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Prämien statt Senioritätslöhnen
Alternde Belegschaften

Erfahrung zahlt sich aus – nach diesem Prinzip gewährt jeder dritte Indus-
triebetrieb bislang seinen älteren Mitarbeitern höhere Grundgehälter als 
jüngeren. Von dieser Entlohnung nach dem Senioritätsprinzip müssen die 
Unternehmen aber Abstand nehmen, wenn angesichts des demografischen 
Wandels immer mehr in altersgemischten Teams gearbeitet wird – so das 
Institut der deutschen Wirtschaft Köln (IW) in einer aktuellen Untersuchung.

Denn die ungleiche Bezahlung nach Alter wirkt sich nachteilig aus, weil 
die Jüngeren keinen Anreiz haben, ihr aktuelles Fachwissen an ihre besser 
verdienenden älteren Kollegen weiterzugeben. Dem kann durch einheit-
liche Grundlöhne mit ergänzenden ziel- und leistungsorientierten Prämien 
entgegengewirkt werden. Jung und Alt sind so motiviert, ihr Verhalten auf 
das gemeinsame Teamziel auszurichten und gegenseitig Informationen 
auszutauschen: Ältere Arbeitnehmer werden von ihren jüngeren Kollegen 
fachlich auf dem neuesten Stand gehalten, diese wiederum profitieren vom 
Erfahrungsschatz der Älteren.
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Keine Extrawurst bei Löhnen
Alternde Belegschaften

Viele Unternehmen haben sich da-
rauf eingestellt, dass die Belegschaften 
immer älter werden. Deshalb findet 
man in den Betrieben jetzt häufiger 
altersgemischte Teams. Diese erfor-
dern allerdings neue Entlohnungs-
strukturen. Denn die gleiche Leistung 
muss auch gleich bezahlt werden. In 
jedem dritten Industriebetrieb aber 
wird immer noch nach dem Seniori-
tätsprinzip entlohnt: Langjährige und/
oder ältere Mitarbeiter bekommen 
mehr Geld als jüngere.*)

Im Zuge des demografischen Wandels 
bleiben die Menschen ihren Firmen län-
ger erhalten als früher. Dieser Trend ist 
bereits sei einigen Jahren zu beobachten: 
Während sich die Zahl der sozialversi-
cherungspflichtig beschäftigten Arbeit-
nehmer insgesamt zwischen März 2000 
und September 2009 im Grunde kaum 
verändert hat, stieg die Beschäftigung 
der 50- bis 54-Jährigen um gut ein Drit-
tel, die der 55- bis 59-Jährigen um rund 
20 Prozent und die der 60- bis 64-Jäh-
rigen um über 70 Prozent (Grafik).

Auch arbeiten die Kollegen immer 
länger im selben Betrieb. Dies gilt vor 
allem für die Ältesten:

Die 60- bis 64-Jährigen kamen im 
Jahr 2008 auf eine durchschnittliche 
Betriebszugehörigkeit von 21,6 Jahren 

– das waren 17 Monate mehr als im 
Jahr 2000. 

Um ihre Mitarbeiter möglichst lange 
beruflich und gesundheitlich fit zu halten, 
setzen die Unternehmen auf eine Vielzahl 
von personalpolitischen Maßnahmen wie 
altersgemischte Teams, permanente Wei-
terbildung und ein ausgefeiltes Gesund-
heitsmanagement (vgl. iwd 48/2009). 

In Zukunft werden die Unternehmen 
aber auch zunehmend darauf angewiesen 
sein, offene Stellen mit älteren Bewer-
bern zu besetzen, weil Nachwuchskräfte 

knapp sind. Das bringt Betriebe, die nach 
dem Senioritätsprinzip zahlen – immer-
hin ein Drittel – in Schwierigkeiten. 
Dafür gibt es zwei Gründe: 
1. Fehlende Qualifizierungsanreize. 
Senioritätslöhne sollen eigentlich dem 
Mitarbeiter einen Anreiz geben, mög-
lichst lange im Unternehmen zu bleiben 
und sich so betriebsspezifisches Wissen 
anzueignen. Insofern ist am Anfang der 
Karriere ein relativ niedriger Lohn ge-
rechtfertigt. Mit der Qualifikation steigt 
in der Folge auch die Vergütung. 

Dieses Anreizsystem funktioniert je-
doch nur unter bestimmten Vorausset-
zungen. Eine wichtige Bedingung: Die 
Mitarbeiter müssen dem Betrieb über 
lange Zeit angehören.  Ältere Neuein-
steiger bleiben indes nur noch wenige 

Jahre bis zur Rente in der Firma. Auf-
wendige Einstiegsqualifizierungen loh-
nen sich für das Unternehmen dann fi-
nanziell nicht mehr. Senioritätslöhne 
sind hier unsinnig. 
2. Unfrieden in der Belegschaft. Zahlt 
eine Firma einem älteren Newcomer bei 
gleicher Ausbildung trotzdem einen hö-
heren Lohn als einem jüngeren, wäre 
Unfrieden programmiert. Deshalb geben 
Unternehmen mit Senioritätslöhnen häu-
fig älteren Bewerbern beim Auswahlver-
fahren keine Chance. Das können sie sich 
aus demografischen Gründen künftig 
aber nicht mehr leisten. 

Die ungleiche Bezahlung nach Alter 
bringt keineswegs nur bei Neueinstel-
lungen Probleme mit sich:

• Zum einen steigt peu à peu die Lohn-
summe, wenn die Belegschaften in die 
Jahre kommen. Denn die höheren Löhne 
für die älteren Beschäftigten werden 
nicht mehr durch die niedrigeren Entgel-
te für die jüngeren kompensiert.

• Zum anderen gefährden Senioritäts-
löhne auch dann den Betriebsfrieden, 
wenn – wie in über 55 Prozent der Un-
ternehmen inzwischen üblich – altersge-
mischte Teams gebildet werden. Denn 
die älteren Mitarbeiter im Team erhalten 
für die gleiche Leistung eine höhere 
Vergütung. 

Um ihren personalpolitischen Hand-
lungsspielraum zu erhöhen, sollten Fir-
men daher von Senioritätsregeln Abstand 
nehmen und stattdessen die Grundver-
gütungen vereinheitlichen. Als neuen 
An reiz für die Mitarbeiter, sich ins Zeug 
zu legen, sollten ziel- und leistungsori-
entierte Vergütungskomponenten in 
Form von Prämien eingeführt werden. 
Sie geben Jung und Alt einen Anstoß, ihr 
Verhalten auf das gemeinsame Ziel aus-
zurichten und gegenseitig Informationen 
auszutauschen: Ältere Kollegen erhalten 
aktuelles Fachwissen von den Jüngeren, 
die wiederum von den Erfahrungen der 
Profis profitieren.
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haben Senioritätslöhne
planen, sie einzuführen
zahlen keine Senioritätslöhne

50 bis 55 Jahre
55 bis 60 Jahre
60 bis 65 Jahre

Quelle: Bundesagentur für Arbeit
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Löhne, die mit der Betriebszuge-
hörigkeitsdauer oder mit dem
Alter steigen, nennt man Seniori-
tätslöhne.
So viel Prozent der Industrie-
betriebe und ihrer Zulieferer ...

Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte, März 2000 = 100
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Jahr 2008; Quelle: IW Zukunftspanel
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