,
umso weniger lohnend erscheinen zusétzliche Bildungsinvestitionen (sowohl betreffend
generelles wie betriebsgebundenes Humankapital).

Einen ganzlich anderen Zugang als Uberlegungen in der Tradition der Humankapitaltheorie
haben Uberlegungen und Befunde, die das Arbeitsverhéltnis als ein Principal-Agent-Problem
deuten. Wegweisend waren diesbeziiglich Edward Lazears (1979; 1981) Arbeiten, die ein
System der betrieblichen Anreizentlohnung postulieren, das morald hazard verhindern und
Loyalitéat erzeugen soll. Konnen Unternehmen ihre Mitarbeiter/innen bei den ausgefuhrten
Tatigkeiten nur schlecht kontrollieren, kann es demnach effizient sein, neue Mitarbeiter/innen
zunachst unter ihrer Produktivitat zu entlohnen, dafur aber Versprechungen fir hohere
Entlohnung in der Zukunft abzugeben (deferred payment bzw. verzdgerte Entlohnung).
Somit ist der Anreiz der Mitarbeiter/innen groR3er, gegenwartig gute Arbeit zu leisten, um
nicht durch Entlassung auf die héhere Entlohnung in der Zukunft verzichten zu mussen.
Lazear dazu: ,Senior workers receive high salaries, not because they are so much more
productive than junior workers, but because paying them higher wages produces appropriate
work incentives for them and for their more junior coworkers.” (Lazear 1981, 606). Als
Konsequenz werden, basierend auf betrieblichen Rationalititen der effizienten
Arbeitsorganisation, betriebliche Senioritatsentlohnungssysteme eingerichtet. Diese sehen
mit der Betriebszugehorigkeit steigende Lohnkurven vor, deren Anstieg die Zunahme der
Produktivitat der Mitarbeiter/innen tbertrifft.”> Anders ausgedriickt: Das Produktivitatsprofil
weist einen flacheren Verlauf auf als das Lohnprofil. Ahnlich wie im Fall von
betriebsgebundenem Humankapital (gemaR der Humankapitaltheorie; vgl. oben) kann
dieses Modell jedoch wiederum nur betriebliche Senioritat erklaren, es sind keine Aussagen
zum Verhéltnis der beiden Verlaufe (also von Lohn und Produktivitat) Gber mdgliche
Betriebswechsel hinweg méglich.

2 Erganzend ist hier das ,klassische* Effizienzlohn-Argument zu beriicksichtigen, das besagt, dass manche

Arbeitgeber/innen allen oder spezifischen (fir den Betrieb besonders wichtigen) Arbeitskraften — oft Uber den
ganzen Erwerbsverlauf hinweg — Lohne zahlen, die Gber dem Marktlohn liegen. Die betriebliche Rationalitéat dafur ist
ein positiver Motivationseffekt und ein positiver Verstetigungseffekt betreffend betriebliches Humankapital. Im Effekt
kénnen die Lohne in solchen Unternehmen — neben der Etablierung von Senioritdtsmodellen — schon bei
Neueinsteiger/inne/n héher sein als in durchschnittlichen Vergleichsunternehmen (vgl. Akerlof und Katz, 1986).
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Eine dritte Gruppe von Ansatzen fokussiert auf Selektions- und Matchingprozesse im
umfassenderen Sinn, wobei hier wiederum unvollstdndige Information eine Rolle spielt.
Anders als beim vorigen Ansatz, der von mangelnder Information bezlglich der
Beobachtbarkeit der geleisteten Arbeit ausgeht, sieht der Matching-Ansatz das Problem in
der Ungewissheit tiber die Gute des vorliegenden ,match* (Jovanovic 1979a, 973) zwischen
Arbeitnehmer/in  und Arbeitgeber/in. Diese Ungewissheit kann nur im Laufe des
Anstellungsverhaltnisses Uberwunden werden. Sollte es sich bei dem Anstellungsverhéltnis
um einen guten Match handeln, wird der gegenstéandliche Lohn im Zeitverlauf gemaf der
sich zeigenden hohen Arbeitsproduktivitdt erhoht, handelt es sich um einen schlechten
Match, wird der Lohn nach unten angepasst. Matches hoher Qualitat erfahren
Lohnsteigerungen und haben  Bestand, ungeeignete Arbeitnehmer/innen-Job-
Konstellationen werden aufgelost, weil der Lohn ein Niveau erreicht, das selbst unter
Berlcksichtigung von Wechselkosten mit alternativen Angeboten nicht konkurrieren kann.
Daraus lasst sich ableiten, dass Senioritat das Ergebnis eines Selektionsprozesses ist, ,[as]
workers remain on jobs in which their productivity is revealed to be relatively high and that
they select themselves out of jobs in which their productivity is revealed to be low"
(Jovanovic 1979a, 974). Idealtypisch wird dabei (anders als betreffend betriebsgebundenem
Humankapital gemafl der Humankapitaltheorie; vgl. oben) nicht davon ausgegangen, dass
sich die Produktivitdt von Arbeitskréaften per se mit andauernder Betriebszugehdrigkeit
erhoht. Die mit zunehmender Senioritdt zu beobachtenden Lohnsteigerungen gehen
vielmehr rein auf den gegenstandlichen Selektionsprozess zuriick, wahrend die individuelle
Arbeitsproduktivitat iber den gesamten Beschaftigungszeitraum konstant bleibt.

So genannte Job-Search-Modelle (vgl. Jovanovic 1979b) folgen einer dhnlichen Uberlegung,
fokussieren aber im Gegensatz zum Matching-Ansatz nicht auf die Passung zum aktuellen
Job, sondern auf die Verfligbarkeit alternativer Jobangebote. Letztere werden jedoch nur im
Zeitverlauf und unter Suchanstrengungen bekannt. Lohn und Produktivitat steigen demnach
mit zunehmender Arbeitsmarkterfahrung an, weil neue, bessere Jobangebote nach und nach
bekannt und fir Arbeithnehmer/innen verfliigbar werden, was im Endeffekt zu between job
wage growth fuhrt. Die héheren Lohne basieren also auf besserer Passung und damit
hoéherer Produktivitdt im neuen Job. Sowohl das Produktivitats- wie auch das Lohnprofil
steigt demnach mit dem Alter bzw. der Arbeitsmarkterfahrung an. Zugleich wird generell ein
Abflachen beider Profile im mittleren Alter erwartet, weil eine zunehmende Zahl von
Arbeitnehmer/inne/n dann bereits einen passenden und gut entlohnten Job gefunden haben
sollte. Nach diesem Modell kdnnen Léhne mit zunehmender Arbeitsmarkterfahrung selbst
dann zunehmen, wenn die individuelle Arbeitsproduktivitdt mit dem Alter nicht zunimmt (bzw.
sogar wenn diese sinkt) und ohne, dass betriebliche Modelle der Senioritat installiert waren.

Schneider (2011) liefert unter anderem einen Uberblick (iber die internationalen empirischen
Befunde zu den oben beschriebenen 6konomischen konzeptionellen Uberlegungen.
Generell zeigt sich dabei, dass aufgrund von Problemen der empirischen Messung wichtiger
erklarender Variablen direkte Tests der gegenstandlichen Modelle nur schwer méglich sind.



I HS — Miillbacher, Fink, Hofer, Titelbach / Senioritatsprinzip — 7

Schneider unterscheidet die Schatzung individueller Lohnregressionen, aus denen die
Ertrage von Erfahrung und Betriebszugehdrigkeit abgelesen werden kénnen, kombinierte
Analysen von Lohn- und Produktivitatsentwicklungen (separate Schatzungen der Lohn- und
Produktivitatskurve in Abhangigkeit von Alter, Erfahrung und Betriebszugehdorigkeit) sowie
empirische Analysen zur mittelbaren Evidenz der Modelle; hierbei werden aus
Humankapital- und Matching-Modell abgeleitete Hypothesen Uberprift. Einschlagige
Analysen liegen zu einer Vielzahl unterschiedlicher Lander vor. Trotz der im Einzelnen
abweichenden Ergebnisse lasst sich dabei — abgesehen von einigen Ausnahmen -
betreffend zentraler Befunde doch auch eine relativ groRe Ubereinstimmung feststellen (vgl.
zusammenfassend auch Schneider 2010). In der Regel wird dabei konstatiert, dass sich die
Produktivitats- und Lohnprofile im Erwerbsverlauf keineswegs deckungsgleich entwickeln.
Haufig deuten die Ergebnisse in die Richtung, wonach die Lohne schneller steigen als die
Produktivitat, wobei zu Anfang des Erwerbslebens Unterbezahlung vorherrsche, gegen Ende
Uberbezahlung (es gibt jedoch auch Untersuchungen, die kein solches Ergebnis zeigen;
siehe zusammenfassend auch de Heek und van Vuuren 2010, 25). Diese Befunde werden
im Allgemeinen als Indiz fur die Existenz von anreizkompatiblen Lohnvertradgen im Sinne des
deferred payment gedeutet und gegen das Zutreffen der humankapitaltheoretischen
Ansatze. Dem kann in der Argumentation von Schneider (2010, 9) entgegen gehalten
werden, dass die mit dem Alter zunachst ansteigenden Produktivitatsprofile per se fir
substantielle Humankapitaleffekte Uber weite Teile des Erwerbslebens sprechen, auch wenn
die Entlohnung Uber diese Aspekte hinaus Anreizelemente enthalten durfte. Freilich kann
auch hier argumentiert werden, dass steigende Produktivitat durch eine verbesserte Qualitat
des Matches verursacht sein kann — im Erwerbsverlauf eben Positionen eingenommen
werden, welche den Fahigkeiten des Beschaftigten besonders gut entsprechen. Wenn rein
diesem Modell gefolgt wird, ist die im hoheren Alter wiederholt als abfallend dargestelite
Produktivitat (vgl. fur eine diesbezlgliche Diskussion z.B. van Ours und Stoeldraijer 2011)
nicht adaquat erklarbar. Hier scheinen wiederum Humankapitaltheorien die grofite
Erklarungskraft zu entfalten, da sie vorhersagen, dass Investitionen in neues Wissen, sei es
genereller oder spezifischer Natur, mit dem Heranrlicken des Pensionsalters immer weniger
lohnend werden.

Generell deuten, wie oben bereits angesprochen, viele Untersuchungen in die Richtung,
dass die Arbeitsproduktivitat bei alteren Arbeitskréften der Tendenz nach abnimmt (vgl.
zusammenfassend Schneider 2011; de Heek und van Vuuren 2010). Die gegenstandlichen
Effekte fallen aber vielfach relativ mild aus bzw. ist die Auspréagung der Ergebnisse stark von
der zur Messung bzw. Schéatzung herangezogenen Methodik abhangig (vgl. z.B. van Ours
und Stoeldraijer 2011, 19ff.; Bloom und Sousa-Poza 2013). Von besonderem Interesse ist
fur den Fall Osterreichs eine einschlagige Untersuchung von Mahlberg et al. (2013). Dabei
wird der altersspezifische Verlauf von Produktivitat und Entlohnung in Osterreich fur den
Zeitraum 2002 bis 2005 analysiert. Die Autor/inn/en nutzen dabei einen verknipften
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Arbeitnehmer/innen-Arbeitgeber/innen Paneldatensatz® (vgl. Freund et al. 2011), der sowohl
individuelle Charakteristika der Arbeitnehmer/innen (aus den Daten des Hauptverbands der
Osterreichischen Sozialversicherungstrager) als auch Informationen zur Wertschdpfung der
Unternehmen (aus der Leistungs- und Strukturstatistik der Statistik Austria) enthalt.
Mahlberg et al. (2013) finden fur Betriebe mit einem hoéheren Anteil jlingerer
Arbeitnehmer/innen (jinger als 30) eine vergleichsweise geringere Produktivitat, dies gilt
jedoch nicht fir Betriebe mit einem Uberproportional hdheren Anteil an &lteren
Arbeitnehmer/inne/n (&lter als 50). Dariiber hinaus finden sie keine Hinweise auf eine
Uberzahlung &lterer Arbeitskrafte in Hinblick auf ihre Produktivitat.

Ein gemeinsamer Befund fast aller Untersuchungen zum gegensténdlichen Themenbereich
ist, dass Unternehmen generell eine Tendenz dazu zeigen, lieber jingere als Altere
Arbeitskrafte neu einzustellen. Dies kann wiederum im Lichte von Uberlegungen zu
betrieblicher Anreizentlohnung oder mit Blick auf einen kirzeren zeitlichen Nutzen von
Investitionen in betriebsspezifische Kenntnisse gedeutet werden (vgl. de Hek und van
Vuuren 2010, 25). Dariber hinaus sind diesbeziglich auch Effekte von ,statistischer
Diskriminierung“ mdglich, zum Beispiel in dem Sinn, dass Arbeitgeber/innen vielfach
annehmen, dass altere Arbeitskrafte eine substantiell geringere Produktivitat aufweisen als
jungere.

Die hier bisher diskutierten wirtschaftswissenschaftlichen Anséatze zur Erklarung von
Senioritatsentlohnung fokussieren auf betriebliche personalpolitische und
arbeitsorganisatorische Rationalitaten bzw. auf marktvermittelte Prozesse, die im Zeitverlauf
zu gesteigerter Produktivitdt und damit gesteigerten Léhnen fihren kdnnen (Matching- und
Job-Search-Modelle).

Das bedeutet freilich nicht, dass gesetzliche und/oder kollektivvertragliche Regulierungen
nicht ebenfalls ein wichtiger Ankerpunkt fir Senioritétsregelungen bzw. -praktiken sein
konnen. Anders als klassische wirtschaftswissenschaftliche Uberlegungen fokussieren
Ansatze zur Analyse von Industrial Relations bzw. zu Collective Bargaining dabei
insbesondere auf Strategien von Gewerkschaften. Gewerkschaften werden, so etwa der
Befund von Weiss (1985) und Tracey (1986), vor allem im Interesse Aalterer
Arbeitnehmer/innen tétig, weil alt eingesessene ,Amtsinhaber/innen” (incumbents) die
Gewerkschaften auf Kosten von Newcomern kontrollieren. Zusammen mit der Durchsetzung
eines besonderen Kindigungsschutzes etc. fur bereits langer im Betrieb tatige
Arbeitnehmer/innen (last-in/first-out [LIFO] Modell) lasst sich dabei ein System etablieren,
das — im Vergleich zu einem Modell mit Gber die Berufsbiografie weitgehend stabilen Léhnen
— insgesamt Vorteile fur die Arbeitgeber/innen und die langerfristig im Betrieb beschéftigten
Arbeitnehmer/innen bringen kann. Wenn neu eingestellte Arbeitnehmer/innen unter dem
Niveau eines alternativen (Uber die Berufsbiografie) stabilen Gehalts entlohnt werden,

3 Ein Update dieses Datensatzes steht gegenwartig leider nicht zur Verfligung.
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sparen sich Arbeitgeber/innen Kosten, weil spatere hohere Léhne in die Zukunft diskontiert
werden kdnnen (und de facto — im Falle einer friiheren Beendigung von Arbeitsverhéltnissen
— nicht bei allen neu eingestellten Arbeitskraften anfallen). Diese relativen Einsparungen auf
Seiten der Arbeitgeber/innen erhéhen wiederum, so die Uberlegung, den (nicht
beschéaftigungsschadigenden) Verhandlungsspielraum der Gewerkschaften fur hodhere
Léhne (insbesondere fir langerfristig im Unternehmen beschéftigte Personen) (vgl. z.B.
Booth und Frank 1996). Gestutzt wiirde — so das Argument — ein solches System insgesamt
zudem dadurch, dass auf Seiten von Arbeithnehmer/inne/n (aus unterschiedlichen Griinden)
eine grundlegende Préferenz fir ansteigende Lohnprofile gegeben sei (ggf. auch auf Kosten
niedrigerer Einstiegsgehélter) (vgl. Loewenstein und Sicherman 1991; zusammenfassend de
Hek und van Vuuren 2010, 20f.). Der Effekt eines solchen Modells kénnte unter anderem
sein, dass Lohne - basierend auf einschlagigen Regulierungen — am Ende der
Erwerbsbiografie tatsachlich tber der individuellen Arbeitsproduktivitat zu liegen kommen,
was dann bei einem Verlust des Arbeitsplatzes mit betrachtlichen Problemen der
Wiederbeschaftigung einhergehen kann.

Fiur die vorliegende Untersuchung kdnnen aus den gegenstandlichen konzeptionellen
okonomischen Uberlegungen und empirischen Untersuchungen vor allem zwei zentrale
Schlussfolgerungen gezogen werden.

Erstens sind die gegenstandlichen Erklarungsmodelle nicht wechselseitig ausschlie3ender
Natur, sondern grundsatzlich  miteinander  kombinierbar. Das heildt, dass
Humankapitaleffekte, Agency-Effekte im Sinn von deferred payment, Effekte, wie sie in
Matching- und Job-Search-Modellen beschrieben werden und regulatorisch bedingte
Senioritatseffekte in einem gegebenen Arbeitsmarkt zugleich Wirkung entfalten kénnen.

Zweitens legen die gegenstandlichen konzeptionellen Uberlegungen und die einschlégigen
Befunde zu unterschiedlichen Landern® nahe, dass die Ausgestaltung des Zusammenhangs
zwischen der Produktivitats- und der Lohnkurve nicht auf ein Problem der gesetzlichen oder
kollektivvertraglichen Lohnregulierung reduziert werden kann. Vielmehr scheinen hier auch
betriebliche personalpolitische und arbeitsorganisatorische Rationalitaten, tatsachliche
Humankapitaleffekte und Wirkungen von Matching- und Job-Search-Prozessen von
substantieller Bedeutung zu sein.

Die gegenstandliche Untersuchung fokussiert vor diesem Hintergrund in der Folge erstens
auf eine Analyse gesetzlicher und kollektivvertraglicher Regulierungen und die darin
gegebenenfalls enthaltenen Regelungen zu Senioritdt. Damit werden Erkenntnisse zu der
Frage generiert, ob bzw. fur welche Gruppen und in welchem Ausmal Senioritatseffekte
auch direkt rechtlich festgeschrieben werden.

* Mit sehr unterschiedlichen Modellen der Lohnregulierung.
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Zweitens werden tatsachliche Beschaftigungsverlaufe vor dem Hintergrund dieser
Regulierungen bzw. der jeweils existierenden Lohnentwicklung analysiert. Es geht dabei um
die Frage, ob es einen — und wenn ja welchen — Zusammenhang zwischen individueller
Einkommensentwicklung und Arbeitsmarktstatus (Stabilitat der Beschaftigung, Betroffenheit
bzw. Dauer von Arbeitslosigkeit etc.) gibt.

Drittens wird aus einer generelleren Perspektive untersucht, ob es (im Vergleich von
ausgesuchten Branchen bzw. jeweils von Arbeiter/inne/n und Angestellten) einen
Zusammenhang zwischen der jeweiligen rechtlichen Regulierung (zur Lohnentwicklung) und
der jeweiligen Beschaftigungssituation von alteren Personen gibt.
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3. Rechtslage und Praxis des Senioritatsprinzips

Die praktische Bedeutung des Senioritatsprinzips auf dem 0sterreichischen Arbeitsmarkt
wird anhand der Systematisierung der bestehenden Rechtslage sowie der bestehenden
Kollektivvertrage ausgewahlter Branchen eruiert. Das osterreichische Arbeitsrecht gibt in
einigen Bereichen Grundpfeiler vor, verlagert die meisten detaillierteren Bestimmungen zu
Senioritatsregelungen aber auf die Ebene der Kollektivvertrage. Dies gilt fiur alle
privatrechtlichen Bestimmungen zu Lohnen und Gehdltern, da die Lohnfindung
privatrechtlicher Arbeitsverhéltnisse in der Regel in Osterreich auf kollektivvertraglicher,
betrieblicher oder individueller Ebene erfolgt und nicht gesetzlich geregelt ist.” Derzeit gibt
es in Osterreich laut Osterreichischnem Gewerkschaftsbund (OGB) (iber 800
Kollektivvertrage.® Die kollektive Rechtsgestaltung der Kollektivvertrage ist in Osterreich im
Arbeitsverfassungsgesetz7 geregelt. Neben Regelungen auf gesetzlicher und
kollektivvertragsrechtlicher Ebene bestimmen auch betriebliche und individuelle
Vereinbarungen das Ausmal3 des Senioritatsprinzips. Betriebsvereinbarungen kénnen die
Arbeitnehmer/innen nicht schlechter stellen als der geltende Kollektivvertrag. Individuelle
Vereinbarungen  kénnen  wiederum  keine  Schlechterstellung  gegeniber  der
Betriebsvereinbarung beinhalten.®

In diesem Kapitel findet sich eine Systematisierung der bestehenden Rechtslage
(Abschnitt 3.1) und eine daran anschlieBende Analyse der Kollektivvertrdge ausgewahlter
Branchen (Abschnitt 3.2). Zur praktischen Bedeutung der gesetzlich und kollektivvertraglich
verankerten Senioritatsprinzipien wurden Expert/inn/en und Stakeholder befragt und die
relevanten Erkenntnisse dieser Befragungen in Abschnitt 3.3 zusammengefasst.

3.1. Senioritatsprinzipien im ¢6sterreichischen Arbeitsrecht

Gesetzlich geregelte Bestimmungen, die auf dem Senioritatsprinzip basieren, finden sich in
unterschiedlichen Gesetzen und betreffen den Urlaubsanspruch, die Entgeltfortzahlung im
Krankheitsfall, Abfertigungsanspriiche, das Kindigungsrecht allgemein und
Kindigungsfristen.

® Im Unterschied zu privatrechtlichen Arbeitsverhaltnissen finden sich die aktuellen Gehaltstabellen der &ffentlich
Bediensteten in den jeweiligen Beamten- und Vertragsbedienstetengesetzen auf Bundes-, Landes- oder
Gemeindeebene. Auf diese gesetzlichen Regelungen werden wir im Folgenden nicht genauer eingehen, da im
Rahmen der Studie nur privatrechtlich begriindete Arbeitsverhéltnisse betrachtet werden.

® KV-Internetplattform des Osterreichischen Gewerkschaftsbundes,

http://www.kollektivvertrag.at/cms/KV/KV _3.2/der-kollektivvertrag/warum-kollektivvertraege, abgerufen am
18.06.2014.

" Vgl. Arbeitsverfassungsgesetz, BGBI 1974/22 idF BGBI | 2013/71.

8 Eine umfassende Analyse von Betriebsvereinbarungen war im Rahmen dieser Untersuchung nicht vorgesehen.
Auch individuelle Vereinbarungen konnen nicht in der Analyse berlcksichtigt werden, da kein Zugang zu
diesbeziiglichen Informationen besteht.
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Im Urlaubsgesetz9 ist die sogenannte sechste Urlaubswoche geregelt. Das Urlaubsgesetz
gilt fur alle Arbeithnehmer/innen, deren Arbeitsverhaltnis auf einem privatrechtlichen Vertrag
beruht.* Sondergesetze betreffend das Urlaubrecht finden sich fur Arbeiter/innen in der
Bauwirtschaft im Bauarbeiter-Urlaubs- und Abfertigungsgesetz und fur Heimarbeiter/innen im
Heimarbeitergesetz. Das Urlaubsgesetz sieht vor, dass nach Vollendung des 25.
Dienstjahres beim selben Arbeitgeber, derselben Arbeitgeberin, beziehungsweise ab dem
26. Dienstjahr Anspruch auf Erholungsurlaub im Ausmall von 36 Werktagen pro Jahr
besteht. Bei einer 5-Tage-Woche sind das 30 Arbeitstage. Anrechenbar sind durchgehende
Dienstzeiten bei demselben Arbeitgeber, derselben Arbeitgeberin, mit einer maximal
dreimonatigen  Unterbrechung, welche nicht im Zusammenhang mit einer
Arbeitnehmer/innen-Kiindigung oder einer durch den/die Arbeiternehmer/in verschuldete
Entlassung stehen darf. Daruber hinaus sind hochstens funf Jahre an Dienstzeiten aus
anderen inlandischen (oder EWR-Staaten) Arbeitsverhaltnissen und an Zeiten einer
selbstandigen Tatigkeit im Inland, die mindestens sechs Monate angedauert haben,
anrechenbar. Weiters kénnen maximal bis zu vier Jahre an Schulzeiten, die Uber die
neunjahrige Schulpflicht in einer weiterfihrenden Schule hinausgehen, und bis zu funf Jahre
eines erfolgreich abgeschlossenen Studiums an einer Universitat oder Fachhochschule als
Dienstzeiten angerechnet werden. Insgesamt koénnen hochstens sieben Jahre an
Dienstzeiten aus anderen Arbeitsverhaltnissen und Schulzeiten angerechnet werden
beziehungsweise hdchstens zwdolf Jahre aus anderen Arbeitsverhaltnissen, Schulzeiten und
Studienzeiten.

Regelungen zur Entgeltfortzahlung finden sich grundsatzlich im Angestelltengesetz, im
EntgeltfortzahIungsgesetzll und im Allgemeinen Biurgerlichen Gesetzbuch ™ (ABGB). Im
Entgeltfortzahlungsgesetz ist die Entgeltfortzahlung bzw. Lohnfortzahlung im Fall der
Arbeitsunfahigkeit aufgrund von Krankheit oder Unfall von Arbeitnehmer/inne/n, deren
Arbeitsverhaltnis auf einer privatrechtlichen Vereinbarung griindet, geregelt.®> Im
Entgeltfortzahlungsgesetz folgt die Dauer der Entgeltfortzahlung bei Arbeitsunfahigkeit
wegen eines Krankheitsfalles oder im Fall eines Unfalls dem Senioritatsprinzip. Hinsichtlich
der Entgeltfortzahlungsanspriiche sind Angestellte und Arbeiter/innen mit Ausnahme der
Anspruchsdauer im Fall von Arbeitsunfallen und Berufskrankheiten sowie der
Anspruchsvoraussetzungen im Fall einer Wiedererkrankung innerhalb eines Arbeitsjahres
seit dem Jahr 2000 gleichgestellt. Prinzipiell gilt, dass ein Grundanspruch einer

° Vgl. Urlaubsgesetz, BGBI. 1976/390 idF BGBI | 2013/3.

1 Mit geringfugigen Abweichungen gilt das Urlaubsgesetz auch fiir Journalistinn/en, Hausbesorger/innen,
Hausgehilf/inn/en und Hausangestellte sowie Schauspieler/innen.

™ vgl. Entgeltfortzahlungsgesetz, BGBI. 1974/399 idF BGBI | 2010/100.

2 yvgl. Aligemeines Birgerliches Gesetzbuch, JGS 1811/946 idF BGBI | 2015/35.

3 Ausgenommen davon sind Angestellte (Angestelltengesetz), Gutsangestellte (Gutsangestelltengesetz),
Journalist/inn/en  (Journalistengesetz),  Theaterarbeiter/innen  (Theaterarbeitsgesetz), = Landarbeiter/innen
(Landarbeitsgesetz),  Heimarbeiter/innen  (Heimarbeitsgesetz), = Hausgehilf/inn/en und  Hausangestellte
(Hausgehilfen- und Hausangestelltengesetz), Hausbesorger/innen (Hausbesorgergesetz) und jene, deren
Beschéaftigungsverhaltnis dem Berufsausbildungsgesetz unterliegt.
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Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall fur die Dauer von sechs Wochen besteht. Die
Anspruchsdauer der Entgeltfortzahlung im Fall der Arbeitsunfahigkeit erhdht sich nach finf
Dienst- bzw. Arbeitsjahren auf acht Wochen, nach 15 Jahren Betriebszugehdrigkeit auf zehn
Wochen und nach 25 Jahren auf zwolf Wochen. Dauert die Erkrankung weiter an, reduziert
sich die Entgeltfortzahlung auf die Halfte und ist noch maximal vier Wochen vonseiten der
Dienstgeber/innen unabhdngig von der Betriebszugehorigkeit der Arbeithehmer/innen
auszubezahlen. Fur die Bemessung der Anspruchsdauer werden nach dem
Entgeltfortzahlungsgesetz alle Dienstzeiten bei demselben Arbeitgeber, derselben
Arbeitgeberin, die langstens 60 Tage unterbrochen sind, herangezogen, sofern die
Unterbrechung nicht durch eine Arbeitnehmer/innen-Kiindigung oder eine durch den/die
Arbeitnehmer/in verschuldete Entlassung ausgeldst wurde. Sonderregelungen betreffen
die Lohnfortzahlung bei einer Arbeitsunféhigkeit aufgrund eines Arbeitsunfalls und bei
Berufskrankheiten. Im Falle eines Arbeitsunfalls oder einer Berufskrankheit erhéht sich der
Grundanspruch des/der Angestellten von sechs auf héchstens acht Wochen. Im Unterschied
zu Angestellten andert sich das Senioritatsprinzip bei Arbeiter/inne/n, wenn diese aufgrund
eines Arbeitsunfalls oder einer Berufskrankheit arbeitsunfahig sind. Der Grundanspruch ist in
diesen Fallen langstens acht Wochen und erhéht sich nach 15 Dienstjahren langstens auf
zehn Wochen, allerdings ohne weiteren Halfteanspruch. Die Lohnfortzahlungsanspriiche
beziehen sich immer pro Arbeitsjahr, wobei die Berechnung im Fall einer Wiedererkrankung
beziehungsweise eines erneuten Unfalls zwischen Arbeiter/inne/n und Angestellten
unterschiedlich geregelt ist, diese unterliegt jedoch keinem weiteren Senioritatsprinzip als
dem bereits Beschriebenen.

Kandigungsfristen sind fur privatrechtliche Arbeitsverhéltnisse von Angestellten im
Angestelltengesetz™®, fur Arbeiter/innen, die der Gewerbeordnung®® unterliegen in dieser und
fur jene Arbeitnehmer/innen, die dem ABGB unterliegen, im ABGB geregelt. Prinzipiell kann
der/die  Arbeitgeber/in das  Angestellten-Arbeitsverhaltnis  mit  Ablauf  eines
Kalendervierteljahres kiindigen. Zudem gilt fir Angestellte eine sechswéchige
Kindigungsfrist, die sich nach zwei vollendeten Dienstjahren auf zwei Monate, nach funf
Dienstjahren auf drei Monate, nach dem 15. Dienstjahr auf vier Monate und nach dem 25.
Dienstjahr auf funf Monate erhdht. Fur Arbeiter/innen nach der Gewerbeordnung betragt die
Kindigungsfrist 14 Tage. Fur Arbeitnehmer/innen, die dem ABGB unterliegen, gilt
Folgendes: Arbeitsverhéltnisse, die keine Dienste hdherer Art zum Gegenstand haben und
bei denen das Entgelt nach Stunden oder Tagen, nach Stiick- oder Einzelleistung bemessen
wird, kénnen jederzeit fir den folgenden Tag gekiindigt werden. Nimmt ein solches
Arbeitsverhaltnis die Erwerbstétigkeit des Arbeitnehmers, der Arbeithehmerin, hauptséchlich
in Anspruch und hat es schon drei Monate gedauert, oder wird das Entgelt nach Wochen

4 Weiters werden Dienstzeiten eines Arbeitgeber-/Arbeitgeberinnen-Wechsels beriicksichtigt, wenn dieser durch
den Ubergang des Unternehmens, Betriebes oder Betriebsteiles, in dem der/die Arbeitnehmer/in beschétftigt ist,
verursacht wurde und die Anrechnung der Dienstzeit vorausgegangener Arbeitsverhéltnisse vereinbart wurde.

% vgl. Angestelltengesetz, BGBI 1921/292 idF BGBI | 2010/58.

'8 vgl. Gewerbeordnung, BGBI 1994/194 idF BGBI | 2014/60
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bemessen, so hat die Kiindigung spatestens am ersten Werktag fur den Schluss der
Kalenderwoche zu erfolgen. Hat das Arbeitsverhaltnis Dienste héherer Art zum Gegenstand
und schon drei Monate angedauert, und nimmt es die Erwerbstéatigkeit des Arbeithehmers,
der Arbeitnehmerin, hauptséchlich in Anspruch, so besteht eine Kindigungsfrist von vier
Wochen. In allen anderen Féllen kann das Arbeitsverhdaltnis unter Einhaltung einer 14-
tadgigen Kindigungsfrist geldst werden. Demnach findet sich betreffend die Kiindigungsfrist
ausschlieRlich im Angestelltengesetz eine Senioritéatsregelung.

Im Arbeitsverfassungsgesetz ist unter anderem geregelt, aus welchen Griinden
Arbeitnehmer/innen eine Kindigung anfechten kénnen. Der 8105 Abs. 3b bezieht sich
explizit auf das Alter der Arbeitnehmer/innen und die Beriicksichtigung einer vieljghrigen
Betriebszugehorigkeit, womit an dieser Stelle Senioritét eine Rolle spielt. Genaugenommen
steht dieser Aspekt in Zusammenhang mit der Prifung, ob eine Kindigung sozial
ungerechtfertigt ist. Im Fall von é&lteren Mitarbeiter/inne/n gilt es die vieljahrige
ununterbrochene Beschaftigungszeit im Betrieb bzw. im Unternehmen und die zu
erwartenden Schwierigkeiten bei der Reintegration in den Arbeitsmarkt bei der Priifung, ob
die Kundigung sozial ungerechtfertigt ist, zu beriicksichtigen. Vorrausetzung dafir ist, dass
die Kindigung nicht in der Person des Arbeitnehmers, der Arbeitnehmerin, begriindet liegt
(Schaden fur das Unternehmen), keine Weiterbeschéaftigung ohne betrachtlichen Schaden
fur das Unternehmen madglich ist oder betriebliche Erfordernisse eine Weiterbeschaftigung
nicht erlauben.

Die Abfertigung Alt ist im Angestelltengesetz, im Arbeiter-Abfertigungsgesetz'’ und im
Bauarbeiter-Urlaubs- und Abfertigungsgesetz'® geregelt und gilt noch fir alle
Arbeitnehmer/innen, die vor 2003 ihr Arbeitsverhéltnis begonnen haben und nicht auf das
System der Abfertigung Neu umgestiegen sind. Darin ist geregelt, dass Arbeitnehmer/inne/n
nach mindestens drei Dienstjahren im Fall einer Arbeitgeber/innen-Kindigung eine
Abfertigung in der Hohe von zwei Monatsentgelten geblhrt, nach funf Dienstjahren drei
Monatsentgelte, nach zehn Dienstjahren vier Monatsentgelte, nach 15 Dienstjahren sechs
Monatsentgelte, nach 20 Dienstjahren neun Monatsentgelte und nach 25 Dienstjahren zwolf
Monatsentgelte.

3.2. Analyse ausgewahlter Kollektivvertrage
3.2.1. Auswahl der Kollektivvertrage
Der Osterreichische Gesetzgeber legt in seinen arbeitsrechtlichen Bestimmungen

Mindeststandards fest, die nicht unterschritten werden dirfen, etwa Regelungen zu
Kindigungsfristen oder Arbeitszeit. Fir Arbeitnehmer/innen giinstigere bzw. die genauere

7 vgl. Arbeiter-Abfertigungsgesetz, BGBI 1979/107 idF BGBI | 2013/139.
'8 \gl. Bauarbeiter-Urlaubs- und Abfertigungsgesetz, BGBI 1972/414 idF BGBI | 2014/94.
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Ausgestaltung dieser Regelungen sowie Regulierungen zu Léhnen und Gehaltern erfolgen
auf der Ebene der Kollektivvertrage. Kollektivvertrdge werden Uberwiegend zwischen den
Fachgewerkschaften und den Fachorganisationen der Wirtschaftskammer verhandelt. Mit —
laut OGB (siehe FuRRnote 6) — mehr als 800 giiltigen Kollektivvertragen in Osterreich ist diese
Struktur sehr zerstiickelt. So gibt es einerseits Rahmenkollektivvertrage, die einen Grof3teil
der Beschaftigten einer Branche abdecken (wie etwa im Handel oder im Hotel- und
Gastgewerbe), zugleich gibt es auch viele einzelne und nur auf wenige Beschéftigte, haufig
nur auf ein Unternehmen, anzuwendende Kollektivvertrage.

Grundsatzlich fehlen aufschlussreiche und gesicherte Informationen darliber, welcher
Kollektivvertrag auf wie viele Beschéftigte anzuwenden ist. Die OECD bescheinigt Osterreich
zwar, dass 99 % der Arbeitnehmer/innen von zwischen den Sozialpartnern verhandelten
Tariflohnen erfasst sind (OECD 2012), die konkrete Quelle dieser Zahl ist allerdings nicht
reproduzierbar.'® Die Verdienststrukturerhebung der Statistik Austria erhebt alle vier Jahre
Informationen zu Léhnen und Einkommen von unselbstdndig Beschéftigten bei
Unternehmen mit zehn oder mehr Mitarbeiter/inne/n. Dabei wird auch erhoben, wie viele
Mitarbeiter/innen einem Kollektivvertrag unterliegen. Von 2,24 Millionen unselbstandig
Beschéftigten in Unternehmen mit mehr als 10 Mitarbeiter/inne/n waren laut der Erhebung
aus dem Jahr 2010 7,1 % nicht von einem Kollektivvertrag erfasst. Besonders groR war der
Anteil dieser Gruppe in den Wirtschaftsbereichen ,Kunst, Unterhaltung und Erholung*
(41,7 %), ,Sonstige Dienstleistungen“ (33,4 %) und im Bereich ,Erziehung und Unterricht*
(29,0 %) (Statistik Austria, 2013a).

Ziel dieses Abschnitts ist es, eine Auswahl an Kollektivvertrdgen hinsichtlich der darin
enthaltenen Senioritatsregelungen zu analysieren um damit Aussagen zu den
Senioritdtsregelungen ausgewahlter Branchen treffen zu kénnen. Dazu benétigen wir
Informationen dartber, welcher Kollektivvertrag fir welche Branche in welchem Ausmal
relevant ist. Die Kollektivvertrage setzen insbesondere die Lohne und Gehalter fest, wobei in
den meisten Kollektivvertrdgen nach unterschiedlichen Verwendungsgruppen unterschieden
wird. Da die Lohn- und Gehaltsentwicklungen tber die Jahre der Betriebszugehdrigkeit oder
Arbeitsmarkterfahrung in unterschiedlichen Verwendungsgruppen durchaus unterschiedlich
sein kann, benétigen wir weiters Informationen dariber, wie relevant welche
Verwendungsgruppe in den einzelnen Kollektivvertragen ist.

Da es in Osterreich zwar eine Vielzahl an Daten zur Beschéaftigtenstruktur gibt, jedoch keine
detaillierten Daten zur Verteilung der Beschéftigten auf unterschiedliche Kollektivvertrage
beziehungsweise auf deren Lohn- und Gehaltspositionen vorliegen, stiitzen wir uns auf die
Gewichtung des Tariflohnindex der Statistik Austria. Dieser Index erhebt jedes Jahr die

® Die OECD beruft sich auf eigene Berechnungen beziehungsweise auf die ICTWSS ,Database on Institutional
Characteristics of Trade Unions, Wage Setting, State Intervention and Social Pacts" des Amsterdam Institute for
Advanced Studies (http://www.uva-aias.net/208 [28.12.2014]), die wiederum verschiedenste Quellen, zum Beispiel
Publikationen des European Social Committees oder der Européischen Kommission, angibt.
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Entwicklung der Mindestléhne und -gehélter. 2007 wurde die Gewichtung aktualisiert. Dieser
Gewichtung liegt eine repréasentative Auswahl an Kollektivwvertrdgen und gesetzlichen
Gehaltsregelungen zugrunde. Das komplexe Auswahlverfahren richtet sich einerseits nach
den betroffenen Beschéftigten eines Kollektivvertrags, andererseits nach Kriterien wie
Verwendungsgruppen und Biennalstufen. Dazu wurden von der Statistik Austria eigens
Primarerhebungen bei Unternehmen, land- und forstwirtschaftlichen Betrieben, Gemeinden
sowie bei Kammern und ausgegliederten Einheiten des offentlichen Bereichs durchgefihrt.
Zudem wurden Lohn- und Gehaltsstatistiken der Wirtschaftskammer und des OGB
verwendet, um die Verteilung der Beschaftigten einiger Wirtschaftsbereiche auf
unterschiedliche Kollektivvertrage zu eruieren. Laut Angaben der Statistik Austria werden
89 % der Arbeiter/innen und 91 % der Angestellten durch dieses Verfahren direkt
reprasentiert. Die restlichen Beschéftigten werden mitgewichtet. (Statistik Austria, 2011)

Die aus diesem Verfahren hervorgehende Gewichtung des Tariflohnindex gibt an, fur
welchen Anteil der Tariflohnsumme der Indexpositionen ein Kollektivvertrag giltig ist. Da
viele Kollektivvertrédge in mehreren Branchen gultig sind, kénnen wir der Gewichtung weiters
entnehmen, fir welchen Anteil der Tariflohnsumme der Kollektivvertrag in einer bestimmten
Branche glltig ist. Fir unseren Zweck — die Relevanz einzelner Kollektivvertrage fur
ausgewdhlte Branchen festzustellen — waéare eine Gewichtung Uber die Anzahl der
Beschaftigten zwar guinstiger?, allerdings ist die Gewichtung des Tariflohnindex die einzige
systematische und vollstandige Quelle, die uns zur Verfiigung steht, um die Bedeutung
einzelner Kollektivvertrage einordnen zu kénnen.

Insgesamt enthalt der Tariflohnindex (TLI) 294 Kollektivvertrdge und Gehaltsregelungen.
Tabelle 1 zeigt die zehn im Index am héchsten gewichteten Kollektivvertrage, die
Information, ob der Kollektivvertrag Regelungen fir Arbeiter/innen (Arb) oder fir Angestellte
(Ang) enthdlt sowie das anteilsmaRige Gewicht des jeweiligen Kollektivvertrags. Der
Kollektivvertrag fir Handelsangestellte ist mit Abstand der am héchsten gewichtete, 11,3 %
des Index werden davon bestimmt. Dieser Kollektivvertrag ist allerdings nicht nur fir die
Branche Handel (G) relevant, auch Beschéftigte in den Branchen Banken und
Versicherungen (K), Erbringung von freiberuflichen wissenschaftlichen und technischen
Dienstleistungen (M) und Herstellung von Waren (C) sind davon erfasst. Ahnliches trifft auf
die meisten anderen hoch gewichteten Kollektivvertrdge zu. So ist der Kollektivvertrag fur
Beschéftigte der eisen- und metallerzeugenden und -verarbeitenden Industrie sowohl fir die
Branche Herstellung von Waren (C) als auch fir die Branche Bau (F) von Relevanz. Der an
sechster Stelle gelistete Kollektivvertrag fir Angestellte im Handwerk und Gewerbe, in der
Dienstleistung, in Information und Consulting kann keiner Branche hauptsachlich zugeordnet
werden, sondern umfasst Beschéftigte in den Branchen Bergbau (B), Herstellung von Waren
(C), Bau (F), Information und Kommunikation (J), Erbringung von freiberuflichen

? Die Gewichtung tber die Lohnsumme filhrt dazu, dass ein Kollektivvertrag, der relativ hohe Gehalter vorsieht,
hoéher gewichtet wird als ein Kollektivvertrag mit geringeren Gehaltern, auch wenn beide Kollektivvertrage dieselbe
Anzahl an Beschéaftigten umfassen.
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wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen (M) und Erbringung von sonstigen
Dienstleistungen (S).

Tabelle 1: Gewichtung des Tariflohnindex fiir ausgewahlte Kollektivvertrage

Kollektivvertrag Sstgﬁilﬁz Gewichtung
Handel Ang 11,3%
Eisen- und metallerzeugende und -verarbeitende Industrie Mix 6,0%
Eisen- und metallverarbeitendes Gewerbe Arb 3,6%
Handel Arb 2,9%
Bauindustrie und Baugewerbe Arb 2,8%
Handwerk und Gewerbe, Dienstleistung, Information und Consulting Ang 2,7%
Metallgewerbe Ang 2,6%
Elektro- und Elektronikindustrie Mix 2,2%
Sozialwirtschaft Osterreich Mix 2,0%
Bauindustrie und Baugewerbe Ang 1,5%

Quelle: Statistik Austria 2011.

Unsere Auswahl an Kollektivvertragen folgt zwei Kriterien: Einerseits mdchten wir mdglichst
relevante, also eine grolle Anzahl an Beschéftigten erfassende Kollektivvertrage
analysieren. Dementsprechend werden die zehn in Tabelle 1 dargestellten Kollektivvertrage
bertcksichtigt. Auerdem gilt es die Auswahl dahingehend zu treffen, dass bestimmte
Branchen maoglichst gut abgebildet werden, sodass in einem weiteren Schritt auch Aussagen
zu den Senioritatsregelungen ausgewdahlter Branchen getroffen werden kénnen. Dabei
beschrankt sich unsere Auswahl auf die Privatwirtschaft und auf daflir glltige
Kollektivvertrdge. Senioritatsregelungen pragen die offentliche Verwaltung zwar durchaus,
fur die Fragestellung der Auswirkung von Senioritat auf den Arbeitsmarkt Alterer werden wir
diesen Bereich aufgrund geringerer Relevanz allerdings nicht behandeln.

Tabelle 2 zeigt die getroffene Auswahl an Kollektivwvertragen (siehe S. 19). Insgesamt
wurden 30 Kollektivvertrage analysiert.”* In weiterer Folge wird erlautert, warum diese
Auswahl getroffen wurde, Uber welche Branchen damit Aussagen getroffen werden kénnen
und inwiefern diese Branchen fiir das Thema Senioritat und Arbeitsmarkt von Relevanz sind.

Wie bereits Tabelle 2 anzeigte, betreffen die 30 ausgewahlten Kollektivvertrage
unterschiedliche Branchen. Tabelle 3 fasst den Inhalt der vorigen Tabelle so zusammen,
dass erkennbar wird, welche Branchen durch die Auswahl gut abgedeckt werden (siehe
S. 20). Insgesamt decken wir mit dieser Auswahl 49 % der Tariflohnsumme ab. Allerdings
konnten wir mit dieser Auswahl an Kollektivvertragen zu einzelnen Branchen — wie zum

! Die Kollektivvertrage fiir Hotel- und Gastgewerbe unterscheiden sich sowohl fiir Arbeiter/innen als auch fur
Angestellte nach Bundeslandern, allerdings ist nicht jedes Bundesland im Tariflohnindex enthalten, sodass acht
Kollektivvertrage fiir Arbeiter/innen und drei Kollektivvertrage fir Angestellte analysiert wurden.
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Beispiel der Branche Verkehr und Lagerei (H) oder Erbringung von sonstigen
Dienstleistungen (S) — nur sehr eingeschrankt Aussagen treffen, da nur ein sehr geringer
Anteil der Lohnsumme durch die ausgewahlten Kollektivvertrage erfasst ist (1 % in Verkehr
und Lagerei; 11 % in Erbringung von sonstigen Dienstleistungen). Insbesondere die
Branchen Bau (F), Handel (G), Beherbergung und Gastronomie (I) und Erbringung von
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen (K) kénnen sehr gut abgebildet werden. Die
Branchen Herstellung von Waren (C), Information und Kommunikation (K) und Gesundheits-
und Sozialwesen (Q) sind mit dieser Kollektivvertragsauswahl ebenfalls gut erfasst,
allerdings mit einem geringeren Abdeckungsgrad als die zuvor genannten Branchen. In den
folgenden Absatzen wird kurz erklart, wie wir mit diesem geringeren Abdeckungsgrad
umgehen.

Die Branche Herstellung von Waren (C) wird im Tariflohnindex durch 67 Kollektivvertrage
abgebildet. Wir analysieren die zehn wichtigsten davon und decken damit 61 % der
Lohnsumme der Branche ab. Die Hinzunahme weiterer Kollektivvertrage ware relativ
aufwandig im Vergleich zum geringen zusétzlichen Gewicht, die diese in der Branche
aufweisen. Wir treffen hier die Annahme, aus den 61 % der Lohnsumme abdeckenden
Kollektivvertragen auf die gesamte Branche schlieRen zu kdnnen. Dabei bestéarkt uns die
Tatsache, dass fir Angestellte der Industrie ein Rahmenkollektivvertrag gilt, der
grundlegende Dinge, wie die Anzahl der Verwendungsgruppen und die Abstande von
Vorriickungen innerhalb der Verwendungsgruppen oder ein Jubilaumsgeld, festlegt.

Die Branche Information und Kommunikation (J) wird im Tariflohnindex zu 50 % durch den
Kollektivvertrag fur Angestellte von Unternehmen im Bereich Dienstleistungen in der
automatischen Datenverarbeitung und Informationstechnik (IT-KV) reprasentiert. Drei
weitere erfasste Kollektivvertrage (Arbeiter/innen und Angestellte in Hotel- und Gastgewerbe
und der Kollektivvertrag fir Angestellte im Handwerk und Gewerbe, in der Dienstleistung, in
Information und Consulting) tragen dazu bei, dass mit der getroffenen Auswahl an
Kollektivvertragen insgesamt 62 % der Branche abgedeckt werden kann. Weitere relevante
Kollektivvertrage waren die Kollektivvertrage der Telekom Austria, des Osterreichischen
Rundfunks (ORF) und des Bundesrechenzentrums. Diese sind aufgrund der N&he zum
offentlichen Bereich (in beiden Institutionen gibt es nach wie vor Beamtinnen/Beamte)
allerdings als Sonderfalle zu klassifizieren und werden — wie auch der gesamte 6ffentliche
Dienst — in weiterer Folge nicht berilicksichtigt.

2 | eider weist Statistik Austria die Gewichtung des Tariflohnindex nicht nach ONACE-Zweistellern aus. Eine
Alternative zur Annahme, dass die gesamte Branche Herstellung von Waren (C) durch 61 % der Gewichtung im
Tariflohnindex erklart wird bestunde darin, einzelne Unterbranchen, die mit hoher Wahrscheinlichkeit von den
untersuchten Kollektivvertragen betroffen sind (zum Beispiel Herstellung von chemischen Erzeugnissen (C20),
Metallerzeugung und -bearbeitung (C24), Herstellung von Metallerzeugnissen (C25), Herstellung von
Datenverarbeitungsgeraten, elektronischen und optischen Erzeugnissen (C26), Herstellung von elektrischen
Ausriistungen (C27)), zu betrachten. Allerdings wissen wir nichts Genaueres uber die Zusammensetzung der
Kollektivvertragsgewichte und Verwendungsgruppen in diesen Unterbranchen. Annahmen darlber zu treffen
erscheint uns weniger sinnvoll, als die oben genannte Annahme hinsichtlich der gesamten Branche Herstellung von
Waren (C) zu treffen.
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Tabelle 2: Auswahl der Kollektivvertrage: Gewicht, betroffene Branchen und Relevanz fir

Branche
Kollektivvertrag . Gewicht Branche Qewmht KV
insgesamt in Branche
C Warenherstellung 0,1%
G Handel 72,4%
Handel (Angestellte 11,3% . ) ) ) '
(Ang ) ° K Finanz-/Versicherungsdienstleist. 7,2%
M Wissenschaftliche/technische DL 0,9%
Eisen- metallerzeugende und - 6.0% C Warenherstellung 27,8%
verarbeitende Industrie (Mix) o0 F Bau 1,5%
| Beherberg/Gastronomie 85,9%
Hotel- und Gastgewerbe (Arbeiter/innen): .g -
getrennt nach Bundeslandern 3,3% J Information/Kommunikation 4,6%
S Sonstige Dienstl. 1,6%
| Beherberg/Gastronomie 14,1%
Hotel- und Gastgewerbe (Angestellte): .g -
getrennt nach Bundeslandern 0,7% J Information/Kommunikation 5,8%
S Sonstige Dienstleistungen 0,6%
C Warenherstellun 6,5%
Eisen- und metallverarbeitendes Gewerbe 3 6% F Bau 9 19 0%
(Arbeiter/innen) 070 o0
G Handel 3,6%
C Warenherstellung 0,03%
G Handel 17,4%
Handel (Arbeiter/innen) 2,9% . ?
L Immobilien 16,7%
M Wissenschatftliche/technische DL 1,6%
Bauindustrie und Baugewerbe o o
(Arbeiter/innen) 2.8% F Bau 31.4%
B Bergbau 32,7%
C Warenherstellung 2,1%
Handwerk und Gewerbe, Dienstleistung, 2 7% F Bau 5,5%
Information und Consulting (Angestellte) 70 J Information/Kommunikation 1,3%
M Wissenschaftliche/technische DL 26,3%
S Sonstige Dienstleistungen 2,6%
C Warenherstellung 5,3%
F Bau 11,1%
Metallgewerbe (Angestellte 2,6% '
gewerbe (Ang ) ° G Handel 3,1%
H Verkehr/Lagerei 0,8%
Elektro- und Elektronikindustrie (Mix) 2,2% C Warenherstellung 10,6%
N . . . Q Gesundheits-/Sozialwesen 27,1%
Sozialwirtschaft Osterreich (BAGS) (Mix 2,0% . . .
( ) (Mix) ° S Sonstige Dienstleistungen 6,2%
Bauindustrie und Baugewerbe 15% F Bau 14,8%
(Angestellte) ' M Wissenschaftliche/technische DL 3,3%
Automatische Datenverarbeitung und 13% C Warenherstellung 0,6%
Informationstechnik (IT-KV) (Angestellte) ' J Information/Kommunikation 50,1%
Banken und Bankiers (Angestellte) 1,3% K Finanz-/Versicherungsdienstleist. 26,8%
Chemische Industrie (Angestellte) 1,1% C Warenherstellung 5,2%
E:Cifgilgﬁgvzfl?;r?dngr(l,JA\pnF;eegtrgljltE? iffeisen- 0,9% K Finanz-/Versicherungsdienstleist. 19,4%
I\ﬁrgﬂ:grrg?%zlrjlgfsrpeell?gungen 0,8% K Finanz-/Versicherungsdienstleist. 17,4%
Sparkassen (Angestellte) 0,7% K Finanz-/Versicherungsdienstleist. 15,7%
Eﬁgﬁsgl\(/&i%mrlchtungen der Katholischen 0,7% Q Gesundheits-/Sozialwesen 10,5%
Chemische Industrie (Arbeiter/innen) 0,7% C Warenherstellung 3,2%
Versicherungsunternehmungen 0,2% K Finanz-/Versicherungsdienstleist. 4, 7%

AuRendienst (Angestellte)

Quelle: Statistik Austria 2011, eigene Zusammenstellung.
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Tabelle 3: Auswahl der Kollektivvertrage: Abdeckung der Branchen

Abdeckung

Branche aus(é]lg/sghlte

KVs
A Land- und Forstwirtschaft, Fischerei -
B Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden 33%
C Herstellung von Waren 61%
D Energieversorgung -
E Wasserversorgung -
F Bau 83%
G Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen 96%
H Verkehr und Lagerei 1%
| Beherbergung und Gastronomie 100%
J Information und Kommunikation 62%
K Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 91%
L Grundsticks- und Wohnungswesen 17%
M / N Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen und 300
Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen* °
O Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung -
P Erziehung und Unterricht -
Q Gesundheits- und Sozialwesen 38%
R Kunst, Unterhaltung und Erholung -
S Erbringung von sonstigen Dienstleistungen 11%
T Private Haushalte -
U Exterritoriale Organisationen und Kdrperschaften -
Gesamt 49%

Quelle: Statistik Austria 2011, eigene Zusammenstellung.
*Der TLI unterscheidet nicht zwischen den Branchen M und N.

Die Branche Gesundheits- und Sozialwesen (Q) wird im Tariflohnindex im Bereich des

Gesundheitswesens durch eine Vielzahl an spezifischen Kollektivvertragen einzelner
Krankenhaustrager dargestellt. Deshalb konzentrieren wir uns auf den Bereich des
Sozialwesens und analysieren den Kollektivvertrag Sozialwirtschaft Osterreich (BAGS) und
den Kollektivvertrag fir Kkaritative Einrichtungen der katholischen Kirche, die sich
insbesondere auf das Sozialwesen beziehen. Dementsprechend treffen wir die Annahme,
dass mit den beiden ausgewahlten Kollektivvertragen in diesem Bereich die Branche

Sozialwesen ohne Heime (Q88) abgebildet werden kann.
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Entsprechend der Abdeckung durch die ausgewahlten Kollektivvertrage wahlen wir somit die
folgenden Branchen zur weiteren Analyse aus:

- Herstellung von Waren (C)

- Bau(F)

- Handel (G)

- Beherbergung und Gastronomie (I)

- Information und Kommunikation (J)

- Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen (K)
- Sozialwesen (Q88)

Tabelle 4 zeigt einige Kennzahlen zu den Branchen fir das Jahr 2013: Den Anteil der
unselbstandig Beschaftigten, den Anteil der Frauen an den unselbstéandig Beschéftigten, die
Arbeitslosenquote (Einteilung nach letzter Branche vor Arbeitslosigkeit) sowie die
Arbeitslosenquote der Erwerbspersonen ab 50 Jahren. In den sieben von uns ausgewahlten
Branchen sind 54 % der unselbstéandig Beschéftigten tatig.

Im Durchschnitt Uber alle Branchen liegt die Frauenquote der unselbstandig Beschéftigten
bei 47 %, die Arbeitslosenquote bei 7,6 % und die Arbeitslosenquote der ab 50-Jahrigen bei
8,2 %. Mit den Branchen Herstellung von Waren (C) und Handel (G) haben wir die anhand
der Beschéftigungsanzahl relevantesten Branchen in unserer Auswahl.? Die Branchen Bau
(F), Herstellung von Waren (C) und Information und Kommunikation (J) weisen einen
unterdurchschnittlichen Frauenanteil auf, wohingegen in den Branchen Sozialwesen (Q88),
Beherbergung und Gastronomie (I) und Handel (G) uberdurchschnittlich viele Frauen
beschéftigt sind. Betrachtet man die Arbeitslosenquote, erkennen wir unterdurchschnittliche
Quoten in den Branchen Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen (K),
Herstellung von Waren (C) und Information und Kommunikation (J) und tGberdurchschnittlich
hohe Arbeitslosenquoten in den Branchen Beherbergung und Gastronomie (l), Sozialwesen
(Q88) und Bau (F). Abgesehen von der Branche Erbringung von Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen (K) ist die Arbeitslosenquote Alterer in allen ausgewéhlten
Branchen hoher als die durchschnittliche Arbeitslosigkeit.”* Wir denken mit dieser
Kollektivvertrags- und Branchenauswahl somit durchaus den 6sterreichischen Arbeitsmarkt
in seiner Diversitat abbilden zu kénnen.

2 Eine weitere groRe Branche stellt die Offentliche Verwaltung (O) dar. Allerdings beschrankt sich, wie bereits weiter
oben erklart wurde, die gegenstandliche Studie auf fiir unselbstandig Beschaftigte der Privatwirtschaft geltende
Senioritatsbestimmungen.

 Weitere Branchen mit geringerer Arbeitslosigkeitsquote Alterer im Vergleich zum Branchendurchschnitt sind
Grundstiicks- und Wohnungswesen (L), Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen (M), Erziehung
und Unterricht (P), Kunst, Unterhaltung und Erholung (R) und Erbringung von sonstigen Dienstleistungen (S), die
wir hier allerdings nicht weiter behandeln werden.
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3.2.2. Senioritatsregelungen in den Kollektivvertrdgen

Unter Senioritatsregelungen verstehen wir alle in den ausgewahlten Kollektivvertragen
enthaltenen Regelungen, die Beginstigungen fiir Personen mit héherem Dienstalter
enthalten. Haufig wird Senioritat nur auf Senioritdtsentlohnung bezogen. Tatsachlich enthalt
die Mehrzahl der ausgewahlten Kollektivvertrage ein Lohn- und Gehaltsschema, das ein
steigendes Einkommen (bei gleicher Tatigkeit; steigende Einkommen aufgrund einer
Anderung der Tatigkeit und Umstufung in eine andere Verwendungsgruppe fallen nicht unter
Senioritdtsregelungen  und  werden nicht  weiter behandeltzs) bei langerer
Firmenzugehdrigkeit vorsieht. Aus diesen Bestimmungen, und mit Hilfe der Gewichtung des
Tariflohnindex, haben wir fur die 21 Kollektivvertrage (die Bundeslanderregelungen fir Hotel-
und Gastgewerbe werden unter einem Kollektivvertrag fir Arbeiter/innen und einem
Kollektivvertrag flr Angestellte zusammengefasst) Lohn- und Gehaltsindizes berechnet, die
nachfolgend dargestellt sind. In diese Indizes flieRen das monatliche Bruttoeinkommen
sowie allfallige Jubildumszahlungen ein. Jubilaumszahlungen sind in allen Kollektivvertragen
von der Zugehdorigkeit im selben Betrieb abhangig. Hingegen ist fur die Vorriickung in vielen
Kollektivvertragen die Anrechnung von Vordienstzeiten aus friheren Beschéaftigungen
vorgesehen. Die zweite Spalte von Tabelle 5 (S. 31) fasst die diesbezuglichen
Bestimmungen zusammen.

In den fur Arbeiter/innen geltenden Kollektivvertragen ist keine Anrechnung von
Vordienstzeiten vorgesehen (Tabelle 5, S. 31). Die gebildeten Lohnindizes fiur diese
Kollektivvertrage beziehen sich somit alleinig auf die Betriebszugehdrigkeit. Weiters ist im
Kollektivvertrag Hotel- und Gastgewerbe auch fir Angestellte keine Anrechnung von
Vordienstzeiten vorgesehen. In den anderen fir Angestellte geltenden KoIIektivvertréalgen26
und in den fiir Angestellte und Arbeiter/innen geltenden Kollektivvertragen®’ sehen wir eine
Spanne an Anrechnungen von bis zu funf Jahren (Eisen- und metallerzeugende und
-verarbeitende Industrie), bis zu sechs Jahren (Elektro- und Elektronikindustrie), bis zu acht
Jahren (Karitative Einrichtungen der katholischen Kirche), bis zu zehn Jahren (Chemische
Industrie, Versicherungsunternehmungen, Sozialwirtschaft) und bis zu zwdlf Jahren
(Angestellte im Handwerk und Gewerbe, Dienstleistung und Consulting und Metallgewerbe).
In den verbleibenden Kollektivvertragen werden einschlagige Vordienstzeiten unbegrenzt
angerechnet, wobei in den Kollektivvertragen des Bankensektors Vordienstzeiten teilweise
nur zur Halfte oder zu einem Drittel angerechnet werden. Tatsachlich unbegrenzte
Anrechnungen von Vordienstzeiten erkennen wir bei Handelsangestellten, bei Angestellten
des Baugewerbes und der Bauindustrie und bei IT-Angestellten.

% pusnahme: Die Umstufung in eine hohere Verwendungsgruppe geht automatisch mit héherem Dienstalter einher.
% Handelsangestellte, Handwerk/Gewerbe/Dienstleistung/Consulting, Metallgewerbe, Bauindustrie und -gewerbe,
IT-KV, Banken und Bankiers, Chemische Industrie, Raiffeisen, Versicherung Innendienst, Sparkassen, Versicherung
AuRendienst.

%’ Eisen- und Metallindustrie, Elektroindustrie, Sozialwirtschaft Osterreich, Katholische Kirche.
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Abbildung 1 bis Abbildung 4 stellen die aus den Kollektivvertragen und anhand der
Gewichtung des Tariflohnindex berechneten Lohn- und Gehaltsindizes fir die ausgewahlten
Kollektivvertrage dar. Abbildung 1 und Abbildung 2 enthalten die Indizes der geltenden
Kollektivvertrage der Angestellten, Abbildung 3 die Lohnindizes fir Arbeiter/innen und
Abbildung 4 die Lohn-/Gehaltsindizes der Kollektivvertrage, die sowohl fur Arbeiter/innen als
auch fir Angestellte gelten. In alle Indizes wurden Lohn-/Gehaltssteigerungen aufgrund von
Jubildumsgeld miteinbezogen. Genau genommen sind diese Indizes in Abh&ngigkeit von der
Betriebszugehdorigkeit zu lesen. Mit Ausnahme der Bezahlung von Jubilaumsgeld werden
allerdings — wie soeben erlautert — in fast allen Kollektivvertragen der Angestellten relevante
Vordienstzeiten angerechnet, sodass man fur diese die Gehaltsentwicklungen auch
aufgrund von genereller Erfahrung in der bestimmten Tatigkeit lesen kann.

Betrachtet man zunéchst die Kollektivvertrage fur Arbeiter/innen (Abbildung 3), erkennt man,
dass in deren Kollektivvertragen so gut wie keine Lohnsteigerung vorgesehen ist.
Abgesehen vom Jubilaumsgeld steigen lediglich die Léhne im Kollektivvertrag Hotel- und
Gastgewerbe um mehr als 10% nach uber 20-jahriger Betriebszugehorigkeit. Bei
Handelsarbeiter/inne/n ist eine Erhéhung von knapp 6 % vorgesehen. Gar Kkeine
Lohnsteigerung aufgrund von langerer Betriebszugehdrigkeit ist in den Kollektivvertragen der
Chemischen Industrie, des Eisen- und metallverarbeitenden Gewerbes und der Bauindustrie
und des Baugewerbes vorgesehen.

In den sowohl fur Arbeiter/innen als auch fur Angestellte geltenden Kollektivvertragen im
Sozialbereich sehen wir eine stetige Lohn-/Gehaltssteigerung von bis zu 38 % nach 35
Jahren im Kollektivvertrag Sozialwirtschaft Osterreich (Abbildung 4). Auf das etwa gleiche
Niveau, allerdings weitaus steiler, erfolgt die Lohnsteigerung im Kollektivvertrag fir
Einrichtungen der katholischen Kirche. Der Kollektivwertrag der Elektro- und
Elektronikindustrie sieht vergleichsweise geringe Steigerungen von bis zu 11 % ab elf
Jahren vor, ahnliches gilt fur den Kollektivvertrag der Eisen- und Metallindustrie.

Abbildung 1 und Abbildung 2 zeigen die Gehaltsentwicklungen in den flr Angestellte
geltenden Kollektivvertragen. Die hochste kollektivvertraglich vorgesehene
Gehaltssteigerung erkennen wir im Kollektivvertrag fir Versicherungen Innendienst. Nach 40
Dienstjahren (Vordienstzeiten werden bis zu zehn Jahre angerechnet) ist fur dieselbe
Tatigkeit ein um 83 % hoheres Gehalt zu bezahlen. Diese starke Steigerung ergibt sich vor
allem aus dem noch bis Ende 1998 giiltigen alten Gehaltsschema, das Steigerungen von
116 % vorsah. 1999 wurde ein neues Gehaltsschema mit h6herem Einstiegsgehalt, einer
groBeren Anzahl an definierten Verwendungsgruppen und einer flacheren Kurve der
Gehaltssteigerung (um durchschnittlich 33 % gegeniiber dem Anfangsgehalt) eingefiihrt.
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Allerdings gilt fiir altere Bedienstete, die nicht von den Ubertrittsméglichkeiten Gebrauch
gemacht haben, nach wie vor das alte Schema.”® Gleiches gilt fur die Gehaltsschemata in
den Kollektivvertragen fiir Banken und Bankiers, Sparkassen und Raiffeisenbanken. Hier
erkennen wir ebenfalls hohe Gehaltssteigerungen (im Sparkassenkollektivvertrag bis zu
74 %, im Kollektivvertrag fur Banken und Bankiers und im Raiffeisenkollektivvertrag bis zu
60 %). In diesen Bereichen gab es in den letzten Jahren starke Revisionen der friiheren
Gehaltsschemata, die  vergleichsweise niedrige  Einstiegsgehélter und steile
Gehaltssteigerungen vorsahen.” Wie bei den Versicherungsunternehmungen Innendienst
sind die friheren Schemata allerdings entweder weiter in Kraft, oder es gibt
Uberleitungsmatrizen mit Verschlechterungsverbot, so dass diese frilheren Schemata fiir
eine Analyse der derzeitigen Rechtslage noch beriicksichtigt werden mussen.*

Gehaltssteigerungen von etwa 50 % sind in den Kollektivvertrdgen fur Handelsangestellte
(nach 18 Jahren), Handwerk, Gewerbe, Dienstleistung und Consulting (nach 19 Jahren), und
im Metallgewerbe (nach 19 Jahren) vorgesehen. Um knapp 40 % steigen der IT-
Kollektivvertrag (nach 9 Jahren) und der Kollektivvertrag fur Versicherungsunternehmungen
AuRendienst (nach 23 Jahren). Die Chemische Industrie sieht Steigerungen von 25 % nach
elf Jahren, die Bauindustrie und das Baugewerbe von 23 % nach elf Jahren und das Hotel-
und Gastgewerbe von 17 % nach 22 Jahren vor.

Neben Lohn- und Gehaltssteigerungen, die sich auf die Senioritat im Betrieb beziehen, sind
in den Kollektivvertrdgen noch weitere Senioritatsbestimmungen enthalten, die wir in Tabelle
5 entsprechend den Kategorien Urlaubsanspruch, Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall,
Kindigungsfrist, Abfertigung Alt und Sonstiges systematisiert haben.®" Hierbei geht es um
Abweichungen von den gesetzlichen Bestimmungen (Urlaubsgesetz, Angestelltengesetz,
etc.; siehe auch Abschnitt 3.1).

Keine zusatzlichen Senioritatsbestimmungen sind in den Kollektivvertragen flr
Handelsangestellte, Angestellte in der Bauindustrie und im Baugewerbe, Angestellte der
Chemischen Industrie, Angestellte des Hotel- und Gastgewerbes und im Kollektivvertrag fur
Arbeiter/innen in Hotel- und Gastgewerbe enthalten. In den anderen Kollektivvertragen fur
Arbeiter/innen® steigt die Kiundigungsfrist mit der Dauer der Betriebszugehoérigkeit, im
Kollektivvertrag fir Arbeiter/innen der Chemischen Industrie gibt es auf3erdem einen

28 Wir verwenden die im Tariflohnindex angegebene Gewichtung zwischen neuem und altem Gehaltsschema.

 Der bis 1997 giltige Sparkassenkollektivvertrag sah beispielsweise eine Erhéhung um 142 % nach 30 Jahren vor.
Das derzeit gliltige Gehaltsschema enthalt ein um 55 % hodheres Grundgehalt und sieht eine Steigerung um 36 %
nach 22 Jahren vor.

% Um einen integrierten Index der friiheren und neuen Schemata bilden zu kénnen, gingen wir vereinfachend vom
gleichen  Verhdltnis der alteren und jlingeren Mitarbeiter/innen wie im  Kollektivwvertrag  flr
Versicherungsunternehmungen Innendienst aus.

1 Wie schon erwahnt enthalt die erste Spalte der Tabelle die Anrechnung von Vordienstzeiten fiir die Lohn- und
Gehaltsschemata.

# Eisen- und metallverarbeitendes Gewerbe, Handelsarbeiter/innen, Bauindustrie und Baugewerbe, Chemische
Industrie.
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Zuschuss zum Krankengeld, der in Héhe und Bezugsdauer mit der Dauer der
Betriebszugehdrigkeit ansteigt.

In  den Kollektivvertragen fir Arbeiter/innen und Angestellte im Sozialbereich
(Sozialwirtschaft Osterreich und Karitative Einrichtungen der Katholischen Kirche) ist die
Kandigungsfrist fir Arbeiter/innen so geregelt, dass sie sofort (Katholische Kirche) oder nach
dreijahriger Betriebszugehdrigkeit (Sozialwirtschaft Osterreich) jener der Angestellten
entspricht. Zudem gibt es grof3ziigigere Regelungen betreffend die sechste Urlaubswoche.
In den beiden Industriekollektivvertragen (Eisen- und metallerzeugende- und -verarbeitende
Industrie und Elektro- und Elektronikindustrie) sind fur Arbeiter/innen betreffend Kiindigung
ebenfalls die Bestimmungen des Angestelltengesetzes vorgesehen. Zudem gibt es einen
Krankengeldzuschuss, der in der Bezugsdauer abhangig von der Betriebszugehorigkeit ist.

Weitere grof3ziigigere Urlaubsregelungen als im Gesetz vorgesehen gibt es in den
Kollektivvertragen der Banken, im IT-Kollektivvertrag sowie im Kollektivvertrag fur
Versicherungsunternehmungen AulRendienst. Der IT-Kollektivvertrag sieht zudem eine
langere Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall sowie (wie auch die Bankenkollektivvertrage
und der Kollektivvertrag fur Versicherungsunternehmungen Innendienst) einen Zuschuss
zum Krankengeld vor, der in der Dauer abhéngig von der Betriebszugehdrigkeit ist. Die
Kollektivvertrage im Banken- und Versicherungsbereich enthalten weiters grofl3ziigigere
Regelungen hinsichtlich der Abfertigung Alt. Insbesondere der Sparkassenkollektivvertrag,
aber auch der Kollektivvertrag fur Versicherungsunternehmungen (Innendienst und
AuRendienst), enthalten Regelungen, welche die Kiindigung alterer Mitarbeiter/innen
erschweren. Im  Sparkassenkollektivvertrag gab es bis 2009 sogenannte
.Definitivstellungen*: 70 % jener Mitarbeiter/innen, die ab dem 20. Lebensjahr
ununterbrochen zehn Jahre in der Sparkasse als Angestellte tatig waren, mussten in ein
definitives, also (beinahe) unkiindbares Dienstverhéltnis ibernommen werden. Aber auch
nach Aufgabe dieser Definitivstellungen kann Mitarbeiter/inne/n nach zehn Dienstjahren im
Alter von 45 Jahren oder éalter nur frihestens sechs Monate nach Beginn von
Beratungsgesprachen mit dem Betriebsrat die Kindigung ausgesprochen werden. Bei
betriebsbedingten Kindigungen von Personen, die in diese Regelung fallen, muss eine
,Administrativpension“ gewahrt werden.*® Finf Jahre vor Erreichen des Regelpensionsalters
ist die Kiuindigung von Mitarbeiter/inne/n, die bereits zehn Jahre im Unternehmen sind, nicht
mehr maoglich. Auch der Kollektivvertrag fur Versicherungsunternehmungen Innendienst
erlaubt die Kiindigung von Personen im Alter ab 45 Jahren nach 20 Dienstjahren nur unter
genau definierten Griinden.

% Definitiv gestellte Mitarbeiter/innen erhielten eine Sonderpension. Im oben genannten Fall muss dem/der
kundbaren Mitarbeiter/in, dem/der eine solche Sonderpension eigentlich nicht zusteht, diese Pension ausbezahit
werden.
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3.2.3. Senioritatsregelungen in ausgewahlten Branchen

Tabelle 6 enthalt dieselbe Information wie Tabelle 2 (siehe S. 19), allerdings ist diese nach
Branchen und nicht nach Kollektivvertragen geordnet. So kann Ubersichtlich dargestellt
werden, wie relevant jeder der ausgewdahlten Kollektivvertrage fur die betrachteten Branchen
ist. Diejenigen Kollektivvertrage, die sowohl Arbeiter/innen als auch Angestellte umfassen,
wurden in der jeweiligen Branche beiden sozialen Status zur Halfte zugeordnet.
Entsprechend dieser Gewichtung wurden aus den Lohn- und Gehaltsindizes der einzelnen
Kollektivvertrage Lohn- und Gehaltsindizes fir die betrachteten Branchen getrennt nach
Arbeiter/inne/n und Angestellten gebildet.34 Abbildung 5 und Abbildung 6 zeigen die
berechneten Lohn- und Gehaltsentwicklungen in Abhangigkeit von der Senioritat fir die
ausgewahlten Branchen.

Entsprechend den Kollektivvertragen erkennen wir bei Arbeiter/inne/n (Abbildung 6) nur
geringe Lohnzuwéchse mit steigender Erfahrung (in den Misch-Kollektivvertragen werden
Vordienstzeiten angerechnet). Gar keine kollektivvertragliche Lohnsteigerung gibt es am
Bau, eine nur sehr geringe im Handel (5 % nach 18 Jahren). Um 10 % steigen die Léhne in
der IT (nach zehn Jahren), um mehr als 10 % in Beherbergung und Gastronomie (12 % nach
25 Jahren) und in der Branche Herstellung von Waren (14 % nach 35 Jahren). Betrachtet
man auch die Arbeiter/innen im Sozialbereich (siehe Abbildung 5) sieht man hier die
vergleichsweise hochste Lohnsteigerung mit 37 % nach 34 Jahren.

Bei den Angestellten (Abbildung 5) erkennen wir, wie schon anhand der Kollektivvertradge zu
erwarten war, die starkste und bestadndigste Steigerung in der Branche Banken und
Versicherungen (66 % nach 38 Jahren). Angestellte in der Information und Kommunikation
verzeichnen zu Beginn ein starkeres Gehaltswachstum, allerdings gibt es nach acht Jahren
so gut wie keine Steigerung mehr. Auf einem &hnlichen Steigerungsniveau pendeln sich die
kollektivvertraglichen Gehalter fur Angestellte im Bau ein, allerdings erst nach 15 Jahren. Die
kollektivvertraglichen Gehélter von Handelsangestellten wachsen zu Beginn der
Arbeitsmarktkarriere deutlich an und erreichen nach 20 Jahren Erwerbstatigkeit (hier werden
alle Angestelltenjahre bertcksichtigt) sogar einen starkeren Zuwachs als die Gehalter im
Banken- und Versicherungsbereich. Erst nach 22 Jahren steigen die Gehdlter in den
Banken/Versicherungen weiter an, wahrend im Handel keine weiteren Zuwéchse zu
verzeichnen sind. Einen stetigen Anstieg der Gehéalter sehen die Kollektivvertrage im
Sozialbereich vor, hier wird — wie schon bei den Arbeiter/inne/n in dieser Branche erwahnt —
ein Zuwachs von 37 % erzielt. Geringere Steigerungen (29 %) sind in der Warenherstellung
vorgesehen, noch geringere Steigerungen (15 %) bei den Angestellten in der Branche
Beherbergung und Gastronomie.

% In der Branche Sozialwesen (Q88) sind Arbeiter/innen den Angesteliten gleichgestellt. Der Index fiir diese
Branche ist in der Abbildung in den Branchen fiir Angestellte dargestellt (87 % der unselbstandig Beschéftigten in
dieser Branche sind Angestellte), gilt aber genauso fiir Arbeiter/innen.
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Tabelle 6: Branchen — Zusammensetzungen Kollektivvertrage

Branche Kollektivvertrag Gewicht Gesamt
Eisen- _metallerzeugende und -verarbeitende 13,9%
Industrie
Elektro- und Elektronikindustrie 5,3%
Metallgewerbe 5,3%
Chemische Industrie Angestellte 5,2%
C Herstellung von Waren Kollektivvertrag flr Angestellte im Handwerk, 32,5%
Gewerbe, in Dienstleistung, Information & 2,1%
Consulting
Automatische Datenverarbeitung und 0.6%
Informationstechnik (IT-KV) '
Handelsangestellte 0,1%
Bauindustrie und Baugewerbe Ang 14,8%
Metallgewerbe 11,1%
Kollektivvertrag fir Angestellte im Handwerk,
F Bau Gewerbe, in Dienstleistung, Information & 5,5% 32,2%
Consulting
Eisen- metallerzeugende und -verarbeitende
h 0,7%
Industrie
£ | G Handel; Instandhaltung und Handelsangestellte 72,4% 75.4%
% Reparatur von Kraftfahrzeugen Metallgewerbe 3,1% R
() .
=) | Beherbergung und Hotel- und Ga_gtgewerbe Angestellte: getrennt 14.1% 14.1%
< | Gastronomie nach Bundeslandern
Automatische Datenverarbeitung und 50.1%
Informationstechnik (IT-KV) !
J Information und Hotel- und Gastgewerbe Angestellte: getrennt o
Kommunikation nach Bundeslandern >.8% 57,2%
Kollektivvertrag fur Angestellte im Handwerk,
Gewerbe, in Dienstleistung, Information & 1,3%
Consulting
Banken und Bankiers 26,8%
Raiffeisen Bankengruppe und Raiffeisen- 19.4%
) ) Revisionsverbande (Raiffeisenkassen) '
K Erl_Jrlngung von Fmar_]z— und Versicherungsunternehmungen Innendienst 17,4% 91,2%
Versicherungs-dienstleistungen
Sparkassen 15,7%
Handelsangestellte 7,2%
Versicherungsunternehmungen Auf3endienst 4,7%
—— = - S
Q Gesundheits- und Soz.lal\{wrtsc.ha.ft Osterreich (BAGS). 27,1% .
Sozialwesen (ARB/ANG) Karitative Einrichtungen der Katholischen 10.5% 37,6%
Kirche '
Eisen- und metallverarbeitendes Gewerbe 6,5%
Eisen- metallerzeugende und -verarbeitende o
Industrie 13,9% )
C Herstellung von Waren Chemische Industrie Arbeiter/innen 3,2% 28,9%
Handelsarbeiter/innen 0,0%
- Elektro- und Elektronikindustrie 5,3%
e Bauindustrie und Baugewerbe Arbeiter/innen 31,4%
c . .
% F Bau E!sen— und metallverarbeitendes Gewgrbe 19,0% 51,2%
= Eisen- metallerzeugende und -verarbeitende
3 Industrie 0,7%
< G Handel; Instandhaltung und Handelsarbeiter/innen 17,4% 21 1%
Reparatur von Kraftfahrzeugen Eisen- und metallverarbeitendes Gewerbe 3,6% i
| Beherbergung und Hotel- und Gastgewerb“e Arbeiter/innen: 85.9% 85.9%
Gastronomie getrennt nach Bundeslandern
J Informa_nor! und Hotel- und Gastgewerb__e Arbeiter/innen: 4.6% 4.6%
Kommunikation getrennt nach Bundeslandern
Quelle: Statistik Austria 2011, eigene Zusammenstellung.
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Die besprochenen Lohn- und Gehaltsindizes bilden die Entwicklung der Lohne und Gehélter
bei zunehmender Betriebszugehdrigkeit beziehungsweise Arbeitsmarkterfahrung (wenn
Vordienstzeiten angerechnet werden) in einer Branche ab. Dabei gilt es zu beachten, dass
die Mindesteinkommen in den Branchen sehr unterschiedlich sein kdnnen. Tabelle 7 zeigt
die kollektivvertraglichen Mindestlbhne und -gehélter zu Beginn der Erwerbskarriere. Diese
wurden aus den Lohn- und Gehaltstabellen der einzelnen Kollektivvertrage zunachst anhand
der Gewichte der Verwendungsgruppen und danach anhand der Gewichte der einzelnen
Kollektivvertrage in den Branchen berechnet.

Tabelle 7: Durchschnittliche kollektivvertragliche Mindesteinkommen nach Branchen (Stand
2012)

Branche Mindesteinkommen MindesFeinlfommen
Angestellte Arbeiter/innen

Herstellung von Waren (C) 2.436 2.351
Bau (F) 2.332 2.073
Handel (G) 1.498 1.524
Beherbergung und Gastronomie (1) 1.495 1.292
Information und Kommunikation (J) 2.269 1.244
Finanz-/Versicherungsdienstleist. (K) 1.950 -

Sozialwesen ohne Heime (Q88) 1.799 1.799

Quelle: eigene Berechnungen.

Ausgehend von diesen Mindesteinkommen zeigen Abbildung 7 (S. 42) und Abbildung 8
(S.43) die Entwicklung der Einkommen in absoluten Zahlen bei zunehmender
Betriebszugehdorigkeit beziehungsweise Arbeitsmarkterfahrung. Bei Angestellten erkennen
wir die geringsten Gehélter in den Branchen Beherbergung und Gastronomie (l) und Handel
(G). Wahrend die Gehalter im Handel mit zunehmender Berufserfahrung ansteigen bleiben
diese in der Gastronomie auch bei langer Betriebszugehorigkeit &hnlich dem
Ausgangsniveau. Die Gehalter von Angestellten der Branche Banken- und
Versicherungsdienstleistungen (K) steigen mit zunehmender Erfahrung steil an. Allerdings
liegen diese zu Beginn der Karrieren mit weniger als 2.000 Euro pro Monat unter den — dafir
insgesamt geringer ansteigenden — Einstiegsgehéltern von Angestellten der Branchen
Information und Kommunikation (J), Bau (F) und Herstellung von Waren (C). Die
Einkommen fir Angestellte (und Arbeiter/innen) des Sozialbereichs sind mit etwa 1.800 Euro
pro Monat zu Beginn der Karriere zwar uUber jenen der Branchen Handel und
Beherbergung/Gastronomie, liegen aber unter den anderen betrachteten Branchen. Trotz
des kontinuierlichen Anstiegs der Gehalter bleibt der Abstand zu den Branchen
Banken/Versicherungen, Information, Herstellung von Waren oder Bau betrachtlich.

Mit Ausnahme des Handels liegen die Anfangsléhne der Arbeiter/innen unter den
Anfangsgehaltern der Angestellten in der gleichen Branche. So sehen die Kollektivvertrage
in der Branche Information und Kommunikation (J) flir Angestellte ein um 89 % hoheres
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Anfangsgehalt vor als fiir Arbeiter/innen. In der Branche Beherbergung und Gastronomie (l)
liegt das Anfangsgehalt von Angestellten um 16 % hoher als das der Arbeiter/innen. Auch
zwischen den Branchen sind die Unterschiede in den kollektivvertraglich vorgesehenen
Anfangsléhnen bei Arbeiter/inne/n starker ausgepragt als bei Angestellten. So liegt der
Einstiegslohn von Arbeiter/inne/n in der Branche Herstellung von Waren (C) um 89 % uber
jenem der Branche Information und Kommunikation (J) und auch der Branche Beherbergung
und Gastronomie (I). Da in den Kollektivvertragen keine oder nur sehr geringe Steigerungen
der Loéhne mit zunehmender Betriebszugehorigkeit vorgesehen sind, bleiben diese
Unterschiede mit zunehmender Erfahrung auch bestehen.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass sowohl die Kkollektivvertraglichen
Einkommenssteigerungen als auch sonstige Regelungen betreffend bei Arbeiter/inne/n in
allen betrachteten Branchen nur wenige Senioritatsbestimmungen vorliegen. Wahrend im
Durchschnitt tiber die Branchen bei Angestellten nach 39 Jahren® der Betriebszugehoérigkeit
(bzw. Arbeitsmarkterfahrung bei Einbeziehung von Vordienstzeiten) eine Gehaltssteigerung
von 39 % vorgesehen ist, liegt die durchschnittlich vorgesehene Lohnsteigerung bei
Arbeiter/inne/n bei 13 %. Eine Ausnahme stellt der Sozialbereich (Q88) dar, indem
Arbeiter/innen Angestellten weitgehend gleichgestellt sind. Bei den Angestellten erkennen
wir bei Banken und Versicherungen (K) eine starke Steigerung der Gehalter. Mit in den
letzten Jahren eingefiihrten neuen Gehaltsschemata wurde diese Tendenz zwar deutlich
abgeschwacht, noch wirken sich die frilheren Schemata aber auf die Indizes aus. In dieser
Branche sind auch viele weitere Senioritatsbestimmungen in den Kollektivvertragen
vorgesehen. Dazu z&hlen etwa ergdnzende Unterstitzungen bei Krankheit, hohere
Abfertigungen, Zusatzpensionen und ein erhdhter Kindigungsschutz (bis hin zu
Definitivstellungen). Auch Angestellte im Handel (G) weisen eine uberdurchschnittliche
Gehaltsentwicklung auf, wahrend sonstige uUber die gesetzlichen Bestimmungen
hinausgehende Senioritdtsbestimmungen weitgehend fehlen. Allerdings weisen die
relevanten Kollektivvertrage fir Angestellte im Handel und jene fir Beherbergung und
Gastronomie (I) die geringsten Einstiegsgehélter auf. Vergleichsweise gering sind die
Gehaltssteigerungen fir Angestellte in  der Herstellung von Waren und in
Beherbergung/Gastronomie (I). Betrachtet man die tatsachlichen Gehélter, sind diese beiden
Branchen aber keineswegs miteinander zu vergleichen: Wahrend fir Angestellte in
Beherbergung und Gastronomie (I) relativ zu den anderen betrachteten Branchen geringe
Gehélter vorgesehen sind, sind die vorgesehenen Einstiegsgehdlter in der Branche
Herstellung von Waren (C) durchschnittlich am hoéchsten.

% Da im 40. Jahr haufig ein Jubilaumsgeld vorgesehen ist und dieses in den Index mit einberechnet wurde, wurde
dieser Durchschnitt fir das 39. Jahr gebildet.
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3.3. Praktische Bedeutung von Senioritatsregelungen in der Judikatur

In diesem Abschnitt soll die praktische Bedeutung der Senioritatsregelungen, die gesetzlich
und kollektivvertraglich verankert sind, evaluiert werden. Dazu wurden Expert/inn/en36 und
Stakeholder befragt, die mit arbeitsrechtlichen Agenden betraut sind. Die zentralen Fragen
sind in diesem Zusammenhang, welche Rolle die einzelnen gesetzlichen und
kollektivvertraglichen ~ Regelungen -  Gehaltsschema, sechste  Urlaubswoche,
Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall, Anfechtung von Kiindigungen laut 8105 Abs. 3b — nach
Einschéatzung der Expert/inn/en fir altere Arbeitnehmer/innen spielen und in welchen Féllen
und wie haufig es zu juristischen Auseinandersetzungen kommt. Prinzipiell sollte hochmals
daran erinnert werden, dass ein Groldteil der Regelungen nicht oder in nur geringerem
Ausmal? fir Arbeiter/innen glltig ist.

Im Fall der Anfechtung einer Kiindigung nach §105 Abs. 3b pruft der/die Gutachter/in, ob es
am Arbeitsmarkt Arbeitgeber/innen geben wirde, die den/die Arbeitnehmer/in unter
Berlcksichtigung der Qualifikation, Erfahrung und des vorherigen Lohns einstellen wirden,
und wie lange der/die Arbeithehmer/in suchen musste. Ist die Suchdauer zu gering, gibt es
kaum Chancen, ein derartiges Verfahren zu gewinnen. Jedenfalls handelt es sich bei
Kindigungsanfechtungsverfahren um eher aufwéndige und kostspielige Verfahren, weil
jeder Fall mithilfe eines Gutachters, einer Gutachterin individuell geprift werden muss. Eine
genaue Zahl der Verfahrensanzahl pro Jahr aufgrund dieses Paragrafen konnte nicht
erhoben werden.

Allerdings konnte erhoben werden, dass vonseiten der AK Wien im Jahr 2013 in 245 Féllen
der Grund fur einen Rechtsschutzantrag — unter anderem — die Anfechtung einer Kiindigung
war. Insgesamt wurden im Jahr 2013 bei der AK Wien 3.885 Rechtsschutzantrage in
arbeitsrechtlichen Angelegenheiten gestellt, wobei in 96 % der Falle zumindest zum Teil
stattgegeben wurde.®’ Die AK Wien Gbernimmt rund 70 % der Verfahren beim Arbeits- und
Sozialgericht, die das Arbeitsrecht betreffen (bereits ohne Lohnpfandungen berechnet). In
der Hauptsache betreffen die Rechtsschutzantrage Geldforderungen vorwiegend betreffend
Lohn/Gehalt, Sonderzahlungen und Urlaubsersatzleistungen. Ist eine Geldforderung des
Lohns/Gehalts Teil des Verfahrens, geht es in der Regel um die Einstufung aufgrund der
Tatigkeit. Da die Verwendungsgruppen in den Kollektivvertragen oftmals nicht klar geregelt
sind und Verhandlungsspielraum erlauben, treten zumeist dort Probleme auf und nicht bei
der Einstufung aufgrund der Senioritat. Uberwiegend bestehen die Arbeitsverhéltnisse, die in
einem Verfahren minden, erst seit kurzer Zeit.

% Im Zuge der Recherche sprachen wir mit Dr. Trenner von der AK Wien (Bereich: Beratung und Rechtsschutz),
Mag. Kallab AK Wien (Abt. Rechtsschutz), Dr. GleiRner und Mag. Maria Kaun von der WKO (Abt. Arbeitsrecht,
Arbeitsverfassung, Arbeitszeit), Dr. Steinlechner von der WK Wien (Abteilung Sozialpolitik), Dr. H6hrhan-Weiguni
von der GPA —djp (Rechtsabteilung) und mit Ao. Univ.-Prof. Dr. Risak vom Institut fir Arbeits- und Sozialrecht der
Universitat Wien.

¥ Im selben Jahr 2013 konnten 3.897 Rechtsschutzverfahren in arbeitsrechtlichen Angelegenheiten der AK Wien
abgeschlossen werden.
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Die Abfertigung Alt spielt bei den Verfahren auch eine Rolle. Die AK Wien schéatzt die Anzahl
auf eine zweistellige Zahl. Nach Einschatzung der WK Wien sind fristlose Kiindigungen im
Zusammenhang mit der Abfertigung Alt zuriickgegangen und es werde eher versucht, eine
einvernehmliche Lésung zu finden.

Generell kommt niemand zu der Einschatzung, dass einerseits das bestehende
Kindigungsrecht &ltere Arbeitnehmer/innen vor einer Kiundigung schiitzt und andererseits
die Senioritatsentlohnung dazu fiihrt, dass speziell altere Arbeitnehmer/innen aufgrund des
hdheren Einkommens gekiindigt werden. Allerdings wurde vonseiten der WK Wien als auch
der WKO darauf hingewiesen, dass eine branchenspezifische Senioritatsentlohnung ein
Einstellungshindernis darstellen kénne.
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4. Auswirkungen des Senioritatsprinzips auf die
Beschaftigungssituation Alterer

Nach der Betrachtung der Rechtslage im vorherigen Kapitel widmen wir uns in diesem
Kapitel der empirischen Analyse der Auspréagung und Bedeutung des Senioritatsprinzips am
Osterreichischen Arbeitsmarkt. Dazu fuhren wir unterschiedliche Untersuchungsschritte
durch. Zwei wesentliche Datenséatze stehen uns fir die Analyse zur Verfigung: die
Arbeitsmarktdatenbank (AMDB) und die Arbeitskréfteerhebung des Mikrozensus.

Die Arbeitsmarktdatenbank des Sozialministeriums speist sich aus Administrativdaten des
Hauptverbandes der d&sterreichischen Sozialversicherungstrager (HV) sowie des
Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS) und enthdlt taggenaue Informationen zu allen
Beschaftigungs-, Arbeitslosigkeits- und out-of-labour-force-Episoden in Osterreich. Es
handelt sich somit um eine Vollerhebung aller von der Sozialversicherung erfassten
Erwerbsstatus in Osterreich. Enthalten sind eine Vielzahl an Informationen auf Ebene der
Erwerbsverhéltnisse (zum Beispiel Anfangs- und Enddatum der Episode, Branche,
Betriebsstandort, Einkommen bis zur Hochstbeitragsgrundlage zur Sozialversicherung)
sowie auf Personenebene (zum Beispiel Geschlecht, Alter, Nationalitat). Die AMDB
ermoglicht auch die Betrachtung von Erwerbskarrieren im Zeitverlauf, Informationen zu
Berufserfahrung oder Senioritat im Betrieb kdnnen daher aus dieser Datenquelle gewonnen
werden. Seit kurzem steht dem IHS fur die Jahre 2004 bis 2012 eine mit der AMDB
verknipfte weitere Datenquelle zur Verfigung, die Lohnzetteldaten des Bundesministeriums
fur Finanzen (BMF). Fur unselbstandig Beschéftigte kdnnen daraus etwa Informationen zu
den nicht mit der Hochstbeitragsgrundlage zur Sozialversicherung beschnittenen
Bruttoeinkommen sowie zum Beschaftigungsausmall (Vollzeit oder Teilzeit) gewonnen
werden — beides Informationen, die fir den Themenbereich Senioritat, insbesondere
Senioritatsentlohnung, aufllerst relevant sein kdnnen. Trotz der Datenfllle sind einige
wichtige Merkmale fur die Analyse von Arbeitsmarktkarrieren und Beschéftigungssituationen
in der AMDB nicht beziehungsweise nur unzureichend verfligbar, allen voran Informationen
zur Ausbildung® oder zur beruflichen Stellung. Daher verwenden wir auch die Mikrozensus
Arbeitskrafteerhebung fir unsere Analysen.

Die Mikrozensus Arbeitskrafteerhebung ist eine reprasentative 1% Stichprobe der
Osterreichischen Bevdlkerung. Sie enthalt detaillierte soziodkonomische Informationen auf
Personenebene (Geschlecht, Alter, Ausbildung) sowie Informationen zur Berufstatigkeit, wie
den Beruf, die berufliche Stellung, die Dauer der Betriebszugehdrigkeit, und, fir die Jahre ab

* Es gibt eine Zusatztabelle des AMS, die Ausbildungsinformationen fiir Personen enthélt, die mit dem AMS in
Kontakt treten; diese wird jedoch nicht regelmaRig aktualisiert.
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2011, das Einkommen. Fir die gegenstandliche Studie kdnnen wir auf zwei Jahreswellen
des Mikrozensus (2011 und 2012)39 zuriickgreifen.

Nach einem kurzen Uberblick zur Beschéftigungssituation Alterer (Abschnitt 4.1) werden in
Abschnitt 4.2 die Ergebnisse der anhand der Daten der Mikrozensus Arbeitskrafteerhebung
geschétzten Lohnfunktionen dargestellt. Damit kann die tatséchlich auf dem Arbeitsmarkt
ersichtliche Einkommensentwicklung in Abhangigkeit der Senioritdt mit den im vorigen
Kapitel gebildeten Senioritatsindizes auf Kollektivvertragsebene verglichen werden. In
Abschnitt 4.3 werden Verlaufsanalysen zum Zusammenhang zwischen der
Einkommensentwicklung und der Beschéftigungsstabilitat durchgefuhrt. Abschnitt 4.4
schlie8lich analysiert, ob es einen Zusammenhang zwischen der Kkollektivvertraglich
vorgesehenen Senioritatsentlohnung und der Beschaftigungssituation Alterer gibt.

4.1. Beschaftigungssituation Alterer

Zunéchst wird zur Motivation ein kurzer Uberblick tiber die Beschaftigungssituation Alterer in
Osterreich gegeben. Die Datengrundlage fiir den Uberblick bildet der Datenwiirfel BALIWeb
des Sozialministeriums.*® Sofern nicht anders angegeben, werden als ,Altere* Personen
bezeichnet, die 50 Jahre oder alter sind. ,Jungere" sind hingegen 25- bis 49-jahrige
Personen. Unter 24-Jahrige werden abgesehen von den ersten Uberblickszahlen nicht mit
einbezogen, da der hohe Anteil der sich in Ausbildung befindenden Personen in dieser
Altersgruppe eine Verzerrung der Indikatoren bewirken wirde.

Die Beschaftigungsquote gibt den Anteil der Uber 15-jahrigen und unter 65-jahrigen
unselbstéandig und selbstandig Erwerbstatigen an der Gesamtbevdlkerung an. Im
Jahresdurchschnitt 2014 betrégt die Beschaftigungsquote 68,4 %, wobei Manner mit 73,4 %
eine um zehn Prozentpunkte héhere Beschaftigungsquote aufweisen als Frauen mit 63,5 %.
In der Altersgruppe der 25- bis 49-Jahrigen betragt die Beschaftigungsquote 82,3 %, in der
Altersgruppe der 50- bis 64-Jahrigen 56,4 %. Die Beschéaftigungsquote ist seit 2008 in
beiden Altersgruppen angestiegen, insbesondere bei alteren Personen ist ein starker
Anstieg von plus 7,2 Prozentpunkten zu verzeichnen. Bei Frauen in der Altersgruppe der 50-
bis 64-Jahrigen ist die Beschaftigungsquote seit 2008 um 9,2 Prozentpunkte gestiegen, bei
Méannern derselben Altersgruppe um 5,0 Prozentpunkte.

Ein haufig genanntes Problem in Bezug auf die Beschaftigungssituation Alterer ist die
hohere Arbeitslosigkeit und die langere Verweildauer in Arbeitslosigkeit. Die

% Seit dem Jahr 2011 werden von der Statistik Austria die nicht zensierten Einkommensinformationen aus den
Registerdaten zu den Daten der Mikrozensus Arbeitskrafteerhebung nachgeliefert. Da die Lieferung etwa ein Jahr
nach Veroffentlichung der Arbeitskrafteerhebung erfolgt, kbnnen im Rahmen dieser Studie die Daten bis 2012
beriicksichtigt werden.

“° Der Datenwiirfel BALIWeb basiert ebenso wie die Arbeitsmarktdatenbank (AMDB) auf aggregierten Daten des
Arbeitsmarktservice (AMS) und des Hauptverbands der &sterreichischen Sozialversicherungstrager (HV). Die
Abfrage stammt vom 13.02.2015.
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Arbeitslosenquote &lterer Frauen unterscheidet sich kaum von jener der jingeren (7,7 % in
2014 fur 50- bis 64-jahrige Frauen gegeniber 7,5 % bei 25- bis 49-jahrigen Frauen). Bei
Méannern betragt dieser Unterschied im Jahr 2014 2,0 Prozentpunkte (10,4 % versus 8,4 %).
Bis 2013 betrug der Abstand der Arbeitslosenquote alterer Manner im Vergleich zu Mannern
im Haupterwerbsalter (abgesehen von einer Verringerung 2009) relativ konstant 1,5
Prozentpunkte. Von 2013 auf 2014 stieg die Arbeitslosigkeit fur alle Kohorten, allerdings war
der Zuwachs bei &lteren Mannern um 0,3 Prozentpunkte hoéher als bei jlingeren. Die
vergleichsweise niedrigere Arbeitslosenquote der Frauen zwischen 50 und 64 lasst sich
auch durch den friheren Rickzug aus dem Arbeitsmarkt aufgrund des friheren
Pensionsantrittsalters erklaren. Betrachtet man die Arbeitslosenquote der Frauen in 2014
nach Alter in Jahresschritten, erkennt man, dass diese ab der Altersgruppe von 49 Jahren
durchaus ansteigt (49-Jahrige: 6,4 %; 57-Jahrige: 11,0 %), danach aber wieder abfallt. Bei
Méannern beginnt die Arbeitslosenquote schon etwas friher in der Altersgruppe der 47-
Jahrigen zu steigen und geht erst ab dem 61. Lebensjahr wieder zuriick* (61-Jahrige:
20,2 %).

Die Verweildauer in Arbeitslosigkeit ist in den letzten Jahren angestiegen. Betrug die
durchschnittliche Verweildauer 2008 noch 89 Tage fur Manner und 93 Tage fir Frauen, so
stieg sie bis 2014 auf 99 beziehungsweise 98 Tage an. Altere weisen insgesamt eine héhere
Verweildauer in Arbeitslosigkeit auf als Jingere (132 Tage gegeniber 105 Tage). Fir beide
Geschlechter stieg auch die Arbeitslosigkeitsdauer von Alteren in den letzten Jahren
insbesondere an. Die Verweildauer in Arbeitslosigkeit ist vor allem hoch fir Personen ohne
Schul- oder mit héchstens Pflichtschulabschluss (107 beziehungsweise 109 Tage), gefolgt
von Personen mit akademischer Ausbildung (106 Tage). Am niedrigsten ist sie fir Personen
mit Lehrabschluss (98 Tage). Nach Altersgruppen getrennt erkennt man, dass der grof3e
Unterschied in der Verweildauer Aalterer Arbeitsloser gegeniiber Arbeitslosen im
Haupterwerbsalter von Personen mit hdherer Ausbildung herrihrt. Wahrend 2014 altere
Erwerbstatige im Durchschnitt 132 Tage in Arbeitslosigkeit verweilen, betragt die
Verweildauer fiir Altere mit abgeschlossener akademischer Ausbildung 145 Tage. Bei
jungeren Akademiker/inne/n hingegen ist die Verweildauer mit 102 Tagen kirzer als im
Gesamtdurchschnitt. Die hohere Verweildauer in Arbeitslosigkeit Alterer ist fir alle
Wirtschaftsbranchen ersichtlich. Die Differenz zur Verweildauer der Jingeren bewegt sich
2013 zwischen 19 Tagen (Beherbergung und Gastronomie) und 73 Tagen
(Energieversorgung). Hohe Unterschiede in der Verweildauer sind au3erdem in der Branche
Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen und in der Herstellung von
Waren aufzufinden — also Branchen, in denen insgesamt die Arbeitslosigkeit Alterer

“! Der Anstieg der Arbeitslosenquote der Manner von 60 auf 61 ist mit plus 6,7 Prozentpunkten auf 20,2 %
besonders hoch, mit 62 sinkt die Quote auf 16,8 % auch vergleichsweise schnell wieder ab. Dies kann durch das
Pensionssystem und daraus entstehende Selektionseffekte erklart werden: Gut in den Arbeitsmarkt integrierte
Ménner konnten bereits mit 60 in Pension gehen; arbeitslose Méanner, welche die Anspruchsvoraussetzungen
erfullen, missen mit 62 die Korridorpension in Anspruch nehmen.
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vergleichsweise niedrig ist und auch nicht stark von der Gesamtarbeitslosigkeit in der
Branche abweicht.

4.2. Auswirkung von Senioritat auf die Lohnbildung

In Abschnitt 3.2 wurde der Einfluss von Senioritat auf das Einkommen anhand der
kollektivvertraglichen Bestimmungen erortert. Daraus wurden Indizes gebildet, die darlegen,
wie sehr das Einkommen bei gleicher Tétigkeit mit zunehmender Betriebszugehorigkeit
beziehungsweise — bei Anrechnung von Vordienstzeiten -  zunehmender
Arbeitsmarkterfahrung ansteigen misste. Die Lohnbildung selbst ist mutmaRlich allerdings
auch von anderen Gegebenheiten als den kollektivvertraglichen Bestimmungen abh&ngig.
So gibt es weitere kollektive Vorgaben wie Betriebsvereinbarungen, aber auch individuelle
Verhandlungen und Vereinbarungen. In diesem Abschnitt wird der Zusammenhang
zwischen  Senioritdt  (in Form  von Betriebszugehdrigkeit  und  genereller
Arbeitsmarkterfahrung) und Gehalt/Lohn mit Lohngleichungen geschétzt. Dazu verwenden
wir den gepoolten Mikrozensus der Jahre 2011 und 2012, in denen das monatliche
Nettoeinkommen enthalten ist. Aufgrund des progressiven Lohnsteuersystems in Osterreich
ist die Steigerung der Nettoeinkommen flacher als die der Bruttoeinkommen. Dies muss bei
den spateren Vergleichen zwischen kollektivvertraglichen Einkommenssteigerungen
(Bruttoldhne) und tatsachlichen Einkommenssteigerungen (Nettoléhne) in Abh&angigkeit von
Senioritat beriicksichtigt werden.

Unsere Grundspezifikation enthalt die folgenden Variablen zur Erklarung des Lohns:
Geschlecht, Auslander/in, Betriebsgréf3e, Ausbildung, Familienstand, Bundesland, Branche
und Art der Tatigkeit. Als Indikatoren fur Senioritat verwenden wir Betriebszugehdrigkeit und
Arbeitsmarkterfahrung"z, diese Variablen flieRen einfach, quadriert und sowohl einfach als
auch quadriert in Interaktion mit dem sozialen Status Angestellte/r in die Schéatzung ein,
sodass unterschiedliche Effekte von Senioritat auf Arbeiter/innen und Angestellte berechnet
werden kénnen. Die detaillierten Ergebnisse der Schatzung sind im Anhang (Tabelle 17)
abgebildet.

Aufgrund der Interaktion der Indikatoren fir Senioritat ist aus den Koeffizienten der Einfluss
von Senioritat auf den Nettolohn nicht direkt ablesbar. Daher zeigen wir die Auswirkung von
Betriebszugehorigkeit und Arbeitsmarkterfahrung43 grafisch anhand der Lohnentwicklung
nach Jahren. Abbildung 9 zeigt, getrennt fir Arbeiter/innen und Angestellte, wie sich
ausgehend von der geschatzten Lohngleichung die Nettoléhne ceteris paribus bei steigender
Senioritdt entwickeln. Wir erkennen eine steilere Entwicklung bei Angestellten gegeniber

“2 In der Arbeitskrafteerhebung des Mikrozensus ist keine Information zur gesamten Arbeitsmarkterfahrung

vorhanden. Wir haben diese Variable aus dem Alter und der Dauer der Ausbildung selbst konstruiert.

“ In der Schatzung wurden die Effekte beider Variablen getrennt berechnet. Laut Schétzergebnissen haben sie
auch unterschiedliche Einflisse auf die Lohnbildung. In den folgenden Abbildungen rechnen wir fir den Fall, dass
eine Person ihre gesamte Arbeitsmarkterfahrung in einem Unternehmen erlangt, dass Arbeitsmarkterfahrung somit
gleich der Betriebszugehdrigkeit ist.
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der flacheren Entwicklung bei Arbeiter/inne/n. Wahrend bei Angestellten steigende Senioritat
eine Nettolohnsteigerung von bis zu 35 % impliziert, liegt das Maximum bei Arbeiter/inne/n
bei 15 % im Vergleich zum Anfangslohn.

Abbildung 9: Nettolohnentwicklung in Abhé&ngigkeit von Senioritat, getrennt nach sozialem
Status
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Quelle: Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.

Die Schatzung wurde auch getrennt fir Manner und Frauen durchgefuhrt (siehe Anhang
Tabelle 18 und Tabelle 19), die zugehoérige grafische Darstellung der Entwicklung der
Nettoléhne in Abhangigkeit von der Senioritat findet sich in Abbildung 10. Wir sehen, dass
die Entwicklung der Nettolbhne mit steigender Senioritdt bei angestellten Frauen und
Méannern &hnlich verlauft, lediglich nach vielen Jahren der Berufserfahrung flacht die Kurve
der Frauen gegenlber der der Manner geringfligig ab. Bei Arbeiter/inne/n hingegen verlauft
die Kurve bei Frauen von Beginn an steiler. Mehrere Griinde mégen dafur verantwortlich
sein. 9 % der Arbeiterinnen aber nur 1 % der Arbeiter sind im Gesundheits- und Sozialwesen
(Q) beschaftigt, das eine vergleichsweise hohe Steigerung der Lohne mit steigender
Senioritat aufweist. Weiters ist es moglich, dass in typischen Mannerbranchen, wie etwa
Herstellung von Waren oder Bau, Arbeiter mit zunehmendem Dienstalter zu Angestellten
werden, wodurch die Kurve der Arbeiter flacher wird. Ein weiterer Grund kdnnte darin liegen,
dass Méanner in gréRerem Ausmald mit héheren Léhnen als kollektivvertraglich vorgesehen
einsteigen, dann im Gegenzug aber eine flachere Steigerung erfahren. Zudem geben die
Kurven die Entwicklung der Nettolohne an — ein progressives Steuersystem fihrt dazu, dass
Bruttosteigerungen bei hoéheren Einkommen zu geringeren Steigerungen der
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Nettoeinkommen fiihren als bei niedrigen Einkommen. Da Manner durchschnittlich mehr
verdienen, kann auch dies den flacheren Verlauf bei M@nnern erkléren.

Abbildung 10: Nettolohnentwicklung in Abhéngigkeit von Senioritat, getrennt nach sozialem
Status und Geschlecht
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Quelle: Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.

In Abschnitt 3.2.3 haben wir fiir ausgewahlte Branchen einen Senioritatsindex nach den
Bestimmungen der Kollektivvertrdge erstellt. Diesen vergleichen wir nun mit den
tatsachlichen Lohnsteigerungen in Abhangigkeit von Senioritdt, wie sie sich aus den
geschatzten Lohnfunktionen ergeben. Dazu haben wir die gleiche Spezifikation wie fur den
gesamten Datensatz auf Branchen-Gruppen angewendet.44

Zunéachst zeigen Abbildung 11 und Abbildung 12 die aus den Branchenschatzungen
abgeleiteten Nettolohnkurven fir Angestellte und Arbeiter/innen.*® Wir erkennen — wie auch
schon aus der Abbildung davor ersichtlich — grundsatzlich steilere Verlaufe bei Angestellten.
Bei den Angestellten ist die Lohnentwicklung in Abhangigkeit von Senioritat in den meisten

“ Die Ergebnisse der Schatzungen befinden sich im Anhang.
“ Die Fallzahlen fiir Arbeiter/innen in den Branchen Information/Kommunikation (J) und Finanz-
/Versicherungsdienstl. (K) sind im Mikrozensus sehr gering, so dass wir diese Ergebnisse hier nicht darstellen.
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Abbildung 11: Nettolohnentwicklung laut Lohnfunktion — Angestellte nach Branchen
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Quelle: Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.

Abbildung 12: Nettolohnentwicklung laut Lohnfunktion — Arbeiter/innen nach Branchen
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Branchen ahnlich. Geringere Steigerungen erkennen wir in der Branche Beherbergung und
Gastronomie (1). Bei den Arbeiter/inne/n sehen wir im Gesundheits- und Sozialwesen (Q)*
einen weitaus steileren Verlauf als in den anderen Branchen, etwas steiler verlauft der
Lohnanstieg hier auch im Handel (G).

Die folgenden Abbildungen (Abbildung 13 bis Abbildung 17; ab S. 54) zeigen nun den
Vergleich zwischen dem kollektivvertraglichen Senioritdtsindex und der aus dem
Mikrozensus geschatzten Lohnentwicklung fir die ausgewahlten Branchen getrennt nach
Arbeiter/inne/n und Angestellten.47 Es sei noch einmal darauf hingewiesen, dass es sich
einerseits um Bruttolohnentwicklungen im Fall der Kollektivvertrage und andererseits um
Nettolohnentwicklungen im Fall der Lohngleichungen handelt. Aufgrund des progressiven
Lohnsteuersystems ist die Entwicklung der Nettolohne insbesondere bei hdheren
Einkommen flacher als die der Bruttoldhne.

Die gegensténdlichen Ergebnisse zeigen insgesamt eine erhebliche Differenzierung, die
darauf hindeutet, dass die (geschatzte) tatsachliche Entwicklung der Nettoléhne, wie sie in
den Lohngleichungen abgebildet wird, von einer Reihe unterschiedlicher Faktoren abhangt,
und nicht nur von den jeweiligen kollektivvertraglichen Regelungen.

Bei Angestellten in den Branchen Herstellung von Waren (C), Beherbergung und
Gastronomie (I) und Gesundheits- und Sozialwesen (Q) uUbersteigt der Anstieg der
Nettolohne laut Lohngleichungen die in den Kollektivvertrdgen vorgesehenen Zuwachse.
Dasselbe Phanomen zeigt sich bei Arbeiter/inne/n in den Branchen Herstellung von Waren
(C), Bau (F) und Handel (G).

Interessant ist, dass diese Bereiche gemal} anderer Eigenschaften keine durchgéngigen
Ubereinstimmungen zeigen, etwa betreffend den durchschnittlichen Mindestlohn (vgl. Tabelle
7, S.40) oder hinsichtlich des Ausmalles der kollektivvertraglich vorgesehenen
Lohnsteigerungen. Dasselbe gqilt fir den Grad um den die Nettolohnkurve laut
Lohngleichungen steiler ausféllt als die kollektivvertraglich vorgesehenen Lohnerhdhungen.
Dieser Unterschied ist am grof3ten bei Angestellten in der Branche Herstellung von Waren
(C) und bei Angestellten in der Branche Beherbergung und Gastronomie (I). Dies lasst
vermuten, dass in den einzelnen Fallen jeweils spezifische und komplexere
branchenspezifische Einflussfaktoren zum gegenstandlichen Ergebnis beitragen.

“ Aufgrund der geringen Fallzahlen im Mikrozensus konnte die Lohnfunktion nicht fiir die Zweisteller-Branche Q88
(Sozialwesen) geschatzt werden, sondern nur fiir den gesamten Abschnitt Q (Gesundheits- und Sozialwesen). Der
aus den Kollektivvertragen entnommene Einkommensindex hingegen bezieht sich nur auf die Branche Q88. Dies
gilt es bei den weiteren Analysen und Vergleichen zu beriicksichtigen.

" Fir die Branchen J, K und Q werden die Grafiken nur fir Angestellte dargestellt. Die Fallzahlen im Mikrozensus
fur Arbeiter/innen sind in J und K sehr gering, der Senioritatsindex in Q88 — aufgrund der Fallzahlen vergleichen wir
hier mit der gesamten Branche Q — ist fiir Arbeiter/innen und Angestellte gleich.
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Abbildung 13: Nettolohnentwicklung laut Lohnfunktion und kollektivvertragliche
Bruttolohnentwicklung — Branche C (Herstellung von Waren)
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Quelle: Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.

Abbildung 14: Nettolohnentwicklung laut Lohnfunktion und kollektivvertragliche
Bruttolohnentwicklung — Branche F (Bau)
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Quelle: Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.
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Abbildung 15: Nettolohnentwicklung
Bruttolohnentwicklung — Branche G (Handel)
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Abbildung 16: Nettolohnentwicklung laut

Lohnfunktion und kollektivvertragliche

Bruttolohnentwicklung — Branche | (Beherbergung und Gastronomie)
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Abbildung 17: Nettolohnentwicklung laut Lohnfunktion und kollektivvertragliche
Bruttolohnentwicklung — Branchen K (Banken und Versicherungen), J (Information und
Kommunikation) und Q (Gesundheit und Soziales) — Angestellte
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Quelle: Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.

So kann etwa vermutet werden, dass in der Branche Herstellung von Waren (C) bei einem
generell hohen kollektivvertraglichen Mindestlohnniveau Senioritdét mit einer hoheren
Arbeitsproduktivitdt durch eine zunehmende Herausbildung von Humankapital oder
verbessertes Matching einhergeht. Dies schlagt sich mdoglicherweise in Uber
kollektivvertraglich vorgesehenen steigenden Nettolohnen nieder. Der Fall von Angestellten
in der Branche Beherbergung und Gastronomie kdnnte wiederum so interpretiert werden,
dass hier in der tatséchlichen Lohnbildung neben Produktivitatseffekten eine Kompensation
fur die im Vergleich mit anderen Angestellten geringen kollektivvertraglich vorgesehenen
Lohnsteigerungen (vgl. Abbildung 5) stattfindet (wenigstens zu einem gewissen Grad und bis
zu einer gewissen Dauer der Betriebs- bzw. Branchenzugehérigkeit; vgl. Abbildung 11,
S.52).*

Bei Angestellten im Bau (F), im Handel (G), bei Banken und Versicherungen (K) sowie bei
Angestellten in der Branche Information und Kommunikation (J) liegt die gemaR der
Lohngleichungen geschétzte Nettolohnkurve unter der Steigerung der Bruttoeinkommen laut
Kollektivvertrag. Diese Gruppen haben die gemeinsame Eigenschaft, dass die
kollektivvertraglich vorgesehenen Lohnsteigerungen vergleichsweise hoch sind und dass —
mit Ausnahme vom Handel — auch die durchschnittichen Mindestldhne ein (im

8 Diese Uberlegungen sind freilich hypothetischer Natur, weil keine Informationen uber die jeweilige Entwicklung
der Arbeitsproduktivitat vorliegen.
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Branchenvergleich) relativ hohes Niveau zeigen (vgl. Tabelle 7, S. 40). Diese Félle kdnnen
am ehesten so interpretiert werden, dass Gehalter am Beginn der Erwerbsbiografie
wiederholt Uber dem kollektivvertraglichen Mindestniveau liegen, danach aber die Steigung
de facto schwacher ausfallt. MarktmaRig vermittelte Prozesse fihren hier also zu einer
etwas geringeren Senioritdtsentlohnung, als es die Ausgestaltung der Kollektivvertrage
vermuten lassen wirde. Eine mdgliche Erklarung dafir ist, dass in diesen Branchen im
Angestelltensegment — insbesondere bei zu Beginn der Erwerbskarriere stehenden
Personen — eine lohnwirksame Konkurrenzsituation zwischen Arbeitgeber/inne/n existiert.

Am né&chsten beieinander liegen die kollektivvertraglich festgelegten Lohnsteigerungen und
die Lohnkurve gemaR der geschatzten Lohngleichung bei Arbeiter/inne/n der Branche
Beherbergung und Gastronomie (1). Bei insgesamt (im branchenvergleich) sehr geringen
kollektivvertraglichen Brutto-Mindestldhnen (vgl. Tabelle 7, S. 40), steigen hier die
Nettolbhne gemal Lohngleichung nur ganz leicht starker als kollektivvertraglich (betreffend
die Bruttolshne) vorgesehen. Eine so starke Ubereinstimmung ist jedoch im Vergleich der
hier analysierten Branchen die Ausnahme von der Regel.

Abbildung 18: Nettolohnentwicklung laut Lohnfunktion — Vergleich 1993 und 2011/12
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Quelle: Hofer et al. (2001), Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.

Zum Abschluss dieses Abschnitts widmen wir uns noch der Frage, wie sich die
Senioritatsentlohnung in den letzten Jahren verandert hat. Aus der Analyse der
Kollektivvertrage  wurde  ersichtlich, dass beispielsweise im  Banken- und
Versicherungsbereich die Gehaltskurven stark abgeflacht wurden. Wir ziehen zu diesem



58 — Miillbacher, Fink, Hofer, Titelbach / Senioritatsprinzip —IH S

Vergleich einen Artikel von Hofer, Pichelmann und Schuh aus dem Jahr 2001 heran, in dem
basierend auf den Mikrozensus 1981 bis 1993 Lohngleichungen geschatzt und die
Auswirkung von Arbeitsmarkterfahrung auf den Nettolohn quantifiziert wurde. Wir verwenden
die gleiche Spezifikation wie Hofer et al. (siehe Tabelle 27 im Anhang S. 96) und vergleichen
in Abbildung 18 die Lohnkurven aus 1993 und 2011/12. Dabei ist sowohl flr Arbeiter/innen
als auch fur Angestellte im Vergleich der beiden beobachteten Zeitpunkte ein deutlicher
Ruckgang des AusmalRes an Senioritatsentlohnung evident. Wahrend 1993 bei Angestellten
die Nettolohne mit steigender Senioritdt um bis zu 80 % angestiegen sind, steigen die
Einkommen der Angestellten 2011/12 nach dieser Spezifikation nur noch um gut 55 % an.
Arbeiter/innen entsprachen im Jahr 1993 in ihrem Lohnprofil eher den Angestellten von
heute, wahrend heutige Arbeiter/innen laut Schatzung einen Lohnzuwachs von nur noch
20 % erzielen. Die Lohnprofile sind in den letzten knapp 20 Jahren somit substantiell flacher
geworden.

4.3. Verlaufsanalysen

Im folgenden Abschnitt gehen wir der Frage nach, welcher Zusammenhang zwischen der
Einkommensentwicklung, Beschaftigungsstabilitait und somit auch mit Zeiten in
Arbeitslosigkeit besteht. Zu diesem Zweck wurden Verlaufsanalysen auf Kohortenebene
realisiert. Dazu wurden in einem ersten Schritt Rohdaten aus der AMDB und Informationen
aus den Lohnzetteln bereinigt und zu einem Datensatz aufbereitet. Wie bereits erwahnt ist
es in der AMDB madglich, einzelne Personen lber die Zeit zu verfolgen und so individuelle
Einkommensentwicklungen  nachzuzeichnen. Dank der Informationen aus den
Lohnzetteldaten der Jahre 2004 bis 2012 stehen uns fiir einige Jahre auch nicht zensierte
Einkommen wund Informationen zur Arbeitszeit zur Verfigung. Dazu wurde die
Einkommensentwicklung von Personen, die im Jahr 2009 50 bis 54 Jahre alt und zuvor tUber
funf Jahre hinweg durchgehend stabil beschéftigt waren (also in den Jahren 2004 bis 2008)
beobachtet. Geleitet von der immer wieder kolportierten Hypothese, dass die Arbeitslosigkeit
alterer Arbeiternehmer/innen mit dem Senioritatsprinzip der Einkommenssteigerungen
zusammenhangt, soll untersucht werden inwieweit Einkommenssteigerungen im so
genannten Treatment®-Zeitraum die ex post Wahrscheinlichkeit erhéhen, arbeitslos zu sein.
Dazu wird der so genannte Outcome-Zeitraum der Jahre 2009 bis 2012 analysiert. Diese
Untersuchungen liefern genauere Erkenntnisse zur Arbeitsmarktsituation Alterer, allerdings
gilt es zu beachten, dass keine direkten kausalen Rickschlisse auf die Auswirkung von
mehr Senioritdt (in diesem Fall in Form von steileren Einkommenskurven) auf die
Beschaftigungssituation getroffen werden kénnen. Wie auch in den erwéhnten theoretischen
Arbeiten zum Match zwischen Arbeitgeber/in und Arbeithehmer/in thematisiert wird, kann
hier namlich auch ein Selektionsproblem vorliegen. Anders ausgedriickt kann es sein, dass

49 Als Treatment werden die stabile unselbstandige Beschaftigung im Zeitraum 2004 bis 2008 und das damit
verbundene Bruttoeinkommen angesehen.
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produktivere Arbeitskréafte stabilere Erwerbskarrieren aufweisen, wohingegen unproduktivere
Arbeitskréafte haufiger von Arbeitslosigkeit betroffen sind.

4.3.1. Grundgesamtheit und Untersuchungsgruppen

Als Grundgesamtheit der Verlaufsanalysen wurden alle Personen definiert, die in den Jahren
2004 bis 2008 im Treatment-Zeitraum mindestens 30 Tage in Osterreich unselbstandig
beschéftigt waren und im Jahr 2009 im Alter von 45 bis 54 Jahren sind. Der Hauptfokus der
Untersuchung liegt jedoch auf Personen, die im Treatment-Zeitraum stabil beschéftigt
waren, weil nur so unterstellt werden kann, dass die Einkommensentwicklung bzw. das
beobachtbare Einkommenswachstum auch mit der Senioritat im Betrieb — oder im weiteren
Sinn — in der Branche in Zusammenhang stehen kann. Eine stabile Beschaftigung liegt dann
vor, wenn die Person in den finf Jahren jedes Jahr mindestens 300 unselbstéandige
Beschéaftigungstage aufweist, die bei maximal funf verschiedenen Dienstgeber/inne/n
erbracht wurden. Somit ist gewdhrleistet, dass auch Saisonarbeitskrafte beriicksichtigt
werden kdnnen. Prinzipiell interessieren uns nur privatrechtliche Dienstverhaltnisse, weshalb
die Beschéaftigungsstatus Beamter/Beamtin und Vertragsbedienstete nicht einbezogen
wurden. Weiters kdnnen nur Vollzeitbeschéaftigungen in der Analyse untersucht werden, weil
im Fall von Teilzeit die Einkommensinformationen nicht vergleichbar waren. >

Tabelle 8: Fallzahlen Grundgesamtheit und Untersuchungsgruppen

45- bis 49- 50- bis 54-

Jahrige Jahrige Gesamt

Alter im Jahr 2009

Bereinigte Grundgesamtheit 568.196 453.128 1.021.324

Mind. 300 unselbstandige Beschaftigungstage in
Vollzeit pro Jahr 2004-2008

- ohne Krankengeldtage,

- ohne Beschaftigungsepisoden unter 30 Tage,

- max. 5 verschiedene Dienstgeber/innen 2004-2008,
- gultige und plausible Einkommensinformationen

156.144 130.626 286.770

Anteil an alterseingeschrankter Grundgesamtheit 27% 29% 28%

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.

Die zentrale Untersuchungsgruppe ist im Jahr 2009 die Altersgruppe 50 bis 54 Jahre, die
jungere Kohorte der 45- bis 49-Jahrigen wurde fiir eine Sensitivitatsanalyse herangezogen.
Ideal ware nur ein Geburtsjahrgang, weil dasselbe Alter sowohl im Zeitraum des Treatments
als auch des Outcomes analysiert wird, wenn die Altersgruppe zu weit gefasst werden

* |n den Lohnzetteln ist lediglich die Unterscheidung zwischen Volizeit und Teilzeit vermerkt und nicht das genaue
oder durchschnittliche StundenausmaR.
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wirde. Da es bei der Frage des Senioritatsprinzips allerdings nicht genuin um ein exaktes
Alter geht, ist es auch nicht notwendig nur einen Altersjahrgang zu analysieren. Deshalb
haben wir uns fur die Gruppe entschieden, die im Jahr 2012 zum Ende des Outcome-
Zeitraums 53 bis 57 Jahre alt ist.

Insgesamt konnten 130.626 Personen identifiziert werden, die im Treatment-Zeitraum eine
stabile unselbstéandige Vollzeitbeschaftigung inklusive giltiger Einkommensinformation in
den Lohnzetteln®® aufweisen. Das ist rund ein Drittel der ursprunglich definierten
alterseingeschrankten Grundgesamtheit (siehe Tabelle 8; S. 59). Das bedeutet somit, dass
lediglich  fur 29% der Altersgruppe aufgrund ihrer Beschaftigungsstabilitat
Senioritdtsregelungen betreffend die Lohnsteigerungen dberhaupt einen Effekt haben
koénnen.

Tabelle 9 zeigt die Verteilung verschiedener Charakteristika der stabil Beschaftigten in der
Altersgruppe 50 bis 54 Jahre sowie den jeweiligen Arbeiter/innen-Anteil (siehe S. 61). In der
Untersuchungsgruppe betrdgt der Frauenanteil aufgrund der nach wie vor hohen
Teilzeitquote der erwerbstatigen Frauen lediglich 36 %. Frauen sind in den Jahren 2004 bis
2008 mit Uber zwei Drittel in einem Angestelltenverhaltnis tatig, bei den Mannern spielt der
Arbeiterstatus mit 45 % eine grol3ere Rolle.

Die Altersverteilung der Beschéftigten ist relativ gleichmé&Rig, so auch der jeweilige
Arbeiter/innen-Anteil innerhalb eines Alters. Insgesamt haben in den finf Jahren 39 % der
stabil Beschéftigten den Beschaftigungsstatus Arbeiter/in. Rund 10 % der Gruppe haben
eine ausléndische Staatsbirgerschaft, den geringsten Arbeiter/innen-Anteil haben
Osterreicher/innen mit 35 %, den hochsten Turk/inn/en mit 94 %. Nicht ganz ein Drittel
(30 %) der Untersuchungsgruppe war in der Branche Herstellung von Waren erwerbstatig,
16 % im Handel und 14 % in den Branchen der unternehmensnahen Dienstleistungen. Die
hochsten Arbeiter/innen-Anteile finden sich in den Branchen Beherbergung und Gastronomie
mit 78 %, im Bau mit 63 % und in der Herstellung von Waren mit 60 %. Ein gutes Viertel der
Gruppe hat mindestens einmal in den fiinf Jahren die Branche gewechselt.

' |n allen finf Jahren konnen rund 94 % der Lohnzettel eindeutig zu einer Beschéftigungsepisode pro Jahr
zugeordnet werden.



I HS — Millbacher, Fink, Hofer, Titelbach / Senioritatsprinzip — 61

Tabelle 9: Anzahl Untersuchungsgruppe 50- bis 54-Jahrige nach Charakteristika, Verteilung der
Charakteristika und Arbeiter/innen-Anteil je Charakteristika

N in Prozent Arbener/mnen-
Anteil
Geschlecht
Manner 83,572 64% 45%
Frauen 47,054 36% 28%
Alter
50 Jahre 28,626 22% 39%
51 Jahre 27,325 21% 38%
52 Jahre 26,382 20% 38%
53 Jahre 25,325 19% 39%
54 Jahre 22,968 18% 40%
Staatsbiirgerschaft 2004
AUT urr 90% 35%
EU 15 o. Osterreich 1,531 1% 27%
EU 2004-07 3,038 2% 7%
Ex-Jugoslawien o. Slowenien 5,826 4% 87%
Tarkei 1,513 1% 94%
Restl. Staaten 941 1% 53%
Beschéftigungsstatus
Angestellt 79,039 61%
Arbeiter/in 50,407 39%
Beides 1,180 1%
Dominante Branche
A/B/D/E Urproduktion 4,459 3% 30%
C Herstellung von Waren 39,082 30% 60%
F Bau 9,016 7% 63%
G Handel 21,498 16% 23%
| Beherbergung/Gastronomie 3,583 3% 78%
J Information/Kommunikation 2,546 2% 2%
K Finanz-/Versicherungsdienstl. 10,423 8% 2%
Q Gesundheits-/Sozialwesen 7,324 6% 13%
H/L/M/N/ Unternehmensnahe Dienstl. 17,980 14% 42%
O/P/ Offentliche Verwaltung 9,489 7% 21%
R/S/T/U/ Sonstige Dienstl. 5,083 4% 26%
k. A. 143 0% 31%
BetriebsgroRRe letzte Beschaftigung 2008
0-19 Mitarbeiter/innen 18,085 14% 35%
10-19 Mitarbeiter/innen 10,009 8% 42%
20-49 Mitarbeiter/innen 16,114 12% 44%
50-249 Mitarbeiter/innen 35,400 27% 42%
250 und mehr Mitarbeiter/innen 51,018 39% 35%
Branchenwechsel 2004-2008
kein Wechsel 97,284 74% 34%
mind. 1 Wechsel 33,342 26% 51%

Quelle: AMDB, eigene Berechnungen.
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4.3.2. Einkommensentwicklung, Arbeitslosigkeit und Betriebszugehdrigkeit

Im ersten Schritt betrachten wir die reale Einkommensentwicklung52 des Treatment-
Zeitraums. Betrachtet man die Einkommensentwicklung getrennt nach M&nnern und Frauen,
sind die Einkommenszuwachse in allen Perzentilen fast ident (siehe Tabelle 10). Einzig im
letzten Perzentil haben Manner etwas stirkere Einkommenszuwéchse als Frauen. Die
durchschnittlichen Einkommen der mannlichen Vollzeitbeschaftigten sind im Jahr 2008 um
rund 17.900 Euro héher als die der Frauen (Ménner: 57.892 Euro, Frauen: 40.012 Euro).
Frauen haben im Treatment-Zeitraum ein durchschnittliches reales Lohnwachstum von 9 %
und Méanner von 8 %. Aus diesem Grund wurde auch in den weiteren Analysen keine
generelle Trennung zwischen Frauen und Mannern vorgenommen.53 Insgesamt betragt das
Reallohnwachstum der stabil Beschaftigten von 2004 auf 2008 im Durchschnitt 8 % (siehe
Tabelle 10). Differenziert man nun zwischen den Beschéftigungsstatus Angestellte/r und
Arbeiter/in, so zeigen sich deutlichere Unterschiede. Im Jahr 2008 betragt das reale
Bruttojahreseinkommen der Angestellten im Durchschnitt 62.572 Euro und jenes der
Arbeiter/innen 34.301 Euro (55 % des Angestellten-Einkommens). Das Reallohnwachstum
der Angestellten ist im Treatment-Zeitraum im Durchschnitt mit 10 % um 5 %-Punkte hdher
als jenes der Arbeiter/innen. Die anteilig kleine Gruppe der Personen, die im Treatment-
Zeitraum sowohl den Status angestellt als auch den Arbeiter/innen/status innehatten, weisen
mit 16 % ein besonders hohes durchschnittliches Lohnwachstum auf.

Tabelle 10: Durchschnittliches Realeinkommen* 2004 und 2008, Reallohnwachstum von 2004
auf 2008 nach Geschlecht und Beschéftigungsstatus, Untersuchungsgruppe 50-54 Jahre

50- bis 54- Durchschnitt Durchschnitt

Jahrige N Brutto- Brutto- Reallohnwachstum von 2004 auf 2008 (2004=1)

im Jahrlgzoog jahreseink. jahreseink. Durch-
2004* 2008* . P1 P25 P50 P75 P99

schnitt
Manner 83.572 53.213 57.892 1,08 0,68 1,00 1,05 1,12 1,81
Frauen 47.054 36.798 40.012 1,09 0,69 1,01 1,06 1,12 1,93
Angestellt 79.039 56.795 62.572 1,10 0,67 1,01 1,07 1,14 1,95
Arbeiter/in 50.407 32.694 34.301 1,05 0,71 0,99 1,04 1,10 1,60
Beides 1.180 35.278 39.221 1,16 0,45 0,97 1,10 1,28 2,43
Gesamt 130.626 47.300 51.451 1,08 0,68 1,00 1,05 1,12 1,84

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.
* BIP Deflator Basis = 2012

Ein weiterer relevanter Aspekt hinsichtlich des Lohnwachstums im Zusammenhang mit dem
Senioritatsprinzip ist die Dauer der Betriebszugehorigkeit, welche Tabelle 11 zu enthehmen
ist. Die Dauer der Betriebszugehorigkeit bezieht sich hier auf die letzte Erwerbsepisode im

%2 Realeinkommen mittels BIP-Deflator, Basisjahr 2012.
¥ Es kann angenommen werden, dass aufgrund der Vollzeit-Regel bei den Frauen eine starkere Selektion der
Besserverdienenden vorliegt.
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Jahr 2008, deren Einkommen in das Vergleichsjahr einfliel3t. Personen, die zu diesem
Zeitpunkt kirzer als ein Jahr bei diesem Betrieb beschaftigt waren, konnten mit
durchschnittlich 13 % die anteilig héchsten Einkommenszuwéchse erwirtschaften. Hierbei
handelt es sich jedoch auch um die quantitativ kleinste Gruppe mit dem geringsten
Durchschnittseinkommen. Die grof3te Gruppe, die innerhalb des Treatment-Zeitraums ein
neues Beschéftigungsverhaltnis begonnen hat, das zum Ende im Jahr 2008 mindestens ein
Jahr und maximal funf Jahre angedauert hat, hat mit durchschnittlich 11 % das anteilig
zweithéchste Lohnwachstum und ein hdheres Durchschnittseinkommen als jene mit einer
Beschaftigungsdauer von finf bis maximal zehn Jahren. Somit ist eine Tendenz zu
erkennen, dass durchschnittich die hoéchsten Lohnsteigerungen aufgrund eines
Beschéftigungswechsels und zu Beginn eines Beschéftigungsverhaltnisses erzielt werden
kénnen. Zwischen den anderen Gruppen nach Beschaftigungsdauer zeigen sich auch in den
einzelnen Perzentilen keine wesentlichen Unterschiede. Ein &hnliches Bild ergibt sich auch,
wenn die Gruppen nach Beschéaftigungsdauer getrennt nach Geschlecht und nach
Beschéftigungsstatus betrachtet werden (siehe im Anhang Tabelle 28).

Tabelle 11: Durchschnittliches Bruttojahreseinkommen* 2008, Reallohnwachstum von 2004 auf
2008 nach Beschéaftigungsdauer, Untersuchungsgruppe 50-54 Jahre

50- bis 54-Jéhrige 2009 Durchschnitt Reallohnwachstum von 2004 auf 2008 (2004=1)
N Br_uttojahres-

Beschaftigungsdauer eink. 2008* Sé‘r:mt P1 P25 P50 P75 P99
unter 1 Jahr 2.291 41.586 1,13 0,60 0,96 1,03 1,17 2,68
1 bis unter 5 Jahre 34.961 48.670 1,11 0,66 1,00 1,06 1,16 2,03
5 bis unter 10 Jahre 33.337 47.706 1,08 0,76 1,00 1,05 1,12 1,71
10 bis unter 15 Jahre 21.513 50.256 1,07 0,75 1,00 1,05 1,11 1,66
15 bis unter 20 Jahre 17.207 54.583 1,07 0,71 1,00 1,05 1,11 1,59
20 bis unter 25 Jahre 9.448 59.723 1,07 0,62 1,00 1,05 1,11 1,62
25 Jahre und langer 11.869 63.109 1,07 0,57 1,01 1,05 1,11 1,57
Gesamt 130.626 51.451 1,08 0,68 1,00 1,05 1,12 1,84

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.
* BIP Deflator Basis = 2012
** Beschaftigungsdauer der letzten Beschaftigung im Jahr 2008 = letztes Jahr des Treatment-Zeitraums

Im zweiten Schritt soll es um die Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum der Jahre 2009 bis
2012 gehen. In Abbildung 19 ist die Betroffenheit von Arbeitslosigkeit getrennt nach
Geschlecht, Beschéftigungsstatus und Branchen im Outcome-Zeitraum dargestellt. Im
Outcome-Zeitraum sind 87 % der Untersuchungsgruppe der 50- bis 54-Jéhrigen keinen Tag
arbeitslos, 2 % bis zu einem Monat, 3 % einen Monat bis zu drei Monaten, 2 % drei bis zu
sechs Monate, 3 % Uber sechs Monate bis zu einem Jahr und die restlichen 3 % uber ein
Jahr bis zu vier Jahren. Der Anteil der Arbeiter/innen, die mind. einen Tag in diesem
Zeitraum arbeitslos waren liegt bei 20 % und ist zugleich um 11 Prozentpunkte hoher als
jener der Angestellten. Rund ein Viertel der Personen, die im Treatment-Zeitraum stabil in
der Baubranche beschaftigt waren, sind im Outcome-Zeitraum mindestens einmal von
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Arbeitslosigkeit betroffen. Davon sind wiederum 69 % in den vier Jahren insgesamt maximal
sechs Monate arbeitslos und bei den restlichen 31 % liegt die Dauer der Betroffenheit
dartiber. Auch in der Branche Beherbergung und Gastronomie sind ein Viertel der Personen,
die im Treatment-Zeitraum stabil in der Branche beschéftigt waren, im Outcome-Zeitraum
mindestens einmal von Arbeitslosigkeit betroffen. Bei rund 53 % dauert die Arbeitslosigkeit
maximal sechs Monate an und die restlichen 47 % sind léanger als sechs Monate in den vier
Jahren arbeitslos. In diesen beiden Branchen finden sich die vergleichsweise hochsten
Anteile an Arbeiter/inne/n (Beherbergung und Gastronomie: 78 %, Bau: 63 %). Eine
besonders geringe Betroffenheit von Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum findet sich bei
den Beschaftigten in der Offentlichen Verwaltung (ohne Beamte/Beamtinnen und
Vertragsbedienstete), in der Branche Finanz- und Versicherungsdienstleistungen, in der
Urproduktion sowie bei den sonstigen Dienstleistungen.

Abbildung 19: Anteil 50- bis 54-Jéhrige mit mind. einem Tag Arbeitslosigkeit im Zeitraum 2008-
2012 nach dominanter Beschéaftigungsbranche

60% 65% 70% 75% 80% 85% 90%  95%  100%

Manner | | 86% | | I|
Frauen 88%

Angestellte | : 9|1%
Arbeiter/innen 80%

A/B/D/E Urproduktion : : : 94%
C/ Warenherstellung : : 84%
F/Bau | 4% I
G/ Handel : : 85% :

I/ Beherbergung/Gastronomie : 76% : | |

J/ Information/Kommunikation 90%
K/ Finanz-/Versicherungsdienstl. | : 96% :
Gesundheits-/Sozialwesen 94%
H/L/M/N/ Unternehmensnahe Dienstl. : 85% | |
O/P/ Offentliche Verwaltung : 97%I
R/S/T/U/ Sonstige Dienstl. 9|2%

I
k. A. 78% |

Total i _ 8T%_

Okein Tag 01 Tag - 1 Monat ®>1 Monat-3 Monate ®>3 Monate-6 Monate

0>6 Monate-1 Jahr  ©@>1 Jahr-2 Jahre m>2 Jahre-3 Jahre m>3 Jahre-4 Jahre

Quelle: AMDB, eigene Berechnungen.

In einem weiteren Schritt wurden die Personen entsprechend ihres Einkommenszuwachses
(bzw. -riickgangs) aufsteigend gereiht und in drei Gruppen geteilt. Das erste Drittel hat
demnach einen durchschnittlichen realen Einkommenszuwachs von minus 5 %, das zweite
Drittel von plus 5 % und das dritte Drittel von plus 24 %. Das mittlere Einkommenswachstum
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liegt im ersten Drittel bei minus 2 %, im zweiten ebenso wie das arithmetische Mittel bei plus
5 % und der Median des dritten Drittels betragt plus 16 %.

Tabelle 12 zeigt die Betroffenheit von Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum in den einzelnen
Einkommenszuwachs-Dritteln. Hier kann man eindeutig sehen, dass Personen des ersten
Drittels vergleichsweise am haufigsten von Arbeitslosigkeit betroffen sind. Eine Reihung der
Einkommenszuwachs-Dritteln nach Mannern, Frauen, Angestellten und Arbeiter/inne/n zeigt
jeweils eine etwas andere Betroffenheit von Arbeitslosigkeit in den einzelnen Gruppen, so
sind Frauen insgesamt seltener von Arbeitslosigkeit betroffen als Manner und Arbeiter/innen
haufiger als Angestellte (siehe dazu im Anhang Tabelle 29). Hinsichtlich der Betroffenheit
von Arbeitslosigkeit in den jeweiligen Einkommenszuwachsdritteln der separat betrachteten
Gruppen handelt es sich letztendlich um Niveauunterschiede im Vergleich zur gesamten
Gruppe und immer ist das erste Einkommenszuwachs-Drittel — das im Durchschnitt jeweils
ein Minuswachstum aufweist — am haufigsten von Arbeitslosigkeit betroffen. Diese
Ergebnisse deuten auf die bereits in der Einleitung zu diesem Abschnitt angedeutete
Matching-Problematik hin: Personen, die gut in den Arbeitsmarkt integriert sind und daher
auch in hoherem Lebensalter weiterhin beschaftigt sind, sind diejenigen, die auch
entsprechende Einkommenszuwéachse erfahren. Aus dieser Analyse ist somit kein positiver
Zusammenhang zwischen Lohnzuwéchsen und Arbeitslosigkeit ableitbar.

Tabelle 12: Anteil Arbeitslosigkeit nach Reallohnsteigerungs-Drittel, Untersuchungsgruppe 50-
54 Jahre

Tage in Arbeitslosigkeit im Zeitraum 2009-2012
Reallohn-
wachstum von 1 Tag bis >1 Mon. >3 Mon. >6Mon. >1Jahr >2Jahre >3 Jahre
2004 auf 2008 kein Tag 1 M%nat bis bis bis bis bis bis

3 Monate 6 Monate 1 Jahr 2 Jahre 3 Jahre 4 Jahre
1. Drittel 83,7% 1,8% 3,4% 3,1% 3,6% 2,9% 1,1% 0,4%
2. Drittel 88,0% 1,5% 2,4% 2,2% 2,6% 2,3% 0,9% 0,3%
3. Drittel 88,0% 1,4% 2,2% 2,0% 2,7% 2,3% 0,9% 0,4%
Gesamt 86,6% 1,6% 2,7% 2,4% 3,0% 2,5% 1,0% 0,4%

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.
* BIP Deflator Basis = 2012

Andert man die Perspektive und vergleicht das Lohnwachstum derjenigen, die im Outcome-
Zeitraum nie arbeitslos waren, bis zu maximal sechs Monaten und tber sechs Monate, zeigt
sich auf den ersten Blick ein etwas anderes Bild. Demnach liegt das Lohnwachstum der
dritten Gruppe um drei Prozentpunkte Uber jenem ohne Arbeitslosigkeitstage. Betrachtet
man nun die einzelnen Perzentile, so kann man erkennen, dass die
Lohnwachstumsunterschiede in erster Linie das oberste Dezil der Gruppe betreffen (siehe
dazu auch im Anhang nach Geschlecht und Beschaftigungsstatus Tabelle 30).
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Tabelle 13: Durchschnittliches Bruttojahreseinkommen* 2008, Reallohnwachstum von 2004 auf
2008 nach Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum, Untersuchungsgruppe 50-54 Jahre

50- bis 54-Jahrige Reallohnwachstum von 2004 auf 2008 (2004=1)

im Jahr 2009 Durchschnitt

N Bruttojahres-
Arbeitslosigkeit 2009-2012 eink. 2008* Eé‘t:mt PL P25 P50 P75 P99
kein Tag 113.085 52796 | 1,08 069 100 106 112 1,79
1 Tag bis 6 Monate 8.677 41440 | 1,07 066 098 104 111 1,92
iiber 6 Monate bis 4 Jahre 8.864 44004 | 1,09 068 099 104 112 243
Gesamt 130.626 51451 | 1,08 068 100 105 112 1,84

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.
* BIP Deflator Basis = 2012

Insgesamt wird durch unsere Untersuchungsgruppe, fir die aufgrund ihrer
Beschaftigungsstabilitat Senioritatsregelungen tberhaupt ein mogliches Problem darstellen
kénnen, lediglich ein kleiner Anteil des Arbeitslosigkeitsvolumens der Altersgruppe der 50-
bis 54-Jahrigen im Outcome-Zeitraum abgedeckt. Dieser Anteil am Arbeitslosigkeitsvolumen
betragt 11,5 %. Im gleichen Zeitraum und bezogen auf die gleiche Altersgruppe werden
hingegen 34,8 % des unselbstédndigen Beschaftigungsvolumens erbracht.*

Zudem sind wir der Frage nachgegangen, welche Wirkung das Reallohnwachstum im
Treatment-Zeitraum auf das Arbeitslosigkeitsrisiko im Outcome-Zeitraum hat. Dazu wurde
die Untersuchungsgruppe der 50- bis 54-Jahrigen in vier Gruppen — méannliche Angestellte,
mannliche Arbeiter, weibliche Angestellte und weibliche Arbeiterinnen — unterteilt und fiir jede
Gruppe eine Probit-Schatzung realisiert. Die zu erklarende (abhangige) Variable ist in
unserer Spezifikation mindestens ein Tag Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum und die
erklarenden (unabhéngigen) Variablen sind das Reallohnwachstum im Treatment-Zeitraum,
die Branche und Arbeitslosigkeitstage im Treatment-Zeitraum. Tabelle 14 zeigt die
durchschnittlichen marginalen Effekte der Probit-Schatzung fur die erklarende Variable
Reallohnwachstum unter Kontrolle der Branche und der Arbeitslosigkeitstage im Treatment-
Zeitraum.*® Fur mannliche Angestellte und weibliche Arbeiterinnen konnte ein signifikanter
positiver Zusammenhang zwischen Reallohnwachstum im Treatment-Zeitraum und
Arbeitslosigkeitsrisiko im Outcome-Zeitraum gefunden werden, allerdings sind die Effekte
relativ gering. Der durchschnittliche marginale Effekt der Probit-Schatzung von 0,0216585
der mannlichen Angestellten bedeutet, dass eine Erhéhung des Lohnwachstums um einen
Prozentpunkt im Treatment-Zeitraum das Arbeitslosigkeitsrisiko im Outcome-Zeitraum um
0,24 % erhoht.*® Im Fall der weiblichen Arbeiterinnen wiirde sich das Arbeitslosigkeitsrisiko

* In der gesamten Altersgruppe ist hier auch die unselbstandige Beschaftigung von Beamt/inn/en und

Vertragsbediensteten miteingerechnet, die in der Untersuchungsgruppe nicht vorkommt.

*® Die durchschnittlichen marginalen Effekte der anderen erklarenden Variablen sowie die gesamte Spezifikation
finden sich im Anhang.

*® Das durchschnittliche Arbeitslosigkeitsrisiko der mannlichen Angestellten betragt 9,2041 % und das
durchschnittliche Lohnwachstum von 2004 auf 2008 9,920417 %. Erhoht man das Lohnwachstum um einen
Prozentpunkt auf 10,920417 %, dann steigt das Arbeitslosigkeitsrisiko von 9,20417 % auf 9,2258 %.
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um 0,34 % erhohen, wenn das Lohnwachstum im Treatment-Zeitraum um einen
Prozentpunkt hoher ware.>’

Tabelle 14: Wirkung des Reallohnwachstums* von 2004 auf 2008 auf das Arbeitslosigkeitsrisiko,
Probit Schatzung**, Untersuchungsgruppe 50-54 Jahre

50- bis 54-Jahrige im N Pseudo Durchschnitt Delta-method p-Wertr
Jahr 2009 R2 marginaler Effekt Standardfehler
Manner Angestellte 46.153 0,0614 0,0216585 0,0053676 0,000
Manner Arbeiter 37.419 0,0969 -0,0112609 0,0134314 0,402
Frauen Angestellte 34.066 0,0656 0,0034745 0,0060502 0,566
Frauen Arbeiterinnen 12.988 0,0661 0,0683534 0,0173524 0,000

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.

* BIP Deflator Basis = 2012,

**Probit Schatzung: abhéngige Variable: mind. einen Tag Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum (2009-
2012), unabhéangige Variablen: Reallohnwachstum von 2004 auf 2008 (2004=1), Branchen (Urproduktion,
Bau, Handel, Beherbergung/Gastronomie, Information/Kommunikation, Finanz-
/Versicherungsdienstleistungen, Gesundheits-/Sozialwesen, Unternehmensnahe Dienstleistungen,
Offentliche Verwaltung, sonstige Dienstleistungen, Referenzbranche: Warenherstellung), mind. ein Tag
Arbeitslosigkeit im Treatment-Zeitraum 2004 bis 2008

*** Der p-Wert eines Tests ist definiert als das kleinste Signifikanzniveau bei dem ein Test die
Nullhypothese gerade noch verwirft. Ein p-Wert von 0,04 bedeutet etwa, dass die Hypothese der
Koeffizient sei von Null nicht verschieden auf einem Signifikanzniveau von 5 % nicht verworfen werden
kann.

Zusatzlich wurde auch anhand multipler linearer Regressionen untersucht, ob es einen
Zusammenhang zwischen der Arbeitslosigkeitsdauer im Outcome-Zeitraum und dem
Reallohnwachstum im Treatment-Zeitraum gibt. Dazu wurden ausschlieRlich jene Personen
unserer Untersuchungsgruppe betrachtet, die im Outcome-Zeitraum mindestens einen Tag
arbeitslos waren und ebenso wie im Fall der Probit-Schatzung die Untersuchungsgruppe in
die vier Gruppen getrennt nach Beschéftigungsstatus und Geschlecht unterteilt. Tabelle 15
zeigt die Koeffizienten fir die erklarende Variable Reallohnwachstum unter Kontrolle der
Branche und Arbeitslosigkeit im Treatment-Zeitraum.>® Fir mannliche Angestellte, ménnliche
Arbeiter und weibliche Arbeiterinnen ergibt sich ein signifikanter positiver Zusammenhang
zwischen dem Reallohnwachstum im Treatment-Zeitraum und dem Ausmal} der
Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum. Das bedeutet, wenn das Reallohnwachstum der
arbeitslos gewordenen mannlichen Angestellten im Treatment-Zeitraum um einen
Prozentpunkt héher wéare (von 11,4358 % auf 12,4358 %), dann wirde das Ausmali der
Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum von durchschnittlich 309,6 Tage um 0,62 Tage steigen.
Im Fall der mannlichen Arbeiter wirde eine Steigerung des durchschnittlichen
Reallohnwachstums von 5,0959 % auf 6,0959 % das Ausmalfd der Arbeitslosigkeit von
durchschnittlich 243,7 Tage um 0,57 Tage verlangern. Bei weiblichen Arbeiterinnen wirde
eine Steigerung des durchschnittlichen Reallohnwachstums (8,0077 %) um einen

¥ Das durchschnittliche Arbeitslosigkeitsrisiko der weiblichen Arbeiterinnen betragt 19,85679 % und das

durchschnittliche Lohnwachstum im Treatment-Zeitraum 10,57669 %. Erhoht man das Lohnwachstum um einen
Prozentpunkt auf 11,57669 %, dann steigt das Arbeitslosigkeitsrisiko von 19,85679 % auf 19,9251 %.

*8 Die durchschnittlichen marginalen Effekte der anderen erklarenden Variablen sowie die gesamte Spezifikation
finden sich im Anhang.
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Prozentpunkt eine Verlangerung des durchschnittlichen Arbeitslosigkeitsausmafies im
Outcome-Zeitraum von 330 Tage auf 331,2 Tage verlangern. Schlussendlich kann fir diese
drei Gruppen zwar ein signifikant positiver Zusammenhang zwischen Ausmald der
Arbeitslosigkeit und Lohnsteigerung gefunden werden, allerdings kann mit der
Lohnsteigerung im Treatment-Zeitraum nicht viel vom Ausmaf} der Arbeitslosigkeit im
Outcome-Zeitraum erklart werden. Zugleich sind die Effekte einer 1-prozentigen
Lohnsteigerung auf das Ausmal3 der Arbeitslosigkeit in allen drei Gruppen mit 0,57 bis 1,19
Tage in vier Jahren (2009-2012) relativ gering (siehe dazu auch im Anhang Tabelle 35 bis
Tabelle 38).

Tabelle 15: Wirkung des Reallohnwachstums* von 2004 auf 2008 auf das AusmaB der
Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum 2009-2012, Lineare Regression**, Untersuchungsgruppe
50-54 Jahre mind. einen Tag Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum

50- bis 54-Jahrige im . Robuster
Jahr 2009 N R2 Koeffizient Standardfehler p-Wert
Manner Angestellte 4.248 0,0200 62,57588 18,83217 0,001
Manner Arbeiter 7.671 0,0463 57,92461 20,64911 0,005
Frauen Angestellte 3.043 0,0162 26,69831 22,21691 0,230
Frauen Arbeiterinnen 2.579 0,0283 119,1769 28,96807 0,000

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.

* BIP Deflator Basis = 2012,

**Lineare Regression:; abhangige Variable: mind. einen Tag Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum (2009-
2012), unabhéngige Variablen: Reallohnwachstum von 2004 auf 2008 (2004=1), Branchen (Urproduktion,
Bau, Handel, Beherbergung/Gastronomie, Information/Kommunikation, Finanz-
/Versicherungsdienstleistungen, Gesundheits-/Sozialwesen, Unternehmensnahe Dienstleistungen,
Offentliche Verwaltung, sonstige Dienstleistungen, Referenzbranche: Warenherstellung), mind. ein Tag
Arbeitslosigkeit im Treatment-Zeitraum 2004 bis 2008

*** Der p-Wert eines Tests ist definiert als das kleinste Signifikanzniveau bei dem ein Test die
Nullhypothese gerade noch verwirft. Ein p-Wert von 0,04 bedeutet etwa, dass die Hypothese der
Koeffizient sei von Null nicht verschieden auf einem Signifikanzniveau von 5 % nicht verworfen werden
kann.

4.4. Zusammenhang Beschaftigungssituation Alterer und
Senioritatsprinzip

Nach der Analyse der Lohneffekte von Senioritdt auf individueller Ebene wird in diesem
Abschnitt der Zusammenhang zwischen den in den ausgewéhlten Branchen gefundenen
Senioritatshestimmungen und der Beschaftigungssituation &lterer Arbeitnehmer/innen
untersucht. In Abschnitt 3.2.3 wurde fur sieben Branchen ein Senioritdtsentlohnungsindex
erstellt. Abgesehen von der Branche Banken und Versicherungen (K) wurde dieser Index
getrennt fir Arbeiter/innen und Angestellte erstellt.

Dieser Index wird fur diese 13 Beobachtungen nun in Beziehung zum Anteil der
unselbstéandig Beschéaftigten ab 50 Jahre an allen unselbstéandig Beschéftigten der Branche
und zur Arbeitslosenquote von Personen ab 50 Jahre gesetzt. Nachdem wir Arbeiter/innen
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und Angestellte unterscheiden kénnen wir nicht auf die in Abschnitt 3.2.1 zitierten Zahlen
des Arbeitsmarktservice (BALI) zurtickgreifen, sondern erstellen selbst einen Datensatz aus
der Arbeitsmarktdatenbank.

Dieser Datensatz enthalt die Anzahl der unselbstandig Beschaftigten (Uber der
Geringfligigkeitsgrenze, keine Beamt/inn/en, kein Bezug von Krankengeld bei aufrechtem
Dienstverhaltnis) im Jahresdurchschnitt 2012 (zwélf Stichtage), getrennt nach Arbeiter/inne/n
und Angestellten und nach Branchen. Weiters enthalt der Datensatz die Anzahl der
Arbeitslosen, getrennt nach Arbeiter/inne/n und Angestellten und Branche. Der soziale
Status sowie die Branche beziehen sich auf die letzte langer als 30 Tage andauernde
unselbstédndige Beschéftigung vor der Arbeitslosigkeitsepisode. Aufgrund des anderen
Jahres, der moglicherweise abweichenden Definition der letzten Branche vor Arbeitslosigkeit
und vor allem der Nichteinbeziehung der Beamt/inn/en in die Erwerbspersonen weicht die
aus diesem Datensatz berechnete Arbeitslosenquote von der in Tabelle 4 dargestellten ab
(siehe S. 21).

Tabelle 16 zeigt die ermittelten Quoten (siehe S. 70). Hinsichtlich des Anteils der ab 50-
Jahrigen an den unselbstandig Beschaftigten sehen wir gegeniiber dem Gesamtdurchschnitt
der ausgewdhlten Branchen einen hoheren Anteil bei den Angestellten in der Branche
Banken und Versicherungen (K), im Sozialwesen (Q88), im Bau (F) und in der Herstellung
von Waren (C). Weitaus niedrigere Quoten erkennen wir in der Branche Beherbergung und
Gastronomie (I, sowohl bei Arbeiter/inne/n als auch bei Angestellten), in der Information und
Kommunikation (J) und auch im Handel (G). Der Anteil &lterer Arbeiter/innen im Bau (F) ist
gegeniiber dem Gesamtdurchschnitt ebenfalls niedriger.

Hinsichtlich der Arbeitslosenquote sehen wir im Gesamtdurchschnitt eine um 2,6
Prozentpunkte oder eine um 27 % hohere Quote bei Personen ab 50 Jahren. Der
Unterschied ist insbesondere hoch in der Branche Information und Kommunikation (J; vor
allem bei Angestellten), in der Branche Herstellung von Waren (C; auch hier insbesondere
bei Angestellten). In der Warenherstellung (C) ist allerdings die Arbeitslosenquote flr
Angestellte und Arbeiter/innen, in der Information und Kommunikation (J) die fir Angestellte
insgesamt vergleichsweise niedrig. Auch im Bau (F) ist die Arbeitslosenquote der ab 50-
Jahrigen Uberdurchschnittlich hoch gegentiber der Gesamtarbeitslosenquote der Branche.
Hier ist aber auch die Gesamtarbeitslosenquote, insbesondere flr Arbeiter/innen,
tiberdurchschnittlich hoch. Ahnliches, sowohl auf Arbeiter/innen und Angestellte zutreffend,
ist fur die Branche Beherbergung und Gastronomie (l) zu beobachten.
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Das Sozialwesen (Q88) weist fur Arbeiter/innen eine sehr hohe Arbeitslosenquote auf. Wir
gehen davon aus, dass hierunter jene Personen fallen, die in Soziobkonomische Betriebe
vermittelt werden. Dies kann erklaren, warum bei anteilsméaRig vielen Personen vor der
Arbeitslosigkeit diese Branche und dieser Status der letzten Beschéaftigung gefunden
wurden. Da diese unselbstandig Beschaftigten als Sonderfélle zu klassifizieren und nicht
direkt mit den Kollektivvertragen des Sozialbereichs in Verbindung gebracht werden kénnen,
schlieBen wir diesen Datenpunkt aus der weiteren Analyse aus.

Diese Informationen zur Beschaftigungssituation Alterer in den Branchen stellen wir nun den
aus den Kollektivvertrdgen entnommenen Lohn- und Gehaltsindizes gegeniiber. Dazu
verwenden wir den Einkommensanstieg zwischen 30 und 10 Jahren Betriebszugehdérigkeit
beziehungsweise (abhangig vom Kollektivvertrag, siehe Abschnitt 3.2.2) Berufserfahrung.
Dieser ist ebenfalls in Tabelle 16 abgebildet. Wir vergleichen also nicht die
kollektivvertraglichen Einkommen von erfahrenen Mitarbeiter/inne/n mit
Berufsanfanger/inne/n, sondern die Einkommenssteigerungen von 20 Jahren zusatzlicher
Erfahrung gegeniiber einem durchaus bereits hohen Erfahrungsniveau.

Abbildung 20: Anteil Beschéaftigter ab 50 Jahre gegeniber der kollektivvertraglichen
Einkommensentwicklung (prozentueller Unterschied 30 und 10 Jahre Erfahrung)

0,3 4

0,15 4

0,1 4

0,05 -

0 0,05 0,1 0,15 0,2 0,25 0,3 0,35 0,4
+ Anteil 50+ an UB / Gehaltsindex ——Linear (Anteil 50+ an UB / Gehaltsindex)

Quelle: AMDB, eigene Berechnungen.

Abbildung 20 zeigt die Punktwolke aus den zwdlf Beobachtungen zwischen dem Anteil
Alterer an den unselbstandig Beschaftigten und der Hohe an kollektivvertraglicher
Einkommenssteigerung zwischen 30 und 10 Jahren Betriebszugehérigkeit/Erfahrung. Der
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leichte ~ Zusammenhang ist ein positiver —  hohere kollektivvertragliche
Einkommenssteigerungen korrelieren mit einem hoheren Anteil an alteren Beschaftigten in
der Branche. Diese positive Korrelation bleibt auch aufrecht, wenn man um verschiedene
andere Faktoren, welche den Anteil Alterer an den unselbstindig Beschéftigten in der
Branche mutmallich beeinflussen, kontrolliert (den Anteil der Frauen an den unselbstandig
Beschéftigten, den Anteil der manuell Tatigen sowie den Anteil der Personen mit héchstens
Pflichtschulabschluss). Dies mag so zu erklaren sein, dass viele altere Personen in
denjenigen Branchen tétig sind, in denen gréRere Erfahrung insbesondere relevant ist. Diese
Relevanz von Erfahrung ist moglicherweise bereits in den Kollektivvertragen und in den dort
vorgesehenen Einkommenssteigerungen mit zunehmender Senioritdt abgebildet. Auf alle
Falle erkennen wir Kkeinen dahingehenden Zusammenhang, dass eine hohere
kollektivvertragliche Einkommenssteigerung zu einem geringeren Anteil alterer Beschaftigter
in der jeweiligen Branche fuhrt.

Abbildung 21:. Arbeitslosenquote Personen ab 50 gegenuber der kollektivvertraglichen
Einkommensentwicklung (prozentueller Unterschied 30 und 10 Jahre Erfahrung)
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¢ 3
01 %

0 0.05 0.1 0.15 0.2 0.25 0.3 0.35 0.4
¢ ALQ 50+ / Gehaltsindex ——Linear (ALQ 50+ / Gehaltsindex)

Quelle: AMDB, eigene Berechnungen.

Als weiteren Indikator fur die Beschéaftigungssituation Alterer betrachten wir die
Arbeitslosenquote Alterer. Abbildung 21 zeigt die Punktwolke zwischen dieser und der
kollektivvertraglichen Einkommensentwicklung zwischen 10 und 30 Jahren Erfahrung. Hier
erkennen wir aus der Punktwolke eine negative Korrelation einer starkeren
kollektivvertraglichen Einkommenssteigerung und einer héheren Arbeitslosigkeit Alterer. Die
Arbeitslosigkeit Alterer ist in jenen Branchen hoch, in denen das Senioritatsprinzip (in Form
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des Gehaltsindex zwischen 10 und 30 Jahren Erfahrung) gering ausgepragt ist. In vielen
dieser (Arbeiter/innen-)Branchen (Bau, Handel, Gastronomie) ist allerdings auch der Anteil
von Personen mit geringer Ausbildung und nicht Osterreichischer Staatsbirgerschaft
Uberdurchschnittlich ausgeprdgt — also Personen, die insgesamt héaufiger von
Arbeitslosigkeit betroffen sind. Kontrolliert man um diese mdglichen Determinanten von
Arbeitslosigkeit erhdlt man keinen signifikanten Zusammenhang zwischen dem
Senioritatsindex und der Arbeitslosenquote Alterer.

Leider stehen uns nur wenige Datenpunkte zur Verfiigung, auch koénnte in einer zukinftigen
Arbeit eine Analyse Uber die Zeit moglicherweise weitere Erkenntnisse bringen. Die in
diesem Projekt erfolgte Systematisierung kollektivvertraglicher Bestimmungen und die
Gegenuberstellung dieser Systematik mit Indikatoren zur Beschaftigungssituation Alterer
kann aber durchaus einen Beitrag zur Beantwortung der Fragestellung Uber die Wirkung von
kollektivvertraglichen  Senioritatsregelungen leisten: Wir finden keinen statistisch
signifikanten negativen Einfluss von kollektivvertraglich vorgesehenen
Einkommenserhdhungen auf den Anteil &lterer Beschéftigter in den Branchen oder die
Arbeitslosenquote Alterer.
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5. Synthese

In der politischen Diskussion (iber die Situation Alterer am Arbeitsmarkt wird in Osterreich
wiederholt ,das Senioritatsprinzip“ als mogliche wichtige Ursache dafiir angefiihrt, dass
diese Gruppe mit besonderen Arbeitsmarktproblemen konfrontiert ist. Solche Aussagen
werden jedoch haufig getatigt, ohne dass eine entsprechende empirische Evidenz fir diese
Uberlegungen prasentiert wird. Der vorliegende Bericht verfolgt das Ziel, basierend auf
Literaturrecherche, einer Analyse der Rechtslage und verschiedenen empirischen
Untersuchungen die folgenden Fragen zu beantworten:

- Gibt es ein Senioritatsprinzip in Osterreich? Wenn ja, in welchen Branchen und in
welchem Grad? Wird dieses Senioritatsprinzip auch in der Umsetzung der
Rechtslage gelebt?

- Inwiefern wirkt sich dieses Senioritatsprinzip auf die Lohnbildung aus?

- Inwiefern wirkt sich dieses Senioritatsprinzip auf die Beschéftigungssituation Alterer
aus?

Senioritatsregelungen und ihre Umsetzung

Das 0sterreichische Arbeitsrecht enthalt verschiedene Regelungen, die mit steigender
Arbeitsmarkterfahrung beziehungsweise Betriebszugehorigkeit eine graduelle
Besserstellung von Arbeithnehmer/inne/n vorsehen. Darunter fallen die sechste
Urlaubswoche, die Dauer der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall, die Bestimmungen der
Abfertigung Alt, Kiindigungsfristen (nur bei Angestellten) sowie erweiterte Moglichkeiten eine
Kindigung wegen Sozialwidrigkeit bzw. aus Diskriminierungsgriinden anzufechten. Die
meisten detaillierteren Bestimmungen werden allerdings auf Ebene der Kollektivvertrage
verlagert. Vor allem gibt es dort auch Regelungen, die ,Senioritdtsentlohnung” festlegen,
dass also Lohne mit steigender Betriebszugehorigkeit beziehungsweise steigender
allgemeiner Arbeitsmarkterfahrung zunehmen.

In  dieser Studie werden 30 Kollektivvertrage auf die darin enthaltenen
Senioritatsbestimmungen untersucht. Hinsichtlich der Entwicklung von Léhnen und
Gehaltern ist zu erkennen, dass in Kollektivvertragen fur Arbeiter/innen, wenn tberhaupt, nur
sehr geringe Steigerungen vorgesehen sind. Gar keinen im Sinn von Senioritatsregelungen
kollektivvertraglich festgesetzten Lohnanstieg gibt es im Bau, einen nur geringen im Handel,
und auch im Hotel- und Gastgewerbe sowie in der Herstellung von Waren fallen die
vorgesehenen Lohnanstiege vergleichsweise gering aus. Dabei ist darlber hinaus zu
beachten, dass die Lohnsteigerung in diesen Kollektivvertragen nur von der
Betriebszugehorigkeit abhangig ist und keine Anrechnung von Vordienstzeiten vorgesehen
ist.



I HS — Millbacher, Fink, Hofer, Titelbach / Senioritatsprinzip — 75

In der Gastronomie ist auch fur Angestellte keine Anrechnung von Vordienstzeiten
vorgesehen. In den anderen Kollektivvertragen fir Angestellte schwankt diese Anrechnung
zwischen funf Jahren und unbegrenzt. Auch die Gehaltssteigerungen variieren stark
zwischen den unterschiedlichen Angestellten-Kollektivvertragen und Branchen. Die hdchste
Steigerung existiert im Banken- und Versicherungsbereich. In dieser Branche ist es in den
letzten Jahren allerdings zu einer starken Abflachung der kollektivvertraglich vorgesehenen
Lebenseinkommenskurven gekommen. Auch Handelsangestellte verzeichnen einen
vergleichsweise hohen Anstieg, der zudem steiler erfolgt als im Bankenbereich.
Vergleichsweise mittlere Anstiege sehen wir bei den kollektivvertraglichen Gehaltern fur
Angestellte im Bau, in der IT und im Sozialbereich — in letzterer Branche ist die Entwicklung
allerdings sehr flach. Vergleichsweise geringe Ansteige gibt es fiur Angestellte der
Gastronomie. Die meisten Angestellten-Kollektivvertrage maximieren das Gehalt bei etwa 20
Jahren, manche sehen langere Anstiege vor (Banken, Sozialbereich), manche kirzere (IT).

Kollektivvertrage fir Arbeiter/innen enthalten abgesehen von Regelungen zur
Kundigungsfrist keine weiteren Senioritatsbestimmungen. Auch einzelne
Angestelltenkollektivvertrdge (Handel, Gastronomie; Industrie) enthalten nur die
Bestimmungen Uber die Gehaltsentwicklung. Im Sozialbereich werden Arbeiter/innen
Angestellten hinsichtlich der Kiindigungsregelung gleichgestellt, auch gibt es hier giinstigere
Bestimmungen hinsichtlich der sechsten Urlaubswoche. Auch in anderen Kollektivvertragen
wird das Erreichen der sechsten Urlaubswoche leichter gemacht als im Gesetz geregelt,
weiters gibt es haufig senioritdtsabhangige Regelungen bezliglich eines Zuschusses zum
Krankengeld. Stark ausgepragt sind zusatzliche Bestimmungen in den Kollektivvertragen im
Banken- und Versicherungsbereich, etwa hinsichtlich des Kiindigungsschutzes, betreffend
Regelungen der Abfertigung Alt, bei der Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall oder in Form
von Zuschissen zum Krankengeld.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass in Osterreich sowohl auf gesetzlicher als
auch auf Kkollektivvertraglicher Ebene Senioritatsbestimmungen existieren. Deren
Auspragung variiert allerdings stark nach Beschaftigungsstatus und Branche. Wahrend fur
Arbeiter/innen nur geringe Lohnsteigerungen und auch so gut wie keine sonstigen (lUber die
gesetzlichen hinaus gehenden) Senioritatsbestimmungen vorgesehen sind, gibt es bei
Angestellten Branchen, in denen durchaus beachtliche Gehaltssteigerungen vorgesehen
sind. In diesen Branchen gibt es auch haufig weitere, von der Gehaltsentwicklung
unabhangige, Senioritatsbestimmungen.

Beziglich der tatsachlichen Anwendung dieser Regelungen gaben die von uns befragten
Expert/inn/fen an, dass es wenige Verfahren hinsichtlich Nicht-Einhaltung der
kollektivvertraglichen Bestimmungen bezlglich Lohn- und Gehaltssteigerungen gebe.
Relevanter sei die tatsachliche Einordnung in die jeweilige Verwendungsgruppe. Insgesamt
gibt es zu dieser Frage aber ein betrachtliches Informationsdefizit, weil keine umfassenderen
empirischen Untersuchungen existieren. Hinsichtlich der Anfechtung von Kindigungen
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aufgrund von Sozialwidrigkeit deuten Aussagen von Expert/inn/en in die Richtung, dass kein
unmittelbarer Zusammenhang mit dem Alter der Betroffenen herstellbar ist. Viel relevanter
sei die vorherige Erwerbstétigkeit: Personen in guten Positionen mit hohem Einkommen
haben — unabhéngig vom Alter — eine viel bessere Chance auf erfolgreiche Anfechtung der
Kindigung als Personen in Jobs, die mit niedrigem Einkommen einhergehen.

Senioritatsprinzip und Lohnbildung

Im zweiten Teil der Studie untersuchen wir empirisch den Zusammenhang zwischen
Betriebszugehorigkeit/beruflicher Erfahrung und Einkommen, indem wir aus der
Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung Lohngleichungen zur tatsachlichen Lohnentwicklung
schatzen.

Es ist evident, dass sich die Auswirkung von Erfahrung auf den Nettolohn in den letzten 20
Jahren stark verringert hat, die durchschnittlichen Einkommensprofile also stark abgeflacht
wurden. Bei Arbeiter/inne/n zeigt die Lohnkurve empirisch einen weitaus flacheren Verlauf
als bei Angestellten. Innerhalb der Angestellten sehen wir — in Ubereistimmung mit der
Analyse der Kollektivvertrage — die flachste Entwicklung in Beherbergung und Gastronomie.
Die Kurven in den anderen Branchen &hneln sich, wobei Handelsangestellte die groéRte
Steigerung erfahren. Bei den Arbeiter/inne/n gibt es die mit Abstand hdchsten
Nettolohnzuwédchse im Sozialbereich sowie einen vergleichsweise hohen Anstieg bei
Handelsarbeiter/inne/n. Im ersten Fall steht dies im Einklang mit — im Vergleich zu anderen
Arbeiter/inne/n — relativ hohen kollektivvertraglich vorgesehenen Lohnzuwéchsen, nicht
jedoch im zweiten Fall. Ahnliche Kurven mit bei zunehmender Erfahrung nur niedrigen
Lohnzuwéachsen zeigen die Schatzungen fir Arbeiter/innen in der Herstellung von Waren, im
Bau und Beherbergung und Gastronomie.

Verglichen mit den aus den Kollektivvertrdgen errechneten Lohn- und Gehaltsindizes sind
die Lohnsteigerungen aus den Lohngleichungen hoher in der Warenherstellung, hoher fur
Arbeiter/innen im Bau und im Handel und héher fur Angestellte in der Beherbergung und
Gastronomie und im Sozialbereich. Bei Angestellten der Branchen Bau, Handel, Information
und Banken- und Versicherungen liegen die geschatzten Lohnprofile unter den
kollektivvertraglich vorgesehenen Einkommenssteigerungen. Ein flacherer Verlauf als
kollektivvertraglich vorgesehen kann auf Einstiegsgehalter iber dem Kollektivvertrag sowie —
insbesondere bei hoheren Einkommen — auf den Unterschied zwischen Brutto- und
Nettolohnentwicklung®, der sich aus dem progressiven Lohnsteuersystem ergibt,
zurlickzufuihren sein.

Betreffend die Frage nach dem Zusammenhang zwischen kollektivvertraglichen
Senioritatsregelungen und der tatsachlichen Lohnentwicklung im Karriereverlauf (abgebildet

% Die Lohngleichungen wurden fiir Nettolohne geschatzt, wahrend sich die aus den Kollektivvertragen abgeleiteten
Indizes auf Bruttoeinkommen beziehen.
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durch die geschéatzten Lohngleichungen) zeigt sich somit insgesamt eine gewisse
Parallelitéat, die jedoch mit wichtigen Einschrankungen verbunden ist. Wahrend bei
Arbeiter/inne/n weitgehend die Ubereinstimmung besteht, dass weder die Kollektivvertrage
noch die Lohngleichungen einen starken Einkommensanstieg im Zeitverlauf signalisieren,
erkennen wir bei den Angestellten ahnliche Verlaufsformen in den Lohngleichungen fir die
meisten Branchen, wohingegen die Kollektivvertrdge betrachtliche Differenzierungen
hinsichtlich des AusmalRes der vorgesehenen Lohnsteigerungen aufweisen. MarktmaRige
Vermittlung fuhrt teilweise zu einer steileren oder flacheren Verlaufsform, wobei eine flachere
Verlaufsform durch Uberzahlung zu Beginn und durch Unterschiede in der Brutto- und
Nettolohnentwicklung erklart werden kann. In Féllen, wo kollektivvertragliche Regelungen
fast gar keine mit fortschreitender Berufskarriere einhergehende Lohnsteigerung vorsehen,
deuten die geschatzten Lohngleichungen darauf hin, dass hier dennoch in geringem
Ausmald faktische Lohnsteigerungen realisiert werden, die demnach auf marktmaRigen
Vermittlungsprozessen basieren.

Senioritatsprinzip und Beschaftigungssituation Alterer

Um den Zusammenhang zwischen dem Senioritatsprinzip, den beobachteten
Einkommenssteigerungen und der Beschéftigungssituation Alterer zu analysieren, wird
zunéchst eine Verlaufsanalyse auf Kohortenebene realisiert. Hier gehen wir der Frage nach,
welcher Zusammenhang zwischen Einkommensentwicklung und Beschaftigungsstabilitat —
und somit auch Zeiten in Arbeitslosigkeit — besteht. Dazu beobachten wir 50- bis 54-Jahrige
(im Jahr 2009) im Outcome-Zeitraum (2009 bis 2012), die im Treatment-Zeitraum (2004 bis
2008) stabil beschaftigt waren und fur die somit Senioritatsregelungen hinsichtlich der Lohne
Uberhaupt mdgliche Effekte haben kdnnen. Das sind rund 29 % der Beschéaftigten in der
Altersgruppe und auf diese stabil Beschaftigten entfallt mit 11,5 % nur ein sehr geringer
Anteil des gesamten Arbeitslosigkeitsvolumens im Outcome-Zeitraum der Altersgruppe. In
dieser Untersuchungsgruppe sehen wir, dass Personen mit  geringen
Realeinkommenssteigerungen (2004 bis 2008), genauer gesagt das unterste Drittel mit
einem durchschnittlichen Negativwachstum von minus 5 %, am haufigsten von
Arbeitslosigkeit betroffen sind. Dieses Ergebnis deutet auf ein Matching-Phanomen hin:
Personen, die gut in den Arbeitsmarkt integriert und daher auch wenn sie alter werden
weiterhin beschéftigt sind, sind diejenigen, die auch entsprechende Einkommenszuwéachse
erfahren. Aus dieser Analyse ist somit kein positiver Zusammenhang zwischen
Lohnzuwéachsen und Arbeitslosigkeit ableitbar.

Verschiedene Schéatzungen zeigen aber sowohl fir mannliche Angestellte und weibliche
Arbeiterinnen  einen  signifikanten  positiven = Zusammenhang  zwischen  dem
Reallohnwachstum im Treatment-Zeitraum und dem Arbeitslosigkeitsrisiko im Outcome-
Zeitraum als auch fur arbeitslos gewordene méannliche Angestellte, mannliche Arbeiter und
weibliche Arbeiterinnen einen positiven Zusammenhang zwischen dem Reallohnwachstum
und dem Ausmal der Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum. Jedoch wird sowohl hinsichtlich
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des Arbeitslosigkeitsrisikos als auch des Ausmalies der Arbeitslosigkeit nicht viel mit dem
Lohnwachstum erklart, weiters sind die Effekte relativ gering.

Neben dieser Analyse wurde ein zweiter empirischer Ansatz verfolgt, um den mdglichen
Zusammenhang zwischen Seniorititsentlohnung und der Beschéftigungssituation Alterer zu
untersuchen. Dabei fokussieren wir rein auf die kollektivvertraglich (und somit rechtlich
verbindlichen) Lohn- und Gehaltssteigerungen. Die aus den gebildeten Senioritatsindizes
entnommenen kollektivvertraglich vorgesehenen Lohnsteigerungen zwischen 10 und 30
Jahren Erfahrung werden dabei erstens mit dem Anteil der é&lteren (ab 50-J&hrige)
Beschéftigten an den insgesamt in der jeweiligen Branche Beschéftigten in Verbindung
gebracht und zweitens mit der jeweiligen Arbeitslosenquote von Personen im Alter ab 50
Jahre.

Das Ergebnis zeigt eine positive Korrelation zwischen dem Ausmal an kollektivvertraglicher
Senioritatsentlohnung und dem Beschéftigungsanteil Alterer nach Branchen. Diese positive
Korrelation bleibt auch aufrecht, wenn man um verschiedene andere Faktoren, welche den
Anteil Alterer an den unselbstandig Beschaftigten in der Branche mutmaRlich beeinflussen,
kontrolliert (den Anteil der Frauen an den unselbstandig Beschaftigten, den Anteil der
manuell Tatigen sowie den Anteil der Personen mit hdchstens Pflichtschulabschluss).

Betreffend den Zusammenhang zwischen kollektivvertraglicher Senioritatsentlohnung und
der branchenspezifischen Arbeitslosenquote Alterer existiert eine negative Korrelation. Das
heil3t, dass die Arbeitslosenquote fir Personen im Alter ab 50 Jahre grundsatzlich dort
niedriger ist, wo starkere Senioritatsregelungen existieren. Umgekehrt ausgedrickt: Die
Arbeitslosigkeit Alterer ist in jenen Branchen hoch, in denen das Senioritatsprinzip (in Form
des Gehaltsindex zwischen 10 und 30 Jahren Erfahrung) gering ausgepragt ist. In vielen
dieser (Arbeiter/innen-)Branchen (Bau, Handel, Gastronomie) ist allerdings auch der Anteil
von Personen mit geringer Ausbildung und nicht &sterreichischer Staatsbirgerschaft
Uberdurchschnittlich ausgepréagt (also von Personen, die insgesamt haufiger von
Arbeitslosigkeit betroffen sind). Kontrolliert man um diese mdglichen Determinanten von
Arbeitslosigkeit, erhdlt man keinen signifikanten Zusammenhang zwischen dem
Senioritatsindex und der Arbeitslosenquote Alterer. Es ist evident, dass kollektivvertragliche
Senioritat nicht per se zu einer im Branchenvergleich héheren Arbeitslosigkeit flhrt. Dies
lasst sich aber nicht kausal interpretieren, beispielsweise koénnten auf Branchenebene
vergleichsweise bessere Voraussetzungen fir Altere zu héheren Lohnsteigerungen fiihren.

Grundsatzlich gilt es an dieser Stelle anzumerken, dass beim gegenstandlichen Thema flr
alle empirischen  Analysen Informationen  zur  Produktivitdt — wichtig  waren:
Senioritdtsentlohnung kann im engeren Sinn nur dann problematisch sein, wenn die
vorgesehenen Einkommenssteigerungen Uber die jeweiligen Produktivitatssteigerungen
hinausgehen bzw. wenn die Produktivitdt unter ein festgelegtes Lohnniveau absinkt.
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Mahlberg et al. (2013) finden keine Hinweise auf eine Uberzahlung &lterer Arbeitskrafte in
Hinblick auf ihre Produktivitat fir Osterreich.

Schlussfolgerungen

Fur die gegensténdliche politische Debatte lassen sich aus der vorliegenden Untersuchung
die folgenden zentralen Schlussfolgerungen ziehen:

Konzeptionelle Uberlegungen und internationale Untersuchungen zeigen, dass das Thema
Senioritatsentlohnung nicht auf Fragen regulatorischer Steuerung reduziert werden kann.
Steigende Lohnkurven kénnen vielmehr auch auf marktmafRige Vermittlungsprozesse
zurlickgehen.

Es besteht in Osterreich im Vergleich von Branchen und abhéngig vom sozialen Status
(Arbeiter/innen und Angestellte) eine erhebliche Differenzierung der Auspréagung von
Senioritatsregelungen, wobei fir Arbeiter/innen betreffend Loéhne insgesamt nur geringe
Steigerungen vorgesehen sind. Die faktische Lohnentwicklung im Erwerbsverlauf (geschéatzt
durch Nettolohngleichungen) orientiert sich grundsatzlich an den Kkollektivvertraglich
vorgesehenen Lohnentwicklungen. Dennoch im Einzelnen feststellbare Abweichungen der
faktischen Lohnentwicklung (sowohl in Form flacherer wie auch steilerer Verlaufsformen)
deuten darauf hin, dass auch in Osterreich marktmaRige Vermittlungsformen fir die
schlie3lich erfolgende Lohnbildung mitverantwortlich sind.

Sowohl Analysen Uber individuelle Karriereverlaufe wie auch die Untersuchung des
Beschéaftigungsanteils und der Arbeitslosenquoten Alterer differenziert nach Arbeiter/inne/n,
Angestellten und im Branchenvergleich deuten nicht darauf hin, dass ein in der
Vergangenheit erfahrener Lohnzuwachs oder die bestehenden Senioritatsregelungen per se
und in bedeutendem AusmaR zu Arbeitsmarktproblemen Alterer beitragen. Die Ergebnisse
deuten eher in die Richtung, dass lohnpolitische Senioritatsregelungen dort, wo sie
existieren, mit einer vergleichsweise giinstigen Arbeitsmarktsituation von Alteren korrelieren.
Zugleich ist in anderen Bereichen die Arbeitsmarktsituation Alterer vergleichsweise
unginstig, obwohl die dort zur Anwendung kommenden Regelungen kaum Lohnsenioritét
implizieren.

Nicht untersucht werden konnte in der vorliegenden Studie die Frage, ob stark ausgepragte
Senioritatsregelungen bei Alteren zu Problemen filhren, nach einem Arbeitsplatzverlust
wieder in ein Beschaftigungsverhdltnis aufgenommen zu werden. In Kklassischen
Senioritatsbranchen kdonnte demnach eine geringe Arbeitslosigkeitsbetroffenheit mit einer
vergleichsweise langen Dauer von Arbeitslosigkeit einhergehen. Dieser madgliche
Zusammenhang sollte ndher analysiert und gegebenenfalls auf politische
Gestaltungsoptionen untersucht werden.
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Es ist grundsatzlich denkbar, dass in einzelnen Branchen beziehungsweise bei einzelnen
Tatigkeiten das Produktivitatsniveau von Arbeitskraften mit dem Alter unter ein Niveau fallt,
das es schwierig macht, in ein mit dem jeweils Ublichen Tatigkeitsspektrum und mit Ublicher
Entlohnung einhergehendes Beschéaftigungsverhdaltnis aufgenommen zu werden. Dabei
handelt es sich jedoch nicht um ein Problem von Senioritéatsregelungen im engeren Sinn
(d.h. von festgelegten Lohnsteigerungen), sondern um eines einer altersgerechten
Arbeitsorganisation (z.B. in Form der Anpassung von Arbeitszeiten oder Téatigkeitsinhalten
etc.).

Diese Ergebnisse deuten insgesamt in die Richtung, dass die politische Debatte zu
Arbeitsmarktproblemen  Alterer in Osterreich nicht mit einer Verengung auf
Lohnsenioritatsregelungen gefiihrt werden sollte. Die diesbeziglich durch regulatorische
Reformen erzielbaren positiven Effekte erscheinen insgesamt geringer als in der laufenden
politischen Debatte vielfach signalisiert.
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6. AbklUrzungsverzeichnis

ABGB

AK

AMDB

AMS

Ang

Arb

BGBI

BMF

GPA-djp

HV

IHS

NACE

OECD

ONACE

TLI

VAPL

WK Wien

WKO

Allgemeines Burgerliches Gesetzbuch

Kammer fir Arbeiter und Angestellte (kurz: Arbeiterkammer)
Arbeitsmarkt-Datenbank des Sozialministeriums/AMS

Arbeitsmarktservice Osterreich

Angestellte

Arbeiter/innen

Bundesgesetzblatt

Bundesministerium fur Finanzen

Gewerkschaft der Privatangesellten, Druck, Journalismus, Papier

Hauptverband der 6sterreichischen Sozialversicherungstrager

Institut fur H6here Studien

Informationstechnik

Statistische Systematik der Wirtschaftszweige in der Europaischen
Gemeinschaft (original: Nomenclature statistique des activités économiques
dans la Communauté européenne)

Organisation for Economic Co-operation and Development

Osterreichische Systematik der Wirtschaftstatigkeiten

Tariflohnindex

vorzeitige Alterspension bei langer Versicherungsdauer

Wirtschaftskammer Wien

Wirtschaftskammer Osterreich
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8. Anhang

Tabelle 17: Geschatzte Lohnfunktion Nettoléhne

| Robust
log. Nettolohn | Coef. Std. Err. t P>]t] [95% Conf. Interval]

1

Mann | .0762262 .0049227 15.48 0.000 .0665776 .0858749
Auslander/in | -.066475 .0067513 -9.85 0.000 -.0797076 -.0532423
BetriebsgrofRe 11-19 | .0473018 .007161 6.61 0.000 .0332662 .0613374
BetriebsgroRe 20-49 | .0754877 .0069039 10.93 0.000 .0619559 .0890195
Betriebsgrofle 50-499]| .1288498 .0061268 21.03 0.000 .1168412 .1408584
BetriebsgroRe 500+ | .1928651 .00798 24.17 0.000 .1772241 .2085061
Lehre | .0738624 .0072165 10.24 0.000 .059718 .0880068
Matura | .157933 .0092006 17.17 0.000 .1398996 .1759664
Universitat | .295253 .0114978 25.68 0.000 .272717 .317789
Arbeitsmarkterfahr. | .0095655 .0014167 6.75 0.000 .0067888 .0123421
Arbeitsmarkterf.”2 | -.0001842 .0000334 -5.51 0.000 -.0002497 -.0001186
Betriebszugeh. | .0009932 .0000991 10.02 0.000 .0007989 .0011874
Betriebszugeh.”2 | -1.14e-06 2.82e-07 -4.04 0.000 -1.69e-06 -5.87e-07
Ledig | -.0330581 .0056716 -5.83 0.000 -.0441746 -.0219416
Angestellt | -.0940591 .0155413 -6.05 0.000 -.1245203 -.0635979
Ang.*Betriebszug. | .0000108 .0001293 0.08 0.933 -.0002426 -0002642
Ang.*Betriebszug.-"2 | 6.54e-07 3.65e-07 1.79 0.074 -6.22e-08 1.37e-06
Ang.*AMerfahrung | .0152799 .0017695 8.64 0.000 .0118117 .0187481
Ang.*AMerfahr.”~2 | -.0002902 .0000437 -6.63 0.000 -.0003759 -.0002044
Karnten | .0516621 .0114154 4.53 0.000 .0292877 .0740365
Niederdsterreich | .0188655 .0089734 2.10 0.036 .0012774 -0364535
Oberosterreich | .0312382 .0086835 3.60 0.000 .0142183 .0482581
Salzburg | .0068567 .0093331 0.73 0.463 -.0114364 .0251498
Steiermark | .0071006 .0099598 0.71 0.476 -.0124207 .0266219
Tirol | .0129315 .0089434 1.45 0.148 -.0045977 .0304607
Vorarlberg | .0542536 .0089732 6.05 0.000 .036666 .0718411
Wien | -.0041604 .0097247 -0.43 0.669 -.0232211 .0149002
Warenherstellung(C) | .0607927 .0168193 3.61 0.000 .0278266 -0937588
Bau(F) | .0474877 .0179422 2.65 0.008 .0123207 .0826547
Handel (G) | .0078649 .0170938 0.46 0.645 -.0256393 .0413691
Beherberg/Gastro(l) | -.167934 .0189633 -8.86 0.000 -.2051024 -.1307656
Inform./Kommun.(J) | .0892243 .0222284 4.01 0.000 .0456562 .1327923
Finanz/Versich.(K) | .1729172 .0195713 8.84 0.000 .1345571 .2112773
Gesundh./Sozial (Q) | .0179736 .0180242 1.00 0.319 -.0173542 .0533014
Untern. DL (H,L,M,N)]| .0063985 .0173873 0.37 0.713 -.027681 .040478
OfFf. Verwaltung (0) | -.0062705 .0185134 -0.34 0.735 -.0425571 .0300161
Sonstige Dienstl.(S)| -.0426947 .0194984 -2.19 0.029 -.0809118 -.0044776
Angelernte Tatigk. | .0073537 .0082604 0.89 0.373 -.0088368 .0235441
Mittlere Tatigkeit | .0834913 .0086532 9.65 0.000 .0665308 .1004518
Hohere Tatigkeit | .1785664 .01089 16.40 0.000 1572217 .199911
FUhrende Tatigkeit | .2477304 .011648 21.27 0.000 .2249001 .2705608
Konstante | 1.917042 .0243163 78.84  0.000 1.869382 1.964702

Quelle: Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.
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Tabelle 18: Geschéatzte Lohnfunktion Frauen

Robust
log. Nettolohn Coef. Std. Err. t P>|t] [95% Conf. Interval]
Auslander/in -.0565352 .0098384 -5.75 -000 -.0758191 -.0372513
BetriebsgroRe 11-19 -05168 -009685 5.34 -000 .0326966 -0706635
BetriebsgroRe 20-49 .0668954 -0095033 7.04 -000 .0482682 .0855226
BetriebsgroRe 50-499 -1105983 .008739 12.66 -000 -0934692 .1277273
BetriebsgroRe 500+ .1724444 .0127568 13.52 -000 -1474401 .1974488
Lehre -0690923 -0103399 6.68 -000 .0488253 .0893594
Matura .1467778 .0128176 11.45 -000 -1216543 -1719013
Universitat .2855692 .0163024 17.52 .000 .2536152 -3175232
Arbeitsmarkterfahr. -0122037 .002739 4.46 -000 .0068352 .0175723
Arbeitsmarkterf.”2 -.0002006 -0000608 -3.30 .001 -.0003198 -.0000813
Betriebszugeh. .0004747 .000228 2.08 .037 -0000279 -0009216
Betriebszugeh.”2 -3.98e-07  7.79e-07 -0.51 .609 -1.92e-06 1.13e-06
Ledig -0016941 -009071 0.19 .852 -.0160857 -0194739
Angestellt -.068862 .0296968 -2.32 .020 -.12707 -.010654

.0005701 .0002539 2.25
-2.87e-07  8.49e-07 -0.34

.025 .0000724 .0010679
.736 -1.95e-06 1.38e-06

Ang.*Betriebszug.
Ang.*Betriebszug.”2

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0
Ang.*AMerfahrung .0129164 .00302 4.28 0.000 -006997 .0188358
Ang.*AMerfahr "2 -.0002861 -0000701 -4.08 0.000 -.0004236  -.0001487
Karnten .0466661 .0161103 2.90 0.004 -0150886 .0782436
Niederdsterreich .0297216 .0125133 2.38 0.018 .0051945 .0542487
Oberosterreich .0247601 .0119022 2.08 0.038 .0014308 .0480894
Salzburg .0277209 .013065 2.12 0.034 .0021124 .0533294
Steiermark -.0009016 .0143991 -0.06 0.950 -.0291249 .0273217
Tirol .0333394 .012592 2.65 0.008 .008658 .0580207
Vorarlberg .0667258 .0122589 5.44  0.000 .0426974 .0907543
Wien -0092779 .0134425 0.69 0.490 -.0170705 .0356263
Warenherstel lung(C) .0696445 .0310677 2.24 0.025 .0087494 -1305396
Bau(F) .0833584 .0335634 2.48 0.013 .0175714 -1491454
Handel (G) -0436663 -0305969 1.43 0.154 -.0163059 .1036386
Beherberg/Gastro(l) -.1049676 .0326694 -3.21 0.001 -.1690021 -.0409331
Inform./Kommun. (J) -1364591 .038706 3.53 0.000 -0605924 .2123258
Finanz/Versich. (K) .224703 .0333375 6.74 0.000 .159359 -2900471
Gesundh./Sozial (Q) .0880054 -0309488 2.84 0.004 .0273434 .1486675
Untern. DL (H,L,M,N) .0764556 .0310626 2.46 0.014 .0155704 -1373407
OFf. Verwaltung (0) .0637968 .0316153 2.02 0.044 .0018283 .1257652
Sonstige Dienstl.(S) .0066435 .0324292 0.20 0.838 -.0569202 -0702071
Angelernte Tatigk. -.0061203 .0114422 -0.53 0.593 -.028548 .0163073
Mittlere Tatigkeit .0735828 .0124835 5.89 0.000 .0491141 -0980514
Hohere Tatigkeit -1590492 .015964 9.96 0.000 .1277585 .1903398
Fuhrende Tatigkeit .1985212 .0171948 11.55 0.000 .1648181 .2322244
Ein Kind .0132193 .0082126 1.61 0.107 -.0028781 .0293166
Zwei Kinder -018498 .0082584 2.24 0.025 .0023108 -0346851
Drei+ Kinder -.0057357 .0130402 -0.44 0.660 -.0312955 -0198241
Konstante 1.840737 .042965 42.84  0.000 1.756523 1.924952

Quelle: Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.
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Tabelle 19: Geschatzte Lohnfunktion Manner

| Robust

log. Nettolohn | Coef. Std. Err. t P>|t] [95% Conf. Interval]
1

Auslander/in | -.0723063 .0093073 -7.77 0.000 -.0905491 -.0540635
Betriebsgrofle 11-19 | .0463021 .0106791 4.34 0.000 .0253703 .0672338
Betriebsgrofle 20-49 | .0888609 .0101262 8.78 0.000 .069013 .1087089
Betriebsgrofle 50-499] .1457507 .0087717 16.62 0.000 .1285577 .1629438
Betriebsgrofle 500+ | .2089036 .0106342 19.64 0.000 .1880599 .2297473
Lehre | .0720499 .0101093 7.13 0.000 .052235 .0918647
Matura | .1612114 .0132135 12.20 0.000 .135312 .1871108
Universitat | .3053809 .0162197 18.83 0.000 .2735893 .3371726
Arbeitsmarkterfahr. | .007685 .0016748 4.59 0.000 .0044022 .0109678
Arbeitsmarkterf.”~2 | -.0001592 .0000409 -3.89 0.000 -.0002393 -.0000791
Betriebszugeh. | .0012002 .0001141 10.52 0.000 .0009766 .0014237
Betriebszugeh.”2 | -1.52e-06 3.08e-07 -4.92 0.000 -2.12e-06 -9.13e-07
Ledig | -.0486023 .0077859 -6.24 0.000 -.0638632 -.0333414
Angestellt | -.1213068 .0196861 -6.16 0.000 -.1598929 -.0827207
Ang.*Betriebszug. | -.0002145 .0001707 -1.26 0.209 -.0005491 .00012
Ang.*Betriebszug.”2 | 1.09e-06 4.55e-07 2.39 0.017 1.96e-07 1.98e-06
Ang.*AMerfahrung | .0176013 .0024185 7.28 0.000 .0128609 .0223418
Ang.*AMerfahr.”~2 | -.0003024 .0000612 -4.94 0.000 -.0004223 -.0001824
Kéarnten | .0520885 .0161604 3.22 0.001 .0204131 .0837639
Niederdsterreich | .0057948 .0127964 0.45 0.651 -.0192869 .0308765
Oberodsterreich | .0300325 .0125665 2.39 0.017 .0054014 .0546636
Salzburg | -.0161142 .0132858 -1.21 0.225 -.0421552 -0099268
Steiermark | .0107489 .0138481 0.78 0.438 -.0163943 .037892
Tirol | -.0101591 .0127073 -0.80 0.424 -.0350663 .0147481
Vorarlberg | .0370058 .0130433 2.84 0.005 .0114401 .0625714
Wien | -.0101783 .0141702 -0.72 0.473 -.0379527 -0175962
Warenherstellung(C) | .0586885 .019786 2.97 0.003 .0199066 -0974703
Bau(F) | .0367702 .0211103 1.74 0.082 -.0046074 .0781478
Handel (G) | .0061826 .0206233 0.30 0.764 -.0342405 .0466056
Beherberg/Gastro(l) | -.221684 .0237174 -9.35 0.000 -.2681718 -.1751962
Inform./Kommun.(J) | .0724772 .0270224 2.68 0.007 .0195115 .125443
Finanz/Versich_.(K) | .1525187 .0246854 6.18 0.000 .1041336 .2009037
Gesundh./Sozial (Q) | -.061552 .0250329 -2.46 0.014 -.1106181 -.0124858
Untern. DL (H,L,M,N)|] -.0306544 .0209223 -1.47 0.143 -.0716636 .0103548
OFf. Verwaltung (0) | -.0528521 .0243056 -2.17 0.030 -.1004928 -.0052115
Sonstige Dienstl.(S)| -.0592476 .0267463 -2.22 0.027 -.1116721 -.0068232
Angelernte Tatigk. | .028315 .0123924 2.28 0.022 .0040251 .0526048
Mittlere Tatigkeit | .0946987 .0128698 7.36 0.000 .0694731 .1199243
Hohere Tatigkeit | .1937034 .0155421 12.46  0.000 .1632399 .2241669
Fihrende Tatigkeit | .2777009 .0164497 16.88 0.000 .2454584 .3099435
Ein Kind | .0038393 .0075203 0.51 0.610 -.010901 .0185795
Zwei Kinder | .0207801 .0080024 2.60 0.009 .005095 .0364653
Drei+ Kinder | -.0052479 .0105154 -0.50 0.618 -.0258588 -015363
Konstante | 2.007472 .0316825 63.36 0.000 1.945372 2.069572

Quelle: Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.
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Tabelle 20: Geschéatzte Lohnfunktion Herstellung von Waren (C)

Robust
log. Nettolohn Coef. Std. Err. t P>|t] [95% Conf. Interval]
Mann -1361622 -0103402 13.17 -000 -115893 -1564313
Auslander/in -.0854154 .0117046 -7.30 -000 -.108359 -.0624717
BetriebsgroRe 11-19 -0666065 .0182952 3.64 -000 .0307438 -1024692

-1004197 -0174069 5.77
.1762494 .0138682 12.71

.000 .0662984 .134541
.000 .1490647 .2034342

BetriebsgrolRe 20-49
BetriebsgrolRe 50-499

|
|
I
| 0
| 0
| 0
| 0
| 0
BetriebsgroBe 500+ | .2367146 .0151547 15.62 0.000 -2070079 .2664213
Lehre | .0617773 0136884 4_.51 0.000 -034945 -0886097
Matura | -1332465 -019087 6.98 0.000 .0958317 .1706613
Universitat | .2729728 .0245165 11.13 0.000 -2249149 -3210307
Arbeitsmarkterfahr. | .0066501 -0020668 3.22 0.001 .0025986 .0107015
Arbeitsmarkterf.”2 | -.0001286 .0000494 -2.60 0.009 -.0002255  -.0000317
Betriebszugeh. | -0013094 .0001489 8.79 0.000 .0010174 .0016013
Betriebszugeh.”2 | -1.92e-06 4.20e-07 -4.57 0.000 -2.74e-06 -1.10e-06
Ledig | --0396638 .0104183 -3.81 0.000 -.060086 -.0192416
Angestellt | -.1171162 .028156 -4.16 0.000 -.1723084 -.061924
Ang.*Betriebszug. | -.000383 -0002343 -1.63 0.102 -.0008423 -0000762
Ang.*Betriebszug.-"2 | 1.45e-06 6.17e-07 2.36 0.019 2.44e-07 2.66e-06
Karnten | .0638409 .0241151 2.65 0.008 .01657 21111119
Niederdsterreich | .0755684 .0196559 3.84 0.000 .0370384 -1140983
Oberodsterreich | .0716779 .0184639 3.88 0.000 .0354845 .1078713
Salzburg | .0160252 .0194129 0.83 0.409 -.0220284 -0540789
Steiermark | .0418215 .0192017 2.18 0.029 .0041819 .0794611
Tirol | .0371517 .0193542 1.92 0.055 -.0007869 -0750904
Vorarlberg | .075756 .0190641 3.97 0.000 .0383861 .1131259
Wien | .029131 .0222751 1.31 0.191 -.0145333 .0727952
Ang.*AMerfahrung | .0199137 .0032684 6.09 0.000 .013507 .0263205
Ang.*AMerfahr.”~2 | -.0003857 .0000811 -4.75 0.000 -.0005448 -.0002267
Angelernte Tatigk. | .050831 .0151617 3.35 0.001 .0211107 .0805513
Mittlere Tatigkeit | -126566 .0171786 7.37 0.000 .0928921 .16024
Hohere Tatigkeit | .2276231 .0208733 10.90 0.000 .1867068 -2685395
Fihrende Tatigkeit | .2992345 .0239315 12.50 0.000 .2523233 -3461456
Konstante | 1.862925 .0317872 58.61 0.000 1.800615 1.925235

Quelle: Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.
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Tabelle 21: Geschéatzte Lohnfunktion Bau (F)

| Robust

log. Nettolohn | Coef. Std. Err. t P>]t] [95% Conf. Interval]
I

Mann | -0998193 .0205622 4.85 0.000 .0595074 -1401312
Auslander/in | -.1254202 .0219251 -5.72 0.000 -.1684041 -.0824362
BetriebsgroRe 11-19 | -0241138 .0237462 1.02 0.310 -.0224404 .070668
BetriebsgroBe 20-49 | .0713257 -0208902 3.41 0.001 .0303708 -1122805
BetriebsgroRe 50-499] -12653 .0198287 6.38 0.000 .0876562 -1654038
BetriebsgroBe 500+ | -206898 .0285287 7.25 0.000 -1509679 .2628282
Lehre | -0697232 .0258485 2.70 0.007 .0190476 -1203989
Matura | .1572264 .0341901 4.60 0.000 -0901971 .2242557
Universitat | -3203387 .0530471 6.04 0.000 -2163407 -4243367
Arbeitsmarkterfahr. | .0095833 .0035048 2.73 0.006 .0027121 -0164545
Arbeitsmarkterf.”2 | -.0002373 .0000847 -2.80 0.005 -.0004034 -.0000712
Betriebszugeh. | .0009854 .0002163 4.56 0.000 .0005613 -0014095
Betriebszugeh.”2 | -1.05e-06 5.98e-07 -1.76 0.078 -2.23e-06 1.18e-07
Ledig | -.0388684 .0190741 -2.04 0.042 -.076263 -.0014738
Angestellt | -.1127572 .0441537 -2.55 0.011 -.1993199 -.0261944
Ang.*Betriebszug. | .0001768 -0004099 0.43 0.666 -.0006268 -0009804
Ang.*Betriebszug.~2 | -3.01e-07 1.11e-06 -0.27 0.786 -2.48e-06 1.88e-06
Karnten | -1085175 .0345366 3.14 0.002 -040809 -176226
Niederdsterreich | .0061635 .0247947 0.25 0.804 -.0424461 .0547731
Oberotsterreich | .0008385 .0232049 0.04 0.971 -.0446544 -0463313
Salzburg | .0080751 .0254933 0.32 0.751 -.0419041 .0580544
Steiermark | .0100641 .0283081 0.36 0.722 -.0454336 -0655619
Tirol | -.0071615 .0246322 -0.29 0.771 -.0554525 -0411295
Vorarlberg | .0549438 .028991 1.90 0.058 -.0018927 -1117803
Wien | -.0001853 .0310688 -0.01 0.995 -.0610952 .0607246
Ang.*AMerfahrung | .0106055 .005494 1.93 0.054 -.0001654 .0213763
Ang.*AMerfahr.”~2 | -.0000574 .0001484 -0.39 0.699 -.0003482 -0002335
Angelernte Tatigk. | .0126216 .0287153 0.44 0.660 -.0436744 -0689175
Mittlere Tatigkeit | .0596564 .0274127 2.18 0.030 .0059141 -1133987
Hohere Tatigkeit | .125922 .0359671 3.50 0.000 -0554089 -1964351
Fihrende Tatigkeit | .2236504 .0416761 5.37 0.000 -1419449 -3053558
Konstante | 2.007183 .0517025 38.82 0.000 1.905821 2.108545

Quelle: Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.
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Tabelle 22: Geschatzte Lohnfunktion Handel (G)

| Robust

log. Nettolohn | Coef. Std. Err. t P>]t] [95% Conf. Interval]
I

Mann | -1025742 .0107637 9.53 0.000 .0814746 -1236739
Auslander/in | -.0663446 .0164983 -4.02 0.000 -.0986856  -.0340037
BetriebsgroRe 11-19 | .0382044 .0134379 2.84 0.004 .0118625 -0645463
BetriebsgroRe 20-49 | .0859373 .01504 5.71 0.000 .0564548 -1154197
BetriebsgroRe 500+ | -1091642 .0131228 8.32 0.000 .08344 -1348884
BetriebsgroBe 500+ | -1631021 .0243034 6.71 0.000 -115461 .2107431
Lehre | -0732907 .0158504 4.62 0.000 .0422198 -1043616
Matura | -164202 .0210848 7.79 0.000 -1228702 -2055339
Universitat | -3856973 -0301579 12.79 0.000 -3265797 -4448148
Arbeitsmarkterfahr. | .0130505 .0036447 3.58 0.000 -0059059 .0201952
Arbeitsmarkterf.”2 | -.000244 .0000881 -2.77 0.006 -.0004167 -.0000712
Betriebszugeh. | .0003955 -0002859 1.38 0.167 -.000165 -0009559
Betriebszugeh. 2 | 6.37e-07 9.09e-07 0.70 0.483 -1.14e-06 2.42e-06
Ledig | -.0040253 .0135223 -0.30 0.766 -.0305327 -0224821
Angestellt | -.1021689 -0345129 -2.96 0.003 -.1698232 -.0345145
Ang.*Betriebszug. | .0006413 -0003337 1.92 0.055 -.0000129 -0012955
Ang.*Betriebszug.~2 | -1.94e-06 1.04e-06 -1.87 0.062 -3.98e-06 9.55e-08
Karnten | -.0045806 .026056 -0.18 0.860 -.0556573 -0464961
Niederdsterreich | -.0305965 .019913 -1.54 0.124 -.0696311 -0084382
Oberotsterreich | -.0110249 .0198171 -0.56 0.578 -.0498717 .0278219
Salzburg | -.0083006 .0209446 -0.40 0.692 -.0493575 .0327564
Steiermark | -.002304 .02385 -0.10 0.923 -.0490563 .0444484
Tirol | -.0103713 .0198864 -0.52 0.602 -.0493539 .0286113
Vorarlberg | .0218929 .0201207 1.09 0.277 -.017549 -0613348
Wien | -.0052422 .0247645 -0.21 0.832 -.0537872 -0433029
Ang.*AMerfahrung | .0140055 .0041832 3.35 0.001 .0058054 -0222057
Ang.*AMerfahr.”~2 | -.0002557 .0001023 -2.50 0.012 -.0004563  -.0000551
Angelernte Tatigk. | .0273377 .0211843 1.29 0.197 -.0141892 -0688646
Mittlere Tatigkeit | .0860636 .0212118 4.06 0.000 .0444829 .1276444
Hohere Tatigkeit | -1754852 .0278958 6.29 0.000 -1208021 .2301683
Fihrende Tatigkeit | .2452008 .0291719 8.41 0.000 .1880161 -3023854
Konstante | 1.912301 .0432067 44.26  0.000 1.827605 1.996998

Quelle: Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.
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Tabelle 23: Geschéatzte Lohnfunktion Beherbergung und Gastronomie (1)

| Robust

log. Nettolohn | Coef. Std. Err. t P>]t] [95% Conf. Interval]
I

Mann | .0076145 -0179989 0.42 0.672 -.0276769 -042906
Auslander/in | -.0588332 -0194937 -3.02 0.003 -.0970556  -.0206107
BetriebsgroRe 11-19 | .0516653 .0213185 2.42 0.015 .009865 -0934656
BetriebsgroBe 20-49 | .1289818 .0232875 5.54 0.000 .0833207 -1746429
BetriebsgroRe 500+ | -1560509 .028121 5.55 0.000 -1009126 -2111892
BetriebsgroBe 500+ | .1727963 .0811418 2.13 0.033 .0136973 -3318953
Lehre | .0805718 .0233592 3.45 0.001 .0347702 .1263734
Matura | .0690375 .0309333 2.23 0.026 .008385 -1296899
Universitat | -1761069 .0513656 3.43 0.001 .0753917 .2768221
Arbeitsmarkterfahr. | .0094253 .0048208 1.96 0.051 -.000027 .0188776
Arbeitsmarkterf.”2 | -.0001951 .0001064 -1.83 0.067 -.0004036 .0000134
Betriebszugeh. | .0007484 .0004074 1.84 0.066 -.0000505 -0015473
Betriebszugeh.”2 | -1.96e-06 1.30e-06 -1.51 0.131 -4 .50e-06 5.87e-07
Ledig | -.033494 .0215862 -1.55 0.121 -.0758192 -0088312
Angestellt | -.0643099 .0597235 -1.08 0.282 -.1814128 .0527931
Ang.*Betriebszug. | -0006109 .0006624 0.92 0.357 -.000688 -0019098
Ang.*Betriebszug.”2 | -1.69e-06 2.10e-06 -0.80 0.421 -5.79e-06 2.42e-06
Karnten | .0482458 .0498074 0.97 0.333 -.0494141 -1459058
Niederdsterreich | .0066861 .0415657 0.16 0.872 -.0748139 .0881861
Oberotsterreich | .0076825 .0399342 0.19 0.847 -.0706187 .0859837
Salzburg | -.0263739 .0392302 -0.67 0.501 -.1032946 -0505469
Steiermark | .0280124 .0480785 0.58 0.560 -.0662576 .1222824
Tirol | -0144059 .0377988 0.38 0.703 -.0597083 .0885201
Vorarlberg | .0335605 .0418645 0.80 0.423 -.0485255 -1156465
Wien | -.0476699 .041961 -1.14 0.256 -.129945 -0346052
Ang.*AMerfahrung | .0115795 .0074466 1.56 0.120 -.0030214 -0261804
Ang.*AMerfahr.”~2 | -.0002821 .0001904 -1.48 0.139 -.0006555 -0000913
Angelernte Tatigk. | -.0282016 .0225006 -1.25 0.210 -.0723198 -0159166
Mittlere Tatigkeit | -0060766 .0261792 0.23 0.816 -.0452544 -0574076
Hohere Tatigkeit | .0565428 -0411408 1.37 0.169 -.0241242 -1372098
Fihrende Tatigkeit | .0750344 .0518241 1.45 0.148 -.0265798 -1766487
Konstante | 1.875312 .0642169 29.20 0.000 1.749399 2.001226

Quelle: Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.
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Tabelle 24: Geschéatzte Lohnfunktion Information und Kommunikation (J)

| Robust

log. Nettolohn | Coef. Std. Err. t P>|t] [95% Conf. Interval]
l

Mann | -0746279 .031185 2.39 0.017 .013428 -1358279
Auslander/in | -.1164613 .0478544 -2.43 0.015 -.2103748 -.0225478
BetriebsgroRe 11-19 | .046226 -0631439 0.73 0.464 -.0776929 -1701449
BetriebsgroRe 20-49 | -082869 .0475305 1.74 0.082 -.0104088 -1761467
BetriebsgroRe 50-499] .2006487 .0483246 4.15 0.000 -1058125 -2954848
BetriebsgroBe 500+ | .1415104 .0521856 2.71 0.007 -0390971 -2439236
Lehre | -0705078 -098095 0.72 0.472 -.122002 .2630176
Matura | .2076892 .0990244 2.10 0.036 .0133556 -4020229
Universitat | -3440252 -1029658 3.34 0.001 -1419566 -5460938
Arbeitsmarkterfahr. | .0471742 .0192398 2.45 0.014 .0094165 -0849319
Arbeitsmarkterf.”2 | -.0012621 .0005004 -2.52 0.012 -.0022442 -.0002801
Betriebszugeh. | -.0018543 .0014216 -1.30 0.192 -.0046441 -0009355
Betriebszugeh. 2 | 6.41e-06 3.45e-06 1.86 0.064 -3.69e-07 -0000132
Ledig | -.0736894 .0352299 -2.09 0.037 -.1428275 -.0045513
Angestellt | .0623258 -1169219 0.53 0.594 -.1671314 -2917829
Ang.*Betriebszug. | -0027461 .0014964 1.84 0.067 -.0001906 -0056828
Ang.*Betriebszug.~2 | -7.01e-06 3.80e-06 -1.85 0.065 -.0000145 4 .36e-07
Karnten | .1773356 .0937038 1.89 0.059 -.0065565 -3612278
Niederdsterreich | -1984052 .0566129 3.50 0.000 .0873033 -309507
Oberotsterreich | -158054 0777467 2.03 0.042 .0054774 -3106305
Salzburg | .0358273 .0650589 0.55 0.582 -.0918498 -1635044
Steiermark | .0023746 .0872354 0.03 0.978 -.1688234 -1735726
Tirol | .0608704 -06098 1.00 0.318 -.0588019 .1805427
Vorarlberg | .0884729 .0673988 1.31 0.190 -.043796 .2207419
Wien | -0545607 .0522577 1.04 0.297 -.0479941 -1571155
Ang.*AMerfahrung | -.0195156 .0203404 -0.96 0.338 -.0594334 -0204021
Ang.*AMerfahr.”2 | .000733 .0005388 1.36 0.174 -.0003245 -0017904
Angelernte Tatigk. | .1724198 .09618 1.79 0.073 -.0163317 .3611714
Mittlere Tatigkeit | -0942658 -0711905 1.32 0.186 -.0454443 -2339759
Hohere Tatigkeit | .2279596 .0736071 3.10 0.002 -0835069 .3724122
Fihrende Tatigkeit | -3078018 -0754069 4.08 0.000 -159817 -4557866
Konstante | 1.696384 -1826402 9.29 0.000 1.337956 2.054812

Quelle: Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.
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Tabelle 25: Geschatzte Lohnfunktion Banken und Versicherungen (K)

| Robust

log. Nettolohn | Coef. Std. Err. t P>|t] [95% Conf. Interval]
1

Mann | .0840512 .0215626 3.90 0.000 .0417627 .1263397
Auslander/in | .0000493 .0509622 0.00 0.999 -.0998979 .0999964
Betriebsgrofle 11-19 | -.0144647 .0380872 -0.38 0.704 -.0891613 .060232
Betriebsgrofle 20-49 | .0163572 .0352185 0.46 0.642 -.0527134 .0854279
Betriebsgrofle 50-499] .0439878 .0298486 1.47 0.141 -.0145513 .1025269
Betriebsgrofle 500+ | .0747414 .0378234 1.98 0.048 .0005621 .1489207
Lehre | .0743616 .0714342 1.04 0.298 -.0657351 .2144582
Matura | .1503697 .0726289 2.07 0.039 .0079299 .2928096
Universitat | .3079492 .079406 3.88 0.000 .1522181 .4636803
Arbeitsmarkterfahr. | -074599 .042474 1.76 0.079 -.008701 .157899
Arbeitsmarkterf.~2 | -.0016665 .0009248 -1.80 0.072 -.0034802 .0001473
Betriebszugeh. | -.00517 .0035452 -1.46 0.145 -.0121228 .0017828
Betriebszugeh.”~2 | .0000176 .0000102 1.73 0.084 -2.37e-06 .0000376
Ledig | --0918663 .0318239 -2.89 0.004 -.1542792 -.0294533
Angestellt | .0803773 .1465874 0.55 0.584 -.20711 .3678646
Ang.*Betriebszug. | .0069741 .0035821 1.95 0.052 -.0000511 -0139993
Ang.*Betriebszug.~2 | -.0000188 .0000103 -1.84 0.066 -.000039 1.28e-06
Karnten | 0747424 .0651764 1.15 0.252 -.0530816 .2025663
Niederdsterreich | -.00887 .0333194 -0.27 0.790 -.074216 -056476
Oberdsterreich | .0815192 .0421921 1.93 0.053 -.0012279 .1642664
Salzburg | .0248443 .0404262 0.61 0.539 -.0544397 .1041282
Steiermark | .0396441 .0523458 0.76 0.449 -.0630165 -1423048
Tirol | .015684 .0346916 0.45 0.651 -.0523532 .0837212
Vorarlberg | .0351776 .0372079 0.95 0.345 -.0377945 -1081497
Wien | .1058966 .0389561 2.72 0.007 .0294959 .1822974
Ang.*AMerfahrung | -.0505037 .0432321 -1.17 0.243 -.1352905 -034283
Ang.*AMerfahr.”2 | .0012048 .0009431 1.28 0.202 -.0006448 .0030544
Angelernte Tatigk. | .1791701 .0784842 2.28 0.023 .0252469 -3330934
Mittlere Tatigkeit | .2657719 .0819265 3.24 0.001 .1050976 .4264463
Hohere Tatigkeit | .3294772 .0829529 3.97 0.000 .1667899 .4921646
Fihrende Tatigkeit | .4005148 .0829712 4.83 0.000 .2377917 .5632379
Konstante | 1.722566 .2044955 8.42 0.000 1.321509 2.123622

Quelle: Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.
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Tabelle 26: Geschatzte Lohnfunktion Gesundheits- und Sozialwesen (Q)

| Robust

log. Nettolohn | Coef. Std. Err. t P>|t] [95% Conf. Interval]
l

Mann | .0107512 -0190908 0.56 0.573 -.0266766 .048179
Auslander/in | -.0175579 .0256377 -0.68 0.493 -.067821 -0327052
BetriebsgroRe 11-19 | -0684762 .0259102 2.64 0.008 .0176788 -1192736
BetriebsgroRe 20-49 | -077005 .0218871 3.52 0.000 -0340949 -1199151
BetriebsgroRe 50-499] -1460969 .0215441 6.78 0.000 -1038593 .1883344
BetriebsgroBe 500+ | -1617687 -0249902 6.47 0.000 -1127749 .2107625
Lehre | -1619325 .0269793 6.00 0.000 -109039 -2148259
Matura | .2219954 .0328138 6.77 0.000 .1576635 .2863274
Universitat | -3856498 .0371527 10.38 0.000 .3128113 .4584884
Arbeitsmarkterfahr. | .0180547 .008532 2.12 0.034 .0013275 -0347818
Arbeitsmarkterf.”2 | -.0002779 .0001878 -1.48 0.139 -.0006461 -0000902
Betriebszugeh. | .0012927 .0005124 2.52 0.012 -0002882 -0022972
Betriebszugeh.”2 | -2.27e-06 1.88e-06 -1.21 0.227 -5.97e-06 1.42e-06
Ledig | .0393537 .0221062 1.78 0.075 -.0039858 -0826933
Angestellt | .0878545 -0957092 0.92 0.359 -.0997852 .2754943
Ang.*Betriebszug. | -.0001775 .0005634 -0.32 0.753 -.001282 -0009269
Ang.*Betriebszug.-"2 | 1.24e-06 2.02e-06 0.62 0.538 -2.72e-06 5.20e-06
Karnten | .0867868 .0386618 2.24 0.025 .0109896 -1625841
Niederdsterreich | .0553674 .0309066 1.79 0.073 -.0052256 -1159604
Oberotsterreich | .0351317 -0305949 1.15 0.251 -.0248502 -0951136
Salzburg | .0955534 .0357035 2.68 0.007 .0255561 -1655507
Steiermark | .0385072 .0359164 1.07 0.284 -.0319075 -108922
Tirol | .0579613 .034423 1.68 0.092 -.0095257 -1254483
Vorarlberg | -1038242 .0312005 3.33 0.001 .0426551 -1649934
Wien | -.0212515 .031581 -0.67 0.501 -.0831667 -0406637
Ang.*AMerfahrung | .0068307 .0089856 0.76 0.447 -.0107857 -0244471
Ang.*AMerfahr.”~2 | -.0001947 .0002031 -0.96 0.338 -.0005929 -0002035
Angelernte Tatigk. | -.0102679 .027722 -0.37 0.711 -.0646175 .0440817
Mittlere Tatigkeit | .0896777 .0270857 3.31 0.001 .0365758 -1427797
Hohere Tatigkeit | -1632133 .035836 4.55 0.000 -092956 -2334705
Fihrende Tatigkeit | -2014665 .0349371 5.77 0.000 -1329715 .2699614
Konstante | 1.634676 -0964407 16.95 0.000 1.445602 1.823749

Quelle: Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.
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Tabelle 27: Geschatzte Lohnfunktion — Spezifikation aus Hofer et al. 2001

| Robust

log. Nettolohn | Coef. Std. Err. t P>|t] [95% Conf. Interval]
1

Lehre | .181205 .0072027 25.16 0.000 .1670877 .1953224
Matura | .293369 .0093625 31.33 0.000 .2750184 .3117197
Universitat | .5127526 .0111105 46.15 0.000 .4909758 .5345294
Arbeitsmarkterfahr. | .0128876 .0014442 8.92 0.000 .0100568 .0157183
Arbeitsmarkterf.”~2 | -.0001872 .0000351 -5.34 0.000 -.0002559 -.0001184
Ang.*AMerfahrung | .022206 .0018306 12.13 0.000 .018618 .0257941
Ang.*AMerfahr.~2 | -.0003731 .0000458 -8.14 0.000 -.0004629 -.0002833
Angestellt | -.1187057 .0160038 -7.42 0.000 -.1500734 -.087338
Konstante | 2.014403 .0142277 141.58 0.000 1.986516 2.042289

Quelle: Mikrozensus 2011 und 2012, eigene Berechnungen.



I HS — Millbacher, Fink, Hofer, Titelbach / Senioritatsprinzip — 97

Tabelle 28: Durchschnittliches Bruttojahreseinkommen* 2008, Reallohnwachstum von 2004 auf
2008 je Beschéaftigungsdauer nach Geschlecht und Beschaftigungsstatus,
Untersuchungsgruppe 50-54 Jahre

50- bis 54-Jahrige 2009 Durchschnitt Reallohnwachstum von 2004 auf 2008 (2004=1)
N Bruttojahres

Beschaftigungsdauer -eink. 2008 SDC”r:ﬁnt PL P25 P50 P75 P99

Manner
unter 1 Jahr 1.850 43.383 1,11 0,58 0,95 1,03 1,15 2,60
1 bis unter 5 Jahre 23.691 53.532 1,11 0,65 0,99 1,06 1,17 1,99
5 bis unter 10 Jahre 20.295 54.833 1,07 0,76 1,00 1,05 1,12 1,69
10 bis unter 15 Jahre 12.688 58.330 1,07 0,75 1,00 1,05 1,11 1,64
15 bis unter 20 Jahre 11.122 61.330 1,06 0,71 1,00 1,05 1,11 1,52
20 bis unter 25 Jahre 5.833 68.204 1,06 0,62 1,00 1,05 1,11 1,55
25 Jahre und langer 8.093 68.802 1,06 0,56 1,00 1,05 1,11 1,55
Manner Gesamt 83.572 57.892 1,08 0,68 1,00 1,05 1,12 1,81

Frauen
unter 1 Jahr 441 34.050 1,18 0,63 0,97 1,06 1,25 2,77
1 bis unter 5 Jahre 11.270 38.450 1,11 0,68 1,01 1,06 1,15 2,15
5 bis unter 10 Jahre 13.042 36.616 1,08 0,76 1,01 1,06 1,12 1,75
10 bis unter 15 Jahre 8.825 38.649 1,08 0,76 1,01 1,05 1,12 1,70
15 bis unter 20 Jahre 6.085 42.252 1,07 0,71 1,01 1,05 1,11 1,73
20 bis unter 25 Jahre 3.615 46.039 1,07 0,62 1,01 1,05 1,11 1,84
25 Jahre und langer 3.776 50.908 1,08 0,57 1,01 1,06 1,10 2,38
Frauen Gesamt 47.054 40.012 1,09 0,69 1,01 1,06 1,12 1,93

Angestellte
unter 1 Jahr 499 67.488 1,22 0,47 0,96 1,08 1,31 3,37
1 bis unter 5 Jahre 17.230 62.145 1,14 0,60 1,01 1,08 1,20 2,18
5 bis unter 10 Jahre 19.377 58.920 1,10 0,75 1,01 1,07 1,14 1,86
10 bis unter 15 Jahre 13.661 60.046 1,09 0,76 1,01 1,06 1,13 1,81
15 bis unter 20 Jahre 11.730 63.353 1,08 0,72 1,01 1,06 1,12 1,67
20 bis unter 25 Jahre 7.045 67.454 1,08 0,63 1,01 1,06 1,12 1,72
25 Jahre und langer 9.497 69.585 1,08 0,58 1,01 1,06 1,11 1,65
Angestellte Gesamt 79.039 62.572 1,10 0,67 1,01 1,07 1,14 1,95

Arbeiter/innen
unter 1 Jahr 1.637 34.120 1,10 0,69 0,96 1,03 1,13 2,32
1 bis unter 5 Jahre 16.706 35.332 1,07 0,73 0,99 1,04 1,12 1,75
5 bis unter 10 Jahre 13.960 32.141 1,05 0,76 0,99 1,04 1,09 1,49
10 bis unter 15 Jahre 7.852 33.224 1,04 0,75 0,99 1,03 1,08 1,43
15 bis unter 20 Jahre 5.477 35.801 1,04 0,69 0,99 1,03 1,08 1,39
20 bis unter 25 Jahre 2.403 37.058 1,04 0,60 0,99 1,03 1,08 1,42
25 Jahre und langer 2.372 37.182 1,03 0,54 0,99 1,03 1,08 1,41
Arbeiter/innen Gesamt 50.407 34.301 1,05 0,71 0,99 1,04 1,10 1,60

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.
* BIP Deflator Basis = 2012
** Beschaftigungsdauer der letzten Beschaftigung im Jahr 2008, dem letzten Jahr des Treatmentzeitraums
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Tabelle 29: Anteil Arbeitslosigkeit nach Reallohnsteigerungs-Drittel

Angestellten und Arbeiter/innen, Untersuchungsgruppe 50-54 Jahre

der

Manner, Frauen,

Tage in Arbeitslosigkeit im Zeitraum 2009-2012

Reallohnwachstum* 1 Tag >IMon. >3Mon. g yion. >1Jahr >2Jahre >3 Jahre
von 2004 auf 2008 | ein Tag  bis Bls bés bis bis bis bis
1 Monat Monate Monate 1 Jahr 2Jahre 3Jahre 4 Jahre
Manner
1. Drittel 82,8% 2,1% 3,9% 3,4% 3,6% 2,7% 1,1% 0,4%
2. Drittel 86,8% 1,8% 2,9% 2,5% 2,7% 2,0% 0,9% 0,3%
3. Drittel 87,5% 1,7% 2,6% 2,1% 2,7% 2,2% 0,9% 0,4%
Manner Gesamt 85,7% 1,9% 3,1% 2,7% 3,0% 2,3% 1,0% 0,3%
Frauen
1. Drittel 85,4% 1,1% 2,4% 2,5% 3,6% 3,4% 1,2% 0,4%
2. Drittel 89,9% 0,9% 1,6% 1,7% 2,4% 2,5% 0,9% 0,3%
3. Drittel 88,9% 1,0% 1,6% 1,8% 2,7% 2,6% 1,0% 0,4%
Frauen Gesamt 88,1% 1,0% 1,8% 2,0% 2,9% 2,8% 1,0% 0,4%
Angestellte
1. Drittel 89,5% 0,9% 1,7% 1,8% 2,7% 2,3% 0,8% 0,3%
2. Drittel 92,7% 0,7% 1,1% 1,2% 1,9% 1,7% 0,6% 0,2%
3. Drittel 91,1% 0,9% 1,3% 1,5% 2,3% 1,9% 0,7% 0,3%
Angestellte Gesamt 91,1% 0,8% 1,3% 1,5% 2,3% 2,0% 0,7% 0,3%
Arbeiter/innen
1. Drittel 76,9% 2,8% 5,4% 4,6% 4,8% 3,7% 1,4% 0,5%
2. Drittel 81,0% 2,6% 4,4% 3,6% 3,8% 2,9% 1,3% 0,4%
3. Drittel 81,1% 2,6% 4,2% 3,3% 3,5% 3,2% 1,5% 0,5%
Arbeiter/innen Gesamt | 79,7% 2,7% 4,7% 3,8% 4,0% 3,3% 1,4% 0,5%

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.
* BIP Deflator Basis = 2012
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Tabelle 30: Durchschnittliches Bruttojahreseinkommen* 2008, Reallohnwachstum von 2004 auf
2008 nach Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum nach Geschlecht und Arbeitsmarktstatus,

Untersuchungsgruppe 50-54 Jahre

50- bis 54-Jéhrige
im Jahr 2009

Durchschnitt

Reallohnwachstum von 2004 auf 2008 (2004=1)

N Bruttojahres-
Arbeitslosigkeit 2009-2012 eink. 2008* E;:ﬁ:‘tt P1 P25 P50 P75 P99
Manner
kein Tag 71.653 59.680 1,08 0,68 1,00 1,05 1,13 1,78
1 Tag bis 6 Monate 6.404 45.106 1,06 0,66 0,98 1,03 1,10 1,87
Uiber 6 Monate bis 4 Jahre 5.515 49.506 1,09 0,69 0,98 1,04 1,12 2,24
Méanner Gesamt 83.572 57.892 1,08 0,68 1,00 1,05 1,12 1,81
Frauen
kein Tag 41.432 40.891 1,09 0,69 1,01 1,06 1,12 1,85
1 Tag bis 6 Monate 2.273 31.111 1,08 0,68 0,99 1,04 1,12 1,99
Uiber 6 Monate bis 4 Jahre 3.349 35.181 1,10 0,65 0,99 1,04 1,13 2,58
Frauen Gesamt 47.054 40.012 1,09 0,69 1,01 1,06 1,12 1,93
Angestellte
kein Tag 72.001 63.012 1,10 0,68 1,01 1,07 1,14 1,91
1 Tag bis 6 Monate 2.910 58.271 1,10 0,61 1,00 1,06 1,15 2,08
Uiber 6 Monate bis 4 Jahre 4.128 57.919 1,12 0,64 1,00 1,06 1,15 2,73
Angestellte Gesamt 79.039 62.572 1,10 0,67 1,01 1,07 1,14 1,95
Arbeiter/innen
kein Tag 40.157 34.783 1,05 0,72 0,99 1,04 1,10 1,54
1 Tag bis 6 Monate 5.625 32.856 1,05 0,70 0,98 1,03 1,09 1,76
Uiber 6 Monate bis 4 Jahre 4.625 31.870 1,07 0,70 0,98 1,03 1,09 2,27
Arbeiter/innen Gesamt 50.407 34.301 1,05 0,71 0,99 1,04 1,10 1,60

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.

* BIP Deflator Basis = 2012
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Tabelle 31: Durchschnittliche marginale Effekte der Probit-Schatzung méannliche Angestellte

Delta-method

|
| dy/dx Std. Err. z P>|z] [95% Conf. Interval]

1
Lohnwachstum 2004-08] .0216585 .0053676 4.04 0.000 .0111382 .0321787
Urprodukt. (A/B/D/E)| .0690709 .0033139 -20.84 0.000 -.0755661 -.0625757
Bau (F)] .0064834 .0056846 -1.14 0.254 -.0176251 .0046583
Handel (G)] .0148831 .0037933 3.92 0.000 .0074483 .0223179
Beherberg./Gastro(l)| .0368222 .0162926 2.26 0.024 .0048894 .0687551
Inform./Kommun. (J)] .0141795 .0062303 -2.28 0.023 -.0263908 -.0019683
Finanz-/Versich_.(K)| .0676913 .0028496 -23.75 0.000 -.0732765 -.0621062
Gesundh./Sozial (Q)] .0539169 .0045575 -11.83 0.000 -.0628494 -.0449844
Untern. DL (H,L,M,N)]| .0030068 .0040845 -0.74 0.462 -.0110123 .0049987
OFf. Verwaltung(O,P)]| .0809809 .0026517 -30.54 0.000 -.086178 -.0757837
Sonstige DL(R,S,T,U)] .0524099 .0044367 -11.81 0.000 -.0611057 -.0437141
Branche k.A.| .0571285 .0366491 1.56 0.119 -.0147023 .1289593
arbeitslos 2004-08] .2651293 .0149276 17.76 0.000 .2358718 .2943868

Note: dy/dx for factor levels is the discrete

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.
Anmerkung: BIP Deflator Basis = 2012, Probit Schatzung: abhangige Variable: mind. einen Tag
Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum (2009-2012), unabhéangige Variablen: Reallohnwachstum von 2004
auf 2008 (2004=1), Branchen (Urproduktion, Bau, Handel, Beherbergung/Gastronomie,
Information/Kommunikation, Finanz-/Versicherungsdienstleistungen, Gesundheits-/Sozialwesen,
Unternehmensnahe Dienstleistungen, Offentliche Verwaltung, sonstige Dienstleistungen,
Referenzbranche: Warenherstellung), mind. ein Tag Arbeitslosigkeit im Treatment-Zeitraum 2004 bis 2008

change from the base level.
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Tabelle 32: Durchschnittliche marginale Effekte der Probit-Schéatzung ménnliche Arbeiter

Delta-method

|
| dy/dx Sstd. Err. z P>|z] [95% Conf. Interval]

1
Lohnwachstum 2004-08] -.0112609 .0134314 -0.84 0.402 -.0375861 .0150642
Urprodukt. (A/B/D/E)| -.0686 .0095747 -7.16 0.000 -.087366 -.049834
Bau (F)] .0682477 .0065374 10.44 0.000 .0554347 .0810608
Handel (G)] .0144087 .0068852 2.09 0.036 .000914 .0279034
Beherberg./Gastro(l)| .0681845 .0136223 5.01 0.000 .0414854 .0948837
Inform./Kommun.(J)| -.0354672 .0650692 -0.55 0.586 -.1630005 .0920662
Finanz-/Versich_.(K)| .0505892 .0500888 1.01 0.312 -.0475829 .1487614
Gesundh./Sozial (Q)] --0915988 .0199959 -4.58 0.000 -.13079 -.0524077
Untern. DL (H,L,M,N)]| .0047488 .0058985 0.81 0.421 -.0068121 .0163097
OFff. Verwaltung(O,P)| -.1259558 .0073277 -17.19 0.000 -.1403179 -.1115937
Sonstige DL(R,S,T,U)|] -.0051298 .0186897 -0.27 0.784 -.0417609 .0315013
Branche k.A.| -.0434469 .0497495 -0.87 0.382 -.1409541 .0540603
arbeitslos 2004-08] .4521124 .0093315 48.45 0.000 .4338231 .4704018

Note: dy/dx for factor levels is the discrete change from the base level.

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.

Anmerkung: BIP Deflator Basis = 2012, Probit Schatzung: abhangige Variable: mind. einen Tag
Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum (2009-2012), unabhéangige Variablen: Reallohnwachstum von 2004
auf 2008 (2004=1), Branchen (Urproduktion, Bau, Handel, Beherbergung/Gastronomie,
Information/Kommunikation, Finanz-/Versicherungsdienstleistungen, Gesundheits-/Sozialwesen,
Unternehmensnahe Dienstleistungen, Offentliche Verwaltung, sonstige Dienstleistungen,
Referenzbranche: Warenherstellung), mind. ein Tag Arbeitslosigkeit im Treatment-Zeitraum 2004 bis 2008
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Tabelle 33: Durchschnittliche marginale Effekte der Probit-Schatzung weibliche Angestellte

Delta-method

|
| dy/dx Std. Err. z P>|z] [95% Conf. Interval]

1
Lohnwachstum 2004-08] .0034745 .0060502 0.57 0.566 .0083837 .0153327
Urprodukt. (A/B/D/E)| -.0614464 .0065094 -9.44 0.000 .0742046 -.0486883
Bau (F)] -.0119816 .0076339 -1.57 0.117 .0269437 .0029805
Handel (G)] .0045315 .004821 0.94 0.347 .0049175 .0139805
Beherberg./Gastro(l)| .0033508 .0121809 0.28 0.783 .0205232 .0272248
Inform./Kommun.(J)| -.0188002 .0083396 -2.25 0.024 .0351455 -.0024549
Finanz-/Versich.(K)| -.0711573 .0034028 -20.91 0.000 .0778267 -.0644879
Gesundh./Sozial (Q)] --0524003 .0039895 -13.13 0.000 .0602196 -.0445811
Untern. DL (H,L,M,N)|] -.0079527 .005067 -1.57 0.117 .0178837 .0019784
OFf. Verwaltung(O,P)]| -.090028 .0026923 -33.44 0.000 .0953048 -.0847511
Sonstige DL(R,S,T,U)|] -.0614558 .0042537 -14.45 0.000 .0697929 -.0531188
Branche k.A.| -.040419 .0323178 -1.25 0.211 .1037607 .0229227
arbeitslos 2004-08] .2170295 .0172897 12.55 0.000 .1831423 .2509167

Note: dy/dx for factor levels is the discrete

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.
Anmerkung: BIP Deflator Basis = 2012, Probit Schatzung: abhangige Variable: mind. einen Tag
Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum (2009-2012), unabhéangige Variablen: Reallohnwachstum von 2004

auf 2008 (2004=1), Branchen (Urproduktion, Bau, Handel, Beherbergung/Gastronomie,

change from the base level.

Information/Kommunikation, Finanz-/Versicherungsdienstleistungen, Gesundheits-/Sozialwesen,

Unternehmensnahe Dienstleistungen, Offentliche Verwaltung, sonstige Dienstleistungen,

Referenzbranche: Warenherstellung), mind. ein Tag Arbeitslosigkeit im Treatment-Zeitraum 2004 bis 2008
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Tabelle 34: Durchschnittliche marginale Effekte der Probit-Schétzung weibliche Arbeiterinnen

Delta-method

|
| dy/dx Sstd. Err. z P>|z] [95% Conf. Interval]

1
Lohnwachstum 2004-08] .0683534 .0173524 3.94 0.000 .0343432 .1023635
Urprodukt. (A/B/D/E)| -.0635264 .0275125 -2.31 0.021 -.1174499 -.0096029
Bau (F)| --.0247747 .0329007 -0.75 0.451 -.0892589 .0397095
Handel (G)] -.0026316 .0120315 -0.22 0.827 -.0262128 .0209496
Beherberg./Gastro(l)| .0106718 .0101897 1.05 0.295 -.0092997 .0306432
Inform./Kommun.(J)| -.1465435 .0468653 -3.13 0.002 -.2383977 -.0546892
Finanz-/Versich.(K)| -.1278555 .0192516 -6.64 0.000 -.165588 -.090123
Gesundh./Sozial (Q)] --1289095 .0097217 -13.26 0.000 -.1479637 -.1098554
Untern. DL (H,L,M,N)]| -.095589 .008044 -11.88 0.000 -.1113549 -.0798231
OFf. Verwaltung(O,P)| -.1688443 .0073515 -22.97 0.000 -.183253 -.1544355
Sonstige DL(R,S,T,U)|] -.0345498 .0121793 -2.84 0.005 -.0584208 -.0106787
arbeitslos 2004-08] .3671803 .0216405 16.97 0.000 .3247657 -4095949

Note: dy/dx for factor levels is the discrete change from the base level.

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.

Anmerkung: BIP Deflator Basis = 2012, Probit Schatzung: abhangige Variable: mind. einen Tag
Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum (2009-2012), unabhéngige Variablen: Reallohnwachstum von 2004
auf 2008 (2004=1), Branchen (Urproduktion, Bau, Handel, Beherbergung/Gastronomie,
Information/Kommunikation, Finanz-/Versicherungsdienstleistungen, Gesundheits-/Sozialwesen,
Unternehmensnahe Dienstleistungen, Offentliche Verwaltung, sonstige Dienstleistungen,
Referenzbranche: Warenherstellung), mind. ein Tag Arbeitslosigkeit im Treatment-Zeitraum 2004 bis 2008
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Tabelle 35: Multiple Regression méannliche Angestellte

Linear regression Number of obs = 4248
FC 13, 4234) = 9.34
Prob > F = 0.0000
R-squared = 0.0200
Root MSE = 298.87

Arbeitslosigkeit] Robust
Outcome 2009-12] Coef. Std. Err. t P>]t] [95% Conf. Interval]

1

Lohnwachstum 2004-08] 62.57588 18.83217 3.32 0.001 25.65494 99.49681
Urprodukt. (A/B/D/E)]| 18.40578 35.55278 0.52 0.605 -51.29632 88.10788
Bau (F)] -145.849 15.02487 -9.71 0.000 -175.3056 -116.3924
Handel (G)] -35.19144 12.27152 -2.87 0.004 -59.25005 -11.13283
Beherberg./Gastro(1)| -44.64272 37.91546 -1.18 0.239 -118.9769 29.69146
Inform./Kommun.(J)] -4.552866 27.82769 -0.16 0.870 -59.10973 50.004
Finanz-/Versich.(K)| -30.66914 19.42982 -1.58 0.115 -68.76177 7.4235
Gesundh./Sozial (Q)] -66.65539 32.31198 -2.06 0.039 -130.0038 -3.306954
Untern. DL (H,L,M,N)|] -20.98728 14 .43656 -1.45 0.146 -49.2905 7.315947
OfFf. Verwaltung(O,P)| -106.7984 34.26873 -3.12 0.002 -173.983 -39.61367
Sonstige DL(R,S,T,U)| -34.92648 30.78578 -1.13 0.257 -95.28275 25.42979
Branche k.A.| -116.9376 45.65212 -2.56 0.010 -206.4397 -27.43551
arbeitslos 2004-08] 10.24477 16.88291 0.61 0.544 -22.85459 43.34413
Konstante] 267.0073 22.30994 11.97 0.000 223.2682 310.7465

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.
Anmerkung: BIP Deflator Basis = 2012, Lineare Regression: abhangige Variable: mind. einen Tag
Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum (2009-2012), unabhéngige Variablen: Reallohnwachstum von 2004
auf 2008 (2004=1), Branchen (Urproduktion, Bau, Handel, Beherbergung/Gastronomie,
Information/Kommunikation, Finanz-/Versicherungsdienstleistungen, Gesundheits-/Sozialwesen,
Unternehmensnahe Dienstleistungen, Offentliche Verwaltung, sonstige Dienstleistungen,
Referenzbranche: Warenherstellung), mind. ein Tag Arbeitslosigkeit im Treatment-Zeitraum 2004 bis 2008
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Tabelle 36: Multiple Regression méannliche Arbeiter

Linear regression Number of obs = 7671
FC 13, 7657) = 34.39
Prob > F = 0.0000
R-squared = 0.0463
Root MSE = 268.77

Arbeitslosigkeit] Robust
Outcome 2009-12] Coef. Std. Err. t P>]t] [95% Conf. Interval]

1

Lohnwachstum 2004-08] 57.92461 20.64911 2.81 0.005 17.4467 98.40252
Urprodukt. (A/B/D/E)| -81.56948 21.74101 -3.75 0.000 -124.1878 -38.95115
Bau (F)| -125.0962 7.375481 -16.96 0.000 -139.5541 -110.6382
Handel (G)] -18.56389 11.36146 -1.63 0.102 -40.83546 3.707672
Beherberg./Gastro(l)| -48.49886 16.35705 -2.97 0.003 -80.56315 -16.43457
Inform./Kommun.(J)] -129.8608 89.84812 -1.45 0.148 -305.9877 46.26615
Finanz-/Versich.(K)| 262.1293  88.45321 2.96 0.003 88.73679 435.5218
Gesundh./Sozial (Q)] 202.1349 96.41856 2.10 0.036 13.12816 391.1417
Untern. DL (H,L,M,N)| -54.30567 9.436291 -5.75 0.000 -72.80338 -35.80795
Off. Verwaltung(O,P)|] -63.95928 20.94369 -3.05 0.002 -105.0146 -22.90392
Sonstige DL(R,S,T,U)]| 38.47892 36.29012 1.06 0.289 -32.65966 109.6175
Branche k.A_| 8.085455 72.21596 0.11 0.911 -133.4776 149.6485
arbeitslos 2004-08] -13.8822 6.770679 -2.05 0.040 -27.15459 -.609817
Konstante] 230.1613 22 .38656 10.28 0.000 186.2775 274.0451

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.

Anmerkung: BIP Deflator Basis = 2012, Lineare Regression: abhangige Variable: mind. einen Tag
Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum (2009-2012), unabhéngige Variablen: Reallohnwachstum von 2004
auf 2008 (2004=1), Branchen (Urproduktion, Bau, Handel, Beherbergung/Gastronomie,
Information/Kommunikation, Finanz-/Versicherungsdienstleistungen, Gesundheits-/Sozialwesen,
Unternehmensnahe Dienstleistungen, Offentliche Verwaltung, sonstige Dienstleistungen,
Referenzbranche: Warenherstellung), mind. ein Tag Arbeitslosigkeit im Treatment-Zeitraum 2004 bis 2008
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Tabelle 37: Multiple Regression weibliche Angestellte

Linear regression Number of obs = 3043
FC 13, 3029) = 5.54
Prob > F = 0.0000
R-squared = 0.0162
Root MSE = 292.09

Arbeitslosigkeit] Robust
Outcome 2009-12] Coef. Std. Err. t P>]t] [95% Conf. Interval]

1

Lohnwachstum 2004-08] 26.69831 22.21691 1.20 0.230 -16.86344 70.26007
Urprodukt. (A/B/D/E)| -83.52752 33.66559 -2.48 0.013 -149.5372 -17.51779
Bau (F)] -25.48486 26.53626 -0.96 0.337 -77.51577 26.54605
Handel (G) | 2.946129 16.40975 0.18 0.858 -29.22925 35.12151
Beherberg./Gastro(1)| -120.3676  28.44944 -4.23 0.000 -176.1498 -64.58542
Inform./Kommun. (J)] 31.50099 35.67555 0.88 0.377 -38.44975 101.4517
Finanz-/Versich.(K)| 24.08385 25.48718 0.94 0.345 -25.89007 74.05777
Gesundh./Sozial (Q)] -54.45768 19.82919 -2.75 0.006 -93.33772 -15.57764
Untern. DL (H,L,M,N)]| 38.58686 19.15925 2.01 0.044 1.02042 76.1533
Off. Verwaltung(0,P)| -110.2972 29.25782 -3.77 0.000 -167.6644 -52.93003
Sonstige DL(R,S,T,U)] 2.231407 38.01116 0.06 0.953 -72.29888 76.7617
Branche k.A.| 66.25721 150.6334 0.44 0.660 -229.0969 361.6114
arbeitslos 2004-08] 11.33764  23.71997 0.48 0.633 -35.17124 57.84652
Konstante] 309.4629 27.31482 11.33 0.000 255.9055 363.0204

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.
Anmerkung: BIP Deflator Basis = 2012, Lineare Regression: abhangige Variable: mind. einen Tag
Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum (2009-2012), unabhéngige Variablen: Reallohnwachstum von 2004
auf 2008 (2004=1), Branchen (Urproduktion, Bau, Handel, Beherbergung/Gastronomie,
Information/Kommunikation, Finanz-/Versicherungsdienstleistungen, Gesundheits-/Sozialwesen,
Unternehmensnahe Dienstleistungen, Offentliche Verwaltung, sonstige Dienstleistungen,
Referenzbranche: Warenherstellung), mind. ein Tag Arbeitslosigkeit im Treatment-Zeitraum 2004 bis 2008
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Linear regression Number of obs = 2579

FC 11, 2566) =
Prob > F = -
R-squared = 0.0283
Root MSE = 308.91

Arbeitslosigkeit] Robust
Outcome 2009-12] Coef. Std. Err. t P>]t] [95% Conf. Interval]
1
Lohnwachstum 2004-08] 119.1769  28.96807 4.11  0.000 62.37368 175.98
Urprodukt. (A/B/D/E)| -75.93889 52.51522 -1.45 0.148 -178.9154 27.03762
Bau (F)] -42.10773 62.5788 -0.67 0.501 -164.8178 80.60233
Handel (G)| -30.12715 20.87554 -1.44 0.149 -71.06177 10.80747
Beherberg./Gastro(l)| -91.81061 15.69769 -5.85 0.000 -122.592 -61.02919
Inform._/Kommun. (J3)] 110.6065 10.49964 10.53 0.000 90.01789 131.1952
Finanz-/Versich.(K)| -31.14781 79.14448 -0.39 0.694 -186.3413 124.0457
Gesundh./Sozial (Q)] -58.08326 38.18876 -1.52 0.128 -132.9672 16.80066
Untern. DL (H,L,M,N)|] -15.92962 21.36868 -0.75 0.456 -57.83122 25.97198
OFfF. Verwaltung(O,P)] 17.49869 48.53054 0.36 0.718 -77.66432 112.6617
Sonstige DL(R,S,T,U)|] -63.03642 22.47702 -2.80 0.005 -107.1114 -18.96148
Branche k.A_| 0 (omitted)

arbeitslos 2004-08] 21.47464  20.94136 1.03 0.305 -19.58905 62.53832
Konstante| 226.6514  32.48064 6.98 0.000 162.9605 290.3423

Quelle: AMDB, Lohnzettel, eigene Berechnungen.
Anmerkung: BIP Deflator Basis = 2012, Lineare Regression: abhangige Variable: mind. einen Tag
Arbeitslosigkeit im Outcome-Zeitraum (2009-2012), unabhéngige Variablen: Reallohnwachstum von 2004

auf 2008 (2004=1), Branchen (Urproduktion, Bau, Handel, Beherbergung/Gastronomie,

Information/Kommunikation, Finanz-/Versicherungsdienstleistungen, Gesundheits-/Sozialwesen,
Unternehmensnahe Dienstleistungen, Offentliche Verwaltung, sonstige Dienstleistungen,
Referenzbranche: Warenherstellung), mind. ein Tag Arbeitslosigkeit im Treatment-Zeitraum 2004 bis 2008






Autor/inn/en: Sandra Millbacher, Marcel Fink, Helmut Hofer, Gerlinde Titelbach
Titel: Relevanz und Auswirkungen des Senioritatsprinzips am &sterreichischen Arbeitsmarkt.
Projektbericht/Research Report

© 2015 Institute for Advanced Studies (IHS),
Stumpergasse 56, A-1060 Vienna ¢ @ +43 1 59991-0 ¢ Fax +43 1 59991-555 e http://www.ihs.ac.at




	1. Einleitung
	2. Literaturüberblick
	3. Rechtslage und Praxis des Senioritätsprinzips
	3.1. Senioritätsprinzipien im österreichischen Arbeitsrecht
	3.2. Analyse ausgewählter Kollektivverträge
	3.2.1. Auswahl der Kollektivverträge
	3.2.2. Senioritätsregelungen in den Kollektivverträgen
	3.2.3. Senioritätsregelungen in ausgewählten Branchen

	3.3. Praktische Bedeutung von Senioritätsregelungen in der Judikatur

	4. Auswirkungen des Senioritätsprinzips auf die Beschäftigungssituation Älterer
	4.1. Beschäftigungssituation Älterer
	4.2. Auswirkung von Seniorität auf die Lohnbildung
	4.3. Verlaufsanalysen
	4.3.1. Grundgesamtheit und Untersuchungsgruppen
	4.3.2. Einkommensentwicklung, Arbeitslosigkeit und Betriebszugehörigkeit

	4.4. Zusammenhang Beschäftigungssituation Älterer und Senioritätsprinzip

	5. Synthese
	6. Abkürzungsverzeichnis
	7. Literaturverzeichnis
	8. Anhang

