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Vorwort

Das Altern von Bevolkerung ist ein anndhernd universelles Phdnomen in industriali-
sierten Léndern, aber auch in Schwellenokonomien. Es ist die Folge einer Erh6hung der
Lebenserwartung und gleichzeitig einer Abnahme der Fertilitdt. Nur in einer Reihe
,;,haturalistischer Lander” und vielen Landern des ,,Griinen Halbmondes* hat sich diese
Entwicklung bisher noch nicht vollzogen. Die Folgen fiir alternde Gesellschaften sind
erheblich, treffen sie doch nicht nur die tiglichen Handlungsabldufe und veridndern die
Gewohnheiten, sondern stellen sie auch die Grundlagen des Wohlstandes infrage, sollte
es nicht gelingen, dieser Entwicklung durch kreative Neuorganisation eine positive Wen-
de zu geben.

Wie diese Wende auszusehen hat, was also die wirtschaftspolitischen Optionen sind,
wird in der Literatur diskutiert, doch eine systematische Analyse der aus 6konomischer
Sicht treibenden Krifte erfolgt viel zu selten. Denn es ist eine Reihe von Effekten zu
isolieren, ndmlich die, um die sich der Verfasser in der vorliegenden Arbeit bemiiht hat:
die Beziehung zur Produktivitdt und damit zur Entlohnung, letztendlich zum verfiig-
baren Einkommen; die zur Kreativitit und damit zur Innovationsfahigkeit; schlieSlich
die zur Arbeitsmarktmobilitdt als wesentliche Flexibilitdt der Moderne, um im Zweifels-
fall komparative Standortvorteile ausnutzen zu konnen.

Zunichst fiihrt der Verfasser in die Problematik alternder Bevdlkerungen ein, indem er
zeigt, dass zunédchst nur Erwerbspotenziale von einem Alterungsprozess betroffen sind,
die aber dann auf die Alterslaststrukturen durchschlagen, also insbesondere auf die Féhig-
keiten, soziale Sicherungssysteme auf Lohnbasis zu gewihrleisten. Dies hat zur Folge,
dass das Wohlstandsalter in das Zentrum der Diskussion riickt, um stabile Strukturen
der Verteilung zwischen Erwerbstétigen und Nichterwerbstitigen zu schaffen. Damit ge-
raten Fragen der Kreativitit, der Produktivitit und der Mobilitdt ins Zentrum der De-
batte. Das Wissen, wie Alterung auf diese Trias wirkt, ist entscheidend fiir effiziente
wirtschaftspolitische MaBnahmen. Der Verfasser beleuchtet anschlieBend das Phéno-
men der Alterung im internationalen Kontext und verdeutlicht die Position Deutsch-
lands, wobei sich zeigt, dass seit Anfang der Jahrtausendwende praktisch alle groB3en
Weltregionen von Alterungsprozessen betroffen sind. Die ,,Spétstarter zeigen aller-
dings derzeit die stirksten Bevolkerungsabnahmen, wihrend die Lénder, die eine frithe
Entwicklung genommen haben, tendenziell bereits in scheinbar stationére Phasen iiber-
gehen.

Auf Grundlage einer umfassenden Literaturiibersicht stellt der Verfasser eine weit-
gehende Einigkeit darin fest, dass durch eine Alterung der Gesellschaft die Lohnprofile
abgeflacht werden und die Beschiftigungsstruktur mit ihrem tiblicherweise umgekehrten
u-formigen Verlauf moglicherweise polarisiert werden kann, je nachdem, wie verénde-
rungsfreudig dltere Menschen sind. Auch die aggregierte Nachfrage und die persoénliche
Investitionsneigung der Individuen sinken.
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Die folgenden verfassereigenen empirischen Analysen bestitigen die in der Literatur
beschriebenen Produktivitéitsprofile mit dominanter Leistungsfdhigkeit in den mittleren
Altersklassen, von denen jedoch die Entlohnungssysteme abweichen, was wiederum
erhebliche Anreizprobleme auslost. Zwangsldufig muss die individuelle Produktivitit
einer empirischen Analyse unterzogen werden, wobei sich zeigt, dass die starkste trei-
bende Innovationskraft aus der Gruppe der 40-Jdhrigen kommt. Fragen der Mobilitét,
also der Fahigkeit des sektoralen und des regionalen Ausgleiches in Arbeitsmérkten,
bilden die dritte groBBe Stellgrofe zur Bewéltigung der 6konomischen Folgen der Alte-
rung einer Gesellschaft. Tatsdchlich sinken Lohndifferenziale mit dem Alter, womit die
Mobilitdt ebenfalls zuriickgeht und selbst dann, wenn man die altersbedingten Lohn-
differenziale beriicksichtigt, ein Sinken der Wechselbereitschaft als Residualeffekt bleibt.

Die umfassende Arbeit ordnet sich in die Tradition der demographischen Forschung am
IWH ein und beeindruckt durch den wichtigen Beitrag zu den aktuell dringenden ge-
sellschaftspolitischen Fragen ebenso wie durch den routinierten Umgang mit formalen
Verfahren. Die deutliche Linie von Theorie iiber Modell bis hin zur Empirik ist dabei
vor allem fiir die Wirtschaftspolitik relevant. Wir wiinschen, dass die Schrift zu einer
breiten Diskussion in der wissenschaftlichen und wirtschaftspolitischen Offentlichkeit
fiihrt und den Ausgang fiir weitere Forschung bildet.

Halle (Saale) im Marz 2010

Prof. Dr. Dr. h. c. Ulrich Blum
Prasident des IWH
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“Science does not think.”

MH, What is called thinking?

Der Verfasser dankt dem Betreuer der Promotion, Herrn Professor Thum, sowie Herrn
Professor Blum herzlich fiir die kritische Durchsicht der Arbeit und fiir die vielen wert-
vollen Anregungen, welche wesentlich zu Konsistenz, Innovationsgehalt und Relevanz
der Untersuchung beigetragen haben. Er dankt den iibrigen Mitgliedern der Promo-
tionskommission, den Herren Professoren Kemnitz, Huschens und Schipp, fiir ihre
wohlwollende Beurteilung der durch den Verfasser im Rahmen des Promotionsverfah-
rens erbrachten Leistungen. Frau Dr. Glinther und Herrn Dr. Ragnitz ist der Verfasser
fiir die in der Promotionsphase gewdhrte Unterstiitzung zu groBem Dank verpflichtet.
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Kurzfassung

Die vorliegende Untersuchung hat die Folgen der Alterung von Beschiftigten auf den
Arbeitsmarkt zum Gegenstand. Namentlich werden die Produktivitdts- und Lohn-, die
Innovations- sowie die Mobilititseffekte des Alters auf empirischem Weg analysiert.
Der rdumliche Fokus liegt dabei auf dem deutschen Arbeitsmarkt; als Datenbasis fun-
gieren Personen- und Betriebsdaten des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
Niirnberg (IAB). Mit Blick auf die Produktivitits- und Lohnwirkung des Alters liefert
die 6konometrische Analyse von Betrieben des Verarbeitenden Gewerbes Hinweise auf
einen positiven Einfluss des Anteils der mittleren Jahrgéinge auf die betriebliche Pro-
duktivitét. Es bestdtigt sich der umgekehrt u-formige Verlauf des Alters-Produktivitéts-
profils, der auch in anderen Landern beobachtet wurde. Die Analyse der Produktivitéts-
Lohn-Relation im Altersverlauf erbringt ferner deutliche Belege fiir ein ungleiches
Muster beider Profile. Insbesondere die Altersgruppe der 41- bis 50-Jahrigen scheint im
Vergleich zur Referenzgruppe der iiber 50-Jéhrigen, aber auch zur Gruppe der 15- bis
30-Jahrigen deutlich unter Produktivitit entlohnt zu werden. Hinsichtlich des Einflusses
der Altersstruktur auf das betriebliche Innovationsverhalten erbringt die mikrodkono-
metrische Untersuchung ebenfalls Belege fiir einen umgekehrt u-formigen Verlauf — die
Gruppe der Beschiftigten im Alter von ca. 40 Jahren treibt demnach den betrieblichen
Innovationsprozess am stirksten. Ein weiterer Befund der Analyse betrifft die Wirkung
von Altersheterogenitit. Der erwartete positive Innovationseinfluss einer altersgemisch-
ten Belegschaft konnte hier nicht belegt werden. Was die Mobilitétseffekte des Alters
betrifft, so besagen die Ergebnisse der Arbeit, dass ein hoheres Alter von Erwerbstétigen
die — betriebliche und berufliche — Jobmobilitit dimpft. Das geschétzte Mehrgleichungs-
modell macht sichtbar, dass sich der Lohn Alterer durch einen Wechsel nur vergleichs-
weise wenig oder iiberhaupt nicht verbessern lisst, mithin fiir die meisten Alteren keine
finanziellen Mobilitdtsanreize gegeben sind. Die zweite Erkenntnis der Analyse besteht
darin, dass das Alter auch nach Kontrolle dieses fiir Altere fehlenden Lohnanreizes im-
mer noch signifikant negativ auf die Wechselneigung wirkt. Neben dem Beitrag zur
wirtschaftswissenschaftlichen Forschung haben die Untersuchungsergebnisse auch Be-
deutung fiir betriebliches und staatliches Handeln. Allgemein gesprochen sind beide
Ebenen aufgefordert, die Herausforderungen des demographischen Wandels fiir die
Produktivititsentwicklung zu bewiltigen. Dies ist einerseits erforderlich, um die nétigen
Ressourcen fiir eine Gesellschaft zu generieren, in der sich ein steigender Anteil im
nicht erwerbsfdhigen Alter befindet. Andererseits ist dies unerldsslich, um den wach-
senden Anteil der Alteren, die noch im erwerbsfihigen Alter sind, mit echten Beschiifti-
gungschancen auszustatten und so Erwerbstétigkeit im Kontext einer alternden Gesell-
schaft zu unterstiitzen.

Schlagworter:  Alterung, demographischer Wandel, Arbeitsmarkt, Linked-Employer-
Employee-Daten
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Abstract

The present study analyses the labour market effect of workers’ ageing. Explicitly, the
impact of age on productivity and wages, on innovation as well as on mobility is ex-
plored empirically. The econometric analyses are based on firm and employment data
from the Institute for Employment Research (IAB) and, thus, refer to the labour market
of Germany. Regarding the productivity and wage effects of age, the econometric re-
sults confirm a positive correlation between firm productivity and the share of middle-
aged employees (41 up to 50 years old) within the manufacturing sector. Hence, the
results provide evidence of an inverted u-shaped age-productivity profile in this sector
also found for other countries. Furthermore, age-wage and age-productivity profiles
seem to follow unequal patterns. Compared to the group of the 15 up to 30 and the 51
and above years old workers, the group of middle-aged employees earns less than a
productivity-based wage scheme would require. In terms of age effects on innovative-
ness, the micro-econometric analysis again reveals an inverted u-shaped profile. Workers
aged around 40 years seem to act as key driver for innovation activities within firms. An
additional finding concerns the impact of age diversity on innovation. The expected
positive effect of a heterogeneous age structure is not confirmed by the data. With re-
spect to labour market mobility, results are in favour of a negative correlation between
age and job mobility either in terms of changing professions or firms. The estimation of
a multi equation model verifies that expected wages of older workers do not or only
marginally increase due to job mobility. Therefore, financial incentives to change jobs
are very low. Yet, even after controlling the absent wage incentive, older employees still
remain more immobile than younger workers. Altogether, these results should not only
be of academic interest, but also informative for actors on the firm and the governmental
level. Both sides are asked to cope with the challenges of demographic change. Only by
maintaining productivity and innovativeness until old ages, the necessary resources can
be generated to preserve an economy’s prosperity, even if the share of non-active
population is increasing by demographic developments. Secondly, enhancing produc-
tivity is essential to ensure employability of older persons and to sustain the size of
workforce even in the circumstances of an ageing economy.

Keywords:  ageing, demographic change, labour markets, Linked-Employer-
Employee-Data
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1 Einleitung

Die entwickelte Welt altert, und das alte Deutschland besonders schnell. Die Folgen des
Anstiegs der Geburtenzahlen in Wirtschaftswunderzeiten und des sich anschlieBenden
drastischen und persistenten Riickganges seit den spdten 1960er Jahren! werden nun
auch in ihren problematischen Erscheinungsformen zunehmend sichtbar. Waren die
letzten Jahrzehnte aus volkswirtschaftlicher Sicht durch eine demographische Dividende
(Bloom, Canning, Sevilla 2003) gekennzeichnet — die geburtenstarken Jahrgdnge ge-
horten einerseits in verstirktem Umfang zu den Leistungstragern der Gesellschaft, die
geringe Zahl der Jiingeren verminderte andererseits die gesellschaftlichen Kosten der
Ausbildung —, so wird das Verhiltnis zwischen Leistungstrdgern und -empfangenden in
nichster Zukunft ungiinstigere Konstellationen annehmen.

Dabei ist zwischen zwei Phasen der Alterung zu unterscheiden, die sich nicht nur in
ihren Erscheinungsformen, sondern in ihren volkswirtschaftlichen Konsequenzen deut-
lich voneinander abrenzen.2 Die erste Phase betrifft die zwei nidchsten Dekaden, die
Alterung zeigt sich in diesem Zeitraum vornehmlich als Alterung des Erwerbspersonen-
potenzials. Demgegeniiber bleibt der Anteil der Personen im erwerbsfahigen Alter an
der Gesamtbevolkerung noch stabil, auch wenn bereits um 2020 eine stark sinkende
Tendenz einsetzen wird. Ab dem Jahr 2020 erreichen die stark besetzten Jahrgéinge das
Rentenalter, dennoch sind die besonders groflen Kohorten der um und nach 1960 Gebo-
renen noch bis iiber das Jahr 2025 hinaus im erwerbsfiahigen Alter. Umgekehrt riicken
immer schwicher besetzte Kohorten nach, sodass die durchschnittliche Erwerbsperson
und damit letztlich auch der durchschnittliche Erwerbstétige und Beschiftigte immer
alter wird. Die zweite Phase der Alterung betrifft demgegeniiber die Verschiebung des
Verhiltnisses der Grofle des Erwerbspersonenpotenzials zur Grofle der Gesamtbevolke-
rung. Dieses Verhéltnis verschlechtert sich 2020 beginnend bis 2040 auf ein historisch
einmaliges Niveau und verbleibt dann ldngerfristig auf dieser Ebene.

In volkswirtschaftlicher Hinsicht wird die zweite Phase als die eigentliche Problemperiode
angesehen, da mit dem Anstieg der Gesamtlastquote die Sozialversicherungssysteme
—und dabei nicht nur die Renten-, sondern auch die Kranken- und Pflegeversicherung —
auf erhebliche Finanzierungsprobleme zusteuern. Demgegeniiber wird das Merkmal der
ersten Phase, die Alterung des Erwerbspersonenpotenzials, weniger stark thematisiert
und damit verbundene potenzielle Probleme auf volkswirtschaftlicher, aber auch auf
betrieblicher und individueller Ebene vernachldssigt. Die vorliegende Untersuchung

I In Ostdeutschland hat es, beginnend in den spéten 1970er Jahren, eine Sonderentwicklung gegeben:
Die Geburtenhdufigkeit nahm zu und verblieb bis Mitte der 1980er Jahre auf hohem Niveau. Diese
Entwicklung hat den gesamtdeutschen Trend des Fertilititsriickganges freilich nur gemildert, keines-
wegs aber substanziell beeinflusst.

2 Vgl. zu den folgenden Aussagen Statistisches Bundesamt (2009). Die Erscheinungsformen der Alte-
rung werden im zweiten Kapitel der vorliegenden Arbeit kurz skizziert.
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geht jedoch von der These aus, dass auch die Alterung der Erwerbspersonen und spe-
ziell der Erwerbstéitigen dkonomische Konsequenzen zeitigt, deren Abschitzung eine
eingehende empirische Untersuchung verdient.3 Damit ist der Untersuchungsgegenstand
der Analyse bestimmt. Erforscht werden soll die Wirkung der Alterung von Erwerbs-
tatigen auf zentrale 6konomische Variablen — ndmlich auf Produktivitit und Lohn sowie
auf die Innovationsaktivitit und auf das Mobilitdtsverhalten. Namentlich sollen fol-
gende drei Fragen beantwortet werden:

1) Sind iltere Beschéftigte weniger produktiv bzw. werden sie iiber ihren Beitrag
zur betrieblichen Produktivitit entgolten?

2) Sind éltere Beschiftigte weniger innovativ und ddmpfen somit die betriebliche
Innovationsneigung?

3) Sind altere Beschéiftigte weniger mobil am Arbeitsmarkt und wie beeinflusst das
Alter wechselbedingte Lohnzuwéchse?

Die Beantwortung der drei Forschungsfragen erfolgt auf empirischem Weg. Die 6ko-
nometrische Analyse zur Kldrung der Problemstellung bewegt sich auf betrieblicher
oder aber individueller Ebene — in Abhéngigkeit von der Aggregationsstufe, auf der die
zu analysierenden Groflen beobachtet werden konnen.

Welche Griinde rechtfertigen eine Untersuchung dieser Trias von Fragen? Aus wirt-
schaftswissenschaftlicher Sicht ist darauf zu verweisen, dass eine Beantwortung dieser
Fragen Licht auf den empirischen Gehalt konkurrierender oder doch zumindest alter-
nativer Theorieanséitze im Bereich der Arbeitsmarktforschung werfen kann. Insbeson-
dere die Frage nach dem sich iiber den Erwerbsverlauf hinweg entwickelnden Verhilt-
nis von Lohn und Produktivitit wird von unterschiedlichen Erkldrungsansitzen ganz
unterschiedlich beantwortet. Die vorliegende empirische Analyse kann zu dieser Lite-
ratur einen signifikanten Beitrag leisten. Neben dieser eher akademischen Motivation ist
die Beantwortung der Fragen auch aus dkonomischer Sicht von Relevanz. Dies gilt in
erster Linie fiir die betriebliche Ebene, damit verbunden sind aber auch Implikationen
fiir die (Wirtschafts-)Politik. Aus betrieblicher Sicht erscheint die Abschitzung der
Wirkung der Alterung vor dem Hintergrund des nicht hintergehbaren demographischen
Wandels essenziell. Sollte sich bestitigen, dass Altere einen vergleichsweise geringen
Produktivitéts- und Innovationsbeitrag erbringen, demgegeniiber aber gut entlohnt wer-
den, so diirften sich betriebliche Anpassungsbedarfe ergeben. Die Losung kann dabei
aufgrund der nahezu zwangsldufigen demographischen Entwicklung nicht — wie bisher
iiber die Nutzung von Friihverrentungsmdoglichkeiten hidufig zu beobachten war — in
einer Substitution der Alteren durch Jiingere, also einer Anpassung der Altersstruktur

3 Mit dem Fokus auf der Alterung der Erwerbspersonen ist indes nicht die Behauptung verbunden,
dass die Folgen des Anstiegs der Alterslast fiir die Sozialversicherungssysteme in der zweiten Phase
weniger bedeutsam wiren. Das Gegenteil ist richtig. Dennoch besteht die Gefahr, dass angesichts
des Problemdrucks, welcher kiinftig auf den Sozialversicherungssystemen lasten wird, die Folgen
der Alterung des Potenzials an Arbeitskriften aus dem Blick geraten.

16



IWH

bestehen. Vielmehr miisste der Blick auf Handlungsoptionen gelenkt werden, welche
den Alteren einen Verbleib im Betrieb ermdglichten, ohne dass dadurch unternehmeri-
sche Erfordernisse litten.

Aus (wirtschafts-)politischer Sicht erscheint das Wissen dariiber unabdingbar, ob der
demographische Wandel das Wohlstandsniveau einer Okonomie verindern wird. In die-
sem Kontext stellt sich die Frage, wie der Lebensstandard trotz eines erheblichen An-
stiegs der Gesamtlastquote gehalten werden kann. Dabei ist auf zwei mogliche Ansatz-
punkte einzugehen. Erstens konnte das Wohlstandsniveau durch eine Steigerung des
Produktivititswachstums der Okonomien, welche die im Vergleich zur Gesamtbevélke-
rung stirkere Schrumpfung des Erwerbspersonenpotenzials kompensieren kann, ge-
wihrleistet bleiben. Zweitens konnten bisher brachliegende Erwerbspotenziale in den
Wertschopfungsprozess integriert werden; zu denken ist dabei vor allem an eine Aus-
dehnung der Erwerbstitigkeit im hoheren Lebensalter. Die vorliegende Arbeit trdgt hin-
sichtlich des ersten Aspektes zur Klarung der Frage bei, wie realistisch eine substan-
zielle Erh6hung des Wachstums der volkswirtschaftlichen Produktivitét angesichts der
Alterung der Personen im erwerbsfiahigen Alter ist, steht doch mit dem Defizit-Modell
des Alters eine Vorstellung im Raum, nach der dltere Erwerbstitige weniger produktiv,
weniger innovativ und weniger mobil sind und den Produktivititspfad somit eher ab-
flachen. Auch fiir die Bewertung des zweiten Ansatzpunktes, der Ausdehnung der Er-
werbstétigkeit im hoheren Alter, kann die Analyse wichtige Hinweise liefern. So werden
iiber die Untersuchung des Lohn-Produktivitidts-Verhéltnisses verschiedener Alters-
gruppen Aussagen zu den betrieblichen Anreizen méglich, Altere einzustellen bzw.
weiter zu beschiftigen. Damit ldsst sich abschdtzen, ob gesetzliche Maflnahmen zur
Erhohung der Partizipation Alterer — z. B. die Verschiebung des gesetzlichen Renten-
eintrittsalters und der Abbau von Frithverrentungsmdoglichkeiten — auch zur intendierten
Erhhung der Erwerbstitigkeit Alterer fiihren oder nur die Arbeitslosigkeit dieser Alters-

gruppe steigern.

Wird die Relevanz des Forschungsgegenstandes zugestanden, bleibt die Frage offen, ob
die 6konomischen Folgen der Alterung fiir den Arbeitsmarkt nicht bereits hinreichend
erforscht sind? Die Analyse des wechselseitigen Zusammenhanges von Bevolkerungs-
und Wirtschaftsentwicklung hat — mit Malthus beginnend — eine lange Tradition in der
okonomischen Zunft. In der modernen Okonomik hat insbesondere die Entwicklungs-
und Wachstumstheorie den Einfluss demographischer Aspekte herausgestellt (Simon
1997, 1998; Braun 2000). Indes bezogen sich die Analysen in der Regel auf die Effekte
einer Anderung der Bevolkerungszahl, teilweise auch der Bevolkerungsdichte. Der
Transmissionsriemen zwischen Bevolkerungsentwicklung und Wirtschaftswachstum
wurde dariiber hinaus in Erweiterung der neoklassischen Ansétze zunehmend in der
Akkumulation von Humankapital und den damit verbundenen Externalititen gesehen.
Die Altersstruktur der Bevolkerung blieb in dieser Betrachtung der neueren Wachs-
tumstheorie aber noch weitgehend ausgeblendet. Die aktuelle wachstumstheoretische
Forschung wendet sich diesem Aspekt des demographischen Wandels stirker zu, sie
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konzentriert sich aber naturgemill zunichst auf die Wirkung einer Verschiebung des
Verhiltnisses von erwerbsfahiger und nicht erwerbsfahiger Bevolkerung, weniger auf
die Wirkung einer Alterung der Erwerbsfahigen selbst (Gruescu 2007).

Nichtsdestotrotz existieren verschiedene Strange in der 6konomischen Literatur, welche
Aussagen liefern, die diesem Kontext zuzuordnen sind — Kapitel 3 stellt die zentralen
Befunde der theoretischen und empirischen Literatur dar. Dennoch bestehen hinsichtlich
der in der vorliegenden Untersuchung thematisierten Forschungsfragen in der bisheri-
gen Literatur erhebliche Liicken oder aber methodische Schwichen. Hinsichtlich der
ersten Forschungsfrage existiert zwar eine Vielzahl von psychologischen, medizini-
schen, aber auch 6konomischen Studien, welche Leistung und Alter in Verbindung brin-
gen. In der Regel wird Leistung dort jedoch abstrakt iiber Labortests gemessen, und
nicht am volkswirtschaftlich relevanten Ort der Leistungserstellung im Betrieb. Damit
ist die 6kologische Validitdt dieser Studien — zumindest sofern diese Aussagen zur Pro-
duktivititswirkung der Alterung treffen wollen — mehr als zweifelhaft. Im Ubrigen leis-
ten diese Studien gerade keinen Vergleich des aus volkswirtschaftlicher Sicht besonders
interessanten Zusammenhanges von Produktivitit und Entlohnung. Diese zwei Schwi-
chen lassen sich durch die Verwendung von Linked-Employer-Employee-Daten behe-
ben. Zwar existieren im internationalen Kontext bereits eine Handvoll Analysen, welche
derartige Daten mit diesem Analysezweck nutzen, gleichwohl erméglicht der in der
vorliegenden Studie erstmals fiir diesen Zweck verwendete Linked-Employer-
Employee-Datensatz des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (LIAB) eine
methodisch angemessenere Auswertung. Ferner kann auch der Vergleich der internatio-
nalen Ergebnisse mit den deutschen Befunden erhellend sein. Mit Blick auf die zweite
Forschungsfrage — den Einfluss der Altersstruktur der Belegschaften auf das betrieb-
liche Innovationsverhalten — wird ginzlich Neuland betreten. Diese Frage ist bisher
nicht auf Basis eines reprisentativen Datensatzes empirisch untersucht worden. Wie-
derum ermdglicht erst die Nutzung des LIAB-Datensatzes durch die Kombination von
betriebsbezogenen Umfragedaten und prozessproduzierten Personendaten eine quanti-
tative Untersuchung, die verallgemeinerungsfdhige Aussagen zur Wirkung des Alters
auf die Innovationsneigung ermoglicht. Beziiglich der dritten Forschungsfrage — des
Einflusses der Alterung auf die Mobilitit von Beschiftigten — gibt es zwar nicht wenige
Arbeiten, welche den negativen Einfluss des Alters auf Mobilitdtsprozesse bestitigen.
Da dieser Befund aber in der Regel nur ein Nebenprodukt der Analysen darstellt, wer-
den die Ursachen fiir die verminderte Jobmobilitéit Alterer nicht in den Blick genom-
men. Aussagen hierzu kénnen mittels eines komplexen methodischen Ansatzes in der
vorliegenden Analyse jedoch geleistet werden. Insofern erbringt die Arbeit auch mit
Blick auf die dritte Fragestellung einen substanziellen Beitrag zur wissenschaftlichen
Debatte um die Wirkung der Alterung auf den Arbeitsmarkt.

Die Arbeit ist wie folgt aufgebaut: In Kapitel 2 wird der demographische Trend der Al-
terung im internationalen Kontext sowie fiir Deutschland kurz umrissen. Es folgt ein
Kapitel, das die bisherige, sehr verstreute Literatur zum Einfluss des individuellen Alters,
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aber auch der Verdnderung der Altersstruktur einer Gesellschaft auf den Arbeitsmarkt
skizziert. Kapitel 4 widmet sich der Beantwortung der ersten empirischen Forschungs-
frage, des Einflusses der Alterung auf Produktivitit und Entlohnung. Es folgt in Kapitel 5
die Analyse der Wirkung des Alters auf die betrieblichen Innovationsaktivititen. Ka-
pitel 6 untersucht den Zusammenhang von Alter und Mobilitdt. Die Arbeit wird durch
ein kurzes Resiimee beschlossen, welches insbesondere der Zusammenfassung der Be-
funde dient und einen kurzen Forschungsausblick gibt.
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2 Alterung — Tatsachen und Trends

2.1 Alterung im internationalen Kontext

Die Alterung der Weltbevélkerung — d. h. die Zunahme des Anteils Alterer an der ge-
samten Bevolkerung — stellt nach Einschitzung der Vereinten Nationen (United Nations,
UN) ein beispielloses, universelles, tiefgreifendes und dauerhaftes Phdnomen des letz-
ten und des gegenwiértigen Jahrhunderts dar (United Nations 2007). Im Jahr 1950 betrug
das Medianalter der Bevolkerung 24 Jahre, es liegt heute bei 28 Jahren und wird geméaf
der globalen Bevdlkerungsprojektion der Vereinten Nationen im Jahr 2050 einen Wert
von 38 Jahren erreicht haben.4 War die Alterung zunéchst ein Phinomen der entwickel-
ten Welt, so zeigt die Projektion, dass auch die Entwicklungsldnder zu altern begonnen
haben, freilich von einem sehr geringen Niveau startend.> Abbildung 2-1 macht deut-
lich, dass das Medianalter der Bevolkerung besonders in Asien und Lateinamerika, in
geringerem Umfang auch in Afrika, bis zum Jahr 2050 erheblich zunehmen wird. Das
Tempo der Alterung iibertrifft in diesen Regionen das der entwickelten Lénder deutlich.
Die globale Alterung ist dabei eine Konsequenz des demographischen Uberganges —
also der Reduktion der Fertilitét, gefolgt von einem Riickgang der Mortalitdt. Wihrend
das Absinken der Fertilitit die Alterung in frithen Phasen der Entwicklung erklart, ist
der Riickgang der Sterblichkeit Hauptgrund fiir das Fortschreiten der Alterung im
entwickelten Stadium.

Fiir die Fragestellung der vorliegenden Untersuchung ausschlaggebend ist die Tatsache,
dass sich die Alterung der Bevdlkerung auch in einer Alterung der erwerbsfidhigen Be-
volkerung niederschlidgt. Zentrale Erscheinungsform dieser Alterung ist das Ansteigen
des Anteils Alterer am gesamten Erwerbspersonenpotenzial. Abbildung 2-2 stellt die
Entwicklung in globaler Perspektive dar. Wiederum ldsst sich eine massive Alterung der
Entwicklungsldander in Asien und Lateinamerika feststellen. Doch auch Europa altert
trotz seines bereits erheblich hoheren Niveaus in dhnlichem Umfang und verbleibt iiber
den gesamten Zeitraum hinweg die Region mit dem mit Abstand hochsten Anteil der
55- bis 64-Jahrigen an der erwerbsfahigen Bevolkerung im Alter von 15 bis 64 Jahren.
Erstaunlich ist die Entwicklung Nordamerikas. Gehort diese Region im globalen
MafBstab derzeit noch zu den ilteren Gebieten, so schlieBen die Regionen Asiens und

4 Vgl. die mittlere Variante der globalen Bevdlkerungsprojektion der UN in der Revision von 2008
(United Nations 2009).

5 Aus 6konomischer Sicht ist zwischen einer Alterung zu unterscheiden, welche im unteren Bereich
stattfindet und einen positiven Effekt auf die Humankapitalakkumulation haben kann (Kalemli-
Ozcan, Ryder, Weil 2000), und einer Alterung im oberen Bereich, die mit einer Belastung der Sozial-
versicherungssysteme, unter Umstinden aber auch der wirtschaftlichen Leistungsfihigkeit einhergeht,
wenn ndmlich Produktivitit, Innovationsfihigkeit und Mobilitéit einer vergleichsweise alten Erwerbs-
bevolkerung abndhmen.
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Lateinamerikas nach 2025 zu Nordamerika auf, da der Anteil der Alteren dort dann nahe-
zu konstant bleibt.

Abbildung 2-1:
Entwicklung des Medianalters nach Weltregionen
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Quellen: United Nations, Department of Economic and Social Affairs, Population Division (2009), World
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Abbildung 2-2:
Anteil der 55- bis 64-Jdhrigen an der erwerbsfidhigen Bevolkerung, 1996 bis 2050
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Die Abbildungen 2-1 und 2-2 machen deutlich, dass sich Tempo und Umfang der Alte-
rung nicht nur zwischen der entwickelten Welt und den Entwicklungsldndern unter-
scheiden. Auch innerhalb der entwickelten Welt zeigen sich erhebliche Disparitdten
hinsichtlich der Dimension der Alterung. Zur Veranschaulichung der unterschiedlichen
Muster der Alterung in der entwickelten Welt sind in Abbildung 2-3 die Alterspyrami-
den fiir Nordamerika, Japan und Europa im Vergleich von 1990 und 2030 dargestellt.
Wiéhrend Nordamerika, aber auch Nordeuropa eine verhéltnismiBig moderate Alterung
erfahren, stellt sich die Situation in Japan, Ost- und Siideuropa dramatischer dar. Ur-
sachlich fiir die Differenzen sind — neben internationalen Migrationsprozessen — unter-
schiedliche Fertilitidtsentwicklungen. Wiahrend in Japan und Siideuropa seit den 1970er
Jahren ein massiver und persistenter Riickgang der Geburtenzahlen zu beobachten war,
stabilisierte sich die Fertilitidt in Nordamerika, Nordeuropa und teilweise auch in West-
europa. Diese divergierende Fertilititsentwicklung in den letzten Dekaden des vorigen
Jahrtausends wirkt sich substanziell auf die Unterschiede im Ausmaf} der Alterung in
diesem Jahrhundert aus.

Eine Sonderstellung nehmen die post-sozialistischen Staaten in Osteuropa ein. Nach der
Erholung der Geburtenzahlen in den 1970er und 1980er Jahren fiihrte die schockartige
politische Transformation zu demographischen Anpassungsbewegungen, welche die
Tendenzen der Schrumpfung und Alterung in der westlichen Welt weit in den Schatten
stellen. Eine massive Auswanderung jlingerer Altersgruppen sowie ein abrupter Ein-
bruch der Geburtenzahlen fiihrten zu Bevolkerungsriickgéingen und einer einschneiden-
den Verschlankung der Alterspyramide im unteren Teil.6 In einigen Lédndern wurde die
Alterung noch verstirkt, da sich auch die Lebenserwartung Alterer nach der Transfor-
mation giinstig entwickelte. Im Ubrigen ist das Geburtenverhalten nicht nur kurzfristig
durch den Transformationsschock, sondern auch lingerfristig von der Ubernahme west-
licher generativer Muster — hiufig als zweiter demographischer Ubergang bezeichnet
(Kaa, van de 1987) — beeinflusst.

Der Vergleich der Alterspyramiden macht indes auch eine Gemeinsamkeit in den Er-
scheinungsformen der Alterung deutlich, welche fiir die vorliegende Untersuchung von
erheblicher Bedeutung ist. Nahezu alle Regionen der entwickelten Welt weisen eine
geburtenstarke Generation auf — die so genannten Babyboomer —, welche in den néchsten
zwei Dekaden ins fortgeschrittene Erwerbsalter bzw. sukzessive ins Rentenalter eintritt.

6 Der Einbruch der Geburtenzahlen ist einerseits der Abwanderung jiingerer Personen und damit
potenzieller Eltern geschuldet. Diese bekommen ihre Kinder anderswo, in der Regel in westlichen
Staaten, und entspannen damit deren demographische Situation. Andererseits bekamen auch die in
den post-sozialistischen Landern verbliebenen Frauen deutlich weniger Kinder als in den Jahren vor
der politischen Transformation — die Periodenfertilitit brach mit dem institutionellen Schock in teil-
weise historischer Dimension ein (Philipov, Kohler 2001). Allerdings zeigen sich auch massive
Tempoeffekte, die auf eine transformationsbedingte Verschiebung des Geburtenwunsches zuriickzu-
fithren sind (Philipov, Dorbritz 2003).
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Abbildung 2-3:
Bevolkerungsstruktur von Regionen der entwickelten Welt, 1990/2030
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Die Periode des Babybooms unterscheidet sich zwischen den einzelnen Regionen etwas
— insbesondere Japan weist mit zwei Spitzen ein etwas abweichendes Muster auf —, den-
noch wird sich aufgrund dieses Phédnomens ein dhnlicher Verlauf der Alterung einstel-
len. In der ersten Phase, welche bereits begonnen hat und je nach Fertilitdtsmuster der
Region bis ins Jahr 2020 bzw. 2030 anhélt, altern die Babyboomer in Beschéftigung
bzw. als potenziell Erwerbstdtige und beeinflussen damit die betriebliche Ebene und den
Arbeitsmarkt. In der sich anschlieBenden zweiten Phase ist die geburtenstarke Genera-
tion bereits verrentet, die Folgen der Alterung betreffen dann stirker die sozialen Siche-
rungssysteme.

In differenzierter Betrachtung europidischer Regionen (vgl. Abbildung 2-4) zeigen sich
moderate rdumliche Disparititen in Bezug auf die Alterung der Erwerbsbevdlkerung
zum gegenwértigen Zeitpunkt. Zwar liegt das Maximum des Anteils der {iber 50-Jahrigen
an der erwerbsfahigen Bevolkerung (15 bis 64 Jahre) in der peripheren Region Ost-
finnland (Itd-Suomi) mit {iber 35% mehr als doppelt so hoch wie der Minimalwert in der
Londoner City. Abgesehen von den wenigen Extremen, welche im Falle Londons auch
dem administrativen Zuschnitt der Region geschuldet sind, weisen aber immerhin 77%
der europédischen Regionen einen Anteil der hochsten Altersgruppe im erwerbsfahigen
Alter von 25% bis 31% auf. Im Rahmen dieser Streuung der Anteilswerte erscheinen die
skandinavischen Lénder, einige osteuropdische Staaten (Tschechien, Ungarn und
Bulgarien), Ostdeutschland, Zentralfrankreich, aber auch ein GroBteil GroBbritanniens
als vergleichsweise alte Regionen, wihrend der Siiden Spaniens und Italiens, Irland sowie
einige osteuropdische Staaten — das Baltikum, Ruménien und teilweise Polen — eher ge-
ringe Anteile der hochsten Altersgruppe verzeichnen. Bemerkenswert ist, dass einige
Staaten eine recht beachtliche Binnenstreuung aufweisen. Dies gilt insbesondere fiir
Spanien, Italien, Deutschland, Polen und GroBbritannien. Dabei ist es keineswegs
durchgéngig der Fall, dass drmere, ldndliche Rdume aufgrund der bildungs- und arbeits-
marktbezogenen Abwanderung Jiingerer in wirtschaftsstarke Agglomerationen beson-
ders alt sein miissen. Die Beispiele Italiens, Spaniens, aber auch Polens widerlegen die-
ses scheinbare Junktim. Hingegen treten unterdurchschnittliche Wirtschaftskraft und
disperse Siedlungsstruktur in deutschen, britischen und skandinavischen Regionen hiufig
gepaart mit einer dlteren erwerbsfahigen Bevilkerung auf. Alles in allem bleibt dennoch
festzuhalten, dass die Disparititen in Bezug auf die Altersstruktur der erwerbsfahigen
Bevolkerung innerhalb Europas — zumindest auf der rdumlichen Aggregationsstufe von
NUTS-2-Regionen — derzeit noch eher gemafBigt ausfallen.”

7 Esist zu vermuten, dass die Disparititen auf der kleinrdumigeren NUTS-3-Ebene, fiir die allerdings
keine Daten zum Anteil der 50- bis 64-Jahrigen an der erwerbsfihigen Bevolkerung vorliegen, starker
ausfallen, da sich die Regionen auf dieser Ebene noch deutlicher in periphere und zentrale Rdume
ausdifferenzieren. In Deutschland reichen die Werte auf der NUTS-3-Ebene von 21,3% (Wiirzburg)
bis 36,0% (Suhl), auf der NUTS-2-Ebene hingegen nur von 24,8% (Hamburg) bis 32,7%
(Chemnitz).
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Abbildung 2-4:
Anteil der 50- bis 64-Jéhrigen an Personen im erwerbsfahigen Alter in Europa
- NUTS-2-Regionen, 2007 -
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Quellen: EUROSTAT; eigene Darstellung auf Grundlage der Geodaten von EUROSTAT.
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2.2 Alterung in Deutschland

2.2.1 Alterung des Erwerbspersonenpotenzials

Deutschland stellt im Kontext der entwickelten Welt ein Land mit einer besonders stark
gealterten und weiterhin alternden Bevdlkerung dar. Mit einem Medianalter der Bevdl-
kerung von 43,9 Jahren liegt Deutschland in der Rangfolge der dltesten Linder nach
Japan auf dem zweiten Platz (United Nations 2009). Zieht man das Kriterium des An-
teils der Bevolkerung von tliber 60 Jahren heran, so nimmt Deutschland mit 25,7% den
dritten Rang hinter Japan und Italien ein. Auch wenn Deutschland beziiglich dieser
Grofen im Jahr 2050 auf den achten bzw. fiinften Platz absinkt,8 stellt es weiterhin das
Land der westlichen Welt dar, das am deutlichsten von der Alterung und den damit ver-
bundenen Konsequenzen betroffen sein wird.

Die gegenwirtige Bevolkerungsstruktur Deutschlands ist durch folgende Entwicklungs-
linien gekennzeichnet (vgl. Abbildung 2-5): Nach einer eher moderaten Steigerung der
Geburten in Zeiten der Weimarer Republik kam es ab Mitte der 1930er Jahre zu einer
starken Erhohung der Zahl der Geburten. Als Kriegsfolge sank die Fertilitit in den
1940er Jahren erheblich und erholte sich 1950 beginnend bis hin zum — teilweise auch
durch Echoeffekte verursachten — Geburtenboom der spéaten 1950er und frithen 1960er
Jahre. Danach sank die Zahl der Geburten bis 1975 drastisch, die durchschnittliche Zahl
der Geburten je Frau verbleibt seither auf einem niedrigen Niveau von unter 1,5. Allein
in der DDR setzte in den spédten 1970er Jahren eine deutliche Entspannung ein, diese
Entwicklung brach aber bereits vor dem politischen Umsturz zunehmend ein. Transfor-
mationsbedingt kam es nach 1990 dann zu einem regelrechten Einbruch der Zahl der
Geburten in Ostdeutschland, welcher sich gesamtdeutsch indes weniger stark bemerkbar
macht.9 Im Ergebnis resultiert eine sehr ungleiche Verteilung der Altersstruktur mit
zweil herausragenden Spitzen der 1939/1940 und der 1963/1964 Geborenen.

Fiir die in der vorliegenden Untersuchung relevante Alterung der erwerbsfdhigen Be-
volkerung ist vornehmlich der Effekt der Babyboomer der 1950er und 1960er Jahre
bedeutsam. Diese Kohorte hat gegenwirtig die Altersgrenze von 50 Jahren erreicht bzw.
erreicht sie in der nédchsten Dekade. Damit gewinnen die liber 50-Jdhrigen in den
nichsten beiden Jahrzehnten ein deutlich ansteigendes Gewicht bezogen auf die ge-
samte erwerbsfiahige Bevolkerung. Abbildung 2-6 zeigt diesbeziiglich, dass der Anteil
dieser Altersgruppe von derzeit ca. 25% bis ins Jahr 2025 auf 35% zunehmen wird. In-
nerhalb von nur 15 Jahren erreicht die hochste Altersgruppe innerhalb der erwerbsfahi-

8  Vor Deutschland bleiben bzw. schieben sich Japan, Siidkorea, Singapur und Macao, beim Median-
alter kommen noch Honkong, Kuba und Bosnien-Herzegowina hinzu (United Nations 2009, Me-
dium Variant).

9 Dies hat seinen Grund nicht zuletzt in der massiven Abwanderung aus Ostdeutschland und der damit
verbundenen rdumlichen Verschiebung der Geburten von Ost nach West.
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gen Bevdlkerung damit ein Gewicht von historischem Ausmall. Nach dem Jahr 2025
werden die geburtenstarken Jahrgidnge verstéirkt verrentet, sodass der Anteil in der Folge
etwas zuriickgeht, aber immer noch auf sehr hohem Niveau verbleibt.

Abbildung 2-5:
Altersstruktur der Bevolkerung und der Erwerbspersonen
- Deutschland, 2005 -
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Quellen: Mikrozensus 2005; eigene Darstellung.

Abbildung 2-7 macht dariiber hinaus deutlich, dass die Alterung in Ostdeutschland auf-
grund der transformationsbedingten Sonderentwicklung der Bevolkerungsstruktur einen
noch drastischeren Verlauf nimmt. Der Anteil der tiber 50-Jdhrigen steigt bis ins Jahr
2020 auf 40%, wihrend der Anteil der Jiingeren auf 20% sinkt. Im Vergleich zum Niveau
der deutschen Vereinigung wird sich die absolute Zahl der Personen der jiingsten Alters-
gruppe der Erwerbsfdhigen bis ins Jahr 2020 mehr als halbiert haben.
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Abbildung 2-6:
Entwicklung von Anzahl und Anteil der jiingsten und &ltesten Altersgruppe der erwerbs-
fahigen Bevolkerung in Deutschland, 1991 bis 2060"

Mio.
20 0,40

a W -
16 -\ 0,30
y M\. «;e"* 025
12 \\\-/\ 0,20

N~

10 ~—_ %
8 0,10
e Anzahl 15 bis 30 (linke Skala) === Anzahl 50 bis 65 (linke Skala)
=& Anteil 15 bis 30 (rechte Skala) == Anteil 50 bis 65 (rechte Skala)
6 0,05

19911995 2000 2005 2010 2015 2020 2025 2030 2035 2040 2045 2050 2055 2060

* Anteile bezogen auf die Zahl der erwerbsfihigen Bevolkerung (15 bis 64 Jahre).

Quellen: Statistisches Bundesamt, 12. Koordinierte Bevolkerungsvorausberechnung (mittlere Variante,
W1-UG, ab 2009 vorausberechnete Werte); eigene Darstellung.

Abbildung 2-7:
Entwicklung von Anzahl und Anteil der jiingsten und dltesten Altersgruppe der erwerbs-
fahigen Bevolkerung in den fiinf Neuen Bundesldndern, 1991 bis 2060°
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* Anteile bezogen auf die Zahl der erwerbsfihigen Bevolkerung (15-64 Jahre).

Quellen: Statistisches Bundesamt, 12. Koordinierte Bevolkerungsvorausberechnung (mittlere Variante,
W1-UG, ab 2009 vorausberechnete Werte); eigene Darstellung.
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2.2.2 Alterung der Beschiiftigten in regionaler und sektoraler Perspektive

Die Alterspyramide in Abbildung 2-5 veranschaulicht nicht nur die Altersstruktur der
Bevolkerung, vielmehr zeigt sie auch, dass die Altersstruktur der Erwerbspersonen — im
Ubrigen auch der Erwerbstitigen — hochkorreliert mit der Altersstruktur der Bevdlke-
rung ist.10 Daher kann davon ausgegangen werden, dass sich einschneidende demo-
graphische Prozesse auch in der Arbeitsmarktpartizipation niederschlagen. Ohnehin
diirfte die Politik der Verminderung von Frithverrentungsanreizen sowie der Erhdhung
der Regelaltersgrenze dazu fiihren, dass die Bevdlkerungsalterung noch stirker auf den
Arbeitsmarkt durchschldgt als in friiheren Jahren.

Auch in regionaler Hinsicht zeigt sich diese Korrelation der Altersstruktur der Bevolke-
rung und der Altersstruktur von Personen in sozialversicherungspflichtiger Beschéfti-
gung. Im Vergleich von Abbildung 2-4 und 2-8 wird deutlich, dass jene Regionen, welche
durch einen hohen Anteil der 50- bis 64-Jahrigen an der Erwerbsbevolkerung ausge-
zeichnet sind, auch einen entsprechend hohen Anteil der iiber 50-Jéhrigen in Beschéfti-
gung aufweisen. Eine alte Beschéftigtenstruktur findet sich im Osten Deutschlands, und
hier insbesondere im siidlichen Teil, speziell in den Landkreisen des Erzgebirges, aber
auch in einigen Regionen Sachsen-Anhalts und des Landes Brandenburg. Demgegen-
iiber weisen die bayrischen Regionen sowie der Westen Niedersachsens eine sehr junge
Beschiftigtenstruktur auf. Im Vergleich zum Bevolkerungsanteil ist die regionale Streuung
fiir den Anteil der Alteren in Beschiftigung etwas hoher, aber immer noch moderat. Im
Ost-West-Vergleich liegen die Werte im Durchschnitt in den Regionen der Neuen
Bundesldnder um vier Prozentpunkte hoher als in den Alten Bundesldndern. Im Extrem-
fall konnen, wie Abbildung 2-8 verdeutlicht, aber auch iiber zehn Prozentpunkte zwi-
schen einzelnen Regionen liegen.

Auch wenn die Korrelation zwischen dem Bevolkerungs- und dem Beschiftigtenanteil
in deutschen Regionen recht hoch ist,!! so zeigt sich doch ein Niveauunterschied zwi-
schen beiden GroBen. Bewegt sich der Bevdlkerungsanteil der 50- bis 64-Jahrigen an
der erwerbsfahigen Bevolkerung mehrheitlich in der Groenordnung von 25% bis 30%,
so liegt diese GroBe fiir die Beschéftigtenstruktur fiir deutsche NUTS-3-Regionen gegen-
wartig im Schnitt um sechs Prozentpunkte niedriger. Die élteste Gruppe der erwerbs-
fahigen Bevolkerung ist mithin in der Beschéftigung deutlich unterreprisentiert.12 Diese
Disproportionalitét ist im Allgemeinen in den Regionen hdher, in denen der Bevdlkerungs-

10 An den Altersrindern nimmt diese Korrelation ab, da sich viele Jiingere noch in Ausbildung befin-
den und ein GroBteil der Alteren bereits vor dem 65. Lebensjahr in Rente geht.

1T Der Korrelationskoeffizient zwischen dem Anteil der 50- bis 64-Jihrigen an der erwerbsfihigen
Bevdlkerung und der iiber 50-Jahrigen in sozialversicherungspflichtiger Beschiftigung weist zwi-
schen den NUTS-3-Regionen in Deutschland fiir das Jahr 2008 einen Wert von 0,68 auf.

12" Dies gilt umso mehr, als zu den Personen im erwerbsfihigen Alter (15 bis 64 Jahre) auch Personen
in Ausbildung gezidhlt werden. Rechnete man diese aus dem Erwerbspotenzial heraus, wire die
Disproportion von Bevdlkerungs- und Beschiftigungsanteil Alterer noch erheblicher.
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anteil der Alteren hoch ist. Hingegen entspricht die Beschiiftigung Alterer in jiingeren
Universitéitsstadten nahezu ithrem Bevolkerungsanteil.

Abbildung 2-8:
Anteil der tiber 50-jdhrigen Beschéftigten an allen Beschéftigten nach Regionen
- Landkreise und kreisfreie Stddte, 2008 -
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Quellen: Beschiftigtenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit; eigene Darstellung auf Grundlage der Geo-
daten von EUROSTAT.
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Abbildung 2-9:
Anteil der iiber 50-jdhrigen Beschiftigten an allen Beschiftigten nach Branchen®
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Quellen: Beschiftigtenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit; eigene Darstellung.

Disparititen hinsichtlich der Beschiftigung Alterer finden sich nicht nur in regionaler,
sondern auch in sektoraler Hinsicht (vgl. Abbildung 2-9). Wahrend Handel und Gast-
gewerbe, aber auch der Bereich der unternehmensnahen Dienstleistungen eine eher
junge Beschiftigtenstruktur aufweisen, sind die Alteren in der &ffentlichen Verwaltung,
im Bereich Erziehung und Unterricht sowie im kulturellen Bereich deutlich starker ver-
treten. Bemerkenswert ist ferner, dass die ohnehin hohen Anteile Alterer in der 6ffent-
lichen Verwaltung und im Ausbildungsbereich zwischen 2003 und 2008 noch gestiegen
sind. In der 6ffentlichen Verwaltung ist damit mittlerweile jeder Dritte tiber 50 Jahre alt.
Fiir die empirische Analyse ist der Zusammenhang zwischen sektoraler Struktur und
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Alterszusammensetzung der Belegschaften insofern von Relevanz, als bestimmte fiir die
vorliegende Untersuchung zentrale Grolen — Produktivitéit, Lohn und Innovationsver-
halten — eine ausgeprigt sektorale Komponente aufweisen. Wird die sektorale Struktur
in der Analyse nicht kontrolliert, so diirften sich die genuin sektoralen Effekte in damit
korrelierten GroBen — eben dem Anteil der Alteren — niederschlagen und die Analyse-
ergebnisse verzerren.

32



IWH

3 Der Einfluss der Alterung auf den Arbeitsmarkt —
Eine Literaturiibersicht

Ziel dieses Kapitels ist eine Synopse der theoretischen und empirischen Literatur der
Arbeitsmarktforschung zum Thema der Alterung. Da diesbeziiglich keine eigene Sub-
disziplin der Arbeitsmarktokonomik existiert, werden verschiedene Stringe der For-
schung auf ihre Relevanz fiir das vorliegende Thema hin durchsucht und entsprechende
Arbeiten referiert. Das Kapital hat somit nicht nur propddeutischen Charakter, es soll
vielmehr trotz der Heterogenitét der einzelnen Ansétze eine gewisse Systematik in das
Thema der Arbeitsmarktwirkung der Alterung bringen. Diese Systematik erfolgt entlang
dreier Dimensionen: Ldhne, Beschiftigung und Akkumulation von Humankapital.
Diese werden in den folgenden Abschnitten aus Darstellungsgriinden weitgehend ge-
trennt voneinander beschrieben, auch wenn es offensichtlich ist, dass sich die drei Gro-
Ben wechselseitig beeinflussen und gerade dieser Einfluss von besonderem Interesse
sein wird. Ferner wird zwischen dem Einfluss des Alters auf individueller Ebene und
der Wirkung der Alterung auf aggregiertem Niveau unterschieden.

3.1 Dieindividuelle Ebene: Alterseffekte

Die Alterung schldgt sich zundchst in einer Zunahme der Beschiftigten hoherer Alters-
gruppen nieder. Wenn das Alter Einfluss auf individuellen Lohn, Erwerbstatigkeit und
Humankapitalbestand hat, dann ergeben sich aus der gesellschaftlichen Alterung kom-
positionelle Effekte auf der aggregierten Ebene. Gibt es z. B. ein altersspezifisches indi-
viduelles Lohnprofil, dann wird die Zunahme von Personen hoheren Alters auch die
aggregierten Lohne verdndern. Der tatsidchliche Effekt der Alterung auf individuelle wie
aggregierte GrofBen ergibt sich indes nicht nur aus diesem kompositionellen Effekt. Dies
wire nur der Fall, wenn alle Akteure (Firmen, Arbeiter) ihre Entscheidungen unabhéin-
gig von der demographischen Struktur am Arbeitsmarkt treffen wiirden. Im nachfolgen-
den Abschnitt 3.2 wird demgegeniiber gezeigt, dass diese Exogenitit unwahrscheinlich
ist und die kompositionellen Effekte durch Verhaltensanpassungen der Akteure konter-
kariert werden. Insofern sind die in diesem Abschnitt vorgestellten Aspekte nur der
erste Teil der Wirkung der Alterung auf den Arbeitsmarkt.

3.1.1 Lohnprofile im Erwerbsverlauf

Der Einfluss des Alters auf das individuelle Lohnprofil wird in der Arbeitsmarkttheorie
vornehmlich unter dem Titel returns to experience/seniority/tenure abgehandelt. Als
Einflussgrofle wird demnach nicht das Alter per se, sondern die mit dem Alter positiv
korrelierten Groflen von Arbeitsmarkt-, Berufs- oder Betriebserfahrung herangezogen.
Ausgangspunkt ist dabei die mannigfach belegte Beobachtung, dass die Nominallohne
iber den individuellen Erwerbsverlauf hin monoton ansteigen und allenfalls gegen Ende
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des Erwerbslebens moderat absinken (concavity of age-earnings profiles, vgl. OECD
[2006]).13 Aus theoretischer Sicht lassen sich im Wesentlichen drei Ansdtze unterschei-
den, welche diese Struktur des Alters-Lohn-Verlaufs erklaren (Hutchens 1989; Frank,
Hutchens 1993; Daveri, Maliranta 2007): i) Humankapital, ii) Unvollstindige Vertrdge,
iii) Matching und Job Search.

3.1.1.1 Humankapitaltheorie: On-the-Job Training

Den klassischen Ansatz zur Erkldrung des Lohnprofils iiber den Erwerbsverlauf hinweg
stellt die Humankapitaltheorie dar, welche im Wesentlichen auf Becker (1962, 1964),
Mincer (1958, 1974) und Schultz (1960, 1961) zuriickgeht. Vereinfacht gesagt kommt der
Ansatz zum Ergebnis, dass die Lohne mit zunehmender Erwerbsdauer (in abnehmenden
Grenzertriagen) steigen, weil die Produktivitit der Arbeiter durch das Anwachsen des
individuellen Humankapitalbestandes zunimmt und weil die betriebliche Entlohnungs-
struktur an die Produktivitit gekoppelt ist. Im Modell von Becker (1964) ist die fiir die
Argumentation zentrale Form von Humankapitalinvestition das on-the-job training,
welches als Investition einerseits Kosten verursacht, andererseits aber die Produktivitit
des Beschiftigten erhoht. In Beckers Analyse wird zwischen der Akkumulation von
spezifischem und generellem Humankapital via on-the-job training unterschieden. Spe-
zifisches Humankapital wird idealtypisch so bestimmt, dass es die individuelle Produk-
tivitdt nur in einem bestimmten Betrieb befordert, wihrend generelles Humankapital
durch einen weiten Anwendungsbereich gekennzeichnet ist.

Im Falle des generellen Humankapitals wird erstens davon ausgegangen, dass die Kos-
ten der Aneignung dieser transferierbaren Fertigkeiten allein der Arbeiter trdgt. Dies
folgt daraus, dass auf kompetitiven Arbeitsmérkten der Lohn dem Wertgrenzprodukt
der Arbeit entspricht, sodass sich die qua on-the-job training gestiegene Produktivitit
vollstindig im Lohn niederschlagen muss, die Kosten der Ausbildung fiir den Betrieb
unter diesen Umsténden aber nicht mehr zuriickzugewinnen wiren. Zweitens hat der
Arbeiter einen Anreiz zur Investition in generelles Humankapital, da sich die die Er-
trage vollstindig im Lohn widerspiegeln. Fiir die Entwicklung des Alters-Lohnprofils
bedeutet die Identitit von Wertgrenzprodukt und Lohn, dass allein die Entwicklung der
Produktivitdt im Lebenszyklus und damit die Entwicklung des Bestandes an generellem
Humankapital die individuelle Lohnkurve bestimmen.14 Da die Rentabilitit von Human-

13 Hinsichtlich der Alters-Lohn-Verldufe ist stets zwischen der Querschnitt- und der Lingsschnitt-
dimension, d. h. zwischen Alters- und Kohorteneffekten zu unterscheiden. Der im Querschnitt teil-
weise zu beobachtende Effekt eines Abfallens der Lohne im hohen Erwerbsalter ist in der Regel einem
Kohorteneffekt geschuldet. So weisen Altere in vielen OECD-Lindern geringere Bildungsabschliisse
auf als die nachfolgenden Kohorten, sodass die Lohnpramie fiir die Bildung die Lohnprémie fiir zu-
sitzliche Erfahrung iibersteigen kann und mittlere, gut ausgebildete Altersgruppen bereits mehr ver-
dienen als die Alteren (Becker 1964; Klevmarken 1993a).

14 Im Fall, dass on-the-job training zu monetiren Auslagen des beschéftigenden Betriebs fiihren, wird
dies auf den Lohn angerechnet. Damit kann in der Periode der Humankapitalinvestition eine Lohn-
zahlung verbunden sein, die unterhalb der Produktivitit liegt. Alternativ lisst sich dieser Fall aber
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kapitalinvestitionen am Anfang des Erwerbslebens hoher ist und in der Folge stetig ab-
nehmen sollte, ergibt sich zunédchst ein rasch steigender Verlauf des Bestandes an gene-
rellem Humankapital (vgl. Kapitel 3.1.3). Im weiteren Verlauf werden die Zuwéchse
geringer, unter Umsténden ist im hohen Alter auch ein Absinken mdglich, zumindest
dann, wenn Abschreibungen beriicksichtigt werden. Hinzu kommt, dass in der Phase
des on-the-job training die Produktivitdt des Arbeiters geringer ist, was insbesondere in
jungen Jahren, in denen viel investiert wird, von Belang ist. Da dem Bestand an Human-
kapital die individuelle Produktivitit und im Falle von generellem Humanvermdgen auch
der Lohn entspricht, ergibt sich ein konkaver Alters-Lohn-Verlauf. Es ist freilich darauf
hinzuweisen, dass hier korrekterweise von der Arbeitsmarkterfahrung und nicht vom
Alter als solchem gesprochen werden sollte, da on-the-job training nur im Rahmen von
Erwerbstitigkeit akquiriert werden kann.

Im Falle von spezifischem Humankapital l4sst sich ebenfalls ein konkaver Alters-Lohn-
Verlauf rechtfertigen, indes gilt hier eine abweichende Argumentation, da nicht von
einer unmittelbaren Identitit von Wertgrenzprodukt und Lohn ausgegangen werden kann.
Dies folgt aus dem Umstand, dass die Produktivitit qua on-the-job training nur im aus-
bildenden Betrieb, nicht aber anderswo zunimmt. Becker zeigt, dass unter diesen Be-
dingungen die Kosten und Ertrdge der Humankapitalinvestition zwischen dem Beschéf-
tigten und der Unternehmung geteilt werden.!5 Andernfalls bestiinde jeweils fiir den
Partner, der nicht an Kosten und Ertrdgen beteiligt wére, kein Anreiz, den Match lang-
fristig aufrechtzuerhalten, der Partner triige allein das Amortisationsrisiko beziiglich der
Investitionskosten. Spezifisches on-the-job training wiirde unter diesen Umstdnden
nicht angeboten. Bei Teilung von Kosten und Ertrdgen hingegen hat die Firma den An-
reiz, den Beschéftigten auch in der Auszahlungsperiode zu behalten, umgekehrt verlore
der Beschiftigte Einkommen, wenn er vorzeitig in einen anderen Betrieb wechselte.
Das mit der Teilung der Kosten verbundene Lohnschema ist dergestalt, dass in der Aus-
bildungs- bzw. Investitionsperiode der Lohn hoéher liegt als das durch die Ausbildung
verminderte Wertgrenzprodukt. Demgegentiber ist der Lohn in der Auszahlungsperiode
geringer als das Wertgrenzprodukt, d. h., die Ertrdge der Investition verbleiben teilweise
in der Firma. Indes ist der Lohn immer noch hoher als der Alternativlohn in einer an-
deren Firma — ein Teil der Investitionsertrage bleibt dem Arbeiter also erhalten. Es re-
sultiert somit ein flacheres Lohnschema als im Falle des generellen Humankapitals,
dennoch weist es einen konkaven Charakter auf, da auch hier die Argumente fiir ein mit
zunehmendem Alter riicklaufiges on-the-job training gelten.

Zusammenfassend ldsst sich sowohl fiir generelles als auch fiir spezifisches on-the-job trai-
ning ein konkaves Alters-Lohnprofil rechtfertigen. Hutchens (1989) driickt den Grund
hierfiir plastisch aus:

ebenfalls so beschreiben, dass dem Beschiftigten auch in dieser Phase die volle Produktivitit ent-
lohnt wird, von diesem aber die Auslagen der Firma bestritten werden.

15 Vgl. zum so genannten Sharing-Modell auch Hashimoto (1981).
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,First wages grow with seniority because productivity grows with seniority. [...] Second,
at least for older (trained) workers, the spot wage is always less than or equal to the spot
value of marginal product. (Hutchens 1989, 52)

Fiir das spezfische Humankapital gilt dabei, dass der jeweilige Lohnsatz unterhalb des
jeweiligen Wertgrenzproduktes liegt, im alternativen Fall herrscht Identitit vor. Aus
aggregierter Perspektive bedeutete eine zunehmende Alterung zweierlei. Einerseits
stiege die durchschnittliche Produktivitit der Beschiftigten aufgrund der im Durch-
schnitt hoheren Verweildauer der Beschéftigten im Arbeitsmarkt und in der Firma. An-
dererseits nihme auch der durchschnittliche Lohn zu. Fiir eine alternde Okonomie mit
hohem Anteil an spezifischem Humankapital folgte dariiber hinaus, dass der durch-
schnittliche Lohnsatz signifikant unterhalb der jeweiligen Grenzproduktivitit lage.

3.1.1.2 Unvolistindige Vertriige: Shirking and Deferred Payment

Im Zusammenhang mit der Theorie der unvollstindigen Vertrdge wurden zur Human-
kapitaltheorie alternative Erkldrungen fiir das vorherrschende Alters-Lohnprofil ent-
wickelt.16. Demnach ist es in erster Linie nicht die vom Erwerbsverlauf abhingige
Produktivitit eines Beschiftigten, welche das individuelle Lohnprofil bestimmt. Viel-
mehr dient das ex ante glaubwiirdig signalisierte Lohnprofil einer Unternehmung als
Anreizinstrument zum effizienten Einsatz von Arbeit unter den Bedingungen asymme-
trischer Informationen zwischen Arbeitgeber (Prinzipal) und Arbeitnehmer (Agent).
Das klassische Modell, welches individuelle Lohnprofile unter Anreizgesichtspunkten
betrachtet, stammt von Lazear (1979, 1981).17 Das Ergebnis seines Modells fasst er so
zusammen:

,First, wages grow with experience, even if productivity does not. Senior workers receive
high salaries, not because they are so much more productive than younger workers, but
because paying them higher wages produces appropriate work incentives for them and for
their more junior coworkers.“ (Lazear 1981, 606)

Ausgangspunkt des Modells ist Interessendivergenz von Prinzipal und Agent. Wihrend
die Gewinnfunktion des Prinzipals positiv vom effektiven, d. h. vom tatsdchlich geleis-
teten, Arbeitseinsatz des Agenten abhdngt, wirkt dieser Einsatz als Arbeitsleid negativ
in der Nutzenfunktion des Agenten. Diese Divergenz verursacht den grundsétzlichen
Anreiz zum shirking, d. h. des Bummelns bzw. Sich-Driickens auf Seiten des Agenten.
Unter der Bedingung unvollstindiger Vertrdge bzw. mangelnder Durchsetzbarkeit von

16 Die Theorie der unvollstindigen Vertriige wurde wesentlich auf dem Gebiet der Arbeitsmarkttheorie,
also des Arbeitsvertrags, zur Erkldrung nicht gleichgewichtiger Arbeitslosigkeit entwickelt. Vgl.
dazu die klassischen Arbeiten von Baily (1974), Gordon (1974) und Azariadis (1975). Die Eftizienz-
lohntheorie hat hier ebenfalls ihren Ursprung (Shapiro, Stiglitz 1984).

17 Vergleichbare Ansitze, welche die Seniorititsentlohnung anreiztheoretisch erkléiren, wurden von
Salop, Salop (1976), Carmichael (1983) und Malcolmson (1984) entwickelt. Vgl. Lazear (1992) so-
wie Bellmann (1986).
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vertraglichen Bestimmungen kommt dieser Anreiz zum Tragen. Der wichtigste Grund
der mangelnden Durchsetzbarkeit besteht darin, dass der effektive Arbeitseinsatz des
Beschiftigten durch das Unternehmen nicht verifiziert werden kann (hidden action).
Griinde dafiir konnen darin liegen, dass das Arbeitsergebnis nicht addquat messbar ist
oder aber dem Arbeitseinsatz eines Beschiftigten nicht eindeutig zugeordnet werden
kann. Letzteres liegt vor, wenn Zufalls- bzw. Umwelteinfliisse das Arbeitsergebnis be-
einflussen oder aber Teamarbeit vorherrscht (Bellmann 1986, 41 ff.). Die Wahl einer
senioritdtsbasierten Lohnstruktur stellt gemédfl Laezar den Versuch dar, den Arbeits-
vertrag anreizkompatibel zu gestalten. Der Vertrag ist erstens so ausgestaltet, dass der
Prinzipal dem Agenten einen mit zunehmender Vertragsdauer steigenden Lohn zusichert,
wobei der Lohn anfangs unterhalb der (effektiven) Grenzproduktivitit des Agenten
liegt, aber steiler ansteigt als der Verlauf der Grenzproduktivititskurve, sodass ab einem
bestimmten Zeitpunkt ein Lohn oberhalb der Grenzproduktivitit gewdhrt wird, wobei
jedoch die Bedingung der Identitit der Barwerte von Lohn und Produktivitéit eingehal-
ten wird.18 Zweites kennzeichnendes Element des Arbeitsvertrags ist die Vereinbarung,
dass der Agent nach entdecktem shirking sofort entlassen werden kann.19

Was macht diese Vertragsform im Gegensatz zu einem Vertrag, der eine stetige Identi-
tdt von Lohn und Grenzproduktivitit beinhaltet, anreizkompatibel? Zunéchst leuchtet
unmittelbar ein, dass der Agent bei Wahl des Deferred-Payment-Lohnschemas seinen
effektiven Arbeitseinsatz abrufen wird, da er im Falle des Entdecktwerdens — fiir das
selbst bei Unbeobachtbarkeit eine positive Wahrscheinlichkeit unterstellt wird — seine
aufgeschobenen Entgeltbestandteile abschreiben muss. Wieso aber hat der Agent ein
Interesse an dieser Vertragsform und wéhlt nicht die alternative Form einer Entlohnung
gemal jeweiliger Grenzproduktivitdt? Die Antwort liegt darin begriindet, dass unter der
Bedingung fehlender Verifizierbarkeit des Arbeitseinsatzes nicht die effektive Grenz-
produktivitit entgolten wiirde, sondern eine geringere. Miisste der Prinzipal bei Gewih-
rung eines Lohns auf Basis der nicht beobachtbaren effektiven Grenzproduktivitdt doch
damit rechnen, dass diese Grenzproduktivitit eben gerade nicht abgerufen wird. Unter
diesem Umstand wird er dem Agenten nur einen niedrigeren Lohnsatz bieten, ndmlich
gemil der erwarteten Grenzproduktivitéit unter shirking und nicht entsprechend der effek-
tiven Grenzproduktivitit. In diesem Szenario wire der Barwert der aggregierten Lohn-
zahlungen niedriger als im Falle des anreizkompatiblen Vertrags, der Agent stellte sich
mithin schlechter.20

18 Das Modell lisst sich auch als Anlagevertrag interpretieren, bei dem der Agent anfangs nicht alle
Lohnkomponenten sofort ausgezahlt bekommt, sondern in einer Firmenanleihe anlegt. Die Riick-
zahlung erfolgt ab dem Zeitpunkt, zu dem die Produktivitit dem Lohn gerade entspricht. Daher wer-
den Ansitze dieses Typs auch als Bonding-Modelle bezeichnet (Borjas 1996, 419).

19 Zwei weitere Charakteristika des Vertrags, die hier nicht niher diskutiert werden kénnen, bestehen
in der Festlegung des Zeitpunktes der Vertragsauflosung und im Ausschluss einer vorzeitigen Kiin-
digung durch den Prinzipal.

20 Dabei ist aber noch zu beriicksichtigen, dass der Agent bei shirking einen geringeren Nutzenverlust
qua Arbeitsleid erfahrt als im anreizkompatiblen Vertrag.
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Im Gegensatz zur Humankapitaltheorie zeigt diese Spielart der Effizienzlohntheorie
eine Moglichkeit auf, die seniorititsbasierte Lohnstruktur ohne Riickgriff auf eine im
Zeitverlauf ansteigende Produktivitét der Beschiftigten zu erkliren. Vor diesem Hinter-
grund wiren hohere Lohne im Zuge der Alterung von Belegschaften noch kein Hinweis
auf betriebliche Produktivitdtszuwédchse. Eher sollte erwartet werden, dass zahlreiche
Unternehmen in eine Phase eintreten, in der Produktivitdt und Lohnsumme einer Periode
zunehmend auseinanderklaffen.

3.1.1.3 Matching and Job Search

Eine dritte Erklarung des mit zunehmendem Alter ansteigenden Lohnverlaufs, welche
ebenfalls auf dem Konzept unvollstdndiger Information griindet, liefern Modelle des job
matching. Im Gegensatz zum Lazear-Modell bezieht sich die unvollstdndige Informa-
tion in diesen Modellen jedoch nicht auf den effektiven Arbeitseinsatz nach Vertrags-
schluss und damit das Problem von hidden action, sondern auf mangelnde Information
vor Vertragsschluss hinsichtlich der Eigenschaften der Matchingpartner, also auf den
Fall von hidden information. Die Partner stellen dabei Arbeitnehmer und Job dar, die
versteckte Information bezieht sich somit auf die Eignung oder Passung — den Match —
des Arbeitnehmers hinsichtlich der Anforderungen, welche mit dem konkreten Job ver-
bunden sind. Bei Vertragsschluss ist demnach die spezifische Produktivitit des Arbei-
ters auf der vorliegenden Stelle nicht bekannt. Diese offenbart sich jedoch im Laufe der
Tatigkeit, sodass der Match in der Literatur als Erfahrungsgut (experience good) be-
stimmt wird (Jovanovic 1979a). Die ex ante unbeobachtbare Qualitit des Matches ist in
den Modellen als relationale Eigenschaft ausgelegt, d. h., sie bezieht sich nicht auf den
Arbeiter, sondern ist ein intrinsisches Attribut des Matches. Damit kann ein Arbeiter,
der in einem Job wenig produktiv ist, in einem anderen eine sehr hohe Leistung erbrin-
gen. Die Qualitit eines alternativen Matches zwischen demselben Arbeiter, aber einem
anderen Job wird als unabhéngig von der Qualitit des vorliegenden Matches betrachtet.
Insofern lassen sich aus dem aktuellen Match keine Informationen zur Produktivitit
eines Arbeiters in einem alternativen Job gewinnen.

Welche Implikationen lassen sich aus diesem Konzept fiir den Zusammenhang von Alter
und Lohn entwickeln? Der wesentliche Zusammenhang betrifft das Verhéltnis von Lohn
und Dauer der Betriebszugehorigkeit. Der Zusammenhang lésst sich am besten anhand
des klassischen Modells von Jovanovic (1979a) erklaren. Die Essenz des Zusammen-
hanges wird in folgender Passage deutlich:

,»The model predicts that 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 productiv-
ity is revealed to be low. Since wages always equal expected marginal products for all
workers, the model generates (on average) wage growth as tenure increases. Since job te-
nure and labor market experience are correlated across workers, this implies wage growth
over the life cycle.* (Jovanovic 1979a, 974)
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Im Modell gelten die oben beschriebenen Informationseigenschaften beziiglich eines
Matches. Ferner werden individuelle Lohnvertrige unterstellt, im Gleichgewicht ent-
spricht der Lohn dem (erwarteten) Wertgrenzprodukt. Konkret werden den Arbeitern zu
Beginn eines Jobs einheitliche Lohne gezahlt. In der Folge offenbart sich die wahre
Qualitdt des Matches zusehends, die Lohne werden entsprechend dieser neuen Informa-
tion angepasst. Matches hoher Qualitdt erfahren demzufolge Lohnsteigerungen und ha-
ben Bestand, ungeeignete Arbeiter-Job-Kombinationen werden gelost, da die Lohne ein
Niveau erreichen, das selbst nach Abzug von Wechselkosten mit alternativen Angebo-
ten, die wiederum beim Ausgangslohnsatz starten, nicht konkurrieren kann.21 Im Ergeb-
nis ist der Lohn mit der Senioritdt positiv korreliert, obwohl sich die tatsdchliche (nicht
die erwartete) Produktivitdt des Arbeiters im Job nicht erhdht; einzig die Informationen
iiber die Matchingqualitit offenbart sich sukzessive. Die Unabhéngigkeit des Lohn-
profils von der tatséchlichen Produktivititsentwicklung innerhalb eines Jobs teilt das Mo-
dell mit dem Konzept des anreizkompatiblen Lohnvertrags von Lazear.22

Hinsichtlich des iiber die Korrelation von Senioritit und Lohn hinausgehenden Zusam-
menhanges von Arbeitsmarkterfahrung und Lohn lisst das beschriebene Modell nur die
tautologische Aussage zu, dass sich die positive Wirkung von Senioritdt zumindest fiir
die good matches, welche im Job verbleiben, auf die Arbeitsmarkterfahrung ibertragt —
Personen mit ldngerer Jobzugehdrigkeit haben per se auch eine grofere Arbeitsmarkt-
erfahrung. Um die Frage des Zusammenhanges von Arbeitsmarkterfahrung und Lohn-
entwicklung genereller zu beantworten, ist das Modell von Jovanovic nicht geeignet. Es
unterstellt, dass vergangene Matches keine Informationen iiber die Qualitit eines neuen
Matches beinhalten, da die Matchqualitdt im Modell eine Zufallsvariable darstellt, wel-
che fiir jeden neuen Job unabhingig von vorherigen Realisationen neu gezogen wird. In
Modellen des Suchverhaltens kann dieser Aspekt hingegen beriicksichtigt werden. Mit
Jovanovic (1979a) ist darauf zu verweisen, dass dieser Strang der Literatur auf eine an-
dere Dimension der unvollstdndigen Information abstellt. Nicht die Qualitdt des gegen-
wirtigen Matches ist ex ante unbekannt, vielmehr sind es die alternativen Jobangebote,
iiber die Informationen erst nach und nach zu Tage treten. Die Matches selbst werden
als Inspektionsgiiter verstanden, d. h., die Matchingqualitit ist schon bei Vorliegen des
Jobangebots gegeben. Was hingegen nur sukzessive durch Suchanstrengung bekannt
wird, sind die Jobangebote selbst. Diese Modelle haben Implikationen fiir den Effekt
von Arbeitsmarkterfahrung auf das Lohnprofil, weil erfahrene Personen iiber einen ldn-

21 Vor diesem Hintergrund verliert die Unterscheidung von Kiindigung und Entlassung ihren Gehalt, da
arbeitnehmerinduzierte Kiindigungen als Weigerung des Unternehmens interpretiert werden konnen,
hohere Lohne zu zahlen. Umgekehrt konnen arbeitgeberinduzierte Entlassungen als Weigerungen
des Arbeitnehmers verstanden werden, geringere Léhne zu akzeptieren (Borjas 1996, 419).

22 Das bedeutet jedoch nicht, dass die Produktivitit der Arbeiter auch de facto gleich bleibt. Sowohl im
Kontext unvollstidndiger Vertrige als auch in Matching-Modellen kann gezeigt werden, dass zuneh-
mende Senioritit — sei sie verursacht durch deferred payments oder durch hohe Matching-Qualitat —

die Investitionen in firmenspezifisches Humankapital erhoht, was sich in hoherer Produktivitét nie-
derschlédgt (Carmichael 1983; Jovanovic 1979b).
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geren Zeitraum gesucht haben, die Kenntnis alternativer Jobangebote mit zunehmendem
Alter somit steigt und die Wahrscheinlichkeit, einen guten Job gefunden zu haben, im
fortgeschrittenen Alter hoch ist. Dies schlédgt sich dann in einer positiven Korrelation
von Arbeitsmarkterfahrung und Lohn nieder, die Ursache liegt im Lohnzuwachs qua
Jobmobilitit (between job wage growth). Dasselbe gilt aber auch fiir die Beziehung von
Senioritdt und Lohn, zumindest in Modellen mit on-the-job search. Je langer eine Person
einem Betrieb zugehdrt, umso unwahrscheinlicher ist es, dass noch Informationen {iber
alternative Jobangebote auftreten, die die Person zum Wechseln motivieren (Cahuc,
Zylberberg 2004, 132). Insgesamt sollte sich der Anstieg des Lohnprofils im Erwerbs-
verlauf abschwichen, da bessere Jobangebote seltener eintreffen und mobilitdtsbedingte
Lohnanstiege kaum noch zu realisieren sind.

Fiir ein mit zunehmender Arbeitsmarkterfahrung ansteigendes Lohnprofil liefern die
Matching- und Job-Search-Modelle mithin zwei Erkldrungen. Einerseits werden neue
Jobangebote bekannt, daraus resultierende Jobwechsel fiihren zu Lohnsteigerungen.
Neben diesen Lohnzuwéchsen fiir Jobwechsler zeigt sich andererseits eine positive Kor-
relation von Senioritdt und Lohn, wodurch Lohnzuwiéchse fiir Nichtwechsler erklart
werden konnen (Daveri, Maliranta 2007). Die Lohnprofile haben konkaven Charakter;
im Falle des Job-Search-Konzeptes hingt das damit zusammen, dass die Wahrschein-
lichkeit, bessere Jobangebote zu bekommen, im Erwerbsverlauf sinkt. Im Falle des
Matching kann die Konkavitdt nicht theorieimmanent erkldrt werden. Vielmehr wird
hier auf die Theorie des spezifischen Humankapitals Bezug genommen, erhoht eine
geringere Wechselwahrscheinlichkeit doch die Anreize, in firmenspezifisches Wissen
Zu investieren.

3.1.1.4 Empirische Befunde

Direkte Tests des empirischen Gewichtes der vorstehenden Erkldrungskonzepte in rea-
len Arbeitsmirkten gestalten sich schwierig, da die expliziten EinflussgroBen in der
Regel nicht beobachtet werden kdnnen. Dies gilt fiir den Bestand bzw. die Investitionen
in spezifisches und generelles Humankapital, es gilt mit Blick auf die Verifizierbarkeit
des effektiven Arbeitseinsatzes und es gilt fiir die Qualitét eines job matches. Beobacht-
bar sind hdufig nur Lohne und Erwerbsverlauf von Individuen, gekoppelt mit Job- bzw.
Betriebscharakteristika. Diese Informationen miissen im Allgemeinen geniigen, um die
Theorien zu iiberpriifen. Etwas vergrobernd lassen sich dabei drei empirische Ansitze
unterscheiden, welche zumindest implizit die Erkldrungskraft der beschriebenen Theo-
rien zu eruieren versuchen, auch wenn in der Regel nicht darauf abgestellt wird, alle
drei Konzepte simultan zu iiberpriifen.23

23 Eine neuere Arbeit, welche alle drei Theorien in einem Guss zu evaluieren sucht, stammt von Prinz
(2004). Die Analysen beziehen sich aber auf einen sehr besonderen Arbeitsmarkt, dessen Charak-
teristika nicht ohne Weiteres auf die iibrige Wirtschaft iibertragbar sind: die National Basketball
Association. Im Rahmen dieses Anwendungsfeldes findet sich Evidenz fiir die Anreiz- und Matching-
Ansitze, nicht aber fiir die Humankapitaltheorie.
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Der erste Strang geht auf Mincer (1974) zuriick. Die Methode dieses Stranges besteht in
der Schitzung individueller Lohngleichungen, zentrales Anliegen dieser Ansitze be-
steht in der verzerrungsfreien Identifikation der returns to experience and seniority.24
Aus den Resultaten lassen sich dann auch Riickschliisse auf den Erklarungsgehalt der
alternativen Theorien ziehen, allerdings ist die Trennschérfe aufgrund der alleinigen
Berticksichtigung von Lohnprofilen recht gering. Der zweite Strang adressiert die Frage
nach dem empirischen Gehalt der alternativen Theorien, indem er die Entwicklung des
Lohnprofils im Erwerbsverlauf zur Entwicklung des Produktivitétsprofils ins Verhiltnis
setzt. Die groBe Schwierigkeit dieser Ansétze besteht freilich darin, angemessene Malle
fiir die individuelle Produktivititsentwicklung zu finden, welche nicht auf den Lohn
zuriickgefiihrt werden. Der dritte Strang vermeidet es, den Einfluss von Alter, Erfahrung
und Dauer der Betriebszugehorigkeit auf den Lohn direkt zu schitzen. Vielmehr iiber-
priift er andere, mittelbare Hypothesen, welche sich aus den einzelnen Theorien ableiten
lassen und zwischen den Theorien besser diskriminieren als das Lohnprofil allein.

i) Returns to experience and seniority. Die frithe empirische Literatur, welche OLS-
Lohnregressionen auf Basis von Querschnittsdaten schétzte, verstand sich als direkter
Test der Humankapitaltheorie. Die Rendite der Arbeitsmarkterfahrung wurde als Ren-
dite der Investition in generelles Humankapital angesehen, der Seniorititsparameter
hingegen als Riickfluss der Investition in firmenspezifisches Kapital (Farber 1999). In
den klassischen Arbeiten fiir die Vereinigten Staaten bewegt sich der Einfluss beider
Faktoren in dhnlicher GroBenordnung, d. h., die returns to seniority entsprechen den
returns to experience. Sie liegen in einer Dimension von 2% bis 3% pro zusétzliches
Erfahrungsjahr (Cahuc, Zylberberg 2004, 350). Die Diskussion um Validitit der
verwendeten empirischen Methode zeigte indes, dass die Schitzkoeffizienten erstens
verzerrt sein diirften und zweitens nicht einfach als Test der Humankapitaltheorie ver-
standen werden sollten. Die Verzerrung folgt aus der mangelnden Beriicksichtigung
individueller Heterogenitit und der Endogenitit des Zusammenhanges von Lohn und
Senioritdt.25 Dem ersten Aspekt tragen die Arbeiten von Abraham und Farber (1987) so-
wie Altonji und Shakotko (1987) Rechnung. Im Rahmen eines Panelmodells werden
individuen- und matchspezifische Effekte implementiert. Im Ergebnis verringern sich die
Seniorititseffekte erheblich, die Ergebnisse fiir die Rendite der Erfahrung bleiben indes
bestehen. Topel (1991) ist allerdings der Ansicht, dass in diesen Ansdtzen das Problem

24 Mittlerweile mehren sich Ansitze, welche zwischen diesen Konzepten stirker differenzieren. So
finden sich Ansédtze, welche nicht nur Erfahrung im Arbeitsmarkt und im Job als relevante Erkla-
rungsgrofien des Lohnes heranziehen, sondern zwischen Job-, Betriebs-, Branchen-, und Berufszu-
gehorigkeit unterscheiden. Hintergrund ist der Ansatz spezifischen Humankapitals, wobei die Spezi-
fitdt durch die stirkere Disaggregation mehrere Abstufungen erfihrt. Vgl. z. B. Neal (1995); Parent
(2000); Dustmann, Meghir (2005); Kambourov, Manovskii (2008, 2009); Zangelidis, Building, Street
(2008).

25 Auch der Zusammenhang von Lohn und Arbeitsmarkterfahrung weist Ziige von Endogenitit auf,
insofern niedrige Lohne zu einem Riickzug aus dem Arbeitsmarkt fithren konnen. Diese Thematik
wird in der hier betrachteten Literatur aber weniger stark diskutiert.
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der Endogenitit nicht ausreichend berlicksichtigt sei. Insbesondere konnten freiwillige
Jobwechsel und die damit verbundenen Lohnsteigerungen (between job wage growth) zu
einer Unterschidtzung der tatsdchlichen returns to seniority filhren, da Senioritdt und
Lohne durch dieses sample selection problem negativ korreliert wiaren. Wird dies in
Rechnung gestellt und nur auf die Nichtwechsler fokussiert, so zeigen sich wiederum
deutlich hohere Effekte, welche in der Dimension der OLS-Ansétze liegen. Freilich ist
auch dieses Ergebnis nicht unumstritten, da das Resultat sehr annahmesensitiv ist, sodass
neuere Analysen eher fiir die Ergebnisse von Abraham und Farber sowie Altonji und
Shakotko sprechen.26 Ausnahmen bilden die Arbeiten von Buchinsky et al. (2005) sowie
Dustmann und Meghir (2005). Buchinsky et al. endogenisieren sowohl die Senioritéts- als
auch die Erfahrungsdimension iiber eine Mobilitits- und eine Partizipationsgleichung und
erhalten substanzielle Erfahrungs- und Senioritétseffekte fiir die USA. Dustmann und
Meghir schétzen ein vergleichbares Modell fiir den Arbeitsmarkt junger Beschéftigter in
Deutschland und bestitigen ebenfalls deutliche Seniorititseffekte, die allerdings ein stark
konkaves Profil aufweisen, die Effekte also schnell abschwéchen.

Was besagen nun die Befunde mit Blick auf die in den vorigen Abschnitten angefiihrten
theoretischen Ansdtze? Die Sensitivitit der Ergebnisse bei Beriicksichtigung von
Heterogenitéts- und Endogenitétseffekten weist auf das Problem der Diskriminanz
zwischen den theoretischen Erkldrungskonzepten hin. Die substanziellen Renditen aus
wachsender Arbeitsmarkterfahrung, welche auch nach Kontrolle von Senioritdt und
individuellen sowie matchingspezifischen Effekten erhalten bleiben, kdnnen einerseits
als Ertrag der Investition in generelles Humankapital verstanden werden. Sie konnen
aber ebenso im Rahmen des job search informationsokonomisch erklart werden,
steigern sich doch mit zunehmender Verweildauer im Arbeitsmarkt die Chancen eines
Lohnanstiegs qua Jobwechsel. Die empirischen Befunde sind mit beiden Erkldrungen
vereinbar. Mit Blick auf die returns to seniority sprechen die Ergebnisse zumindest da-
fiir, dass die Akkumulation firmenspezifischen Kapitals nur einen Teil der Erklarung fiir
die Lohnsteigerungen innerhalb eines Jobs ausmacht. Andernfalls diirften sich die
Ergebnisse bei Berlicksichtigung der Matchqualitét nicht &ndern. Doch selbst die nach
unten korrigierten Senioritétseffekte konnen immer noch nicht mit Sicherheit der Theorie
des spezifischen Kapitals gutgeschrieben werden. Denn die mit der Dauer im Job anstei-
gende Lohnkurve kann ebenso Anreizgesichtspunkten im Sinne der Erkldrung Lazears
geschuldet sein (Farber 1999). Zusammenfassend lésst sich aus den Schétzungen zwar

26 Vgl. zu einer Replikation und Verbesserung der verwendeten Ansiitze die Arbeit von Altonji, Williams
(2005). Zu einem #hnlichen Ergebnis — ndmlich moderaten Senioritéts-, aber substanziellen Erfah-
rungseffekten — kommt auch Williams (2009) fiir das Vereinigte Konigreich. In den Schétzungen
von Dustmann, Pereira (2008) fiir Deutschland und das Vereinigte Konigreich zeigen sich ebenfalls
nur geringe Ertrdge aus Senioritit, hingegen sind die Erfahrungseffekte im Vereinigten Konigreich er-
heblich und in Deutschland immer noch bedeutsam. Die Autoren zeigen aber auch, dass die Erfahrungs-
effekte in Deutschland vornehmlich bei den Facharbeitern geringer ausfallen als im Vereinigten
Konigreich, was seine Ursache im System der dualen Ausbildung haben diirfte. Weitere Analysen
beziehen sich auf Frankreich, Italien und Danemark (Williams 20009).
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auf ein mit der Erfahrung, mit der Dauer des Jobs und damit auch mit dem Alter anstei-
gendes Lohnprofil schlieBen. Die auf den Lohnregressionen beruhenden Befunde sind
indes theoretisch unterbestimmt — ihre Ergebnisse sind mit den alternativen Theorie-
konzepten vereinbar.

ii) Separate Produktivitdiits-Lohnprofile. Die betrachteten Theorien unterscheiden sich
insbesondere dadurch, dass sie unterschiedliche Voraussagen zum Verhiltnis des Lohn-
und des Produktivititsprofils im Erwerbsverlauf machen. Gelingt es, beide Profile sepa-
rat zu identifizieren, dann erscheint eine simultane Abschitzung der Erklarungskraft der
alternativen Theorien in der Tat mdglich. In der empirischen Literatur gibt es zwei An-
sitze, welche diesen Weg beschreiten. Wihrend der erste Ansatz auf Personendaten
zuriickgeht, versucht das zweite Konzept indirekte Evidenz iliber das Verhiltnis von
Lohn und Produktivitit auf Basis von Firmendaten zu gewinnen. Da es auf individueller
Ebene allerdings sehr selten Daten zur Produktivitit und zur Lohnentwicklung gibt,
finden sich nur sehr wenige Arbeiten, welche dem ersten Strang zuzuordnen sind. Die
klassische Arbeit wurde von Medoff und Abraham (1980, 1981) vorgelegt. Deren
Datensatz vereint Informationen iiber die individuelle Lohnentwicklung mit Einschét-
zungen tiiber die Arbeitsleistung der einzelnen Arbeitnehmer durch Vorgesetzte.27 Er
bezieht sich freilich nur auf zwei grole Firmen des Verarbeitenden Gewerbes aus den
Vereinigten Staaten. In den Mincer-Lohnregressionen zeigt sich, dass der Senioritits-
effekt nicht auf die Implementation der Produktivititsgrole reagiert. Geméfl Human-
kapitaltheorie sollte es nach Kontrolle des Produktivitétseffektes jedoch zu einer starken
Reduktion des Einflusses von Senioritdt kommen, da diese vornehmlich qua Produk-
tivitdtssteigerung auf den Lohn wirkt. Die Autoren schlieen darauf, dass das Modell
spezifischen Humankapitals mit diesen Fakten nur sehr bedingt in Einklang zu bringen
ist:
,»The facts presented indicate that while, within grade levels, there is a strong positive as-
sociation between experience and relative earnings, there is either no association or a
negative association between experience and relative rated performance. If we are correct
that the performance ratings given to managerial and professional employees in any grade
level adequately reflect those employees’ relative productivity in the year of assessment, the

results imply that the human capital on-the-job training model cannot explain a substantial
part of the observed return to labor market experience.” (Medoff, Abraham 1980, 703)

Die Analysen von Bishop (1987) sowie Flabbi und Ichino (2001) bestitigen diese
Ergebnisse. Auch Barmby und Eberth (2008) replizieren die klassische Arbeit, benutzen
aber Daten einer Firma des Finanzsektors aus dem Vereinigten Konigreich. Die empiri-
schen Ergebnisse sind dhnlich, indes zeigen die Autoren, dass die Befunde im Sinne
eines Auktionsmodells der Lohnsetzung von Stevens (2003) auch anders interpretiert
werden konnen, sodass sie mit der Humankapitaltheorie vereinbar sind. Sie argumentie-

27  Die Autoren wenden eine erhebliche Miihe fiir den Nachweis auf, dass die Bewertung der Vorgesetzten
eng mit deren tatsdchlicher Leistung korreliert ist.
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ren, dass die Leistungsratings durch die Vorgesetzten auch die Qualitidt des Matches
kontrollieren, wodurch der negative Bias der geschétzten returns to seniority verringert
wird.28 Tatsédchlich wird aber der Schitzer fiir den Seniorititseinfluss nicht groer, was
dafiir spricht, dass die von Medoff und Abraham vermutete, aber nicht gefundene Pro-
duktivitdtswirkung der Senioritit tatsichlich am Werk ist und den Schétzer in die
Gegenrichtung zieht. Im Ergebnis dndert sich bei Hereinnahme des Leistungsratings an
den geschétzten Parametern nichts.29

Der andere Weg, separate Produktivitits-Lohnprofile zu schitzen, erfolgt iiber die Ver-
wendung von Linked-Employer-Employee-Datensétzen, welche Lohn- und Produktivitits-
daten auf Firmenebene mit Individualdaten zur Firmenbelegschaft vereinen (Skirbekk
2004). Dies hat den Vorteil, ein vergleichsweise objektives Produktivitdtsmall verwen-
den zu konnen. Andererseits ist die Evidenz, welche durch die Verwendung von Fir-
mendaten generiert wird, nur unter strikten Annahmen auf die Individualebene iiber-
tragbar. Das Vorgehen der Ansdtze besteht in der Regel darin, sowohl die Entwicklung
der Produktivitét als auch der Lohnsumme einer Unternehmung auf Belegschaftsmerk-
male und einige KontrollgroBen zu regressieren. Als Belegschaftsmerkmale werden
dabei neben der Qualifikationsstruktur die Alterszusammensetzung und die durch-
schnittliche Dauer der Betriebszugehorigkeit herangezogen. Im Ergebnis sind Aussagen
dariiber moglich, ob der Alters-Produktivititsverlauf steiler oder weniger steil verlduft
als das Alters-Lohnprofil.30 Aus den Schitzern in den beiden Gleichungen lassen sich
separate Produktivitdts-Lohnprofile generieren, die freilich nicht auf die einzelnen Indi-
viduen, sondern auf die betrieblichen Durchschnitte bezogen sind. In der Literatur fin-
den sich Studien zu Japan, Frankreich, Finnland, den USA, Israel, Norwegen, Kanada
und den Niederlanden. Die zentralen Ergebnisse sind in Tabelle 3-1 dargestellt.

Die Ergebnisse zeigen mit wenigen Ausnahmen,3! dass sich Produktivitits- und
Lohnprofile im Erwerbsverlauf keineswegs deckungsgleich entwickeln. In der Regel
zeichnen die Autoren ein Bild, wonach die Lohne schneller steigen als die Produktivitit,

28  Der negative Bias resultiert im Modell von Stevens (2003) aus der Tatsache, dass Arbeiter mit
spezifischem Humankapital selbst dann in der Firma bleiben, wenn sich die Qualitit des Matches als
ungiinstig herausstellt. Die Akkumulation in spezifisches Humankapital kompensiert diesen negati-
ven Matchingeffekt, sodass alternative Lohnangebote durch den Arbeiter ausgeschlagen werden. Im
Resultat sind Matching und Senioritét in diesem Modell im Gegensatz zu den konventionellen An-
sdtzen negativ korreliert, die Lohnregression, welche die Qualitidt des Matches nicht kontrolliert,
weist demnach zu geringe returns to seniority aus.

29 Die Argumentation unterstellt, dass die Rating-Variable zwei Effekte misst, die sich in ihrer Wir-
kung auf die Senioritdt gerade kompensieren. Einerseits misst die Variable die Matchingqualitét, an-
dererseits aber auch die dem spezifischen Humankapital geschuldete Produktivitét.

30 In den Studien wird mangels Informationen meist nur auf das Alter, nicht aber auf die Senioritiit,
also die Dauer der Betriebszugehorigkeit abgehoben. Eine Ausnahme bilden /lmakunnas, Maliranta,
Vainiomdki (2004).

31 Die Ausnahmen beziehen sich auf Stoeldraijer, van Ours (2010) sowie auf Hellerstein, Neumark
(1995) und Hellerstein, Neumark, Troske (1999). Indes revidieren Hellerstein und Neumark ihre
Ergebnisse fiir die USA in ihrer Arbeit von 2004 deutlich (Hellerstein, Neumark 2004).
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Tabelle 3-1:

Ubersicht iiber Linked-Employer-Employee-Evidenz zum Verhiltnis von Alters-

Produktivitdts- und Alters-Lohnprofilen

Studie Land Sektor Ergebnis
Ldhne steigen mit Alter; Produktivitdt nur in
Okazaki Japan Verarbeitendes groBBen Firmen, wobei Produktivitdt im
(1993) P Gewerbe niedrigen und im hohen Altersbereich unter
dem Lohn liegt
Crépon, Verarbeitendes Alters-Produktivitatsprofil ist umgekehrt
Deniau, Frankreich Gewerbe und u-formig, Lohne steigen mit Alter monoton;
Pérez-Duarte Dienstleistungs- Lohniiberhang besonders ausgeprigt im
(2002) sektor Verarbeitenden Gewerbe
Haegeland, . Lohne und Produktivitét steigen mit Alter/
Verarbeitendes S A .
Klette Norwegen Gewerbe Erfahrung; im hoheren Alter iibersteigt
(1999) der Lohn- den Produktivititsanstieg
llmakunnas, Lohnprofil steigt, Produktivitatsverlauf sinkt
Maliranta, Finnland Verarbeitendes mit Senioritit; Alters-Produktivitits- und
Vainiomdki Gewerbe Alters-Lohnprofil entwickeln sich konkav,
(2004) Lohnprofil ist steiler
Ilmakunnas, Schere zwischen Alters-Lohnprofil und
Maliranta Finnland Privater Sektor Alters-Produktivititsverlauf steigt mit
(2005) zunehmendem Alter
Auseewihlte Lohne und Produktivitét steigen mit
Daveri, g Senioritdt/Erfahrung (traditionelle Branchen);
; . Branchen des . D .
Maliranta Finnland . Senioritéts-Produktivitétsprofil steigt nur
Verarbeitenden L -
(2007) anfangs, Senioritits-Lohnprofil stetig
Gewerbes .
(Technologiebranchen)
Hellerstein, . Lohn- und Produktivitétsprofil steigen mit Alter;
Neumark, Verarbeitendes . . o
USA Steigungskoeffizienten der Profile statistisch
Troske Gewerbe . .
nicht unterscheidbar
(1999)
Hellerstein, . - . .
Verarbeitendes Lohn- und Produktivitatsprofil steigen mit Alter;
Neumark USA . A
(2004) Gewerbe Lohnprofil steiler als Produktivititsverlauf
Hellerstein, . Lohn- und Produktivitatsprofil steigen mit Alter;
Verarbeitendes . . o
Neumark Israel Gewerbe Steigungskoeffizienten der Profile statistisch
(1995) nicht unterscheidbar
Stoeldraijer, Lohn- und Produktivitatsprofil zeigen flachen
van Ours Niederlande | Privater Sektor konkaven Verlauf; Profile statistisch nicht
(2010) unterscheidbar
Dostie . Lohne fiir Jiingere liegen unter Produktivitét,
(2006) Kanada Privater Sektor Lohne fiir Altere deutlich dariiber

Quelle: Eigene Darstellung.
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gegen Anfang des Erwerbslebens Unterbezahlung vorherrsche, gegen Ende Uber-
bezahlung.32 Diese Befunde deuten die Autoren im Allgemeinen als Indiz fiir die Exis-
tenz von anreizkompatiblen Lohnvertrdgen im Sinne des deferred payment und gegen
die humankapitaltheoretischen Ansitze. Dem ist indes entgegenzuhalten, dass die mit
dem Alter zunichst ansteigenden Produktivititsprofile per se fiir substanzielle Human-
kapitaleffekte iiber weite Teile des Erwerbslebens sprechen, auch wenn die Entlohnung
tiber diese Aspekte hinaus Anreizelemente enthalten diirfte. Freilich kann auch hier ar-
gumentiert werden, dass steigende Produktivitdten durch eine verbesserte Qualitdt des
Matches verursacht sein konnen — im Erwerbsverlauf eben Positionen eingenommen
werden, welche den Fdhigkeiten des Beschiftigten besonders gut entsprechen. Dann
allerdings ist die im hoheren Alter abfallende Produktivitdt nicht addquat erklarbar. Hier
scheinen die Humankapitaltheorien die gro3te Erklarungskraft zu entfalten, da sie vor-
hersagen, dass Investitionen in neues Wissen, sei es genereller oder spezifischer Natur,
mit dem Heranriicken des Renteneintrittes immer weniger lohnend werden. Abschlie-
Bend ist somit festzuhalten, dass auch dieser Strang der empirischen Literatur kein ein-
deutiges Urteil zur Erkldrungskraft der alternativen Theoriekonzepte erlaubt. Im Ubri-
gen ist darauf hinzuweisen, dass die Analysen in der Regel auf Basis von Querschnitten
erfolgen und Heterogenitits- wie auch Selektivititsprobleme meist nur unzureichend
abbilden (Daveri, Maliranta 2007).

iii) Mittelbare Evidenz. Ein Zweig der Literatur versucht den empirischen Gehalt der
Humankapital- und der Matchingansétze zu testen, indem er aus den Theorien abgelei-
tete Hypothesen in Bezug auf Arbeitsmarktmobilitdt testet. Einerseits erfolgt dabei ein
Vergleich der Lohne von Nichtwechslern mit denen von freiwilligen oder aber unfrei-
willigen Wechslern.33 Andererseits wird die Haufigkeit bzw. Wahrscheinlichkeit eines
Jobwechsels direkt herangezogen, um die Theorien zu tiberpriifen. In letzterer Bezie-
hung zeigt sich auch nach Kontrolle individueller Heterogenitét, dass mit zunehmender
Dauer der Betriebszugehorigkeit die Wahrscheinlichkeit, entlassen zu werden, deutlich
sinkt. Dies spricht gemal Farber (1999) fiir das Vorliegen spezifischen Kapitals, worunter
er aber auch die Qualitit eines Matches versteht.34 Hingegen ist dieser Befund nicht

32 FEine Ausnahme bilden die Ergebnisse fiir groBe Firmen in Japan. Okazaki (1993) zeigt fiir diese
Unterstichprobe, dass auch im niedrigen Altersbereich Uberbezahlung vorliegt, und deutet dies als
Indiz fiir das Sharing-Modell bei Existenz von spezifischem Humankapital. De Oliviera, Cohn, Ki-
ker (1989) kommen auf der Basis von US-Individualdaten zu einem ganz dhnlichen Ergebnis. Dem-
nach liegt das Senioritéts-Produktivititsprofil nicht nur gegen Ende, sondern auch zu Beginn einer
Beschiftigung unter der Lohnkurve. Dies wird ebenfalls dahingehend gedeutet, dass zwar Anreizge-
sichtspunkte eine erhebliche Rolle spielen, dass aber anfangs die Investitionen in spezifisches Hu-
mankapital im Sinne Beckers zu Teilen von der Firma getragen werden.

33 Insofern die Lohne im Zentrum der Analyse stehen, sind diese Ansitze denen des ersten Stranges
— der Schitzung der returns to seniority and experience — verwandt. Aufgrund der gesonderten Be-
riicksichtigung der aus den Theorien mittelbar abgeleiteten Hypothesen zur Arbeitsmarktmobilitdt
sind die Arbeiten aber eher in die dritte Kategorie einzuordnen.

34 Indes ist auch dieser Test nicht ohne Probleme. Farber (1999) weist darauf hin, dass im Firmenquer-
schnitt eine Scheinkorrelation vorliegen kann, da Firmen mit stabiler (Arbeits-)Nachfrage im Schnitt
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ohne Weiteres mit der Anreizerkldrung in Einklang zu bringen, da Firmen in der Regel
ein Interesse haben sollten, sich der Beschéftigten, welche bereits in der Auszahlungs-
phase ihres Vertrags sind, zu entledigen. Hinsichtlich des Lohnvergleiches zwischen
Wechslern und Nichtwechslern findet die frithe Literatur einige Evidenz fiir die Signi-
fikanz des Modells spezifischen Humankapitals. So zeigt sich bei Bartel (1980), dass
Wechsler geringere Lohnzuwichse im Job haben als Nichtwechsler, was als Indiz fiir
Investitionen in spezifisches Humankapital gedeutet wird. Bartel und Borjas (1981) fiih-
ren ebenfalls Belege zugunsten der spezifischen Humankapitaltheorie an. Sie zeigen,
dass sich Jobmobilitit iiber den gesamten Erwerbszyklus betrachtet nur auf junge Be-
schiftigte vorteilhaft auswirkt, wihrend mobile Altere EinbuBen beim Lebenseinkom-
men hinnehmen miissen. Mincer (1986) kommt zu ganz dhnlichen Ergebnissen, welche
als konsistent mit dem Konzept des on-the-job trainings angesehen werden konnen.
Allerdings ist dem Problem der individuellen Heterogenitit (mover vs. stayer) und der
Selektionsverzerrung in den Ansdtzen nicht immer geniigend Rechnung getragen wor-
den (Borjas 1996, 309). Eine Mdglichkeit, der Selektionsverzerrung zu begegnen, be-
steht in der Fokussierung auf entlassene Beschiftigte (Farber 1999). Fiir die USA zeigt
sich dabei, dass Personen mit ldngerer Betriebszugehdrigkeit hohere Lohnverluste nach
einer Entlassung in Kauf nehmen miissen, selbst wenn die Untersuchungseinheit auf
Entlassungen beschrinkt wird, die einer BetriebsschlieBung geschuldet sind (Gibbons,
Katz 1991). Zwick (2008) zeigt fiir Deutschland, dass Altere einen hdheren Lohnab-
schlag nach Erwerbslosigkeitsphasen hinnehmen miissen als Jiingere. Addison und
Portugal (1989) sowie Jacobson, Lal.onde und Sullivan (1993) zeigen fiir die USA,
Carneiro und Portugal (2006) fiir portugiesische Daten, dass die Lohnabschldge insbe-
sondere von der Senioritdt beim vorherigen Arbeitgeber abhidngen. Um zwischen Effek-
ten der Heterogenitét (mover vs. stayer) und des spezifischen Kapitals zu unterscheiden,
regressiert Farber (1999) den Lohn vor der Entlassung und den Lohn nach der Entlas-
sung auf die Betriebszugehorigkeitsdauer vor der Entlassung. Der Koeffizient in der
Lohngleichung des alten Jobs spiegelt Heterogenitéts- und Kapitaleffekte wieder, der
Koeffizient in der Lohngleichung im neuen Job bildet nur Heterogenitétseffekte ab, so-
dass Farber die Differenz der Koeffizienten als Kapitaleffekt interpretiert. Demnach
wiren 70% der Seniorititseffekte auf spezifisches Kapital zuriickzufiihren, wobei Farber
darunter auch die Qualitit des Matchings subsumiert. Indes ist gerade bei den exogenen
Entlassungen aufgrund von FirmenschlieBungen in Betracht zu ziehen, dass Anreiz-
gesichtspunkte ebenfalls fiir den Lohnverlust verantwortlich sein konnen.

Eine neuere Moglichkeit, insbesondere zwischen Humankapital- und Anreizkonzepten
zu unterscheiden, besteht in dem Versuch, die Ebene der Spezifitdt von Humankapital
auf Beruf und Sektor zu beziehen, und nicht auf die Firma. Die Anreizerkldrung hin-
gegen wire nur fir die Firmenebene relevant. Vor diesem Hintergrund lassen sich die

Beschiftigte mit ldngerer Betriebszugehorigkeit aufweisen. Auf sehr volatilen Mérkten ist dies an-
ders, im Querschnitt ergibt sich dann aber die positive Korrelation von Entlassungswahrscheinlich-
keit und geringer Betriebszugehorigkeit.
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US-Analysen von Neal (1995) und Parent (2000) als Indiz fiir die Existenz substanzieller
Humankapitaleffekte interpretieren, da Lohnverluste vornehmlich dann auftreten, wenn
der Sektor gewechselt wird, wiahrend die Senioritdtseffekte nahezu verschwinden, wenn
die Dauer der Zugehdrigkeit zu einem Sektor kontrolliert wird. Diese Befunde sprechen
dann umgekehrt eher gegen anreiztheoretische Erkldrungen.35

Evidenz zugunsten der Theorie spezifischen Humankapitals liefert auch Brown (1989),
der Male fiir die Weiterbildungsintensitét in die Lohnregressionen aufnimmt und zeigt,
dass Lohnsteigerungen in den USA fast ausschlieBlich auf Weiterbildung zuriickzufiihren
sind. Lynch (1992) hingegen kommt zwar ebenfalls zu einem positiven Einfluss von
Weiterbildung bei der aktuellen, nicht aber vergangenen Firma auf den gegenwirtigen
Lohn, dennoch finden sich dariiber hinaus noch substanzielle Seniorititseffekte, die
nicht allein durch spezifisches Humankapital erklart werden konnen. Barth (1997) zeigt
fiir den norwegischen Arbeitsmarkt gleichfalls, dass der Senioritéitseffekt nach Kontrolle
von firmenspezifischem Humankapital entgegen der Voraussagen der Humankapital-
theorie nicht verringert wird.36 Demgegeniiber finden sich Belege fiir das Deferred-
Payments-Konzept, da im Falle von Stiicklohnsystemen keine Senioritétseffekte gefunden
werden. In diese Richtung gehen auch die Ergebnisse von Lazear und Moore (1984),
welche das Einkommen von selbststindigen und abhidngig Beschiftigten in dhnlichen
Jobs vergleichen. Sie kommen zu dem Schluss, dass die Einkommensprofile bei abhéngig
Beschiftigten steiler verlaufen, was flir das Vorliegen von Anreizelementen im Lohn-
schema spricht. In dhnliche Richtung weisen die Ergebnisse von Kotlikoff und Gokhale
(1992). Sie zeigen, dass sich Alters-Produktivitits- und Alters-Lohnprofile nahezu glei-
chen, wenn der Output verifizierbar ist, wihrend Lohnbestandteile aufgeschoben werden,
wenn moral hazard moglich ist. Lazear (1983) macht auf einen weiteren Aspekt auf-
merksam, der den Deferred-Payment-Ansatz stiitzt. Er weist auf die Tatsache von Friih-
verrentung zu iiberaus giinstigen Bedingungen fiir die Verrenteten hin (unfair pensions),
was nur dann im Sinne der Firmen sein kann, wenn der Produktivititsbeitrag unter der
Lohnzahlung liegt. Dies ist in den Modellen der Deferred-Payment-Kontrakte der Fall,
wihrend die Humankapitaltheorie, aber auch der Matchingansatz eine andere Relation
voraussagt.

Alles in allem weist die empirische Literatur ein sehr uneinheitliches Bild auf. Fiir jeden
der beschriebenen Theorieansdtze findet sich Evidenz, auch wenn ganz generell zu beob-
achten ist, dass Anreizgesichtspunkte in den neueren Arbeiten stirker in den Vorder-
grund riicken und die klassischen Erklarungen der Humankapitaltheorie etwas relativiert,
aber keinesfalls gidnzlich verabschiedet werden. Speziell im Hinblick auf das hohere
Erwerbsalter scheint die Mehrzahl der Arbeiten dafiir zu sprechen, dass Produktivitit

35 In den Schitzungen von Dustmann, Meghir (2005) fiir Deutschland sind die sektoralen Effekte im
Gegensatz zu den Senioritits- und Erfahrungseffekten gering.

36 Die empirische Evidenz zu den Effekten von Weiterbildung auf den Lohn wird in Abschnitt 3.1.3, in
dem der Zusammenhang von Alter und Humankapital thematisiert wird, nochmals eigens diskutiert.
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und Lohn in einem Verhéltnis stehen, dass am ehesten im Rahmen der Theorie der un-
vollstindigen Vertrdge analysierbar ist. Die Ambivalenz der Resultate weist indes auf
ein zugrunde liegendes Datenproblem hin: Die in den Theorien identifizierten Faktoren
sind nur sehr bedingt beobachtbar, insbesondere was die individuelle Produktivitit, die
Qualitdt des job matches, die Akkumulation von Humankapital und dessen Spezifi-
tatsgrad angeht. Da auf mehr oder weniger geeignete Instrumente zuriickgegriffen wer-
den muss, sind die Analysen anfillig fiir Heterogenitits- und Selektionsverzerrungen.
Insofern scheint gegeniiber der Hoffnung, kiinftige Forschung werde das empirische
Gewicht der alternativen Theorien in spezifischen Arbeitsmirkten quantifizieren konnen,
Skepsis angebracht.

3.1.2 Alter und Arbeitsmarktpartizipation

Zwei Tatsachen, auf die in der Debatte um die Arbeitsmarktsituation Alterer stets und
nicht nur in Deutschland verwiesen wird, sind die geringe Erwerbsbeteiligung und der
hohe Anteil von Langzeitarbeitslosen in den héheren Altersgruppen der Personen im
erwerbsfahigen Alter.37 Demnach nutzt ein Grofiteil der Personen dieser Gruppe die
Moglichkeit zum vorzeitigen Renteneintritt. Ferner wird die Arbeitslosigkeit nicht selten
als Vorstufe der Verrentung beansprucht; der Abgang aus der Arbeitslosigkeit erfolgt in
der Regel in die Rente und nicht in neue Beschiftigung. Dies spiegelt sich in der Tatsa-
che wider, dass Altere ebenfalls eine geringere Wiedereinstellungswahrscheinlichkeit
als Personen anderer Altersgruppen aufweisen. Die internationale Betrachtung zeigt
dabei zweierlei (OECD 2006; Balleer, Gomez-Salvador, Turunen 2009). Einerseits tun
sich beziiglich der Arbeitsmarktpartizipation Alterer erhebliche Unterschiede zwischen
den Arbeitsmirkten der entwickelten Okonomien auf. Insofern sollten institutionelle
Aspekte einen signifikanten Beitrag zur Erklarung der Partizipationsunterschiede zwi-
schen jung und alt leisten konnen. Andererseits ist selbst in den Okonomien mit der
hochsten Erwerbsbeteiligung Alterer — dazu zihlen insbesondere die skandinavischen
und nordamerikanischen Lénder sowie die Schweiz, das Vereinigte Konigreich, Neu-
seeland und Japan (OECD 2006) — eine deutlich geringere Partizipation der Alteren von
in der Regel deutlich iiber zehn Prozentpunkten zu beobachten. Insofern schlagen sich
hierin 6konomische Kalkiile unabhingig vom institutionellen Rahmen der jeweiligen
Arbeitsmérkte nieder. Eine Ursache hierfiir — und dies wird ein zentraler Aspekt des
empirischen Teils der vorliegenden Arbeit sein — konnte darin bestehen, dass die
betrieblichen Anreize fiir eine Beschiftigung Alterer aufgrund eines unvorteilhaften
Produktivitats-Lohn-Verhiltnisses und fehlender Innovationsanreize dieser Gruppe eher
gering sind. Im Folgenden sollen die in der Literatur diskutierten theoretischen Kon-
zepte und empirischen Analysen zur Erklarung der geringeren Arbeitsmarktpartizipation
Alterer kurz umrissen werden.

37 Vgl. zum internationalen Vergleich der Arbeitsmarktsituation die Studie der OECD (2006). Fiir Europa
vgl. Balleer, Gomez-Salvador, Turunen (2009).
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3.1.2.1 Theoretische Erklirungen

In der Literatur zur Erkldrung der vergleichsweise geringen Erwerbsbeteiligung und
Erwerbstitigkeit Alterer lassen sich zwei grundlegende Ansitze unterscheiden (Heywood,
Siebert 2009). Einerseits wird auf die institutionelle Verfasstheit der Arbeitsmérkte
abgehoben und auf die Arrangements fokussiert, welche die zu erkldrenden Erscheinun-
gen begiinstigen. Andererseits wird in fundamentaler Perspektive gefragt, welche dko-
nomischen Kalkiile auf Seiten der Arbeitsanbieter und -nachfrager die geringe Partizi-
pation Alterer bedingen.

1) Kalkiile von Arbeitsangebot und -nachfrage. Mit Blick auf den zweiten Strang lassen
sich zundchst drei arbeitsangebotsseitige Erkldrungen fiir die geringere Partizipation
Alterer anfiihren (Heywood, Siebert 2009). Die erste Erklirung stellt auf die mit stei-
gendem Alter zunehmenden Gesundheitsprobleme ab. Altere reduzieren demnach ihr
Arbeitsangebot aufgrund physischer Einschrinkungen, welche das Arbeitsleid stark
erhohen und die Arbeitsangebotskurve nach innen verschieben. Dies schlégt sich in ei-
nem hoheren Wunsch, eine Teilzeitbeschiftigung aufzunehmen, nieder. Wird diese
Moglichkeit nicht gewihrt, ziehen sich die Beschéftigten dann aber ab einer gewissen
Schwelle ganz aus der Beschiftigung zuriick. Ein vergleichbares Argument verweist auf
die vermeintlich hohere Freizeitpriferenz Alterer. Der Nutzenverlust aus entgangener
Freizeit stiege mit zunehmendem Alter an, das optimale individuelle Arbeitsangebot
reduzierte sich bei gegebenem Lohnsatz entsprechend. Zu bemerken ist, dass das
Gesundheits-, besonders aber das Freizeitargument auf einen graduellen Riickgang des
Arbeitsangebots hindeuten, Spriinge — insbesondere der unvermittelte, vollstindige
Riickzug aus dem Erwerbsleben — werden damit nicht erklért. Ein dritter Erkl&rungs-
ansatz bemiiht die Humankapitaltheorie. Aufgrund des verringerten Amortisationszeit-
raums und gestiegener Investitionskosten passen sich Altere demnach nur ungern an
technologische Neuerungen an, da die Investitionen in das entsprechende Wissen iiber
den verbleibenden Erwerbszeitraum nicht mehr zuriickgewonnen werden konnen. Wenn
die Beschiftigten einen Teil der Kosten selbst zu tragen haben — und dies sollte selbst
bei der Investition in spezifisches Humankapital der Fall sein —, dann werden sie einen
Erwerbsaustritt einer WeiterbildungsmafBBnahme unter Umstédnden vorziehen.

Theoretisch ausgefeilter stellen sich die Konzepte dar, welche die geringe Erwerbstétigen-
quote Alterer mit 6konomischen Kalkiilen auf Seiten der Arbeitsnachfrage in Verbin-
dung bringen. In Anlehnung an Heywood und Siebert (2009) lassen sich wiederum drei
Erkldrungen unterscheiden:38 i) Spezifisches Kapital; ii) Deferred payment, iii) Fixe
Kosten und Teamarbeit.

i) Spezifisches Kapital. Das arbeitsangebotsseitige Argument, dass es fiir Altere weniger
lohnend ist, in spezifisches Humankapital zu investieren, gilt im Rahmen des Sharing-

38 Vgl. zum Folgenden auch Hurd (1996).
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Modells von Becker (1964) bzw. Hashimoto (1981) auch fiir die Nachfrageseite. Zwar
ist es fiir Firmen giinstig, Altere in der Auszahlungsphase der spezifischen Investition in
der Firma zu halten, da hier das Wertgrenzprodukt iiber dem Lohnsatz liegt. Fiir neue
Investitionen — beispielsweise hervorgerufen durch technologischen Wandel oder aber
bei Neueinstellung — gilt aber der umgekehrte Zusammenhang.39 Die Auszahlungsphase
ist unter Umstidnden zu kurz, um die notigen Ertrdge einzuspielen. Eine Verschiebung
der Investitionskosten hin zum Arbeiter verringert aber dessen ohnehin geringe Nei-
gung, die Investition iiberhaupt zu titigen. Im Ergebnis werden Altere in Kontexten mit
erheblichem Weiterbildungsbedarf gar nicht erst eingestellt. Ein analoges Argument gilt
auch fiir Suchkosten, die sich in dieser Beziehung als Investitionskosten in spezifisches
Kapital verstehen lassen (Hurd 1996). Werden Altere eingestellt, kann der verbleibende
Erwerbszeitraum zu kurz sein, um diese Suchkosten noch zuriickzugewinnen. Anders
formuliert ist der Suchaufwand Teil des spezifischen Kapitals, das bei Kiindigung oder
Entlassung verlorenginge. Insofern spricht diese Argumentation ebenfalls dafiir, dass
Altere nicht eingestellt werden. Hingegen werden sie aber auch nicht entlassen, solange
die Ertrdge aus dem spezifischen Kapital noch eine positive Auszahlung versprechen.

ii) Deferred payment. Vor dem Hintergrund der im vorigen Abschnitt dargestellten
Theorie der aufgeschobenen Lohnschemata im Sinnes des deferred payment sollten
Firmen ihre Nachfrage nach bereits im Unternehmen beschiftigten Alteren verringern.
Mit jedem Tag, den ein Alterer im Unternehmen verbleibt, zahlt die Firma zu, da das
Wertgrenzprodukt Alterer — genau genommen von Beschiftigten mit langer Betriebs-
zugehorigkeit — unter deren Lohnsatz liegt. Um keine Reputationsverluste bei Jiingeren
zu erleiden, werden die Arbeiter aber nicht einfach entlassen, sondern mit ,,unfairen
Abfindungen in den Ruhestand geschickt (Lazear 1983). Ferner werden auch keine
Alteren neu eingestellt, da sich das Shirking-Problem nicht mittels aufgeschobener
Lohnbestandteile 16sen ldsst — dazu ist der verbleibende Erwerbshorizont zu gering. Die
Kurve der individuellen Lohnentwicklung miisste in diesem Fall deutlich steiler ver-
laufen als bei Jiingeren, die langer im Unternehmen verbleiben kdnnen. Dies wiirde aber
ein cheating seitens der Firma — d. h. eine Entlassung des Beschiftigten, sobald der
Lohnsatz dessen Wertgrenzprodukt iiberschreitet40 — wahrscheinlicher machen, was
wiederum nur durch héhere Kompensation der élteren Arbeiter zu beheben wére. Insofern
scheint es lohnender, jiingere Arbeiter einzustellen, da Anreizkompatibilitdt qua
deferred payment hier zu geringeren Kosten zu haben ist.

39 In diesem Kontext ist auf das Modell der Wirkung technologischer Neuerung auf Altere von
MacDonald, Weisbach (2004) zu verweisen. Graduelle Anderungen, welche iiber Erfahrung sowie
Learning by Doing zu bewiltigen sind und keine hohen Abschreibungsbedarfe generieren, konnen
auf die dlteren Beschiftigten positiv wirken. Technologiedominierte Innovationen zeitigen dem-
gegeniiber adverse Effekte fiir Altere. Ahnlich argumentieren auch Bartel, Sicherman (1993).

40 Im Sinne des neoklassischen Marginalismus wiirde der Beschiftigte nicht sofort entlassen, vielmehr
wiirde die Arbeitsnachfrage mit jedem Lohnsprung so weit zuriickgefahren, dass das Wertgrenzprodukt
wiederum dem Lohnsatz entsprechen wiirde.
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iii) Fixe Kosten und Teamarbeit. Die Argumentation geht von der angebotsseitigen
Primisse aus, dass Altere einen gleitenden Ubergang in den Ruhestand wiinschen und
ihr Arbeitsangebot nach und nach verringern mochten. Fixe Kosten und Teamarbeit
konnen nun dazu fiihren, dass die priferierten Teilzeitjobs von Firmenseite aus nicht
angeboten werden oder aber nur zu liberproportional hohen Lohnabschligen. Hinsicht-
lich der fixen Kosten wird dabei davon ausgegangen, dass fiir die Besetzung und die
Aufrechterhaltung eines Arbeitsplatzes fixe Kosten4! anfallen (Such-, Einarbeitungs-,
Ausstattungs-, Versicherungskosten; vgl. Hurd [1996]), welche sich im Falle einer Voll-
zeittatigkeit schneller amortisieren als in Teilzeit. Hinsichtlich der Teamarbeit ist die
Begriindung ganz dhnlich. Liegt eine inflexible Technologie vor, die die Anwesenheit
aller Arbeiter erfordert, dann wird Teilzeit nicht oder nur zu sehr ungiinstigen Konditio-
nen angeboten (Shvydko, Blau 2007). Im Ergebnis fiihren sowohl das Fixe-Kosten-
Argument als auch die inflexible Team-Technologie zu einem abrupten Erwerbsausstieg
Alterer, da die priferierte Alternative eines Teilzeitjobs entweder nicht vorhanden oder
nicht lukrativ ist.

2) Institutionelle Arrangements. Mit Blick auf den institutionendkonomischen Strang
zur Erklirung geringer Arbeitsmarktpartizipation Alterer lassen sich grob drei Aspekte
anfiihren, welche die Partizipation Alterer verringern konnten (Heywood, Siebert 2009;
OECD 2006). Hierzu ziihlen erstens Regeln, welche die Hiirden fiir Entlassungen Alterer
heraufsetzen. Zweitens konnen implizite Steuern auf Beschiftigung die Wahrschein-
lichkeit verringern, wahrend der Rentenphase noch zu arbeiten. Drittens konnen beson-
dere Regeln der Arbeitslosenversicherung den Austritt Alterer aus der Erwerbstitigkeit
beschleunigen, wenn auch nicht aus dem Erwerbsleben selbst. Paradigmatisch fiir die
erste Gruppe von Arbeitsmarktinstitutionen ist der altersspezifische Kiindigungsschutz.
Dieser verringert zwar die Mdglichkeit, Altere zu entlassen, gleichzeitig aber ebenso die
Neigung, Altere einzustellen. Der Nettoeffekt auf die Arbeitslosenrate Alterer ist somit
theoretisch unklar, evident ist hingegen, dass die Arbeitslosigkeitsdauer durch derartige
Regeln erhoht wird (Siebert 2005). Ahnliche Effekte konnten Anti-Diskriminierungs-
regelungen haben, wenn sie fiir die beschiftigenden Firmen mit Rechtsunsicherheiten
verbunden sind und von einer Einstellung Alterer dann Abstand genommen wird. Der
zweite Aspekt der impliziten Besteuerung bezieht sich darauf, dass es sich fiir Personen,
welche bereits Pensionen beziehen oder aber die Berechtigung dazu haben, nicht mehr
lohnt, eine Beschiftigung aufzunehmen. Die bereits erwdhnten ,,unfairen Pensionen* im
Sinne unfairer Rentenabschldge bei vorzeitigem Renteneintritt stellen eine solche impli-
zite Besteuerung auf Beschiftigung dar. Fiir betroffene Personen ist es lohnend, zum frii-
hesten Zeitpunkt aus dem Erwerbsleben auszuscheiden, andernfalls zahlen sie zu. Um-
gekehrt wird eine Beschiftigung liber das gesetzliche Renteneintrittsalter hinaus hiufig
nicht angemessen in der kiinftigen Rentenzahlung beriicksichtigt (Lumsdaine, Wise

41 Fix sind diese Kosten insofern, als sie mit dem Betrieb — nicht nur der Einrichtung — eines Arbeits-
platzes einhergehen und in ihrer Hohe unabhéngig davon sind, ob dieser Arbeitsplatz in Voll- oder
Teilzeit ausgefiillt wird.
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1994). Ferner finden sich Regelungen, welche es den Rentenempfingern direkt verbie-
ten, parallel zur Rente auch noch Erwerbseinkommen zu beziehen. Dies ist insbeson-
dere bei betrieblichen Pensionen der Fall, deren Bezug nicht selten an die Bedingung
gekniipft ist, das Beschiftigungsverhéltnis mit der jeweiligen Firma zu beendigen, bevor
die Auszahlung erfolgt. Sofern es die meisten Arbeiter aufgrund der bereits geschilder-
ten Argumente préferieren werden, in der bisherigen Firma weiterzuarbeiten und sich
keinen neuen Job suchen, ist eine derartige Klausel gleichbedeutend mit dem Ausstieg
aus dem Erwerbsleben. Drittens ist die Gewdhrung besonderer Vorteile bei der Arbeits-
losenversicherung ein weiterer Grund, warum Altere mit Entlassungsplidnen seitens
ihres Arbeitgebers einverstanden sind. Die Phase der Arbeitslosigkeit wird dann in der
Regel zum Ubergang in den (vorzeitigen) Ruhestand genutzt.

Alles in allem zeigt sich, dass die 6konomischen Kalkiile der Wirtschaftssubjekte — in
der Regel gestiitzt durch entsprechende institutionelle Arrangements — gegen eine hohe
Arbeitsmarktpartizipation Alterer sprechen. Insbesondere legen die Ansiétze den Schluss
nahe, dass Altere sehr geringe Wiederbeschiftigungschancen haben, wenn sie sich einmal
in die Arbeitslosigkeit oder Rente verabschiedet haben. Weniger eindeutig sind die Effekte
mit Blick auf erwerbstitige Altere. Hier gibt es Griinde, welche fiir eine besonders hohe
Ausstiegswahrscheinlichkeit der Alteren sprechen (z. B. deferred payment, unfaire Friih-
verrentungsabschldge), dem stehen aber auch betriebliche Anreize und institutionelle
Arrangements gegeniiber, welche in die Gegenrichtung wirken und das Entlassungs-
bzw. Ausstiegsrisiko Alterer senken (z. B. spezifisches Kapital, Kiindigungsschutz).
Aus theoretischer Sicht ist die aggregierte Wirkung dieser Faktoren unbestimmit.

3.1.2.2 Empirische Befunde

1) Kalkiile von Arbeitsangebot und -nachfrage. Eine Vielzahl empirischer Arbeiten zur
arbeitsangebotsseitigen Erkldrung der verminderten Partizipationsneigung findet sich
mit Blick auf den Zusammenhang von Gesundheitsstatus und Renteneintritt bzw. Ver-
ringerung des Arbeitsangebots.42 In einem Uberblicksartikel macht Lindeboom (2006)
zunichst auf die beiden zentralen methodischen Probleme aufmerksam, die es mit Blick
auf die Identifikation eines kausalen Effektes des Gesundheitszustandes fiir den Renten-
eintritt zu 16sen gilt: Erstens ist die Validitit der Messgrofe fiir den Gesundheitsstatus
zu hinterfragen, insbesondere betrifft dies die Selbsteinschitzung des Gesundheitsstatus
von verrenteten Arbeitern. Zweitens besteht selbst dann ein substanzielles Endogeni-
tatsproblem, wenn objektive Gesundheitsdaten verwendet werden, da der Gesundheits-
status selbst von der vergangenen Arbeitsmarktpartizipation abhingen diirfte (Kerkhofs,
Lindeboom 1995). Die meisten empirischen Studien kommen zu dem Ergebnis, dass der
Gesundheitsaspekt eine zentrale, wenn nicht die wichtigste Determinante eines vorzeiti-
gen Renteneintritts darstellt. Fiir die USA belegen zahlreiche Studien den arbeitsange-

42 Vgl. zum Folgenden die Artikel von Lindeboom (2006) und Deschryvere (2004).
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botsreduzierenden Einfluss eines verschlechterten Gesundheitsstatus, auch wenn die
Stirke des Effektes von der gewdhlten Messgrofe fiir Gesundheit abhingt (Sickles,
Taubman 1986; Stern 1989; Dwyer, Mitchell 1999; Blau, Gilleskie 2001; Bound et al.
1999). Fiir Kanada und das Vereinigte Konigreich finden sich vergleichbare Ergebnisse
(Au et al. 2004; Disney, Emmerson, Wakefield 2006). Fiir Deutschland weisen die
Ergebnisse von Riphahn (1999) sowie von Siddiqui (1997) in eine dhnliche Richtung.
Im Vergleich zwischen dem Vereinigten Konigreich und Deutschland bestétigen
Roberts, Rice und Jones (2006) dieses Ergebnis. Wie andere Autoren auch finden sie
dartiber hinaus, dass es insbesondere abrupte Gesundheitsschocks sind, welche die Ver-
rentung befordern. Damit kann auch die beobachtbare Tendenz eines vollstindigen
Riickzugs aus der Erwerbstitigkeit in Teilen durch die Verdnderung des Gesundheits-
status erkliart werden (McClellan 1998; Riphahn 1999). Belastbare Befunde zum Zu-
sammenhang von Freizeitpriferenz und Arbeitsmarktpartizipation Alterer findet sich in
der empirischen Literatur kaum. Heywood und Siebert (2009) verweisen darauf, dass
die notorische Schwiche des Rekurses auf gednderte Priferenzen darin besteht, dass
keine Erkldrung, sondern eher ein Erkldrungssurrogat geliefert wird. Die vermeintliche
Erklarung bezieht ihre Attraktivitit daraus, dass auf eine in aller Regel nicht beobacht-
bare und damit nicht falsifizierbare Grof3e rekurriert wird.

An Evidenz fiir die geringere Neigung Alterer, in spezifisches Kapital zu investieren,
mangelt es nicht. Die Weiterbildungsbeteiligung dieser Personengruppe liegt in nahezu
allen Landern unter der der Jiingeren (OECD 2006). Dafiir, dass diese Erscheinung
zumindest teilweise an einer geringeren Weiterbildungsbereitschaft Alterer liegt und
nicht allein an fehlenden Angeboten auf Seiten der Arbeitgeber, gibt es ebenfalls Evi-
denz. So wird fiir die USA, Kanada, die Niederlande und die Schweiz nachgewiesen,
dass die iiber 54-Jdhrigen weniger Weiterbildung préferieren als die Beschiftigten
mittleren Alters (Leuven, Oosterbeek 1999; Oosterbeek 1998). Die Analyse von Bartel
und Sicherman (1993) setzt den Investitionsbedarf in spezifisches Kapital und die
Verrentungsneigung in direkten Zusammenhang. Die Autoren zeigen flir US-Daten,
dass unerwartete Technologieschocks zu einer vorzeitigen Verrentung fithren, wihrend
graduelle technologische Anderungen die Beschiftigungsneigung Alterer eher erhdhen.
Der letzte Befund kann damit erklart werden, dass die Humankapitalbedarfe in diesem
Fall iiber Learning by Doing und on-the-job training abgedeckt werden und kein abrupter
Verlust des bestehenden Humankapitals zu verzeichnen ist. Friedberg (2003) und
Ahituv und Zeira (2008) bestitigen ebenfalls, dass technologischer Wandel aufgrund
der Entwertung von spezifischem Kapital und geringerer Rentabilitdt neuer Investitionen
dltere Beschiftigte zu friiheren Renteneintritten bewegt. Indes sind hier nicht nur ar-
beitsangebotsseitige, sondern ebenso arbeitsnachfrageseitige Kalkiile am Werk, da Fir-
men im Sharing-Modell wenig Anreiz haben, Alteren die Investitionen in spezifisches
Kapital zu erstatten.

Fiir die Seite der Arbeitsnachfrage lassen sich in diesem Zusammenhang Studien anfiihren,
welche — in Anlehnung an skill biased technological change — von age biased techno-
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logical change sprechen (Behaghel, Greenan 2007; Beckmann 2007). Sie bauen auf der
Theorie spezifischen Kapitals auf und gehen davon aus, dass Firmen ihre Nachfrage
nach Alteren im Falle von technologischem Wandel reduzieren, d. h. keine Alteren ein-
stellen bzw. Altere entlassen. Beckmann (2007) bestitigt fiir diese Hypothese deutsche
Firmendaten. Demnach reduzieren Firmen, welche technologische oder organisationale
Neuerungen einfiihren, die Nachfrage nach Alteren. Hujer und Radic (2006) qualifizie-
ren diese Ergebnisse flir Deutschland insofern, als der negative Effekt primir fiir die
Hoéherqualifizierten zu gelten scheint. Behaghel und Greenan zeigen demgegeniiber fiir
Frankreich, dass besonders die Geringqualifizierten negativ vom technologischen Wan-
del betroffen sind. Aubert, Caroli und Roger (2006) fiihren ebenfalls fiir Frankreich Evi-
denz fiir die These an, dass technologische Neuerungen die Einstellungswahrscheinlich-
keit Alterer senken, organisationale Anderungen aber auch dazu genutzt werden, um
den Bestand an Alteren abzubauen. Hirsch, Macpherson und Hardy (2000) untermauern
diese Befunde, indem sie nachweisen, dass die Einstellungswahrscheinlichkeit Alterer
in Bereichen geringer ist, in denen neue Informationstechnologien eingesetzt werden.
Einen anderen Ansatz zur Priifung der Wirkung von spezifischem Kapital auf das Ein-
stellungsverhalten von Firmen liefert Hu (2003). Die Tatsache, dass grofere Firmen
jiingere Arbeiter einstellen und diesen hohere Startlohne zahlen — besonders in wissens-
intensiven Berufen —, ist ihm ein Indiz fiir die altersselektive Wirkung spezifischen
Humankapitals. Frosch (2006) kommt fiir Deutschland zu dem Ergebnis, dass die
— generell niedrigen — Wiedereinstellungschancen Alterer besonders bei Ingenieuren,
d. h. in humankapitalintensiven Berufen, reduziert sind.

Ein Grofteil der empirischen Literatur, welche die arbeitsnachfrageseitigen Determi-
nanten der Beschiftigung Alterer untersucht, versteht sich als Test des Lazear-Modells,
d. h. der Deferred-Payment-Hypothese.43 In der klassischen Analyse von Hutchens (1986)
wird auf aggregierter Ebene fiir die USA gezeigt, dass die Einstellungswahrscheinlich-
keit fiir Altere in Branchen geringer ist, in denen Deferred-Payment-Arrangements iiblich
sind, wobei letzteres liber die Elemente von Senioritét, betriebliche Rentenanspriiche
und verpflichtendes Renteneintrittsalter gemessen wird. Scott, Berger und Garen (1995)
kommen zu einem &dhnlichen Schluss, indem sie die Krankenversicherungskosten einer
Firma in Bezug zu deren Beschéftigungsverhalten mit Blick auf Altere setzen. Da US-
Firmen die gestiegenen Kosten fiir Altere in der Regel nicht auf deren Lohn anrechnen
diirfen, ist hierin eine implizite Komponente aufgeschobener Entlohnung enthalten. Das
Ergebnis spricht fiir die Theorie: Altere werden dort nicht eingestellt, wo Krankenversi-
cherung gewihrt wird. Hirsch, Macpherson und Hardy (2000) finden, dass US-Firmen
mit steilen Lohnprofilen weniger Altere einstellen. Heywood, Ho und Wei (1999) zeigen
fiir Hongkong, dass in Firmen, welche Pensionen gewdhren und Senioritit belohnen, die
Bereitschaft der Personalmanager, aber auch die tatsichliche Wahrscheinlichkeit, Altere
zu rekrutieren, gering ist. Adams und Heywood (2007), Daniel und Heywood (2007)

43 Fiir eine Synthese vgl. Heywood, Siebert (2009).
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sowie Heywood, Jirjahn und Tsertsvardze (2010) kommen zu vergleichbaren Resultaten
fiir das Vereinigte Konigreich, Australien und Deutschland. Indirekte Evidenz fiir die
adversen Effekte der aufgeschobenen Lohnbestandteile ergibt sich auch aus der Tat-
sache, dass in Bereichen, in denen unvollstindige Information kein Problem darstellt
und Anreizkompatibilitéit nicht iiber senioritétsorientierte Lohnschemata erreicht werden
muss, die Partizipation Alterer hoher ausfillt (Heywood, Siebert 2009).

Belege fiir das Argument der Fixkosten und Team-Technologie finden sich bei Hurd
(1996), allerdings sprechen die dort dargestellten Tatsachen nur dafiir, dass Teilzeit-
arrangements in vielen Sektoren mit hohen Lohnabschldgen verbunden oder sehr un-
iiblich sind. Direkte Evidenz, dass sich hierdurch besonders die Partizipation Alterer
verringert, findet sich nicht.

2) Institutionelle Arrangements. Die Studien zur Wirkung von Arbeitsmarktinstitutionen
auf die altersspezifische Beschéftigung sind kaum zu iiberblicken und in eine angemes-
sene Systematik zu bringen. Daher beschrankt sich der folgende Abschnitt auf Institu-
tionen, welche direkt auf Altere zugeschnitten sind, nimlich den Kiindigungsschutz, das
Rentensystem sowie die Frithverrentungsregeln. Die letzten beiden Institutionen lassen
sich auch unter dem Aspekt der impliziten Steuer auf Beschiftigung iiber das friihest-
mogliche Renteneintrittsalter hinaus verstehen.44 Bei der Darstellung kann es nicht um
eine detaillierte Beschreibung der jeweiligen Institutionen gehen, sondern um einen
groben Uberblick iiber die Wirkung unterschiedlicher Arrangements im internationalen
Kontext.

Zur Wirkung des altersspezifischen Kiindigungsschutzes gibt es eine eindeutige Schluss-
folgerung: Derartige Regelungen vermindern die Wahrscheinlichkeit, dass Altere einge-
stellt werden, mit anderen Worten erhéhen sie die Dauer der Arbeitslosigkeit Alterer
(Daniel, Siebert 2005; Siebert 2005). In der Studie der OECD (2006) zeigen sich die
adversen Effekte eines restriktiven Kiindigungsschutzes fiir zahlreiche europdische
Lander — darunter auch Deutschland —, ebenso fiir Siidkorea und Japan. Der Nettoeffekt
des Kiindigungsschutzes fiir die Erwerbstitigkeit Alterer ist jedoch weniger gewiss, da
den geringeren Einstellungschancen auch geringere Entlassungswahrscheinlichkeiten
gegentiberstehen.45 Die Studie der OECD findet aber zumindest deskriptive Evidenz
dafiir, dass auch die Erwerbstitigenquote Alterer in Lindern hoher ist, die einen weni-
ger restriktiven Kiindigungsschutz aufweisen. In den Panelregressionen von Bertola,
Blau und Kahn (2007) zeigt sich ebenfalls ein signifikant negativer Effekt des Kiindi-
gungsschutzes auf die Erwerbstétigkeit der iiber 54-jdhrigen Méanner in zehn grofen
OECD-Léndern.

44 Fiir diese und weitere Aspekte siche OECD (2006) sowie Heywood, Siebert (2009).
45 Vgl. OECD (2004, 82) fiir einen Uberblick iiber die existierenden Studien.
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Der zweite und dritte Aspekt zur Partizipationswirkung des Offentlichen und betrieb-
lichen Rentensystems sowie der Frithverrentungsmoglichkeiten betreffen primér drei
Faktoren: das Eintrittsalter, die Lohnersatzquote und Regelungen zur Vereinbarung von
Rentenleistung und Erwerbstétigkeit. Dabei miissen die Frithverrentungsregime nicht de
Jjure als solche ausgelegt sein, vielmehr finden sich in zahlreichen Léndern andere Auf-
fangsysteme,46 welche eine De-facto-Frithverrentung bedeuten (OECD 2006). Dies
scldgt sich dann darin nieder, dass in der betreffenden Phase keiner oder nur geringfiigi-
ger Erwerbstdtigkeit nachgegangen wird, der Leistungsanspruch an geringe Bedingun-
gen gekniipft ist und die jeweilige Phase in der reguliren Verrentung endet.47 Alle
Faktoren lassen sich aus 6konomischem Blickwinkel als implizite Besteuerung auf Be-
schiftigung im Alter auffassen. Die Studien zur Partizipationswirkung dieser Arrange-
ments fordern wenig Uberraschendes zutage. Je frijher und je groBziigiger die Rente
bzw. deren Surrogat gewéhrt wird, umso geringer fallt die Partizipation in den entspre-
chenden Altersgruppen aus. Die Studien von Gruber und Wise (2002) sowie Duval
(2003) zeigen den negativen Beschiftigungseffekt hoherer impliziter Steuern im OECD-
Kontext auf. Gruber und Wise (2002) kommen in ihrer mikro6konomischen Simulation
auf Basis von Paneldaten fiir Frankreich, Belgien und die Niederlande zu dem Befund,
dass eine dreijdhrige Verzogerung des Renteneintrittsalters die Partizipation in der
Gruppe der 55- bis 64-Jdhrigen um 20 Prozentpunkte erhohen wiirde. Gustman und
Steinmeier (2005) schitzen auf Basis eines Lebenszyklusmodells fiir die USA, dass eine
Erhohung der Eintrittsgrenze flir Frithverrentungen von 62 auf 64 Jahre dazu fiihrt, dass
die Mehrzahl der Fille (60%), welche derzeit im Alter von 62 Jahren in Rente gehen,
dann den Zeitpunkt von 64 Jahren nutzen wiirden. Duval (2003) zeigt in einer Analyse
von 22 OECD-Léndern, dass die Partizipation der 55- bis 59-Jahrigen im internationalen
Kontext unter anderem von den — meist impliziten — Frithverrentungsregelungen be-
stimmt ist. Unterschiede in der Erwerbsbeteiligung der iiber 60-Jdhrigen sind hingegen
starker durch Variation in der reguldren Renteneintrittsgrenze bedingt. Freilich erklart
die Variation des gesetzlichen Renteneintrittsalters und der impliziten Steuer auf Be-
schéftigung nur ein Drittel der internationalen Partizipationsunterschiede.4® Zu ver-
gleichbaren Ergebnissen gelangen Blondal und Scarpetta (1999) sowie Johnson (2000).
Fiir Deutschland zeigen Borsch-Supan (1992) und Schmidt (1995), dass die versi-

46 GemiB der Studie der OECD (2006, 61) sind drei Formen von Unterstiitzungszahlungen in vielen
Lindern so ausgelegt, dass sie Altere zum vorzeitigen Ausstieg aus dem Erwerbsleben bewegen,
auch wenn sie formal noch nicht verrentet sind: Arbeitslosenunterstiitzung, Erwerbsunfahigkeits-/
Invaliditatsunterstiitzung und Langzeit-Krankheitsunterstiitzung. In vielen Landern sind die Anforde-
rungen zum Erhalt der entsprechenden Zahlungen in héherem Alter sehr gering.

47 Zwei verbreitete Beispiele dieser impliziten Form der Frithverrentung stellen i) die langfristige und
weitgehend bedingungsfreie Gewihrung von Leistungen aus der Arbeitslosenversicherung fiir Altere
dar und ii) die Gewdhrung von Leistung aufgrund von gesundheitlich bedingter Erwerbsunfahigkeit.
Fiir eine Darstellung der einzelnen Regelungen im internationalen Kontext vgl. OECD (2006, 56).

48 Duval (2003) verweist darauf, dass die mikrobasierten Studien — wie die von Gruber, Wise (2002) —
zu erheblich hoheren Partizipationselastizititen der impliziten Besteuerung gelangen als die aggre-
gierten Analysen auf Basis von Landerpanels.
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cherungsmathematisch verzerrten Rentenanspriiche der Rentenreform 1973 zu einer
Senkung des mittleren Renteneintrittsalters um zwei Jahre gefiihrt haben, was zwei
Drittel des beobachteten Riickganges in der betrachteten Periode erklért (Arnds, Bonin
2003). Alles in allem unterstreichen die empirischen Analysen die zentrale Bedeutung
des institutionellen Rahmens fiir die Arbeitsmarktpartizipation Alterer, insbesondere
dadurch, dass er zu einer impliziten Besteuerung der Beschéftigung iiber die Eintritts-
grenze zur (Friih-) Rente hinausfiihrt. Jedoch wird in den Studien auch deutlich, dass die
Partizipationselastizitit der impliziten Steuer auf Beschiftigung signifikant unter eins
liegen diirfte, institutionelle Anderungen, welche die implizite Besteuerung beeinflus-
sen, somit nicht vollstdndig in der Partizipation wirksam werden und ,,rentennachfrage-
seitige™ Aspekte — wie Gesundheit, Freizeitpraferenz, Partnerschaftsmotive — das Ver-
rentungsverhalten zu einem erheblichen Teil verfestigt haben (Duval 2003).

3.1.3 Humankapital im Erwerbsverlauf

In der Arbeitsmarktokonomik nimmt die Thematik von Bildung und Humankapital einen
zentralen Platz in der Analyse des Arbeitsangebots ein (Cahuc, Zylberberg 2004; Ehren-
berg, Smith 2000; Franz 1996). Das Arbeitsangebot wird in diesem Zusammenhang somit
nicht als homogen betrachtet, vielmehr wird zwischen verschiedenen Qualifikations-
bzw. Fihigkeitsniveaus von Erwerbstitigen unterschieden. Aus dieser Sichtweise wird
auch die Alterung der Erwerbspersonen fiir das Arbeitsangebot bedeutsam, ist doch zu
vermuten, dass sich unterschiedliche Altersgruppen in ihren Humankapitalbestdnden als
auch -investitionen signifikant unterscheiden und nicht perfekt gegeneinander substituier-
bar sind.

3.1.3.1 Theorie: Ben-Porath (1967) und Erweiterungen

Die theoretische Literatur zur Entwicklung des Humankapitalbestandes im Lebenszy-
klus geht im Wesentlichen auf das Modell von Ben-Porath (1967) zuriick.49 Dabei ist
anzumerken, dass allein arbeitsangebotsseitige Erwédgungen in das Modell einflieBen —
insofern ldsst sich der verwendete Humankapitalbegriff eher im Sinne des generellen
Typs verstehen. In Anlehnung an Modelle der Investition in Realkapital wird eine In-
vestitionsfunktion fiir Humankapital aufgestellt. Die in einer Periode realisierte Human-
kapitalinvestition ist dabei eine Funktion des Bestandes an individuellem Humankapital,
der investierten Ausbildungszeit und der iibrigen Inputfaktoren. Es werden abnehmende
Grenzertrdge der Humankapitalproduktionsfunktion unterstellt, und die Humankapital-

49 Konzise Beschreibungen des Modells von Ben-Porath liefern Polachek, Siebert (1993) und Debus
(2007, 53 ff.). In der theoretischen Literatur finden sich eine Reihe alternativer Modelle fiir Hu-
mankapitalinvestitionen, insbesondere mit Blick auf die im Erwerbsverlauf zentrale Form der Inves-
tition als Weiterbildung. Darin wird auf Marktunvollkommenheiten abgehoben, meist hervorgerufen
durch asymmetrische Informationen. In diesen Modellen wird aber in der Regel von einem Altersef-
fekt abstrahiert, sodass sie fiir den vorliegenden Zusammenhang wenig informativ sind. Fiir einen
Uberblick iiber diese Modelltypen vgl. Leuven (2005).
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akkumulation jeder Periode ergibt sich aus dem Investitionsvolumen abziiglich der je-
weiligen Abschreibungen auf bestehendes Humankapital. Da jede Einheit Humankapi-
tal, die nicht zur Ausbildung, sondern zur Giiterproduktion verwendet wird, mit einem
exogenen Lohnsatz vergiitet wird, entstehen dem Individuum einmal Investitionskosten
aus entgangenem Einkommen.50 Ferner sind die Kosten der iibrigen Inputfaktoren auf-
zubringen. Die Abschreibungen ergeben sich aus dem Produkt eines konstant ange-
nommenen Abschreibungsparameters und dem Kapitalbestand der Periode. Im jeweili-
gen Optimum einer Periode miissen die Grenzkosten der Ausbildung dem Grenzertrag
des zusitzlich gewonnenen Humankapitals entsprechen. Das Individuum optimiert den
Investitionspfad liber den Lebenszyklus, indem es den Barwert der Investitionen im
gesamten Lebenszyklus maximiert; dabei werden perfekte Voraussicht und ein fixes
Renteneintrittsdatum unterstellt. Im Ergebnis zeigt das Modell von Ben-Porath einen
monoton fallenden optimalen Pfad fiir die Investitionen in Humankapital auf. Insbeson-
dere wird der Anteil der Zeit, welcher fiir Ausbildung verwendet wird, iiber die Jahre
hinweg geringer. Am Anfang und am Ende gibt es jeweils eine Randlosung: Zu Beginn
— in der Schulphase — wird die gesamte Zeit zur Humankapitalakkumulation genutzt,
zum Renteneintritt wird hingegen gar nicht mehr investiert. Im Resultat weist der Human-
kapitalbestand einer Person einen umgekehrt u-formigen Verlauf iiber den Lebenszyklus
hinweg auf. Abbildung 3-1 verdeutlicht schematisch die Verldufe der Bruttoinvestitio-
nen /, des Humankapitalbestandes K, der Abschreibungen 4 und der Kapitalzuwéchse
bzw. Nettoinvestitionen K. Anfangs sind die Kapitalzuwéchse hoch, da die Zeit zu ei-
nem erheblichen Teil fiir (Brutto-) Humankapitalinvestitionen genutzt wird und die Ab-
schreibungen noch gering ausfallen. Der Humankapitalbestand wichst in dieser Phase
sehr schnell. Im Zeitverlauf wird die Investitionsneigung geringer, die Abschreibungen
steigen demgegeniiber an, das Wachstum des Bestandes (= Nettoinvestitionen) fillt, es
erreicht den Nullpunkt, wenn die Abschreibungen den Bruttoinvestitionen entsprechen.
Zu diesem Zeitpunkt ist das Maximum des Humankapitalbestandes erreicht, in der
Folge sind die Bruttoinvestitionen geringer als die Abschreibungen, der Bestand fallt.
Es resultiert ein umgekehrt u-formiges Profil fiir den Humankapitalbestand.

Da sich der realisierte Lohn aus dem Humankapitalbestand einer Periode ergibt, weist
das Lohnprofil im Erwerbsverlauf eine dhnliche Form wie die Kurve des Humankapital-
bestandes auf. Dabei ist freilich zu beriicksichtigen, dass nur der Teil der zur Verfiigung
stehenden Zeit lohnrelevant ist, welcher nicht zur Bildung neuen Humankapitals einge-
setzt wird. Der mit dem aktuellen Humankapitalbestand realisierbare Lohn ist daher
immer hoher als der tatsdchlich realisierte Lohn — mit Ausnahme der letzten Periode, in der
nicht mehr investiert wird.

50 Das Modell unterstellt, dass der Inputfaktor entweder zur Produktion von Humankapital oder zur
Giterproduktion verwendet wird. Damit ist die Akkumulation von Humankapital immer als Investi-
tion zu verstehen, d. h., es entstehen (Opportunitits-)Kosten, um die mit der Investition verbundenen
Ertrdge zu generieren. Damit wird vom Learning-by-Doing-Typ der Humankapitalakkumulation ab-
strahiert. Bei dieser Form entsteht das Humankapital als Nebenprodukt der Giiterproduktion, ohne
dass dadurch der Einkommensstrom geschmalert wiirde.
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Abbildung 3-1:
Schema der Humankapitalakkumulation

T

K
A
|
<
K

Quelle: Eigene Darstellung.

Das grundlegende Modell von Ben-Porath ist in einigen Abhandlungen modifiziert und
erweitert worden.5! Die theoretische Literatur konzentrierte sich darauf, die Arbeitsange-
botsentscheidung zu endogenisieren, Unsicherheit iiber kiinftige Ertrige zu berticksich-
tigen, Kreditrestriktionen einzufiihren, unterschiedliche Formen von Humankapital zu be-
trachten sowie die Annahme einer konstanten Humankapitalrendite, d. h. des Lohnsatzes
auf Humankapital zu lockern (Weiss 1987; Polachek, Siebert 1993; Polachek 1995).

Eine interessante Implikation des Modells von Ben-Porath mit Blick auf die Weiterbil-
dung — verstanden als on-the-job training — macht die Analyse von Kuruscu (2006)
sichtbar. Sie ist flir den vorliegenden Kontext der Alterung des Erwerbspersonenpoten-
zials besonders relevant.52 Zunéchst leitet der Autor die Grenzertragsfunktion der Bil-
dungsinvestitionen je Periode in Abhingigkeit von der Erfahrung, d. i. der Zahl der be-
reits absolvierten Erwerbsperioden, aus einem Ben-Porath’schen Modell ab. Durch die
starke Diskontierung weit in der Zukunft liegender Ertrage fallt die Grenzertragsfunk-
tion zu Beginn des Erwerbslebens nur moderat und sinkt erst in der zweiten Hailfte des
Erwerbslebens stirker. In Abbildung 3-2 wird dies exemplarisch dadurch sichtbar, dass
die Abstinde zwischen den periodenspezifischen Grenzertragskurven MR; bis MRs mit

51 Fiir einen Uberblick iiber die dltere Literatur vgl. Weiss (1987) sowie Polachek (1995).

52 Der GroBteil der neueren Literatur geht demgegeniiber in umgekehrte Richtung und untersucht nicht
die Phasen der spiteren Bildung, sondern die friihkindlichen Bildungsprozesse. Darin wird der
Schliissel zur Erklarung spéterer Einkommensunterschiede gesehen. Vgl. hierzu die einflussreiche
Arbeit von Cunha, Heckman (2007).
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Voranschreiten im Erwerbsalter groBer werden.53 Unter Zuhilfenahme eines stilisierten
Alters-Lohnprofils, welches in den meisten Okonomien typischerweise beobachtet wer-
den kann, ldsst sich im Modell dann das optimale Volumen der Bildungsinvestitionen
fiir jede Periode bestimmen34 — in Abbildung 3-2 dargestellt durch die Punkte 4 bis E.
Uber den Erwerbsverlauf hinweg ergibt sich ein stark fallender konvexer Pfad der opti-
malen Bildungsinvestitionen. Zu Beginn des Erwerbslebens (Punkte 4 und B in Periode
1 und 2) wird zwar sehr viel investiert, doch fillt das optimale Volumen bereits in den
ersten Erwerbsjahren erheblich, sodass in einem realistischen Szenario bereits in der
Mitte des Erwerbsleben kaum noch Humankapitalinvestitionen stattfinden — und dies,
obwohl zu diesem Zeitpunkt noch recht hohe marginale Investitionsertrige gegeben
sind. Diese ungleiche Entwicklung von marginalen Bildungsertragen und optimalen
Bildungsinvestitionen ist nur dann konsistent, wenn die marginalen Kosten der Bildungs-
investitionen MC — gegeben durch die Verbindung der Punkte 4 bis E — zu Beginn sehr

Abbildung 3-2:
Stilisierter Verlauf der Grenzertrige und -kosten der Weiterbildung im Modell von

Kuruscu (2006)

A
MC

------------- == MR,

___________________ B MR,

z/’/‘ C MR3

iD "

EE .
IS |4 |3 |2 |1 »

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Kuruscu (2006, 837).

53 Der Autor zeigt, dass die Grenzertriige der Humankapitalinvestition innerhalb einer Periode im Mo-
dell konstant, d. h. unabhéngig vom in dieser Periode bereits investierten Volumen sind.

54 Dieses Vorgehen lisst sich mittels Riickwirtsinduktion realisieren, da angenommen werden kann,
dass die Bildungsinvestitionen zum Zeitpunkt vor dem Erwerbsaustritt — also in der letzten Periode —

gleich null sind.
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stark ansteigen, im spiteren Verlauf aber einen sehr flachen Verlauf aufweisen. Nur bei
einem flachen Verlauf kann eine geringe Reduktion der marginalen Ertrdge zu einem
substanziellen Riickgang des optimalen Investitionsvolumens fiihren. Und nur bei einem
steilen Anstieg zu Beginn der Investitionen ist erkldrbar, warum in der zweiten Hilfte
des Erwerbslebens fast gar nicht mehr investiert wird.

Das Modell spricht mithin fiir eine Weiterbildungstechnologie, welche durch hohe an-
fangliche Investitionskosten gekennzeichnet ist, die nur zuriickgewonnen werden kon-
nen, wenn noch hinreichend viele Perioden in Erwerbstitigkeit verbracht werden, d. h.,
wenn die Grenzertrdge einer zusétzlichen Investitionseinheit noch hoch sind. Ab einem
gewissen Alter wird der flache Verlauf der marginalen Kostenkurve gar nicht mehr er-
reicht, sodass keine substanzielle Weiterbildungsinvestition erfolgen kann. Einschrin-
kend ist allerdings darauf zu verweisen, dass Kuruscus Ansatz — ndmlich die Ableitung
der Weiterbildungstechnologie auf Basis von Lohnprofilen — die Annahme einer steti-
gen Identitdt von Lohnsatz und Wertgrenzprodukt voraussetzt. Wie in den vorherigen
Abschnitten gezeigt, ist dies selbst bei der Fokussierung auf generelles Humankapital
nicht unproblematisch.

Alles in allem lassen sich folgende generelle Zusammenhinge aus den beschriebenen
Ansitzen ableiten. Die Investitionsneigung sinkt mit zunehmendem Alter stetig, da die
Ertrdge aus den Investitionen durch die sich verringernde Nutzungsdauer abnehmen.
Der Humankapitalbestand weist eine konkave Struktur auf, wobei das Maximum deutlich
vor dem Ausscheiden aus dem Erwerbsleben erreicht sein sollte. Neben diesen generellen
Zusammenhdngen lassen sich aus der Wirkung der im Modell verwendeten Parameter
(Erwerbshorizont, Abschreibungsquote, Lernfdhigkeit) differenziertere testfdhige
Hypothesen gewinnen. So sollte die Investitionsneigung von Personen hoher sein bzw.
sich langsamer abschwichen, die — qua exogener Faktoren — eine lingere Erwerbsphase
erwarten konnen. Hier ldsst sich empirisch Gewinn aus institutionellen Unterschieden im
Zeitverlauf oder im Landerquerschnitt gewinnen, beispielsweise mit Blick auf die Varia-
tion der Renteneintrittsregelungen. Auch die Geschlechtsdimension ldsst sich heran-
ziehen, wenn ndmlich Frauen langere Erwerbsunterbrechungen aufweisen als Ménner.
Ferner wiirden technologisch bedingte Unterschiede im Abschreibungsverlauf das In-
vestitionskalkiil verdndern. In Sektoren bzw. Berufen mit schnellem technologischen
Wandel und entsprechend hohen Abschreibungen sollten Bildungsinvestitionen stirker
vom Alter abgekoppelt sein als in Bereichen mit geringen Abschreibungsbedarfen. Eine
hohere Lernfahigkeit diirfte zu einem hoheren Humankapitalstock fiihren, selbst wenn
die eingesetzte Investitionszeit nicht stiege.

3.1.3.2 Empirische Befunde zur Humankapitalinvestition im Erwerbsverlauf

Als Test der Vorhersagen der Modelle zur Entwicklung der Humankapitalinvestitionen
und des -bestandes im Lebenszyklus wird — wie bereits eingehend beschrieben — auf die
individuellen Lohnprofile im Erwerbsverlauf abgestellt. Diese Befunde lassen sich zwar
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wie gezeigt mit den Vorhersagen der Humankapitaltheorie in Einklang bringen
(Polachek 1995), indes sind sie ebenso als Belege fiir alternative Erkldrungsansétze
interpretierbar. Daher soll im Folgenden nicht auf die Konkavitdt des Lohnprofils, son-
dern direkt auf die Akkumulation von Humankapital qua (Weiter-)Bildung, deren Effekt
auf die Lohne und das Lohnprofil (returns to training)35 sowie den Verlauf der Ab-
schreibungen im Erwerbsleben eingegangen werden. Die Darstellung konzentriert sich
dabei auf Weiterbildung, sie ldsst die erste Phase des Modells von Ben-Porath — die
reine Ausbildungsphase — unberiicksichtigt, da diese fiir den in der vorliegenden Arbeit
gewihlten Erkenntnisgegenstand der Wirkung der Alterung auf den Arbeitsmarkt weni-
ger relevant ist. Ferner wird das in den empirischen Studien immer wieder thematisierte
Problem der Definition und addquaten Messung von Weiterbildung im Folgenden nicht
adressiert (Bassanini et al. 2005).

Den zentralen Befund einer mit zunehmendem Alter verringerten Weiterbildungsbetei-
ligung zeigen sowohl Studien auf Basis von aggregierten Landerdaten als auch mikro-
okonometrische Schitzungen zu den Determinanten von Weiterbildungspartizipation.
Insbesondere die Altersgruppe der iiber 54-Jdhrigen weist in nahezu allen Lindern eine
signifikant geringere Weiterbildungswahrscheinlichkeit auf als die Vergleichsgruppe der
jingeren Personen (OECD 2006; Bassanini et al. 2005). Diese Befunde konnen somit
als Bestétigung der Humankapitaltheorie gewertet werden. Allerdings zeigen Bassanini
et al. auf Basis des European Community Household Panels (ECHP), dass sich der ne-
gative Zusammenhang von individuellem Alter und Weiterbildungsbeteiligung zwischen
den einzelnen europdischen Liandern erheblich unterscheidet, wobei die Lédnder mit den
geringeren generellen Weiterbildungsaktivititen auch eine besonders niedrige Partizi-
pation Alterer aufweisen.

Hinsichtlich der Cross-Country-Variation sollten in Liandern mit ldngerer Erwerbstitig-
keit die Humankapitalinvestitionen langsamer sinken und das Maximum des Bestandes
spiter erreicht werden als in Okonomien mit frilhem Renteneintritt. In der Studie der
OECD (2006) zeigt sich eine derartige Cross-Country-Korrelation zwischen Weiterbil-
dungspartizipation dlterer Arbeitnehmer und erwarteter Amortisationsperiode, gemessen
qua mittlerem effektiven Renteneintrittsalter oder qua Anteil der dlteren Beschiftigten,
welche tiber einen Fiinfjahreszeitraum noch beim selben Arbeitgeber beschiftigt sind.
Insofern bestitigt sich die zentrale Stellung des institutionellen Umfeldes auch in die-
sem Bereich. Wie Bassanini et al. (2005) in ihrer Analyse des ECHP finden, erkldren
die individuellen und betrieblichen Charakteristika nur 50% der Cross-Country-Varianz,
das Ubrige ist durch linderspezifische Effekte bedingt und damit nicht zuletzt durch das
jeweilige Arbeitsmarktregime. Dies spricht nicht gegen die Theorie von Ben-Porath,
allein wird deutlich, dass sich die Investitionskalkiile durch die institutionellen Arrange-

55 Im Gegensatz zu den im Abschnitt 3.1.1 referierten Arbeiten wird in den hier thematisierten Studien
nicht allein das Lohnprofil betrachtet, sondern der Effekt von Weiterbildung auf den Lohn. Mit an-
deren Worten bendtigen diese Ansitze nicht nur Informationen iiber Lohne, Senioritidt und Erfah-
rung, sondern auch iiber die tatséchliche Beteiligung an Weiterbildungsmafnahmen.
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ments erheblich beeinflussen lassen — exemplarisch scheint dies fiir die Regelungen
zum Renteneintritt zu gelten.

Hinsichtlich der returns to training gibt es eine sehr umfangreiche empirische Literatur,
welche methodisch und von ihren Resultaten her dhnlich vielfiltig ist wie die Literatur zu
den returns to seniority and experience.56 In der Regel wird eine Mincer-Lohngleichung
mit gewohnlichem Zuschnitt geschitzt, diese wird jedoch um eine Variable erginzt,
welche die Beteiligung an einer WeiterbildungsmaBBnahme misst (Bassanini et al.
2005).57 Die in dieser Literatur gefundenen Belege zu den returns to training sind
keineswegs eindeutig — und dies nicht nur im Léndervergleich, sondern auch auf Grund-
lage ein und desselben Datensatzes. Insgesamt gesehen sprechen die Befunde fiir signi-
fikante Ertrdge von Weiterbildung — sowohl mit Blick auf die am besten untersuchten
Arbeitsmirkte der USA und des Vereinigten Konigreichs als auch zahlreiche andere
europdische Staaten.58 Auf Grundlage des ECHP schitzen Bassanini et al. (2005) eine
Mincer-Gleichung fiir europédische Lander unter Einbeziehung von individuenspezifi-
schen fixen Effekten. Es findet sich Evidenz fiir substanzielle returns to training in
Dénemark, Belgien, Portugal, Finnland, Griechenland, Italien und dem Vereinigten
Konigreich. Allerdings ist die Frage, ob sich darin tatsdchlich die kausalen Effekte der
Weiterbildung niederschlagen, nicht zweifelsfrei geklért. So zeigt die neuere Arbeit von
Kuckulenz und Maier (2006) fiir Deutschland, dass bei adédquater Kontrolle des Selek-
tionseffektes der Lohneffekt von Weiterbildung verschwindet. Eine &hnlich innovative
Studie von Leuven und Oosterbeek (2008) kommt fiir die Niederlande zu einem
vergleichbaren Ergebnis, indem sie die Gruppe der Teilnehmer und Nichtteilnehmer so
bestimmt, dass kein nicht zufélliger Selektionseffekt mehr vorliegen sollte. Zwischen
den so ausgewéhlten Personengruppen ist der Treatment-Effekt der Weiterbildung nicht
von null zu unterscheiden. Insofern kann die von Kuruscu (2006) in einem Ben-
Porath’schen Modelltyp abgeleitete Hypothese von sehr geringen Weiterbildungsertridgen
im spiteren Erwerbsleben auf Grundlage der bisherigen Forschung nicht zuverléssig
abgelehnt werden. Im Ubrigen ist einschrinkend darauf hinzuweisen, dass die Frage der
Altersabhéngigkeit der returns to training in den vorliegenden Studien nicht eigens
thematisiert wird. Zwar wird das Alter in den Schétzungen kontrolliert, der Inter-
aktionseffekt von Alter und Weiterbildungsertrag wird aber nicht modelliert, sodass die
Ben-Porath’sche These einer geringeren Rendite von Investitionen im hoheren Er-
werbsalter nicht getestet wird.

56 Vgl. fiir eine Ubersicht {iber die neuere Literatur Asplund (2005) sowie Bassanini et al. (2005).
57 Um Heterogenitits- und Endogenititsproblemen Rechnung zu tragen, werden die Modelle um fixe

individuen- oder matchspezifische Effekte erweitert oder zweistufig als Selektions- bzw. [V-Modell
geschitzt.

58  Fiir die USA siehe Lynch (1992); Veum (1995); Parent (1999) sowie Loewenstein, Spletzer (1999).
Das Vereinigte Konigreich untersuchen Booth (1993) und Blundell et al. (1999). Fiir Deutschland
vgl. Pischke (2001); Kuckulenz, Zwick (2003) und Kuckulenz, Maier (2006).

64



IWH

Ein letzter Aspekt, der fiir die Entwicklung des individuellen Humankapitalbestandes
im Erwerbsverlauf zentral ist und der in den theoretischen Modellen eher undifferenziert
behandelt wird, betrifft die Abschreibungen auf Humankapital. In den theoretischen
Modellen werden Abschreibungen vernachldssigt oder als proportional zum Human-
kapitalbestand (liber einen konstanten Abschreibungsparameter) angesetzt. In der
Konsequenz bedeutet diese Modellierung, dass Beschiftigte mit hohen Humankapital-
bestidnden auch die hochsten Abschreibungen zu verzeichnen haben.59 In der empiri-
schen Literatur zeigen sich indes differenziertere Befunde. Mit de Grip (2006) lassen
sich zunichst zwei Formen von Verschleif unterscheiden. Erstens ldsst sich von technisch
bedingter Abschreibung sprechen, wenn durch mentale oder physische Einschrankungen
verhindert wird, dass der Humankapitalbestand tatsidchlich genutzt werden kann oder aber
eine Unterbrechung der Tétigkeit zu einem ,,Vergessen von Wissen und Fertigkeiten
filhrt. Zweitens ldsst sich im okonomischen Sinne von Abschreibung sprechen, wenn
Wissen und Fertigkeiten nach wie vor gegeben sind, aber die Nutzbarkeit aufgrund ver-
anderter Produktionsbedingungen nicht mehr gegeben ist. Mit Blick auf die Wirkung
des Alters ist insbesondere diese Abschreibungsform von Interesse; auch ist es diese
Abschreibungsform, auf welche die theoretischen Modelle am ehesten abheben.

Es zeigt sich zunichst, dass sich Abschreibungsverldufe sektoral sehr unterschiedlich
gestalten. Neuman und Weiss (1995) zeigen fiir israelische Firmen, dass lange Beschéf-
tigungszeiten in Hochtechnologiesektoren insbesondere fiir Hochqualifizierte mit einem
Lohnabschlag verbunden sind, was die Autoren auf besonders hohe Abschreibungsraten
zuriickfiihren. In dhnliche Richtung weisen die Ergebnisse, welche die These des bereits
referierten age biased technological change zu untermauern beabsichtigen (vgl. Ab-
schnitt 3.1.2.2). Altere sind demnach von der Einfiihrung neuer Technologien besonders
hart getroffen, weil deren Humankapital am wenigsten kompatibel zur neuen Technologie
ist, die Abschreibungsbedarfe mithin besonders hoch sind. Gemal Bartel und Sicherman
(1993) gilt dies vornehmlich fiir unerwartete Technologieschocks, wihrend gradueller
Wandel mit dem gegebenen Humankapital bewailtigt werden kann. In diesem Sinne
zeigt die Studie von Weinberg (2002), dass das Wissen der Alteren in einigen Kon-
texten auch komplementér zur Einfiihrung neuer Technologien sein kann. Allen und de
Grip (2007) weisen in diesem Zusammenhang auf einen flir die Wirkung des Alters
interessanten Effekt hin. Hohere Abschreibungsbedarfe fiihren demnach nicht per se zu
einer Schlechterstellung dlterer Arbeiter, vielmehr fithrt die subjektive Wahrnehmung
hoherer Abschreibungsbedarfe bzw. schnellerer Alterung von Wissensbestinden dazu,
dass die Partizipationsneigung an Weiterbildung steigt. Dies kann auch bedeuten, dass
Altere verstirkt in Weiterbildung investieren, da der Amortisationszeitraum kiirzer ist.
Anders geartete Evidenz fiir einen erhohenden Effekt des Alters auf die Abschreibungs-

59 Ein differenzierteres Modell mit Implikationen fiir die Abschreibung auf Humankapital entwickeln
MacDonald, Weisbach (2004). In deren Vintage-Modellen sind Arbeiter bestimmten Technologien
zugeordnet. Sind technologischer Wandel hoch und Erfahrungseffekte gering, dann wird das Human-
kapital der Alteren vergleichsweise stark entwertet.
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bedarfe liefern Arbeiten, welche die Wirkung des sektoralen Wandels auf die Beschéfti-
gung thematisieren. Insofern Altere auch in ilteren Sektoren beschiftigt sind, wird der
sektorale Wandel dazu fiihren, dass deren Qualifikationen weniger intensiv benotigt
werden. In den — bereits referierten — Studien zur Wirkung von Jobverlusten aufgrund
von FirmenschlieBungen (in schrumpfenden Sektoren) zeigt sich, dass sektoraler Wan-
del Humankapital obsolet macht. Personen, die in anderen Sektoren wiederbeschéftigt
werden, miissen vergleichsweise hohe Lohnabschldge nach dem Wechsel des Sektors in
Kauf nehmen (Jacobson, LalLonde, Sullivan 1993; Neal 1995; Kletzer 1998). Freilich
findet sich in diesen Arbeiten keine Beantwortung der Frage, ob Altere vom sektoralen
Wandel hiufiger betroffen sind. Insofern ist es fraglich, ob dieser Mechanismus tat-
sachlich zu altersspezifischen Abschreibungsbedarfen von spezifischem Humankapital
fiihrt.

3.2  Alterung auf aggregierter Ebene: Kohorteneffekte

Wie bereits am Anfang des Kapitels ausgefiihrt bezieht sich der Begriff der zunehmen-
den Alterung auf die Verschiebung der Altersstruktur innerhalb einer Okonomie, d. h.
auf ein stirkeres Gewicht dlterer Kohorten im Vergleich zu den nachriickenden jiinge-
ren Altersgruppen. Die Wirkung dieser demographischen Gewichtsverlagerung ist nun
nicht einfach durch die Aggregation der soeben beschriebenen individuellen Alters-
effekte gegeben. Vielmehr haben die aggregierten Effekte — die unterschiedlichen Gro-
Ben der Altersgruppen — ihrerseits Einfluss auf den individuellen Arbeitsmarkterfolg.
Dies liegt entscheidend an der Annahme, dass jiingere und éltere Arbeiter keine per-
fekten Substitute sind. Andernfalls hitte eine Verschiebung der Altersstruktur nur in-
sofern Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt, als damit in der Regel auch Verdnderungen
der absoluten GroBe des Erwerbspotenzials verbunden wéren. Indes sollte gerade das
vorige Kapitel deutlich gemacht haben, dass das Alter tatsidchlich ein wesentlicher Hetero-
genitdtsparameter des Faktors Arbeit ist.00 Liegt somit die Mdglichkeit von Kohorten-
effekten vor, dann bedeutet dies, dass sich die Arbeitsmarktsituation zweier Arbeiter
desselben Typs, insbesondere desselben Alterstyps, allein dadurch unterscheiden kann,
dass sie unterschiedlich groen Kohorten angehdren. Insofern ist die Wirkung der Alte-
rung auf den individuellen Arbeitsmarkterfolg Ergebnis zweier Faktoren: des individu-
ellen Alters- und des aggregierten Kohorteneffekts.61 Dabei ist zu beriicksichtigen, dass

60  Freilich ist einschrinkend anzumerken, dass der Grad der Substitutionalitit zwischen verschiedenen
Altersgruppen keine durchweg exogene Grofle ist. Insbesondere Humankapitalinvestitionen kdnnen
die Substitutionalitét stark beeinflussen.

61  Ferner sind Periodeneffekte relevant, diese stehen aber in keiner notwendigen Beziehung zur Alte-
rung und werden daher hier nicht thematisiert. Auch werden Kohorteneffekte im Folgenden allein
auf die GroBe der Kohorte bezogen. Neben diesen size based cohort effects werden in der sozial-
wissenschaftlichen Literatur history based cohort effects thematisiert. Damit ist der Einfluss der Zu-
gehorigkeit zu einer Generation gemeint, d. h. der Umstand, dass dieselben Periodeneffekte auf die
Mitglieder einer Kohorte im selben Alter gewirkt haben (Slack, Jensen 2008).
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die Zugehorigkeit zu einer Kohorte fiir deren Mitglieder zwar exogen ist und sich da-
durch (direkte) Effekte ergeben, denen die Mitglieder qua Geburt ausgesetzt sind. Den-
noch fiihrt die optimale Anpassung des Verhaltens an die eigene relative Kohortengrof3e
auf mittelbarer Ebene zu (indirekten) Effekten, welche die primire direkte Wirkung
konterkarieren konnen.

3.2.1 ,Birth and Fortune* — Die Easterlin-Hypothese des Cohort Crowding

Die zentrale Arbeit, welche als Startpunkt um die Debatte zu Kohorteneffekten angesehen
werden kann, stammt von Easterlin (1987).62 Easterlin geht es darum, eine Theorie der de-
mographischen Zyklen zu entwerfen; diese zielt auf den Zusammenhang von Kohorten-
grofle und Fertilitdt. Der Nexus wird aber iiber die Wirkung der relativen Kohortengrof3e
auf den Arbeitsmarkterfolg hergestellt, sodass die Theorie auch fiir den vorliegenden
Kontext von Bedeutung ist.

Easterlin geht in seiner Theorie der Fertilitdt davon aus, dass der préferierte Lebens-
standard durch den Lebensstandard der eigenen Eltern festgelegt wird. Die Kinder ver-
suchen ihre einkommensrelevanten Handlungsparameter so zu bestimmen, dass zumin-
dest das Konsumniveau der Eltern erreichbar ist. Entstammen die Individuen einer groflen
Kohorte, so sollte der Lebensstandard der Eltern erstens vergleichsweise hoch gewesen
sein, andernfalls hétte sich die Elterngeneration weniger Kinder leisten konnen;63 zwei-
tens miissen Angehorige dieser relativ groBen Kohorte davon ausgehen, dass ihre eige-
nen Einkommenschancen aufgrund von Verdringungseffekten (cohort crowding effects)
gegeniiber denen ihrer Eltern reduziert sind. Um ihr priferiertes Konsumniveau den-
noch zu halten, verzichten die Angehdrigen groBer Kohorten auf Kinder, was deren
Konsummdéglichkeiten erhdht — zum einen dadurch, dass die direkten Kosten der Kinder-
erziehung verringert werden, zum anderen weil die Arbeitsmarktpartizipation und damit
das Einkommen, insbesondere der Frauen, erh6ht werden kann. Durch diese Anpassung
des Fertilititsverhaltens und daraus folgend der Arbeitsmarktpartizipation kann der ge-
wiinschte Lebensstandard zumindest tendenziell realisiert werden. In der néchsten
Runde sehen sich die Kinder der groBlen Kohorten aufgrund der geringen eigenen
Kohortengrof3e mit besseren Einkommenschancen konfrontiert, auch ist der gewiinschte
Lebensstandard eher geringer als der ihrer Elterngeneration. Dies flihrt dazu, dass das
Fertilitdtsverhalten dieser neuen Generation wieder in Richtung einer héheren Kinder-
zahl ausschlédgt. Der Zyklus beginnt damit von vorn.

Fiir die vorliegende Untersuchung sind die Anpassungen des Fertilitdtsverhaltens sowie
die Bildung der Konsum- und Fertilititspriferenzen ohne groBere Bedeutung.64 Hin-

62 Die frithesten Arbeiten Easterlins zu dieser Thematik gehen auf das Jahr 1961 zuriick (Easterlin
1961).

63 Kinder werden im Modell als superiore und normale Giiter behandelt (Braun 2000).

64  Fiir eine Review vgl. Macunovich (1998) sowie Pampel, Peters (1995).
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gegen gilt es, den crowding effect groBBerer Kohorten auf dem Arbeitsmarkt genauer zu
beleuchten. Denn daran kniipft die Diskussion um die Wirkung von sich qua Alterung
ausdiinnender Kohorten auf den Arbeitsmarkterfolg an. Die generelle Behauptung am
Anfang von Easterlins ,,Birth and Fortune* lautet: ,,For those fortunate enough to be
members of a small generation, life is — as a general matter — disproportionately good;
the opposite is true for members of a large generation.* (Easterlin 1987, 3 f.). Der Ver-
drangungseffekt groler Kohorten, welcher fiir die Schlechterstellung verantwortlich ist,
weist gemidl3 Easterlin drei Dimensionen auf.65 Im familidren Kontext fiihrte eine
VergroBerung der Kinderzahl zu adversen Effekte der Kindesentwicklung. Sowohl Ge-
sundheit, Verhalten als auch Intelligenz wéren durch eine grofere Zahl an Geschwistern
und einen geringeren Altersabstand negativ beeinflusst. Der zweite Verdrangungseffekt
bezieht sich auf die Institution der Schule. Die Kapazititen des Systems wiirden durch
groBe Kohorten iiberbeansprucht, die Betreuungsquoten verschlechterten sich, in der
Folge sidnken das Bildungsniveau und die Bildungsbeteiligung. Der dritte Effekt thema-
tisiert die fiir die vorliegende Arbeit besonders relevante Dimension des Arbeitsmarktes.
Grof3e Kohorten stellten sich demnach mit Blick auf die Lohne, das Risiko, arbeitslos zu
werden, und die Bildungsrendite schlechter als kleine Kohorten. Basis dieser Hypothese
ist eine vergleichsweise unelastische Arbeitsnachfrage und geringe Substitutionselasti-
zitdten zwischen den Kohorten. Dadurch driickt die Kohortengrof3e die relativen Lohne
oder erhoht im Falle fixer Faktorpreise die Arbeitslosigkeit. Es hingt an der geringeren
Substitutionalitdt von Hoherqualifizierten, dass die Bildungsrendite negativ betroffen
ist. In dieser Gruppe kann die Position eines Alteren aus der kleinen Kohorte nicht durch
einen Jiingeren aus der groen Kohorte gefiillt werden. Fiir Geringqualifizierte sind die
Kohorteneffekte indes kaum vorhanden, da die Arbeitsnachfrage hier altersneutral ist.
Dies verringert die Bildungsrendite fiir die groe Kohorte.66 Geméall Easterlin ist der
adverse Arbeitsmarkteffekt nicht etwa nur im Sinne ungiinstigerer Startbedingungen
beim Eintritt in den Arbeitsmarkt zu verstehen, vielmehr bleibt die Schlechterstellung
im gesamten Lebenszyklus hinweg erhalten. Eine weitere Konkretisierung betrifft die
genaue Position im demographischen Zyklus. So sind die Kohorten, welche am Anfang
eines Babybooms geboren wurden, beim Eintritt in den Arbeitsmarkt unter Umsténden
weniger negativ betroffen als die Kohorten, welche am Ende des Booms geboren wur-
den, da die geburtenbedingte Steigerung der aggregierten Nachfrage positiv auf die
Arbeitsnachfrage wirkt. Auch konnen das hohe Niveau an Langzeitarbeitslosigkeit,
Mismatch und Karrierestau, welches sich in der Spitze des Booms gebildet hat, noch
negative Nachwirkungen auf die Kohorten am Ende des Booms haben, also dann, wenn
sich der Effekt der Schlechterstellung schon wieder abschwichen sollte (Macunovich
2000). Auch dies fiihrt zu asymmetrischen Effekten hinsichtlich der Position im demo-
graphischen Zyklus.

65  Eine kompakte Darstellung der angesprochenen Mechanismen im Easterlin-Modell findet sich in
Macunovich, Easterlin (2008).

66 Dieses Argument findet sich derart explizit noch nicht bei Easterlin, sondern bei Freeman (1979)
und Stapleton, Young (1988).
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3.2.2 Die Easterlin-Hypothese: Empirische Evidenz

Im Anschluss an die Veroffentlichungen von Easterlin, besonders aber getrieben durch
den Eintritt der Babyboomer in den US-Arbeitsmarkt, wurde eine Fiille von empirischen
Studien zur Wirkung unterschiedlicher KohortengréB3en auf den Arbeitsmarkterfolg und
verwandte GroBen durchgefiihrt. Der regionale Fokus lag aus diesem historischen Grund
zundchst auf den USA. Grob gesprochen lassen sich drei Dimensionen unterscheiden,
die mit Blick auf Kohorteneffekte analysiert wurden: die Lohne, das Arbeitslosigkeits-
risiko sowie die Bildungsbeteiligung bzw. -rendite. Alles in allem miissen die Befunde
der empirischen Literatur zur Wirkung der Kohortengrof3e als eher uneindeutig ange-
sehen werden, auch wenn sich einige generelle Aussagen treffen lassen (Slack, Jensen
2008).

3.2.2.1 Kohortengrofie und Lohne

Der Einfluss der relativen GroBe der eigenen Kohorte auf Einstiegslohne und Lebens-
einkommen wurde von Easterlin selbst nur kursorisch getestet (Easterlin 1987). Detail-
liertere Studien67 auf Basis von US-Mikrodaten (Current Population Survey, CPS)
bestdtigen zwar ganz allgemein einen negativen Zusammenhang von Kohortengrofle
und Lohnen fiir junge Arbeiter in den 1960er und 1970er Jahren — insbesondere fiir Hoher-
qualifizierte aufgrund deren geringer Substituierbarkeit (Freeman 1979; Welch 1979).
Allerdings sind das Ausmal} und die Nachhaltigkeit dieses Einflusses umstritten. Dem-
nach kann der anfingliche Lohnnachteil im Erwerbsverlauf kompensiert werden, sich
unter Umstdnden sogar in einen Vorteil umkehren. Oder aber der Nachteil bleibt iiber
den gesamten Lebenszyklus hinweg erhalten bzw. vergroBert sich sogar. Die frithen
Arbeiten von Welch (1979) sowie Smith und Welch (1981) argumentieren im Sinne der
Kompensationsthese. Demnach ist der Kohorteneffekt auf die Einstiegslohne insbeson-
dere fiir Hoherqualifizierte signifikant negativ, eine substanzielle persistente Wirkung
konnte indes nicht gefunden werden. Der sich abschwiéchende Effekt der Kohorten-
groBBe im Erwerbsverlauf wird auch von Murphy, Plant und Welch (1988) sowie Bloom,
Freeman und Korenman (1988) bestétigt. Berger (1985, 1989) widerspricht diesem Be-
fund. Der geschétzte negative Interaktionsparameter zwischen Kohortengréfle und Er-
fahrung weist auf einen flacheren Verlauf des Lohnprofils fiir groe Kohorten hin. Zu
einem vergleichbaren Befund kommt die neuere Arbeit von Sapozhnikov und Triest
(2007), welche einen negativen Effekt der Grofe der eigenen Kohorte auf die Entloh-
nung iiber den gesamten Erwerbsverlauf hinweg belegt.

Ein weiterer Aspekt in der Diskussion betrifft die Symmetrie der Kohorteneffekte. Die
frilhen Arbeiten deckten den Zeitraum ab, in dem die grolen Babyboom-Kohorten in
den Arbeitsmarkt eingetreten waren. In den 1980er Jahre kamen die Babybust-Kohorten

67  Fiir eine Ubersicht iiber die friihe Diskussion zum Einfluss der KohortengroBe auf die Lohne vgl.
Klevmarken (1993a) sowie Pampel, Peters (1995).
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auf dem Arbeitsmarkt an, indes schien dies nicht mit einer relativen Verbesserung der
Einstiegslohne verbunden zu sein (Pampel, Peters 1995). Diese fehlende Reaktion auf
die Verringerung der Kohortengréfle wurde von Macunovich und Lillard (1989) auf die
Positionierung innerhalb des Zyklus zuriickgefiihrt, demnach profitierten die ersten Ko-
horten des demographischen Abschwunges noch nicht von den gednderten Bedingun-
gen, die ungiinstige Arbeitsmarktsituation wirkt noch nach. Allerdings weisen Murphy
und Welch (1992) sowie Katz und Murphy (1992) darauf hin, dass sich die Lohnposi-
tion der Hochqualifizierten wahrend der 1980er Jahre durchaus verbessert hat, wéhrend
nur die Lohne der Geringerqualifizierten nicht auf das geringere Angebot reagiert ha-
ben. Sie fithren dies auf Aspekte der Arbeitsnachfrage zuriick. Die Position der Geringer-
qualifizierten hitte sich demnach angebotsseitig verbessern miissen, indes zehrten der
skill biased technological change sowie die Spezialisierungspfade qua erhdhtem inter-
nationalen Handel diesen Effekt auf der Nachfrageseite auf. Insofern sprechen die
Lohnstrukturen in den 1980er Jahren nicht gegen die Easterlin-Hypothese, sie machen
aber deutlich, dass andere Einflussfaktoren ebenso wichtig, gegebenenfalls sogar wich-
tiger sind als die Effekte der Kohortengrofle. Macunovich (1999) geht in ihrer profunden
Analyse indes noch weiter. Sie liefert Belege dafiir, dass sogar die arbeitsnachfrage-
seitigen Effekte zu einem erheblichen Teil auf die sich d&ndernde Altersstruktur der Be-
volkerung zuriickzufiihren ist. Ferner weist sie darauf hin, dass ein Grofiteil bisheriger
Studien daran krankt, durch Endogenitit belastete MaB3zahlen fiir die relative Kohorten-
grofle zu benutzen, also GroBen, die bereits durch demographiegetriebene Entscheidun-
gen zur Bildungs- oder Arbeitsmarktpartizipation geprégt sind.

Fiir Lander auBlerhalb der USA zeigen sich ebenfalls Hinweise auf eine negative Wir-
kung der GroBe der eigenen Kohorte auf die Einstiegslohne, allerdings ist deren GroB3en-
ordnung unterschiedlich. Eine adverse Wirkung der Kohortengrofle wird bestétigt fiir
Israel (Ben-Porath 1985), das Vereinigte Konigreich (Ermisch 1988; Nickell 1993;
Wright 1991), Schweden (Jonsson, Klevmarken 1978) und Japan (Martin et al. 1984).
Der japanische Effekt ist dabei besonders interessant, weil die demographische Situa-
tion im Zeitraum der Studie durch den Eintritt kleinerer Kohorten in den Arbeitsmarkt
gekennzeichnet ist. Untersuchungen, welche keinen signifikant negativen Einfluss der
Kohortengro3e auf den Lohn nachweisen konnen, finden sich in einer weiteren Arbeit
fiir Schweden (Klevmarken 1993b) und fiir Frankreich (Riboud 1987).

Eine mogliche Erkldrung fiir die zumindest in ihrer Groenordnung differierenden
Effekte anderer Staaten im Vergleich mit den USA liefern Bloom, Freeman und Koren-
man (1988) in eine Multi-Country-Studie. Sie zeigen, dass die KohortengrofBe in einigen
Léandern stirker auf die Lohne, in anderen stirker auf das Arbeitslosigkeitsrisiko wirkt.
Die Autoren schlieen auf einen signifikant negativen Effekt der Kohortengrof3e auf den
Arbeitsmarkterfolg bei Eintritt, indes hingt es vom institutionellen Rahmen ab, worin
sich dieser adverse Effekt dullert. Die neuere Arbeit von Brunello (2010) untersucht den
Effekt der Kohortengréf3e auf den realen Stundenlohn auf Basis des ECHP fiir elf euro-
pdische Lénder. Auch Brunello bestitigt einen negativen Effekt der Kohortengrof3e,
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ferner ist dieser in Lindern mit einem ausgepriagten Kiindigungsschutz deutlich héher
und persistenter. Dies deutet der Autor dahingehend, dass die Substitutionalitidt zwi-
schen Kohorten durch den Kiindigungsschutz verringert wird, da sich das Unterbieten
von Lohnen durch Outsider schwierig gestaltet.

Ein Teil der jiingeren Literatur fokussiert nicht auf den direkten Zusammenhang von
KohortengroBBe und Lohnhohe, sondern auf den Einfluss der Kohortengrofle auf die
qualifikationsbezogene Lohnstruktur, d. h. auf das so genannte skill wage premium.
Zwar wurde die unterschiedliche Wirkung der demographischen Struktur auf die einzelnen
Qualifikationsstufen und damit zusammenhéngend die Substitutionselastizititen zwi-
schen Altersgruppen — wie gesehen — bereits in den ersten Ansidtzen thematisiert. Eine
methodisch ausgereifte Analyse findet sich aber erst in Card und Lemieux (2001), wel-
che aufgrund ihrer groBen Wirkung etwas eingehender referiert werden soll. Die Auto-
ren gehen von der Beobachtung aus, dass das skill wage premium in den 1980er Jahren
bis zum Ende der Analyseperiode 1995 in den USA, im Vereinigten Konigreich und in
Kanada sehr stark gestiegen ist. Ein differenzierter Blick macht indes deutlich, dass der
Anstieg der bildungsbezogenen Lohnprimie fast vollstindig auf die Jiingeren zuriick-
zufiithren ist, wihrend sich der Effekt bei den Alteren nicht zeigt. Dieser Befund wird
auf die Anderung des relativen Angebots an Hochqualifizierten zuriickgefiihrt. Das
Wachstum der Bildungsbeteiligung der Babyboom-Kohorten der 1950er/1960er Jahre
hatte sich deutlich verlangsamt, das Angebot an jlingeren Qualifizierten fiel, aufgrund
des technologischen Fortschritts stieg jedoch die relative Nachfrage nach Hochqualifi-
zierten. Wird eine imperfekte Substitutionalitdt zwischen den Altersgruppen einer Qua-
lifikationsstufe angenommen, dann ergibt sich als Konsequenz dieser Entwicklungen eine
hohere Lohnpramie fiir jiingere Hochqualifizierte. Die Autoren iiberpriifen diese Argu-
mentation im Rahmen eines Schitzmodells, das aus einer CES-Produktionsfunktion mit
imperfekter Substitutionalitidt sowohl zwischen den Alters- als auch zwischen den Qua-
lifikationsgruppen abgeleitet ist. Die empirische Analyse ist zweistufig aufgebaut. Auf
der ersten Schitzstufe bestdtigen die Autoren zundchst die Annahme der imperfekten
Substitutionselastizitit zwischen den Altersgruppen einer Bildungskategorie, der ge-
schétzte Parameter der entsprechenden Elastizitit in der CES-Funktion liegt in nahezu
allen Spezifikationen bei einem Wert von fiinf, was deutlich im elastischen Bereich liegt.
Erwidhnenswert ist dabei, dass sich die Substitutionsbeziehung der Altersgruppen fiir ver-
schiedene Qualifikationsniveaus nicht unterscheidet, dltere Hochqualifizierte demnach
nicht besser oder schlechter durch jiingere Hochqualifizierte ersetzt werden konnen als
altere durch jiingere Geringqualifizierte. Im zweiten Schritt kann dann unter Einbezie-
hung der geschitzten Substitutionselastizititen der Effekt des relativen Angebots an
Hochqualifizierten auf das skill wage premium geschitzt werden. Die entsprechenden
Regressionen bestdtigen einen negativen Effekt des altersspezifischen Angebots eines
bestimmten Qualifikationssegmentes auf den Lohnsatz der jeweiligen Gruppe. Damit
schlieen Card und Lemieux, dass die beobachtete Verdnderung in der Lohnstruktur zu
erheblichen Teilen auf die verringerte Bildungsbeteiligung der Babyboomer zuriick-
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zufiihren ist, welche sich in altersspezifischen Variationen der Lohnprdmie widerspie-
gelt.68

In Ubereinstimmung mit diesem Ergebnis zeigen Boockmann und Steiner (2006) fiir
Deutschland, dass die sinkenden Lohnprdmien bzw. Bildungsrenditen in den 1980er und
1990er Jahren auch auf — demographiebedingte — Kohorteneffekte zuriickzufiihren
sind.69 Fitzenberger und Kohn (2006) bestitigen die adversen Effekte der eigenen
KohortengroBe auf den Lohnsatz. Im Gegensatz zur Arbeit von Card und Lemieux (2001)
sprechen die Befunde dieser Analyse allerdings fiir bildungsspezifische Unterschiede in
der Substituierbarkeit verschiedener Altersgruppen. Sowohl im geringqualifizierten als
auch im hochqualifizierten Segment scheinen die Altersgruppen besser gegeneinander
substituierbar zu sein als im mittleren Qualifikationssegment. Somit iibt die Grée der
eigenen Kohorte eine besonders nachteilige Wirkung im Facharbeiterbereich aus.

3.2.2.2 Kohortengrifie und Beschiiftigung

Wie im vergangenen Abschnitt bereits deutlich wurde, reagieren nicht nur die Lohne,
sondern auch die Beschiftigung auf die KohortengroBe. Insbesondere in Lindern mit
Lohnrigidititen schlagen sich die Effekte eher im Arbeitslosigkeitsrisiko bzw. in der
Partizipation nieder (Bloom, Freeman, Korenman 1988). Bei der Interpretation der Wir-
kung der Kohortengrof3e ist indes auch der Easterlin-Effekt zu beriicksichtigen. Dem-
nach kann die Arbeitslosigkeit bei Eintritt der Babyboomer in den Arbeitsmarkt auch
deswegen ansteigen, weil die Boomer — insbesondere die Frauen — ihre Partizipations-
neigung aufgrund geringerer relativer Lohne verstdrken.70 In einer solchen Situation
wiirde dann also selbst ohne rigide Lohnstrukturen die Arbeitslosigkeit ceteris paribus
aufgrund des hoheren Arbeitsangebots steigen konnen.

Evidenz fiir einen signifikanten Einfluss der Kohortengrofle auf die Arbeitslosigkeit
findet sich bereits in der frithen Arbeit von Ben-Porath (1985) fiir Israel. Der Autor lie-

68  Fraglich ist indes, wieso die Babyboomer iiberhaupt weniger Bildung nachfragen bzw. das Wachs-
tum der Bildungsbeteiligung hinter dem technologischen Wandel zuriickbleibt. Diese Frage wird in
der Analyse nicht eigens untersucht; die Autoren vermuten jedoch ein crowding out durch Kapazi-
tatsgrenzen. Die Erkldrung, dass die Bildungsrenditen zum Zeitpunkt der Bildungsentscheidung
(1970er Jahre) sehr gering waren bzw. gerade fiir Jiingere gefallen sind, wird verworfen, da die deut-
liche Erhohung der Rendite in den 1980er Jahren nicht zu einer verbesserten Bildungsbeteiligung der
jingeren Kohorten gefiihrt hat.

69 Die Analyseperiode endet 1997, sodass die Autoren den gemiB der demographischen Erklirung
erwarteten Anstieg der Lohnpréamie in ihren Daten noch nicht verifizieren konnen. Evidenz fiir einen
solchen Anstieg findet sich in der neueren Arbeit von Gebel, Pfeiffer (2010).

70 Es sei daran erinnert, dass die Mitglieder groBerer Kohorten im Easterlin-Ansatz ihr Arbeitsangebot
selbst bei einem im Vergleich zu kleinen Kohorten geringen Lohnsatz ausdehnen, um den Lebens-
standard der Elterngeneration realisieren zu konnen. Beziiglich des Arbeitsangebots dominiert in
diesem Modell der Einkommens- den Substitutionseffekt. Vom additional worker effect ist die
Argumentation Easterlins insofern zu unterscheiden, als die Ausweitung des Arbeitsangebots bei
verringertem Lohnsatz prinzipiell auch fiir Ein-Personen-Haushalte gelten sollte.
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fert ferner Belege dafiir, dass der Einfluss der KohortengroB3e nicht symmetrisch ver-
lauft, sondern die Jahrgdnge am Ende des Babybooms stirker durch adverse crowding
effects betroffen sind. Die hohere Arbeitslosigkeit konnte auch einer gestiegenen Parti-
zipationsneigung der Babyboomer geschuldet sein, was insofern bestitigt wird, als im
betrachteten Zeitraum die Erwerbsneigung von Frauen deutlich anstieg. Auf Grundlage
der Analyse ldsst sich jedoch nicht verifizieren, dass die Ausdehnung der Partizipation
tatsdchlich auf die Verdnderung der Kohortengrofle zuriickzufiihren ist. Fair und
Dominguez (1991) widersprechen fiir die USA dem Schluss Easterlins, dass Frauen ihre
Arbeitsmarktpartizipation in Reaktion auf ungiinstige Lohnbedingungen der Baby-
boomer steigern. Sie zeigen vielmehr, dass bei Frauen der Substitutionseffekt den Ein-
kommenseffekt dominiert, d. h. die gesunkenen relativen Lohne der Babyboomer zu
einer geringeren Erwerbsbeteiligung von Frauen fiithren. Bei Ménnern hingegen domi-
niert der Einkommenseffekt. Allerdings kann auch diese Analyse nicht eindeutig darauf
schlieBen, dass die verdnderte KohortengroBBe oder gar die sozialisierten Einkommens-
aspirationen flir dieses Ergebnis verantwortlich sind. Zimmermann (1991) unterscheidet
mittels der Schitzung einer Kointegrationsbeziehung mit Fehlerkorrekturterm zwischen
einer kurz- und langfristigen Beziehung der Kohortengréf8e und dem Risiko, arbeitslos
zu sein. Auf Basis von Daten fiir Deutschland im Zeitraum von 1950 bis 1987 kann ein
langfristig signifikanter Kohorteneffekt derart festgestellt werden, dass die Grofe jlinge-
rer Kohorten positiv auf das Arbeitslosigkeitsrisiko Alterer wirkt, d. h. ein groBerer Pool
an Arbeitskriften im jiingeren Alter mit einer hoheren Arbeitslosigkeit Alterer verbun-
den ist. Die Verdrangungseffekte wirken hier also iiber die Altersgruppen hinweg — ein
Ergebnis, das sich in der Literatur sonst kaum findet.7! In der kurzen Frist bestdtigt sich
indes auch ein adverser Effekt der Kohortengréfle der Jiingeren auf deren eigene Ar-
beitslosigkeit. Schmidt (1993) kommt mit einem analogen Schétzansatz fiir dieselben
Daten, aber einer anderen Spezifikation, zu leicht abweichenden Ergebnissen. Er regres-
siert die altersgruppenspezifische Arbeitslosenrate auf die relative Grofle der eigenen
sowie der benachbarten Kohorten. In der langen Frist zeigt sich zwar kein durchweg
eindeutiges Muster der Beziehung zwischen KohortengroBe und Arbeitslosigkeit. Je-
doch deuten die Ergebnisse darauf hin, dass insbesondere sehr junge und éltere Kohor-
ten durch deren eigene, aber auch die benachbarte Kohortengréfe negativ beeinflusst
werden.

In einer neueren Arbeit untersuchen Slack und Jensen (2008) auf Basis des CPS fiir die
USA im Zeitraum von 1974 bis 2004 die Frage, ob die relative Kohortengrofle sowie
die Position der Kohorte im demographischen Zyklus Einfluss auf die Wahrscheinlich-
keit haben, unterbeschiftigt zu sein. Zur Unterbeschiftigung wird neben der Erwerbs-

71 Uberraschend ist dieser Befund insofern, als die Alteren gerade in einem Arbeitsmarkt mit aus-
gepriagtem Kiindigungsschutz einen Insidervorteil haben und nicht ohne Weiteres durch das Arbeits-
angebot der Jiingeren beeinflusst werden sollten. Freilich ist nicht auszuschlieen, dass ein Teil des
Effektes durch eine implizite Frithverrentung in Form von Arbeitslosigkeit verursacht ist (vgl.
Abschnitt 3.1.2).
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losigkeit auch unfreiwillige Teilzeitarbeit sowie eine Beschéftigung zu einem Lohn von
weniger als 125% der Armutsgrenze gezihlt. Im Basismodell werden nur Alters-, Perioden-
und Kohorteneffekte beriicksichtigt, im angereicherten Modell werden zusétzliche
Faktoren wie Bildung, Region und Sektor kontrolliert. Geschdtzt wird ein einfaches
multivariates logistisches Modell. Im Basismodell wird die Easterlin-Hypothese wider-
legt, im angereicherten Modell findet sie jedoch Bestéitigung. Dies wird auf die Ein-
beziehung der Bildungsvariablen zuriickgefiihrt. Wird fiir Bildung kontrolliert, ist die
Kohortenstirke positiv mit der Wahrscheinlichkeit, unterbeschéftigt zu sein, korreliert.
Der Nachteil groferer Kohorten in den USA wiirde durch Bildungsinvestitionen somit
kompensiert. Der positionelle Kohorteneffekt im komplexeren Modell ist insignifikant.

Neben den Studien fiir einzelne Linder finden sich auch einige Arbeiten, welche Multi-
Country-Analysen durchfiihren. Neben der bereits erwéhnten Arbeit von Bloom, Freeman
und Korenman (1988), welche allerdings nur eine Pooled-OLS-Schitzung durchfiihren,
realisierten Korenman und Neumark (1997), Fertig und Schmidt (2004) sowie jlingst
Bertola, Blau und Kahn (2007) sowie Biagi und Lucifora (2008) derartige Untersuchungen.
Korenman und Neumark (1997) nutzen ein Panel aus 15 OECD-Landern (elf européi-
sche Liander sowie die USA, Kanada, Australien und Japan) iiber einen Zeitraum von
1970 bis 1994. Die Autoren schitzen ein Panelmodell mit fixen Effekten, welches die
Endogenitit der bildungsspezifischen KohortengroBe beriicksichtigt. Die Kohorten-
grofle wird indes nur in ihrer Wirkung auf die Arbeitslosigkeit und Beschiftigung Jiin-
gerer (15 bis 24 Jahre) untersucht. In der préferierten Schitzvariante zeigt sich, dass
eine Erhohung des Anteils der Jiingeren um ein Prozent eine Erhdhung der Arbeits-
losigkeit dieser Kohorte um ein halbes Prozent verursacht. Der Effekt der Kohorten-
groBBe auf die Beschéftigung ist hingegen von geringer Bedeutung. In institutioneller
Hinsicht liefern die Schitzungen (schwache) Evidenz dafiir, dass inflexible Arbeits-
mirkte die Kohorteneffekte in Bezug auf die Arbeitslosigkeit erhdhen. Fertig und
Schmidt (2004) untersuchen auf Basis des European Community Household Panels im
Rahmen eines gepoolten Probit-Modells die Wirkung der eigenen relativen Kohorten-
groBBe auf die Wahrscheinlichkeit, sich in Beschiftigung zu befinden. Sie finden einen
u-formigen Zusammenhang zwischen Kohortengrole und Beschiftigungswahrschein-
lichkeit. Demnach sind die Kohorten mittlerer Grof3e am stdrksten von crowding effects
betroffen, kleine und sehr groe Kohorten hingegen nicht. Bertola, Blau und Kahn
(2007) untersuchen den Einfluss der Gewerkschaftsmitgliedschaft auf die Arbeitslosig-
keit bestimmter Alters- und Geschlechtskombinationen fiir 17 OECD-Lénder von 1960
bis 1996 und kontrollieren in diesem Kontext fiir die Kohortengrofe der Jiingeren
(15 bis 24 Jahre). Im Panelmodell mit fixen Effekten sind Cohort-Crowding-Effekte mit
Blick auf die Arbeitslosigkeit, aber auch die Beschiftigung nachweisbar. Groe junge
Kohorten dringen ihre Angehorigen in die Arbeitslosigkeit oder aber ganz aus der Er-
werbsbeteiligung heraus. Biagi und Lucifora (2008) schétzen ein nichtbalanciertes Fixe-
Effekte-Panelmodell fiir zehn européische Lander und einen Zeitraum von 1975 bis 2002.
Als abhédngige Variable fungieren gruppenspezifische Arbeitslosenraten, wobei die
Gruppen alters-, geschlechts- und bildungsbezogen gebildet werden. Als erkldrende

74



IWH

Variable sind Dummies fiir die jeweilige Gruppenzugehorigkeit enthalten, ferner der
Anteil der 15- bis 24-Jdhrigen an der Gruppe der 15- bis 54-Jdhrigen, der Anteil der
Hochqualifizierten sowie Interaktionsterme. Uberdies ist ein Proxy fiir den technologi-
schen Fortschritt implementiert, welcher den qualifikationsspezifischen Wandel der
Arbeitsnachfrage abbilden soll. Im Ergebnis zeigt sich, dass ein hoherer Jugendanteil
insbesondere die eigene Arbeitslosenrate befordert, mithin ein Cohort-Crowding-Effekt
vorliegt.

3.2.2.3 Kohortengrifie und Bildungsbeteiligung

In Abschnitt 3.2.2.1 wurde bereits auf die Reaktion der bildungsspezifischen Lohnprimie
auf Verdnderungen der Kohortengrofe hingewiesen. Gemdll Easterlin miissten die
crowding effects nicht erst auf dem Arbeitsmarkt, sondern bereits im Bildungssystem
wirken, sodass geburtenstarke Jahrgéinge schlechtere Bildungschancen hitten. Andererseits
lieBe sich mit Easterlin argumentieren, dass die relative Schlechterstellung der Lohn-
position dieser Kohorte dazu fithren miisste, mehr Bildung nachzufragen (Macunovich,
Easterlin 2008). Erstens sdnken die Opportunitdtskosten der Humankapitalakkumula-
tion. Zweitens konnte das qua Sozialisation préferierte Konsumniveau nur mit héherer
Qualifikation gewdihrleistet werden. Dies deutete dann darauf hin, dass die Individuen
bereits in ihren Bildungsentscheidungen auf demographische Strukturverschiebungen
reagierten. Genau diesen Zusammenhang untersuchen Connelly (1986) sowie Stapleton
und Young (1988). Connelly entwickelt ein Zwei-Perioden-Modell, in dem zwei Alters-
und zwei Bildungsgruppen unterschieden werden. Die Wirkung einer Erhoéhung der
relativen KohortengroBe der Jiingeren auf deren Entscheidung, die hohere Qualifikation
zu wihlen, ldsst sich im Modell bestimmen, wenn Annahmen beziiglich der Erwar-
tungsbildung tiiber die bildungsspezifischen Loéhne in der nichsten Periode und iiber die
Substitutionselastizititen zwischen den Gruppen gemacht werden. Im Falle ,,myopi-
scher” Erwartungsbildung glauben die Jiingeren, dass in der nichsten Periode die
gegenwirtige Lohnstruktur, aber ebenso die gegenwirtige Verteilung der Bildungsgrup-
pen vorherrscht. Im Falle semi-rationaler Erwartungen beriicksichtigen die Individuen
den Effekt der gegenwirtigen Kohortengro3e auf den Lohn in der kiinftigen Periode,
indes wird weiterhin unterstellt, dass die Bildungsverteilung unverindert bleibt. Unter
Ansetzung empirischer Substitutionselastizititen72 zeigt sich, dass der Effekt der
KohortengroBe auf die Bildungsbeteiligung negativ ist. Dieser Effekt ist deutlich stér-
ker, wenn die Individuen semi-rationale Erwartungen bilden, d. h. erwarten, dass die
Lohne fiir Altere in der Folgeperiode sinken, wenn die eigene Kohorte zum gegenwirti-
gen Zeitpunkt sehr grof ist.73

72 Die Elastizititen werden aus der empirischen Analyse von Berger (1983) gewonnen. Demnach weisen
Hochqualifizierte eine Komplementaritdtsbeziehung auf, wihrend die geringqualifizierten Alters-
gruppen Substitute darstellen.

73 Genau genommen erbringt eine der Rechenvarianten fiir den myopischen Fall einen positiven Effekt
der eigenen Kohortengrofle auf die Bildungsbeteiligung: Wenn die hochqualifizierten Jungen und
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Stapleton und Young (1988) versuchen ebenfalls, den Riickgang der Bildungsrendite
und das damit verbundene Absinken der College-Abschlussrate in den spéaten 1970er
Jahren in den USA mit der qua Babyboom wachsenden Kohortenstirke der in den Ar-
beitsmarkt Eintretenden zu erkldren. Die Autoren stellen ein Zwei-Perioden-OLG-
Modell mit alten und jungen Akteuren auf, welches die optimale Entscheidung zwischen
zweil Bildungsniveaus in Abhdngigkeit von der Bevdlkerungsentwicklung beschreibt.
Basishypothese ist die mit steigendem Bildungsniveau sinkende Substitutionalitit zwi-
schen den Altersgruppen, was in einer an Freeman (1979) angelehnten Schitzung unter-
mauert wird. Der Effekt des Bevdlkerungswachstums auf die Bildungsbeteiligung im
Modell lasst sich am besten anhand eines voriibergehenden Babybooms erldutern. Mit
dem Wirksamwerden des Babybooms auf dem Arbeitsmarkt steigt die relative Anzahl
der Jiingeren. Die Lohne der Jiingeren geraten unter Druck; dies gilt jedoch stérker fiir
das Bildungsniveau mit der geringeren Substitutionselastizitit, d. i. fiir die Hochqualifi-
zierten. In der zweiten Periode sinken dann die Lohne der Alteren, wobei wiederum die
Hochqualifizierten stirker betroffen sind. Somit senkt der Babyboom das Lebensein-
kommen des Qualifikationsniveaus besonders stark, welches sich durch eine geringe
Substitutionalitdt auszeichnet. In Erwartung dieses Effektes sollten die Babyboomer ihre
Bildungsinvestitionen zuriickfahren, wihrend die benachbarten Kohorten verstirkt in
Bildung investieren sollten. In einer Simulation wird der Effekt des Babybooms auf das
Lebenseinkommen und die resultierende Anpassung der Bildungsbeteiligung unter
Verwendung empirischer Parameter getestet. Zu Vergleichszwecken werden zwei Sze-
narien gebildet. Einmal wird eine identische Substitutionselastizitit zwischen Alten und
Jungen fiir beide Qualifikationsniveaus angenommen (symmetrischer Fall), im Alternativ-
szenario wird hingegen eine hohere Substitutionselastizitit zwischen Alten und Jungen
fiir das niedrige Bildungsniveau implementiert (asymmetrischer Fall). Im Ergebnis zeigt
sich in beiden Szenarien, dass die dem Babyboom benachbarten Kohorten verstarkt in
Humankapital investieren, die Babyboomer selbst ihre Bildungsbeteiligung aber re-
duzieren. Allerdings veranschaulicht die Simulation auch, dass im Falle identischer
Substitutionselastizititen zwischen Jungen und Alten — also im symmetrischen Fall —
die Effekte zu vernachldssigen sind. In der Lebenszyklusbetrachtung wird ferner
ersichtlich, dass durch die Anpassung der Bildungsbeteiligung der Ausfall von Lebens-
einkommen fast vollstindig kompensiert werden kann.

Empirische Belege fiir einen negativen Effekt der eigenen Kohortengrofle auf die Bil-
dungsbeteiligung liefern Studien fiir die USA. Connelly und Gottschalk (1995) weisen
auf Basis des General Social Survey (GSS) fiir zwischen 1927 und 1962 geborene Mén-
ner nach, dass die eigene Kohortengrof3e einen negativen Einfluss auf die Wahrschein-
lichkeit hat, ein College zu besuchen. Dies gilt auch, wenn fiir wichtige Einflussgrof3en

Alten Komplemente darstellen, dann schlédgt sich eine Erhéhung der Zahl der Jungen in hoheren
Lohnen bei den qualifizierten Alten nieder. Da die Jungen davon ausgehen, dass dieser Effekt per-
sistent ist, fragen sie mehr Bildung nach — zumindest dann, wenn zukiinftige Léhne wenig diskon-
tiert werden.
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— besonders die Ausbildung des Vaters — kontrolliert wird.74 Card und Lemieux (2000)
untersuchen fiir die USA neben dem Einfluss anderer Faktoren auch den der Kohorten-
grofle auf die Aufnahme sowie den Abschluss einer Collegeausbildung im Zeitraum von
1968 bis 1996. Im Rahmen eines Panelmodells mit fixen Effekten wird nachgewiesen,
dass die in den 1970er Jahren gesunkenen Raten einer Collegeausbildung zu 20% direkt
auf die wachsenden Kohortengroen zuriickzufiihren sind. Neben diesem direkten
Effekt wirkt die KohortengroB3e auf die Bildungsrenditen, welche selbst wiederum einen
signifikanten Einfluss auf die Bildungsentscheidung ausiiben. Beide Effekte zusammen,
ergdnzt um einen zugrunde liegenden Trend, konnen die Entwicklung der Collegebetei-
ligung sehr gut erkldren. In stirkerer Disaggregation zeigt sich ferner, dass der Riick-
gang der Collegeausbildung von Frauen in den 1970er Jahren temporérer Natur war und
fast vollstdndig auf die groBere Kohortenstidrke und die damit verbundenen verringerten
Bildungsrenditen zuriickzufiihren ist. Fiir Manner hingegen gilt dies nur eingeschriankt,
da sich deren Collegeeintritts- und -abschlussraten nach dem Durchgang des Baby-
booms nur schwach erholt haben. Eine der wenigen Arbeiten, welche sich nicht auf die
USA beziehen, stammt von Middendorf (2007). Er analysiert das European Community
Household Panel und kann keinen signifikanten Einfluss der GroBe der eigenen Ko-
horte auf die Bildungsbeteiligung, gemessen am hochsten berufsbildenden Abschluss,
nachweisen. Indes handelt es sich bei dieser Analyse um eine Querschnittsuntersu-
chung, sodass die individuelle Heterogenitdt nicht angemessen beriicksichtigt werden
kann. Fertig, Schmidt und Sinning (2009) analysieren den Bildungseffekt unterschied-
licher Kohortengréf3en auf Basis des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) fiir zwischen
1966 und 1986 in Deutschland geborene Jahrgiinge. Die Autoren schétzen ein geordne-
tes Probit-Modell fiir den hochsten erreichten schulischen und beruflichen Bildungsab-
schluss, wobei der Elterneinfluss kontrolliert wird. Die Ergebnisse sprechen fiir einen
negativen direkten Einfluss der eigenen relativen Kohortenstirke auf die Bildungsbetei-
ligung, dieser ist fiir die nach 1978 geborenen Jahrginge stirker. Bemerkenswert ist
aber, dass der negative Effekt der KohortengroBe nicht mehr nachgewiesen werden
kann, wenn die Arbeitslosenrate der Jiingeren in der Regression nicht kontrolliert wird.
Da die Arbeitslosenrate in der Schitzung positiv auf die Bildungsbeteiligung wirkt — die
Bildungsbeteiligung in einer Art Ausweichreaktion bei schlechten Arbeitsmarktbedin-
gungen also verstiarkt wird —, kann dieses Ergebnis nur dadurch erklart werden, dass
eine positive Korrelation zwischen Kohortengrof8e und Arbeitslosigkeit vorhanden ist.

74 Der eigentliche Zweck der Arbeit besteht indes im Nachweis, dass es einen zweiten Kohorteneffekt
gibt, der jedoch nicht an der Kohortengrofe, sondern an der Kohortenstruktur hdngt. Diesbeziiglich
konnen die Autoren zeigen, dass Kohorten, deren Eltern zu einem hohen Anteil eine Collegeausbil-
dung absolviert haben, ceteris paribus eine geringere Wahrscheinlichkeit haben, selbst auf das Col-
lege zu gehen. Dies wird auf die geringere Bildungsrendite einer solchen Kohorte zuriickgefiihrt.
Diese Aussage bezieht sich wohlgemerkt auf die Komposition der Kohorte. In individueller Hinsicht
haben Kinder von Eltern mit Collegeausbildung eine héhere Wahrscheinlichkeit, selbst das College
zu besuchen. Die hochste Wahrscheinlichkeit eines Collegeeintritts haben somit Angehorige kleiner
Kohorten, deren Eltern im Mittel nur sehr selten ein College besucht haben, die selbst aber Eltern
haben, welche eine Collegeausbildung besitzen.

77



IWH

Demnach erhoht die Zugehorigkeit zu einer groBBen Kohorte das Risiko, arbeitslos zu
werden, was wiederum die Bildungsnachfrage steigert. Erst nach Kontrolle dieses
indirekten positiven Effektes der Kohortengrofle auf die Bildungsbeteiligung wird der
direkte negative Einfluss sichtbar. Insofern spricht auch diese Arbeit dafiir, dass die
direkte und die indirekte Wirkung der Kohortengro3e auseinandergehalten werden miis-
sen.

Neben dem FEinfluss der Kohortengrofe wurde auch die Stellung der Kohorte im demo-
graphischen Zyklus analysiert. Wachter und Wascher (1984) versuchen die These zu
belegen, dass es nicht so sehr die GroBe der eigenen Kohorte, sondern vielmehr die Po-
sition im demographischen Zyklus ist, welche flir die Bildungsentscheidung bedeutsam
ist. In einer Schitzung fiir die USA im Zeitraum von 1948 bis 1980 zeigen die Autoren,
dass die Kohorten, welche vor dem Boom in den Arbeitsmarkt eintreten wiirden, ihre Bil-
dungsbeteiligung in zeitlicher Dimension beschleunigen, um den Boomern zu entkommen.
Umgekehrt verlangsamen die Kohorten, welche dem Boom folgen, die Bildungsbetei-
ligung, um spéter in den Arbeitsmarkt einzutreten und nicht mit den Boomern konkur-
rieren zu miissen. Die Autoren benutzen als Mal} fiir das Tempo der Bildungsbeteili-
gung den Anteil der jlingeren Personen, welche sich in schulischer Ausbildung befinden,
und unterstellen, dass hohere Anteile dem Wunsch geschuldet sind, schneller in den
Arbeitsmarkt zu gelangen. Falaris und Peters (1992) schétzen auf Basis des National
Longitudinal Surveys of Labor Market Experience (NLS) sowie der Panel Study of
Income Dynamics (PSID) die Einflussfaktoren fiir den Bildungsgrad und das Alter bei
Schulabschluss fiir US-Amerikaner, die zwischen 1914 und 1960 geboren wurden. Im
Rahmen einfacher OLS-Regressionen lassen sich die Reaktionen der beobachteten Indi-
viduen auf die Grofe der vorherigen und folgenden Kohorten bestimmen, wobei der
Fiinfjahres-Durchschnitt fiir die Definition der Kohorten verwendet wird. Die Ergeb-
nisse widersprechen denen von Wachter und Wascher (1984) in weiten Teilen. Einer-
seits zeigt sich, dass Kohorten im demographischen Aufschwung bzw. vor dem Einsetzen
des Booms mehr Bildung nachfragen und lédngere Zeit im Bildungssystem verbringen,
im Abschwung bzw. am Ende eines Booms wird hingegen weniger Bildung nachgefragt
und weniger lange im System verharrt. Die Kohorten an der Spitze sowie im Tal eines
Zyklus unterscheiden sich in ihrem Bildungsverhalten nicht von einem flachen demo-
graphischen Profil. Die Unterschiede zur Studie von Wachter und Wascher werden da-
mit erkldrt, dass deren MaB fiir die zeitliche Dimension der Bildungsbeteiligung — der
Anteil von in schulischer Bildung befindlichen Personen — nicht eigentlich das Tempo
des Abschlusses, sondern die Bildungsbeteiligung selbst misst. Hohe Anteile wiirden in
diesem Fall nicht fiir ziigiges Durchlaufen der Bildungsphase, sondern fiir eine hohere
Nachfrage nach Bildung sprechen. Da Falaris und Peters auch das Alter bei Schul-
abschluss beobachten und dieses fiir die frithen Babyboomer steigt, fiir die nach dem
Babyboom Geborenen hingegen wieder sinkt, kann diese Interpretation als bestdtigt
gelten.
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3.2.3 Kohortenstruktur, Job Search und Arbeitsnachfrage: Shimer (2001)

Gemadl weiter Teile der Literatur zum Einfluss der Kohortengréfe auf Beschiftigung und
Arbeitslosigkeit sollte eine starke Erhohung des Anteils Jiingerer an der erwerbsfdhigen
Bevolkerung deren Arbeitslosigkeitsrisiko erhohen und das Beschiftigungsniveau auf-
grund von cohort crowding effects senken. In einer vielbeachteten Arbeit versucht
Shimer (2001), demgegentiiber erstens zu zeigen, dass dieser Befund den Tatsachen
nicht entspricht, und zweitens, ein Modell zu liefern, was aufgrund arbeitsnachfrage-
seitiger Faktoren erklirt, dass sich eine VergroBerung des Anteils Jiingerer positiv auf
deren Arbeitsmarktsituation und unter Umstéinden auch auf die Arbeitsmarktlage Alte-
rer auswirken kann.

Shimer unterscheidet zunéchst direkte und indirekte Effekte eines Babybooms auf die
Arbeitslosigkeit. Der direkte Effekt wirkt iiber exogene Unterschiede in den altersspezi-
fischen Arbeitslosenraten; er ist rein kompositionell. Verschiebt sich aufgrund des
Booms die Altersstruktur der Erwerbspersonen, so verdndert sich aufgrund der exogenen
Unterschiede in den altersspezifischen Arbeitslosenraten die aggregierte Arbeitslosen-
rate, aber eben nicht die der einzelnen Altersgruppen. Der indirekte Effekt des Booms
hingegen betrifft die altersspezifischen Arbeitslosenraten selbst. Die bisherige Literatur
kommt — wie in Abschnitt 3.2.2.2 dargelegt — nahezu einhellig zu dem Schluss, dass
eine Erhohung des Anteils einer Altersgruppe deren Arbeitslosigkeit erhoht. Shimer
erzielt in einer eigenen, methodisch anspruchsvollen Analyse jedoch andere Ergebnisse.
Es wird ein Panelmodell fiir US-Staaten fiir die Jahre 1970 bis 1996 geschitzt; als ab-
hiangige Variable fungieren die allgemeine sowie alternativ die altersspezifischen
Arbeitslosen- bzw. Beschiftigungsraten. Als erkldrende Variable werden der Jugend-
anteil (16- bis 24-Jahrige je 16- bis 64-Jahrige) sowie fixe Regions- und Periodeneffekte
einbezogen. Um eine potenzielle Endogenitét des Jugendanteils, welche durch arbeits-
marktinduzierte Wanderungsbewegungen zwischen den US-Staaten verursacht sein
konnte, zu beriicksichtigen, wird der Jugendanteil auf die Geburtenraten 16 bis 24 Jahre
vor dem Analysezeitpunkt instrumentiert. Im Ergebnis kann nachgewiesen werden, dass
ein hoherer Anteil Jiingerer positive Arbeitsmarkteffekte verursacht. Die allgemeine
Arbeitslosenrate sinkt, die Partizipation steigt. Hinsichtlich der altersspezifischen
Effekte zeigt sich eine durchgehend positive Wirkung des Jugendanteils auf die Be-
schéftigung aller Altersgruppen, der Effekt auf die mittlere und hdchste Altersgruppe ist
dabei am groften.75

75 Damit konnte das Ergebnis von Korenman, Neumark (1997) erklirt werden. Diese zeigen, dass sich
die Arbeitslosenrate der Jiingeren nicht absolut, sondern nur im Vergleich zu der von Alteren ver-
schlechtert, wenn die KohortengréBe der Jiingeren wichst. Allerdings erbringt Shimers Replikation
der Schiitzmethode mit den OECD-Daten von Korenman und Neumark keine Anderungen der Re-
sultate. Die Erhohung des Jugendanteils wirkt sich auf OECD-Ebene positiv auf die Arbeitslosenra-
ten dieser Gruppe aus. Dieses von den US-Daten abweichende Ergebnis auf internationaler Ebene
wird mit einer geringeren Kapitalmobilitét iber Grenzen hinweg begriindet.
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Shimer entwickelt in der Folge ein Modell friktioneller Arbeitslosigkeit mit on-the-job
search, welches dieses Ergebnis erkldren kann. Die Basisintuition besagt dabei, dass
sich Firmen dort ansiedeln bzw. dort neue Stellen schaffen, wo der Arbeitsmarkt liquide
ist. Dies gilt vornehmlich fiir junge Okonomien, und zwar selbst dann, wenn die Ar-
beitslosigkeit in einer solchen Okonomie vernachlissigbar ist, da Jiingere auch verstirkt
on-the-job suchen wiirden. Im Gegensatz zu Standard-Suchmodellen ohne on-the-job
search konnen im Modell von Shimer demnach auch dort Stellen geschaffen werden,
wo der Arbeitsmarkt sehr eng (,,tigth®) ist.

Konkret werden im Modell Firmen und Arbeiter modelliert, wobei jede Fima eine Per-
son einstellen kann. Firmen und Arbeiter befinden sich in drei Zustdnden: unmatched,
mismatched oder well-matched. Gute Matches werden nie geldst, schlechte Matches
werden zugunsten von guten Matches gelost, nicht gematchte Firmen und Arbeiter ak-
zeptieren auch schlechte Matches. Die Wachstumsrate der Arbeiter ist vorgegeben, die
Wachstumsrate der Firmen und das sich daraus errechnende Firmen-Arbeiter-Verhéltnis
bestimmen sich endogen. Firmen treten in den Markt ein, wenn die diskontierten er-
warteten Ertrdge hoher sind als die fixen Eintrittskosten. In den Gleichgewichtsbedin-
gungen zeigt sich, dass sich die Eintrittswahrscheinlichkeit von Firmen erhdht, wenn es
viele nicht gematchte oder schlecht gematchte Arbeiter gibt, da dann die Wahrschein-
lichkeit hoch ist, einen Match zu realisieren. Ein hoher Anteil von guten Matches redu-
ziert hingegen den Anreiz einzutreten. In der Simulation des Modells zeigt sich, dass ein
Boom, verstanden als eine Erhéhung der Wachstumsrate der Bevolkerung und damit
des Jugendanteils, kurz- und mittelfristig zu einer Erhohung des Firmen-Arbeiter-
Verhiltnisses fiihrt, die aggregierte Arbeitslosenrate und den aggregierten Lohn senkt.
Hinsichtlich der altersspezifischen Raten kann eine ldngerfristige Reduktion der Arbeits-
losigkeit iiber alle Altersgruppen hinweg abgeleitet werden.76 Die altersspezifischen
Lohne sind durch das Wachstum der Erwerbspersonen ebenfalls positiv betroffen, ledig-
lich die mit dem Boom jeweils neu in den Arbeitsmarkt eintretenden (groBeren) Ko-
horten miissen kurzfristige Einbuflen hinnehmen.?7 Spéter erh6ht sich auch deren Lohn
im Vergleich zu einer Situation ohne Boom. Der Lohn der Eintretenden féllt zunichst
stark ab, weil die vielen neuen und damit ungematchten Firmen bereit sind, mit den
neuen Arbeitern schlechte Matches zu realisieren, was den Lohn dieser Arbeiter driickt.
Spéter sortieren sich die Arbeiter; der Anteil an guten Matches steigt, die Lohne eben-
falls.

Nordstrom Skans (2005) testet die Theorie Shimers fiir den schwedischen Arbeitsmarkt
der Jahre 1985 bis 1999. Der Autor schétzt ein Fixe-Effekte-Modell und instrumentiert

76 Fiir die Altersgruppen, welche nach dem Boom in den Arbeitsmarkt eintreten, sind die Effekte des
vorausgehenden Booms schwiécher, aber immer noch vorhanden.

77 Daher sinkt in aggregierter Betrachtung der durchschnittlich Lohn nach dem Boom: Die Eintreten-
den, welche als Boomer zahlenméBig stark sind, verdienen bei Eintritt zundchst wenig und driicken
damit den Durchschnitt.
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die gegenwirtige Altersstruktur durch die Struktur von 16 Jahren zuvor, um migrations-
bedingte Endogenititen zu neutralisieren. Grundsétzlich wird zwischen Effekten des
Jugend- sowie des Altenanteils auf altersspezifische Arbeitslosen- und Beschiftigten-
raten unterschieden. Der Jugendanteil bezieht sich auf die 16- bis 24-Jdhrigen an den
16- bis 64-Jahrigen. Im Ergebnis zeigt sich, dass ein hoher Jugendanteil die Jugend-
arbeitslosigkeit verringert und deren Beschiftigungsrate steigert. Hingegen wirkt ein
hoher Jugendanteil negativ auf die élteren Kohorten. Die Ergebnisse fiir Schweden dif-
ferieren somit von den US-Ergebnissen insofern, als der Jugendanteil in den USA auch
einen positiven Effekt auf die Alteren ausiibt.78 Nordstrom Skans kann ferner nachwei-
sen, dass eine Erhohung des Anteils Alterer negative Arbeitsmarkteffekte hat, sowohl in
durchschnittlicher als auch in altersspezifischer Betrachtung. Der adverse Effekt Alterer
steht im Einklang mit Shimer, da Altere als vorwiegend gute Matches keine zusitzliche
Arbeitsnachfrage stimulieren.

3.2.4 Kontraktokonomische Effekte der Alterung: Pissarides (1989)
und Erweiterungen

Die Wirkung der Alterung des Erwerbspersonenpotenzials auf Lohne und Beschéfti-
gung sollte in der Realitit auch durch Arbeitsmarktinstitutionen beeinflusst sein. Eine
zentrale, in den bisher referierten Analysen vernachldssigte Rolle spielen hierbei die
Gewerkschaften. Gemil3 Debus (2007, 130 f.) spricht eine Reihe von Griinden dafiir,
dass die Gewerkschaftspraferenzen nicht altersneutral sind und die Wirkung der Alte-
rung mithin iiber den Kanal gewerkschaftlich ausgehandelter Kontrakte mitbestimmt
wird. Erstens lieBe sich empirisch beobachten, dass das durchschnittliche Alter der Ge-
werkschaftsmitglieder hoher liegt als das der Beschiftigten, weswegen die Interessen
der Alteren ein stiirkeres Gewicht erhalten. Zweitens wiirden die Alteren als besonders
unterstiitzungsbediirftige Gruppe angesehen. Drittens wiirde {iber lingere Betriebszuge-
horigkeit und damit auch iiber das Alter ein Insider-Status generiert, der in der Nutzen-
funktion der Gewerkschaften eine stirkere Gewichtung erfahrt. Als Folge der stirkeren
Beriicksichtigung der Interessen Alterer wiirden die Gewerkschaften versuchen, senio-
rititsbezogene Regelungen mit Blick auf Lohn und Beschiftigung zu implementieren.
Die Wirkung solcher Senioritéitsregeln im Falle einer sich verdndernden Altersstruktur
wurde von Pissarides (1989) im Rahmen eines Insider-Outsider-Ansatzes analysiert.

78  Zur Erkldrung dieses Unterschiedes verweist Nordstrom Skans darauf, dass die giinstige Wirkung
des Jugendanteils auf den Arbeitsmarkt in Schweden nicht so sehr einem erhéhten Verhiltnis von offe-
nen Stellen zu Arbeitslosen geschuldet sei — also einer Linksbewegung auf der Beveridge-Kurve —,
sondern eher einer verbesserten Matchingeffizienz der jlingeren Altersgruppe. Sind mehr Junge vor-
handen, verschiebt sich demnach die Beveridge-Kurve nach innen, weswegen selbst beim selben
Verhiltnis von offenen Stellen zu Arbeitslosen eine Reduktion der friktionellen Arbeitslosigkeit fiir
Jingere resultiert. Diese hohere Sucheffizienz der Jiingeren hat aber keine Wirkung auf den Arbeits-
markt der Alteren. Freilich wird dadurch noch nicht erklart, warum dieser Mechanismus in Schweden,
nicht aber in den USA dominiert.
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Im Modell werden Firmen, zwei Gruppen von Arbeitern — Alte und Junge — sowie eine
Gewerkschaft unterschieden. Die Gewerkschaft handelt mit den Firmen auf Firmen-
ebene effiziente Kontrakte aus, im Verhandlungsergebnis werden mithin gleichzeitig
Lohne und Beschéftigungsmengen festgelegt. Das konkrete Verhandlungsergebnis wird
tiber einen Nash-Bargaining-Prozess bestimmt. Die Nutzenfunktion der Gewerkschaft
ist dadurch gekennzeichnet, dass der Nutzen é&lterer Arbeiter hoher gewichtet wird als
der jiingerer. Die Produktivititen der zwei Typen von Arbeitern werden als identisch
angenommen, die Produktionsfunktion der Firmen weist dariiber hinaus perfekte Sub-
stitutionalitdt zwischen jungen und alten Arbeitern auf. Die Firmen maximieren Ge-
winne, die Gewerkschaften maximieren den (altersgewichteten) Nutzen ihrer Mitglieder,
welcher sich aus dem ausgehandelten Lohn im Unternehmen oder einem Alternativ-
einkommen (Lohn in anderen Firmen bzw. Arbeitslosenzahlung) bestimmt. Im ersten
partialanalytischen Schritt wird die Verhandlung auf Unternehmensebene modelliert, im
nichsten Schritt wird das allgemeine Gleichgewicht berechnet, was vornehmlich be-
deutet, den Alternativnutzen zu endogenisieren, welcher sich aus der Beschiftigung in
einem anderen Unternehmen bzw. aus Arbeitslosigkeit ergibt. Dabei wird mit Blick auf
die Jiingeren angenommen, dass diese noch keinen Insideranspruch erlangt haben und
bei Anstellung in einer Firma iiberall denselben Lohnsatz erhalten. Fiir Altere wird eine
Fallunterscheidung vorgenommen. Zunichst wird unterstellt, dass Altere bei Anstellung
in einer anderen Firma ihren Insideranspruch behalten und den Lohn realisieren konnen,
den sie auch in der bisherigen Firma erreicht hatten (Szenario senior job). Alternativ
wird davon ausgegangen, dass Altere nach einem Wechsel nur den Outsider-Lohn der
Jiingeren realisieren konnen (Szenario junior job). Zu beriicksichtigen ist jedoch, dass
der alternative Lohn nur mit einer unter dem Wert von eins liegenden Wahrscheinlich-
keit realisiert werden kann, da der Arbeiter mit der entsprechenden Gegenwahrschein-
lichkeit — im Modell identisch mit der gesamtwirtschaftlichen Arbeitslosenrate — keine
alternative Beschiftigung findet und arbeitslos wird.

Im allgemeinen Gleichgewicht zeigt sich fiir den ersten Fall (senior job), dass die
Arbeitslosenrate Alterer bei Alterspriferenz der Gewerkschaft im Vergleich zum Fall
ohne Alterspriferenz, aber auch im Vergleich zur Arbeitslosenrate Jiingerer hoher ist.
Verantwortlich fiir diesen Effekt sind die hoheren Lohne der Alteren — zum einen in Be-
schiftigung, zum anderen aber auch nach einem Firmenwechsel bzw. nach Arbeits-
losigkeit. Im alternativen Szenario (junior job) stellt sich die Situation anders dar. Hier
liegt die gleichgewichtige Arbeitslosenrate Alterer unter der der jiingeren Arbeitnehmer,
wenn die Gewerkschaften den Nutzen Alterer stirker gewichten. Dies hiingt damit zu-
sammen, dass im vorliegenden Fall — also bei Gleichheit der Alternativliohne — der Alter-
nativnutzen Alterer nur dann iiber dem der Jiingeren liegen kann, wenn die Arbeitslosen-
rate und damit die Wiederbeschiiftigungswahrscheinlichkeit fiir die Alteren giinstigere
Werte annimmt.

Wie wirkt sich ein Anstieg des Anteils Alterer bei konstanter Gesamtpopulation auf den
Arbeitsmarkterfolg der beiden Gruppen unter der gegebenen Gewerkschaftspriferenz

82



IWH

zugunsten Alterer aus? Unter Ansetzung realistischer Parameter fiir einzelne Einfluss-
groflen zeigt sich folgendes Resultat: Sowohl im Senior- wie auch im Junior-Job-Szenario
bewirkt eine Alterung, also ein Anstieg des Anteils der Alteren, eine Verringerung der
Lohne sowie der Arbeitslosenraten beider Altersgruppen. Die Logik hinter diesem
Ergebnis lédsst sich wie folgt veranschaulichen (Debus 2007, 153 ff.): Ein Anstieg des
Anteils Alterer fiihrt zunichst — d. h. bei fortdauernder Geltung des Verhandlungser-
gebnisses — zu einer hoheren Arbeitslosigkeit Alterer und damit zu einer Verringerung
des Alternativeinkommens. In der Folge werden die Lohne Alterer nach unten ange-
passt.79 Umgekehrt sinkt die Arbeitslosenrate der Jiingeren, deren Alternativeinkommen
steigt somit, die Lohne werden nach oben angepasst. Diese Schlechterstellung der Alte-
ren bringt die Gewerkschaft dazu, die Lohne der Jiingeren zu senken und die der Alteren,
gleichzeitig aber auch deren Beschiftigung, anzuheben — was im Rahmen des Ansatzes
effizienter Kontrakte moglich ist. Die verhandelte Lohnsenkung der Jiingeren muss im
Modell dabei sogar iiber die urspriinglich induzierte Lohnsteigerung hinausgehen, um-
gekehrt reicht die verhandelte Lohnsteigerung fiir die Alteren nicht aus, um die qua Al-
terung angestoflene Lohnsenkung zu kompensieren. Im Ergebnis sinken durch die Ver-
schiebung der Altersstruktur nicht nur die Lohne beider Gruppen, sondern ebenso deren
Arbeitslosenraten — ein Resultat, das man mit Debus (2007, 154) zumindest als ,,unor-
thodox“ bezeichnen kann.

Debus (2007) modifiziert das Modell in substanzieller Weise, um die Robustheit dieser
Resultate bei Variation des Verhandlungsansatzes zu testen. In seiner eigenen Modellie-
rung wahlt Debus im Gegensatz zum Konzept der effizienten Kontrakte einen Right-to-
Manage-Ansatz. Im Rahmen dieses Verhandlungstyps werden nur die Lohne fixiert, die
Firmen passen die Beschiftigung dann entsprechend der Lage der Arbeitsnachfrage-
kurve an. Dieser Verhandlungstyp ist gemaf3 Debus nicht nur realistischer, er fiihrt auch
zu weniger unorthodoxen Ergebnissen mit Blick auf die Wirkung der Alterung unter
den Bedingungen einer gewerkschaftlichen Alterspriferenz. Konkret verhandeln im
gewdhlten Ansatz die Gewerkschaft und die Firmen tiber die zu zahlenden Lohne, wo-
bei das Verhandlungsergebnis durch eine Nash-Bargaining-Funktion bestimmt wird.
Den Firmen verbleibt nach der Aushandlung der Lohne das Recht, die Beschéftigung zu
bestimmen. Ansonsten ist das Modell weitgehend analog zu Pissarides’ Ansatz ausge-
staltet.80

Da sich das Modell nicht geschlossen 16sen lésst, wird der Einfluss einer Verdanderung
der Altersstruktur zugunsten der Alteren im Rahmen einer Simulation errechnet. Dabei
muss konstatiert werden, dass sich im Right-to-Manage-Ansatz sowohl fiir das Szenario

79  Dies ist noch kein Ergebnis neuer Verhandlungen, sondern folgt daraus, dass das Verhandlungs-
ergebnis als Mark-up auf das Alternativeinkommen verstanden werden kann.

80  Die unterstellte Produktionsfunktion unterscheidet sich jedoch. Wihrend Pissarides perfekte Substi-
tutionalitdt zwischen Jungen und Alten unterstellt, modelliert Debus den Arbeitseinsatz iiber eine
Cobb-Douglas-Funktion. Andernfalls wiirde im Right-to-Manage-Fall von den Firmen nur die Gruppe
mit dem geringeren Lohnsatz nachgefragt.
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Jjunior job als auch fiir die Alternative senior job deutlich andere Resultate ergeben als
im Modell der effizienten Kontrakte. Fallen Altere nach einem Firmenwechsel auf die
Lohnposition Jiingerer zuriick (junior job), sinken die Lohne beider Gruppen nicht, son-
dern steigen vielmehr; andererseits steigt die Arbeitslosenrate Alterer, die der Jiingeren
bleibt unverindert.8! Wenn Altere hingegen ihren Lohnstatus nach Firmenwechsel
(senior job) behalten, steigen die Lohne der Jiingeren, die der Alteren sinken, die
Arbeitslosenraten beider Gruppen veridndern sich indes nicht.

In theoretischer Hinsicht liegen somit sehr heterogene Voraussagen zum Einfluss der
Alterung auf den Arbeitsmarkt unter den Bedingungen gewerkschaftlicher Altersprife-
renz vor. Empirische Literatur, welche den Realitdtsgehalt der Theorien direkt testet,
findet sich nicht. Die in diesem Zusammenhang scheinbar relevanten Analysen, welche
einen nivellierenden Einfluss gewerkschaftlicher Stirke auf die Lohnungleichheit fest-
stellen (Rowthorn 1992; Blau, Kahn 1996; Kahn 2000; Card 2001), lassen sich nur
schwer mit den Aussagen der Theorie verkniipfen. Erstens sagen diese Untersuchungen
nichts aus zur Entwicklung der im Modell zentralen Ergebnisgrofle der Arbeitslosigkeit.
Zweitens kann die gewerkschaftsbedingte Reduktion der Lohnungleichheit erst durch
die Implementation einer Senioritdtsregel verursacht worden sein. Andernfalls hitten
die Lohne Alterer so stark sinken kénnen, dass die Lohnungleichheit gestiegen wire.

3.3 Die Literatur zur Wirkung der Alterung — Ein kurzes Resiimee

In den voranstehenden Abschnitten wurden ganz unterschiedliche Teile der Arbeits-
marktliteratur herangezogen, um mogliche Einfliisse der Alterung auf den Arbeitsmarkt
zu identifizieren. Eine systematische Literatur zu diesem Themenbereich findet sich
nicht, indes existieren einzelne Forschungsstringe, die sich mehr oder weniger stark auf
den relevanten demographischen Kontext beziehen lassen. Dabei sind zwei Betrach-
tungsweisen zu unterscheiden. Die erste Perspektive betrifft das individuelle Lebens-
alter. Wie in Kapitel 3.1 dargelegt, stellt das Alter eines Individuums — bzw. damit
hochkorrelierte Groflen wie die Arbeitsmarkterfahrung oder die Senioritdt — einen Faktor
dar, der arbeitsmarktbezogene Kerngrof3en wie Lohn, Partizipation und Beschéftigung
sowie Humankapital auf individueller Ebene stark beeinflusst. Altert eine Okonomie
nun, so bedeutet dies, dass auch die Lohn-, Beschéftigungs-, und Humankapital-
entwicklung auf aggregierter Ebene Verianderungen unterworfen ist, da die Zahl der
Alteren ansteigt und am Arbeitsmarkt somit eine andere, iltere Zusammensetzung der
Arbeitskrifte vorherrscht. In Kapitel 3.2 wurde diese rein kompositionelle Betrachtung
der Alterung durch eine zweite Perspektive erginzt: Die Tatsache, dass es aufgrund der
Alterung mehr Altere und weniger Jiingere auf dem Arbeitsmarkt gibt, fiihrt demnach
zu Verhaltensanpassungen auf Seiten des Arbeitsangebots und der Arbeitsnachfrage,

81  Allerdings reagieren die Ergebnisse signifikant auf die Wahl des Alterspraferenzparameters der Ge-
werkschaften. Wird der Nutzen Alterer weniger stark gewichtet, kann im Ergebnis auch eine Lohn-
senkung fiir Altere resultieren.
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welche die kompositionellen Effekte im Ergebnis verstdrken, aber auch konterkarieren
konnen.

Welche wesentlichen Befunde lassen sich — bei aller Verschiedenheit der einzelnen
Analysen — auf Basis der bisherigen Forschung in den zentralen Dimensionen von
Lohn, Beschiftigung und Humankapital benennen?

i.  Lohn. Auf individueller Ebene ist ein hoheres Alter im Allgemeinen mit Lohn-
zuwichsen verbunden. Uber das Gewicht der Griinde fiir diesen Sachverhalt
— Humankapital, Matching oder Anreizkompatibilitit — herrscht indes Unklar-
heit. Die adversen Kohorteneffekte auf aggregierter Ebene sprechen dafiir, dass
eine verstiarkte Alterung das Alters-Lohnprofil abflacht, den individuellen Effekt
somit konterkariert. Die Lohne Jiingerer stiegen also, wihrend die Alteren
zumindest in relativer Hinsicht eher Einbulen zu verzeichnen hétten, wenn der
Anteil der Alteren in einer Okonomie anstiege.

ii.  Beschdftigung. Das Alters-Beschéftigungsprofil weist gemeinhin einen umge-
kehrt u-formigen Verlauf auf. Insbesondere unter verrentungsfreundlichen Be-
dingungen geht die Partizipation in héherem Alter stark zuriick, die Langzeit-
arbeitslosigkeit steigt. Gemal des Cohort-Crowding-Konzeptes diirfte sich diese
Entwicklung noch verstirken, wenn der Anteil der Alteren an den Personen im
erwerbsfahigen Alter ansteigt. Die Beschéftigung Jiingerer konnte sich dem-
gegeniiber aufgrund der Verschiebung der relativen Knappheiten zwischen alt
und jung erhéhen und das Arbeitslosigkeitsrisiko sinken. Indes sind adverse
Effekte einer starken Alterung auch auf die Beschiftigung der Jiingeren nicht
auszuschlieen, wenn sich ndmlich — wie im Modell von Shimer (2001) — die
Arbeitsnachfrage in alternden, illiquiden Arbeitsmérkten erheblich reduzieren
sollte.

iii.  Humankapital. Altere investieren weniger in Humankapital, sind aber auch
— nicht zuletzt dank on-the-job training — durch einen hoheren Bestand an vor-
wiegend spezifischem Humankapital charakterisiert. Die geringen Investitionen
in Humankapital kdnnten in aggregierter Betrachtung zumindest teilweise dadurch
kompensiert werden, dass die wenigen Jiingeren aufgrund gestiegener Bildungs-
renditen verstirkt in Humankapital investieren. Dies wire dann der Fall, wenn
die Substituierbarkeit zwischen jung und alt mit zunehmendem Ausbildungs-
niveau zuriickginge.

Bei der Abschétzung der Validitit dieser Aussagen sind — neben der teilweise wider-
spriichlichen Evidenz — folgende Einschrinkungen zu beriicksichtigen: Die referierten
empirischen Arbeiten beziehen sich fast ausschlieBlich auf eine Periode, in der geburten-
starke Kohorten — die Babyboomer — in den Arbeitsmarkt eingetreten sind. Die identifi-
zierten Kohorteneffekte gelten somit streng genommen nur fiir eine Verjiingung, nicht
aber flir die Alterung des Erwerbspersonenpotenzials (Debus 2007, 123). Ob die neuere
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demographische Entwicklung eine spiegelbildliche Wirkung entfaltet, mag angesichts
einseitig wirkender Rigiditdten am Arbeitsmarkt bezweifelt werden. In einem Arbeits-
markt mit Lohnstarrheit nach unten wird sich eine Vergroferung einer Kohorte
— zumal der Jiingeren — beispielsweise eher iiber die Beschiftigung als iiber den Lohn
anpassen. Verknappt sich hingegen der Anteil der Jiingeren, dann kann die Lohnanpas-
sung in diesem System sehr wohl iiber die Lohne erfolgen.

Neben dieser Einschrinkung der Giiltigkeit der referierten Befunde ist ferner darauf
hinzuweisen, dass sich die meisten empirischen Arbeiten auf die USA oder aber das
Vereinigte Konigreich beziehen. Eine Ubertragung der Ergebnisse auf Arbeitsmirkte
mit anderen institutionellen Charakteristika erscheint nicht unproblematisch, spielt doch
die Ausgestaltung der Arbeitsmarktinstitutionen — verwiesen sei auf Kiindigungsschutz,
Verrentungssystem, soziale Sicherung oder gewerkschaftlichen Einfluss — in fast allen
der referierten Wirkungsbereiche eine zentrale Rolle.

Des Weiteren ist anzumerken, dass eine Reihe der identifizierten Wirkungskanéle nicht
eigentlich das Alter, sondern mit dem Alter eng verbundene Grof3en betrifft, namentlich
die Dauer der Betriebszugehorigkeit sowie die Arbeitsmarkterfahrung. Die starke Kor-
relation ruht darauf, dass Personen mit langer Betriebszugehdrigkeit und Arbeitsmarkt-
erfahrung notwendigerweise dltere Personen sind. Andererseits ist Alter keine hinrei-
chende Bedingung dafiir, viel Erfahrung akkumuliert zu haben. Diese Unterscheidung
ist bei der Interpretation der Befunde in Rechnung zu ziehen.
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4 Alterung, Produktivitit und Entlohnung

4.1 Fragestellung

Das vorliegende Kapitel thematisiert den Einfluss der Alterung von Beschéftigten auf
deren Produktivitit und Entlohnung.82 Dabei wird in zwei Schritten vorgegangen. Im
ersten Zugriff wird die Wirkung des Alters auf die Produktivitit thematisiert. Im zwei-
ten Schritt wird die aus 6konomischer Sicht besonders interessante Frage geklirt, ob
sich mogliche Produktivititseffekte des Alters im Lohn wiederfinden, oder ob die Ent-
lohnung weitgehend unabhingig von der Produktivitit erfolgt. Damit leistet das Kapitel
erstens einen Beitrag zur wirtschaftspolitischen Diskussion, ldsst sich zweitens aber
gleichzeitig als Test alternativer Ansidtze der Arbeitsmarktforschung zur Erkldrung
seniorititsorientierter Lohnstrukturen verstehen.

Zur wirtschaftspolitischen Debatte trigt die Untersuchung insofern bei, als die Analyse
der Produktivititsentwicklung und der Produktivitdts-Lohn-Relation {iber den Erwerbs-
verlauf hinweg zur Erklirung der geringen Arbeitsmarktpartizipation Alterer beitragen
kann. Mit Blick auf die Erhéhung des gesetzlichen Renteneintrittsalters stellt sich die
Frage, ob die Arbeits- und Beschéftigungsfiahigkeit dlterer Arbeitnehmer noch gegeben
ist. Der Gesichtspunkt der Produktivitit Alterer ist in diesem Kontext hochst bedeutsam,
steht doch in der 6ffentlichen Debatte die These im Raum, dass die gegenldufige Ent-
wicklung von Lohn und Produktivitit fiir die geringen Erwerbschancen Alterer verant-
wortlich sei.83 Demnach wiirden die Lohne und Gehilter mit zunehmendem Alter
senioritdtsbedingt steigen, wihrend sich die individuelle Produktivitdt wenn nicht ver-
minderte, so doch zumindest nicht im selben Umfang stiege wie die Entlohnung.

Aus Sicht der Arbeitsmarktforschung léasst sich die Analyse aber auch als Test der in
Abschnitt 3.1.1 skizzierten Erklarungen eines senioritdtsorientierten Lohnschemas
verstehen und ist daher ebenso von theoretischem Interesse. Eine Beurteilung des empi-
rischen Gehalts der Erkldrungsansdtze einer solchen Lohnstruktur verlangt eine ge-
trennte Identifizierung des Alters-Lohn- und des Alters-Produktivitdtsverlaufs. Dies ist
im gewdhlten Vorgehen moglich, auch wenn dies um den Preis geschieht, dass sich die
Analysen auf betrieblicher Ebene bewegen. Mit anderen Worten wird der Einfluss der
Altersstruktur der Belegschaft auf die betriebliche Produktivitit und Lohnsumme ge-
schétzt, und nicht der Effekt des Lebensalters auf individuelle Leistung und Lohnsatz.
Eine vorschnelle Ubertragung der Ergebnisse der aggregierten auf die individuelle

82  Das Kapitel stellt eine Erweiterung des Schitzansatzes von Schneider (2007a) dar. Im Vergleich zu
dieser Untersuchung wird in der folgenden Analyse auch der Wirkung des Alters auf den Lohn
nachgegangen und damit eine Aussage zum Verhéltnis von Alters-Produktivitéts- und Alters-Lohn-
Verldufen ermdglicht.

83 In diese Richtung argumentieren renommierte Okonomen, etwa Klaus F. Zimmermann (Neue
Osnabriicker Zeitung, 12.03.2005) und Hans-Werner Sinn (Deutschlandfunk, 20.06.2005).
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Ebene birgt die Gefahr des 6kologischen Fehlschlusses. Nichtsdestotrotz sollten die
Befunde einigen Aufschluss iiber den Zusammenhang von Alter, Produktivitdt und
Lohn auch auf individueller Ebene geben — insbesondere deshalb, weil es der verwen-
dete Datensatz erlaubt, die rein betrieblichen Determinanten von Produktivitdt und
Entlohnung angemessen zu kontrollieren. Im Ubrigen sind alternative Vorgehensweisen
empirisch kaum durchfiihrbar, da es nur in wenigen und dariiber hinaus sehr speziellen
Tatigkeitsfeldern moglich ist, sowohl die Arbeitsleistung als auch die Entlohnung auf
individueller Ebene zu beobachten.

Obwohl die Wirkung der gesellschaftlichen Alterung im 6ffentlichen Diskurs mittler-
weile einen festen Platz einnimmt, finden sich nur wenige empirische Studien, welche
sich der vorliegenden Fragestellung des Einflusses der Alterung auf die Produktivitét
widmen, eine gewisse Reprisentativitit aufweisen und nicht allein auf subjektiven Ein-
schitzungen beruhen. Zwar existiert in der kognitionspsychologischen Literatur eine
Vielzahl von Analysen, welche Leistungsfahigkeit und Alter unter Laborbedingungen
anhand von standardisierten Tests aufeinander beziehen. Allein kranken diese Ansitze
an der mangelnden okologischen Validitdt, sie messen Leistung abstrakt und nicht am
Ort der volkswirtschaftlich relevanten Leistungserstellung. Dadurch bleibt die Dimen-
sion der Erfahrung unterbelichtet, eine Verzerrung der Leistungsfahigkeit zugunsten
Jiingerer ist die Folge.84 Aus okonomischer Sicht scheinen die Ergebnisse dieses For-
schungsstranges damit nur eingeschrinkt nutzbar zu sein. Die wenigen vergleichbaren
Studien im internationalen Kontext — im deutschsprachigen Raum finden sich keine
derartigen Analysen zum Zusammenhang von Produktivitit und Entlohnung im Er-
werbsverlauf — transzendiert die vorliegende Analyse hinsichtlich zweier methodischer
Aspekte.

Die Untersuchung erweitert die bisherigen Studien erstens dadurch, dass und auf welche
Weise die Lohndimension einbezogen wird. Die wenigen vergleichbaren Studien im
internationalen Kontext, welche den Produktivitits- und Lohneffekt des Alters gleicher-
maflen thematisieren, schitzen die Lohn- und Produktivititsgleichungen nicht simultan,
obwohl aus der Theorie bekannt ist, dass Lohne als Anreizinstrument Produktivititswir-
kung entfalten und umgekehrt die betriebliche Produktivitit einen Einfluss auf das
Lohnniveau von Betrieben hat. In der folgenden Untersuchung wird dieser simultanen
Struktur Rechnung getragen, sodass die wenigen Referenzanalysen nicht nur um eine
neue Anwendung mit deutschen Daten erweitert werden, sondern auch in methodischer
Sicht eine signifikante Verbesserung erfahren.

84  Dieses Defizit wird in der Kognitionspsychologie reflektiert. Beispielsweise zeigt sich, dass es bei
Wiederholungen von Tests starke Lerneffekte gibt (Kliegl/ 1989; Baltes, Lindenberger, Staudinger
1995). Insofern sprechen selbst die Tests im Labor dafiir, dass Erfahrung eine zentrale Leistungs-
determinante darstellt. Damit eignen sich Labortests aber nur sehr eingeschrénkt, um den Effekt des
Alters auf die tatséchliche Produktivitdt im Job zu bestimmen — was zugegebenermaf3en auch nicht
dem Erkenntnisinteresse der Kognitionspsychologie entspricht.
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Der zweite Aspekt der Analyse, welcher die bisherigen Arbeiten transzendiert, betrifft
die Beriicksichtigung individueller betrieblicher Heterogenitit. In den vorliegenden
Untersuchungen wird die Heterogenitit von Betrieben entweder im Rahmen einer Panel-
analyse tliber fixe betriebsspezifische Effekte abgebildet oder aber iiber ein mehr oder
minder vollstindiges Set von beobachtbaren betriebsspezifischen Charakteristika im
Rahmen einer Querschnittsanalyse zu kontrollieren versucht. Der Panelansatz ist mit
Blick auf die Kontrolle von Heterogenitit methodisch zu préferieren, krankt aber daran,
dass der Schitzer fiir den Einfluss des Alters aufgrund mangelnder Variation der Alters-
struktur eines Betriebs iiber die Zeit hinweg sehr unprizise wird und in der Regel nicht
signifikant ist. Dieses Ergebnis wird von den Autoren zumeist inhaltlich interpretiert,
Alterseffekte gibe es demnach nicht. Demgegeniiber wird hier die Sicht vertreten, dass
dieses Ergebnis rein statistischer Natur und der Implementierung von fixen Effekten
geschuldet ist. Folgerichtig wird der alternative Querschnittsansatz verfolgt, d. h. die
individuelle Heterogenitit iiber beobachtbare Betriebs- und Belegschaftscharakteristika
abgebildet. Die Innovation gegeniiber den bisherigen Arbeiten, welche dieses Vorgehen
wihlen, liegt nun darin, dass es der verwendete Linked-Employer-Employee-Datensatz
des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fiir Arbeit
(LTAB-Datensatz) erlaubt, sehr viel mehr betriebs- und belegschaftsspezifische Merk-
male in die Schitzung einzubeziehen als andere Datensitze. Dies zeigt sich unter ande-
rem in der Berlicksichtigung von Teilzeit- und Arbeitsstundeneffekten, der betrieblichen
Kapital- und Technologieausstattung, der Humankapitalstruktur, der Ertragslage, dem
Innovationsverhalten etc. Ferner ldsst der Datensatz die fiir den vorliegenden Kontext
entscheidende Differenzierung zwischen der Senioritdt — also der Dauer der Zugehorig-
keit zu einem bestimmten Betrieb — und dem Alter zu. Alles in allem erlaubt der Daten-
satz somit eine Analyse, welche einerseits die Nachteile einer Querschnittsschitzung
minimiert, andererseits aber die im vorliegenden Kontext hochrelevanten Probleme ei-
ner Panelanalyse mit fixen Effekten vermeidet.

Das Kapitel beginnt — nach einer Skizze gerontologischer Grundlagen — mit einem
knappen Uberblick iiber die empirisch orientierte Literatur, welche sich mit dem Ein-
fluss des Alters auf die Produktivitét befasst hat. Im darauffolgenden Abschnitt wird auf
die Literatur zum Einfluss des Alters auf die Entlohnung eingegangen. Da dieser For-
schungsstrang bereits in Abschnitt 3.1.1 sehr ausfiihrlich thematisiert wurde, beschrinkt
sich die Diskussion dieser Arbeiten auf die zentralen Hypothesen und empirischen Be-
funde. In Abschnitt 4.4 wird das Modell erldutert, auf welchem die vorliegende Analyse
griindet. Es folgt eine Beschreibung der verwendeten Daten. Abschnitt 4.6 priasentiert
die 6konometrischen Ergebnisse; ein kurzes Fazit beschliefit das Kapitel.

89



IWH

4.2  Alter und Produktivitit — Zum Stand der Forschungss

4.2.1 Zur Wirkung des Alters auf die Produktivitit — Gerontologische Aspekte

Ein erheblicher Teil der gerontologischen Forschung, welche den Zusammenhang von
Alter und individueller Leistungsfahigkeit untersucht, widmet sich der Entwicklung
bestimmter Kompetenzen und Fahigkeiten im Altersverlauf — in grober Einteilung lésst
sich dabei zundchst zwischen physischen, kognitiven und sozialen Féihigkeiten unter-
scheiden. Keinen Zweifel gibt es am Nachlassen korperlicher Fahigkeiten mit zuneh-
mendem Alter. Dies betrifft sowohl motorische als auch sensorische Aspekte, wobei
letztere teilweise schon in den Bereich der kognitiven Kompetenzen fallen, insofern
etwa die Wahrnehmungsfahigkeit beriihrt ist (Schaie 2004). Freilich ist zu betonen, dass
physische Fahigkeiten im modernen Erwerbsleben eine immer geringere Rolle spielen.
Insofern diirfte sich deren Verlust nur auf stark korperlich gepridgte Berufsfelder aus-
wirken.

Hinsichtlich der kognitiven Féhigkeiten ldsst sich eine solch eindeutige Wirkung des
Alterns nicht nachweisen. Es muss vielmehr zwischen zwei Komponenten unterschie-
den werden — der fluiden Prozesskomponente und der kristallinen Wissenskompo-
nente.86 Die fluide Intelligenz wird insbesondere fiir die Losung neuer, bisher nicht
aufgetretener Probleme benétigt. Sie duBert sich in einer schnellen Auffassungsgabe,
einer hohen Verarbeitungsgeschwindigkeit von Informationen, im schlussfolgernden
Denken und in der Abstraktionsfahigkeit. Die kristalline Intelligenz hingegen steuert
stark erfahrungs- und sprachbasierte Aktivititen, ihre Ausbildung ist weniger biologisch
als kulturell determiniert, insofern sie auf im Altersverlauf erworbenes Wissen griin-
det.87 Beide Formen der Intelligenz entwickeln sich im Zeitverlauf daher auch sehr ver-
schiedenartig. Wihrend die fluide Komponente schon ab einem Lebensalter von 30 Jah-
ren sukzessive abnimmt, bleibt die kristalline Komponente bis ins hohe Alter stabil,
unter giinstigen Umsténden ist sogar eine Steigerung moglich. Da die kristallinen Funk-
tionen auch das Wissen iiber soziale Beziige, mithin den mitmenschlichen Umgang um-
fassen, verwundert es nicht, dass die soziale Kompetenz im Alter ebenfalls gewéhrleis-
tet bleibt, unter Umstidnden tliber die Akkumulation von Interaktionserfahrung sogar
anwichst.

85  Eine Darstellung der relevanten Literatur bieten Bérsch-Supan, Diizgiin, Weiss (2005), Skirbekk
(2004, 2008) sowie Prskawetz et al. (2006).

86 Die Unterscheidung geht auf Horn und Cattell zuriick (Horn 1965; Horn, Cattell 1967; Cattell
1971). Vgl. fiir einen Uberblick tiber die kognitionswissenschaftliche Forschung zu den Alterungs-
prozessen Schaie (2004) sowie Harper, Marcus (2006).

87 Teilweise wird in der Forschung daher statt von fluider und kristalliner Intelligenz auch von der
Mechanik bzw. Pragmatik der Intelligenz gesprochen. Damit soll der biologisch-genetische Charak-
ter der fluiden Komponente bzw. der soziokulturelle Ursprung der kristallinen Form verdeutlicht
werden (Baltes, Dittmann-Kohli, Dixon 1984).
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Ein generelles Ergebnis der Gerontologie besagt darliber hinaus, dass es die Alterung
nicht gibt. Die Variabilitdt der individuellen Fahigkeiten wichst im Zeitverlauf rapide
an, was die breite Streuung der Befunde zum Zusammenhang von Alter und Produk-
tivitdt erklaren diirfte (Pack et al. 2000). Die individuellen Unterschiede sind dabei nur
zum Teil genetisch bedingt, Umfeldbedingungen sowie die Lebens- und Arbeitsgestaltung
scheinen die Streuung in noch héherem Malle zu erkldren. Damit ist gleichzeitig aus-
gesagt, dass die Alterung keinem naturgegebenen Muster folgt, sondern in erheblichem
Umfang — beispielsweise durch gezielte TrainingsmaBnahmen — beeinflussbar ist.

Auch wenn diese individuelle Verschiedenartigkeit des Alterungsprozesses nur Ten-
denzaussagen erlaubt, so lisst die gerontologische Forschung eine Verschlechterung der
Leistungsfihigkeit Alterer im Bereich von stark korperlich gepriigter Arbeit erwarten.
Daneben sollten Tatigkeiten, die eine hohe Geschwindigkeit und Flexibilitdt der Infor-
mationsverarbeitung sowie den Umgang mit neuartigen Problemen erfordern, durch die
Alterung negativ beeinflusst werden. Ein gegenteiliger Effekt kann hingegen dort ver-
mutet werden, wo soziale Kompetenz und Erfahrungswissen die zentralen Arbeitsanfor-
derungen darstellen.

4.2.2 Empirische Befunde zu Alter und Produktivitit

Die 6konometrischen Analysen zur Schitzung des Zusammenhanges von Produktivitit
und Lebensalter unterscheiden sich primér in der Form, wie die Produktivitit gemessen
wird.88 Es lassen sich vier Herangehensweisen unterscheiden. Die erste Alternative zur
Messung der individuellen Produktivitit stiitzt sich auf die Einschitzung durch Vorge-
setzte. Die zweite Strategie besteht darin, die Untersuchung auf Tatigkeitsbereiche zu
beschrianken, deren Ergebnis individuell zurechenbar und gut messbar ist. Der dritte
Ansatz benutzt den Lohn als Proxy fiir die individuelle Produktivitdt. Das vierte Vor-
gehen misst die individuelle Produktivitét als Beitrag der Beschéftigten zur Produktivi-
tat des gesamten Unternehmens und baut auf komplexen Linked-Employer-Employee-
Datensdtzen auf. Da die vorliegende Untersuchung auf dieser letzten Methode beruht,
werden die auf diesem Gebiet veroffentlichten Arbeiten gesondert diskutiert.

4.2.2.1 Konventionelle Auswertungsstrategien

Ein traditioneller Weg, die Produktivitit Alterer zu messen, beruht auf der Einschiitzung
durch Vorgesetzte. Die Analysen zeigen groftenteils keinen oder nur einen schwachen
Zusammenhang zwischen Alter und Produktivitdt (Medoff, Abraham 1980; Waldman,
Avolio 1986; McEvoy, Cascio 1989). Empirische Evidenz ist allenfalls fiir die These zu

88  Vgl. zum Folgenden Skirbekk (2004) sowie Prskawetz et al. (2006). Auf die bereits thematisierten
Laboruntersuchungen der Kognitionspsychologie wird im Folgenden nicht eingegangen, da diese
— wie dargestellt — nicht die Produktivitdt im Job, sondern abstrakte mentale Fahigkeiten unter weit-
gehender Ausblendung von Erfahrungseffekten messen.
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finden, dass Berufserfahrung die Leistung besser erklért als das Alter (Avolio, Waldman,
McDaniel 1990). Drei neuere auf Deutschland bezogene Untersuchungen kommen zu
sehr unterschiedlichen Ergebnissen. Wéahrend Bellmann, Kistler und Wahse (2003) auf
Basis der IAB-Betriebspanel-Befragung keine Indizien fiir eine prinzipiell schlechtere
Bewertung der Leistungsfihigkeit élterer Beschiftigter finden, dominieren in der Ma-
nagerbefragung von Buchhorn und Maurer (2001) sehr pessimistische Einschédtzungen
hinsichtlich der Leistungsfahigkeit &lterer Fiihrungskrifte. Umgekehrt fillt die Beurtei-
lung von Ingenieuren im Alter von {iber 45 Jahren in einer Befragung von 389 deutschen
Industrieunternehmen sehr positiv aus (Buck 2002). Diese Ambivalenz der Bewertun-
gen erschwert eine eindeutige Aussage zu den wahrgenommenen Alterseffekten. Aus
methodologischer Sicht sprechen dariiber hinaus einige Griinde dafiir, dass die Ein-
schitzungen Vorgesetzter systematisch verzerrt sind, die wahrgenommene bzw. kund-
gegebene Produktivitit Alterer mithin wenig iiber deren tatsichliche Leistung aussagt.
Insbesondere die Loyalitiit zu élteren Beschiftigten diirfte zu einer Uberschiitzung der
Produktivitdt filhren, weswegen die Resultate wenige Riickschliisse auf die faktische
Leistungsfihigkeit Alterer erlauben (Skirbekk 2004).89

Im Rahmen der zweiten Alternative wird versucht, den relevanten Zusammenhang von
Alter und individueller Leistungsfdhigkeit direkt abzubilden.90 Der Nachteil besteht
freilich in der Beschridnkung auf Bereiche, in denen die erbrachte Leistung tatséchlich
nur von einer Person verantwortet wird. Die 6konometrische Literatur beschrénkt sich
dabei weitgehend auf den Bereich der kiinstlerischen und wissenschaftlichen Produk-
tion. So untersuchen etwa Lehman (1953), Levin und Stephan (1991), Oster und
Hamermesh (1998), Kanazawa (2003) sowie van Ours (2009) anhand von Erfindungen
bzw. der Publikationstitigkeit die Leistungsfidhigkeit von Forschern in Abhéngigkeit
vom Alter. Agnello (1994), Miller (1999), Lanyon und Smith (1999) sowie Galenson
und Weinberg (2000) fiihren dhnliche Analysen auf Basis der Kunstproduktion durch.
Die Ergebnisse zeigen in der Regel einen umgekehrt u-formigen Verlauf des Alters-
Produktivitatsprofils, wobei sich der Zeitpunkt des Maximums an Leistungsfahigkeit je
nach Studie im Alter von 25 bis 50 Jahren befindet und somit eine recht weite Spanne
umfasst. Vor dem Hintergrund der gerontologischen Forschung ist hier freilich anzu-
merken, dass Produktivitit in den genannten Bereichen stark an Innovationsfdhigkeit
gekniipft ist und damit an Kompetenzen, die stirker die herausgestellte Komponente der
fluiden Intelligenz betreffen. Daher sollte der negative Alterseinfluss wenig iiber-
raschen.

89 Nichtsdestotrotz sind diese Befunde fiir die Arbeitsmarktforschung hdchst relevant, da sie Erkennt-
nisse zu den Einstellungen gegeniiber élteren Beschéftigten liefern.

90  Freilich ist selbst bei diesem Vorgehen nicht immer sichergestellt, dass der gemessene Output
tatsdchlich dieselbe Leistung betrifft. So erlaubt die Zahl der Romane eines Schriftstellers nur be-
dingt Riickschliisse auf deren Qualitét, damit aber auch auf die Produktivitit des Romanciers.
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Die dritte Strategie, den Lohn als Proxy fiir die Produktivitit heranzuziehen, geht im
Wesentlichen auf die Arbeiten von Kotlikoff und Wise (1989) bzw. Kotlikoff und
Gokhale (1992) zuriick. Die Autoren untersuchen die Produktivitit von Vertriebs-
mitarbeitern, Managern und Biiroangestellten einer groBen US-Firma. Dabei wird die
Produktivitdt einer Altersgruppe nicht iiber den durchschnittlichen Lohn gemessen, son-
dern iiber den Lohn von neueingestellten Mitarbeitern einer bestimmten Altersklasse.91
Fiir Vertriebsmitarbeiter finden die Autoren einen flachen konkaven Verlauf mit einem
vergleichsweise spiten Leistungsmaximum im Alter von 45 bis 55 Jahren. Erst ab ei-
nem Alter von 60 Jahren nimmt die Produktivitit dieser Gruppe deutlich ab. Die Pro-
duktivitdt fiir Manager féllt im Alter sehr viel frither und schneller ab, die Produktivi-
tatsentwicklung filir Biiroangestellte befindet sich zwischen den beiden Kategorien. In der
auf Deutschland bezogenen Untersuchung kommt Lehmann (2007) zu einem leicht
abweichenden Ergebnis. Nach der Korrektur der Stichprobe um nicht leistungsgerechte
Lohne wird ein Alters-Produktivitétsprofil geschitzt, welches flir Arbeiter und Ange-
stellte konkav verlduft und das Maximum bereits bei 37 bzw. 45 Jahren erreicht. Fiir die
Gruppe der Selbststdndigen hingegen ergibt sich ein bis zum Renteneintritt hin monoton
steigender Verlauf.92 Das grundsétzliche Problem der lohnorientierten Ansétze besteht
im unterstellten Zusammenhang von Lohn und Produktivitit. Zwar wird selten eine
simple Identitdt dieser beiden Grofen angenommen, dennoch weisen auch die ausge-
feilten Methoden sehr restriktive Pramissen hinsichtlich dieser Relation auf, welche an-
gesichts gegensitzlicher Theorien zur Entwicklung des Lohn-Produktivitits-Verhéltnisses
kaum mehrheitsfahig sind (Skirbekk 2004).

4.2.2.2 Produktivitiitsanalysen mit Linked-Employer-Employee-Datensiitzen

Der im vorliegenden Beitrag gewéhlte Ansatz zur Schitzung des Einflusses des Lebens-
alters auf die Leistung von Erwerbstdtigen ist in den Bereich der Linked-Employer-
Employee-Studien einzuordnen. Wéhrend die Nutzung solcher Datensitze fiir Deutsch-
land gerade erst an Bedeutung gewinnt, wird im internationalen Kontext schon lianger
davon Gebrauch gemacht. Dabei wurde in einigen Arbeiten zur Arbeitsmarktforschung
auch der im vorliegenden Kontext relevante Zusammenhang von Alter und Produktivi-
tit thematisiert.93 Der Grofteil der Studien weist einen Zusammenhang zwischen Alter

91  Die Methode ist weit subtiler als hier dargestellt, da Produktivitit und Lohn eines Neueingestellten
nur in der letzten Erwerbsperiode gleichgesetzt werden. Aus dem Barwert des gesamten Einkom-
mens und der Identitdt von Lohn und Produktivitét in der letzten Periode lassen sich aber sukzessive
auch die Produktivitdten der {ibrigen Erwerbsperioden berechnen.

92 Dieses Ergebnis erinnert an die klassische Arbeit von Lazear, Moore (1984). Die Autoren zeigen,
dass das Alters-Lohnprofil fiir Angestellte und Arbeiter steiler verlduft als fiir Selbststéindige. Dies
wird freilich als Indiz dafiir genommen, dass die Entlohnung der Nichtselbststindigen nicht nur
produktivitits-, sondern auch anreizorientiert erfolgt.

93 Einen knappen Uberblick iiber die Forschung bieten Skirbekk (2004) sowie fiir die neuesten Arbeiten
von Stoeldraijer, van Ours (2010).
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und Produktivitét nach, der — dhnlich den im vorigen Abschnitt dargestellten Ergebnissen —
umgekehrt u-formig verléduft.

In ihrer Untersuchung franzosischer Betriebe analysieren Crépon, Deniau und Pérez-
Duarte (2002) den Einfluss des Anteils von vier Altersgruppen (unter 25, 25 bis 34, 34
bis 49, 50+ Jahre) auf die betriebliche Leistungsfihigkeit, wobei die Autoren zwischen
dem Industriesektor und den tibrigen Branchen unterscheiden. Sie kommen zu dem Er-
gebnis, dass die Gruppe der 25- bis 34-Jihrigen den stirksten Einfluss auf die Produk-
tivitdt ausiibt. Im Industriesektor liegt deren Produktivitdt um 20% {iber der Leistungs-
fahigkeit der Jiingsten und immer noch 10% tiiber den beiden &lteren Gruppen. In den
tibrigen Branchen ist dieser Verlauf noch stirker ausgeprégt, insbesondere fillt die Pro-
duktivitit der {iber 49-J4hrigen fast auf das Niveau der jiingsten Gruppe zuriick. Ahn-
liche Ergebnisse weisen Prskawetz et al. (2006) in ihrer Untersuchung schwedischer
Industriebetriebe im Zeitraum von 1985 bis 1996 bzw. eines Querschnitts Osterreichi-
scher Industriebetriebe von 2001 aus, auch wenn deren Klassierung sehr viel grober ist
(unter 30, 30 bis 49, 50+ Jahre). Der Anteil der 30- bis 49-Jéhrigen erzielt in nahezu
allen Spezifikationen den groften Produktivititsbeitrag. Die Autoren schlieBen daher
auf ein buckelformiges Alters-Produktivititsprofil. Einen umgekehrt u-formigen Ver-
lauf des Alters-Produktivitétsprofils finden auch Grund und Westergard-Nielsen (2008)
fiir dénische Firmen des privaten Sektors mit einer Mitarbeiterzahl von mindestens
20 Beschiftigten. Sie schitzen ein Panel mit fixen Effekten fiir den Zeitraum von 1992
bis 1997 und weisen nach, dass Firmen mit einem durchschnittlichen Alter von
37 Jahren am produktivsten sind. Dostie (2006) bestétigt diese Ergebnisse fiir eine re-
prasentative Stichprobe kanadischer Firmen. Demnach erweisen sich die 35- bis 55-
Jéhrigen als die Gruppe mit dem hochsten Produktivititsbeitrag. Haltiwanger, Lane und
Spletzer (1999) kommen in ihrer auf Maryland, USA, bezogenen Studie zu einem leicht
abweichenden Ergebnis. Fiir den Querschnitt der Betriebe, welche mindestens zehn An-
gestellte beschéftigen, zeigt sich zwar ein negativer Zusammenhang zwischen dem Pro-
duktivitidtsniveau, gemessen als logarithmierter Umsatz je Beschéftigten, und dem An-
teil der Gruppe der iiber 55-Jdhrigen. Hingegen ist ein negativer Einfluss der Jiingeren
(unter 30 Jahre) nicht erkennbar. Auch Barrington und Troske (2001) konstatieren eine
signifikant negative Korrelation zwischen dem Anteil der iiber 50-Jdhrigen und der be-
trieblichen Arbeitsproduktivitdt, wobei die Produktivititsriickginge im Dienstleistungs-
sektor und im Einzelhandel starker ausgeprigt sind als in der Industrie. Stoeldraijer und
van Ours (2010) kommen fiir niederldndische Unternehmen zu dem Ergebnis, dass das
Alters-Produktivititsprofil — zumindest fiir das Verarbeitende Gewerbe — zunichst deut-
lich ansteigt, ein Maximum bei einem Alter der Beschéftigten von 45 bis 55 Jahren er-
reicht und erst im letzten Jahrzehnt vor Renteneintritt moderat abnimmt.

Der durch die erwdhnten Studien belegte Zusammenhang von Alter und betrieblicher
Produktivitdt wird von Hellerstein, Neumark und Troske (1999) zumindest teilweise
bestritten. In deren Linked-Employer-Employee-Analyse von 3 100 US-Firmen kdnnen
im Basismodell, in dem die Produktivitét {iber den Output gemessen wird, keine signi-
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fikanten Unterschiede in der Produktivitit der drei untersuchten Altersgruppen (unter
35, 35 bis 54, liber 54 Jahre) ausgemacht werden. Wird die Produktivitit in einer alter-
nativen Spezifikation nicht iiber den Output, sondern die Wertschopfung gemessen, so
ergibt sich freilich ein signifikant positiver Produktivititseffekt des Anteils der 35- bis
54-Jahrigen gegeniiber den iibrigen Gruppen. Vor diesem Hintergrund konnen auch
Hellerstein, Neumark und Troske (1999) die Hypothese, dass die Alterung eine Auswir-
kung auf die betriebliche Produktivitit hat, nicht verwerfen. In einer neueren Arbeit
kommen Hellerstein und Neumark (2004) dariiber hinaus auch zu anderen Ergebnissen,
welche den existierenden Studien zu entsprechen scheinen.

Die zitierten Studien weisen allerdings Schwachpunkte auf, die eine Interpretation des
Alters-Produktivititsprofils erschweren, wenn nicht verzerren konnen. Einerseits wer-
den in der Regel nur drei Altersgruppen unterschieden — einzig Crépon, Deniau und
Pérez-Duarte (2002) sowie Stoeldraijer und van Ours (2010) weisen eine hohere
Differenzierung auf. Bei einer zu geringen Zahl von Klassen kann jedoch nicht ausge-
schlossen werden, dass Produktivitdtsunterschiede innerhalb der Gruppen verdeckt blei-
ben. Andererseits wird in den Studien der Einfluss der Dauer der Betriebszugehdrigkeit
(Senioritédt) nicht berlicksichtigt. Sofern diese GroBe die Akkumulation von betriebs-
spezifischem Erfahrungswissen abbildet, kann deren Vernachldssigung zu verzerrten
Schitzern des Alterseinflusses fiihren.94 Eine Studie, welche den Effekt des Alters und
der betrieblichen Erfahrung berticksichtigt, ist die Untersuchung von Ilmakunnas,
Maliranta und Vainiomaki (2004). In der Tat weisen die Autoren in ihrer Analyse eines
Panels von ca. 4 000 finnischen Industriebetrieben einen signifikanten Einfluss der mittle-
ren Betriebszugehorigkeitsdauer der Beschéftigten auf die Produktivitit des Betriebs
aus. Der Einfluss folgt einem konkaven Verlauf mit einem Maximum bei einer Zugehd-
rigkeit von ca. drei Jahren.95 Der Alters-Produktivititsverlauf weist ebenfalls eine kon-
kave Struktur auf, die Leistungsspitze wird im Alter von ca. 40 Jahren erreicht. Ein
Nachteil der Schitzspezifikation der Autoren besteht allerdings in der Verwendung des
Durchschnittsalters und der Standardabweichung als MaB fiir die Altersstruktur der Be-
legschaften. Die Beriicksichtigung allein dieser Momente der jeweiligen betrieblichen
Altersverteilung nutzt die Informationen der Daten vergleichsweise schlecht. Ein Indiz
dafiir ist das errechnete Leistungsmaximum im Alter von 40 Jahren. Dieser Wert liegt nur
knapp iiber dem Durchschnittsalter der Belegschaften von 39 Jahren, was dafiir spricht,
dass diese GroBe eine nur geringe Streuung aufweist.96 Aus diesem Grund ist eine
Modellierung iiber eine differenziertere Altersstruktur dem von Ilmakunnas, Maliranta

94  Es sei erwihnt, dass die Arbeiten von Okazaki (1993) und Haegeland, Klette (1999) umgekehrt zwar
den Einfluss der Senioritit, nicht aber den des Alters auf die Produktivitdt untersuchen.

95 Der Verlauf wird durch die unterstellte quadratische Funktion in gewissem Umfang vorbestimmt.

96  Eine Angabe zur Streuung des Durchschnittsalters findet sich in der Untersuchung nicht. Dariiber hin-
aus zeigen sich die Probleme des Ansatzes auch darin, dass die Schétzer des Alterseinflusses erst in der
fiinften und letzten Modellvariante signifikant werden, und dies nur unter Verwendung von Pooled-
OLS. Die Fixed- und Random-Effects-Schitzungen zeigen keinen signifikanten Alterseinfluss — ein
Problem, auf das im empirischen Teil des vorliegenden Kapitels zuriickzukommen sein wird.
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und Vainioméki (2004) gewihlten Vorgehen vorzuziehen, auch wenn sich daraus kein
stetiger funktionaler Zusammenhang zwischen Alter und Produktivitit konstruieren
lasst.

Fiir die vorliegende Studie besonders relevant sind die innovativen Arbeit von Veen
(2008) sowie Gobel und Zwick (2009). Beide Analysen schétzen den Zusammenhang von
Alter und Produktivitét fiir Deutschland mit dem auch in der vorliegenden Studie ver-
wendeten Datensatz. Die Regressionen von Veen (2008) liefern weitere Belege fiir einen
konkaven Verlauf des Alters-Produktivitétsprofils. Die Panelspezifikationen, welche auf
der Langsschnitt-Variation in den Daten beruhen, zeigen, dass die 50- bis 54-Jahrigen die
hochste Produktivitit aufweisen. Uberraschenderweise erscheinen jedoch selbst die
55- bis 60-Jdhrigen und die 65- bis 80-Jdhrigen produktiver als die 40- bis 44-Jihrigen.
Ein negativer Effekt des hoheren Alters ldsst sich — zumindest in der Panelspezifikation —
nicht ablesen. Der eigentliche Beitrag von Veen (2008) besteht freilich darin, den
Zusammenhang zwischen Alter und Produktivitét fiir verschiedene Tatigkeitsgruppen
getrennt zu schitzen. Dazu werden die Informationen zum ausgebiibten Beruf der Be-
schiftigten zu drei breiten Téatigkeitsgruppen aggregiert (einfache, manuelle Berufe;
Qualifizierte und Techniker; Professionen und Manager) und die Betriebe danach diffe-
renziert, welche Tatigkeitsgruppe unter den Beschéftigten dominiert. Negative Alters-
effekte lassen sich allenfalls in den Tétigkeitsgruppen der manuellen Berufe und der
Qualifizierten bzw. Techniker nachweisen — freilich in sehr geringer, vermutlich sogar
statistisch insignifikanter GroBenordnung. Bei den Professionen bzw. Managern findet
der Autor sogar ein monoton ansteigendes Alters-Produktivitétsprofil. Insofern relati-
vieren die Ergebnisse die Sichtweise eines starken negativen Alterseffektes.

Zu dhnlichen Ergebnisse kommen Gobel und Zwick (2009). Sie finden in den meisten
der realisierten Spezifikationen einen bis ins mittlere Alter ansteigenden Verlauf fiir das
Alters-Produktivitatsprofil; ein abfallender Ast im hoheren Alter kann jedoch nicht be-
statigt werden bzw. fillt sehr moderat aus. Insofern unterscheiden sich die Ergebnisse
etwas von der internationalen Literatur und &hneln am ehesten den Befunden von
Stoeldraijer und van Ours (2010). Aus methodischer Sicht ist jedoch darauf hinzuweisen,
dass die Autoren eine von den vorherigen Ansdtzen abweichende Schétzmethodik ver-
wenden. Der Alterseinfluss wird im Rahmen eines dynamischen Panelmodells analysiert,
was insbesondere bedeutet, dass die vergangenen Auspragungen der abhiingigen Variablen
als Regressor verwendet werden. Wird das Modell hingegen mit Pooled-OLS geschitzt,
so findet sich der in der Literatur belegte umgekehrt u-formige Verlauf. Vor diesem Hin-
tergrund fragt es sich, ob die Begriindung fiir die gewihlte Modellierung iiberzeugend ist.
Zwar sind die methodischen Probleme, welche das 6konometrische Vorgehen der Auto-
ren motivieren — ndmlich unbeobachtete Heterogenitit und Simultanitit der Beziehung
von Altersstruktur und Produktivitdt — sehr ernst zu nehmen. Dennoch ist es strittig, ob
die Verwendung eines dynamischen Panelmodells notwendig und geeignet ist, um diesen
Problemen beizukommen. Die Verwendung von verzogerten Werten der Altersstruktur
als Instrumentierungsstrategie zur Vermeidung von endogenititsbedingten Verzerrungen
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erfordert keine dynamische Modellierung. Und der dynamische Charakter selbst, also die
Wirkung der verzogerten Auspridgung der betrieblichen Produktivitit auf die gegenwér-
tige Produktivitét, erscheint im Modell nicht hinreichend begriindet. Es ist zweifelhaft,
warum die gegenwadrtige Produktivitit eines Betriebs {liber die Wirkung der produktivi-
tatsgewichteten Produktionsinputs hinaus von den verzogerten Auspriagungen abhingig
ist. Ferner ist nicht auszuschlieBen, dass diese verzogerte Variable — aufgrund ihrer Kor-
relation mit der trigen Grofle der betrieblichen Altersstruktur — fiir die Insignifikanz der
Schétzer fiir die Altersstruktur verantwortlich ist. Insofern ist die Reliabilitdt der Ergeb-
nisse fiir die Spezifikation eines dynamischen Panelmodells unter Vorbehalt zu stellen.

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass die Linked-Employer-Employee-Forschung
im Allgemeinen einen signifikanten Einfluss des Alters auf die Produktivitit nachweist.
Insbesondere der positive Einfluss der mittleren Altersgruppe stellt ein fast einheit-
liches, branchen- und ldnderiibergreifendes Ergebnis dar. Daneben findet sich Evidenz
fiir eine im Vergleich zur leistungsfahigen mittleren Gruppe geringe Produktivitit der
unter 25-Jahrigen, die in etwa auf dem Niveau der éltesten Beschéftigten liegt.

4.3 Die Relation von Alters-Lohn- und Alters-Produktivitatsprofil

4.3.1 Theoretische Konzepte

Die theoretischen Ansétze, aus welchen sich Hypothesen zum Einfluss des Alters oder
aber der mit dem Lebensalter hochkorrelierten Grof3en von Arbeitsmarkt- und Betriebs-
erfahrung auf die Entlohnung ableiten lassen, wurden im Literaturiiberblick in Kapitel 3
bereits eingehend diskutiert. Daher sei an dieser Stelle nur auf die zentralen Aspekte
eingegangen. Es lieBen sich drei Konzepte unterscheiden: die Humankapitaltheorie, die
Theorie unvollstindiger Vertrdge und die daraus resultierende Anreizentlohnung sowie
job search and matching.97 Gemeinsam ist allen Ansdtzen das Ziel, den in den ent-
wickelten Okonomien verbreiteten positiven Zusammenhang von Alter bzw. Senioritit
und Lohn zu erkldren. Die Ansétze unterscheiden sich indes erheblich in ihrer Aussage
zum Verhéltnis von Produktivitit und Entlohnung im Erwerbsverlauf.

Mit Blick auf die Humankapitaltheorie war zwischen der Entwicklung des Bestandes
von generellem und betriebsgebundenem Humankapital zu differenzieren. Generelles
Humankapital wird entsprechend des Wertgrenzproduktes entlohnt. Insofern sollten sich
das Lohn- und das Produktivitdtsprofil im Erwerbsverlauf deckungsgleich entwickeln,
unabhéngig davon, ob eine Person im Betrieb verbleibt oder wechselt. Fiir das betriebs-
spezifische Humankapital gilt die Identitit von Lohn und Produktivitit nicht. Gemal
den Voraussagen des Sharing-Modells wird ein Beschiftigter im Betrieb zunichst {iber
Produktivitdt, im spéteren Erwerbsverlauf unter Produktivitéit entlohnt. Das Produktivi-

97  Vgl. zum Folgenden ausfiihrlich die Abschnitte 3.1.1.1 bis 3.1.1.3 sowie Daveri, Maliranta (2007).
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tatsprofil ist demnach steiler als das Lohnprofil. Dies folgt daraus, dass der Betrieb ei-
nen Teil der anfanglichen Investitionskosten {ibernimmt, spéter aber auch am Ertrag der
Investition beteiligt ist. Der Zusammenhang zwischen Produktivitéts- und Lohnprofil ist
im Falle spezifischen Humankapitals indes nicht auf das Alter bzw. die Arbeitsmarkt-
erfahrung bezogen, sondern auf die Dauer der Betriebszugehdrigkeit oder Senioritit.
Wird die Senioritit kontrolliert, sollten keine substanziellen Alterseffekte verbleiben.

Ginzlich gegenteilige Thesen lassen sich aus der Theorie der Anreizentlohnung im
Sinne von Lazears deferred payment ableiten. Um das Problem des moral hazard zu
vermeiden und Loyalitdt zu erzeugen, wird zu Beginn einer Beschiftigung unter Pro-
duktivitdt entlohnt, spéiter hingegen dariiber: Das Versprechen auf Lohnsteigerung mit
zunehmender Betriebszugehorigkeit soll Wohlverhalten fordern. Es folgt, dass das Pro-
duktivitétsprofil einen flacheren Verlauf aufweist als das Lohnprofil. Auch hier fungiert
nicht das Alter per se, sondern die Senioritdt als Erkldrungsgroe. Eine Aussage zum
Verhiltnis der beiden Verldufe iiber mogliche Betriebswechsel hinweg liefert die Theo-
rie ebenso wenig wie der Ansatz des spezifischen Humankapitals.

Auch die Matchingerkldrung bezieht sich auf die Senioritdt. Allerdings wird das mit
zunehmender Betriebszugehorigkeit steigende Lohnprofil nicht wie im Falle des spezi-
fischen Humankapitals auf die positive Entwicklung der Produktivitdt zuriickgefiihrt,
sondern auf einen reinen Selektionseffekt. Idealtypisch bleibt demnach die tatséchliche
Produktivitit liber die gesamte Beschiftigungsperiode konstant, wihrend der Lohn zu-
nimmt. Anders im Falle des Job-Search-Ansatzes: Hier steigen Lohn und Produktivitit
mit zunehmender Arbeitsmarkterfahrung, weil neue, bessere Jobangebote nach und
nach bekannt und besetzt werden (between job wage growth). Dabei gehen die Modelle
davon aus, dass die hoheren Lohne auf besserer Passung und damit hoherer Produktivi-
tdt im neuen Job beruhen. Produktivitéts- und Lohnprofile steigen somit beide mit dem
Alter bzw. der Arbeitsmarkterfahrung an, wobei typischerweise ein Abflachen des Pro-
fils im mittleren Alter erwartet wird. Uberdies sollte der reine Effekt von Senioritit auf
Lohn und Produktivitit bei Kontrolle der Arbeitsmarkterfahrung null sein, da Zuwichse
nur qua Jobwechsel zu realisieren sind.

Es zeigt sich, dass sich die geschilderten Theorien hinsichtlich ihrer Vorhersagen zum
Verhiltnis von Lohn und Produktivitit im Erwerbsverlauf substanziell unterscheiden.
Einschriankend ist indes auch zu bemerken, dass eine vollstindige Diskriminierung zwi-
schen den Theorien auf Basis getrennter Identifikation der beiden Profile nicht moglich
ist. So kann das gegeniiber dem Produktivititsverlauf steilere Lohnprofil Anreiz-
gesichtspunkten geschuldet sein, aber auch die Matchingerklarung kann hier greifen.
Ferner sollte deutlich geworden sein, dass es wichtig ist, zwischen Effekten des Alters
bzw. der Arbeitsmarkterfahrung und Effekten der Senioritdt zu unterscheiden — ein As-
pekt, der in den meisten existierenden empirischen Analysen weitgehend ausgeblendet
bleibt, in der vorliegenden Untersuchung aber Beriicksichtigung erféhrt.
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Abschlieend sollen die Vorhersagen der Theorien zum Verhéltnis von Alter bzw. Se-
nioritdt auf der einen und Produktivitidt bzw. Lohn auf der anderen Seite in Hypothesen-
form dargestellt werden. In der empirischen Analyse wird darauf zuriickzukommen
sein.

(1) Generelles Humankapital: Das Alters-Produktivitits- und das Alters-Lohnprofil
unterscheiden sich nicht. Beide weisen einen monoton steigenden, aber konkaven
Verlauf auf. Der Alterseinfluss ist unabhidngig von Seniorititseffekten.

(2) Spezifisches Humankapital: Das Senioritdts-Produktivitdtsprofil verlduft flacher als
das Senioritits-Lohnprofil. Beide weisen eine positive Steigung auf und verlaufen
konkav. Im Vergleich zu den erfahrenen Beschiftigten werden die iibrigen Erfah-
rungsgruppen — insbesondere die Gruppen mit einer geringen betrieblichen Erfah-
rung — Uber Produktivitit entlohnt. Ferner sollten die Alterseffekte nach der Kon-
trolle von Senioritdt gering sein.

(3) Anreizentlohnung (deferred payment): Das Senioritits-Produktivititsprofil verlduft
steiler als das Senioritits-Lohnprofil. Im Vergleich zu den erfahrenen Beschéftigten
werden die iibrigen Erfahrungsgruppen — insbesondere die Gruppe mit sehr wenig
Erfahrung — unter Produktivitdt entlohnt.

(4) Matching: Sowohl das Senioritits-Produktivitdtsprofil als auch das Senioritéts-
Lohnprofil weisen einen ansteigenden konkaven Verlauf auf. Das Alter hat keinen
Einfluss auf Produktivitit und Lohn, wenn die Seniorititseffekte kontrolliert werden.

(5) Job search: Sowohl das Alters-Produktivitdtsprofil als auch das Alters-Lohnprofil
weisen einen ansteigenden konkaven Verlauf auf. Die Senioritdt hat keinen Einfluss
auf Produktivitdt und Lohn, wenn die Alterseffekte kontrolliert werden.

4.3.2 Empirische Befunde mit Linked-Employer-Employee-Datenséitzen

Anschlieend an Abschnitt 3.1.1.4 sollen die Ergebnisse der empirischen Forschung
zum Verhéltnis von Lohn und Produktivitdt im Erwerbsverlauf nochmals knapp in Er-
innerung gerufen werden.98 Dabei beschrinkt sich die Skizze auf die Analysen mit Hilfe
von Linked-Employer-Employee-Daten, da diese erstens auch in der vorliegenden
Analyse zum Einsatz kommen und alternative Ansétze zur getrennten Identifikation von
Lohn und Produktivititsgleichung nicht bekannt sind.%9

Ein generelles Ergebnis besagte, dass sich Lohn- und Produktivitétsprofile im Erwerbs-
verlauf nicht deckungsgleich entwickeln. Wihrend der Alters-Produktivitidtsverlauf dem
beschriebenen umgekehrt u-formigen Muster folgt, steigen die Lohne iiber das gesamte

98  Vgl. fiir eine Darstellung der zentralen Befunde Tabelle 3-1 in Kapitel 3.

99  Das Fehlen derartiger Ansétze hat einen konomischen Grund: In dem Augenblick, da die individu-
elle Produktivitdt einfach verifiziert werden kann, entféllt die Notwendigkeit von anreizorientierten
Lohnschemata. Auf genau diesen Aspekt richtet sich aber das genuine Interesse eines Grofteils der
Forschung zum Verhiltnis von Produktivitdt und Lohn.
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Spektrum an, auch wenn dieses Profil im hoheren Alter abflacht. Dieser Befund einer
anfinglichen Unter- und spiteren Uberentlohnung wird im Allgemeinen als Indiz fiir
die Existenz von anreizkompatiblen Lohnvertrigen gedeutet. Allerdings ist hier ein-
schrankend hinzuzufiigen, dass diese Theorie zwar wie gesehen auf der Ebene der
Senioritidt und nicht des Lebensalters bzw. der Arbeitsmarkterfahrung angesiedelt ist,
die meisten der Arbeiten aber gar nicht zwischen beiden Dimensionen unterscheiden
konnen. Im Ubrigen sprechen die zunichst deutlich ansteigenden Produktivititsprofile
per se fiir substanzielle Humankapitaleffekte iiber weite Teile des Erwerbslebens oder
aber fiir ein verbessertes Matching aufgrund der héheren Wahrscheinlichkeit, qua linge-
rer Suchgeschichte einen passenden Job gefunden zu haben. Diese Job-Search-Erklarung
vertrdgt sich allerdings weniger mit dem Umstand, dass das Produktivitdtsprofil im
hoheren Alter nach unten zeigt. Hier scheinen die Humankapitaltheorien groBBere Erkla-
rungskraft zu entfalten, da sie eine Verringerung der Investitionen mit zunehmendem
Alter vorhersagen!00 und gegebenenfalls auch mit einer héheren Abschreibung auf den
Humankapitalbestand argumentieren konnen.

Ein Schwachpunkt der bisherigen Analysen besteht darin, dass nur sehr ungeniigend
— meist liberhaupt nicht — zwischen Senioritit und Arbeitsmarkterfahrung unterschieden
wird und daher bestimmte Schlussfolgerungen mit Blick auf die Diskriminierung der
referierten Theorien vorschnell erscheinen. Ein zweites generelles Problem betrifft die
fehlende Berticksichtigung einer simultanen Bestimmung von Lohn- und Produktivitéts-
gleichung. Zwar werden beide Gleichungen in der Regel gemeinsam geschitzt. Dies
betrifft aber nur den Aspekt einer moglichen Korrelation der Fehlerterme in beiden Re-
gressionen. Eine simultane Schitzung erfolgt hingegen nicht, obwohl die Theorien
— insbesondere der Ansatz der anreizkompatiblen Vergiitung — nahelegen, dass Lohne
als Anreizmechanismus auf Produktivitit wirken und umgekehrt die betriebliche Pro-
duktivitit auch einen Bestimmungsgrund des Lohnniveaus darstellt. Im Ubrigen kranken
die Ansitze hdufig daran, dass zentrale betriebliche Determinanten der Produktivitit
— Kapitaleinsatz, Alter des Betriebs, technische Ausstattung, Innovationsaktivititen —
nicht erfasst werden und so eine Verzerrung des Alterseinflusses nicht unwahrscheinlich
ist. Der LIAB bietet die Moglichkeit, diesen Kritikpunkten in bisher nicht erreichter
Weise Rechnung zu tragen. Dies hat seinen Grund nicht zuletzt darin, dass im Gegen-
satz zu anderen Linked-Employer-Employee-Daten die betrieblichen Daten aus einer
umfinglichen Unternehmensbefragung (IAB-Betriebspanel) stammen. Ferner ermdg-
licht das Verfahren zur Meldung zur Sozialversicherung, welches die Datengrundlage
fiir die Belegschaftsmerkmale bildet, eine sehr priazise Differenzierung zwischen Senio-
ritdt auf der einen und Alter auf der anderen Seite. Damit stellt der LIAB eine duferst
ergiebige Datenquelle dar, um die aufgezeigte Fragestellung zu bearbeiten und die bis-
herige Forschung zu kontrastieren.

100 Vgl. dazu auch das in Abschnitt 3.1.3.1 beschriebene Modell von Ben-Porath (1967).

100



IWH

4.4 Okonometrisches Modell

4.4.1 Betriebliche Produktionsfunktion

Das der Schiatzung zugrunde liegende Modell geht auf Hellerstein, Neumark und Troske
(1999) sowie Crépon, Deniau und Pérez-Duarte (2002) zuriick. Ausgegangen wird von
einer fiir jeden Betrieb unterstellten Produktionsfunktion des Cobb-Douglas-Typs,101
welche die Heterogenitét des Faktoreinsatzes fiir Arbeit beriicksichtigt:

(4.1) Y = AK* (B k)"

Hierbei steht Y fiir die Wertschopfung des Betriebs, 4 bildet als totale Faktorproduk-
tivitdt das technologische Niveau des Produktionsprozesses ab, K den Kapitaleinsatz
und L; den Einsatz des Faktors Arbeit, der sich aus z heterogenen Typen — z. B. aus ver-
schiedenen Altersgruppen — zusammensetzt. Der Parameter ¢; steht fiir die Produktivitét
des jeweiligen Typs. Deren additive Verkniipfung impliziert die Annahme perfekter
Substituierbarkeit zwischen den einzelnen Komponenten. Die Parameter o und f stellen
die partiellen Produktionselastizititen dar. Logarithmiert man die Gleichung und er-
ginzt einen Fehlerterm u, um das 6konomische Modell in ein 6konometrisches zu iiber-
fithren, so ergibt sich:

(4.2) mY=mA+alnK+(1—-a)In)?,qL; +u

Zur besseren Okonometrischen Handhabbarkeit ldsst sich der Term des heterogenen
Faktors Arbeit umformulieren, wobei L fiir die Gesamtmenge der eingesetzten Arbeit
steht:

i L
(43) o aili = L+ Tip(q — a0l = il |14 2, (£ - 1) 7]

Logarithmieren ergibt:

L

(4.4) InY?_qL; lnq1+lnL+ln[1+Z (—1— )f]

Durch Anwendung der Naherungsformel /n(1+x) = x fiir kleine x lésst sich aus Glei-
chung (4.4) folgender Zusammenhang ableiten:102

(4.5) MYy qil = Ing +InL+3Y5, 4= mitd; =2 —

q1

101 Sowohl Hellerstein, Neumark, Troske (1999) als auch Crépon, Deniau, Pérez-Duarte (2002) verweisen
darauf, dass eine weniger restriktive Modellierung iiber eine TransLog-Funktion die Allgemeinheit
der Ergebnisse nicht beeintrachtigt. Insofern scheint die Wahl einer Cobb-Douglas-Struktur gerecht-
fertigt.

102" Die Niherungsformel wird im Allgemeinen angewendet, wenn x deutlich kleiner als 1 ist. Dies kann
im vorliegenden Fall angenommen werden, da schon sehr unrealistische Produktivititsunterschiede
zwischen den Gruppen angesetzt werden miissen, damit x einen Wert von deutlich {iber 0,1 annimmt.

101



IWH

Der Parameter /; steht fiir die Produktivitit des Typs 7 in Relation zur Produktivitét der
Referenzgruppe des Typs 1. Ein 4 kleiner null bedeutet der Definition zufolge eine ge-
ringere Produktivitit der jeweiligen Gruppe im Vergleich zur Referenz, ein positives 4
signalisiert dementsprechend eine hdhere Produktivitit. Die gesamte logarithmierte
Produktionsfunktion kann nun umgeschrieben werden in:

(4.6) Y =mA+ank+(1-a)inl+1-a)|ng+35, 4% +u

Bringt man /nL auf die linke Seite und fasst zusammen, so ergibt sich eine Schitzglei-
chung fiir die auf den Arbeitseinsatz L standardisierte Wertschopfung:

(4.7) ln% =hA+a ln§+(1 —a) [ln g1+ 27,4 %] +u.

In die resultierende Schétzgleichung gehen fiir jeden Betrieb somit dessen technologi-
sches Niveau, der Kapitaleinsatz, das eingesetzte Arbeitsvolumen sowie der Anteil der
Beschiftigten eines bestimmten Typs an der Gesamtzahl der Belegschaft eines Betriebs
ein. Geschétzt werden die partiellen Produktionselastizititen und die Parameter, welche
die relative Produktivitét im Vergleich zur Referenzgruppe angeben.

Unterstellt man zur Veranschaulichung vier Typen von Arbeitskréiften — differenziert in
jung und alt (j/a) sowie in weiblich und méannlich (w/m) —, so resultierte folgende Glei-
chung:

Y K Lim Lam Law
(4.8) mE=mA+ains+(1—a)|nqu + Lmn 2+ dam "2 + Ly 2] +u.

Im Beispiel fungieren die jungen weiblichen Arbeitskrifte (jw) als Referenzgruppe. Ist
die Produktivitét eines Typus groBer als die der Referenz (4,,>0), dann ergibt sich ein
positiver Produktionsbeitrag dieser Gruppe. Dieser wirkt umso stirker, je hoher der
Anteil des jeweiligen Typs an der Gesamtzahl der Arbeitskrifte ist (L./L).

4.4.2 Betriebliche Lohnfunktion

Die Schitzung der betrieblichen Lohnfunktion erfolgt ebenfalls in Anlehnung an
Hellerstein, Neumark und Troske (1999) sowie Crépon, Deniau und Pérez-Duarte
(2002). Dabei fungiert die Lohn- und Gehaltssumme W, welche auf den Arbeitseinsatz
L standardisiert wird, als abhéingige Variable. Diese wird — vergleichbar zum Vorgehen
in der Produktivitdtsfunktion — durch die Beschéftigtenmerkmale erklért:

wi Li

49 T=Xhaw=wil[1+35, (1)

Wiederum wird die gebrduchliche Variante einer logarithmierten Spezifikation des 6ko-
nometrischen Modells gewéhlt — nicht zuletzt, um ein zur Schiatzung der Produktions-
funktion vergleichbares Vorgehen zu realisieren:
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w L; . i
410)  InT=lnwil+ln |1+ S u ]+ v mitp =21
Unter Beriicksichtigung der Niherungsformel In(1+x) = x fiir kleine x ldsst sich fol-
gende Gleichung ableiten:103

(4.11) ln%z Inw;L +Zf=2,ui%+v.

Fiir die Einschitzung des Verhiltnisses von Lohn und Produktivitit fiir spezifische Be-
schiftigtenmerkmale — insbesondere fiir das Alter und die Senioritét — ist der Vergleich
der beiden Parameter A und i heranzuziehen. Ist beispielsweise das A einer spezifischen
Beschiéftigtengruppe signifikant grofler als das u dieser Gruppe, so liegt deren Produkti-
vititsbeitrag liber der Entlohnung, wobei zu berlicksichtigen ist, dass diese Relation im-
mer mit Blick auf die Referenzgruppe zu verstehen ist.104

4.4.3 Heterogenitatsparameter

In der Darstellung der Produktivitéts- und Lohngleichung wurde bisher darauf verzich-
tet, die zu untersuchenden Heterogenitéitsparameter des Faktors Arbeit zu bestimmen.
Im folgenden Abschnitt gilt es daher zu kliren, welche individuellen Charakteristika die
Produktivitit und damit auch die Entlohnung von Erwerbstitigen beeinflussen und wel-
che Erwartungen beziiglich ihrer Wirkung bestehen.

Von der Fragestellung vorgegeben ist die Alters- und die Senioritdtsdimension. Nach
den Befunden der 6konometrischen Literatur (Skirbekk 2004; Stoeldraijer, van Ours
2010) sollte sich hierbei ein negativer Einfluss der dltesten und der jlingsten Alters-
gruppe ergeben. Um differenzierte Aussagen treffen zu kdnnen, werden vier Altersklassen
unterschieden (15 bis 30, 31 bis 40, 41 bis 50, 51+ Jahre). Da die untersuchungsleitende
Fragestellung primér durch die demographisch bedingte Alterung von Belegschaften
motiviert ist und somit die Produktivitit der Alteren im Fokus steht, werden die Ar-
beitskrifte im Alter von iiber 50 Jahren als Referenzgruppe gewihlt. Die Akkumulation
von Senioritidt bzw. betrieblicher Erfahrung — gemessen als Dauer der Betriebszugehd-
rigkeit — scheint nur im Anfangsstadium einer konkreten Beschiftigung produktivitits-
fordernd zu sein; gemill Ilmakunnas, Maliranta und Vainioméki (2004) ist deren
positiver Beitrag bereits nach drei Jahren erschopft. Vor diesem Hintergrund wird der
Einfluss der betrieblichen Erfahrung iiber den Anteil der Beschiftigten mit einer
Betriebszugehdorigkeit von bis zu einem Jahr, ein bis drei Jahren, drei bis fiinf Jahren,
fiinf bis zehn Jahren und iiber zehn Jahren in die Schitzung einbezogen. Als Referenz
fungiert die Gruppe mit der ldngsten Betriebszugehorigkeit.

103 Auch im Fall der Lohngleichung kann diese Niherungsformel angewendet werden, da sehr un-
realistische Lohnunterschiede zwischen den Gruppen angesetzt werden miissen, damit x iiber einen
Wert von deutlich iiber 0,1 steigt.

104 Fiir einen Nachweis dieser Interpretation vgl. Hellerstein, Neumark, Troske (1999).
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Neben dem Alter und der Senioritét sollte die Ausbildung der Beschéftigten Beriick-
sichtigung finden, da diese offenkundig einen starken Einfluss auf die Produktivitdt und
die Entlohnung der Beschiftigten ausiibt. Die empirische Literatur, welche sich auf
Linked-Employer-Employee-Daten stiitzt, zeigt einen positiven Zusammenhang von
formaler beruflicher Qualifikation und Produktivitit (Haltiwanger, Lane, Spletzer 1999;
Hellerstein, Neumark, Troske 1999; Crépon, Deniau, Pérez-Duarte 2002). In der vorlie-
genden Untersuchung wird zwischen Beschéftigten ohne Berufsabschluss, mit beruf-
licher Ausbildung bzw. Fachabitur und mit tertidrer Qualifikation (Fachhochschule/
Hochschule) unterschieden, wobei die Gruppe der Beschiftigten ohne Berufsabschluss
als Referenz fungiert. Die besprochene empirische Literatur liefert des Weiteren
Indizien dafiir, dass auch das Geschlecht auf die individuelle Produktivitit und den
Lohn der Beschiftigten wirkt (Crépon, Deniau, Pérez-Duarte 2002; Haltiwanger, Lane,
Spletzer 1999; Hellerstein, Neumark, Troske 1999). So wird fiir Frauen in der Regel ein
negativer Produktivitdts- und Lohneffekt geschitzt. Im Folgenden wird daher auch der
Anteil der Frauen an der Gesamtbelegschaft in die Regression implementiert.

Im Rahmen der vier Kategorien (Alter, Senioritdt, Ausbildung, Geschlecht) ergeben
sich insgesamt 14 Merkmale, welche zu 120 Typen von Arbeitskriaften kombiniert wer-
den konnten. Gemall den Schéatzgleichungen (4.7) und (4.11) miissten alle neben der
Referenzgruppe verbleibenden 119 Typen in die Schidtzung eingehen. Da dies einerseits
Freiheitsgrade kostet, andererseits zu einer schwer interpretierbaren Mannigfaltigkeit
von geschitzten Parametern fiihrt, wird in Ubereinstimmung mit Hellerstein, Neumark
und Troske (1999) zundchst die vereinfachende Annahme getroffen, dass die
Produktivitdts- und Lohnverteilung der betrachteten Dimension unabhingig ist von der
Verteilung der iibrigen Dimensionen. Ein A bzw. ¢ von eins fiir die 31- bis 40-Jahrigen
bedeutete dann z. B., dass Beschiftigte dieses Alters im Vergleich zur Referenzgruppe
doppelt so produktiv sind bzw. doppelt so hoch entlohnt wiirden, ganz gleich, ob dies
innerhalb der Gruppe der Frauen, Ménner, Geringqualifizierten etc. betrachtet wird. Das
Verhéltnis ist mithin {iber die Gruppengrenzen hinweg giiltig. Die Zahl der zu schétzenden
Heterogenitétsparameter reduziert sich so auf zehn.

4.5 Empirisches Vorgehen

4.5.1 Schitzansatz

Die Beantwortung der zwei Teilfragen nach der Wirkung des Alters auf die Produktivi-
tdt und nach dem Verhiltnis von Produktivitit und Entlohnung verschiedener Alters-
gruppen wird im Folgenden nacheinander vollzogen. Im ersten Schritt steht allein der
Produktivitatseffekt des Alters und der Senioritit im Vordergrund. In der néchsten Stufe
wird dann neben der Produktivitits- auch die Lohngleichung in die Analyse einbezogen
und ein Test auf Identitit der geschitzten Parameter beider Gleichungen durchgefiihrt.
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Mit Blick auf die erste Teilfrage — also den Einfluss des Alters auf die Produktivitit —
besteht die naheliegende empirische Strategie zur Schéitzung von Modellgleichung (4.7)
in einer Panelregression mit fixen Effekten.105 Diese Herangehensweise hat erstens den
Vorteil, mogliche Verzerrungen der Schétzkoeffizienten aufgrund einer Fehlspezifika-
tion der betrieblichen Produktionsfunktion zu minimieren. Zweitens kdnnen unbeob-
achtbare (fixe) Einfliisse auf der betrieblichen Ebene kontrolliert werden. Damit kann
auch dem in der empirischen Literatur eingehend diskutierten Endogenitédtsproblem bei
der Schitzung von Produktionsfunktionen zumindest ansatzweise begegnet werden.106
Im vorliegenden Kontext wiirde die Endogenitit, welche zu verzerrten Schétzern in ei-
ner OLS-Regression fithren kann, darin bestehen, dass die Alterszusammensetzung das
Ergebnis eines unternehmerischen Optimierungskalkiils wire und somit keine rein exo-
gene GroBe. Im Ubrigen wiirde bei Vorliegen endogener Regressoren eine kausale In-
terpretation der Schitzresultate erschwert. Mit einer Fixe-Effekte-Schitzung ist dem
Endogenitétsproblem insofern beizukommen, als damit alle (fixen) Einflussfaktoren,
welche in das Optimierungskalkiil des Unternehmens eingehen und nicht in der Pro-
duktionsfunktion abgebildet sind, kontrolliert wiirden (Griliches, Mairesse 1998).

Indes zeigt sich in der Realisierung einer Fixe-Effekte-Panelregression fiir den Zeitraum
von 1998 bis 2004 ein Problem, welches diese bevorzugte 6konometrische Option als
wenig belastbar erscheinen ldsst.107 Die Anteilswerte der einzelnen Altersgruppen
— ebenso wie viele der iibrigen exogenen Variablen — unterscheiden sich in den Betrie-
ben iiber den Zeitraum lediglich geringfiigig, sodass nur eine sehr geringe Within-
Streuung gegeben ist, was die Standardfehler der Schétzer stark erhoht und zu wenig
validen Ergebnissen fiihrt.108 Im vorliegenden Beitrag wird die Gleichung (4.7) daher
im Rahmen einer OLS-Querschnittsregression des Jahres 2004 geschétzt. Dies bedeutet
freilich, dass eine kausale Interpretation der Ergebnisse nicht unproblematisch ist. Indes
wird in der Analyse von Schneider (2007a), auf welche sich das vorliegende Kapitel
weitgehend stiitzt, gezeigt, dass die Ergebnisse auch bei der Schitzung von kritischen
Unterstichproben (junge vs. alte Firmen; wachsende vs. schrumpfende Firmen) robust
bleiben, sodass davon auszugehen ist, dass Endogenitét kein substanzielles Problem im
vorliegenden Kontext darstellt.

Im zweiten Schritt wird die Lohngleichung in die Querschnittsanalyse einbezogen. In
Einklang mit der Literatur werden in der Lohngleichung die in der Produktivitétsglei-
chung verwendeten Heterogenititsparameter verwendet. Aufgrund der bestehenden Ost-

105 Bei Vorliegen der entsprechenden Anwendungsbedingungen (Greene 2000, 567 et sqq.) kann die
Effizienz einer Fixe-Effekte-Schidtzung durch die Alternative einer Schitzung mit Zufallseffekten er-
hoht werden.

106 Eine Diskussion des Problems und potenzieller Losungen findet sich in Griliches, Mairesse (1998).

107 Die alternative Schiitzung mit Zufallseffekten musste aufgrund der Ablehnung durch den Hausmann-
Spezifikationstest ebenfalls verworfen werden.

108 Dies spiegelt sich in einem geringen R? in der Within-Dimension, wenig signifikanten Schitzern
sowie unplausiblen Vorzeichen der Koeffizienten wider. Vgl. Anhangtabelle Al.
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West-Lohndrift wird des Weiteren auch der West-Dummy in die Gleichung einbezogen.
Ferner wird die Existenz betrieblicher Institutionen kontrolliert, welchen ein Einfluss
auf die Lohnfindung zugesprochen werden kann (Betriebsrat, Tarifanbindung). Uber-
dies werden Variablen einbezogen, welche die Machtposition von Arbeitnehmern und
Arbeitgebern in den Lohnverhandlungen abzubilden suchen (Fachkriftemangel, Beset-
zungsengpdsse, offene Stellen). Aus methodischer Sicht werden zwei alternative Schitz-
ansédtze verwendet. Einerseits wird eine Seemingly-Unrelated-Regression-Schétzung
(SURE) ausgefiihrt. Diese Schitzung erlaubt im Gegensatz zu einer getrennten Schit-
zung von Lohn- und Produktivititsgleichung eine Korrelation des Fehlerterms beider
Gleichungen. Durch die Beriicksichtigung dieser Korrelation der Storterme erhoht sich
die Effizienz des SURE-Modells im Gegensatz zu einer getrennten OLS-Schétzung.
Okonometrisch bedeutet dies, dass ein Feasible-Generalized-Least-Square-Schitzer
(FGLS) zum Einsatz kommt. Im ersten Schritt werden beide Gleichungen getrennt mit
OLS geschitzt; auf dieser Grundlage wird dann die Kovarianzmatrix der StorgroBen
angendhert. In der zweiten Stufe wird der Standard-OLS-Schétzer mit dieser (geschétz-
ten) Kovarianzmatrix gewichtet. Im vorliegenden Kontext erscheint die Annahme einer
Korrelation der StorgroBen durchaus sinnvoll, diirften Betriebe, welche aufgrund unbeob-
achteter Eigenschaften in der Produktivititsgleichung eine hohe Abweichung vom ge-
schitzten Zusammenhang aufweisen, sich doch auch in der Lohngleichung vom vorher-
gesagten Wert unterscheiden.109 Indes scheint es aus theoretischer Sicht auch
gerechtfertigt, ein vollsimultanes Modell zu schitzen. Demnach wéren nicht nur die
Fehlerterme der Gleichungen korreliert, vielmehr wirkte die betriebliche Produktivitit
auch auf das Lohnniveau und vice versa das Lohnniveau auch in der Produktivitétsglei-
chung. Der erste Zusammenhang folgt daraus, dass Lohne liber das Gewinnmaximie-
rungskalkiil an die Produktivitdt von Unternehmen gekoppelt sein sollten — wenn auch
nicht stets im strikten neoklassischen Sinne einer unmittelbaren Identitdt von Wert-
grenzprodukt und Lohn. Die umgekehrte Relation folgt aus den Ansidtzen der Effi-
zienzlohntheorien, wonach Unternehmen aus Anreizgesichtspunkten Lohne iliber dem
Marktgleichgewicht zahlen, um einen hoheren effektiven Arbeitseinsatz ihrer Beleg-
schaft abzurufen.

Da unter der Vorgabe einer derartigen simultanen Struktur OLS bzw. GLS-Schétzer
verzerrt sind — Regressoren und Storgroflen sind unter diesen Umstdnden korreliert —,
muss ein alternatives dkonometrisches Vorgehen gewidhlt werden. Am geeignetsten
erscheinen Schitzverfahren unter voller Information, die nicht nur das Problem der Kor-
relation von Regressor und StorgroBe in jeder der beiden Gleichungen beheben, sondern
auch die Korrelation der Storgrofen wie im SURE-Modell beriicksichtigen. Im vorlie-
genden Ansatz wird dies liber eine Three-Stage-Least-Square-Schétzung (3SLS) reali-
siert. Im ersten Schritt wird dazu — im Sinne von two stage least square (2SLS) — die
Strukturform der beiden Gleichungen in die reduzierte Form iiberfiihrt, d. h., die beiden

109 Die Korrelation der Stérterme sollte positiv sein, kann doch vermutet werden, dass ein unbeobachte-
ter Faktor, der die Produktivitit treibt, z. B. Managementqualitét, auch den Lohn positiv beeinflusst.
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endogenen Variablen werden so dargestellt, dass sie nur noch von exogenen Variablen
abhingig sind. Die reduzierte Form wird mit OLS geschétzt, die nun berechenbaren
Prognosewerte fiir die endogenen Regressoren werden als Instrumente fiir diese benutzt,
die Gleichungen werden dann in Strukturform wieder mit OLS geschétzt, allerdings
nach Substitution der endogenen Regressoren durch deren Prognosen. Damit wird die
Korrelation von Regressoren und Storgrofle behoben. Im zweiten Schritt lassen sich auf
Basis der 2SLS-Schitzung (geschitzte) Kovarianzen zwischen den Gleichungen gewin-
nen, welche im dritten Schritt — wie im SURE-Modell — in einer erneuten Schitzung der
Strukturform im Sinne von GLS verwendet werden.

Grundproblem bei der Schitzung eines simultanen Modells — sei es mit voller oder be-
schriankter Information — ist die Identifizierbarkeit der einzelnen Gleichungen. Mit an-
deren Worten muss sich aus der Schitzung der reduzierten Form eine eindeutige Vor-
schrift fiir die Ableitung der strukturellen Koeffizienten ergeben. Im vorliegenden Fall
der Schitzung eines Zwei-Gleichungssystems mit wechselseitiger Abhingigkeit ist
Identifikation gesichert, wenn mindestens ein exogener Regressor aus jeweils einer der
beiden Gleichungen ausgeschlossen ist. Wie zu sehen sein wird, sind beide Gleichungen
mit mehreren dieser Nullrestriktionen belegt, sodass der Fall der Uberidentifikation
vorherrscht. Damit lassen sich neben den Tests auf Exogenitéit und Eignung der Instru-
mente auch Uberidentifikationstests durchfiihren, welche Hinweise auf die Angemes-
senheit der gewdhlten Spezifikation liefern.

4.5.2 Daten

Als Datenbasis wird der LIAB-Datensatz des Instituts flir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB) herangezogen. Dieser besteht aus den Daten der IAB-Betriebspanel-
Erhebungen, die durch Individualdaten der in den Panelbetrieben sozialversicherungs-
pflichtig Beschiftigten ergénzt werden.110 Die Personendaten stammen aus der
Beschiftigtenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit und weisen als prozessproduzierte
Daten im Rahmen der Meldung zur Sozialversicherung eine hohe Qualitét auf. Die Daten
des Betriebspanels werden hingegen durch eine jahrliche Befragungsaktion generiert, an
der je Welle ca. 15 000 deutsche Betriebe beteiligt sind. Fiir die vorliegende Frage-
stellung des Einflusses der Alterung auf die Produktivitét ist der LIAB-Datensatz insofern
niitzlich, als die liber das Betriebspanel erhobenen Daten zur betrieblichen Wert-
schopfung mit den relevanten Individualdaten der im jeweiligen Betrieb sozialversiche-
rungspflichtig Beschéftigten kombiniert werden kdnnen. So ist eine Aussage dariiber
moglich, wie die Zusammensetzung der Belegschaft die Leistungsfihigkeit beeinflusst. In
einem ersten Schritt werden dazu die Individualdaten auf Betriebsebene aggregiert. Im
Resultat ergeben sich fiir jeden Betrieb des Panels die Anteile der Beschéftigten ent-
sprechend der identifizierten Merkmale von Alter, Dauer der Betriebszugehorigkeit,

110 Eine detaillierte Beschreibung des LIAB bieten 4lda (2005) sowie Alda, Herrlinger (2005). In der
Untersuchung findet das Querschnittsmodell des LIAB in der Version 1 Anwendung.
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Ausbildung und Geschlecht. Im zweiten Schritt werden die errechneten Werte mit den
Daten des IAB-Betriebspanels verkniipft.

Im konkreten Vorgehen der Querschnittsuntersuchung werden die Individualdaten von
2004 herangezogen, welche dann mit den Betriebspanelwellen der Jahre 2005 und 2004
kombiniert werden. Das Zusammenspielen dieser Betriebspanelwellen ist erforderlich,
da sich einige der fiir die Untersuchung benédtigten Variablen auf das Befragungsjahr,
andere hingegen auf das Jahr vor der Befragung beziehen. Aus Homogenititsgriinden
wird die Auswertung nur flir das Verarbeitende Gewerbe durchgefiihrt. Um hinreichend
besetzte Altersklassen zu gewdhrleisten, werden dariiber hinaus nur Betriebe mit einer
Beschiftigtenzahl von mindestens zehn Personen in die Analyse einbezogen. Nach der
Bereinigung um Betriebe, fiir welche keine oder wenig plausible Angaben vorliegen,
gehen noch 1 615 Betriebe im Verarbeitenden Gewerbe in die Schétzung ein. Tabelle 4-1
beschreibt die Verteilung der einzelnen Heterogenititsparameter, wobei nur die in der
Schitzung verwendeten Fille beriicksichtigt werden.

Tabelle 4-1:
Durchschnittlicher Anteil eines Typus an der Belegschaft, 2004°
Mittelwert asij:ii?lfrig min. max.
Alter
Anteil der 15- bis 30-Jahrigen 0,19 0,10 0,01 0,75
Anteil der 31- bis 40-Jahrigen 0,26 0,09 0,02 0,67
Anteil der 41- bis 50-Jahrigen 0,30 0,09 0,02 0,65
Anteil der {iber 51-Jahrigen 0,25 0,11 0,02 0,67
Senioritdit
max. ein Jahr im Betrieb 0,09 0,09 0,00 0,78
ein bis drei Jahre im Betrieb 0,16 0,15 0,00 1,00
drei bis fiinf Jahre im Betrieb 0,14 0,14 0,00 0,99
fiinf bis zehn Jahre im Betrieb 0,24 0,19 0,00 0,96
tiber zehn Jahre im Betrieb 0,36 0,26 0,00 0,98
berufliche Bildung
Anteil ohne Berufsabschluss 0,18 0,17 0,00 1,00
Anteil mit Berufsabschluss 0,74 0,17 0,00 1,00
Anteil mit tertidrem Abschluss 0,08 0,11 0,00 1,00
Geschlecht
Frauenanteil 0,28 0,20 0,00 0,96

 Fille, die in die Regression eingehen.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.
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Die abhingige Variable Y in Gleichung (4.7) wird {iber die Bruttowertschopfung, also
iiber die Differenz aus Umsatz und Vorleistungen berechnet. Die Angaben hierzu
stammen aus dem Betriebspanel, sie sind mithin iiber Fragebogen erfasst und weisen
recht hohe Fehlwerte, insbesondere hinsichtlich der Einschitzung der Vorleistungen
auf. Der Kapitaleinsatz K wird im Panel nicht erfragt, sodass ein Proxy gebildet werden
muss, welcher sich aus den vorgenommenen Ersatzinvestitionen der Jahre 2003 und
2004 berechnet. Das Arbeitsvolumen L wird iiber die Gesamtzahl der zum Befragungs-
zeitpunkt im Betrieb Beschéftigten gemessen, wobei diese Grofle um die Anzahl der
Teilzeitbeschaftigten, die Zahl der Auszubildenden und die durchschnittliche Jahres-
arbeitszeit im Betrieb korrigiert wird.111 Somit kann eine Anndherung an die tatsidchlich
geleisteten Arbeitsstunden erreicht werden. Diese Anpassung ist insbesondere mit Blick
auf die unterschiedlichen altersspezifischen Teilzeitquoten von Belang (vgl. Tabelle 4-2).
Bliebe dieser Effekt unberiicksichtigt, so unterschitzte man die Produktivitit der Be-
schiftigten in der hochsten Altersgruppe.

Tabelle 4-2:
Durchschnittlicher Anteil der Teilzeitbeschiftigten an den Beschiftigten der jeweiligen
Altersklasse fiir Betriebe mit mindestens zehn Beschiftigten, 2004*

Altersgruppe Teilzeitquote
15 bis 30 Jahre 0,064
31 bis 40 Jahre 0,078
41 bis 50 Jahre 0,080
51+ Jahre 0,178

 Fille, die in die Regression eingehen.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.

Der Stand der Technologie 4 wird iiber die Angaben zum Alter der technischen Anlagen
(1 = neuester Stand, ..., 5 = vollig veraltet) operationalisiert, wobei diese als Dummies
in die Schitzung eingehen. Die aus der Beschiftigtenstatistik errechnete Belegschafts-
struktur (Alter, Senioritdt, Ausbildung, Geschlecht) bezieht sich auf die Gesamtzahl der
sozialversicherungspflichtig Beschiftigten. Es wird im Folgenden allerdings angenom-
men, dass sich die jeweiligen Anteile auch auf die Gesamtzahl der Beschiftigten eines
Betriebs iibertragen lassen.

Neben den in der Schitzgleichung enthaltenen GroBen werden einige Kontrollvariablen
einbezogen, welche unbeobachtbare Effekte und Strukturbriiche isolieren sollen. Zunéchst

111 Die aus den Personendaten stammenden Angaben zur Stellung im Beruf machen die Identifikation
der Auszubildenden sowie zweier Teilzeitgruppen (bis 50%/iiber 50% der Vollarbeitszeit) moglich.
Die jeweilige Person geht dann mit einem Gewicht von 25% (Teilzeit gering), 50% (Azubi), 75%
(Teilzeit hoch) in die Zdhlung der Beschiftigten ein. Die Zahl der Arbeitsstunden ergibt sich aus der
aufs Jahr hochgerechneten durchschnittlichen Wochenarbeitszeit, welche im IAB-Betriebspanel ab-
gefragt wird.
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wird ein Dummy einbezogen, welcher das Alter des Betriebs misst (1 = Griindung vor
1990).112 Dies geschieht vor dem Hintergrund der zu erwartenden Korrelation von Firmen-
und Beschiftigtenalter, welche durch die Variable zumindest anndhernd unterschieden
werden konnen. Ferner wird der produktivitdtsrelevante Einfluss von betrieblichen
Forschungs- und Entwicklungstitigkeiten sowie von Weiterbildungsmafinahmen iiber
gesonderte Variablen kontrolliert. Vor dem Hintergrund unterschiedlicher Branchen-
und Regionalstrukturen — gerade auch hinsichtlich der Faktorpreise — werden Dummies
fiir den Wirtschaftszweig, die Ost/West-Zugehorigkeit (1 = West) und die GroBenklasse
des Betriebs implementiert. Zudem wird die Eigentumsstruktur des Betriebs kontrolliert.
In der Lohnschédtzung kommen weitere Variablen zum Einsatz. Die betrieblichen Insti-
tutionen, welche einen Einfluss auf die Lohnfindung ausiiben, werden iiber drei
Dummyvariablen implementiert. Sie weisen jeweils den Wert eins auf, wenn der Be-
trieb einen Betriebsrat besitzt bzw. einem Branchentarifverbund angehort oder aber ei-
nen Haustarifvertrag nutzt. Die Verhandlungsposition von Nachfragern und Anbietern
auf dem regionalen Arbeitsmarkt wird {iber drei Variablen abgebildet. Erstens wird eine
Dummyvariable einbezogen, welche die Einschitzung des Managements iiber das Vor-
liegen einer Fachkrifteliicke wiedergibt. Die zweite Dummyvariable weist den Wert
eins auf, wenn das Unternehmen in der Referenzperiode offene Stellen zu besetzen
hatte, de facto aber nicht eingestellt wurde. Drittens wird das Verhiltnis von offenen
Stellen zur Zahl der Gesamtbeschéftigten in die Lohngleichung einbezogen.113

SchlieBlich ist darauf hinzuweisen, dass in den Schétzungen ungewichtete Werte ver-
wendet werden. Dieses Vorgehen ist im Rahmen der OLS-Methode dann ratsam, wenn
die Schichtungskriterien der Stichprobe selbst als Regressoren in die Schitzung eingehen
(Winship, Radbill 1994). Dies sollte in der vorliegenden Analyse der Fall sein, da die
genuinen Schichtungsmerkmale des TAB-Betriebspanels (Branchenzugehorigkeit und
GroBenklasse, vgl. Bellmann, Kohaut, Lahner [2002]) direkt oder indirekt als exogene
Variablen Berticksichtigung finden.

4.6 Ergebnisse

4.6.1 Produktivititsprofil

Die Ergebnisse der ersten Stufe, welche den Einfluss von Alter und Senioritdt auf die
Produktivitdt ohne Rekurs auf die Lohne untersucht, sind in Tabelle 4-3 dargestellt. In
den ersten beiden Ergebnisspalten finden sich die Resultate, wenn der Alterseffekt ohne
Kontrolle der betrieblichen Seniorititsstruktur (Spalte 1) bzw. der Senioritdtseffekt ohne

112 Das konkrete Griindungsjahr vor 1990 wird im IAB-Betriebspanel nicht erfragt. Daher wird eine
Dummyvariable konstruiert.

113 Die Variablen diirften miteinander korreliert sein. Da die Funktion dieser GroBen aber letztlich in der
Identifikation der Lohngleichung liegt, ist Multikollinearitét hier unschadlich.
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Kontrolle der Altersstruktur (Spalte 2) geschitzt wird. In der dritten Spalte ist die Schét-
zung dargestellt, welche beide Groflen beinhaltet.

Tabelle 4-3:
Ergebnisse der OLS-Regressionen®
(1) (2) (3)
abhiingige Variable: Alter Senioritdt SAel;csx(“)ﬁ?i
log Produktivitét
Koeff. Wert | Koeff. #Wert | Koeff. #Wert
Heterogenitdtsparameter
Lebensalter (Referenz: 51+)
Anteil 15 bis 30 Jahre -0,68" 2,98 - - -0,68" 2,78
Anteil 31 bis 40 Jahre 0,38 1,66 - - 0,31 1,31
Anteil 41 bis 50 Jahre 0,78 3,00 - - 0,757 2,82
im Betrieb (Referenz: iiber zehn Jahre)
Anteil bis ein Jahr - - -0,78" 320 | -0,37 —1,54
Anteil ein bis drei Jahre - - 0,14 1,06 0,25 1,92
Anteil drei bis fiinf Jahre - - 0,10 0,75 0,17 1,17
Anteil fiinf bis zehn Jahre - - 0,02 0,20 0,03 0,32
Ausbildung (Referenz: kein Beruf)
Anteil mit Berufsabschluss 039" 2,75 046" 3,27 039" 2,73
Anteil tertidirer Abschluss 1,007 4,62 1,177 5,55 099" 4,58
Anteil Frauen -0,83" -7,02 | -0,83" -6,74 | —0.83" 6,88
betriebliche Charakteristika
log Kapitaleinsatz 0,02 3,66 0,02" 3,81 0,02" 3,64
technologisches Niveau
(Referenz: Note 1 = neuester Stand)
Note 2 -0,04 -0,67 0,00 0,01 —0,02 -0,43
Note 3 —0,06 -1,09 —0,02 —0,33 —0,05 —0,88
Note 4 -0,23" -2,57 | -0,15 -1,72 | -021° -2,33
Note 5 (vollig veraltet) -0,19 -1,48 -0,10 —0,83 —0,23* -1,54
Weiterbildung (0/1) 0,09° 229 0,00° 237 0,10° 2,50
FuE-Aktivitat (0/1) 0,03 0,65 0,02 0,37 0,02 0,61
Griindung vor 1990 (0/1) —0,01 —0,16 —0,02 —0,42 0,01 0,19
westdeutscher Betrieb (0/1) 028" 4,74 029" 4,92 028" 4,66
R? 0,312 0,299 0,315
Beobachtungen 1615 1615 1615

# *#%19%-Signifikanzniveau, *5%-Signifikanzniveau; Konstante, Branchen-, GroBenklassen- und Eigentiimerdummies

enthalten.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.
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Vor der Interpretation der geschitzten Alters- und Senioritdtsparameter ist zundchst auf
die Reliabilitit der Regressionen einzugehen. Die Erklarungskraft der Modelle mit ei-
nem R? von ca. 30% ist eher moderat, entspricht aber in der GroBenordnung durchaus der
durchschnittlichen Dimension von Querschnittsschitzungen auf betrieblicher Ebene.114
Ein weiteres Indiz fiir die Plausibilitit der Schitzergebnisse ldsst sich aus den Parameter-
schitzern der Kontrollvariablen gewinnen. So ist ein hoheres Niveau an Humankapital,
gemessen iiber den hochsten berufsbildenden Abschluss, mit hoherer Produktivitdt kor-
reliert. Ein hoher Anteil von Beschiftigten mit Berufsausbildung erhdht die betriebliche
Produktivitdt im Vergleich zum Anteil der Beschéftigten ohne Berufsabschluss. Fiir die
tertiire Bildung ist dieses Ergebnis noch stirker. In Ubereinstimmung mit diesem Be-
fund zeigt auch der Schétzkoeffizient fiir die betriebliche Weiterbildungsvariable ein
positives Vorzeichen. Der negative Schitzer flir den Frauenanteil steht im Einklang mit
der empirischen Literatur, es ist indes zweifelhaft, hier einen kausalen Zusammenhang
zu vermuten, da Frauen qua occupational sorting haufig in Berufen tdtig sind, die per se
durch eine niedrige Produktivitit ausgezeichnet sind (Crépon, Deniau, Pérez-Duarte
2002).115

Des Weiteren zeigen sich negative Schitzparameter flir Firmen mit einer veralteten
Technologie, auch wenn eine Signifikanz zum Fiinf-Prozent-Niveau nur fiir die Note 4
erreicht wird. Unrealistisch erscheint der mit einem Wert von 0,02 extrem niedrige
Schétzer fiir die partielle Produktionselastizitdt von Kapital a. Fiir dieses wenig plau-
sible Ergebnis diirfte die Approximation des Kapitaleinsatzes iiber die Ersatzinvestitionen
verantwortlich sein.116 Uberraschend ist ferner, dass die Forschungs- und Entwicklungs-
tatigkeit keinen signifikanten Einfluss auf die Produktivitdt ausiibt; auch das Griindungs-
jahr scheint einen wenig relevanten Produktivititseffekt zu haben. Die Signifikanz des
Westdummies bestétigt hingegen die verbreitete These, dass westdeutsche Betriebe eine
hohere Produktivitit aufweisen als ostdeutsche. Erstaunlich ist dabei, dass die Grofen-
ordnung der Produktivititsliicke selbst nach Kontrolle von GroBenklassen, sektoraler
Struktur, Kapitalausstattung, FuE-Aktivitit und anderen Merkmalen bei ca. 30 Prozent-
punkten liegt.

Wendet man sich den Schétzern flir die Alters- bzw. Senioritdtsvariablen zu, so zeigt
sich mit Blick auf das Alter ein klarer umgekehrt u-formiger Verlauf — also das Ergeb-
nis, was die meisten bisherigen Studien auf Basis von Linked-Employer-Employee-
Datensitzen finden. Der Anteil der Beschiftigten der jiingsten Altersgruppe wirkt dabei

114 In der empirischen Literatur wird das Modell hiufig so geschiitzt, dass die logarithmierte Wertschdp-
fung als abhingige Variable fungiert und der logarithmierte Arbeitseinsatz auf die rechte Seite ge-
bracht wird. Wird die vorliegende Schitzung mit diesem Verfahren geschitzt, ergibt sich ein R von
ca. 90%. Insofern ist die Aussagekraft dieses Indikators der Modellgiite beschrénkt.

115 Fine weitere in der Literatur angefiihrte Erklirung sind die hoheren Teilzeitquoten von Frauen. Da diese
in der vorliegenden Schétzung kontrolliert werden, kann jene Erklérung hier nicht herangezogen werden.

116 Das Ergebnis eines sehr niedrigen Kapitalkoeffizienten ist ein in der empirischen Literatur bekanntes
Problem, vgl. Daveri, Maliranta (2007).
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im Vergleich zur Referenzgruppe der tiber 50-Jahrigen signifikant negativ auf die be-
triebliche Produktivitét; demgegeniiber wirkt sich ein hoher Anteil der 41- bis 50-Jéhrigen
besonders produktivititsfordernd aus. Mit Blick auf die Senioritédt zeigt sich ein &hn-
liches, aus statistischer Sicht aber weniger signifikantes Bild. Wiederum verlaufen die
geschitzten Koeffizienten umgekehrt u-formig, mit einem Maximum fiir die Gruppe der
ein bis drei Jahre im Betrieb Beschiftigten. Indes sind die Unterschiede im Vergleich
zur Referenzgruppe der iiber zehn Jahre im Betrieb Tétigen zu gering bzw. die Streuung
der Effekte zu hoch, als dass sich ein statistisch nachweisbarer Einfluss ergidbe. Eine
Ausnahme bildet der negative Koeffizient fiir die Gruppe der Beschiftigten ohne be-
triebliche Erfahrung in Spalte 2. Kontrolliert man hingegen fiir das Alter (Spalte 3), so wird
auch dieser Effekt insignifikant.

In diesem Zusammenhang fillt auf, dass die Koeffizienten fiir die Altersgréflen weitgehend
unabhéngig von der Senioritdt sind. Die Schétzer bleiben auch nach Kontrolle des Senio-
ritdtseffektes (Spalte 1 vs. Spalte 3) nahezu unverdndert. Umgekehrt zeigt sich eine
zentrale Verdnderung bei den Senioritdtsvariablen, wenn das Alter kontrolliert wird
(Spalte 2 vs. Spalte 3). Demnach schwicht sich der negative Einfluss des Anteils der
Beschiftigten mit der geringsten betrieblichen Erfahrung stark ab, wenn der Einfluss
des Alters konstant gehalten wird. Mit anderen Worten ist der negative Einfluss der Be-
schéftigten ohne Betriebserfahrung zu einem erheblichen Teil der Tatsache geschuldet,
dass Beschiftigte ohne Erfahrung gleichzeitig junge Beschiftigte sind. Wird dieser Aspekt
beriicksichtigt, dann ldsst sich kein negativer Effekt der Personen mit der kiirzesten Be-
triebszugehorigkeitsdauer im Vergleich zu Beschéftigten mit der hochsten Senioritit
feststellen.

Wie lassen sich die empirischen Befunde im Lichte der in den Abschnitten 4.2.1 und
4.3.1 dargestellten Erkldrungskonzepte verstehen? Deutet man die Ergebnisse auf betrieb-
licher Ebene aus Sicht der in der gerontologischen Forschung prominenten Unterschei-
dung von kristalliner und fluider Intelligenz, so liee sich wie folgt argumentieren: Die
jingste Altersgruppe diirfte — auch nach Kontrolle des Effektes betriebsspezifischer
Erfahrung — liber weniger (unspezifisches) Erfahrungswissen, ebenso iiber weniger so-
ziale Kompetenz, mithin iiber eine geringere kristalline Intelligenz verfligen. Dieses
Defizit kann {iber die prozessuale Kompetenz der fluiden Intelligenz nur unzureichend
kompensiert werden, sodass weder die Produktivitit der Altesten noch der mittleren
Jahrgidnge erreicht wird. Im Lauf des Erwerbslebens nehmen die fluide Komponente
ebenso wie motorische Fahigkeiten zwar sukzessive ab, gleichzeitig aber wird Erfah-
rungswissen aufgebaut, sodass sich in der Summe zunichst ein ansteigender, in den
mittleren Jahren dann ein stabiler Produktivitdtsverlauf ergibt. Gegen Ende des Erwerbs-
lebens verstérkt sich der Riickgang der prozessualen Intelligenzkomponente. Dieser Riick-
gang kann iiber den Aufbau von Erfahrungswissen nicht mehr ausgeglichen werden, was
im Einklang mit dem nur kurzfristig wirkenden Effekt des betriebsspezifischen Erfah-
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rungswissens steht, welcher in Tabelle 4-3 ersichtlich ist.117 In der Folge ergibt sich ein
Riickgang der Leistungsfahigkeit im Vergleich zu den mittleren Kohorten.118

Doch auch die geschilderten arbeitsmarktokonomischen Theorien konnen die Ergeb-
nisse zumindest in Teilen erhellen. Zunichst sprechen die Befunde ganz allgemein dafiir,
dass zusitzliche Erfahrung auf dem Arbeitsmarkt und im Betrieb nicht produktivitits-
neutral ist. Erstaunlich ist freilich, dass die Effekte des Alters deutlicher hervorstechen
als die der Senioritdt. Aus humankapitaltheoretischer Sicht spricht dies fiir die Wirkung
generellen Humankapitals, aus der Perspektive des job search wiirde ein qua ldngerer
Arbeitsmarkterfahrung verbesserter Match zwischen Stelle und Inhaber die hohe Pro-
duktivitdt der mittleren Altersgruppe erkldren konnen. Der im hoheren Erwerbsalter
absinkende Produktivitétsbeitrag ist mittels der geschilderten Ansétze indes nicht iiber-
zeugend zu erkliren. Uberdies sprechen die vergleichsweise geringen und dazu nur sehr
frith wirkenden Senioritdtsparameter nicht dafiir, dass spezifisches Humankapital eine
erhebliche Rolle zur Erklidrung der Produktivitit leisten kann. Ahnliches gilt fiir den
Matchingansatz. Belegschaften mit hoher Senioritét sollten sich so sortiert haben, dass
vornehmlich die guten Matches mit hoher Produktivitit den Belegschaftsstamm ausma-
chen. Dies ist jedoch so eindeutig nicht in den Daten zu finden. Allenfalls kann man die
geringe Produktivitit von Belegschaften mit kurzer Dauer der Betriebszugehorigkeit
tiber den Matchingansatz erkldren. Ein hoher Anteil von Personen mit geringer Be-
triebszugehorigkeitsdauer bedeutete demnach einen hohen Anteil von Personen, welche
fiir den Job nicht geeignet sind und {iber kurz oder lang ausselektiert wiirden. Fraglich
ist dabei jedoch, warum dieser Effekt nach Kontrolle des Alters schwicher wird. Hier
bieten sich wiederum die Theorien des Suchverhaltens als Erklirung an. Altere mit ge-
ringer Senioritit konnten demgeméf eine Beschéftigtengruppe darstellen, die qua besse-
rer Information auf einen Job wechselt, in dem sie vergleichsweise produktiv ist. Jiin-
gere hingegen wiirden aufgrund fehlender Arbeitsmarkterfahrung eher im Sinne eines
Versuch-und-Irrtum-Verfahrens vorgehen und Jobs annehmen, fiir die keine wirkliche
Eignung vorliegt.

Mit Blick auf die Abschétzung der Plausibilitit der alternativen Erkldrungsansdtze wird
damit offenbar, dass allein aufgrund der in den Schitzungen enthaltenen Produktivi-
tatsinformation keine trennscharfen Aussagen zum empirischen Gehalt der Theorien
moglich sind. Dafiir ist die Wirkung des Alters und der Senioritéit auf den Lohn geson-
dert zu eruieren. Dies wird im folgenden Abschnitt geschehen. Als inhaltliche Ergeb-

117 Hierfiir spricht auch die Tatsache, dass die beiden Intelligenzkomponenten nicht véllig getrennt
voneinander funktionieren. Leidet die fluide Komponente sehr stark, so wird auch die Erfahrungs-
akkumulation in Mitleidenschaft gezogen, da der Erwerb von Erfahrungswissen ebenfalls fluide
Grundfunktionen in Anspruch nimmt (Cattell 1971).

118 Fin weiterer produktivititsmindernder Effekt, dessen Bedeutung allerdings schwer quantifizierbar ist,
hat seine Ursache in dem altersbedingten Ansteigen von Fehlzeiten (Prskawetz et al. 2006). Altere feh-
len krankheitsbedingt zwar seltener, dafiir aber fiir einen lingeren Zeitraum (Badura, Schellschmidlt,
Vetter 2003).
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nisse bleiben jedoch der umgekehrt u-formige Alters-Produktivititsverlauf, der flache
Verlauf des Senioritdts-Produktivitdtsprofils sowie die weitgehende Unabhingigkeit des
Effektes von Senioritit und Alter auf die betriebliche Produktivitit festzuhalten.

4.6.2 Produktivitits- und Lohnprofil

Der Zusammenhang zwischen dem Alters-Produktivitits- und dem Alters-Lohnprofil
bzw. dem Senioritits-Produktivitdts- und dem Senioritits-Lohnprofil wird mittels
zweier verschiedener 6konometrischer Verfahren geschétzt. Tabelle 4-4 enthilt die Er-
gebnisse fiir die Schitzung eines Seemingly-Unrelated-Regression-Modells (SURE),
welches auch in der bisherigen Literatur Verwendung findet.119 Die Schitzung erlaubt
eine Korrelation des Storterms der Produktivitéts- und der Lohngleichung. Mit anderen
Worten wird damit dem Problem Rechnung getragen, dass unbeobachtbare Firmenspe-
zifika sowohl die betriebliche Lohnsumme als auch die Produktivitit beeinflussen. In
der Konsequenz kann das Modell effizienter geschitzt werden als im Kleinste-Quadrate-
Kontext. Im SURE-Modell wird indes davon abgesehen, dass die betriebliche Produk-
tivitdt selbst einen Einfluss auf die betriebliche Lohnsumme und vice versa haben kann.
Dies wird erst im simultanen Modell der Three-Stage-Least-Square-Regression (3SLS)
berticksichtigt, welche sich in Tabelle 4-5 findet. Aufgrund der Komplexitidt und der
theoretischen Fundierung des simultanen Ansatzes sind die damit generierbaren Aus-
sagen zwar reicher und der Fragestellung eher angemessen. Andererseits erfordert das
Verfahren eine hinreichende Identifikation der einzelnen Gleichungen des simultanen
Systems, um sinnvoll geschitzt und interpretiert werden zu kdnnen. Da die Identifika-
tion der Gleichungen aufgrund von Restriktionen beziiglich der verfiigbaren betrieb-
lichen Informationen, aber auch fehlender theoretischer Konzepte nie ganz zweifelsfrei
bewiltigt werden kann, erscheint es gerechtfertigt, die Diskussion der Ergebnisse vor-
erst mit dem SURE-Modell zu beginnen.

Zunichst ist festzuhalten, dass die Spezifikation als SURE-Modell gerechtfertigt er-
scheint; der Breusch-Pagan-Test auf Unabhéngigkeit der StorgroBen liefert klare Belege
fiir eine signifikant positive Korrelation des Fehlers in der Produktivitits- und der
Lohngleichung. Mit Blick auf den Zusammenhang von Alter, Senioritit und Produkti-
vitdt ergeben sich im Vergleich der Einzelgleichungsschéitzung in Tabelle 4-3 mit der
SURE-Schiitzung in Tabelle 4-4 keine nennenswerten Anderungen. Die Regression der
Lohngleichung, welche die Giite der Produktivititsgleichung mit einem R* von 57%
tibertrifft, liefert grundsétzlich eine ganz dhnliche Struktur der Parameterschitzer wie
die Produktivititsgleichung. Insbesondere die Vorzeichen gleichen sich fiir die meisten
der einbezogenen Belegschaftsmerkmale. Dies spricht zundchst flir eine gewisse Kor-
relation des Produktivititsbeitrags einer Gruppe und deren Entlohnung. So zeigt sich

119 Im vorliegenden Kapitel werden nur die Ergebnisse der Schiitzungen mit Alters- und Seniorititsvariablen
dargestellt. Im Anhang finden sich die Schétzresultate fiir die Regressionen, wenn entweder die
Alters- oder die Senioritdtsvariablen implementiert sind (vgl. Anhangtabellen A2 bis AS).
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Tabelle 4-4:
Ergebnisse der SURE-Regression®
(1 2 3
abhéngige Variable log Produktivitdt log Lohn *

Koeff. t-Wert Koeff. t-Wert p-Wert

Heterogenitdtsparameter
Lebensalter (Referenz: 51+)

Anteil 15 bis 30 Jahre -0,66"  -2,97 -0,37"  —4,06 0,18

Anteil 31 bis 40 Jahre 0,37 1,70 023" 2,63 0,51

Anteil 41 bis 50 Jahre 0,77" 3,10 0,06 0,55 0,00”
im Betrieb (Referenz: iiber zehn Jahre)

Anteil bis ein Jahr -0,39 -1,78 -0,27"  =3,06 0,59

Anteil ein bis drei Jahre 0,24 1,88 -0,09 -1,83 0,01”

Anteil drei bis fiinf Jahre 0,17 1,36 -0,03 -0,52 0,11

Anteil fiinf bis zehn Jahre 0,04 0,39 —0,02 —0,41 0,57
Ausbildung (Referenz: kein Beruf)

Anteil mit Berufsabschluss 0,40 3,48 0,17" 3,78 0,05"

Anteil tertidrer Abschluss 1,04™ 5,33 0,85 11,00 0,32
Anteil Frauen -0,83"  -7,94 -0,29" 6,70 0,00
westdeutscher Betrieb (0/1) 0,29 5,19 0,36" 21,38 0,18
Instrumente fiir Produktivitdt
log Kapitaleinsatz 0,01" 3,12 - -

technologisches Niveau
(Referenz: Note 1 = neuester Stand)

Note 2 —0,01 -0,14 - -
Note 3 —-0,03 -0,53 - -
Note 4 -0,19 -1,88 - -
Note 5 (vollig veraltet) —-0,08 -0,26 - -
Weiterbildung (0/1) 0,06 1,65 - -
FuE-Aktivitat (0/1) 0,03 0,69 - -
Griindung vor 1990 (0/1) 0,02 0,48 - -
Instrumente fiir Entlohnung
Betriebsrat (0/1) - - 0,117 5,69
Branchentarifvertrag (0/1) - - 0,06~ 3,77
Haustarifvertrag (0/1) - - 0,01 0,46
Fachkriftemangel (0/1) - - 0,00 0,22
Besetzungsprobleme (0/1) - - —-0,03 —-0,55
offene Stellen/insgesamt - - 0,21 0,70
Korrelation der Storgrofen (Breusch- 0,235
Pagan-Test auf Unabhéngigkeit) (89,0)”
R? 0,313 0,574
Beobachtungen 1615 1615

# *#*]19%-Signifikanzniveau, *5%-Signifikanzniveau; Konstante, Branchen-, GroBenklassen- und Eigentiimerdummies
enthalten.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.
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eine umgekehrt u-formige Struktur der Entlohnung der Altersgruppen. Mehr Human-
kapital fiihrt ferner nicht nur zu héherer Produktivitit, sondern ebenfalls zu einer hohe-
ren Entlohnung. Ahnliches gilt mit Blick auf die Entlohnung von Frauen oder aber auf
betrieblicher Ebene fiir den Unterschied zwischen ost- und westdeutschen Firmen. Die
Gruppe mit der geringeren Produktivitdt weist in all diesen Féllen auch eine geringere
Entlohnung auf. FEinzig in Bezug auf die Senioritdt ist der Verlauf des Produktivitits-
und des Lohnprofils bereits vom Muster her verschieden. Wéhrend die Produktivitit
einen umgekehrt u-formigen, wenn auch recht flachen Verlauf aufweist, steigt das
Lohnprofil monoton an — allerdings wiederum nur geringfiigig.

Freilich bedeutet die Ubereinstimmung des Vorzeichens in der Produktivitits- und
Lohngleichung noch nicht, dass tatsdchlich eine produktivititsgeméfe Entlohnung er-
folgt. Um dariiber eine statistisch gesicherte Aussage machen zu konnen, muss zunéchst
der Wald-Test auf Gleichheit der Parameterschitzer in den beiden Gleichungen heran-
gezogen werden. Der Test ist in der letzten Spalte dargestellt. Demnach lasst sich gesi-
chert behaupten, dass die produktivste Altersgruppe der 41- bis 50-Jdhrigen unter Pro-
duktivitdt entlohnt wird — wenn man das Verhéltnis von Produktivitdt und Lohn der
iiber 50-Jihrigen als Referenz heranzieht. Ahnliches gilt im Bereich der Senioritit fiir
die Gruppe der Beschiftigten mit einer betrieblichen Erfahrung von ein bis drei Jahren.
Auch diese werden unter threm Produktivititsbeitrag entgolten. Derselbe Zusammen-
hang trifft auf die Beschéftigten mit Berufsabschluss zu, Frauen hingegen werden iiber
threm Produktivitdtsbeitrag entlohnt. Bei der Interpretation ist immer zu beriicksichti-
gen, dass sich die Schitzer auf die Referenzgruppe beziehen. Deren Produktivitits-
Lohn-Relation wird durch das gewidhlte Schitzverfahren implizit auf eins normiert. Eine
Entlohnung iiber bzw. unter Produktivitét bedeutet dann de facto, dass das Produktivitéts-
Lohn-Verhéltnis der betrachteten Gruppe iiber bzw. unter der Relation fiir die Referenz-

gruppe liegt.

Um die Interpretation der Ergebnisse zu erleichtern, sind in Abbildung 4-1 und 4-2 die
in der SURE-Regression geschitzten Verldufe des Lohn- und Produktivitatsprofils gra-
phisch veranschaulicht.

Es ist zu sehen, dass die statistisch gesicherten Unterschiede in den Schétzern die Grup-
pen betreffen, welche den groBten Abstand zwischen Lohn und Produktivitit aufwei-
sen.120 Auch hier ist darauf zu verweisen, dass das Produktivitits-Lohn-Verhéltnis der
Referenzgruppe auf eins normiert ist. Wahlte man eine andere Gruppe als Referenz,
miissten beide Kurven so verschoben werden, dass die Referenzgruppe einen Wert von
eins fiir beide Kurven aufweist. Eine sachgemédfe Interpretation der Ergebnisse kann
mithin nicht auf die absolute Position der Kurven, auch nicht auf den absoluten Abstand
beider Kurven, sondern einzig auf die Form, insbesondere auf das Verhéltnis der Stei-
gung beider Kurven rekurrieren.

120 Das ist nicht trivial, da nicht nur der Abstand der geschitzten Parameter, sondern ebenfalls die Streuung
in den Test auf Gleichheit der Parameter eingehen.
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Abbildung 4-1:
Geschitzter Einfluss des Anteils der Altersgruppen auf die betriebliche Produktivitét
und Lohnsumme®
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 Der Parameter fiir die Beschéftigten im Alter von iiber 50 Jahren ist auf eins normiert.
Quellen: LIAB; eigene Darstellung auf Basis der SURE-Schitzung.

Abbildung 4-2:
Geschitzter Einfluss des Anteils der Seniorititsgruppen auf die betriebliche Produktivitit
und Lohnsumme®
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Quellen: LIAB; eigene Darstellung auf Basis der SURE-Schitzung.
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Unter Beriicksichtigung dieser Einschrinkungen bei der Interpretation der Kurven lassen
sich aus den Abbildungen folgende relevanten Aussagen treffen:

i. Sowohl das Produktivititsprofil als auch das Lohnprofil weisen fiir die jiingeren
bzw. unerfahrenen Beschiftigungsgruppen eine positive Steigung auf. Das Produk-
tivititsprofil verldauft dabei in diesem Bereich steiler als das entsprechende Lohn-
profil.

ii. Das Lohnprofil flacht ab dem mittleren Bereich immer mehr ab. Das Produktivitits-
profil flacht zundchst ab und weist im rechten Bereich sogar eine negative Steigung
auf.

iii. Im Vergleich zur Referenzgruppe der iiber 50-Jéhrigen und der Beschiftigten mit
iiber zehn Jahren betrieblicher Erfahrung weisen die mittleren Gruppen eine unter
der Produktivitét liegende Entlohnung auf. Fiir die Gruppe der 15- bis 30-Jihrigen
bzw. der Beschiftigten ohne betriebliche Erfahrung gilt demgegeniiber eine Ent-
lohnung tiber Produktivitit im Vergleich zur Referenzgruppe.

Vergleicht man ferner die Schétzungen aus Tabelle 4-4 mit den Schétzungen der An-
hangtabellen A2 und A3, in denen entweder nur die Senioritéts- oder die Altersvariablen
verwendet werden, so wird ein weiterer Zusammenhang sichtbar:

iv. Der Verlauf des Altersprofils in der Lohn- und der Produktivitétsgleichung ist weit-
gehend unabhéngig vom Verlauf des entsprechenden Senioritétsprofils und vice versa.

Bevor diese vier zentralen Befunde mit den Aussagen der arbeitsmarktokonomischen
Theorien aus Abschnitt 4.3.1 kontrastiert werden, wird auf die Schétzergebnisse des
simultanen Modells eingegangen (vgl. Tabelle 4-5). Die Spezifikationstests dieses Mo-
dells (vgl. Tabelle 4-6) zeigen, dass die Produktivitit in der Lohngleichung tatsichlich
einen endogenen Regressor darstellt, wihrend die Exogenitit des Lohns in der Produk-
tivitdtsgleichung aufgrund der Tests nicht verworfen werden kann — was wohlgemerkt
nicht bedeutet, dass die Nullhypothese der Exogenitit als gesichert angenommen wer-
den kann. Dennoch erscheint es aus theoretischer Sicht sinnvoll, das Modell simultan zu
schitzen. Problematisch ist das Vorgehen nur insofern, als die Effizienz dieser Schit-
zung qua Simultanitét verringert wird. Die Konsistenz der Schiatzung bleibt davon unbe-
riihrt. Der Test auf Validitdt der Instrumente — also der Bedingung der Unkorreliertheit
des Storterms mit den Instrumenten — liefert keine Indizien fiir eine Verletzung dieser
Annahme. Der Test auf Existenz schwacher Instrumente verwirft die Nullhypothese
zwar, mit anderen Worten scheinen die Instrumente hinreichend korreliert mit der zu
instrumentierenden Variable von Produktivitit bzw. Lohn. Freilich sind jedoch die aus-
gewiesenen Werte der F-Statistik in einem solchen Wertebereich, dass von einer wirk-
lich befriedigenden Korrelation der Instrumente mit dem jeweiligen endogenen Regressor
nicht zweifelsfrei gesprochen werden kann. Insofern scheint es nicht ausgeschlossen,
dass das Nichtanschlagen des Tests auf Exogenitit der Lohnvariablen im Falle der Pro-
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Tabelle 4-5:
Ergebnisse der 3SLS-Regression”
(1 ()
abhéngige Variable log Produktivitdt log Lohn
Koeff. t-Wert Koeff. t-Wert
log Lohn 0,37 1,01 - -
log Produktivitit - - 0,40” 6,02
Heterogenitdtsparameter
Lebensalter (Referenz: 51+)
Anteil 15 bis 30 Jahre -0,49 -1,79 -0,16 -1,37
Anteil 31 bis 40 Jahre 0,27 1,28 0,00 0,02
Anteil 41 bis 50 Jahre 0,75" 3,11 —0,30" 2,18
im Betrieb (Referenz: iiber zehn Jahre)
Anteil bis ein Jahr —-0,28 -1,16 -0,10 —-0,86
Anteil ein bis drei Jahre 0,28" 2,18 -0,17" —2,68
Anteil drei bis finf Jahre 0,17 1,39 -0,10 —1,58
Anteil fiinf bis zehn Jahre 0,03 0,32 -0,03 -0,62
Ausbildung (Referenz: kein Beruf)
Anteil mit Berufsabschluss 0,30" 2,45 0,02 0,37
Anteil tertidrer Abschluss 0,65 1,88 0,417 3,40
Anteil Frauen —0,69" —4,41 0,03 0,46
westdeutscher Betrieb (0/1) 0,17 1,23 0,22"" 6,84
Instrumente fiir Produktivitdit
log Kapitaleinsatz 0,02 3,44 - -
technologisches Niveau
(Referenz: Note 1 = neuester Stand)
Note 2 —-0,04 -1,22 - -
Note 3 —0,06 -1,71 - -
Note 4 0,11 -1,53 - -
Note 5 (vollig veraltet) -0,36 -1,50 - -
Weiterbildung (0/1) 0,117 2,90 - -
FuE-Aktivitét (0/1) 0,01 0,34 - -
Griindung vor 1990 (0/1) —-0,02 —-0,64 - -
Instrumente fiir Entlohnung
Betriebsrat (0/1) - - 0,08 3,80
Branchentarifvertrag (0/1) - - 0,05" 3,08
Haustarifvertrag (0/1) - - 0,01 0,29
Fachkréftemangel (0/1) - - 0,00 -0,10
Besetzungsprobleme (0/1) - - —-0,02 -0,40
offene Stellen/insgesamt - - 0,13 0,46
Beobachtungen 1615 1615

# *#%19%-Signifikanzniveau, *5%-Signifikanzniveau; Konstante, Branchen-, GroBenklassen- und Eigentiimerdummies

enthalten.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.
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Tabelle 4-6:
Statistiken zum Test auf addquate Modellspezifikation®
log Produktivitét log Lohn
Spezifikationstest
Statistik p-Wert Statistik p-Wert
Endogenitit
(HO: Regressor ist exogen)
Durbin-Score-Test 0,33 0,57 33,47 0,00
Wu-Hausmann-Test 0,32 0,57 33,37 0,00

schwache Instrumente
(HO: Instrumente sind schwach)

F-Test auf gemeinsame
Signifikanz der Instrumente 726" 0,00 417" 0,00

Validitdt der Instrumente
(HO: Instrumente sind nicht korreliert
mit Fehlerterm)

Sargan-Test 5,69 0,34 11,2 0,59
Basman-Test 5,53 0,35 10,9 0,62

# **]%-Signifikanzniveau, *5%-Signifikanzniveau; Teststatistiken beziehen sich auf die Two-Stage-Schétzungen des
3SLS-Modells.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.

duktivititsgleichung auch den eher schwachen Instrumenten geschuldet sein kann.121
Da das Problem schwacher Instrumente seine Ursache auch in einer zu groBlen Zahl
nicht signifikanter Instrumente haben kann (Cameron, Trivedi 2005, 104 ftf.), wurde das
Modell in einer alternativen Spezifikation geschétzt, in der zur Identifikation der Pro-
duktivitit in der Lohngleichung nur die Kapitalintensitit und die Weiterbildungsvariable,
zur Identifikation des Lohns in der Produktivititsgleichung nur die Dummyvariablen
zur Tarifbindung und zum Betriebsrat verwendet wurden (vgl. Anhangtabelle A6). Es
zeigt sich, dass damit das potenzielle Problem schwacher Instrumente ausgerdumt
werden kann und fiir eine Fehlspezifikation des Modells keine Belege zu finden sind.
Indes wird auch offenkundig, dass alle inhaltlichen Befunde und die iibrigen Spe-
zifikationstests nach der Reduktion der Instrumente unverdndert bleiben, sodass die Er-
gebnisinterpretation auf Grundlage der Basisschidtzung erfolgen kann. Damit ist eine
bessere Vergleichbarkeit zur SURE-Schitzung gewihrleistet.

Wie lassen sich die Ergebnisse der simultanen Schétzung sinnvoll interpretieren? Da im
vorliegenden Fall nicht so sehr die Schitzer fiir den Parameter der endogenen Regresso-
ren interessieren, sondern die fiir die Alters- und Senioritdtsvariablen, sei die Diskussion
auf diesen Teil der Schitzung eingeschrinkt. Diese Parameterschétzer geben den Ein-
fluss des Alters bzw. der Senioritit auf den Lohn wieder, wenn fiir den Effekt dieser
GroBen auf die Produktivitit kontrolliert wird und umgekehrt. Da — wie die linke

121 Dass die Power der iiblichen Spezifikationstests bei Vorliegen schwacher Instrumente deutlich einge-
schrinkt ist, zeigen Staiger, Stock (1997).
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Ergebnisspalte von Tabelle 4-5 deutlich macht — ein signifikanter Einfluss des Lohns
auf die Produktivitét nicht nachgewiesen werden kann, dndern sich die Parameterschét-
zer fiir Alter und Senioritét in der Produktivitdtsgleichung nach Kontrolle des Lohn-
effektes gegeniiber der SURE-Schitzung nur marginal. Anders sieht es im Falle der
Lohngleichung aus. Da die Produktivitét einen signifikanten Einfluss auf den Lohn aus-
iibt, dndern sich auch die Koeffizienten der anderen Variablen bei Kontrolle dieses
Effektes.

Wire eine vollstindig produktivitdtsorientierte Entlohnung gegeben, miisste der Ein-
fluss der Belegschaftsmerkmale nach Kontrolle des Produktivititseffektes verschwin-
den. Dieses Ergebnis zeigt sich jedoch nicht. Im Gegenteil bestitigt sich der Befund aus
der SURE-Schitzung, dass sowohl die 41- bis 50-Jéhrigen als auch die Gruppe mit einer
betrieblichen Erfahrung von ein bis drei Jahren unter ihrem Produktivitétsbeitrag — wie-
derum in Relation zur Referenzgruppe — entlohnt werden. Der Tendenz nach gilt dies
ebenso fiir die librigen Alters- und Senioritdtsgruppen. Auch diese weisen bis auf eine
Ausnahme negative Schitzer auf, was fiir eine Entlohnung unter Produktivitét spricht —
bezogen auf die Lohn-Produktivitits-Relation der Referenzgruppe. Damit unterstreicht
auch das simultane Modell die Befunde der SURE-Schétzung.

Was bedeuten die Ergebnisse nun aber aus (arbeitsmarkt-)6konomischer Sicht? Hin-
sichtlich des empirischen Gehaltes der arbeitsmarktdkonomischen Konzepte, welche zu
den Hypothesen (1) bis (5) in Abschnitt 4.3.1 fiihrten, lassen die Schitzresultate fol-
gende Bewertungen zu.

(1) Generelles Humankapital: Da sich Alters-Produktivitits- und Alters-Lohnprofile
substanziell unterscheiden, konnen die aus der Humankapitaltheorie folgenden Vor-
aussagen beziiglich der Investitionen in generelles Humankapital nicht bestétigt
werden. Die Tatsache, dass die Produktivitit auch nach Kontrolle der Senioritit im
Altersverlauf zumindest im friihen und mittleren Bereich ansteigt und sich dies
teilweise in einem ebenfalls ansteigenden Alters-Lohnprofil niederschldgt, weist
freilich auf einen moglichen Effekt iibertragbaren Humankapitals hin. Damit kann
aber nur ein Teil der beobachteten Phanomene erkldrt werden, die gefundene Di-
vergenz von Lohn und Produktivitét steht den Vorhersagen des Modells entgegen.

(2) Spezifisches Humankapital: Die empirische Evidenz fiir diesen Erkldrungsansatz
erscheint gering. Die Beschéftigtengruppe mit der geringsten Erfahrung wird nicht
signifikant hoher entgolten als die Gruppe mit der hochsten Erfahrung. Fiir die
Gruppe der Beschéftigten mit einer betrieblichen Erfahrung von ein bis drei Jahren
ist der Produktivitidtskoeffizient sogar signifikant hoher als der Schitzer fiir die
Entlohnung. Uberdies werden die unabhingig von der Senioritit wirkenden Lohn-
und Produktivititseffekte des Alters durch die Theorie nicht erklédrt und erscheinen
aus Sicht der Theorie wenig plausibel.

(3) Anreizentlohnung (deferred payment): Mit Ausnahme fiir die jiingste Erfahrungs-
gruppe verlduft das Senioritats-Produktivitatsprofil erwartungsgemél steiler als das
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Senioritits-Lohnprofil. Im Vergleich zu den erfahrenen Beschiftigten werden die
iibrigen Gruppen — mit Ausnahme der Beschéftigten ohne Erfahrung — unter Pro-
duktivitdt entlohnt. Die Anreiztheorie erklért freilich nicht, warum das Senioritéts-
Produktivitatsprofil eine umgekehrt u-férmige Struktur aufweist. Entscheidender
noch ist ein anderes Erkldrungsdefizit: Der Ansatz trdgt nichts zur Erhellung der
Tatsache bei, dass Altere nach Kontrolle des Senioritditseffektes immer noch sub-
stanziell iber Produktivitdt entlohnt werden.

(4) Matching: Es findet sich eine gewisse Evidenz fiir die Vorhersage, dass sowohl das
Senioritits-Produktivitdtsprofil als auch das Senioritdts-Lohnprofil einen anstei-
genden konkaven Verlauf aufweisen. Freilich ist das Absinken der Senioritéts-
Produktivitétskurve in Bereichen eines hohen Erfahrungsbestandes schwer mit der
Theorie in Einklang zu bringen. Betriebe mit einer sehr erfahrenen Belegschaft
sollten aufgrund eines lang erprobten Matchings am produktivsten sein. Auch kon-
nen die nach Kontrolle der Senioritit verbleibenden signifikanten Effekte des Alters
nicht durch den Ansatz erklirt werden.

(5) Job search: Ein dhnliches Bild mit umgekehrten Vorzeichen ergibt sich fiir das Job-
Search-Konzept. Die empirischen Belege deuten in der Tat auf ein ansteigendes
und konkaves Alters-Produktivitatsprofil und Alters-Lohnprofil hin. Auch hier ist
indes fraglich, wie das Absinken der Alters-Produktivititskurve in fortgeschrittenen
Altersbereich erklidrt werden kann. Betriebe mit einer dlteren Belegschaft sollten
aufgrund der langen Suchgeschichte ihrer Beschéftigten besonders produktiv sein.
Uberdies hat — entgegen den Voraussagen der Theorie — die Senioritit einen Ein-
fluss auf Produktivitdt und Lohn, selbst wenn die Alterseffekte kontrolliert werden.

Alles in allem ergibt sich ein eher verschwommenes Bild. Am wenigsten iiberzeugend
erscheint die Humankapitaltheorie. Auf deren Terrain stimmen die empirischen Belege
zu einem erheblichen Teil nicht mit den Hypothesen iiberein. Dies hei3t nicht etwa, dass
Humankapitaleffekte nicht am Werk wiren. Allein die durch den Ansatz nahegelegte
Verteilung der Ertrige von Humankapitalinvestitionen fand keine Bestétigung. Die an-
deren Theorien konnen demgegeniiber Ausschnitte der Wirklichkeit vergleichsweise gut
abbilden, andere stehen in Widerspruch zur Theorie. Ferner liefern die Ansétze test-
fahige Aussagen nur zu einem begrenzten Ausschnitt der Realitit. Die Erkldarungskraft
der Theorien ist somit auf einen engen Bereich begrenzt. In der Gesamtschau fillt im
Ubrigen ein sehr spezifisches Theoriedefizit auf. Keine der angefiihrten Konzepte kann
das Auseinanderklaffen von Produktivitit und Entlohnung der Beschéftigungsgruppe im
hoheren Alter — und nicht nur im Zuge hoherer Senioritit — hinreichend plausibel ma-
chen.

4.7 Fazit

Sind iltere Beschiftigte weniger produktiv? Oder werden Altere zumindest iiber Pro-
duktivitdt entlohnt? Die vorstehende Analyse von Betrieben des Verarbeitenden Gewer-
bes lieferte Belege fiir einen positiven Einfluss des Anteils der mittleren Jahrgiinge auf
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die betriebliche Produktivitit. Alles in allem bestitigte sich der umgekehrt u-formige
Verlauf des Alters-Produktivititsprofils, der auch auf der Basis von Linked-Employer-
Employee-Datensitzen anderer Lander gefunden wurde. Mit Blick auf die Produktivitéts-
Lohn-Relation im Altersverlauf erbrachte die Analyse deutliche Belege fiir ein unglei-
ches Muster der beiden Profile. Insbesondere die Altersgruppe der 41- bis 50-Jéhrigen
scheint im Vergleich zur Referenzgruppe der iiber 50-Jahrigen deutlich unter Produk-
tivitdt entlohnt zu werden. Fiir die Effekte der Senioritit sind die Ergebnisse weniger
stark.

Die Resultate erlauben einige Schlussfolgerungen in arbeitsmarkttheoretischer und wirt-
schaftspolitischer Hinsicht. So zeigte sich, dass keine der aufgezeigten Theorien zum
Verhiltnis von Produktivitit und Lohn die beobachteten Effekte hinreichend beschrei-
ben kann. Belege fanden sich fiir die Konzepte von Anreizentlohnung, Matching und
Job Search. Allerdings standen einige Befunde auch im Widerspruch zu den Vorhersagen
dieser Theorien. Fiir die durch die Humankapitaltheorie nahegelegte Verteilung der Er-
trage von Bildungsinvestitionen — insbesondere fiir das Sharing-Modell des spezifischen
Humankapitals — fand sich die geringste Evidenz. Ein Defizit aller Theorien betraf die
Erkldrung der besonders bemerkenswerten Tatsache, dass die tiber 50-Jahrigen selbst
nach Kontrolle des Senioritdtseinflusses im Vergleich zu den 41- bis 50-Jdhrigen deut-
lich iiber Produktivitit entlohnt werden.

Aus wirtschaftspolitischer Sicht lieBe sich zundchst fragen, welche Dimension die mit
der Alterung verbundenen Produktivititsverdnderungen im Rahmen der hier durchge-
fiihrten Schiatzungen erreichen. Eine einfache Hochrechnung zeigt, dass die Produktivi-
tatseffekte der kiinftigen demographischen Entwicklung negativ sein diirften, aber das
von eher moderatem Ausmafl. Unterstellt man fiir eine derartige Rechnung, dass sich
die Altersstruktur der Belegschaften im selben Ausmaf} verdndert wie die der Bevolke-
rung,122 dann schlégt sich die Erhdhung des Anteils der liber 50-Jdhrigen — unter Anset-
zung der Punktschétzer aus Tabelle 4-3, Spalte (3) — in einem alterungsbedingen Pro-
duktivitétsriickgang von ca. 2% bis ins Jahr 2025 nieder. Dabei ist zu beriicksichtigen,
dass der negative Produktivititseffekt der Zunahme des Anteils Alterer dadurch gesenkt
wird, dass sich der Anteil der jiingsten (unproduktiven) Altersgruppe der 15- bis 30-
Jéhrigen vermindert. Hinzuzufiigen ist ferner, dass in dieser Hochrechnung nur die Alters-
effekte berticksichtigt sind; im Allgemeinen wird sich die Alterung auch in einer Zu-
nahme der Beschiftigten mit sehr langer Betriebszugehorigkeit niederschlagen.123 Dies
konnte die negativen Produktivititseffekte tendenziell verstidrken, eine genaue Abschit-
zung dieses Einflusses ist aber mit erheblichen Unsicherheiten verbunden. Alles in al-
lem sprechen die Ergebnisse somit fiir einen gemiBigten, aber keinesfalls zu vernach-

122 Zur Berechnung wird die Variante 1-W1 der 12. Koordinierten Bevélkerungsvorausberechnung des
Statistischen Bundesamtes verwendet. Ferner wird fiir die Berechnung angenommen, dass im Be-
rechnungsjahr 2025 auch die 65-Jahrigen zur erwerbsfédhigen Bevolkerung zu zihlen sind.

123 vgl. hierzu Kapitel 6, welches die geringe Arbeitsmarktmobilitiit der Alteren untersucht.
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lassigenden negativen Produktivitéitseinfluss der Alterung. Bei der Einordnung dieser
Tendenz ist liberdies zu beriicksichtigen, dass die demographische Entwicklung im ge-
genwirtigen Zeitraum eher produktivitatsfordernd wirkt, weil der Anteil der besonders
produktiven Altersgruppe der 41- bis 50-Jéhrigen ansteigt.

Neben dieser produktivititsbezogenen Betrachtung lassen sich aus den Ergebnissen aber
auch Erkenntnisse fiir das eingangs des Kapitels geschilderte Problem der Arbeitsmarkt-
beteiligung Alterer gewinnen. Aus der Einsicht, dass Altere und Erfahrene im Vergleich
zu anderen Altersgruppen eher iiber Produktivitit entlohnt werden, liefe sich ableiten,
dass Betriebe eine recht hohe Neigung haben, Altere durch Personen aus dem mittleren
Alterssegment zu ersetzen. Wenn die senioritétsorientierte Lohnstruktur allerdings aus
Anreizgesichtspunkten im Sinne des geschilderten Deferred-Payment-Ansatzes resultiert,
dann sollte sich aus der Entlohnung iiber Produktivitéit keine negative Wirkung auf die
Weiterbeschiftigung Alterer ergeben. Andernfalls wiirden — wie in Kapitel 3.1.1.2 be-
schrieben — die Unternehmen ihr implizites Lohnversprechen kiindigen, die Lohnzu-
sagen des Arbeitgebers wiirden auch fiir die jiingeren Beschéftigten unglaubwiirdig, und
die Anreizwirkung von senioritétsorientierten Lohnen verpuffte. Vor dem Hintergrund
dieses Modells erscheint die aufgehende Schere aus Produktivitits- und Lohnentwicklung
im hoheren Erwerbsalter als geradezu folgerichtig und im Sinne der Weiterbeschifti-
gungswahrscheinlichkeit Alterer unproblematisch.124 Dies gilt indes nicht mehr, wenn
auch die Wiederbeschiftigungschancen Alterer betrachtet werden. Die Schitzungen
machten nimlich sichtbar, dass Altere nicht nur hohere Lohne erzielen, weil sie linger
im Betrieb sind — vielmehr zeigt sich der Alterseffekt unabhéngig vom Senioritétseffekt.
Fiir die Erkldarung dieses Phdnomens scheidet der Ansatz des deferred payment aus, und
damit auch der Verweis auf betriebliche Anreize, Alteren Lohne iiber Produktivitit zu
zahlen.

Vor dem Hintergrund dieser Argumentation erscheinen die vergleichsweise hohen
Lohne, welche Alteren gezahlt werden, in der Tat als Einstellungshiirde und als mog-
liches Hemmnis, die — politisch intendierte — Steigerung der Erwerbstitigkeit Alterer zu
erreichen. Einschrankend ist jedoch darauf hinzuweisen, dass sich die damit verbunde-
nen betrieblichen Anreize, statt Alteren Jiingere einzustellen, angesichts der Entwick-
lung der Altersstruktur und der schwach besetzten Nachfolgekohorten immer schwieri-
ger realisieren lassen. Diesbeziiglich ist eher davon auszugehen, dass die zu erwartende
Knappheit der Beschiftigten im besonders produktiven Alter auf deren Léhne wirkt,
sodass sich das Lohn-Produktivitits-Verhiltnis eher wieder hin zu einer hoheren Renta-
bilitidt der Alteren verschieben kann. Sollte diese demographiebedingte Verschiebung
der Lohnstruktur nicht in ausreichendem Umfang erfolgen, erscheint es aus betrieb-

124 Dies schlieBt indes nicht aus, dass eine Verschiebung der Regelaltersgrenze zu einer Neujustierung
der Lohnstruktur in den Unternehmen fithren wird. Ein spéterer Zeitpunkt des Renteneintritts sollte
zu einer Verflachung des seniorititsbezogenen Lohnprofils fithren, der break even — also der Zeit-
punkt des Erwerbsalters, zu dem Produktivitidt und Lohn identisch sind — verschobe sich damit nach
hinten.
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licher Sicht erforderlich, das Lohn-Produktivitits-Verhiltnis der &ltesten Beschéfti-
gungsgruppe auch von der Produktivitétsseite her zu verdndern. Es scheint in diesem
Kontext wichtig, die Ergebnisse der Forschung zur Wirkung von Mafinahmen zur Er-
haltung der Produktivitdt im hoheren Alter — sei es qua Weiterbildung, Arbeitsorganisa-
tion, Gesundheits- und Motivationsférderung — zu rezipieren und stérker in die betrieb-
liche Praxis zu integrieren. Dies ist freilich primér eine Aufgabe der Unternehmen und
Erwerbspersonen, ein Eingriffstatbestand fiir den Staat ldsst sich hieraus nicht ohne
Weiteres ableiten.

Bevor jedoch zu starke Schlussfolgerungen aus der durchgefiihrten Analyse gezogen
werden, miissen sich die erzielten Ergebnisse erst in weiteren Untersuchungen bewahren —
sind doch Einschriankungen hinsichtlich der Validitdt der Ergebnisse und deren Inter-
pretation nicht ginzlich auszuschlieBen. So erschwert die potenzielle Endogenitit der
Altersstruktur eines Betriebs erstens eine kausale Interpretation der Ergebnisse. Dem-
nach kann die gefundene Korrelation auch Ausdruck von nicht kontrollierten Selek-
tionseffekten sein. So kdonnten bestimmte unbeobachtbare Charakteristika von Betrieben
gleichzeitig mit der Altersstruktur und der Produktivitdt korreliert sein. Mit anderen
Worten wiirden derartige Betriebe eine spezielle Altersstruktur préferieren und ihre Be-
legschaft dementsprechend selektieren. Zweitens ist zu bemerken, dass die Analyse den
Zusammenhang von Anteilen einer Alters- bzw. Senioritdtsgruppe und der betrieblichen
Produktivitdt untersucht. Es ist dabei nicht ohne Weiteres gewéhrleistet, dass die Pro-
duktivitdtswirkung dieser Gruppe auf die individuelle Leistungsfdhigkeit der einzelnen
Mitglieder der Gruppe zuriickgefiihrt werden kann. Vor diesem Hintergrund ist eine
individuelle Interpretation der Resultate unter gewisse Vorbehalte zu stellen. Es ist je-
doch darauf zu verweisen, dass die Plausibilitét der einschrdnkenden Argumente begrenzt
ist. Aufgrund der Anschlussfdhigkeit an die gerontologische und 6konomische For-
schung scheint die in diesem Kapitel vorgenommene Interpretation der Befunde — als
kausal und individuell — doch die groBere Glaubwiirdigkeit beanspruchen zu kénnen.

Fiir ein drittes Gegenargument gilt dies jedoch weniger. Demzufolge kdnnen die in ei-
ner Querschnittsuntersuchung gefundenen Alterseffekte immer auch dem Einfluss der
Zugehorigkeit zu einer bestimmten Geburtskohorte zugeschrieben werden. Demnach
wiren in der Schétzung fiir das Jahr 2004 nicht etwa die 41- bis 50-J&hrigen vergleichs-
weise schlecht entlohnt, sondern die um 1960 Geborenen. Es wire denkbar, dass diese
Gruppe auch noch im Jahr 2015 den hochsten Produktivititsbeitrag leistete und weiter-
hin schlecht entlohnt wiirde — dann wiren die Angehorigen dieser Kohorte aber schon in
die Altersgruppe der iiber 50-Jahrigen gewandert. Im dritten Kapitel der vorliegenden
Arbeit wurde gezeigt, dass fiir derartige Kohorteneffekte empirische Evidenz existiert.
Gerade fiir die Altersgruppe der heute 41- bis 50-Jihrigen erscheint der Einfluss der
referierten Cohort-Crowding-Effekte nicht unwahrscheinlich, rekrutiert sich diese Al-
tersgruppe doch aus den besonders geburtenstarken Jahrgdngen der 1955 bis 1964 Ge-
borenen.
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5 Alterung und Innovationsneigung

5.1 Fragestellung

Das vierte Kapitel verdeutlichte, dass die Alterung von Seiten der Arbeitskrifte bzw.
des Humankapitals kiinftig eher bremsend auf die Produktivititsentwicklung wirken
wird. Neben dem priméren wohlstandsddmpfenden Effekt der Alterung, nidmlich dem
Anwachsen des Rentneranteils bei gleichzeitiger Verringerung des Anteils der erwerbs-
fahigen Bevolkerung, zeigt sich somit ein zweiter demographischer Effekt, der das
Wohlfahrtsniveau einer alternden Gesellschaft tendenziell vermindert. Eine andere
Quelle des Produktivitéatsfortschritts, die den ddmpfenden Effekten entgegenstehen
konnte, betrifft die technologische Entwicklungsfihigkeit einer Okonomie. Es stellt sich
die Frage, ob das Wachstumspotenzial einer Volkswirtschaft — trotz der geschilderten
ddmpfenden Einfliisse der Alterung — aufrechterhalten werden kann, indem der tech-
nologische Fortschritt forciert, d. h. die Innovationsaktivitit der Okonomie beschleunigt
wird.125

An dieser Stelle ist jedoch zu fragen, ob sich die Alterung — welche eben auch die er-
werbstitige Bevolkerung betrifft — nicht se/bst dimpfend auf das Innovationsverhalten
von Universititen, Forschungseinrichtungen und Unternehmen auswirken wird. Dabei
sollte die berechtigte Betonung der systemischen Struktur von Innovationsprozessen
(Fagerberg 2005) nicht verdecken, dass Erfindungen und deren Umsetzung in Produkte
und Prozesse letztlich immer noch an Individuen gekniipft sind, welche durch Féhig-
keiten und Anreize charakterisiert werden, die sich im Altersverlauf wandeln. Ange-
sichts einer kulturellen Tradition, welche das Alter mit Tradition, die Jugend hingegen
mit Innovation assoziiert,126 ist es mehr als berechtigt zu fragen, ob die Altersstruktur
von Belegschaften die betrieblichen Innovationsprozesse substanziell beeinflusst, und
zwar ebenfalls in eher negativer Weise.

In der bevolkerungsokonomischen Forschung gibt es seit Mitte des letzten Jahrhunderts
ein verstirktes Interesse am Zusammenhang von demographischer Entwicklung und
technologischem Fortschritt (Robinson, Srinivasan 1997; Steinmann, Fuchs, Tagge
2002). In der Regel stand hier aber der Zusammenhang von Bevolkerungsgrofle, -dichte
und -wachstum auf der einen sowie technologischer Entwicklung auf der anderen Seite
im Fokus der Betrachtung. Der Einfluss der Altersstruktur der Bevdlkerung auf das
AusmaB von Innovationsprozessen wurde hingegen nicht untersucht. Dieses fehlende

125 Kapitel 5 der vorliegenden Arbeit basiert auf Schneider (2008).

126 Die europiische Tradition wurde durch ein Altersbild beherrscht, welches die Schwiche und
Abhingigkeit Alterer betont. Doch selbst die positiven Altersmodelle streichen mit Weisheit und
Prosperitét Altersattribute hervor, welche mit Kreativitdt und Innovationsfahigkeit negativ korreliert
sind. Altere besitzen in dieser positiven Tradition den (Human-)Kapitalstock einer Gesellschaft und
stellen ein Element der Beharrung und der Besitzstandswahrung statt des Wandels dar (Kinsler
2003).
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theoretische Interesse in der 6konomischen Disziplin spiegelt sich im Mangel an empi-
rischen Arbeiten zur Wirkung des Alters auf Innovationsaktivititen. Allenfalls finden
sich einige 6konometrischen Arbeiten, welche den Zusammenhang von Alter und aka-
demischer Forschungstitigkeit analysieren. Zum Einfluss der Alterung auf das betrieb-
liche Innovationsverhalten finden sich hingegen keine Untersuchungen.127 Das folgende
Kapitel betritt somit ginzliches Neuland, indem es den bereits beschriebenen Linked-
Employer-Employee-Datensatz (LIAB) hinsichtlich des Innovationsverhaltens von Be-
trieben auswertet. Die Analyse konzentriert sich dabei auf die Innovationen im Bereich
der Produktentwicklung. Neben der Kldrung der Frage, wie bestimmte Altersgruppen
das betriebliche Innovationspotenzial beeinflussen, kann die Untersuchung dartiber hin-
aus Indizien fiir die Wirkung der Altersheterogenitét liefern, ist doch nicht auszuschlie-
Ben, dass sich die unterschiedlichen Kompetenzen Alterer und Jiingerer komplementir
verhalten und den Innovationsprozess stimulieren.

Das Kapitel beginnt mit theoretischen Uberlegungen zur Identifikation méglicher Ein-
fliisse des Alters auf die Innovationsneigung. Dazu werden drei unterschiedliche For-
schungsparadigmen herangezogen. Es folgt eine Beschreibung des in der vorliegenden
Analyse gewihlten empirischen Vorgehens und des Datensatzes, bevor im letzten Teil
die Ergebnisse préisentiert werden.

5.2  Alter und Innovationsneigung — Drei Erklirungskonzepte

Im Folgenden werden anhand dreier Forschungsparadigmen mogliche Einfliisse der
Alterung auf die Innovationstitigkeit von Betrieben identifiziert.128 Dabei heben die ersten
beiden Konzepte auf die Ebene des Individuums ab, eine Wirkung auf die betriebliche
Innovationsneigung ergibt sich jedoch durch die Riickkopplung des betrieblichen Ver-
haltens an die Féhigkeiten und Anreize der Beschéftigten. Das dritte Erklarungsmuster
stellt hingegen das betriebliche Innovationspotenzial selbst in den Mittelpunkt der
Analyse. Doch auch hier zeigen sich — sozusagen in umgekehrter Richtung — Ansatz-
punkte, welche einen Einfluss der Altersstruktur von Belegschaften bzw. der fiir die
Innovation besonders relevanten Teilgruppen!29 auf die betriebliche Innovationsneigung
vermuten lassen.

127 Umgekehrt finden sich freilich einige Studien zur Wirkung von technologischen und organisatio-
nalen Neuerungen auf dltere Beschiftigte. Vgl. die Literatur zum age-biased technological change
(Aubert, Caroli, Roger 2006; Beckmann 2007; Behaghel, Greenan 2007).

128 Vgl. fiir eine Diskussion der bisherigen Forschung Frosch (2009). Auch Siegmund (1995) themati-
siert die Wirkung des demographischen Wandels fiir den technischen Fortschritt.

129 In der folgenden Diskussion wird nicht zwischen der Altersstruktur der Belegschaft und der von
spezifischen Teilgruppen differenziert, da die Argumente allgemeiner Natur sind und ihre Geltung
nicht auf Teilbereiche der Belegschaft beschrénkt ist.
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5.2.1 Mentale Fihigkeiten — Die kognitionswissenschaftliche Erklirung

Die kognitionspsychologisch orientierte Forschung der Gerontologie hat in zahlreichen
Studien den Einfluss des Alters auf die Entwicklung von menschlichen Féahigkeiten be-
legt. Wie bereits in Abschnitt 4.2.1 skizziert, muss mit Blick auf die — im vorliegenden
Kontext primér interessierenden — mentalen Fahigkeiten eine differenzierte Betrachtung
vorgenommen werden. Demnach gilt es, zwischen zwei geistigen Komponenten zu un-
terscheiden, welche sich im Altersverlauf sehr heterogen entwickeln — die fluide Pro-
zesskomponente und die kristalline Wissenskomponente.130 Wihrend die fluide Kom-
ponente, welche fiir die Losung neuer Problemstellungen besonders relevant ist, bereits
ab einem Alter von 30 Jahren zu erodieren beginnt, bleibt die erfahrungs- und wissens-
basierte kristalline Komponente bis ins hohere Erwerbsalter stabil. Einfluss auf das
Innovationspotenzial von Betrieben konnen diese Tendenzen insbesondere dadurch aus-
tiben, dass sich die Reduktion der fluiden Intelligenz in einer Verminderung der Produktion
bzw. der Absorption neuer Wissensinhalte niederschldgt, welche den Innovations-
prozess anstof3en und leiten konnen. Der innovative Stimulus wiirde vor dem Hintergrund
der beschriebenen Zusammenhédnge vornehmlich von Jiingeren ausgehen. Empirische Be-
lege fiir eine mit dem Alter nachlassende Neigung, neue Ideen zu generieren, finden sich
in zahlreichen Studien zum Einfluss des Alters auf die Produktivitdt im kiinstlerischen
und wissenschaftlichen Bereich. Die Ergebnisse zeigen den bereits erlduterten umge-
kehrt u-féormigen Einfluss des Alters auf die kiinstlerische und wissenschaftliche Pro-
duktion, wobei der Zeitpunkt des Maximums an individueller Produktivitit in diesen
Bereichen zwischen den Studien stark variiert (Lehman 1953; Levin, Stephan 1991;
Oster, Hamermesh 1998; Lanyon, Smith 1999; Galenson, Weinberg 2000).

Betriebliche Innovationsprozesse erschopfen sich freilich nicht in der Generierung bzw.
Adaption neuer Ideen, vielmehr sind Filterprozesse zu durchlaufen, welche deren Reali-
sierbarkeit priifen und ein geeignetes Vorgehen zur Implementierung identifizieren.
Dabei diirfte der Innovationserfahrung, also dem Wissen um vergangene Innovations-
prozesse und -probleme, ein entscheidendes Gewicht zukommen. Ferner wird der
Innovationsprozess maflgeblich von den kommunikativen Féhigkeiten der beteiligten
Akteure beeinflusst, da iiber den Weg des Informationsaustausches die im Unternehmen
gestreuten Wissensbestdnde effizient alloziert werden konnen. Damit erweisen sich so-
wohl Erfahrungswissen als auch kommunikative Kompetenz als Schliisselfdhigkeiten
des Innovationsprozesses; diese fallen im kognitionswissenschaftlichen Paradigma je-
doch unter die Kategorie der kristallinen Fahigkeiten, sie sollten im Altersverlauf somit
eher zu- als abnehmen.

Es lasst sich konstatieren, dass unterschiedliche Phasen im Innovationsprozess von Féhig-
keiten abhéngen, welche sich im Altersverlauf eher ungleich entwickeln diirften. Daraus
lassen sich zwei mogliche Schlussfolgerungen ziehen. Einerseits sollten die mittleren

130 Vgl. Abschnitt 4.2.1 fiir eine Diskussion der kognitionspsychologischen Literatur.
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Jahrgidnge besonders innovationsrelevant sein, da sie sowohl die Kreativititspotenziale
der Jiingeren als auch die Erfahrung der Alteren vergleichsweise gut in sich vereinen.
Andererseits spricht vieles dafiir, dass eine geeignete Mischung von jungen und dlteren
Beschiftigten die betriebliche Innovationsneigung beférdern sollte — falls dem nicht zu
hohe Kommunikationskosten entgegenstehen (Borsch-Supan, Diizgilin, Weiss 2005).

5.2.2 Individuelle Innovationsanreize — Die humankapitaltheoretische Erklirung

Wihrend die geschilderte gerontologische Forschung kausale Verbindungen zwischen
Alter und individuellen Fahigkeiten zu entdecken sucht, ldsst sich mittels der Human-
kapitaltheorie auf die sich mit zunehmendem Alter wandelnden Innovationsanreize ab-
heben, durch welche rationale Akteure gekennzeichnet sein sollten. Die Verbindung
zwischen Innovationsanreizen und Humankapitaltheorie ergibt sich aus der Tatsache,
dass Innovationen in der Regel mit der Aneignung neuen und der Abschreibung alten
Humankapitals — einer Form von Schumpeters kreativer Zerstorung — einhergehen (de
Grip 2006). GemiB der Vintage-Human-Capital-Modelle (MacDonald, Weisbach 2004)
diirften dltere Beschéftigte wenig Anreize besitzen, technologische und organisationale
Neuerungen zu unterstlitzen, wenn dadurch die Verwertbarkeit des Humankapital-
bestandes bedroht wird. Das Humankapital der Alteren sollte sich komplementiir zu den
bestehenden Technologien verhalten; eine Innovation wire dementsprechend nur loh-
nend, wenn die in das Humankapital versenkten Kosten auch nach der Neuerung noch
zuriickgewonnen werden konnen.131 Widerstand ist hingegen von Personen zu erwarten,
deren Humankapitalbestand auf den neuen Kontext nur schwer iibertragbar ist und da-
mit grofBtenteils abgeschrieben werden muss. In diesem Fall kann die Innovation zu ei-
ner Selektion der dlteren Beschéftigten fithren, was in der Literatur als age-biased tech-
nological change beschrieben wird (Aubert, Caroli, Roger 2006; Beckmann 2007;
Behaghel, Greenan 2007). Dies bedeutet ferner, dass radikale Innovationen, welche die
bisherige Technologie tiefgreifend &ndern, einen stiarkeren Widerstand erfahren werden
als inkrementelle Neuerungen, welche mit dem aktuellen Bestand an Humankapital zu
bewiltigen sind.132

Neben diesem Vintage-Effekt, der sich den ins bestehende Humankapital versenkten
Kosten verdankt, kommt der verbleibenden Amortisationszeit neuer Humankapital-
investitionen ein wichtiger Erkldrungsbeitrag fiir die geringen Innovationsanreize Alte-
rer zu. Ist der verbleibende Amortisationszeitraum gering — was bei Alteren tendenziell
der Fall sein sollte —, dann wird eine Investition in neue Fahigkeiten nicht mehr lohnend

131 In Anlehnung an MacDonald, Weisbach (2004) lisst sich zwischen erfahrungs- und technologie-
dominierten Neuerungen unterscheiden. Erstere verhalten sich zum Humankapital der Erfahrenen
komplementér, wihrend technologiegetriebene Innovationen das bestehende Humankapital wertlos
machen. Insofern diirfte der Altersbias vorwiegend diesen letzten Innovationstyp betreffen.

132 Die Unterscheidung von radikalen und inkrementellen Neuerungen geht auf Schumpeter (1912)
zuriick. Einiges spricht fiir starke Uberlappungen dieser Unterscheidung mit den von erfahrungs- und
technologiedominierten Neuerungen in MacDonald, Weisbach (2004).

130



IWH

erscheinen und gegebenenfalls die Option der Frithverrentung gewihlt (Bartel, Sicher-
man 1993; Ahituv, Zeira 2008).133 Hinzu kommt der Effekt hoherer Lern- bzw. Adaptions-
kosten bei langerer Bildungsabstinenz. Ist das Humankapital veraltet und nicht mehr
anschlussfdhig an neuere Entwicklungen, dann verteuern sich die qua Innovation
erforderlichen Investitionen. Hohere Lernkosten und geringerer Amortisationszeitraum
vermindern in der Konsequenz jedoch die Investitionsrendite — ein Effekt, der ebenfalls
zu einem Altersbias von technologischen Neuerungen fiihrt.

Die empirische Literatur bestitigt die geschilderten Effekte weitgehend. Im Allgemei-
nen wird ein starker Zusammenhang zwischen technologischen Neuerungen und der
Abschreibung von Humankapital gefunden.134 Dies schlédgt sich insbesondere in einer
innovationsbedingten Verschlechterung der relativen Lohnposition Alterer oder aber in
Freisetzungen bzw. Frithverrentungspraktiken nieder. Dabei zeigt sich auch, dass in-
krementelle Anderungen einen geringeren Alterungseffekt generieren, da sie mit dem
bestehenden Humankapital zu bewiéltigen sind bzw. nur geringe Weiterbildungsinvesti-
tionen erfordern (Bartel, Sicherman 1993; Friedberg 2003; Allen, de Grip 2007). In der
Konsequenz ist es dann wenig erstaunlich, dass #ltere Belegschaften die Ubernahme
technologischer Neuerungen bremsen, wie in der Analyse von Meyer (2009) insbeson-
dere fiir die IT-Technologien bestétigt wird.

Zusammenfassend lédsst sich feststellen, dass die humankapitaltheoretischen Modelle
und die entsprechenden empirischen Studien fiir eine negative Wirkung von Innovatio-
nen auf Altere sprechen. In Erwartung dieses Einflusses sollten Altere einen geringen
Innovationsanreiz besitzen und potenziellen Neuerungen eher skeptisch gegentiiberstehen.
Allerdings zeigt sich in néherer Betrachtung eine Differenzierung, die es zu beriicksich-
tigen gilt. So wird der Altersbias von technologischen Neuerungen vergleichsweise ge-
ring sein, wenn die Innovationen inkrementellen Charakter haben bzw. mit dem beste-
henden Humankapital zu realisieren sind. Hingegen diirften die Alterseffekte im Falle
radikaler Neuerungen erheblich gréBer sein und die Innovationsneigung Alterer dem-
entsprechend senken. Insofern wird die Altersstruktur eines Betriebs nicht nur die Inno-
vationswahrscheinlichkeit, sondern ebenso Richtung und Ausmal} der Neuerungen mit-
bestimmen.

5.2.3 Absorptionsfihigkeit, Pfadabhingigkeiten und Komplexitiit —
Die evolutionstheoretische Erklirung

Evolutionstheoretische Erklarungsmodelle stellen nicht das Innovationsverhalten von
Individuen, sondern von Unternehmen in den Blickpunkt. Sie betrachten die Firma als
Akteur, welcher mit anderen Unternchmen im Wettbewerb um Innovationsrenditen,

133 Allerdings verschiebt die Beschleunigung der technologischen Zyklen diesen Effekt in hdhere Alters-
stufen.

134 Einen Literaturiiberblick gibt de Grip (2006).
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Marktanteile und letztlich das Uberleben in einer komplexen Umwelt steht.135 Auch
wenn der Altersstruktur von Unternehmen nicht die primédre Erkldrungsrolle des Inno-
vationsverhaltens zukommt, lassen sich doch potenzielle Einflusskanile identifizieren.

So wird in der grundlegenden Arbeit von Cohen und Levinthal (1990) die Bedeutung
der Absorptionsfahigkeit im Innovationsprozess betont, also der Féhigkeit, externes
Wissen im Unternehmen zu verwerten. Eine wesentliche Determinante der Absorptions-
fahigkeit besteht in der Humankapitalbasis der Firma. Im Hinblick auf diese Wissens-
basis ist es fraglich, ob dltere Belegschaften — sofern sie nicht weitergebildet werden — die
zur Entwicklung neuer Verfahren und Produkte ndtige Absorptionsfdhigkeit besitzen.
Deren Humankapital ist vergleichsweise alt und daher schwer kompatibel mit neueren
technologischen Entwicklungen. Der Kontakt zur aktuellen Forschung ist nicht gegeben,
wiahrend Betriebe mit einem hohen Anteil an Universitdtsabsolventen vergleichsweise
leicht aktuelles Wissen eruieren und den fiir einen Innovationserfolg wichtigen Kontakt
zur Universitit — auch informeller Art — herstellen konnen (Pavitt 2005). Dartiber hinaus
verhindert die geringere zwischenbetriebliche Mobilitit Alterer den Wissenstransfer
zwischen Unternehmen. Hingegen diirfte es in Betrieben mit jiingerer Belegschaft auch
einen hoheren Anteil an Betriebswechslern geben, wodurch der Wissensaustausch und
damit die Offenheit des Betriebs befordert wird. Unternehmen mit einem hohen Anteil
Alterer stellen vor diesem Hintergrund weniger offene bzw. durchlissige Systeme dar.
Diese Offenheit flir externe Wissensressourcen gilt aber gerade in der systemischen In-

novationsforschung als wesentliche Determinante der Innovationstétigkeit (Fagerberg
2005).

Ferner wird der Humankapitalbestand von Unternehmen, welcher einen erheblichen
Teil der Wissensbasis darstellt, Pfadabhidngigkeiten in den betrieblichen Entscheidun-
gen generieren, die sich auch im Innovationsverhalten niederschlagen diirften. Betriebe
mit einer &dlteren Belegschaft sind mit einem hohen Bestand an betriebsspezifischem
Humankapital ausgestattet; dieses ist indes groBtenteils auf die bestehenden technologi-
schen und organisatorischen Abldufe bezogen. Es besteht die Gefahr, dass bei auftre-
tendem Handlungsbedarf nur marginale Anderungen am Produktionssystem bzw. den
Produkten vorgenommen werden, Anderungen also, die mit dem im Betrieb bestehen-
den Wissensbestand realisierbar sind, wihrend radikale Losungen nicht zum Tragen
kommen.136 Die auf bestehende Prozesse und Produkte bezogenen Kompetenzen erzeu-
gen damit eine organisationale und technologische Triagheit, welche die Richtung der

135 Als Klassiker der evolutiondren Innovationsforschung ist die Arbeit von Nelson, Winter (1982) zu
nennen. In diesem Ansatz kommt der internen Struktur der Firma kein Erkldrungsbeitrag zu, vielmehr
werden die Unternehmen selbst zu Handlungssubjekten, welche durch Verhaltensprogramme, Ent-
scheidungsregeln und Gedachtnis charakterisiert sind. Aus Sicht des methodologischen Individualismus
ist hier zu fragen, wie das Verhalten der Firma seinerseits von den Charakteristika und Handlungen
der individuellen Akteure abhéngt. Damit wird dann aber auch die demographische Struktur der Be-
legschaft eines Unternehmens innovationsrelevant.

136 Hier zeigen sich starke Beziige zum oben geschilderten humankapitaltheoretischen Ansatz.
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Innovationen entscheidend priadeterminiert und radikale Innovationsprozesse weitgehend
verhindert (Arthur 1994; Lam 2005; Nelson, Winter 1982).

Ein deutliches Ubergewicht ilterer Beschiftigter kann dariiber hinaus die Heterogenitit
und damit die Komplexitidt von im Betrieb generierbaren Problemldsungskapazititen
negativ beeinflussen. Die Komplexitidt moglicher Problemldsungsstrategien ist aber es-
senzielle Voraussetzung fiir die Bewiltigung von wettbewerblichen Herausforderungen,
da hierdurch ein groeres Repertoire an Aktionsmdglichkeiten bzw. eine groBBere Vielfalt
an Humankapital bereitsteht.137 Der groBBere Aktionsspielraum reduziert die Pfadabhin-
gigkeiten und erhoht die Offenheit und Absorptionsfahigkeit von Betrieben. Heteroge-
nitit der Belegschaft sollte vor diesem Hintergrund die Innovationsfahigkeit stimulieren,
wihrend eine homogene Struktur innovationshemmend wirken diirfte. Problematisch ist
gemiB dieser Uberlegung folglich nicht etwa ein Defizit der ilteren Beschiftigten, son-
dern das Fehlen komplementérer Fahigkeiten der Jiingeren, deren Zusammenspiel mit
den Kompetenzen Alterer erfolgreiche Innovationsprozesse wahrscheinlicher macht.

5.2.4 Hypothesen

Vor dem Hintergrund der dargestellten theoretischen Konzepte lassen sich folgende
Hypothesen mit Blick auf die Wirkung der Altersstruktur auf die betriebliche Innova-
tionsneigung aufstellen:

(1) Beschidftigte im mittleren Alter erweisen sich als besonders forderlich fiir die be-
triebliche Innovationsneigung.

(2) Die dltesten Beschdftigten mindern die Innovationsneigung von Betrieben — im
Vergleich zu den iibrigen Altersgruppen — am stdrksten.

(3) Eine grofsere Heterogenitdit der Alterszusammensetzung befordert die Innova-

tionsneigung auf betrieblicher Ebene.

Freilich finden sich in den einzelnen Erkldrungsparadigmen auch Hinweise auf mog-
liche andere Auswirkungen des Alters, dennoch sollten die abgeleiteten Behauptungen
die grofite gemeinsame Schnittmenge der drei geschilderten Theoriekonzepte darstellen.

5.3 Empirisches Vorgehen

5.3.1 Okonometrisches Modell

Die abgeleiteten Hypothesen werden im Rahmen eines mikrookonometrischen Modells
einer empirischen Priifung unterzogen. Das allgemeine Regressionsmodell mit abhangi-
ger Variable y* und exogenen Variablen x lautet:

137 Vgl. Ashbys Gesetz der erforderlichen Vielfalt (4shby 1957, 202): ,,Only variety can destroy variety*.
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(5.1 yr=p'x+e.

Im vorliegenden Fall fungiert die Innovationsneigung eines Betriebs als abhidngige Va-
riable, welche allerdings nicht direkt beobachtbar ist und somit den Charakter einer la-
tenten Grofle aufweist. Was mit dem verwendeten Datensatz beobachtbar ist, sind ver-
schiedene Intensitdtsgrade des tatsdchlichen technologischen Innovationsverhaltens eines
Betriebs. So lédsst sich im Datensatz identifizieren, ob keine Innovation, eine Weiter-
entwicklung, eine Neuentwicklung oder eine Marktneuheit realisiert wurde. Diese vier
Intensitétskategorien erlauben Riickschliisse auf die Innovationsneigung, wenn unter-
stellt wird, dass fiir die Realisierung einer bestimmten Innovationsintensitidt auch eine
entsprechende Innovationsneigung notwendig ist.138 Der Zusammenhang zwischen
beobachtbarem Innovationsverhalten y und latenter Innovationsneigung y* lésst sich
wie folgt darstellen:

y=1 wenn y*<0,

=2 wenn 0 < y*< p1,
(5.2) Y YIS H
y=3 wenn g < y*< p,,

y=4 wenn p, < y*< p1,.

Diese Struktur der beobachtbaren abhingigen Variable y lésst sich iiber ein mikrodko-
nometrisches Ordered-Logit-Modell geeignet abbilden.139 Die abhéngige Variable ist in
diesem Fall ordinal skaliert, die exogenen Variablen gehen in der tiblichen Weise in die
Schétzung ein, sodass die Innovationsneigung auf die Altersstruktur der Belegschaft
— unter Kontrolle der iibrigen exogenen Einfliisse — regressiert werden kann. In einer
Variante der Schitzung wird die Innovationsneigung dabei nicht auf die Altersstruktur
der Gesamtbelegschaft, sondern auf die der besonders innovationsrelevanten Gruppen
(Ingenieure, Manager) bezogen.

Um unverzerrte Schitzer zu erhalten, sind die iibrigen Einfliisse auf die betriebliche
Innovationsneigung mdoglichst vollstindig in die Schitzung einzubeziehen. In Anleh-
nung an die empirische Literatur zu den Determinanten des betrieblichen Innovations-
verhaltens werden folgende exogenen Variablen fiir relevant erachtet,140 die Operatio-
nalisierung der einzelnen Einflussgrof3en wird dann in Abschnitt 5.3.2 dargestellt:

— Humankapitalausstattung: Ein hoher Humankapitalbestand ebenso wie zusitzliche
Akkumulation iiber Weiterbildungsaktivititen erhohen die Fahigkeit von Unterneh-

138 Freilich kann nicht ausgeschlossen werden, dass trotz der Realisierung von Innovationen mit gerin-
ger Intensitdt eine sehr hohe Innovationsneigung vorherrscht. Diese Schwierigkeit ldsst sich aber
aufgrund der prinzipiellen Unbeobachtbarkeit der latenten Variablen nicht beheben.

139 Fiir eine allgemeine Darstellung des Ordered-Probit- bzw. Logit-Modells und der Interpretation der
Schitzkoeffizienten vgl. Greene (2000), 875 et sqq., sowie Long, Freese (2003), 152 et sqq.

140 Vgl. zur Variablenauswahl und deren Begriindung die Untersuchung von Giinther, Gebhardt (2005)
sowie Gottschalk, Janz (2003).
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men, neue Losungen zu generieren bzw. externes Wissen zu absorbieren, was sich
positiv auf die Innovationsneigung auswirken sollte. Allerdings ist zwischen den
Effekten von formaler Ausbildung und Erfahrungswissen zu unterscheiden. Ein
hoher Erfahrungsbestand kann iiber die in Abschnitt 5.2 geschilderten Prozesse be-
stehende Innovationsanreize vermindern. Mithin werden in der Schétzung insgesamt
drei Humankapitalvariablen unterschieden: die formale Qualifikation, die Weiterbil-
dungsaktivitit und das betriebsspezifische Erfahrungswissen.

Betriebsgrofie: Aufgrund giinstigerer Finanzierungsbedingungen, der Verfiigbarkeit
notiger Sach- und Humankapitalressourcen und den mit Innovationsaktivititen ver-
bundenen Skalenertrdgen sollte die Grof3e eines Betriebs die Innovationsneigung for-
dern.

FuE-Aktivitit/FuE-Kooperation: Offenkundig diirfte sein, dass Unternehmen, welche
eigens Ressourcen zur Entwicklung neuer Produkte abstellen, besonders innovativ sein
sollten. Daneben sollten Unternehmen in Kooperationsnetzwerken durch die bessere
Verfligbarkeit von Wissensressourcen eine besonders hohe Innovationsneigung auf-
weisen.

Ertragslage: Eine vorteilhafte Ertragslage erhoht den Spielraum einer internen
Finanzierung neuer technologischer Entwicklungen, fiir die externes Kapital unter
Umstinden nicht oder zu ungiinstigen Bedingungen bereitsteht.

Exportintensitdt: Exportstarke Unternehmen unterliegen dem globalen Wettbewerbs-
druck und sollten — insbesondere in Hochlohnldndern — nur bei hoher Innovations-
neigung und einer sich stdndig erneuernden Produktpalette {iberlebensfahig sein.

Firmenalter: Ein hoheres Firmenalter ist Zeichen der erfolgreichen Behauptung im
Wettbewerb und spricht fiir die Féhigkeit, die Herausforderungen der Mérkte {iber
Adaptionsprozesse hinreichend beantworten zu kdnnen. Andererseits entstehen Un-
ternehmen, weil besonders radikale Neuerungen in bestehenden Firmen auf Wider-
stande stolen, sodass auch ein geringes Alter mit einer hohen Innovationsneigung
einhergehen kann. Die Wirkung des Firmenalters ist somit theoretisch unbestimmt.

Technologische Ausstattung: Ein hoher technologischer Standard ist Voraussetzung
fiir die Realisierbarkeit anspruchsvoller Formen von technologischen Innovationen
und verhélt sich komplementir zu den absorptiven Fahigkeiten der Firma, er sollte
das Innovationsverhalten somit férdern.

Neben diesen betrieblichen Charakteristika werden Kontrolldummies fiir die Branchen-
und die Ost-West-Zugehorigkeit sowie fiir den Eigentiimerstatus implementiert, um
unterschiedlichen industriellen und regionalen Bedingungen zumindest ansatzweise
gerecht zu werden bzw. den Zugang zu unternehmensinternen Wissensméirkten abzubil-
den. Die Isolierung des Effektes der Branchenzugehorigkeit — in Verbindung mit der
Wirkung des Firmenalters — ist von besonderer Relevanz, legt doch beispielsweise die
Marktphasentheorie (Heull 1965) nahe, dass die Innovationsneigung ganzer Industrien
von der jeweils erreichten Marktphase abhingt. In den ersten Phasen der Experimentie-
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rung und Expansion sollte der Fokus auf der Realisation von Produktinnovationen lie-
gen, spiter dominieren die Prozessinnovationen, wéhrend in der Stagnations- und
Riickbildungsphase kaum Innovationen erfolgen. Sollte sich die Reife einer Industrie
auch im durchschnittlichen Alter der Belegschaften dulern — wofiir in wenig mobilen
Arbeitsmirkten einiges spricht —, dann resultierte eine Korrelation von Belegschaftsalter
und Innovationsaktivitét, welche jedoch dem Reifegrad der entsprechenden Industrie
geschuldet wire. Um diesem Endogenititsproblem gerecht zu werden, ist die Berlick-
sichtigung der Branchenzugehorigkeit filir eine Unverzerrtheit der Schétzer essenziell.

Die Schitzgleichung hat somit die folgende allgemeine Form:141

y = a + f (Altersstruktur)
(5.3) + y (iibrige Beschéftigtenmerkmale)
+ 0 (betriebliche Charakteristika)
+ 4 (Dummy Eigentumsstatus/Branche/Region) + ¢.

Die Schitzungen beschrinken sich auf das Verarbeitende Gewerbe, da Innovationen in
den tibrigen Sektoren — insbesondere im Dienstleistungsbereich — sehr viel schwerer zu
fassen und die Determinanten des Innovationsverhalten weniger leicht zu identifizieren
sind (Hempell 2003). Damit gerit eine Regression in die Gefahr, wesentliche Bestim-
mungsgriinde des Innovationsverhaltens zu vernachldssigen und die Schétzkoeffizienten
Zu verzerren.

5.3.2 Daten

Als Datenbasis wird wiederum der Linked-Employer-Employee-Datensatz (LIAB) des
Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) herangezogen, welcher aus den
Daten der IAB-Betriebspanel-Erhebungen besteht, die durch Individualdaten der in den
Panelbetrieben sozialversicherungspflichtig Beschiftigten ergéinzt werden. Fiir die vor-
liegende Fragestellung des Einflusses der Alterung auf die Innovationsneigung ist der
LIAB-Datensatz insofern niitzlich, als die iiber das Betriebspanel erhobenen Daten zur
betrieblichen Innovationstétigkeit und zu den betrieblichen Charakteristika mit den re-
levanten Individualdaten der im jeweiligen Betrieb sozialversicherungspflichtig Be-
schéftigten kombiniert werden kdnnen. So ist eine Aussage dariiber moglich, wie die
altersmiBige Zusammensetzung der Belegschaft die Innovationsneigung der Betriebe
beeinflusst. Daneben ldsst sich iiber die Individualdaten auch die Struktur des Human-
kapitalbestandes einer Firma eruieren — getrennt nach formaler Ausbildung und Erfah-
rung. Im Ubrigen kénnen iiber die Berufsangaben in den Individualdaten auch die be-
sonders innovationsrelevanten Gruppen der Manager und Ingenieure identifiziert und
deren Altersstruktur erfasst werden.

141 Die Buchstaben f, y, 6 und A reprisentieren dabei die Vektoren der Schitzkoeffizienten der exogenen
Variablen, « steht fiir die Konstante, ¢ bildet den Fehlerterm ab.
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Die Ordered-Logit-Schitzung wird fiir den Querschnitt der Befragungswelle 2004 vor-
genommen. Dies ist das aktuellste Jahr, fiir das Daten zum betrieblichen Innovations-
verhalten vorliegen. Die Angaben zur Innovationstatigkeit beziehen sich dabei auf den
Zweijahreszeitraum vor der Befragung im Juni 2004. Die exogenen Variablen beziehen
sich soweit mdglich auf den Zeitpunkt vor der erfragten zweijéhrigen Innovationsperiode,
mithin auf die Angaben des Jahres 2002.142 Um eine hinreichend gegliederte Alters-
struktur zu gewihrleisten, werden dariiber hinaus nur Betriebe mit einer Beschéftigten-
zahl von mindestens zehn Personen in die Analyse einbezogen. Nach der Bereinigung
um Betriebe, fiir welche keine oder wenig plausible Angaben vorliegen, gehen je nach
Schétzspezifikation 1 190 bzw. bis 1 018 Betriebe in die Schitzung ein.

Die abhingige GroBle y ist ordinal skaliert, sie misst die technologische Innovations-
intensitit und damit indirekt die technologische Innovationsneigung y* anhand von vier
Kategorien des im [AB-Betriebspanel abgefragten Innovationsverhaltens. Die Innova-
tionen beziehen sich dabei ausschlieBlich auf Produktinnovationen, die vier Kategorien
wurden — nach Innovationsintensitit aufsteigend — wie folgt gebildet:

1) Keine Produktinnovation.
2) Verbesserung bzw. Weiterentwicklung eines bestehenden Produktes.

3) Aufnahme/Entwicklung eines neuen Produktes, das aber bereits durch andere
auf dem Markt angeboten wird.

4) Aufnahme/Entwicklung eines Produktes, das eine Marktneuheit darstellt.

Die Altersstruktur wird tiber die Verteilungsmomente des Altersdurchschnitts der Be-
legschaft und des Variationskoeffizienten in die Schitzung einbezogen. Letztere fun-
giert dabei als MaB fiir die Altersheterogenitit der Belegschaft. Um einen nichtlinearen
Alterseinfluss nicht a priori auszuschlieBen, wird neben dem Altersdurchschnitt der
Belegschaft auch deren quadrierter Term in die Schitzgleichung implementiert.

Die Unternehmensgrofle wird iiber die logarithmierte Beschiftigtenzahl gemessen. Die
FuE-Aktivitit geht als 0/1-Variable in die Schétzung ein; ein Wert von eins wird ange-
setzt, wenn ein Betrieb die Frage, ob er sich mit FuE befasst, bejaht. Entsprechend wird
die FuE-Kooperation operationalisiert. Hier wird eine Eins zugewiesen, wenn der Be-
trieb die Frage nach bestehenden FuE-Kooperationen mit anderen Betrieben, For-
schungseinrichtungen oder externen Beratern bejaht. Die Angaben zur Ertragslage und
der technischen Ausstattung basieren auf der qualitativen Einschitzung der Unterneh-
men (1 =sehr gut, ..., 5 =mangelhaft; 1 =neuester Stand, ..., 5 = vollig veraltet). Die
Exportintensitdt ist iiber den Anteil des Auslandsumsatzes am Gesamtumsatz definiert.

142 Fine Ausnahme bilden die FuE-Variable, welche wegen der sonst fehlenden Angaben zum Koopera-
tionsverhalten aus dem Jahr 2004 entnommen ist, sowie die Angabe zur Weiterbildungsaktivitét,
welche aus dem Jahr 2001 stammt.
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Die Humankapitalstruktur wird einerseits iiber den Anteil von drei formalen Qualifika-
tionsstufen (mit Hochschulabschluss, mit Berufsabschluss, ohne Berufsabschluss) an der
Gesamtbelegschaft operationalisiert. Andererseits wird das betriebliche Erfahrungswissen
iiber die durchschnittliche Dauer der Betriebszugehorigkeit gemessen. Die Weiterbil-
dungsaktivitat wird iiber den Anteil der Weiterbildungsfille an der Gesamtbelegschaft
abgebildet, das Firmenalter wird aufgrund fehlender Differenziertheit der Angaben als
bindre Variable operationalisiert, wobei der Wert von eins zugewiesen wird, wenn die
Firmengriindung vor 1990 erfolgte. Der Eigentliimerstatus wird ebenfalls {iber eine
Dummystruktur in die Schitzung einbezogen, es wird dabei zwischen Firmen mit deut-
scher und auslidndischer Mehrheitsbeteiligung, ohne Mehrheitseigentiimer und 6ffent-
lichen Unternehmen differenziert.

In der Basisschidtzung wird das Innovationsverhalten auf die Altersstruktur der Gesamt-
belegschaft regressiert. In einer alternativen Schitzung wird hingegen nur auf die Alters-
struktur der Kerngruppen des Innovationsprozesses abgestellt, ndimlich auf Ingenieure
und Manager, welche als Trager des technischen und betriebswirtschaftlichen Know-
how gelten konnen. Die entsprechenden Gruppen werden auf Grundlage der in den
LIAB-Daten enthaltenen Berufsbezeichnungen gebildet, wobei zur Identifikation der
entsprechenden Ingenieur- und Managementberufe auf die Klassifikation von Blossfeld,
Hamerle und Mayer (1986) zuriickgegriffen wird. In die Gruppe der Ingenieure werden
dabei ebenso die technischen Fachkrifte einbezogen, wihrend in der Gruppe der Manager
auch die qualifizierten kaufménnischen Verwaltungsberufe beriicksichtigt werden. Von
den derart gebildeten zwei Kerngruppen des Innovationsprozesses werden die Momente
der Altersverteilung berechnet, welche dann — statt der Momente der Altersverteilung
der Gesamtbelegschaft — in die alternative Schitzung des Modells einbezogen werden.

5.4 Ergebnisse

5.4.1 Einfluss der Altersstruktur der Gesamtbelegschaft

Tabelle 5-1 zeigt die Ergebnisse der Ordered-Logit-Schitzung fiir den Fall, dass die
Altersstruktur der Gesamtbelegschaft als exogene Variable in die Regression eingeht.143
Die Giite der Schétzung ist mit einem FcFadden-R? von 10% vergleichsweise beschrénkt,
indes sind GiitemaBe dieser GroBenordnung in mikroSkonometrischen Schétzungen
zum Innovationsverhalten eher die Regel als die Ausnahme (Schneider, Giinther, Bran-
denburg 2010). Auch die Tatsache, dass einige exogene Variablen keinen signifikanten
Einfluss auf das Innovationsverhalten ausiiben, spricht dafiir, dass die betriebliche Inno-
vationsaktivitdt von unbeobachteten Faktoren abhingt, die in der Schétzung nicht be-
riicksichtigt werden konnen. Problematisch wiére das freilich nur dann, wenn diese

143 Eine Statistik der in der Schiitzung verwendeten Variablen findet sich im Anhang in den Tabellen A7
bis A9.
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Faktoren systematisch mit den Altersvariablen korreliert wiaren und somit eine Verzer-
rung der Parameterschitzer fiir diese Grofen resultierte. Fiir eine solche Vermutung
liegen jedoch keine Griinde vor.

Tabelle 5-1:
Ordered-Logit-Schitzung (Schétzvariante I: Betriebliche Altersstruktur)a
Koeftizient Standardfehler z-Wert

Durchschnittsalter 0,393%* 0,194 2,02
quadriertes Durchschnittsalter —0,005%* 0,002 -2,15
Variationskoeffizient Durchschnittsalter —2,764** 1,349 -2,05
hohe Qualifikation 1,504** 0,668 2,25
mittlere Qualifikation -0,299 0,359 -0,83
durchschnittliche Betriebszugehorigkeit -0,034 0,063 -0,54
quadrierte durchschnittliche Betriebszugehdrigkeit 0,000 0,003 0,00
Variationskoeffizient Betriebszugehorigkeit 0,570* 0,313 1,82
Firmengrofe 0,186%** 0,056 3,35
FuE-Aktivititen 1,409%** 0,202 6,97
FuE-Kooperationen 1,386%** 0,140 9,89
Exportanteil 0,576** 0,249 2,31
Ertragslage -0,003 0,051 -0,05
Firmenalter -0,017 0,157 -0,11
technische Ausstattung —0,021 0,081 —0,26
ostdeutscher Betrieb 0,178 0,160 1,11
Weiterbildungsintensitét -0,213 0,275 -0,78
Fallzahl 1190

McFadden-R? 0,101

* Die Schiitzer der Dummies fiir Branchenzugehorigkeit und Eigentiimerstatus sind enthalten, aber nicht ausgewiesen.
Als Referenz fungiert der Anteil der Beschiftigten ohne Berufsabschluss und die Betriebe ohne FuE-Kooperation.
Die Sterne markieren das jeweilige Signifikanzniveau: * 10%, ** 5%, ***1%.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.

Hinsichtlich der primér interessierenden Schitzer fiir die implementierten Altersgroen
zeigen sich durchweg signifikante Ergebnisse. Demnach folgt der Einfluss der betrieb-
lichen Altersstruktur auf die Innovationsneigung einem quadratischen Verlauf. Aus den
Vorzeichen der ersten beiden Koeffizienten ist ersichtlich, dass es sich um ein umge-
kehrt u-formiges Alters-Innovationsprofil handelt. Unter Verwendung der Punktschétzer
liegt das geschétzte Maximum des quadratischen Funktionsverlaufs bei einem Alter von
38,3 Jahren. Dieses Ergebnis spricht fiir die erste Hypothese, in welcher die besonders
innovationsfordernde Funktion von Beschiftigten im mittleren Alter behauptet wurde.
Fiir die zweite Hypothese, nach der ein hoher Altersdurchschnitt eines Betriebs die In-
novationsneigung besonders deutlich, d. h. auch im Vergleich zu jungen Firmen, min-
dern miisste, gibt es eher marginale Hinweise. Immerhin wire ein Betrieb mit einem
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Altersdurchschnitt von 52 Jahren — rein rechnerisch — noch genauso innovationsfahig
wie ein Betrieb mit einem Altersschnitt von 25 Jahren. Allerdings zeigt die deskriptive
Statistik, dass 80% der beobachteten Betriebe ein Durchschnittsalter von 37 bis 45 Jahren
aufweisen, sodass derartige Altersmittel durch die Daten nicht wirklich gedeckt sind.

Zur besseren Interpretierbarkeit der Alterskoeffizienten sind in Tabelle 5-2 exemplarische
marginale Effekte je Innovationskategorie ausgewiesen. Ferner zeigt Abbildung 5-1 die
Entwicklung der Innovationswahrscheinlichkeit der jeweiligen Kategorie in Abhéngigkeit
vom Durchschnittsalter der Belegschatft.

Tabelle 5-2:

Exemplarische marginale Effekte der Erh6hung des Durchschnittsalters der Belegschaft
getrennt nach Kategorien der Innovationsintensitét’

- in Prozentpunkten -

ohne Innovation Weiterentwicklung neues Produkt Marktneuheit
30 Jahre —-1,60 0,01 0,90 0,69
35 Jahre —-0,50 —-0,14 0,33 0,31
40 Jahre 0,39 0,11 —0,26 —0,24
45 Jahre 1,44 0,05 —0,84 —0,66
50 Jahre 2,93 —-0,98 -1,22 —0,74
55 Jahre 4,35 -2,74 —-1,08 -0,52

‘ Die Werte entsprechen der Anderung der Innovationswahrscheinlichkeit (Prozentpunkte) bei Erhéhung des durch-
schnittlichen Alters der Belegschaft um jeweils ein Jahr, ausgehend vom in der linken Spalte angenommenen betrieb-
lichen Altersmittel.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.

In der ersten Kategorie, in welcher sich Betriebe mit der geringsten Innovationsneigung
wiederfinden, zeigt sich ein u-formiger Verlauf. Demnach haben Betriebe mit einem
sehr niedrigen oder aber sehr hohen Altersdurchschnitt eine hohere Wahrscheinlichkeit,
nicht innovativ zu sein, als Firmen mit einer mittleren Altersstruktur. Die marginalen
Effekte einer Erhohung des Durchschnittsalters um ein Jahr sind daher fiir die ersten
beiden Alterskategorien negativ — eine Erhohung des Altersschnittes flihrt in diesen Be-
trieben zu einer Verminderung der Wahrscheinlichkeit, nicht innovativ zu sein, bzw. zu
einer Erhohung der Innovationsneigung. Auffillig ist die deutliche Abnahme der Inno-
vationsneigung ab einer Altersstufe von 50 Jahren — ein Ergebnis, das tendenziell in
Einklang mit Hypothese 2 steht. Hinsichtlich der Kategorien mit hoher Innovations-
intensitét in den letzten beiden Spalten zeigt sich ein spiegelbildlicher Zusammenhang.
Eine Erhohung des Alters fiihrt anfédnglich zu einer Erh6hung der Innovationsneigung in
der jeweiligen Kategorie, ab einem bestimmten Alter wirkt eine weitere Anhebung des
Altersdurchschnittes hingegen innovationshemmend — ein Befund, der Hypothese 1 ent-
spricht.
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Abbildung 5-1:
Geschitzter Einfluss des Alters auf die betriebliche Innovationswahrscheinlichkeit ge-
trennt nach Kategorien der Innovationsintensitat

0,8
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Quellen: LIAB; eigene Berechnungen und Darstellung.

Hypothese 3, nach der Altersheterogenitit die Innovationsneigung einer Firma verbessert,
wird durch die Schitzung abgelehnt.144 Der Koeffizient des Variationskoeffizienten des
Durchschnittsalters ist in Tabelle 5-1 signifikant negativ; demnach scheint Altersdiver-
sitdt eher schlecht fiir die Innovationswahrscheinlichkeit zu sein. Dies kann gegen die
These der Komplementarititen von jungen und dlteren Mitarbeitern sprechen. Wahr-
scheinlicher aber ist die Interpretation, dass die Transaktionskosten einer gemeinsamen
Kommunikation zu hoch bzw. die Interessenlagen zu verschieden sind, um die Kom-
plementarititen tatsdchlich nutzen zu konnen. In diesem Zusammenhang interessant ist
der Schitzer des Variationskoeffizienten der durchschnittlichen Betriebszugehorigkeits-
dauer. Variation in dieser Dimension wirkt zumindest zu einem Signifikanzniveau von
10% positiv auf die Innovationsneigung. Dies spricht dafiir, dass Kommunikationsgren-
zen altersselektiv und nicht geméf der Dauer der Betriebszugehorigkeit gesetzt werden.
Mit anderen Worten sind die Transaktionskosten des Informationsaustausches bzw. die
Differenzen in strategischen Interessenlagen vornehmlich zwischen verschiedenen Alters-

144 Dieses Ergebnis ist aus theoretischer Sicht iiberraschend. Aus empirischer Sicht ist die bisherige
Evidenz von Arbeiten, die zumindest partiell mit der vorliegenden Analyse vergleichbar sind, ge-
mischt. Einerseits findet sich ein positiver Effekt von betrieblicher Altersheterogenitit auf die Pro-
duktivitit (Grund, Westergdrd-Nielsen 2008). Andererseits zeigen Bérsch-Supan, Diizgiin, Weiss
(2007), dass eine heterogene Alterszusammensetzung von Teams einer Produktionslinie deren Fehler-
wahrscheinlichkeit erhdht. Meyer (2009) kann keinen signifikanten Zusammenhang zwischen Alters-
heterogenitdt und der Wahrscheinlichkeit, neue IT-Technologien zu implementieren, nachweisen.
Einschrinkend ist jedoch darauf zu verweisen, dass sich diese Studien nur teilweise auf das betrieb-
liche Innovationsverhalten beziehen lassen.
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gruppen relevant. Daher scheint es fiir die Innovationsneigung eines Unternehmens
giinstiger, eine homogene Belegschaft mittleren Alters mit unterschiedlicher Betriebs-
zugehorigkeitsdauer anzustreben, denn diese vereinen die Vorteile der jlingeren wie der
dlteren in einer Person, die Transaktionskosten der Kommunikation sind weit geringer.

Hinsichtlich der {ibrigen Belegschaftscharakteristika zeigt die Hochqualifiziertenvariable
das erwartet positive Vorzeichen. Tertidre Bildung ist mithin eine wesentliche Determi-
nante von Innovationen. Hingegen scheint die Akkumulation betriebsspezifischer Erfah-
rung keinen Einfluss auf die Innovationsneigung von Firmen auszuiiben, was insofern
iiberraschend ist, als mit ldngerer Betriebszugehorigkeit auch eine entsprechende Inno-
vationserfahrung verbunden sein sollte, welche Innovationsprozesse effizienter ablaufen
lassen diirfte. Ahnlich iiberraschend ist des Weiteren die Insignifikanz der Weiterbil-
dungsvariablen; auch hier wére ein positiver Effekt zu erwarten gewesen. Hinsichtlich
der {librigen betrieblichen Charakteristika von Grof3e, FuE-Aktivitdt und Exportintensitét
belegt die Schitzung den erwartet positiven Einfluss. Demgegeniiber scheinen Ertrags-
lage, Firmenalter, technologische Ausstattung und regionale Zugehorigkeit keinen signi-
fikanten Einfluss auf das betriebliche Innovationsverhalten auszuiiben.

5.4.2 Einfluss der Altersstruktur von Kerngruppen

Aus Tabelle 5-3 ldsst sich der Effekt der Altersstruktur von Managern und Ingenieuren
fiir die betriebliche Innovationsneigung ablesen. Ganz generell zeigt sich zunachst, dass
die Altersstruktur der kaufménnischen Fithrung von Unternehmen keinen Einfluss auf
deren technologische Innovationsneigung ausiibt. Dies mag darin begriindet sein, dass
technologische Innovationen — im Gegensatz zu Reorganisationsbestrebungen der Unter-
nehmensstruktur — stirker das ingenieurwissenschaftliche Feld betreffen, mithin vor-
nehmlich die Kompetenzen der technischen Fachkrifte. Plausibler ist indes die Inter-
pretation, dass das betriebswirtschaftliche Know-how keinem Alterungseftekt ausgesetzt
ist bzw. ein Riickgang qua Erfahrung leichter zu kompensieren ist als auf technologi-
schem Gebiet. Die Schétzer der Altersstruktur der Ingenieure und technischen Fach-
kréfte zeigen, dass auf diesem Feld tatsdchlich signifikante Alterungseffekte vorliegen.
Es bestitigt sich ein umgekehrt u-formiger Verlauf des Alters-Innovationsprofils; das
Maximum der quadratischen Form wird bei einem Alter von 40,9 Jahren erreicht. Hypo-
these 1 scheint demnach auch fiir die Gruppe der technischen Fachkrifte Giiltigkeit bean-
spruchen zu konnen.

Betrachtet man wiederum die exemplarischen marginalen Effekte einer Erhohung des
Durchschnittsalters der Ingenieure (vgl. Tabelle 5-4), so zeigt sich ein dhnliches Muster
wie in Tabelle 5-2. Der einzige Unterschied besteht in der verringerten negativen Wir-
kung einer marginalen Altersanhebung im fortgeschrittenen Alter. Dies wird auch in
Abbildung 5-2 sichtbar. Der Verlauf der Kurven weist weniger ausgepriagte Steigungen
auf als im Falle von Abbildung 5-1 — insbesondere die Zunahme der Wahrscheinlich-
keit, nicht zu innovieren, ist in Abbildung 5-2 weit weniger deutlich. Auch ergibt sich
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mit zunehmendem Alter keine wesentliche Verringerung der Wahrscheinlichkeit, eine
Produktweiterentwicklung zu realisieren. Insofern findet sich hinsichtlich der Alters-
struktur der Ingenieure keine Bestitigung fiir Hypothese 2, nach der die Alteren durch
die deutlich geringste Innovationsneigung charakterisiert wiren.

Tabelle 5-3:
Ordered-Logit-Schitzunga (Schétzvariante 1I: Altersstruktur der Kerngruppen)
Koeffizient Standardfehler z-Wert
Durchschnittsalter Ingenieure 0,258** 0,103 2,49
quadriertes Durchschnittsalter Ingenieure —0,003*** 0,001 -2,65
Variationskoeffizient Durchschnittsalter Ingenieure -1,235 0,788 -1,57
Durchschnittsalter Manager 0,011 0,088 0,13
quadriertes Durchschnittsalter Manager 0,000 0,001 -0,12
Variationskoeffizient Durchschnittsalter Manager —0,459 0,790 -0,58
hohe Qualifikation 1,535%* 0,705 2,18
mittlere Qualifikation —0,441 0,402 -1,1
durchschnittliche Betriebszugehdorigkeit 0,046 0,069 0,66
quadrierte durchschnittliche Betriebszugehdrigkeit —0,003 0,003 —0,98
Variationskoeffizient Betriebszugehdrigkeit 0,312 0,340 0,92
FirmengroBe 0,147%* 0,064 2,31
FuE-Aktivitét 1,392%%* 0,213 6,53
FuE-Kooperation 1,321%%* 0,148 8,95
Exportanteil 0,558%** 0,258 2,16
Ertragslage —0,042 0,055 —0,76
Firmenalter —0,163 0,176 —0,93
technische Ausstattung -0,018 0,085 —0,21
ostdeutscher Betrieb 0,008 0,177 0,05
Weiterbildungsintensitét —-0,039 0,292 -0,13
Fallzahl 1018
McFadden-R? 0,086

* Die Schiitzer der Dummies fiir Branchenzugehorigkeit und Eigentiimerstatus sind enthalten, aber nicht ausgewiesen.
Als Referenz fungiert der Anteil der Beschiftigten ohne Berufsabschluss und die Betriebe ohne FuE-Kooperation.
Die Sterne markieren das jeweilige Signifikanzniveau: * 10%, ** 5%, ***1%.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.

Mit Blick auf die dritte Hypothese ergibt sich eine Anderung im Vergleich zur in Ta-
belle 5-1 dargestellten Schéitzung. Die Altersheterogenitéit von Ingenieuren wirkt nicht
mehr signifikant negativ auf die Innovationswahrscheinlichkeit. Freilich tritt der erwar-
tet positive Effekt auch hier nicht auf. Hinsichtlich der {ibrigen Merkmale zeigen sich
nur marginale Unterschiede zur vorigen Schitzung.
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Tabelle 5-4:

Exemplarische marginale Effekte der Erhohung des Durchschnittsalters der Ingenieure
getrennt nach Kategorien der Innovationsintensitit®

- in Prozentpunkten -

ohne Innovation Weiterentwicklung neues Produkt Marktneuheit
30 Jahre 1,11 —-0,30 0,74 0,67
35 Jahre -0,50 —-0,30 0,37 0,42
40 Jahre —-0,03 —-0,02 0,03 0,03
45 Jahre 0,42 0,26 -0,32 —-0,37
50 Jahre 1,00 0,33 —0,69 —0,65
55 Jahre 1,86 0,13 —-1,00 -0,73

* Die Werte entsprechen der Anderung der Innovationswahrscheinlichkeit (Prozentpunkte) bei Erhdhung des durch-
schnittlichen Alters um jeweils ein Jahr, ausgehend vom in der linken Spalte angenommenen Altersmittel.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.

Abbildung 5-2:
Geschitzter Einfluss des Alters der Ingenieure auf die betriebliche Innovationswahr-
scheinlichkeit getrennt nach Kategorien der Innovationsintensitét
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Quellen: LIAB; eigene Berechnungen und Darstellung.

5.5 Robustheit

Die Schétzung des Modells in einer ordinalen Struktur unterstellt, dass sich die beob-
achtete abhiangige Variable — im vorliegenden Fall das Innovationsverhalten — in eine
eindeutige Rangfolge bringen ldsst. Mit anderen Worten muss gewihrleistet sein, dass
eine Marktneuheit eine hohere Innovationsneigung offenbart als die Entwicklung eines
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neuen Produktes, das freilich in dhnlicher Form schon am Markt existiert. Letztere Ka-
tegorie des Innovationsverhaltens zeigte dann ihrerseits eine hohere Innovationsneigung
als eine einfache Produktverbesserung. Um diese Voraussetzung des ordinalen Modells
zu vermeiden, ldsst sich die Schétzgleichung auch im Rahmen eines Logit-Modells um-
setzen. Die beobachtete abhingige Variable ist nun binér codiert, es wird nur zwischen
dem Zustand der Innovation und der Nichtinnovation unterschieden. Um den Einfluss
dieser Anderung abschiitzen zu konnen, bleiben die exogenen Variablen im Modell un-
verdndert. In den Tabellen 5-5 und 5-6 sind die Ergebnisse des Logit-Modells fiir die
beiden Schitzvarianten aus Kapitel 5.4 (Altersstruktur der Gesamtbelegschaft vs. Alters-
struktur der Kerngruppen) dargestellt. Es ist zu sehen, dass auch nach der Anderung der
Modellspezifikation die Ergebnisse aus dem ordinalen Modell ihre Giiltigkeit behalten.
Es zeigt sich ein signifikanter, umgekehrt u-formiger Einfluss des Alters der Gesamt-
belegschaft und des Alters der hochqualifizierten technischen Angestellten auf die In-
novationsneigung. Die Maxima bewegen sich in der Dimension der Schitzungen mit
ordinaler Struktur. Das Alter der Managementebene wirkt wiederum nicht signifikant
auf die Innovationswahrscheinlichkeit. Auch bestétigt sich der negative Einfluss von
Altersheterogenitidt — diesmal jedoch ebenfalls mit Blick auf das Alter der technischen
Fachkrifte. Die iibrigen exogenen Variablen bewegen sich gleichfalls im Rahmen der
Werte aus Kapitel 5.4. Eine Ausnahme bilden die Schétzer fiir die formale Qualifikation
der Beschiftigten. Der positive Effekt der Beschéftigten mit tertidrem Bildungs-
abschluss verliert sich im Logit-Modell, der Effekt der mittleren Qualifikationsstufe
wird in beiden Schitzvarianten signifikant negativ. Diese fehlende Wirkung von be-
trieblichem Humankapital in der Logit-Spezifikation mag zunédchst verwundern, klart
sich aber iiber den mit dieser Schétzvariante verbundenen Informationsverlust auf.
Wenn Hochqualifizierte insbesondere fiir Marktneuheiten von entscheidender Bedeu-
tung sind, weniger aber fiir einfache Produktverbesserungen,!45 dann verwischt die feh-
lende Unterscheidung der Innovationsarten im bindren Logit-Modell diesen Human-
kapitaleffekt. Insofern sprechen die Ergebnisse eher dafiir, der ordinalen Spezifikation
starker zu vertrauen.

In einem weiteren Test auf Robustheit wird dem Argument begegnet, dass die Innova-
tionsneigung nicht eigentlich dem Alter der Belegschaft, sondern dem Alter des Betriebs
geschuldet ist. Einerseits entwickeln junge Betriebe demnach Produkte, deren Lebens-
zyklus gerade erst beginnt, womit eine vergleichsweise hohe Innovationsaktivitit ver-
bunden ist. Andererseits rekrutieren diese Firmen hauptsidchlich Mitarbeiter aus dem
niedrigen und mittleren Alterssegment — Altere hingegen sind kaum zu einem Wechsel
zu bewegen (vgl. dazu ausfiihrlich Kapitel 6). Damit entsteht eine Korrelation aus hoher
Innovationsaktivitit und mittelalter Belegschaft, der keine Kausalitit entspricht. Um
dieses Problem in den Schétzungen zu beriicksichtigen, wird zwar das Firmenalter als

145 In der Tat zeigt eine Variante der Logit-Schitzung, welche nur Marktneuheiten als Innovation be-
riicksichtigt, den positiven Einfluss der Hochqualifizierten auf die Innovationsneigung. Vgl. Tabelle
A10 im Anhang.
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Tabelle 5-5:
Logit-Schétzunga (Schitzvariante I: Altersstruktur der Gesamtbelegschaft)
Koeftizient Standardfehler z-Wert

Durchschnittsalter 0,457%** 0,234 1,96
quadriertes Durchschnittsalter —0,006** 0,003 2,11
Variationskoeffizient Durchschnittsalter —3,834%* 1,747 -2,19
hohe Qualifikation 0,214 1,084 0,20
mittlere Qualifikation —0,867* 0,515 —1,68
durchschnittliche Betriebszugehorigkeit 0,002 0,088 0,03
quadrierte durchschnittliche Betriebszugehdrigkeit —0,001 0,004 —0,34
Variationskoeffizient Betriebszugehorigkeit 0,685 0,440 1,56
Firmengrofe 0,415%** 0,083 5,00
FuE-Aktivitit 2,2773%** 0,404 5,63
FuE-Kooperation 2,167*** 0,235 9,24
Exportanteil 1,200%** 0,406 2,95
Ertragslage -0,117 0,076 -1,55
Firmenalter 0,004 0,219 0,02
technische Ausstattung 0,003 0,113 0,03
ostdeutscher Betrieb 0,273 0,229 1,19
Weiterbildungsintensitét 0,253 0,456 0,56
Fallzahl 1 089

McFadden-R? 0,280

* Die Schiitzer der Dummies fiir Branchenzugehorigkeit und Eigentiimerstatus sind enthalten, aber nicht ausgewiesen.
Als Referenz fungiert der Anteil der Beschiftigten ohne Berufsabschluss und die Betriebe ohne FuE-Kooperation.
Die Sterne markieren das jeweilige Signifikanzniveau: * 10%, ** 5%, ***1%.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.

exogene Variable in den Spezifikationen beriicksichtigt, indes ist diese Information sehr
unscharf, da nur zwischen Betrieben unterschieden wird, welche vor 1990 und spéter
gegriindet worden sind. Eine Mdglichkeit, den Effekt des Firmenalters besser zu isolieren,
besteht in der Teilung der Stichprobe in junge und alte Betriebe an der beobachteten
Grenze von 1990. Wird die Schitzvariante fiir die Gesamtbelegschaft getrennt fiir junge
und alte Betriebe durchgefiihrt (vgl. Tabellen A11 und A12 im Anhang), so bestitigen
sich die bisher gefundenen Alterseffekte fiir die Stichprobe der vor 1990 gegriindeten
Betriebe. Insofern kann die skeptische Argumentation zuriickgewiesen werden, der
identifizierte Alterseffekt sei kein Effekt, der auf das Alter der Betriebe zuriickzufiihren
ist. Man mag einwenden, dass sich in der Schitzung fiir die jungen Betriebe kein signi-
fikanter Effekt nachweisen ldsst, obwohl die Vorzeichen die erwartete Richtung aufwei-
sen. Hier muss aber darauf verwiesen werden, dass die Stichprobe der jungen Betriebe
mit 326 Fillen sehr klein ist, sodass die Prédzision der Schétzer geringer ausfillt als in
der Spezifikation fiir die alten Betriebe. AuBlerdem ist die Altersheterogenitit von jun-
gen Betrieben eher niedrig, ebenso der Anteil der Alteren. Auch dies erhoht die Varia-
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tion der Schitzer fiir die Altersvariablen. Insofern liefert auch die Aufteilung der Stich-
probe in junge und alte Betriebe keine Belege fiir eine Invaliditét der in Kapitel 5.4 pré-
sentierten Schétzspezifikation.

Tabelle 5-6:
Logit-Schétzunga (Schitzvariante II: Altersstruktur der Kerngruppen)
Koeffizient Standardfehler z-Wert

Durchschnittsalter Ingenieure 0,336** 0,137 2,45
quadriertes Durchschnittsalter Ingenieure —0,004** 0,002 -2,57
Variationskoeffizient Durchschnittsalter Ingenieure -1,813* 1,016 -1,78
Durchschnittsalter Manager 0,049 0,103 0,47
quadriertes Durchschnittsalter Manager 0,000 0,001 -0,39
Variationskoeffizient Durchschnittsalter Manager —1,044 1,047 —-1,00
hohe Qualifikation -0,399 1,166 -0,34
mittlere Qualifikation —1,458%* 0,627 -2,32
durchschnittliche Betriebszugehorigkeit 0,130 0,101 1,29
quadrierte durchschnittliche Betriebszugehdorigkeit —-0,007 0,005 -1,40
Variationskoeffizient Betriebszugehorigkeit 0,230 0,502 0,46
Firmengrofle 0,405%** 0,103 3,93
FuE-Aktivitat 2,470%%* 0,454 5,44
FuE-Kooperation 2,129%** 0,242 8,79
Exportanteil 1,230%** 0,430 2,86
Ertragslage —0,215%* 0,087 —2,47
Firmenalter —0,245 0,259 -0,95
technische Ausstattung 0,049 0,126 0,39
ostdeutscher Betrieb —-0,052 0,268 -0,19
Weiterbildungsintensitét 0,486 0,531 0,92
Fallzahl 1017

McFadden-R? 0,273

? Die Schitzer der Dummies fiir Branchenzugehdrigkeit und Eigentlimerstatus sind enthalten, aber nicht ausgewiesen.
Als Referenz fungiert der Anteil der Beschéftigten ohne Berufsabschluss und die Betriebe ohne FuE-Kooperation.
Die Sterne markieren das jeweilige Signifikanzniveau: * 10%, ** 5%, ***1%.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.

5.6 Fazit

Stellt die absehbare Alterung der Erwerbstitigen in den entwickelten Okonomien eine
Herausforderung fiir das Innovationsverhalten von Unternehmen dar? Der empirische
Test lieferte auf Grundlage einer mikrodkonometrischen Auswertung eines Linked-
Employer-Employee-Datensatzes filir deutsche Betriebe des Verarbeitenden Gewerbes
Indizien fiir signifikante Alterseffekte. Es konnte ein umgekehrt u-formiges Alters-
Innovationsprofil flir technologische Innovationen nachgewiesen werden. Die am stérks-
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ten treibende Kraft im Innovationsprozess scheint dabei die Gruppe der Beschéftigten
im Alter von ca. 40 Jahren darzustellen. Der erwartet positive Effekt einer starken Al-
tersheterogenitit fand keine Bestitigung. Im Gegenteil scheinen altersmafig unterschied-
lich zusammengesetzte Belegschaften den Innovationsprozess eher zu hemmen.

In stirkerer Disaggregation zeigte sich dariiber hinaus eine dhnliche Bedeutung des
Durchschnittsalters der technischen Fachkrifte, auch wenn die negative Wirkung eines
sehr hohen Altersdurchschnittes weit weniger ausgeprégt ist als im Falle der Gesamt-
belegschaft. Im Gegensatz zu den Ingenieuren und Technikern konnte beim kaufménni-
schen Fithrungspersonal kein Alterseffekt hinsichtlich der technologischen Innovations-
aktivitdt nachgewiesen werden. Vor dem Hintergrund kognitionswissenschaftlicher
Befunde spricht dieser Unterschied dafiir, dass die technologischen Aspekte von Pro-
duktinnovationen stirker an Kompetenzen gekniipft sind, welche mit dem Alter nach-
lassen (fluide Intelligenz), wihrend die Managementkompetenz Féahigkeiten beriihrt, die
durch den altersgetriebenen Zuwachs von Erfahrung gefordert werden und eventuelle
Defizite in anderen Bereichen kompensieren konnen (kristalline Intelligenz).

AbschlieBend ist festzuhalten, dass die realisierte Analyse Beschrinkungen aufweist,
welche der Interpretation der Befunde Grenzen setzt. So kann eine Querschnitts-
betrachtung nicht zwischen Alters- und Kohorteneffekten diskriminieren. Ferner ist es
nicht ohne Weiteres gesichert, dass die Altersstruktur eines Betriebs wirklich exogen ist,
die Ergebnisse mithin nicht verzerrt sind und kausal interpretiert werden konnen. Im
Ubrigen ist darauf zu verweisen, dass die Schitzung die Wirkung des Durchschnitts-
alters der Belegschaft auf die betriebliche Innovationsneigung zu messen versucht. Eine
Ubertragung des Schitzers fiir das Durchschnittsalter der Belegschaft auf die individu-
elle Ebene des Alters eines Beschéftigten ist nicht unproblematisch.

Nichtsdestotrotz sollte die Untersuchung gezeigt haben, dass die Altersdimension und
damit der Trend der Alterung der Beschiiftigten die Innovationsneigung von Okonomien
beeinflusst, und dies tendenziell in nachteiliger Weise. Orientiert man sich an den
Schétzergebnissen aus Kapitel 5.4, so ldsst sich im Rahmen einer Hochrechnung der
betrieblichen Resultate auf die gesamtwirtschaftliche Ebene die Dimension des Pro-
blems verdeutlichen. Im Jahr 2002 — dem Referenzjahr der empirischen Analyse — lag
das Durchschnittsalter der Belegschaft der in der Stichprobe beriicksichtigten Betriebe
bei 41 Jahren. Das Durchschnittsalter der erwerbsfdhigen Bevolkerung im Alter von 20
bis 65 Jahren lag 2002 bei 42,5 Jahren. Unter Beriicksichtigung der schrittweisen Erho-
hung der Regelaltersgrenze auf 67 Jahre wird das Durchschnittsalter der erwerbsfdhigen
Bevdlkerung bis 2025 um 2,5 Jahre auf ca. 45 Jahre ansteigen — spéter entspannt sich
die Situation wieder, weil die groBen Kohorten nach und nach aus dem Erwerbsleben
ausscheiden. Unterstellt man eine Alterung der betrieblichen Belegschaften im selben
Umfang von 2,5 Jahren, so bedeutete dies einen Riickgang der Wahrscheinlichkeit,
tiberhaupt eine Produktinnovation zu generieren, um knapp zwei Prozentpunkte von
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78% auf 76%.146 Die Wahrscheinlichkeit, eine Marktneuheit zu erzeugen, verringerte
sich um einen Prozentpunkt von 12% auf 11%. Diese Abschitzung zeigt, dass die Gro-
Benordnung des Einflusses der Alterung auf die gesamtwirtschaftliche Innovations-
neigung eher moderat ist. In regionaler bzw. branchenspezifischer Sicht kann sich die
Wirkung der Alterung indes stirker bemerkbar machen, hingt doch die GroBe des
Effektes vom Alter der Belegschaft ab: In Regionen bzw. Branchen mit einem hohen
Altersdurchschnitt wirkt sich eine Alterung um 2,5 Jahre sehr viel stirker aus als fiir den
deutschen Durchschnittsbetrieb. Vor diesem Hintergrund ist zu konstatieren, dass die
Alterung die gesamtwirtschaftliche Innovationsleistung zwar nur moderat ddmpfen
sollte, regions- und branchenspezifische Unterschiede im Innovationsverhalten aufgrund
divergenter demographischer Muster aber zunehmen diirften.

146 Dabei wird unterstellt, dass die Variablen, welche auf die Altersheterogenitit und die Dauer der
Betriebszugehorigkeit bezogen sind, konstant bleiben. Da diese Groflen durch die Alterung von Be-
legschaften ebenfalls in Verdnderung kommen, sind die errechneten Werte im Sinne einer Abschét-
zung der Grofenordnung der Alterseffekte zu verstehen.
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6 Alterung und Arbeitsmarktmobilitat

6.1 Fragestellung

Nachdem der Einfluss des Alters auf Produktivitidt und Innovationsneigung analysiert
wurde, untersucht der letzte empirische Teil der vorliegenden Arbeit die Wirkung des
Alters auf die Arbeitsmarktmobilitit.147 Ahnlich wie im vorigen Kapitel zum Zu-
sammenhang von Alter und Innovation ist zu konstatieren, dass der Aspekt der Arbeits-
marktmobilitit in der Forschung zum Einfluss des demographischen Wandels bisher
vernachléssigt wurde. Zwar existieren nicht wenige empirische Untersuchungen, welche
einen negativen Einfluss des Alters auf die — zumeist rdumliche — Mobilitdt am Ar-
beitsmarkt belegen (Hunt 2006; Arntz 2009). Dieses Ergebnis stellt aber in der Regel
ein Nebenprodukt der jeweiligen Analyse dar; in der Konsequenz werden die Ursachen
dieses negativen Alterseffektes dann nicht eigens in den Blick genommen. Die Nicht-
beachtung dieses Themas sollte aber nicht zu dem Trugschluss verleiten, dass die Mo-
bilitditswirkung der Alterung trivial oder irrelevant seien. Zwar muss eine verringerte
Wechselneigung nicht per se problematisch, sondern kann vielmehr auch Ausdruck ei-
ner optimalen Allokation der Arbeitskrifte sein. Indes kann a priori auch nicht ausge-
schlossen werden, dass eine immobile Okonomie Effizienzreserven aufweist, etwa
wenn die fehlende Bereitschaft zu wechseln auf marktverzerrende Institutionen zurtick-
zufiihren wére. Um Aussagen zur Plausibilitit einer solchen Argumentation machen zu
konnen, miissen die Ursachen der ,,Mobilitétsliicke* in den Blick genommen werden. In
diesem Zusammenhang untersucht der vorliegende Beitrag die altersspezifischen De-
terminanten von betrieblicher und beruflicher Mobilitit. Die Mobilitit bezieht sich im
Beitrag auf den Wechsel des Beschiftigungsverhiltnisses von sozialversicherungs-
pflichtig Beschéftigten. Ein betrieblicher Wechsel liegt vor, wenn der Beschiftigte sei-
nen alten Betrieb verldsst und unmittelbar eine neue Beschéftigung ohne Wechsel des
Berufs aufnimmt. Wechselt er zusétzlich den Beruf, so wird er in der vorliegenden
Analyse als beruflicher Wechsler klassifiziert. Die Untersuchung widmet sich insbeson-
dere den Fragen, ob berufliche und betriebliche Mobilitét erstens tiberhaupt einkom-
mensorientiert erfolgt, ob dltere Beschéftigte zweitens qua Wechsel noch Lohnzuwéchse
realisieren konnen, und ob drittens fehlende Lohnanreize den Mobilitétsriickstand Alte-
rer vollstindig erklaren konnen.

6.2 Empirische Literatur

Schaut man zundchst in die empirische Literatur, so zeigt sich mit Blick auf den Zu-
sammenhang von Alter und betrieblicher Mobilitét ein fast durchgéingiges Muster. Dem-
nach sind Altere weniger mobil als Junge, was sich insbesondere in einer mit zuneh-

147 Das folgende Kapitel stellt eine Uberarbeitung von Schneider (2007b) dar.

150



IWH

mender Betriebszugehorigkeit sinkenden Wechselneigung manifestiert (Farber 1999;
Erlinghagen 2004, 2006). Fiir die Beantwortung der differenzierteren Frage, wie Alter,
Lohn und betriebliche Wechsel miteinander verbunden sind, ist auf zwei Stringe der
okonometrischen Arbeitsmarktforschung zu verweisen, die freilich nicht unabhingig
voneinander sind. Der erste Strang thematisiert den Einfluss von betrieblicher Mobilitdt
auf den Lohn. Die zweite Richtung untersucht, welche Wirkung die Betriebszugehorig-
keitsdauer (Senioritét) auf die Lohnentwicklung ausiibt. Dieser Strang bezieht sich so-
mit auf die Literatur, die in Abschnitt 3.1.1.4 bereits referiert wurde. Die iibergrofe
Mehrzahl der Studien bezieht sich dabei auf den US-Arbeitsmarkt.

Ein generelles Ergebnis des ersten Stranges besagt, dass freiwillige Betriebswechsel in
der Regel mit Einkommensgewinnen einhergehen, wihrend unfreiwillige Wechsel
— z. B. nach Entlassungen — hiufig mit Lohnverzicht verbunden sind (Bartel, Borjas
1981; Ruhm 1987). In Ubereinstimmung mit diesen Ergebnissen zeigen Blien und Ru-
dolph (1989) sowie Weillhuhn und Biichel (1992) auch fiir den deutschen Arbeitsmarkt,
dass ein Betriebswechsel dann Einkommensgewinne erzeugt, wenn keine Nicht-
beschéftigungsphasen zwischen dem Austritt aus dem alten und dem Eintritt in den
neuen Betrieb vorliegen. Ferner zeigt sich, dass wechselbedingte Lohngewinne insbe-
sondere in frithen Phasen der Erwerbsbiographie von Bedeutung sind. Topel und Ward
(1992) schitzen fiir US-Daten, dass ein Drittel des gesamten Lohnwachstums auf Job-
wechsel zuriickzufiihren ist. In einer neueren Arbeit bestdtigt Schonberg (2007) die Be-
deutung der wechselbedingten Lohnzuwichse fiir den deutschen Arbeitsmarkt. Indes
sind die Regressionen in der Analyse von Schonberg auf Personen im Alter von unter
37 Jahren beschrinkt. Insofern ist es fraglich, ob Altere im selben Umfang von Lohn-
zuwichsen qua Jobwechsel profitieren konnen. Die geringere Mobilitit Alterer konnte
aus dem Blickwinkel dieser Literatur darauf hinweisen, dass die Ertrige eines betrieb-
lichen Wechsels fiir die hoheren Altersgruppen eher beschrinkt sind. Eine Erklarung
dafiir kénnte darin liegen, dass Altere seniorititsbedingte Lohnvorteile bei einem Wech-
sel einbiifiten, die tatsdchlich stattfindenden Wechsel wéren dann eher unfreiwilliger
Natur. Uber die Wahrscheinlichkeit einer solchen Argumentation gibt das zweite Feld
der Literatur Auskunft.

Dieser zweite Strang der empirischen Literatur geht auf Mincer (1974) zuriick, welcher
auf Grundlage individueller Lohnregressionen die returns to experience and seniority
— also die Renditen von Arbeitsmarkterfahrung und betrieblicher Senioritit — zu
identifizieren suchte. Die von Mincer ausgehende umfangreiche Literatur zur Schitzung
der entsprechenden Renditen wurde in Abschnitt 3.1.1.4 bereits ausfiihrlich dargestellt,
daher soll hier nur auf die zentralen Befunde verwiesen werden. In der Diskussion um
mogliche Verzerrungen der Analysen durch Heterogenitit und Selektionseffekte kris-
tallisierte sich heraus, dass die returns to experience, zumindest fiir den US-Arbeitsmarkt,
auf den sich die meisten Analysen konzentrieren, in nahezu allen Untersuchungen eine
substanzielle Groenordnung aufweisen. Demgegeniiber ist die Dimension der returns
to seniority heftig umstritten, in nicht wenigen Arbeiten kann {iberhaupt kein eigenstén-
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diger Effekt der Dauer der Betriebszugehorigkeit auf den Lohn nachgewiesen werden.
Vor diesem Hintergrund scheint es eher unklar, ob Altere aufgrund bestehender Senio-
ritdtsvorteile im Betrieb — seien diese produktivitdtsbedingt oder nicht — nicht wechseln,
oder ob andere Mechanismen fiir die geringere Mobilitit verantwortlich sind. Im Ubri-
gen wire es ohnehin fraglich, ob sich die Ergebnisse auf den deutschen Arbeitsmarkt
iibertragen lassen.

Aus der empirischen Literatur lassen sich zwei Schliisse fiir die vorliegende Fragestel-
lung ziehen. Erstens sollte deutlich geworden sein, dass Mobilititsentscheidungen von
der zu erwartenden Lohndifferenz zwischen dem bestehenden und dem alternativen Job
abhingig sind und ein Gehaltssprung zu den zentralen Determinanten eines Jobwechsels
zahlt. Insofern muss jede Analyse, welche sich den Ursachen von Mobilitit widmet, die
erwarteten Lohneffekte eines Wechsels abbilden. In der Untersuchung wird dies dahin-
gehend bewerkstelligt, dass die erwarteten zustandsspezifischen Lohne im Falle eines
Wechsels oder aber Verbleibs fiir jedes Individuum auf der Basis der Koeffizienten von
Lohnregressionen fiir die Gruppe der Wechsler und der Nichtwechsler berechnet werden.
Hierbei ist zu beriicksichtigen — und dies ist die zweite Erkenntnis aus der empirischen
Literatur —, dass die Zugehdrigkeit zur Gruppe der Wechsler oder aber Nichtwechsler
keine reine Zufallsauswahl ist. Insbesondere mit Blick auf die fiir die vorliegende Analyse
zentrale Variable des Alters sind auf Basis der bisherigen Forschung starke Selektions-
effekte zwischen beiden Gruppen zu vermuten. So erscheint es plausibel, dass unter den
dlteren Wechslern eher unfreiwillige Mobilitdt dominiert, die unter Umstinden sogar
mit LohneinbuBBen einhergeht. Eine einfache Schétzung des Einflusses des Alters auf die
Lohne von Wechslern wiirde dann zu einer Unterschédtzung des qua Wechsel generier-
baren Lohns fiir alle Alteren fiihren. Allerdings ist auch die umgekehrte Verzerrung
denkbar. Demgemil konnten die dlteren Wechsler eine Positivselektion darstellen, wel-
che besonders hohe Ertrdge aus Mobilitit generieren. In diesem Falle wiirde die Lohn-
erwartung fiir Altere iiberschitzt, da die meisten élteren Nichtwechsler einen solch hohen
Gehaltszuwachs nach einem Wechsel eben gerade nicht erwarten konnen. Vor diesem
Hintergrund erfordert eine sachgemifBe Analyse, dass dem Problem der Selektions-
verzerrung Rechnung getragen wird. Dies geschieht im vorliegenden Fall dadurch, dass
ein endogenous switching regression model geschitzt wird. Vor der Darstellung des
okonometrischen Modells miissen aber zunéchst die theoretischen Konzepte vorgestellt
werden, welche den Einfluss des Alters auf wechselbedingte Lohndifferenziale und
Jobmobilitdt thematisieren.

6.3 Mobilitit und Alter

6.3.1 Theoretische Konzepte

Das Mobilititsverhalten von Wirtschaftssubjekten — im Besonderen fiir das im vorlie-
genden Kontext relevante Verhalten am Arbeitsmarkt — ldsst sich in Anlehnung an das
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klassische Humankapitalmodell der Migration von Sjaastad (1962) durch die Differenz
von Ertragen und Kosten des Wechsels beschreiben. In einem Modell, das von Un-
sicherheit abstrahiert,148 wird der Job gewechselt, wenn die Rendite des Wechsels
positiv ist; es wird dorthin gewechselt, wo der resultierende Gewinn am grofiten ist.
Wenn man die Entscheidung, ob und wohin gewechselt wird, als einstufigen Prozess
auffasst, dann lésst sich das Optimierungskalkiil wie folgt darstellen:

T
(6.1) m?xr:(z5 (ES’Z—ES’U)j—KZ mit <1,

s=t

Der auf den Wechselzeitpunkt ¢ bezogene Gewinn eines Wechsels 7 ergibt sich aus der
diskontierten Differenz des Einkommens im Zielzustand Z und im Ursprungszustand U
abziiglich der durch den Wechsel anfallenden Kosten K. Diese Wechselkosten umfassen
neben direkten Wechselkosten auch die Einkommensverluste wéihrend des Wechsels
sowie nicht monetidre Groflen wie emotionale Bindungen oder soziale Netzwerke. Sie
sind mit Z indiziert, da sich die Kosten des Wechsels in einer Situation mit mehreren
moglichen Zielen je nach Zielzustand unterscheiden konnen. Die relevante Einkom-
mensdifferenz betrifft dabei 7—¢ Perioden, T steht also fiir den (erwarteten) Zeitpunkt
der Beendigung des Zielzustandes Z, 6 symbolisiert den Diskontfaktor. Der Entschei-
dungsparameter besteht in der Wahl desjenigen Ziels Z, das den hochsten Gewinn ver-
spricht. Ein Wechsel erfolgt immer dann, wenn iiberhaupt ein Ziel identifiziert werden
kann, fiir welches r positiv ausfillt, wenn also das gewéhlte Z ungleich U ist. Anhand
von Gleichung (6.1) lassen sich Kanéle identifizieren, iiber welche das Alter Einfluss
auf die Wechselentscheidung ausiiben sollte, und mithin eine Altersselektivitdt von Mo-
bilititsentscheidungen bewirken. Dabei spielt das Einkommensdifferenzial E,—FE, eine
zentrale Rolle, dariiber hinaus ist aber auch die Altersspezifik der Wechselkosten K zu
beriicksichtigen.

Mit Blick auf die Ertrdge eines Wechsels — also des Lohndifferenzials E,—E, von neuem
und altem Job — ist zu vermuten, dass sich diese mit zunehmendem Alter verringern.
Zur theoretischen Begriindung lassen sich die vier Konzepte der Arbeitsmarkttheorie
anfiihren, welche in Kapitel 3 und 4 bereits diskutiert wurden und die im Folgenden
daher nur kurz beschrieben werden: spezifisches Humankapital, Matching, Job Search
und anreizkompatible Kontrakte. Die Diskussion dieser Konzepte zeigt indes, dass nicht
das Alter selbst, sondern damit hochkorrelierte GroBBen wie die Dauer der Betriebszuge-

148 Wird die Unsicherheit iiber kiinftige Einkommensstrome mit beriicksichtigt, so muss im Modell
nicht nur entschieden werden, ob und wohin gewandert wird, sondern ebenso zu welchem Zeitpunkt.
Dies lasst sich im Rahmen eines Option-Value-of-Waiting-Modells (Burda 1993, 1995) implementie-
ren. Demgemél kann es bei Vorliegen nichtreversibler Migrationskosten sinnvoll sein, den Wanderungs-
entschluss aufzuschieben, um zusétzliche Informationen iiber das Einkommensdifferenzial zwischen
Ziel- und Herkunftsort abzuwarten. Von einer solchen Modellierung wird im Folgenden abgesehen,
da die empirische Analyse dem Optionsaspekt des Wartens nicht Rechnung tragen kann.
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horigkeit (Senioritit) oder die Arbeitsmarkterfahrung fiir die eigentlichen Effekte ver-
antwortlich sind.149

(a) Gemidll dem Konzept des spezifischen Humankapitals (Becker 1964; Mincer 1958,
1974) haben Altere im Rahmen ihrer Erwerbsgeschichte innerhalb eines Betriebs ei-
nen erheblichen Bestand an spezifischem Humankapital akkumuliert, der zu einer
Steigerung der Produktivitdt und der Entlohnung fiihrt. Sofern dieses spezifische
Humankapital nicht in einen anderen Betrieb {ibertragen werden kann, wird ein
Wechsel mit Produktivitits- und Einkommensverlusten verbunden sein; die Rendite
eines potenziellen Wechsels sinkt.

(b) Matching-Modelle (Jovanovic 1979a) gehen von der Tatsache aus, dass die Fahigkei-
ten eines Bewerbers und die Anforderungen eines Jobs ex ante nur unzureichend er-
mittelt werden konnen. Die der erwarteten Produktivitdt eines durchschnittlichen Ar-
beiters entsprechenden Lohne (Pooling-Lohne), welche zum Einstellungszeitpunkt
gezahlt werden, werden mit zunehmender Information iiber die Qualitit des Matches
nach oben oder unten angepasst. Matches hoher Qualitdt erfahren demzufolge Lohn-
steigerungen und haben Bestand, ungeeignete Arbeiter-Job-Kombinationen werden
geldst, da die Lohne ein Niveau erreichen, das selbst nach Abzug von Wechselkos-
ten mit alternativen Angeboten nicht konkurrieren kann. Im Ergebnis ist der Lohn
mit der Senioritdt positiv korreliert, obwohl sich die tatsdchliche (nicht die erwar-
tete) Produktivitdt des Arbeiters im Job nicht erhoht; einzig die Informationen iiber
die Qualitdt des Matches offenbaren sich sukzessive.

(¢) Job-Search-Modelle (Jovanovic 1979b) erkldren die hohere Wechselwahrschein-
lichkeit Jiingerer ebenfalls mit unzureichender Information. Diese bezieht sich aber
im Gegensatz zum Matchingansatz auf die Verfligbarkeit alternativer Jobangebote,
und nicht auf die Passung zum aktuellen Job. Geeignete Stellen werden erst im Zeit-
verlauf und unter Suchanstrengungen bekannt. Vor diesem Hintergrund weisen Al-
tere allein dadurch eine geringere Mobilitéit auf, weil sie — aufgrund ihrer ldngeren
Verweildauer am Arbeitsmarkt — bereits einen geeigneten und gut entlohnten Job ge-
funden haben sollten. Die Wahrscheinlichkeit, sich durch einen weiteren Wechsel zu
verbessern, sinkt hingegen. Anders als im Matchingmodell ist nicht die Senioritit,
sondern die Verweildauer im Arbeitsmarkt priméarer Erklarungsfaktor der Lohnhohe.

(d) Auch das Deferred-Payment-Modell des anreizkompatiblen Kontraktes von Lazear
(1979, 1981) kann als Begriindung des beschriebenen Alterseffektes herangezogen
werden. Im Kontext von Arbeitsmirkten mit asymmetrischer Informationslage bie-
ten die Arbeitgeber den Jiingeren einen anfinglich unter ihrer Produktivitét liegen-
den Lohn an, um Shirking (Driickebergerei) zu unterbinden und den vereinbarten,
aber nicht verifizierbaren Arbeitseinsatz abzurufen. Der Lohn steigert sich im Zeit-
verlauf und fiihrt mit zunehmender Senioritit zu einer Entlohnung iiber dem Pro-

149 Vgl. zur ausfiihrliche Diskussion der Konzepte Abschnitt 3.1.1.

154



IWH

duktivitdtsniveau, infolgedessen zu einer seniorititsorientierten Lohnstruktur. Die
Konsequenz dieses anreizkompatiblen Lohnschemas ist ebenfalls eine iiber die Zeit
sinkende Wechselneigung, da die ,,angesparten Lohnbestandteile bei einem Wech-
sel abgeschrieben werden.

Was sagen die Modelle hinsichtlich der Unterscheidung von beruflicher und rein be-
trieblicher Mobilitdt aus? Der Ansatz der anreizkompatiblen Kontrakte sagt Lohnein-
bullen bei Jobmobilitdt voraus, ganz gleich, ob mit dem Wechsel des Betriebs auch der
Beruf verindert wird. Ahnliches gilt fiir die Matchting- und Job-Search-Modelle. Man
konnte hier indes argumentieren, dass Informationen iiber die Passung zum Job, aber
auch iber alternative Jobangebote sparlicher gesét sind, wenn nicht nur der Betrieb,
sondern auch der Beruf gewechselt wird. Dadurch diirfte der Alternativlohn, aber auch
die Kenntnis alternativer Jobangebote verringert werden. Berufliche Wechsel erfolgten
somit seltener und wéren mit gréleren Einkommensbulen verbunden. Die Theorie des
spezifischen Humankapitals liefert dhnliche Voraussagen. Ein Wechsel des Berufs sollte
hohere Produktivititswirkungen zeitigen als ein rein betrieblicher Wechsel. Dies diirfte
sich auch in den Lohnen niederschlagen, selbst wenn die theoretische Zuordnung be-
rufsspezifischen Kapitals im Modell nicht eindeutig ist: ob berufsbezogenes Wissen
eher im Sinne des Sharing-Modells zu behandeln ist, d. h. Ertrdge und Kosten zwischen
Betrieb und Beschéftigtem geteilt werden, oder ob es als generelles Humankapital pro-
duktivititsdquivalent entlohnt wird.

Das Alter wirkt indes nicht nur auf das Lohndifferenzial eines Wechsels, sondern eben-
falls auf die Mobilitéitskosten K in Gleichung (6.1). Auch hier zeigt sich, dass sich Altere
hoheren Kosten gegeniibersehen. So profitieren sie in hohem Mafle von Vorteilen, welche
zwar nicht in die Entlohnung eingehen, bei einem Wechsel aber dennoch verlorengehen.
Hierzu zdhlen die gesetzlichen, tariflichen und betrieblicher Regelungen zu Kiindigungs-
schutz, Urlaubsanspruch, Arbeitszeit, betrieblicher Altersvorsorge, Weiterbildung, Kranken-
geld etc., welche bei einem Wechsel des Arbeitsgebers unter Umstdnden wegfallen, da
sie an die Senioritdt gekniipft sind. Ferner haben éltere Erwerbstitige in der Regel ho-
here Kosten in den bestehenden Zustand bzw. in daran gekniipfte Verhéltnisse versenkt,
welche durch einen Wechsel abgeschrieben werden miissen. Hierzu zihlen etwa soziale
Netzwerke im Betrieb, Reputation, im Falle von {iberregionalen Wechseln aber auch
Aspekte der Privatsphiare (Familie, private Netzwerke, Wohnung, Grundstiick etc.).
Hinzu kommt, dass der Aufbau eines neuen Netzwerkes in einem anderen Betrieb fiir
Altere teurer sein diirfte, da sie als Outsider in bereits bestehende Netzwerke von Alte-
ren eintreten miissen. Diese sind aber aufgrund der geringeren Wechselneigung Alterer
weniger durchlissig. Umgekehrt gilt fiir jlingere Personen, dass deren Wechselkosten
vergleichsweise gering sind, da sie weniger Investitionen in den bestehenden Zustand
geleistet haben. Ein Unterschied zwischen Berufs- und reinen Betriebswechseln sollte
hinsichtlich dieser Kostendimension allerdings kaum ins Gewicht fallen.
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6.3.2 Hypothesen

Aus den theoretischen Uberlegungen zum altersspezifischen Entscheidungskalkiil eines
betrieblichen bzw. beruflichen Wechsels lassen sich folgende Hypothesen ableiten, wel-
che in der Literatur nur unzureichend getestet wurden und im Folgenden einer empi-
rischen Priifung unterzogen werden:

(1) Das zu erwartende Lohndifferenzial eines potenziellen Jobwechsels sinkt mit zu-
nehmendem Alter.

(2) Mit zunehmendem Alter reduziert sich die betriebliche und berufliche Mobilitdit.

(3) Auch nach Kontrolle des Lohneffektes ist der Einfluss des Alters auf die Wechsel-
neigung negativ.

(4) Die Effekte des Alters sind fiir die berufliche Mobilitdt stirker als fiir die rein
betriebliche.

6.4 Methodisches Vorgehen und Datenbasis

6.4.1 Okonometrisches Modell

Um die Hypothesen in einem einheitlichen Rahmen beantworten zu kénnen, wird im
Folgenden ein Mehrgleichungsmodell geschétzt, das in der empirischen Literatur als
endogenous switching regression model bekannt ist und in der vorliegenden Form zu
wesentlichen Teilen der Arbeit von Mertens (1998) entlehnt ist. Ausgangspunkt dieses
Modells ist Gleichung (6.1), freilich in einer vereinfachten statischen Form. Demnach
ist die Mobilitdtsentscheidung durch die Differenz aus der Einkommenskomponente
und den Wechselkosten bestimmt:

(6.2) r=(E,—Ey)—K.

Ein Wechsel erfolgt dann, wenn » grofler null ist. Beobachtbar ist die Mobilitdtsent-
scheidung, der direkte Ertrag des Wechsels r 1dsst sich hingegen nur sehr ungenau be-
stimmen. Daher wird im Folgenden ein Probit-Ansatz gewéhlt; mit anderen Worten
wird die Grofle r als 0/1-Variable R modelliert, welche auf die Einkommensdifferenz
und die Wechselkosten regressiert wird. Die abhéngige Variable R nimmt den Wert eins
an, wenn ein Wechsel erfolgt, ein Wert von null bedeutet Nichtwechsel.

R =1, fallsx, >0

R=a(E, —E )+bK +¢ it .
(6.3) m Bz B PR G o falls 1 <0

Zwei grundsitzliche Probleme stellen sich bei der Operationalisierung des Probit-
Modells. Erstens sind die Kosten des Wechsels nicht genau bestimmbar. Hier muss auf
GroBen zuriickgegriffen werden, von welchen eine hohe Korrelation mit den Wechsel-
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kosten erwartet werden kann. Zur Approximation der Wechselkosten wird in Anlehnung
an die Literatur auf das Alter, die Senioritdt, die Berufs- und Arbeitsmarkterfahrung, die
Humankapitalausstattung, die Stellung im Beruf, das Geschlecht und die Nationalitdt
zuriickgegriffen (Rabe 2007; Mertens 1998). AuBBerdem wird die Anzahl der vorherigen
Betriebswechsel einbezogen, um den Effekt von Personen zu kontrollieren, welche be-
sonders risiko- und damit wechselfreudig sind. Ferner wird die Arbeitslosigkeitserfah-
rung berlicksichtigt, um die Wirkung von Beschiftigten mit hohem Arbeitsplatzrisiko
zu isolieren. Des Weiteren werden Dummies fiir die Léndlichkeit der Ursprungsregion
einbezogen, um zu priifen, wie die Arbeitsplatzdichte und somit potenzielle Suchkosten
das Wechselverhalten beeinflussen.

Ein zweites Problem wiegt freilich schwerer. Denn nicht nur die Kosten, sondern auch
die Einkommenskomponente des Wechsels ist nicht vollstandig beobachtbar: Das Ein-
kommen der Nichtwechsler ist nur fiir den Ursprungszustand gegeben, nicht aber fiir
den potenziellen Zielzustand; umgekehrt ist der Lohn der Wechsler nicht gegeben, wel-
cher im Falle eines Verbleibs gezahlt worden wére. Zur Behebung dieses Defizits wird
ein zweistufiges Verfahren gewihlt. Im ersten Schritt wird der (logarithmierte) Lohn
log Ez bzw. log Ey, welcher im Falle eines Wechsels bzw. Verbleibs zu erwarten ist, fiir
die gesamte Stichprobe auf Basis einer OLS-Lohnregression des Einkommens der
Wechsler bzw. Nichtwechsler berechnet:

(6.4a) logE,, =cl,+v, firV,|R=1.
(6.4b) logE,, =dA,+u, firV,|R=0.

Demnach werden die (logarithmierten) zustandsspezifischen Einkommen log £z und
log Ey in Anlehnung an das Vorgehen von Mincer (1974) auf geeignete individuelle
Merkmale I" bzw. A regressiert. Diese beinhalten Lebensalter, Arbeitsmarkterfahrung
und deren Quadrat, Berufserfahrung und deren Quadrat, Ausbildung, Stellung im Beruf,
Berufsgruppe, Geschlecht, Nationalitit, Branchen- und Landeszugehdrigkeit. Daneben
werden in den Regressionen fiir die Nichtwechsler die Senioritit und deren Quadrat
einbezogen. Dies ist fiir die Regression der Wechsler nicht sinnvoll, da sie ihre Seniori-
tat definitionsgemill qua Wechsel verlieren. Im Falle beruflicher Mobilitit werden bei
den Wechslern auch die Berufserfahrung und deren Quadrat vernachléssigt, da diese
ebenfalls qua Wechsel auf null zuriickfillt. Die in (6.4a) bzw. (6.4b) geschitzten Ko-
effizienten ¢ und d werden im ndchsten Schritt benutzt, um das potenzielle Wechsel-
einkommen der Nichtwechsler bzw. das Verbleibseinkommen der Wechsler zu berechnen.
Dieses fiir jedes Individuum geschitzte Einkommen nach einem potenziellen Wechsel
bzw. Verbleib log E, und log Ey wird dann auf der nichsten Stufe zur Berechnung der
Einkommenskomponente log £z — log Ey herangezogen. Insofern ldsst sich die Glei-
chung (6.3) in strikter Schreibweise wie folgt darstellen:
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(6.5) R = a(logEZ’i —logEAUJ.)+bKl. +&.

Kompliziert wird dieses Vorgehen durch die Moglichkeit einer Selektionsverzerrung in
den Lohnregressionen (6.4a) bzw. (6.4b). Da die Schitzungen getrennt auf Basis der
Stichprobe der Wechsler oder aber der Nichtwechsler erfolgen, diese jedoch gleichzeitig
durch verschiedene unbeobachtbare Merkmale ausgezeichnet sein diirften, muss eine
Selektionskorrektur erfolgen. Diese verlangt aber bereits eine Kenntnis der Determi-
nanten des Wechsels, welche durch das Probit-Modell erst bestimmt werden konnen.
Um der Simultanitét dieses Problems gerecht zu werden, wird zunéchst eine Reduzierte-
Form-Schitzung des Wechselverhaltens durchgefiihrt, welche alle exogenen Variablen
Z der Lohn- und der eigentlichen Wechselschidtzung enthalt.

(6.6) R =yZ +¢.

Aus dieser Gleichung lédsst sich gemiB3 des Heckman-Verfahrens ein Selektionsterm
(Mills Ratio) jeweils fiir Wechsler und Nichtwechsler berechnen, welcher zur Korrektur
der Lohnregression als exogene Variable in die Schitzgleichungen (6.4a) und (6.4b)
einbezogen wird (Maddala 1983). Die mittels der Koeffizienten dieser korrigierten
Gleichung berechneten Schitzwerte fiir log £ und log Ey werden dann wie beschrieben
in die strukturelle Probit-Gleichung (6.5) eingesetzt.

Spétestens hier stellt sich die Frage nach der Identifikation der einzelnen Gleichungen.
Mit anderen Worten muss sich der Vektor der exogenen Variablen der strukturellen
Wechselgleichung (6.5) hinreichend von den Vektoren I' bzw. A der Lohngleichungen
(6.4a, 6.4b) unterscheiden, um sicherzustellen, dass wirklich der intendierte Zusammen-
hang geschitzt wird. In den realisierten Schitzungen werden die quadrierten Terme von
Arbeitsmarkt- und Berufserfahrung sowie Senioritét nur in der Lohngleichung verwen-
det, da ein nichtlinearer Einfluss dieser Variable im Mincer-Kontext typischerweise fiir
das (logarithmierte) Einkommen Giiltigkeit besitzt. Ferner wird die Bundeslandzugehorig-
keit nur in der Lohnschdtzung verwendet, insbesondere um dem Ost-West-Lohnabstand
Rechnung zu tragen. Vice versa werden die Lindlichkeitsvariable (differenzierter Regions-
typ in der Raumabgrenzung des Bundesinstituts fiir Bau-, Stadt- und Raumforschung),
die Wechselneigung sowie die Arbeitslosigkeitserfahrung nur in der strukturellen Form
des Probit-Modells verwendet, da diese GroBen wenig Einfluss auf den Lohn haben
diirften, die Mobilitdt, wie bereits herausgestellt, aber dennoch beeinflussen sollten.
Damit unterscheiden sich die Vektoren der exogenen Variablen hinreichend, um eine
Identifizierbarkeit der Gleichungen zu garantieren.
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6.4.2 Datenbasis und Operationalisierung

Als Datenbasis fungiert der Regionaldatensatz der IAB-Beschiftigtenstichprobe 1975
bis 2004 (IABS-R04).150 Das Regionalfile stellt eine reprasentative Zwei-Prozent-Stich-
probe der Beschiftigungs- und Leistungshistorik der Bundesagentur fiir Arbeit dar und
umfasst Daten zu iiber 1,3 Millionen Personen. Fiir jeden in der Stichprobe enthaltenen
sozialversicherungspflichtig Beschiftigten oder Empfianger von Leistungen der Bundes-
agentur fiir Arbeit liegen tagesgenaue Angaben zu sdmtlichen Beschéftigungs- und
Leistungsempfangsphasen (so genannten Spells) vor. Jeder Spell beinhaltet Informationen
zu Geburtsjahr, Geschlecht, Nationalitdt, Entgelt, Ausbildung, Stellung im Beruf, Be-
triebszugehorigkeit, Region, Wirtschaftszweig und Beruf, wobei 130 Berufe unterschie-
den werden. Da sich die Angaben fiir Ostdeutsche nur bis 1992 zuriickverfolgen lassen,
werden die Personen aus der Stichprobe ausgesondert, welche zum 01.01.1992 ihren
ersten Spell verzeichnen und zu diesem Zeitpunkt in Ostdeutschland registriert waren.
Ferner beschrinkt sich die Analyse aus Griinden der Homogenitit auf Vollzeitbeschéf-
tigte im privaten Sektor.

Im Sinne der nachfolgenden Untersuchung wird es als rein betrieblicher Wechsel be-
zeichnet, wenn eine Person nach dem Ende einer Beschiftigung in Betrieb A unmittel-
bar eine Beschiftigung in Betrieb B aufnimmt, ohne den Beruf zu wechseln. Dabei ist
zu beriicksichtigen, dass aufgrund der Definition des Betriebsbegriffs im Datensatz ein
Betriebswechsel auch zu einem anderen Betrieb desselben Unternehmens erfolgen kann.
Diese Form von Mobilitdt zwischen Betrieben desselben Unternehmens ldsst sich im
Datensatz allerdings nicht identifizieren. Wird zusétzlich zum Betrieb noch der Beruf
gewechselt, so handelt es sich um die zweite untersuchte Wechselkategorie des beruf-
lichen Wechsels. Bei der Analyse der beruflichen Mobilitit werden die rein betrieb-
lichen Wechsler aus der Stichprobe ausgeschlossen; andernfalls miissten sie als Nicht-
wechsler behandelt werden, was sachlich schwer zu rechtfertigen ist und den Vergleich
beider Wechselkategorien iiberdies erschwerte. Da die Untersuchung auf die freiwillige
Mobilitdt von Beschéftigten abhebt, werden Wechsel ausgeschlossen, welche zwischen
den Beschiftigungsphasen Arbeitslosigkeit oder eine lingere Zeit der Nichtbeschéfti-
gung (iiber einen Monat) aufweisen. Die untersuchten Wechsel beziehen sich auf das
letzte verfiigbare Jahr 2004, die Untersuchung stellt mithin eine Querschnittsschitzung
dar.

Tabelle 6-1 stellt die Operationalisierung der verwendeten Variablen dar. Der Zeitpunkt,
auf den sich die exogenen Variablen beziehen, hingt vom Status der beobachteten Indi-
viduen ab. Fiir die Nichtwechsler werden die Angaben des letzten Spells vor der Wech-
selperiode 2004 verwendet, die akkumulierten Variablen zum Erfahrungsbestand und
zur Wechselneigung beziehen sich auf die gesamte Spellhistorie vor der Wechselpe-

150 Eine Beschreibung des Datensatzes findet sich in Drews (2008).
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riode. Das Vorgehen fiir die Wechsler unterscheidet sich hier insofern, als sich die Va-
riablen auf den letzten Spell vor dem tatsdchlichen Wechsel beziehen.

Tabelle 6-1:
Variablendefinition
Variable Definition und Messung Skala
Lohn logarithmiertes Bruttotagesentgelt (in Euro, tiber .
. . Metrisch
Beitragsbemessungsgrenze zensiert)
betrieblicher Wechsel des Betriebs im Jahr 2004 ohne Wechsel des Berufs /1
Wechsel (max. ein Monat wechselbedingte Unterbrechung der Beschiftigung)
beruflicher Wechsel des Betriebs im Jahr 2004 bei gleichzeitigem Berufswechsel /1
Wechsel (max. ein Monat wechselbedingte Unterbrechung der Beschiftigung)
Alter Zugehorigkeit zur Altersgruppe /1
(15 bis 24/25 bis 34/35 bis 44/45 bis 54/iiber 54 Jahre)
Arbeitsmarkt- akkumulierte Dauer bisheriger Beschéftigungsphasen Metrisch
erfahrung (in Tagen/10 000)"
Berufserfahrung akkumulierte Dauer der Berufszugehérigkeit (in Tagen/10 000)* Metrisch
Betriebserfahrung | akkumulierte Dauer der Betriebszugehdorigkeit (in Tagen/10 000)* Metrisch
Wechselneigung Anzahl vorheriger Wechsel des Betriebs® Metrisch
Arbeitslosigkeits- akkumulierte Dauer der Nichtbeschiftigungsphasen Metrisch
erfahrung (in Tagen/10 000)"
Geschlecht Geschlecht des Beschéftigten (Mann/Frau) 0/1
Staatsangehorigkeit | Staatsangehorigkeit (BRD/Ausland/unbekannt) 0/1
Bildung hochster berufsqualifizierender Abschluss (ohne berufliche Bildung/mit /1
beruflicher Bildung/Hochschulabschluss/unbekannt)
Stellung im Beruf | Stellung im Beruf /1
(Nichtfacharbeiter/Facharbeiter/ Angestellter/Meister)
Berufsgruppe Obergruppe des ausgeiibten Berufs (zwolf Berufsgruppen /1
nach Blossfeld, Hamerle und Mayer [1986])
Wirtschaftszweig Wirtschaftszweig des Beschiftigers /1
(WZ03 zu 18 Wirtschaftszweigen zusammengefasst)
Regionstyp Typ der Beschéftigungsregion (sieben Regionstypen, /1
landlicher Raum/.../Agglomerationsraum)
Bundesland Bundesland des Beschiftigungsortes 0/1

? Angaben reichen bis 1975 zuriick und betreffen nur sozialversicherungspflichtige Beschéftigung.

Quelle: Eigene Darstellung.

6.5 Ergebnisse

Hinsichtlich der Uberpriifung von Hypothese (1) — also der altersbedingten Verringerung
eines qua Jobwechsel generierbaren Lohnzuwachses — sind die selektionskorrigierten
Lohngleichungen (6.4a) und (6.4b) heranzuziehen. Sie sind in Tabelle 6-2 dargestellt.151
Die sich aus den Schitzungen ergebenden altersspezifischen Lohndifferenziale eines
Wechsels werden in den Abbildungen 6-1 und 6-2 veranschaulicht. Dabei ist zu bertick-

151 Die Ergebnisse der Reduzierte-Form-Schitzung (6.6) sind im Anhang in Tabelle A13 dargestellt.
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sichtigen, dass der Alterseffekt in der Abbildung nicht allein aufgrund héheren Lebens-
alters zustande kommt, sondern insbesondere durch die beruflichen und betrieblichen

Erfahrungsgréfien bedingt ist.

Tabelle 6-2:
Selektionskorrigierte Tobit-Regressionen der Lohngleichungen™ b
Betriebswechsel Berufswechsel
(1) 2) 3) (4)
Wechsel Verbleib Wechsel Verbleib
Arbeitsmarkterfahrung 0,461 *** 0,542%** 0,655%** 0,386%**
quadrierte _ * _ ok _ ok _ ok
Arbeitsmarkterfahrung 0,115 0,267 0,249 0,065
Berufserfahrung 0,300%** —0,056*** - 0,315%**
quadrierte _ Hkk ok . _ *ok %
Berufserfahrung 0,227 0,044 0,228
Betriebserfahrung - 0,204 %** - 0,142%**
quadrierte ) - *k } - ok
Betriebserfahrung 0,128 0,082
Alter 15 bis 24 Jahre 0,001 —0,037*%* 0,203%** 0,040%***
Alter 25 bis 34 Jahre 0,086%** 0,041 *** 0,254%** 0,117%**
Alter 35 bis 44 Jahre 0,080%** 0,054%** 0,225%** 0,103%**
Alter 45 bis 54 Jahre 0,031* 0,026%** 0,151 %** 0,052%**
Frau —0,216%** —0,252%%%* —0,203*%* —0,267*%*
deutsche _ . _ sk _ sk
Staatsangehdrigkeit 0,033 0,020 0,032 0,029
iifiiﬁlgjho“gke“ —~0,055%* 0,111 %%* 0,032 —0,033%%*
ohne berufliche Bildung —0,033** —0,045%** -0,036 —0,044***
mit Hochschulabschluss 0,278%*** 0,224 %** 0,302%** 0,254 %**
Ausbildung unbekannt —0,103*** —0,126*** 0,032* —0,117***
Facharbeiter 0,108%** 0,041 *** 0,088%*** 0,050%**
Meister 0,324% %% 0,258%%* 0,308%** 0,262%**
Angestellter 0,348%*%** 0,254%%** 0,375%** 0,272%**
Mills Ratio —0,063*** 1,402%** 0,098%*** 0,640%**
McFadden-R? 0,553 0,550 0,550 0,544
Beobachtungen 12 239 200 807 4530 200 807

# Konstante, Berufsgruppen-, Wirtschaftszweig- und Bundeslanddummies enthalten. Als Referenz fungiert: Alter 55+
Jahre, Mann, Auslidnder, berufliche Bildung, Nichtfacharbeiter. — bk 50, Hx 104, HKH%(), 1% Signifikanzniveau.

Quellen: IABS-R04; eigene Berechnungen.
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Der vermutete negative Einfluss des Alters auf den durch einen Wechsel realisierbaren
Lohnzuwachs wird in Abbildung 6-2 fiir die berufliche Mobilitdt deutlich sichtbar, fiir
die rein betrieblichen Wechsel ist der Alterseffekt hingegen nur schwach ausgepragt
(vgl. Abbildung 6-1). Urséchlich fiir diesen Effekt diirften freilich die betriebliche und
berufliche Erfahrung sein. Diese wirkt in Tabelle 6-2 in den Spalten (2) und (4) — also
bei den Nichtwechslern — positiv auf die Lohne und erhoht somit das potenzielle Ein-
kommen bei Verbleib, wihrend es beim Wechsel abgeschrieben werden muss. Hier ist
indes auf ein {iberraschendes Ergebnis hinzuweisen, das auch die moderaten Alters-
effekte eines rein betrieblichen Wechsels zu erkldren hilft. In Spalte (2) wirkt ndmlich
die berufliche Erfahrung im relevanten Bereich negativ auf die Léhne der Nichtwechs-
ler, wéhrend sie bei den Wechslern positiv wirkt. Dies ist umso bemerkenswerter, als
sich dieses Ergebnis in Spalte (4) — bei den Nichtwechslern der beruflichen Dimension
— nicht zeigt, obwohl diese Regression auf Basis derselben Individuen wie in (2) erfolgt
und sich in den Variablen allein durch den Selektionsterm unterscheidet. Erwédhnens-
wert ist iiberdies, dass das Alter einen Effekt auf die erwarteten Lohne hat, selbst wenn
fiir simtliche mit dem Alter korrelierte Erfahrungsgréf3en und weiteren Einflussfaktoren
kontrolliert wird. Die Zugehorigkeit zu den mittleren Altersgruppen (25 bis 34, 35 bis
44 Jahre) wirkt sich in allen Schitzvarianten von Tabelle 6-2 besonders positiv auf die
erwarteten Lohne aus.

Im Vergleich der beiden Abbildungen 6-1 und 6-2 wird ferner ein deutlicher Niveau-
effekt sichtbar: Uber alle Altersgruppen hinweg lohnt sich ein rein betrieblicher Wech-

Abbildung 6-1:
Altersspezifische Quantile des geschitzten Lohndifferenzials® eines Betriebswechsels

0,50
0,45
0,40
0,35 .A

0,30 - —a
0,25

0,20 /‘\g

v

0,15 ¢ —e

0,10

0,05
== 10%-Quantil == Median 90%-Quantil

0,00

15 bis 24 25 bis 34 35 bis 44 45 bis 54 55+
Altersgruppe

* Das geschitzte Lohndifferenzial, welches auf der Ordinate abgetragen ist, wird durch das logarithmierte Verhaltnis
des geschétzten Lohnes der Wechsler zu den Nichtwechslern definiert.

Quellen: IABS-R04; eigene Berechnungen und Darstellung.
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Abbildung 6-2:
Altersspezifische Quantile des geschitzten Lohndifferenzials® eines Berufswechsels

-0,55

-0,65

== 10%-Quantil == Median 90%-Quantil
-0,75
15 bis 24 25 bis 34 35bis 44 45 bis 54 55+
Altersgruppe

? Das geschitzte Lohndifferenzial, welches auf der Ordinate abgetragen ist, wird durch das logarithmierte Verhéltnis
des geschétzten Lohnes der Wechsler zu den Nichtwechslern definiert.

Quellen: IABS-R04; eigene Berechnungen und Darstellung.

sel sehr viel hdufiger als ein Wechsel, der auch den beruflichen Status verdndert. Dies
hat seine Ursache darin, dass beim rein betrieblichen Wechsel die Berufserfahrung
weiterhin entgolten wird. Dies wird in Spalte (1) sehr deutlich. Die Berufserfahrung
fordert hier die Lohne der Wechsler, im Gegensatz dazu wirkt sie — wie bereits vermerkt —
fiir die Nichtwechsler eher lohnddmpfend.

Dieser Aspekt konnte fiir substanzielle Job-Search-Ertrige sprechen. Demnach stellen
sich die Wechsler, welche in ihrem Berufsfeld verbleiben, besser als die Nichtwechsler,
da sie sich bessere Jobangebote erschlieBen und gegebenenfalls einwilligen. Man
konnte diesen Lohnzuwachs dann als Vergiitung der Jobsuche verstehen. Im Gegensatz
zum rein betrieblichen Wechsel ergeben sich fiir die iibergrole Mehrheit der Individuen
negative Differenziale im Falle eines implizierten beruflichen Wechsels. In diesem Fall
muss das Berufskapital abgeschrieben werden, das Job-Search-Modell ist auf diesen
Typus kaum anwendbar. Zusammenfassend ldsst sich schlussfolgern, dass die Schit-
zungen die Hypothese (1) zumindest fiir die berufliche Mobilitdt belegen, fiir die rein
betriebliche Mobilitdt scheinen das Alter und die damit korrelierten Erfahrungsgrof3en
hingegen weniger relevant zu sein. Dies wiederum steht in Einklang mit Hypothese (4),
wonach die Alterseffekte bei der beruflichen Mobilitét stirker ausgeprigt sein sollten.

Die Giiltigkeit von Hypothese (2), wonach das Alter die betriebliche und berufliche
Mobilitdt hemmt, ldsst sich auf Basis der Reduzierte-Form-Prognose fiir die Wechsel-
wahrscheinlichkeit iiberpriifen. In den Abbildungen 6-3 und 6-4 sind die 10%-, 50%-
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und 90%-Quantile der Prognose der Wechselwahrscheinlichkeit dargestellt. Es ist ein
deutlich negativer Alterseffekt erkennbar. Er scheint dariiber hinaus fiir die berufliche
Mobilitit ausgeprigter zu sein, was erneut fiir Hypothese (4) spricht.

Abbildung 6-3:
Altersspezifische Quantile der geschitzten Wahrscheinlichkeit eines Betriebswechsels

0,15

1 0%-Quantil == Median 90%-Quantil

0,12

0,09

0,06 —_— —
0’03 — \

0,00
15 bis 24 25bis 34 35bis 44 45 bis 54 55+

Altersgruppe

Quellen: IABS-R04; eigene Berechnungen und Darstellung.

Abbildung 6-4:
Altersspezifische Quantile der geschitzten Wahrscheinlichkeit eines Berufswechsels
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Quellen: IABS-R04; eigene Berechnungen und Darstellung.
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Tabelle 6-3:
Probit-Regression der Wechselgleichung™®
6] 2
Betriebswechsel Berufswechsel

Lohndifferenzial-Erwartung 1,858%** 2,178%**
Arbeitsmarkterfahrung 0,067* 0,272%**
Berufserfahrung 0,161*** —0,209***
Betriebserfahrung -0,021 —0,337***
Arbeitslosigkeitserfahrung 0,169%** 0,185%*
Wechselneigung 0,03 1*** 0,022%**
Alter 15 bis 24 Jahre 0,354%** 0,272%**
Alter 25 bis 34 Jahre 0,319%** 0,278%**
Alter 35 bis 44 Jahre 0,188%** 0,096*
Alter 45 bis 54 Jahre 0,111%** —-0,036
Frau —0,154%** —0,303%**
deutsche Staatsangehdrigkeit 0,004 —0,097%**
Staatsangehdrigkeit unbekannt 0,147*** 0,035
ohne berufliche Bildung -0,019 0,007
mit Hochschulabschluss 0,009 -0,027
Ausbildung unbekannt 0,030* —0,183***
Facharbeiter 0,126%** 0,309%***
Meister 0,022 0,202%**
Angestellter 0,036 0,233***
McFadden-R? 0,039 0,087
Beobachtungen 213 046 205 337

?Konstante, Wirtschaftszweig- und Regionstypendummies enthalten. Als Referenz fungiert: Alter 55+ Jahre, Mann,
Ausléander, berufliche Bildung, Nichtfacharbeiter. — bk 504 ek [0 kkx() 10y Signifikanzniveau.

Quellen: IABS-R04; eigene Berechnungen.

In Tabelle 6-3 werden nun die eigentlichen Wechselgleichungen dargestellt. Es zeigt
sich zundchst, dass ein erwarteter Lohnzuwachs tatsichlich als Mobilitdtsanreiz wirkt.
Dies spricht fiir die Plausibilitdt der Schatzmethode, ein anderes Ergebnis wére theore-
tisch kaum zu rechtfertigen. Dabei sollte die Tatsache, dass der Schétzer fiir den Lohn in
der Gleichung fiir die Berufswechsler grofer ist als in der Gleichung fiir Betriebswechsel,
mit Vorsicht interpretiert werden, da sich die 95%-Konfidenzbinder beider Schitzer
deutlich tiberdecken und von einem statistisch signifikanten Unterschied nicht gespro-
chen werden sollte. Die Schitzung macht ferner deutlich, dass das Alter selbst nach
Kontrolle des Einkommenseffektes negativ auf die Wahrscheinlichkeit einer betrieb-
lichen oder beruflichen Neuorientierung wirkt. Altere sind also nicht nur deswegen we-
niger mobil, weil ein weiterer Wechsel fiir sie kaum noch Einkommensverbesserungen
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verspricht. Vielmehr wirken tiber den fehlenden Lohnanreiz hinaus weitere Faktoren
ddmpfend auf die Wechselneigung dlterer Beschiftigter, womit Hypothese (3) als be-
statigt gelten kann.

Worin diese — iiber den Einkommenseffekt hinaus — mobilitdtshemmenden Faktoren des
Alters bestehen, kann auf Basis der vorliegenden Analyse nicht abschlieBend entschie-
den werden. Aus theoretischer Sicht, aber auch aufgrund bisheriger empirischer Analy-
sen lassen sich mehrere grundlegende Aspekte anfithren. Erstens erhdhen institutionelle
Regelungen die Mobilititsbarrieren fiir Altere, wobei dem Kiindigungsschutz ein groBes
Gewicht beizumessen ist, insofern die Dauer der Betriebszugehorigkeit ein substanziel-
les Kriterium bei der Sozialauswahl im Falle von Kiindigungen aus betrieblichen Erfor-
dernissen darstellt (§ 1 Abs. 3 Kiindigungsschutzgesetz). Aber auch betriebsgebundene
Pensionsanspriiche diirften eine mobilititsdimpfende Rolle spielen (Rabe 2007). Zwei-
tens mag es auf Seiten der Arbeitsnachfrage Einstellungsvorbehalte gegeniiber dlteren
Bewerbern geben, sodass bestimmte Jobs fiir Beschéftigte liber einer gewissen Alters-
schwelle gar nicht verfiigbar sind. Somit kann bei den Beschéftigten eine grundsitzliche
Bereitschaft zum Wechsel vorliegen, diese kann aber aufgrund fehlender Arbeitsnach-
frage gar nicht zum Tragen kommen. Indes zeigen Bellmann und Brussig (2008), dass
drei Vierteln der Firmen, welche Stellen zu besetzen hatten, gar keine Bewerbungen von
Alteren vorlagen, und dass das iibrige Viertel immerhin zur Hilfte Altere einstellte. Die
Autoren verweisen allerdings darauf, dass bereits die fehlende aktive Arbeitssuche dem
Eindruck Alterer geschuldet sein kann, schlechte Bewerbungschancen zu haben. Drit-
tens diirften versunkene Kosten den Verbleib im alten Betrieb befordern. So ist es nicht
unwahrscheinlich, dass Altere iiber eine lange Betriebszugehdrigkeit Reputation und
Sozialkapital aufgebaut haben, dass bei einem Jobwechsel abgeschrieben werden
miisste und im neuen Kontext nur zu hohen Kosten wieder hergestellt werden konnte.
Viertens wird von einigen Autoren auch auf eine geringere Risikopriferenz Alterer hin-
gewiesen (Cohen, Einav 2007). Das Zusammenspiel dieser Faktoren diirfte die vermin-
derte Wechselneigung Alterer, welche iiber Lohnaspekte hinausgeht, erkldren. Es muss
jedoch weiteren Analysen vorbehalten bleiben, das Gewicht der einzelnen Gesichts-
punkte ndher zu bestimmen.

6.6 Diskussion

Die anhand der theoretischen Diskussion abgeleiteten Hypothesen haben sich in der
empirischen Analyse weitgehend bestétigt. Die Alterung der Erwerbstitigen wird die
Beschiftigtenmobilitit dimpfen. Dies liegt einerseits daran, dass sich der Lohn Alterer
durch einen Wechsel nur vergleichsweise wenig oder {iberhaupt nicht verbessern ldsst.
Andererseits wirkt das Alter auch nach Kontrolle dieses Lohneffektes immer noch signi-
fikant negativ auf die Wechselneigung — Altere ziehen aus einem Verbleib im Betrieb
bzw. im Beruf Nutzenkomponenten, die nicht direkt entlohnt werden, die aber bei ei-
nem Wechsel verlorengehen. Damit sollte deutlich geworden sein, dass die verringerte
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Mobilitit Alterer nicht allein auf die gute Passung von Stelle und Inhaber, auf die stér-
kere Akkumulation spezifischer Erfahrung oder auf Anreizgesichtspunkte zuriickzufiih-
ren ist. Denn diese Aspekte schlagen sich in der Einkommenskomponente nieder, wel-
che in der Schétzung kontrolliert wird.

Welche Schliisse lassen sich aus diesem Ergebnis ziehen? Zunichst zeigt sich, dass in
einer statischen Betrachtung die rein arbeitsmarktbezogenen Potenziale fiir Produktivi-
titssteigerungen in einer alten Okonomie gering sind. Die Beschiftigten haben ihre op-
timale Position bereits eingenommen, ferner sind die Produktivitdtszuwachse durch
Humankapitalbildung nahezu ausgereizt. Dieses fehlende Wachstumspotenzial einer
gereiften Okonomie ist freilich unproblematisch, da eine solche Okonomie ceteris paribus
deshalb nicht starker wéchst, weil ihre Effizienzreserven bereits ausgeschopft sind. Eine
jiingere Okonomie hingegen wichst, weil sie sich noch auf dem Weg zu diesem Opti-
mum befindet. In dynamischer Perspektive liegen die Dinge indes anders. In Verbin-
dung mit Kapitel 5 lieBe sich darauf verweisen, dass Altere, sofern sie in betriebs- bzw.
berufsspezifisches Kapital investiert sind, weniger Anreize haben, Technologien zu
entwickeln oder aber in Sektoren zu wechseln, welche durch die Entwicklung und
Adaption neuer Technologien gekennzeichnet sind. Dies senkt das langfristige Wachs-
tum der alternden Okonomie.!52 Freilich lisst sich hieraus keine Rechtfertigung eines
Staatseingriffes ableiten, denn gegeben die Altersstruktur der Okonomie fiihren die
Marktprozesse zu einem effizienten Ergebnis.

Problematischer erscheint in diesem Zusammenhang ein Argument aus institutionen-
bzw. politokonomischer Sicht.153 Die in der vorstehenden Analyse belegte Tatsache,
dass Altere beim Verbleib in ihrem Betrieb oder Beruf Einkommen und Nutzenkompo-
nenten generieren, welche durch alternative Optionen in der Regel nicht {ibertroffen
werden, fiihrt zu dem Schluss, dass Altere ein ausgepriigtes Interesse haben, ihren Arbeits-
marktstatus zu sichern. Vor diesem Hintergrund ist zu befiirchten, dass eine Zunahme
des Anteils Alterer und der sich damit verstirkende Gleichklang von Interessen Rent-
Seeking-Aktivititen befordert (Blum 1999). Altere konnten als Insider iiber den wach-
senden Einfluss in Betrieben, Gewerkschaften und politischen Organisationen versuchen,
ihre Rente, welche aus dem versunkenen, spezifischen Kapital resultiert, gegeniiber Be-
drohungen aus der (Markt-)Umwelt abzusichern. Dies kann sich in mannigfacher Weise
duBern. So konnte der Kiindigungsschutz verstérkt, in ihrer Existenz gefahrdete Betriebe
starker durch staatliche Mallnahmen geschiitzt oder ganze Branchen durch Subventio-
nen vor einem Schrumpfen bewahrt werden. Im Ubrigen ist ein Ausbau der Senioritiits-
regel zu befiirchten — nicht aufgrund der eingangs beschriebenen 6konomischen Ratio-
nalitit dieser Entlohnungsstruktur, sondern infolge eines gestiirkten Einflusses Alterer in
(iiber-)betrieblichen Interessenvertretungen. Dies konnte zu Ineffizienzen auf dem Ar-

152 Fiir ein interessantes Modell hierzu vgl. Galor, Tsiddon (1997).

153 Zu den politékonomischen Wirkungen des demographischen Wandels vgl. Debus (2007) bzw. Kapi-
tel 3.2.4 der vorliegenden Arbeit.
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beitsmarkt fiihren, sowohl hinsichtlich der Beschéftigung Jiingerer (Fukuda, Owen
2008) aber auch bei den Alteren selbst (Debus 2007).

Das dritte Ergebnis der empirischen Untersuchung, die selbst nach Kontrolle des Ein-
kommenseffektes hohere Bleibeneigung Alterer, kann freilich noch in einer anderen
Weise gedeutet werden. Die Immobilitdt wiare demnach nicht Ausdruck héherer nicht-
monetirer Wechselkosten Alterer, sondern eine Konsequenz mangelnder bzw. be-
schriankter Rationalitidt im Umgang mit versunkenen Kosten (Schaub 1997). Der Grund
fiir diese Ineffizienz liegt in dem durch die Verhaltensokonomik belegten Phdnomen der
Entscheidungsrelevanz versunkener Kosten. Die Investitionskosten spezifischen Kapi-
tals, welche bei einem Wechsel abgeschrieben werden miissten, wiaren demgemaf ent-
gegen der industriedkonomischen Lesart nicht bedeutungslos, im Gegenteil wiirde an
einem solchen Projekt selbst dann festgehalten, wenn die Nettoriickfliisse alternativer
Projekte groBer sind (Schaub 1997; Blum 1999). Auf den vorliegenden Kontext adap-
tiert bedeutete diese Spielart der Rationalititsskepsis, dass Altere auch dann nicht wech-
selten, wenn es sich — nach Abzug der Wechselkosten — fiir sie lohnte. Die Alterung
erzeugte demgeméill eine Beharrungstendenz, welche eine effiziente Allokation von
Arbeitskraften und Humankapital behinderte. Indes miisste fiir einen solchen Schluss in
einer feingliedrigeren Untersuchung zunichst nachgewiesen werden, dass die Immobi-
litit Alterer tatsdchlich nicht auf héhere Wechselkosten zuriickzufiihren ist. Dazu
miissten diese Kosten jedoch besser abgebildet werden, als es die in der vorliegenden
Untersuchung verwendete Datenbasis erlaubt.
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7

Resiimee

Die vorliegende Untersuchung beleuchtete die Folgen der Alterung von Beschiftigten
auf okonomische GroBen mit starkem Arbeitsmarktbezug. Im Einzelnen wurden in den
Kapiteln 4 bis 6 die Produktivitdts- und Lohn-, die Innovations- sowie die Mobilitits-
effekte des Alters auf empirischem Weg analysiert. Der raumliche Fokus lag dabei auf
dem deutschen Arbeitsmarkt; als Datenbasis fungierten Personen- und Betriebsdaten
des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung Niirnberg (IAB). Aus wirtschafts-
wissenschaftlicher Sicht ist zundchst zu fragen, worin die zentralen Ergebnisse der
Analyse bestehen, wie sie sich in die bestehende Forschung einordnen bzw. wie sich
diese erweitern:

()

Produktivitit und Entlohnung. Die 6konometrische Analyse von Betrieben des
Verarbeitenden Gewerbes auf Grundlage des Linked-Employer-Employee-
Datensatzes des IAB (LIAB) lieferte Hinweise fiir einen positiven Einfluss des
Anteils der mittleren Jahrgédnge auf die betriebliche Produktivitét, auch wenn die
Effekte der Dauer der Betriebszugehorigkeit und andere Einflussfaktoren der
betrieblichen Produktivitét kontrolliert werden. Es bestétigte sich der umgekehrt
u-formige Verlauf des Alters-Produktivitdtsprofils, der auch in anderen Léndern
gefunden wurde; Junge und Alte sind demgeméil weniger produktiv als die Be-
schiftigten im mittleren Alterssegment, namentlich als die Personen im Alter
von 41 bis 50 Jahren. Mit Blick auf die Produktivitits-Lohn-Relation im Alters-
verlauf erbrachte die Analyse deutliche Belege fiir ein ungleiches Muster der
beiden Profile. Insbesondere die Altersgruppe der 41- bis 50-Jéhrigen scheint im
Vergleich zur Referenzgruppe der iiber 50-Jahrigen, aber auch zur Gruppe der
15- bis 30-Jdhrigen deutlich unter Produktivitit entlohnt zu werden. Fiir die
Effekte der Senioritit waren die Ergebnisse weniger stark, dennoch erwiesen
sich die ein bis drei Jahre im Betrieb Beschéftigten als die Produktivsten, ohne
dass sich dies in der Entlohnung widerspiegelte. Aus betrieblicher Sicht sind
somit die mittleren Jahrgdnge mit einer eher kurzen Betriebszugehorigkeit am
rentabelsten; demgegeniiber ist die Beschiiftigung Alterer mit hoher Senioritit
weniger vorteilhaft. Im Ubrigen verschlechtert sich die Rentabilitit dieser
Gruppe perspektivisch noch, wihrend neueingestellte Jiingere zundchst zwar ge-
nauso wenig rentabel sind wie Altere, in der mittleren Frist die Produktivitit
hingegen deutlich beférdern. Zusammengenommen spricht dies erstens fiir ge-
ringe betriebliche Anreize, Altere im Betrieb zu halten. Zweitens sind auch die
Einstellungschancen fiir Altere reduziert, da der negative Effekt des Alters den
positiven Effekt einer kurzen Betriebszugehdrigkeit von ein bis drei Jahren
deutlich iiberkompensiert. Mit anderen Worten ist es immer lohnender, eine
junge Person einzustellen, da diese in der Perspektive zusitzlich zum positiven
Seniorititseffekt auch noch einen positiven Alterseffekt erwarten ldsst. Diese
Ergebnisse sind weitgehend konsistent mit den wenigen empirischen Untersu-
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chungen zum Verhéltnis des Alters-Produktivitéits- und des Alters-Lohnprofils
in anderen Okonomien. Dies ist insoweit bemerkenswert, als die vorliegende
Untersuchung aufgrund der im LIAB enthaltenen komplexen Informationen zu
Betrieb und Beschiftigten die bisherigen Analysen signifikant verbessern
konnte. Dies betrifft einerseits die einbezogenen Kontrollvariablen zur Erklé-
rung betrieblicher Produktivitit. Andererseits ermdglichte der Datensatz eine
vollsimultane Schétzung der Produktivitits- und der Lohngleichung, was aus
theoretischer Sicht, aber auch mit Blick auf die realisierten Spezifikationstests
die angemessene Analysemethode darstellt. Damit leistete die Untersuchung
nicht nur eine Erweiterung der Forschung mittels eines neuen Datensatzes fiir
eine bisher nicht analysierte Okonomie, sondern gleichzeitig auch eine Vertie-
fung der bestehenden Untersuchungen in methodischer Hinsicht.

Innovation. Die Untersuchung der Wirkung der Altersstruktur von Belegschaften
deutscher Betriebe des Verarbeitenden Gewerbes auf deren Innovationsverhal-
ten, verstanden als Generierung unterschiedlicher Typen von Produktinnovationen,
erbrachte Hinweise fiir einen umgekehrt u-férmigen Einfluss des betrieblichen
Altersdurchschnitts auf die Innovationsneigung. Die am stirksten treibende
Kraft im Innovationsprozess scheint die Gruppe der Beschiftigten im Alter von
ca. 40 Jahren darzustellen. Demgegeniiber zeigen Betriebe mit einem sehr hohen
Altersdurchschnitt eine erheblich geringere Innovationsneigung. Beispielsweise
sinkt die Wahrscheinlichkeit, iiberhaupt eine Produktinnovation zu realisieren,
bei Erhéhung des Durchschnittsalters der Belegschaft von 50 auf 51 Jahre um
immerhin fast drei Prozentpunkte von 64% auf 61%. Bei einem Altersdurch-
schnitt von 40 Jahren liegt diese Innovationswahrscheinlichkeit noch bei 78%.
Ein weiterer Befund der Analyse betraf die Wirkung von Altersheterogenitit.
Der erwartet positive Effekt einer altersgemischten Belegschaft konnte nicht
belegt werden. Im Gegenteil scheinen altersmafBig unterschiedlich zusammenge-
setzte Belegschaften den Innovationsprozess eher zu hemmen. In stirkerer Dis-
aggregation zeigte sich dariiber hinaus eine dhnliche Bedeutung des Durch-
schnittsalters der technischen Fachkrifte, auch wenn die negative Wirkung eines
sehr hohen Altersdurchschnittes hier weit weniger ausgeprégt ist als im Falle der
Gesamtbelegschaft. Im Gegensatz zu den Ingenieuren und Technikern konnte
beim kaufménnischen Fiihrungspersonal kein Alterseffekt hinsichtlich der tech-
nologischen Innovationsaktivitit nachgewiesen werden. Im Ubrigen wirkte die
Altersheterogenitét von (Teil-)Belegschaften auf der Ebene des technischen und
kaufménnischen Personals nicht mehr ldnger negativ auf das Innovationsverhal-
ten. In die bestehende Forschungsliteratur lassen sich diese Befunde nur schwer
einordnen, da 6konometrische Studien zum Einfluss des Alters auf das betrieb-
liche Innovationsverhalten nicht existieren. Insofern wurde mit der Wahl dieses
Forschungsgegenstandes Neuland betreten. Am ehesten sind die Ergebnisse mit
jenen Arbeiten zu vergleichen, welche den Einfluss des Alters auf die Produkti-
vitidt von Wissenschaftlern oder die Wahrscheinlichkeit von Technologieadaptio-
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nen in Abhéngigkeit von der betrieblichen Altersstruktur zu bestimmen versu-
chen. Die Resultate dieser Arbeiten sprechen ebenfalls fiir einen negativen Ein-
fluss des Alters auf kreative bzw. innovatorische Prozesse. Mit der vorliegenden
Untersuchung wird diesen Arbeiten eine unentbehrliche Analyse zur Wirkung
der Altersstruktur auf das tatséchliche Innovationsverhalten in Betrieben an die
Seite gestellt.

(3)  Mobilitdit. Das dritte empirische Ergebnis der Arbeit besagte, dass das Alter von
Erwerbstitigen die Jobmobilitdt, verstanden als betrieblicher oder aber beruf-
licher Wechsel, dimpft. Die Schitzung eines endogenous switching regression
models auf Basis von deutschen Beschéftigtendaten der [AB-Beschiftigtenstich-
probe 1975 bis 2004 machte erstens sichtbar, dass sich der Lohn Alterer durch
einen Wechsel nur vergleichsweise wenig oder iiberhaupt nicht verbessern lésst,
mithin fiir die meisten Alteren keine finanziellen Mobilititsanreize gegeben
sind. Die zweite Erkenntnis der Analyse bestand darin, dass das Alter auch nach
Kontrolle dieses fiir Altere fehlenden Lohnanreizes immer noch signifikant ne-
gativ auf die Wechselneigung wirkt. Demnach ziehen Altere aus einem Verbleib
im Betrieb bzw. im Beruf Nutzenkomponenten, die nicht direkt entlohnt werden,
die aber bei einem Wechsel verlorengehen. Worin diese Komponenten bestehen,
konnte im Rahmen der Analyse nicht geklart werden; die Literatur weist diesbe-
zliglich auf institutionelle Regelungen und Vorteile aus betrieblichen Netzwer-
ken hin. In der Konsequenz der Analyse ist festzuhalten, dass sich Alteren gerin-
gere Lohnanreize flir einen Wechsel bieten, dass sie aber selbst dann sehr viel
seltener wechseln, wenn diese Anreize gegeben sind. Mit anderen Worten miis-
sen Alteren, die ohnehin schon die hdchsten Lohne erzielen, besonders lukrative
Angebote gemacht werden, damit sie zu einem Wechsel bewegt werden kdnnen.
In der bisherigen Literatur wurden die Effekte von Arbeitsmarkterfahrung und
Betriebszugehorigkeit auf den Lohn in der Debatte um die returns to experience
and seniority in zahlreichen Ansétzen, freilich auch sehr kontrovers, untersucht.
Ein zweiter Literaturstrang ermittelt ferner den Einfluss von Jobmobilitét fiir die
individuelle Lohnentwicklung (between vs. within job wage growth), wobei sich
zeigt, dass die wechselbedingten Lohnzuwichse vornehmlich zu Beginn des Er-
werbslebens hoch sind. Die vorliegende Analyse kniipfte an beide Stringe der
Literatur an, fragte dariiber hinaus aber, wie die qua Wechsel des Betriebs oder
des Berufs zu erwartenden Lohnsteigerungen 1) ihrerseits das Wechselkalkiil be-
einflussen und ii) mit dem Alter des Beschiftigten variieren. Im Ergebnis konnte
— wie geschildert — die in der Literatur bisher nicht beantwortete Frage geklart
werden, inwiefern die geringere Wechselneigung auf fehlende Lohnanreize oder
aber auf andere Faktoren zuriickzufiihren ist.

Neben diesen Beitrdgen zur wirtschaftswissenschaftlichen Forschung hat die Untersu-
chung aber auch Bedeutung fiir i) betriebliches und ii) staatliches Handeln. Allgemein
gesprochen sind beide Ebenen aufgefordert, die Herausforderungen des demographi-
schen Wandels fiir die Produktivititsentwicklung zu bewailtigen. Dies ist einerseits er-
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forderlich, um die nétigen Ressourcen fiir eine Gesellschaft zu generieren, in der sich
ein steigender Anteil im nichterwerbsfiahigen Alter befindet — auch wenn eine grobe
Abschitzung des Produktivitits- und Innovationseinflusses der Alterung bis ins Jahr
2025 gezeigt hat, dass die GroBenordnung der Effekte moderat ist. Andererseits ist dies
unerlisslich, um den steigenden Anteil der Alteren, die noch im erwerbsfihigen Alter
sind, mit echten Erwerbschancen auszustatten und diese zu Leistungstragern und nicht
nur zu Leistungsempfangern zu machen. Mit anderen Worten steht die Gesellschaft vor
der Aufgabe, Altere leistungsfihiger, innovativer und mobiler, in betrieblicher Sicht
damit aber gleichzeitig auch rentabler zu machen, d.h. deren Produktivitits-Lohn-
Verhiltnis zu verbessern. Angesichts langerer Bildungsabstinenz und der vergleichs-
weise hohen Kosten, die mit einer effektiven Weiterbildung vieler Alterer verbunden
sein diirften, muss auch dariiber nachgedacht werden, ob nicht die von den Betrieben zu
zahlenden Lohne fiir diese Gruppe sinken miissen, um eine Weiter- und Neubeschiftigung
bis zum reguldren Renteneintritt und dartiber hinaus zu ermdéglichen.

i) Betriebliches Handeln. Aus Sicht von Betrieben, aber auch der Tarifpartner insgesamt,
gilt es, die wachsende Forschung zur altersgeméfen Gestaltung betrieblicher Prozesse
zur Kenntnis zu nehmen und geeignete Konzepte zu implementieren, damit bestehende
Produktivititspotenziale Alterer durch eine optimale Arbeitsorganisation in zeitlicher,
rdumlicher und sachlicher Hinsicht gehoben werden konnen. Ferner ist das Problem der
Weiterbildungsabstinenz hoherer Altersgruppen auch auf unternehmerischer Ebene,
beispielsweise durch Angebote von speziellen Weiterbildungskursen fiir Altere, anzu-
gehen. In mittelfristiger Betrachtung muss es dariiber hinaus darum gehen, eine solche
Abstinenz von vornherein zu verhindern und dem Konzept des Lebenslangen Lernens in
der betrieblichen Praxis verstirkt Geltung zu verschaffen. Die Tatsache, dass Altere
weniger hdufig den Job wechseln, hat hier auch einen positiven Nebeneffekt. Die Ge-
fahr, dass sich betriebliche Weiterbildungskosten nicht amortisieren, sinkt aufgrund der
hoheren Wahrscheinlichkeit, im Betrieb zu verbleiben. Diese MalBinahmen zur Erschlie-
Bung der Produktivititspotenziale Alterer sind bei realistischer Einschitzung jedoch
nicht in jedem Fall hinreichend, um die Weiter- und Neubeschéftigung Alterer aus be-
trieblicher Sicht lohnend erscheinen zu lassen. Erstens ist der Hebel dieser MaBnahmen
begrenzt, zweitens sind sie kostenintensiv. Daher wird auch die schwierige Diskussion
einer Verschlechterung der relativen Lohnposition Alterer auf (iiber-)betrieblicher Ebene
gefiihrt und durchgestanden werden miissen.

ii) Staatliches Handeln. Selbst wenn die vorstehende Analyse lediglich auf die Heraus-
forderungen des demographischen Wandels fiir den gesellschaftlichen Wohlstand auf-
merksam macht und keine politischen Implikationen im Sinne der Identifikation von
konkreten Handlungsinstrumenten aufweist, sei dennoch auf zwei zentrale Aspekte ei-
ner produktivititsorientierten Politik hingewiesen, welche die Herausforderungen der
Alterung bewiltigen helfen. Der erste Gesichtspunkt betrifft die Bildungs-, der zweite
die Arbeitsmarktpolitik; beide Aspekte sind nicht unabhéngig voneinander. Als in wei-
ten Teilen alleiniger Triager von Ausbildungsinstitutionen steht der Staat erstens in der
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Bildungspolitik in besonderer Verantwortung. Hier wird es einerseits darum gehen,
Weiterbildungsangebote zu schaffen bzw. zu fordern, damit ein auch qua Alterung an-
steigender betrieblicher und individueller Anreiz zur Humankapitalakkumulation {iber
das gesamte Erwerbsalter hinweg nicht durch unvorbereitete Bildungstriger torpediert
wird. Der Fokus auf der Institutionalisierung des Lebenslangen Lernens darf anderer-
seits nicht dazu fiihren, dass die Humankapitalakkumulation Jiingerer vernachléssigt
wird. Im Gegenteil muss gemél der Erkenntnisse der Bildungsforschung gerade auch in
den fritheren Stadien der menschlichen Entwicklung in Bildung investiert werden, um
die Ertrage der Investitionen zu erhdhen. In der Konsequenz einer solchen Bildungs-
politik sollte eine Okonomie mit einer schrumpfenden Bevélkerung darauf verzichten,
die Bildungsausgaben proportional zur Verkleinerung der ausbildungsaffinen Alters-
gruppe der unter 25-Jdhrigen zu kiirzen, sondern stattdessen einen héheren Human-
kapitalpfad tiber den gesamten Lebensverlauf hinweg anstreben.

Mit Blick auf die Arbeitsmarktpolitik gilt es ferner, die Anreize zu einem vollstdndigen
Riickzug aus der Erwerbstitigkeit vor dem Erreichen der Regelrentengrenze einzuddm-
men und den Weg hin zu einer Verldngerung der Lebensarbeitszeit konsequent fortzu-
setzen — eine Alternative zu diesem Vorgehen besteht angesichts der Dimension der
Alterung ohnehin nicht. Vor dem Hintergrund der in der Analyse herausgestellten Un-
rentabilitit einer Beschiftigung Alterer fragt sich freilich, wie dieser Weg zu mehr Be-
schiftigung Alterer, und nicht nur zu mehr Arbeitslosigkeit fiihren kann. Hier ist auf
zwei Punkte einzugehen. Erstens wird die Verldngerung des Erwerbshorizontes und die
weniger lukrative Option eines vorzeitigen Ausstiegs dazu fiihren, dass sowohl Betriebe
als auch Erwerbspersonen ihr Verhalten anpassen, beispielsweise der unter dem Ge-
sichtspunkt der Bildungspolitik diskutierten Notwendigkeit fiir mehr Weiterbildung
iiber den gesamten Erwerbsverlauf hinweg verstirkt Rechnung tragen. Im heutigen
System hingegen wird mit dlteren Beschéftigten nicht mehr ernsthaft gerechnet, nicht
zuletzt weil das Angebot an Jiingeren noch vergleichsweise gut ist. Dies wird sich in
Zukunft dndern, die Substitutionslosung ,,jung statt alt™ wird immer unwahrscheinlicher,
die Weiter- und Neubeschiftigung Alterer hiufig alternativlos. Freilich ist es dennoch
unrealistisch zu behaupten, dass sich iiber Weiterbildungsmafinahmen, aber auch iiber
die geschilderten Verdnderungen der betrieblichen Arbeitsorganisation eine solche Wir-
kung entfaltete, dass Altere unter dem heute iiblichen Entlohnungsschema zu einer be-
sonders rentablen Beschéftigtengruppe wiirden. Zweitens ist daher — auch im Zuge der
angesprochenen Diskussion um die Lohnposition Alterer — zu fragen, welche institutio-
nellen Regelungen eine stirkere Arbeitsmarktintegration Alterer bei geringeren Lohnen,
und dennoch ohne Einkommenseinbuflen, ermdglichen. Ein in diese Richtung weisen-
der Vorschlag im Kontext der Kombilohnmodelle wurde von Hans-Werner Sinn in die
Diskussion (Sinn 2003) eingebracht. Demnach sollte es Arbeitnehmern ermdglicht wer-
den, zu versicherungsmathematisch exakten Abschlidgen in Frithrente zu gehen, gleich-
zeitig aber einer (Teilzeit-)Beschiftigung im alten oder in einem neuen Unternehmen zu
einem reduzierten Lohnsatz nachzugehen und mehr als die gegenwirtigen 400 Euro
hinzuverdienen zu kénnen. Der betriebliche Anreiz, Altere zu giinstigeren Konditionen
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(wieder-)einzustellen, erhohte die Erwerbschancen dieser Gruppe erheblich. Gleichzei-
tig wiirden Einkommenseinbuflen durch die Kombination von Friihrente und Erwerbs-
tatigkeit verhindert. Ein gewiinschter Nebeneffekt einer solchen Maflnahme wire die
Aufweichung des verbreiteten Stereotyps vom ,,alten Eisen*. Das Beispiel Japans zeigt,
dass dieses Szenario nicht aus der Luft gegriffen ist (Frerichs 2009). Hier arbeiten Altere
trotz Rentenbezug — bei teilweise erheblich reduzierten Lohnen, aber groBziigigen
Freigrenzen fiir den Hinzuverdienst — sogar bis weit {iber das gesetzliche Rentenein-
trittsalter hinaus. Und um deren Reputation ist es deutlich besser bestellt als im dhnlich
alten Deutschland.

Abschliefend lassen sich die Ergebnisse dieser Arbeit auch in einen iibergeordneten
evolutionsdkonomischen Zusammenhang einordnen. Die empirischen Analysen mach-
ten immer wieder deutlich, dass eine Okonomie der Alteren auch eine Okonomie irre-
versibel versunkener Kosten und des spezifischen Kapitals ist. Die Alteren beziehen aus
dem Status quo eine Rente, die durch jede Innovation und jede Form von Mobilitit zu
entwerten bedroht ist. Die Anreizstruktur einer Gesellschaft, die zunehmend altert und
in der jede Verdnderung teuer bezahlt werden muss, ist auf den Erhalt des Status quo
gerichtet. Eine solche Okonomie bewegt sich entlang der etablierten Trajektorie, selbst
wenn dieses Paradigma auf verénderte Systemumwelten nicht mehr angemessen reagieren
kann und die Ressourcen nur ineffizient nutzt (Blum 1999). Damit wird eine Herausfor-
derung des demographischen Wandels benannt, welche die geschilderten konkreten
Problemlagen der Arbeitsmarkt- und Bildungspolitik transzendiert. Diese Herausforde-
rung besteht in der Ermoglichung kreativer Entwicklungen (und damit auch kreativer
Zerstorungen) sowohl mit Blick auf Giiter und Dienstleistungen als auch hinsichtlich
institutioneller Arrangements. Dem staatlichen Handeln kommt aus dieser Perspektive
die ordnungspolitische Aufgabe zu, einen normativen Rahmen zu gewihrleisten, wel-
cher Rent-Seeking-Aktivititen begrenzt und wettbewerbliche Prozesse zuldsst.
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9 Anhang
Anhangtabelle Al:
Ergebnisse der Fixe-Effekte-Regressionen®
o ) @ 3)
?fgiiiilglsz\?irtlé??le: Alter Senioritdt Alter und Senioritit
Koeff. t-Wert Koeff. -Wert Koeff. -Wert
Heterogenitdtsparameter
Lebensalter (Referenz: 51+)
Anteil 15 bis 30 Jahre 0,11 0,58 - - 0,17 0,83
Anteil 31 bis 40 Jahre —-0,05 —-0,25 - - 0,01 0,05
Anteil 41 bis 50 Jahre 0,22 1,22 - - 0,28 1,55
im Betrieb (Referenz: iiber zehn Jahre)
Anteil bis ein Jahr - - —-0,04 -0,31 —-0,06 —0,46
Anteil ein bis drei Jahre - - -0,19" 2,03 | —0,20" 2,12
Anteil drei bis fiinf Jahre - - -0,16© 2,01 -0,17" 2,12
Anteil fiinf bis zehn Jahre - - -0,13" 2,58 | -0,147 2,73
Ausbildung (Referenz: kein Beruf)
Anteil mit Berufsabschluss —0,16 -1,13 -0,17 -1,24 —0,16 -1,10
Anteil tertizrer Abschluss -0,60° 2,16 | —0,61" 2,18 | —0,57" 2,04
Anteil Frauen 0,14 0,68 -0,11 -0,51 —-0,11 -0,55
betriebliche Charakteristika
log Kapitaleinsatz 0,00 1,78 0,00 1,70 0,00 1,69
technologisches Niveau
(Referenz: Note 1 = neuester Stand)
Note 2 0,00 —-0,06 0,00 -0,07 0,00 —-0,09
Note 3 0,01 0,28 0,01 0,23 0,01 0,24
Note 4 —-0,04 —-0,90 —-0,04 —-0,92 —-0,04 —-0,90
Note 5 (vollig veraltet) 0,07 0,37 0,06 0,33 0,07 0,37
Weiterbildung (0/1) —-0,02 -0,83 —-0,02 —-0,80 —-0,02 0,85
FuE-Aktivitdt (0/1) —-0,02 —-0,86 —-0,02 —-0,80 —-0,02 -0,74
Griindung vor 1990 (0/1) —-0,02 —-0,64 —-0,02 -0,58 —-0,02 -0,57
westdeutscher Betrieb (0/1) 0,82 1,65 0,85 1,70 0,83 1,67
R? (Within) 0,02 0,02 0,02
Betriebe 3216 3216 3216
Beobachtungen 8451 8451 8451

# #%]9%-Signifikanzniveau, *5%-Signifikanzniveau; Konstante, Branchen-, GroBenklassen- und Eigentiimerdummies

enthalten.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.
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Anhangtabelle A2:
Ergebnisse der SURE-Regressionen” (Senioritit ohne Alter)
. . 1) ) 3)
il;);lal;r;%tigfk?sir;;tble. Produktivitit Lohn *
Koeff. t-Wert Koeff. t-Wert
Heterogenitdtsparameter
Lebensalter (Referenz: 51+)
Anteil 15 bis 30 Jahre - - - -
Anteil 31 bis 40 Jahre - - - -
Anteil 41 bis 50 Jahre - - - -
im Betrieb (Referenz: liber zehn Jahre)
Anteil bis ein Jahr -0,80 —-3,86 —0,43 5,02 0,07
Anteil ein bis drei Jahre 0,13 1,05 -0,12 —2,49 0,04*
Anteil drei bis fiinf Jahre 0,12 0,95 —-0,04 -0,82 0,20
Anteil fiinf bis zehn Jahre 0,03 0,31 -0,02 —0,44 0,62
Ausbildung (Referenz: kein Beruf)
Anteil mit Berufsabschluss 0,47 4,09 0,21 4,57 0,02*
Anteil tertidrer Abschluss 1,22 6,30 0,93 12,07 0,12
Anteil Frauen —0,84 —7,90 —0,29 —6,66 0,00"
westdeutscher Betrieb (0/1) 0,31 5,59 0,38 23,07 0,18
Instrumente fiir Produktivitdit
log Kapitaleinsatz 0,02 3,30 - -
technologisches Niveau
(Referenz: Note 1 = neuester Stand)
Note 2 0,01 0,31 - -
Note 3 0,00 —-0,01 - -
Note 4 -0,15 -1,47 - -
Note 5 (vollig veraltet) 0,03 0,09 - -
Weiterbildung (0/1) 0,06 1,50 - -
FuE-Aktivitét (0/1) 0,02 0,46 - -
Griindung vor 1990 (0/1) 0,00 0,00 - -
Instrumente fiir Entlohnung
Betriebsrat (0/1) - - 0,12 6,11
Branchentarifvertrag (0/1) - - 0,06 3,58
Haustarifvertrag (0/1) - - 0,01 0,39
Fachkriftemangel (0/1) - - 0,00 0,06
Besetzungsprobleme (0/1) - - —-0,03 —-0,57
offene Stellen/insgesamt - - 0,29 0,94
RZ
Beobachtungen 1615 1615

# *#%19%-Signifikanzniveau, *5%-Signifikanzniveau; Konstante, Branchen-, GroBenklassen- und Eigentiimerdummies
enthalten.

Quellen: LIAB, eigene Berechnungen.

198



IWH

Anhangtabelle A3:
Ergebnisse der SURE-Regressionen” (Alter ohne Senioritit)

(M @ 3)
abhiingige Variable: Produktivitét Lohn #
log Produktivitit Koeff. +-Wert Koeff. +-Wert
Heterogenitdtsparameter
Lebensalter (Referenz: 51+)

Anteil 15 bis 30 Jahre —-0,67 -3,27 —0,48 5,69 0,34
Anteil 31 bis 40 Jahre 0,44 2,03 0,20 2,34 0,27
Anteil 41 bis 50 Jahre 0,81 3,26 0,05 0,51 0,00"
im Betrieb (Referenz: liber zehn Jahre)
Anteil bis ein Jahr - - - -
Anteil ein bis drei Jahre - - - -
Anteil drei bis fiinf Jahre - - - -
Anteil fiinf bis zehn Jahre - - - -
Ausbildung (Referenz: kein Beruf)
Anteil mit Berufsabschluss 0,40 3,49 0,17 3,67 0,04"
Anteil tertidrer Abschluss 1,05 5,41 0,82 10,65 0,23
Anteil Frauen —0,84 ~7,99 —0,30 —6,86 0,00”
westdeutscher Betrieb (0/1) 0,30 5,43 0,36 21,41 0,25
Instrumente fiir Produktivitdt
log Kapitaleinsatz 0,02 3,14 - -
technologisches Niveau
(Referenz: Note 1 = neuester Stand)
Note 2 -0,02 -0,45 - -
Note 3 —0,04 -0,79 - -
Note 4 -0,22 -2,11 - -
Note 5 (vollig veraltet) —-0,05 -0,14 - -
Weiterbildung (0/1) 0,05 1,39 - -
FuE-Aktivitét (0/1) 0,03 0,70 - -
Griindung vor 1990 (0/1) 0,00 —-0,04 - -
Instrumente fiir Entlohnung
Betriebsrat (0/1) - - 0,12 6,29
Branchentarifvertrag (0/1) - - 0,07 4,13
Haustarifvertrag (0/1) - - 0,02 0,65
Fachkriftemangel (0/1) - - 0,00 0,02
Besetzungsprobleme (0/1) - - —-0,03 —-0,55
offene Stellen/insgesamt - - 0,09 0,29
RZ
Beobachtungen 1615 1615

# #%]9%-Signifikanzniveau, *5%-Signifikanzniveau; Konstante, Branchen-, GroBenklassen- und Eigentiimerdummies

enthalten.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.
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Anhangtabelle A4:
Ergebnisse der 3SLS-Regression” (Senioritdt ohne Alter)
(6] 2 3)
abhingige Variable log Produktivitit log Lohn *
Koeff. t-Wert Koeff. t-Wert
log Lohn 0,53 1,56 - -
log Produktivitit - - 0,40 6,22
Heterogenitdtsparameter
Lebensalter (Referenz: 51+)
Anteil 15 bis 30 Jahre - - - -
Anteil 31 bis 40 Jahre - - - -
Anteil 41 bis 50 Jahre - - - -
im Betrieb (Referenz: liber zehn Jahre)
Anteil bis ein Jahr -0,53 -1,99 —-0,11 —-0,93 0,22
Anteil ein bis drei Jahre 0,21 1,61 -0,17 —2,82 0,03*
Anteil drei bis fiinf Jahre 0,15 1,17 -0,11 -1,76 0,15
Anteil fiinf bis zehn Jahre 0,03 0,36 —0,04 —0,78 0,60
Ausbildung (Referenz: kein Beruf)
Anteil mit Berufsabschluss 0,32 2,51 0,03 0,51 0,09
Anteil tertidrer Abschluss 0,64 1,78 0,42 3,44 0,60
Anteil Frauen —0,64 —4,25 0,04 0,54 0,00"
westdeutscher Betrieb (0/1) 0,12 0,90 0,23 7,18 0,47
Instrumente fiir Produktivitdit
log Kapitaleinsatz 0,02 3,41 - -
technologisches Niveau
(Referenz: Note 1 = neuester Stand)
Note 2 —0,02 —0,75 - -
Note 3 -0,04 -1,14 - -
Note 4 —-0,06 —-0,93 - -
Note 5 (vollig veraltet) -0,26 -1,18 - -
Weiterbildung (0/1) 0,09 2,75 - -
FuE-Aktivitét (0/1) 0,00 0,07 - -
Griindung vor 1990 (0/1) —-0,04 -1,33 - -
Instrumente fiir Entlohnung
Betriebsrat (0/1) - - 0,08 3,80
Branchentarifvertrag (0/1) - - 0,04 2,86
Haustarifvertrag (0/1) - - 0,00 0,14
Fachkriftemangel (0/1) - - 0,00 -0,40
Besetzungsprobleme (0/1) - - -0,02 -0,43
offene Stellen/insgesamt - - 0,22 0,80
Beobachtungen 1615 1615

# #%]9%-Signifikanzniveau, *5%-Signifikanzniveau; Konstante, Branchen-, GroBenklassen- und Eigentiimerdummies
enthalten.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.
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Anhangtabelle A5:
Ergebnisse der 3SLS-Regression® (Alter ohne Senioritit)
() (@) 3)
abhéngige Variable log Produktivitdt log Lohn *
Koeff. t-Wert Koeff. t-Wert
log Lohn 0,27 0,80 - -
log Produktivitit - - 0,41 6,11
Heterogenitdtsparameter
Lebensalter (Referenz: 51+)
Anteil 15 bis 30 Jahre -0,50 -1,74 -0,25 -2,25 0,48
Anteil 31 bis 40 Jahre 0,37 1,77 —-0,06 -0,55 0,15
Anteil 41 bis 50 Jahre 0,79 3,26 —0,33 -2,36 0,00
im Betrieb (Referenz: iiber zehn Jahre)
Anteil bis ein Jahr - - - -
Anteil ein bis drei Jahre - - - -
Anteil drei bis fiinf Jahre - - - -
Anteil fiinf bis zehn Jahre - - - -
Ausbildung (Referenz: kein Beruf)
Anteil mit Berufsabschluss 0,33 2,69 0,01 0,18 0,06
Anteil tertidrer Abschluss 0,76 2,39 0,36 2,94 0,28
Anteil Frauen —0,73 —4,70 0,04 0,55 0,00”
westdeutscher Betrieb (0/1) 0,20 1,57 0,21 6,66 0,90
Instrumente fiir Produktivitdt
log Kapitaleinsatz 0,02 3,59 - -
technologisches Niveau
(Referenz: Note 1 = neuester Stand)
Note 2 —-0,04 -1,34 - -
Note 3 -0,07 -1,82 - -
Note 4 -0,12 -1,58 - -
Note 5 (vollig veraltet) -0,37 -1,52 - -
Weiterbildung (0/1) 0,11 3,05 - -
FuE-Aktivitdt (0/1) 0,01 0,44 - -
Griindung vor 1990 (0/1) —-0,01 -0,47 - -
Instrumente fiir Entlohnung
Betriebsrat (0/1) - - 0,09 4,20
Branchentarifvertrag (0/1) - - 0,06 3,42
Haustarifvertrag (0/1) - - 0,01 0,50
Fachkréaftemangel (0/1) - - 0,00 -0,22
Besetzungsprobleme (0/1) - - —-0,02 -0,38
offene Stellen/insgesamt - - 0,01 0,03
Beobachtungen 1615 1615

# #%]9%-Signifikanzniveau, *5%-Signifikanzniveau; Konstante, Branchen-, GroBenklassen- und Eigentiimerdummies
enthalten.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.
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Anhangtabelle A6:
Ergebnisse der alternativen 3SLS-Regression® (Reduktion der Zahl der Instrumente)
0] 2)
abhéngige Variable log Produktivitét log Lohn
Koeff. t-Wert Koeff. t-Wert
log Lohn 0,55 1,70 - -
log Produktivitit - - 0,46 4,59
Heterogenitdtsparameter
Lebensalter (Referenz: 51+)
Anteil 15 bis 30 Jahre -0,37 —1,43 —0,13 —-1,00
Anteil 31 bis 40 Jahre 0,38 1,78 —0,03 —-0,25
Anteil 41 bis 50 Jahre 0,81 3,33 -0,35 -2,22
im Betrieb (Referenz: iiber zehn Jahre)
Anteil bis ein Jahr -0,26 -1,11 -0,07 -0,54
Anteil ein bis drei Jahre 0,29" 2,33 -0,18" -2,63
Anteil drei bis fiinf Jahre 0,20 1,66 -0,11 -1,59
Anteil fiinf bis zehn Jahre 0,06 0,62 —0,03 —0,62
Ausbildung (Referenz: kein Beruf)
Anteil mit Berufsabschluss 0,27 2,23 0,00 0,02
Anteil tertidrer Abschluss 0,58 1,75 0,34* 2,29
Anteil Frauen —0,64" -4,30 0,08 0,84
westdeutscher Betrieb (0/1) 0,17 1,29 020" 4,65
Instrumente fiir Produktivitdt
log Kapitaleinsatz 0,01" 2,87 - -
Weiterbildung (0/1) 0,09” 2,69 - -
Instrumente fiir Entlohnung
Betriebsrat (0/1) - - 0,08" 3,51
Branchentarifvertrag (0/1) - - 0,05" 3,05
Haustarifvertrag (0/1) - - 0,00 0,08
Beobachtungen 1615 1615
Test auf Exogenitdt
Durbin-Score-Test 0,05 (0,82) 22,76 (0,00)
Wu-Hausman-Test 0,05 (0,83) 22,577 (0,00)
Test auf schwache Instrumente
F-Test 18,517 (0,00) 13,617 (0,00)
Test auf Validitdt der Instrumente
Sargan-Test 2,86 (0,24) 0,80 (0,37)
Basman-Test 2,80 (0,25) 0,79 (0,38)

# *#%19%-Signifikanzniveau, *5%-Signifikanzniveau; Konstante, Branchen-, GroBenklassen- und Eigentiimerdummies
enthalten.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.
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Anhangtabelle A7:

Deskriptive Statistik der Kategorien der Innovationsintensitét (abhéngige Variable)

IWH

hochste Innovationskategorie

Schitzvariante 1:
betriebliche Altersstruktur

Schétzvariante 11
Altersstruktur der Kerngruppen

Fallzahl 1190 1018
keine Innovation 318 226
Weiterentwicklung eines
bestehenden Produktes 444 400
Entwicklung eines neuen
Produktes 246 222
Entwicklung einer Marktneuheit 182 170
Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.
Anhangtabelle AS:
Deskriptive Statistik der Altersvariablen
. Standard- N . o .
Mittelwert abweichung 10%-Quantil | 90%-Quantil

Durchschnittsalter gesamte Belegschaft

(Jahre) 41,0 3,55 36,8 45,0
Variationskoeffizient

Durchschnittsalter gesamte Belegschaft 0,272 0,056 ) )
Durchschnittsalter Ingenieure (Jahre) 43,6 5,66 36,7 50,5
Variationskoeffizient

Durchschnittsalter Ingenieure 0,199 0,087 ) i
Durchschnittsalter Manager (Jahre) 41,5 5,35 35,1 47,7
Variationskoeffizient 0,250 0,088 ) i

Durchschnittsalter Manager

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.
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Anhangtabelle A9:
Beschreibung der Variablen
Skalen- Mittelwert | Mittelwert
) Variablen-Beschreibung (Schitz- (Schatz-
niveau ) .
variante I) | variante II)
FirmengroBe Metrisch | log Zahl der Beschéftigten 4,897 5,158
FuE-Aktivitét Binér 1.. FuE-Akt1v1taten, 0,089 0,098
0 ... keine FuE
FuE-Kooperation Binér l.. quperatlon be.steht, 0,397 0,452
0 ... keine Kooperation
Exportanteil Metrisch | Anteil des Auslandsumsatzes am 0,252 0.285
Gesamtumsatz
Ertragslage Metrisch | Einschétzung der Ertragslage: 3.036 3,034
1 ...sehr gut, ..., 5 ... mangelhaft
Firmenalter Binér Griindung vor 1990: 1 ... ja, 0 ... nein 0,722 0,750
technische Metrisch | Einschétzung der Ausstattung:
Ausstattung 1 ... neuester Stand, ..., 5...vollig 2,082 2,063
veraltet
ostdeutscher Bindr 1 520 . nein 0,397 0,373
Betrieb
Weiterbildungs- Metrisch | Anteil der Weiterbildungsteilnehmer 0.202 0.205
intensitat an der Zahl der Beschéftigten ’ ’
hohe Metrisch | Anteil der Beschéftigten mit
Qualifikation Hochschulabschluss 0,085 0,095
mittlere Metrisch | Anteil der Beschiftigten mit Berufs- 0.729 0.717
Qualifikation abschluss (hochster Abschluss) ’ ’
Betriebszugehorigkeit | Metrisch | durchschnittliche Dauer der
. TR 8,29 8,63
Betriebszugehorigkeit in Jahren
Variationskoeffizient Metrisch | Variationskoeffizient der
Betriebszugehorigkeit durchschnittlichen Dauer der 0,607 0,600
Betriebszugehorigkeit

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.
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Anhangtabelle A10:

Logit-Schitzunga (Schétzvariante I: Altersstruktur der Gesamtbelegschaft)

- Abhéngige Variable = 1, wenn eine Marktneuheit vorliegt -

Koeff. Standardfehler z-Wert

Durchschnittsalter 0,666* 0,404 1,65
quadriertes Durchschnittsalter —0,009* 0,005 -1,73
Variationskoeffizient Durchschnittsalter —3,449 2,524 -1,37
hohe Qualifikation 1,934%* 0,960 2,01
mittlere Qualifikation 0,148 0,630 0,24
durchschnittliche Betriebszugehdorigkeit -0,106 0,100 -1,06
quadrierte durchschnittliche Betriebszugehdrigkeit 0,002 0,005 0,45
Variationskoeffizient Betriebszugehdrigkeit 0,684 0,503 1,36
FirmengroBe 0,189%*%* 0,086 2,21
FuE-Aktivitit 1,133%%* 0,317 3,57
FuE-Kooperation 1,244 %% 0,223 5,58
Exportanteil 0,247 0,367 0,67
Ertragslage —0,046 0,081 -0,57
Firmenalter —0,289 0,237 -1,22
technische Ausstattung 0,062 0,131 0,47
ostdeutscher Betrieb 0,046 0,248 0,19
Weiterbildungsintensitat -0,301 0,427 -0,71
Fallzahl 1156

McFadden-R? 0,130

* Die Schiitzer der Dummies fiir Branchenzugehorigkeit und Eigentiimerstatus sind enthalten, aber nicht ausgewiesen.
Als Referenz fungieren der Anteil der Beschiftigten ohne Berufsabschluss und die Betriebe ohne FuE-Kooperation.

Die Sterne markieren das jeweilige Signifikanzniveau: * 10%, ** 5%, ***1%.

Quellen: LIAB; eigene Berechnungen.
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Anhangtabelle A11:
Logit-Schitzung® (Schitzvariante I: Altersstruktur der Gesamtbelegschaft)
- Nur Betriebe, die vor 1990 gegriindet wurden -

Koeff. Standardfehler z-Wert
Durchschnittsalter 0,677** 0,279 2,43
quadriertes Durchschnittsalter —0,009** 0,003 -2,56
Variationskoeffizient Durchschnittsalter —3,958* 2,235 -1,77
hohe Qualifikation —1,055 1,364 —0,77
mittlere Qualifikation —0,880 0,624 -1,41
durchschnittliche Betriebszugehdorigkeit -0,014 0,112 -0,12
quadrierte durchschnittliche Betriebszugehdrigkeit 0,000 0,005 —0,08
Variationskoeffizient Betriebszugehdrigkeit 0,973* 0,562 1,73
FirmengroBe 0,385%** 0,097 3,96
FuE-Aktivitit 2,239%** 0,472 4,74
FuE-Kooperation 2,020%** 0,268 7,53
Exportanteil 1,249%%* 0,465 2,68
Ertragslage -0,007 0,091 -0,08
technische Ausstattung 0,019 0,138 0,14
ostdeutscher Betrieb 0,409 0,294 1,39
Weiterbildungsintensitét 0,596 0,538 1,11
Fallzahl 856
McFadden-R? 0,265

* Die Schitzer der Dummies fiir Branchenzugehorigkeit und Eigentlimerstatus sind enthalten, aber nicht ausgewiesen.
Als Referenz fungieren der Anteil der Beschéftigten ohne Berufsabschluss und die Betriebe ohne FuE-Kooperation.
Die Sterne markieren das jeweilige Signifikanzniveau: * 10%, ** 5%, ***1%.

Quellen: LTAB; eigene Berechnungen.
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Anhangtabelle A12:

Logit-Schitzunga (Schétzvariante I: Altersstruktur der Gesamtbelegschaft)

- Nur Betriebe, die seit 1990 gegriindet wurden -

Koeff. Standardfehler z-Wert
Durchschnittsalter 0,132 0,500 0,26
quadriertes Durchschnittsalter -0,002 0,006 -0,32
Variationskoeffizient Durchschnittsalter -2,279 3,315 -0,69
hohe Qualifikation 2,934 2,269 1,29
mittlere Qualifikation —0,483 1,098 —0,44
durchschnittliche Betriebszugehdorigkeit —0,287 0,407 -0,71
quadrierte durchschnittliche Betriebszugehdrigkeit 0,031 0,039 0,80
Variationskoeffizient Betriebszugehdrigkeit 0,432 0,947 0,46
FirmengroBe 0,588 *** 0,191 3,08
FuE-Aktivitit 2,919%** 0,917 3,18
FuE-Kooperation 2,774%** 0,546 5,08
Exportanteil 1,300 0,967 1,34
Ertragslage —0,403** 0,159 -2,53
technische Ausstattung -0,108 0,230 -0,47
ostdeutscher Betrieb 0,400 0,447 0,90
Weiterbildungsintensitét -1,219 1,031 -1,18
Fallzahl 326
McFadden-R? 0,369

* Die Schitzer der Dummies fiir Branchenzugehorigkeit und Eigentlimerstatus sind enthalten, aber nicht ausgewiesen.
Als Referenz fungieren der Anteil der Beschéftigten ohne Berufsabschluss und die Betriebe ohne FuE-Kooperation.
Die Sterne markieren das jeweilige Signifikanzniveau: * 10%, ** 5%, ***1%.

Quellen: LTAB; eigene Berechnungen.
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Anhangtabelle A13:
Reduzierte Form-Probit-Regression®
abhingige Variable: Betriebswechsel (0/1) Koeff. p-Wert
Alter (0/1): 15 bis 24 Jahre 0,350 0,000
25 bis 34 Jahre 0,326 0,000
35 bis 44 Jahre 0,192 0,000
45 bis 54 Jahre 0,092 0,000
Ausbildung (0/1): ohne Berufsabschluss 0,005 0,714
Hochschulabschluss 0,104 0,000
Ausbildung unbekannt 0,056 0,000
Berufsstellung (0/1): Nichtfacharbeiter —-0,205 0,000
Facharbeiter -0,189 0,000
Meister/Polier -0,215 0,000
Berufserfahrung —0,178 0,000
quadrierte Berufserfahrung 0,018 0,000
Betriebszugehorigkeit —0,080 0,000
quadrierte Betriebszugehorigkeit 0,004 0,000
Anzahl vorheriger Wechsel 0,099 0,000
Arbeitslosigkeitserfahrung 0,036 0,000
Frau (0/1) —-0,070 0,000
Nationalitdt (0/1): Deutsch 0,046 0,007
unbekannt 0,010 0,000
Regionstyp (0/1): Agglomeration —-0,016 0,323
verstddtert/hohe Dichte —0,033 0,019
verstadtert/geringe Dichte mit Oberzentrum —-0,034 0,033
verstadtert/geringe Dichte ohne Oberzentrum —-0,075 0,000
ldndlicher Raum/hohe Dichte -0,123 0,000
landlicher Raum/geringe Dichte —0,058 0,037
Falle 295 390
McKelvey and Zavoina-R? 0,095

# Konstante, Branchen-, Berufsgruppen- und Landerdummies enthalten. Als Referenzkategorien fungieren: 55+ Jahre,
mit Berufsabschluss, Angestellter, Mann, Auslidnder, hochverdichteter Agglomerationsraum.

Quellen: IABS-R04; eigene Berechnungen.
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