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Sind ältere Beschäftigte weniger produktiv? 

Eine empirische Analyse anhand des LIAB 

Lutz Schneider∗ 

 

Zusammenfassung 

Angesichts der sich abzeichnenden Alterung der Erwerbsfähigen in Deutschland so-

wie der unzureichenden Arbeitsmarktchancen Älterer stellt sich die Frage, welchen 

Einfluss das Lebensalter auf die Produktivität von Beschäftigten ausübt. Aus geron-

tologischer Sicht ist – aufgrund gegenläufiger Entwicklungsverläufe von zentralen 

Leistungskomponenten – ein umgekehrt u-förmiger Verlauf des Alters-Produktivitäts-

Profils zu erwarten. Das höchste Leistungsniveau sollte im Bereich der mittleren 

Jahrgänge erreicht werden, während sowohl die Jüngeren als auch die Älteren ein 

deutlich vermindertes Leistungsniveau aufweisen dürften.  

Zur Überprüfung dieser These wird der Linked-Employer-Employee-Datensatz des 

Instituts für Arbeitsmarkt und Berufsforschung (LIAB) herangezogen. Auf der Basis 

einer betrieblichen Produktionsfunktion wird mittels regressionsanalytischer Metho-

den getestet, ob und wie sich die Altersstruktur der Beschäftigten eines Betriebes auf 

dessen Produktivität auswirkt, wobei zwischen Unternehmen des Verarbeitenden 

Gewerbes und des Dienstleistungssektors unterschieden wird. 

Für das Verarbeitende Gewerbe lassen die realisierten Querschnittsschätzungen der 

Jahre 2000 und 2003 klare Belege einer höheren Produktivität der Beschäftigten im 

mittleren Alter erkennen. Die Schätzkoeffizienten sprechen für ein im frühen Er-

werbsleben stark ansteigendes Leistungsniveau, die Produktivitätsrückgänge ab dem 

Alter von 45 Jahren sind hingegen geringer, so dass auch die über 54jährigen noch 

produktiver sind als die 15-24jährigen. Im Gegensatz zum Verarbeitenden Gewerbe 

erweisen sich die Resultate für Dienstleistungsbetriebe als wenig aussagekräftig. In 

diesem Sektor findet sich somit keine Bestätigung der These vom umgekehrt u-för-

migen Alters-Produktivitäts-Verlauf. 

                                                

∗  Der Autor ist wissenschaftlicher Mitarbeiter am Institut für Wirtschaftsforschung Halle (IWH), Abteilung 
Strukturökonomik (lsr@iwh-halle.de). 
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1 Einleitung 

Die vorliegende Untersuchung thematisiert den Einfluss des Alters auf die Leis-

tungsfähigkeit von Erwerbstätigen in Deutschland. Grundsätzlich ist diese Fragestel-

lung aus zweierlei Gründen von Interesse. 

Erstens ist aus demographischer Sicht auf die zunehmende Alterung der erwerbsfä-

higen Bevölkerung hinzuweisen – ein Effekt, der durch die sukzessive Erhöhung des 

gesetzlichen Renteneintrittsalters auf 67 Jahre noch verstärkt wird.1 Sollte sich die 

Alterung dämpfend auf die Produktivitätsentwicklung in Deutschland auswirken, ver-

stärkten sich die alterungsbedingten ökonomischen Probleme erheblich. Einerseits 

hätte die Ökonomie eine steigende Versorgungslast durch anwachsende Rentnerge-

nerationen zu verkraften, andererseits geriete das Wachstum des Wohlstands auch 

durch eine gedämpfte Produktivitätsentwicklung unter Druck. Die in der Öffentlichkeit 

nicht selten vertretene These, dass eine demographisch induzierte Verringerung des 

Faktoreinsatzes von Arbeit durch eine Steigerung der Arbeitsproduktivität zu kom-

pensieren sei, erwiese sich dann als wenig stichhaltig. 

Mit dem Zusammenhang von Alter und Produktivität ist zweitens ein Problemhorizont 

angerissen, welcher über langfristige demographische Aspekte hinaus für die aktu-

elle Arbeitsmarktforschung von genuinem Interesse sein sollte. So stellt sich vor dem 

Hintergrund der beabsichtigten Erhöhung des gesetzlichen Renteneintrittsalters die 

Frage, ob und auf welchem Weg die Beschäftigungsfähigkeit von älteren Arbeitneh-

mern verbessert werden kann. Die Frage nach der Produktivität Älterer ist in diesem 

Kontext höchst bedeutsam, steht doch in der öffentlichen Debatte die These im 

Raum, dass die gegenläufige Entwicklung von Lohn und Produktivität für die gerin-

gen Erwerbschancen Älterer verantwortlich sei. Demnach würden die Löhne und Ge-

hälter mit zunehmendem Alter senioritätsbedingt steigen, während sich die individu-

elle Produktivität verminderte. Auch wenn die vorliegende Untersuchung Lohnas-

pekte ausblendet, kann sie doch zur Beantwortung der Teilfrage nach dem Alters-

Produktivitäts-Profil herangezogen werden. 

                                                

1  In Deutschland wird der Altersdurchschnitt bis 2035 laut 10. Bevölkerungsvorausberechnung des Statisti-
schen Bundesamtes um ca. 2,5 Jahre ansteigen, die angekündigte Steigerung des Rentenzutrittsalters ist 
hierbei eingerechnet. 
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Obwohl die Wirkungen der gesellschaftlichen Alterung im öffentlichen Diskurs mitt-

lerweile einen festen Platz einnehmen, finden sich doch nur wenige empirische Stu-

dien, welche sich der vorliegenden Fragestellung des Einflusses der Alterung auf die 

Produktivität widmen, eine gewisse Repräsentativität aufweisen und nicht allein auf 

der Beurteilung durch Vorgesetzte beruhen.2 Für Deutschland fehlen derartige 

Untersuchungen gänzlich,3 nicht zuletzt aufgrund des Mangels an geeigneten Daten-

sätzen. Die Bereitstellung eines Linked-Employer-Employee-Datensatzes durch das 

Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) der Bundesagentur für Arbeit 

(LIAB-Datensatz) ermöglicht es nun, den Alterseinfluss auch für Deutschland ange-

messen zu untersuchen und damit eine Forschungslücke zu schließen. Der Vorteil 

des LIAB-Datensatzes besteht darin, dass sowohl Angaben zur betrieblichen Leis-

tungserstellung als auch zu den individuellen Merkmalen der im Betrieb Beschäftig-

ten enthalten sind. Damit lässt sich die Frage, wie produktivitätswirksam verschie-

dene Altersgruppen in Deutschland sind, sehr zielgenau klären. Weil eine solche 

Studie für Deutschland bisher nicht vorliegt, können die Ergebnisse nur mit den we-

nigen Arbeiten, welche sich auf Linked-Employer-Employee-Datensätze anderer 

Länder stützen, verglichen werden. Dabei zeigt sich, dass der LIAB – über die Be-

rücksichtigung von Teilzeiteffekten und des Einflusses von betrieblicher Erfahrung – 

eine vollständigere Analyse erlaubt als viele der bisherigen Untersuchungen.  

Der Beitrag beginnt – nach einer Skizze gerontologischer Grundlagen – mit  einem 

knappen Überblick über die empirisch orientierte Literatur, welche sich mit dem Ein-

fluss des Alters auf die Produktivität befasst hat. Im Kapitel 3 wird das Modell erläu-

tert, auf welchem die vorliegende Analyse gründet. Es folgt eine Beschreibung des 

verwendeten LIAB-Datensatzes. Der vierte Teil präsentiert die ökonometrischen Er-

gebnisse, ein kurzes Fazit beschließt die Untersuchung.  

                                                

2  Die Diskussion der entsprechenden Literatur erfolgt in Kapitel 2. 

3  Eine Ausnahme bildet Lehmann (2006). 
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2 Alter und Produktivität – Zum Stand der Forschung4 

2.1 Die Wirkung des Alters – Theoretische Grundlagen  

Ein erheblicher Teil der gerontologischen Forschung, welche den Zusammenhang 

von Alterung und individueller Leistungsfähigkeit untersucht, widmet sich der Ent-

wicklung bestimmter Kompetenzen und Fähigkeiten im Altersverlauf – in grober Ein-

teilung lässt sich dabei zunächst zwischen physischen, kognitiven und sozialen Fä-

higkeiten unterscheiden. Keinen Zweifel gibt es am Nachlassen körperlicher Fähig-

keiten mit zunehmenden Alter. Dies betrifft sowohl motorische wie sensorische As-

pekte, wobei letztere schon teilweise in den Bereich der kognitiven Kompetenzen 

fallen, insofern die Wahrnehmungsfähigkeit berührt ist. Freilich ist zu betonen, dass 

physische Fähigkeiten im modernen Erwerbsleben eine immer geringere Rolle spie-

len. Insofern dürfte sich deren Verlust nur auf stark körperlich geprägte Berufsfelder 

auswirken.  

Hinsichtlich der kognitiven Fähigkeiten lässt sich eine solch eindeutige Wirkung des 

Alterns nicht nachweisen. Es muss vielmehr zwischen zwei Komponenten unter-

schieden werden – der fluiden Prozesskomponente und der kristallinen Wissens-

komponente.5 Die fluide Intelligenz wird insbesondere für die Lösung neuer, bisher 

nicht aufgetretener Probleme benötigt. Sie äußert sich in einer schnellen Auffas-

sungsgabe, einer hohen Verarbeitungsgeschwindigkeit von Informationen, im 

schlussfolgernden Denken und in der Abstraktionsfähigkeit. Die kristalline Intelligenz 

hingegen steuert stark erfahrungs- und sprachbasierte Aktivitäten, ihre Ausbildung ist 

weniger biologisch als kulturell determiniert, insofern sie auf den im Altersverlauf er-

worbenen Wissen und Fähigkeiten gründet.6 Beide Formen der Intelligenz entwickeln 

sich im Zeitverlauf daher auch sehr verschiedenartig. Während die fluide Kompo-

nente schon ab einem Lebensalter von 30 Jahren sukzessive abnimmt, bleibt die kri-

stalline Komponente bis ins hohe Alter stabil, unter günstigen Umständen ist sogar 

eine Steigerung möglich. Da die kristallinen Funktionen auch das Wissen über sozi-

                                                

4  Eine Darstellung der relevanten Literatur bieten Börsch-Supan, Düzgün und Weiss (2005) sowie Skirbekk 
(2003). 

5  Die Unterscheidung geht auf Catell (1971) zurück.  

6  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 Charakter der fluiden Kom-
ponente bzw. der soziokulturelle Ursprung der kristallinen Form verdeutlicht werden (Baltes/Dittmann-
Kohli/Dixon 1984). 
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ale Bezüge, mithin den mitmenschlichen Umgang umfassen, verwundert es nicht, 

dass die soziale Kompetenz im Alter ebenfalls gewährleistet bleibt, unter Umständen 

über die Akkumulation von Interaktionserfahrung sogar anwächst.  

Ein generelles Ergebnis der Gerontologie besagt darüber hinaus, dass es die Alte-

rung nicht gibt. Die Variabilität der individuellen Fähigkeiten wächst im Zeitverlauf ra-

pide an, was die breite Streuung der Befunde zum Zusammenhang von Alter und 

Produktivität erklären dürfte (Pack et al. 1999). Die individuellen Unterschiede sind 

dabei nur zum Teil genetisch bedingt, Umfeldbedingungen sowie die Lebens- und 

Arbeitsgestaltung scheinen die Streuung in noch höherem Maße zu erklären. Damit 

ist gleichzeitig ausgesagt, dass die Alterung keinem naturgegebenen Muster folgt, 

sondern in erheblichem Umfang – bspw. durch gezielte Trainingsmaßnahmen – be-

einflussbar ist.  

Auch wenn diese individuelle Verschiedenartigkeit des Alterungsprozesses nur Ten-

denzaussagen zulässt, so lässt die gerontologische Forschung eine Verschlechte-

rung der Leistungsfähigkeit Älterer im Bereich von stark körperlich geprägter Arbeit 

erwarten. Daneben sollten Tätigkeiten, die eine hohe Geschwindigkeit und Flexibilität 

der Informationsverarbeitung sowie den Umgang mit neuartigen Problemen erfor-

dern, durch die Alterung negativ beeinflusst werden. Ein gegenteiliger Effekt kann 

hingegen dort vermutet werden, wo soziale Kompetenz und Erfahrungswissen die 

zentralen Arbeitsanforderungen darstellen.  

2.2 Empirische Befunde zu Alter und Produktivität 

Die ökonometrischen Analysen zur Schätzung des Zusammenhangs von Produktivi-

tät und Lebensalter unterscheiden sich primär in der Form, wie die individuelle Pro-

duktivität gemessen wird.7 Es lassen sich vier Herangehensweisen unterscheiden. 

Die erste Alternative zur Messung der individuellen Produktivität stützt sich auf die 

Einschätzung durch Vorgesetzte. Die zweite Strategie besteht darin, die Untersu-

chung auf Tätigkeitsbereiche zu beschränken, deren Ergebnis individuell zurechen-

bar und gut messbar ist. Der dritte Ansatz benutzt den Lohn als Proxy für die indivi-

duelle Produktivität. Das vierte Vorgehen misst die individuelle Produktivität als Bei-

trag der Beschäftigten zur Produktivität des gesamten Unternehmens und baut auf 

                                                

7  Vgl. zum Folgenden Skirbekk (2003: 10ff.) sowie Prskawetz et al. (2005: 27ff.). 
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komplexen Linked-Employer-Employee-Datensätze auf. Da die vorliegende Untersu-

chungen auf dieser letzten Methode beruht, werden die wenigen auf diesem Gebiet 

veröffentlichten Arbeiten gesondert diskutiert.  

Konventionelle Auswertungsstrategien 

Ein traditioneller Weg, die Produktivität Älterer zu messen, beruht auf der Einschät-

zungen durch Vorgesetzte. Die Analysen zeigen größtenteils keinen oder nur einen 

schwachen Zusammenhang zwischen Alter und Produktivität (Medoff/Abraham 1980, 

Waldmann/Avolio 1986, McEvoy/Cascio 1989). Empirische Evidenz ist allenfalls für 

die These zu finden, dass Berufserfahrung die Leistung besser erklärt als das Alter 

(Avolio et al. 1990). Drei neuere auf Deutschland bezogene Untersuchungen kom-

men zu sehr unterschiedlichen Ergebnissen. Während Bellmann, Kistler und Wahse 

(2003) auf Basis der IAB-Betriebspanel-Befragung keine Indizien für eine prinzipiell 

schlechtere Bewertung der Leistungsfähigkeit älterer Beschäftigter finden, dominie-

ren in der Managerbefragung von Buchhorn und Maurer (2001) sehr pessimistische 

Einschätzungen hinsichtlich der Leistungsfähigkeit älterer Führungskräfte. Umge-

kehrt fällt die Beurteilung von Ingenieuren im Alter von über 45 Jahren in einer Be-

fragung von 389 deutsche Industrieunternehmen (Fraunhofer IAO 2002) sehr positiv 

aus. Diese Ambivalenz der Bewertungen erschwert eine eindeutige Aussage zu den 

wahrgenommenen Alterseffekten. Aus methodologischer Sicht sprechen darüber 

hinaus einige Gründe dafür, dass die Einschätzungen Vorgesetzter systematisch 

verzerrt sind, die wahrgenommene bzw. kundgegebene Produktivität Älterer mithin 

wenig über deren tatsächliche Leistung aussagt. Insbesondere die Loyalität zu älte-

ren Beschäftigten dürfte zu einer Überschätzung der Produktivität führen, weswegen 

die Resultate wenig Rückschlüsse auf die faktische Leistungsfähigkeit Älterer erlau-

ben (Skirbekk 2003).8  

Im Rahmen der zweiten Alternative wird versucht, den relevanten Zusammenhang 

von Alter und individueller Leistungsfähigkeit direkt abzubilden.9 Der Nachteil besteht 

freilich in der Beschränkung auf Bereiche, in denen die erbrachte Leistung tatsäch-

lich nur von einer Person verantwortet wird. Die ökonometrische Literatur beschränkt 

                                                

8  Nichtsdestotrotz sind diese Befunde für die Arbeitsmarktforschung höchst relevant, insofern sie Erkenntnisse 
zu den Einstellungen gegenüber älteren Beschäftigten liefern. 

9  Freilich ist selbst bei diesem Vorgehen nicht immer sichergestellt, dass der gemessene Output tatsächlich 
dieselbe Leistung betrifft. So erlaubt die Zahl der Romane eines Schriftstellers nur bedingt Rückschlüsse auf 
deren Qualität, damit aber auch auf die Produktivität des Romanciers. 
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sich dabei weitgehend auf den Bereich der künstlerischen und wissenschaftlichen 

Produktion. So untersuchen etwa Lehman (1953), Stephan und Levin (1991), Oster 

und Hamermesh (1998) sowie Kanazawa (2003) anhand von Erfindungen bzw. der 

Publikationstätigkeit die Leistungsfähigkeit von Forschern in Abhängigkeit vom Alter. 

Agnello (1994), Miller (1999), Lanyon und Smith (1999) sowie Galenson und Wein-

berg (2000) führen ähnliche Analysen auf Basis der Kunstproduktion durch. Die Er-

gebnisse zeigen in der Regel einen umgekehrt u-förmigen Verlauf des Alters-Pro-

duktivitäts-Profils, wobei sich der Zeitpunkt des Maximums an Leistungsfähigkeit je 

nach Studie im Alter von 25-50 befindet und somit eine recht weite Spanne umfasst. 

Vor dem Hintergrund der gerontologischen Forschung ist hier freilich anzumerken, 

dass Produktivität in den genannten Bereichen stark an Innovationsfähigkeit geknüpft 

ist und damit an Kompetenzen, die stärker die herausgestellte Komponente der flu-

iden Intelligenz betreffen. Daher sollte der negative Alterseinfluss wenig überraschen.  

Die dritte Strategie, den Lohn als Proxy für die Produktivität heranzuziehen, geht im 

Wesentlichen auf die Arbeiten von Kotlikoff und Wise (1989) bzw. Kotlikoff und Gok-

hale (1992) zurück. Die Autoren untersuchen die Produktivität von Vertriebsmitar-

beitern, Managern und Büroangestellten einer großen US-Firma. Dabei wird die Pro-

duktivität einer Altersgruppe nicht über den durchschnittlichen Lohn gemessen, son-

dern über den Lohn von neueingestellten Mitarbeitern einer bestimmten Alters-

klasse.10 Für Vertriebsmitarbeiter finden die Autoren einen flachen konkaven Verlauf 

mit einem vergleichsweise späten Leistungsmaximum im Alter von 45-55 Jahren. 

Erst ab 60 nimmt die Produktivität dieser Gruppe deutlich ab. Die Produktivität für 

Manager fällt im Alter sehr viel früher und schneller ab, die Produktivitätsentwicklung 

für Büroangestellte befindet sich zwischen den beiden Kategorien.  

In der auf Deutschland bezogenen Untersuchung kommt Lehmann (2006) zu einem 

leicht abweichenden Ergebnis. Nach der Korrektur der Stichprobe um nicht-leis-

tungsgerechte Löhne wird ein Alters-Produktivitäts-Profil geschätzt, welches für Ar-

beiter und Angestellte konkav verläuft und das Maximum bereits bei 37 bzw. 45 Jah-

                                                

10  Die Methode ist weit subtiler als hier dargestellt, da die Gleichsetzung von Produktivität und Lohn eines 
Neueingestellten nur für die letzte Erwerbsperiode gilt. Aus dem Barwert des gesamten Einkommens und 
der Identität von Lohn und Produktivität in der letzten Periode lassen sich aber sukzessive auch die Produk-
tivitäten der übrigen Erwerbsperioden berechnen. 
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ren erreicht. Für die Gruppe der Selbständigen hingegen ergibt sich ein bis zum 

Renteneintritt hin monoton steigender Verlauf.11  

Das grundsätzliche Problem der lohnorientierten Ansätze besteht im unterstellten 

Zusammenhang von Lohn und Produktivität. Zwar wird selten eine simple Identität 

dieser beiden Größen angenommen, dennoch weisen auch die ausgefeilteren Me-

thodologien sehr restriktive Prämissen hinsichtlich dieser Relation auf, welche ange-

sichts gegensätzlicher Theorien zur Entwicklung des Lohn-Produktivitäts-verhältnis-

ses kaum mehrheitsfähig sind (Skirbekk 2003).  

Produktivitätsanalysen mit Linked-Employer-Employee-Datensätzen 

Der im vorliegenden Beitrag gewählte Ansatz zur Schätzung des Einflusses des Le-

bensalters auf die Leistung von Erwerbstätigen ist in den Bereich der Linked-

Employer-Employee-Studien einzuordnen. Während die Nutzung solcher Datensätze 

für Deutschland gerade erst an Bedeutung gewinnt,12 wird im internationalen Kontext 

schon länger davon Gebrauch gemacht. Dabei wurde in einigen Arbeiten zur Ar-

beitsmarktforschung auch der im vorliegenden Kontext relevante Zusammenhang 

von Alterung und Produktivität thematisiert.13 Der Großteil der Studien weist einen 

Zusammenhang zwischen Alterung und Produktivität nach, der – ähnlich den im vori-

gen Abschnitt erzielten Ergebnissen – umgekehrt u-förmig verläuft.  

In ihrer Untersuchung französischer Betriebe analysieren Crépon, Deniau und Perez-

Duarte (2002) den Einfluss des Anteils von vier Altersgruppen (unter 25, 25-34, 34-

49, 50+) auf die betriebliche Leistungsfähigkeit, wobei die Autoren zwischen dem In-

dustriesektor und den übrigen Branchen unterscheiden. Sie kommen zu dem Ergeb-

nis, dass die Gruppe der 25-34jährigen den stärksten Einfluss auf die Produktivität 

ausübt. Im Industriesektor liegt deren Produktivität um 20% über der Leistungsfähig-

keit der Jüngsten und immer noch 10% über den beiden älteren Gruppen. In den üb-

                                                

11  Dieses Ergebnis erinnert an die klassische Arbeit von Lazear und Moore (1984). Die Autoren zeigen, dass 
das Alters-Lohnkurven-Profil für Angestellte und Arbeiter steiler verläuft als für Selbständige. Dies wird frei-
lich als Indiz dafür genommen, dass die Entlohnung der Nicht-Selbständigen nicht nur produktivitäts-, son-
dern auch anreizorientiert erfolgt. 

12  Für einen Überblick zur Nutzung des LIAB vgl. die Literaturdatenbank des Forschungsdatenzentrums am 
IAB (http://iab.de/asp/info/thema.asp). 

13  Einen knappen Überblick über die Forschung bietet Skirbekk (2003). Die meisten Studien, welche den 
Zusammenhang von Produktivität und Alterung schätzen, sind über diese Problematik hinaus auf die Frage 
der produktivitätsorientierten Lohnfindung fokussiert. Mithin wird zusätzlich die Korrelation von Lohnentwick-
lung und Alterung untersucht, um daraus auf die Existenz bzw. Nicht-Existenz von leistungsgemäßen Löh-
nen schließen zu können.  
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rigen Branchen ist dieser Verlauf noch stärker ausgeprägt, insbesondere fällt die 

Produktivität der über 49jährgen fast auf das Niveau der jüngsten Gruppe zurück. 

Ähnliche Ergebnisse weisen Prskawetz et al. (2005) in ihrer Untersuchung schwedi-

scher Industriebetriebe im Zeitraum von 1985-1996 bzw. eines Querschnitts österrei-

chischer Industriebetriebe von 2001 aus, auch wenn deren Klassierung sehr viel grö-

ber ist (unter 30, 30-49, 50+). Der Anteil der 30-49jährigen erzielt in nahezu allen 

Spezifikationen den größten Produktivitätsbeitrag. Die Autoren schließen daher auf 

ein „hump shaped“ Alters-Produktivitäts-Profil. Haltiwanger, Lane und Spletzer (1999) 

kommen in ihrer auf Maryland/US bezogenen Studie zu einem leicht abweichenden 

Ergebnis. Für den Querschnitt der Betriebe, welche mindestens 10 Angestellte be-

schäftigen, zeigt sich zwar ein negativer Zusammenhang zwischen dem Produktivi-

tätsniveau, gemessen als logarithmierter Umsatz je Beschäftigtem, und dem Anteil 

der Gruppe der über 55jährigen. Hingegen ist ein negativer Einfluss der Jüngeren 

(unter 30) nicht erkennbar. Auch Barrington und Troske (2001) konstatieren eine sig-

nifikant negative Korrelation zwischen dem Anteil der über 50jährigen und der be-

trieblichen Arbeitsproduktivität, wobei die Produktivitätsrückgänge im Dienstleis-

tungssektor und im Einzelhandel stärker ausgeprägt sind als in der Industrie.  

Der durch die erwähnten Studien belegte Zusammenhang von Alterung und betrieb-

licher Produktivität wird von Hellerstein, Neumark und Troske (1999) zumindest teil-

weise bestritten. In deren Linked-Employer-Employee-Analyse von 3.100 US-Firmen 

können im Basis-Modell, in dem die Produktivität über den Output gemessen wird, 

keine signifikanten Unterschiede in der Produktivität der drei untersuchten Alters-

gruppen (unter 35, 35-54, über 54) ausgemacht werden. Wird die Produktivität in 

einer alternativen Spezifikation nicht über den Output, sondern die Wertschöpfung 

gemessen, so ergibt sich freilich ein signifikant positiver Produktivitätseffekt des An-

teils der 35-54jährigen gegenüber den übrigen Gruppen. Vor diesem Hintergrund 

können auch Hellerstein, Neumark und Troske die Hypothese, dass die Alterung eine 

Auswirkung auf die betriebliche Produktivität hat, nicht verwerfen.  

Die zitierten Studien weisen allerdings zwei Schwachpunkte auf, die eine Interpreta-

tion des Alters-Produktivitäts-Profils erschweren, wenn nicht verzerren können. 

Einerseits werden in der Regel nur drei Altersgruppen unterschieden – einzig 

Crépon, Deniau und Perez-Duarte (2002) weisen vier auf. Bei einer zu geringen Zahl 

von Klassen kann jedoch nicht ausgeschlossen werden, dass Produktivitätsunter-
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schiede innerhalb der Gruppen verdeckt bleiben. Andererseits wird in den Studien 

der Einfluss der Dauer der Betriebszugehörigkeit nicht berücksichtigt. Insofern diese 

Größe die Akkumulation von betriebsspezifischem Erfahrungswissen abbildet, kann 

deren Vernachlässigung zu verzerrten Schätzern des Alterseinflusses führen.  

Die einzige Studie, welche den Effekt des Alters und der betrieblichen Erfahrung be-

rücksichtigt, ist die Untersuchung von Ilmakunnas, Maliranta und Vainiomäki (2004). 

In der Tat weisen die Autoren in ihrer Analyse eines Panels von ca. 4000 finnischen 

Industriebetrieben einen signifikanten Einfluss der mittleren Betriebszugehörigkeits-

dauer der Beschäftigten auf die Produktivität des Betriebes aus. Der Einfluss zeigt 

eine konkaven Verlauf mit einem Maximum bei einer Zugehörigkeit von ca. 3 Jah-

ren.14 Der Alters-Produktivitäts-Verlauf weist ebenfalls eine konkave Struktur auf, die 

Leistungsspitze wird im Alter von ca. 40 Jahren erreicht. Ein Nachteil der Schätzspe-

zifikation der Autoren besteht allerdings in der Verwendung des Durchschnittsalters 

und der Standardabweichung als Maß für die Altersstruktur der Belegschaften. Die 

Berücksichtigung allein dieser Momente der jeweiligen betrieblichen Altersverteilung 

nutzt die Informationen der Daten vergleichsweise schlecht. Ein Indiz dafür ist das er-

rechnete Leistungsmaximum im Alter von 40 Jahren. Dieser Wert liegt nur knapp 

über dem Durchschnittsalter der Belegschaften von 39 Jahren, was dafür spricht, 

dass diese Größe eine nur geringe Streuung aufweist.15 Aus diesem Grund ist eine 

Modellierung über eine differenziertere Altersstruktur dem von Ilmakunnas, Maliranta 

und Vainiomäki gewählten Vorgehen vorzuziehen, auch wenn sich daraus kein steti-

ger funktionaler Zusammenhang zwischen Alter und Produktivität konstruieren lässt. 

Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass die Linked-Employer-Employee-For-

schung im Allgemeinen einen signifikanten Einfluss des Alters auf die Produktivität 

nachweist. Insbesondere der positive Einfluss der mittleren Altersgruppe stellt ein 

fast einheitliches, branchen- und länderübergreifendes Ergebnis dar. Daneben findet 

sich Evidenz für eine im Vergleich zu den leistungsfähigen mittleren Gruppen geringe 

Produktivität der unter 25jährigen, die in etwa auf dem Niveau der ältesten Beschäf-

tigten liegt. Freilich muss kritisch angemerkt werden, dass die empirischen Ergeb-

                                                

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

15  Eine Angabe zur Streuung des Durchschnittsalters findet sich in der Untersuchung nicht. Darüber hinaus zei-
gen sich die Probleme des Ansatzes auch darin, dass die Schätzer des Alterseinflusses erst in der fünften 
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nisse durch Vernachlässigung des Einflusses betrieblicher Erfahrung und die recht 

grobe Altersklassierung unter Vorbehalt zu setzen sind. Dieser Kritikpunkte soll im 

Folgenden Rechnung getragen werden. 

3 Modell 

3.1 Betriebliche Produktionsfunktion 

Das der Schätzung zugrunde gelegte Modell geht auf Hellerstein, Neumark und 

Troske (1999) sowie Crépon, Deniau und Perez-Duarte (2002) zurück. Ausgegangen 

wird von einer für jeden Betrieb unterstellten Produktionsfunktion des Cobb-Douglas-

Typs,16 welche die Heterogenität des Faktoreinsatzes für Arbeit berücksichtigt: 

 
1

z

i i
i

Y AK q L u
β

α

=

 = + 
 
∑  (1) 

Hierbei steht Y für die Wertschöpfung des Betriebes, A bildet als totale Faktorpro-

duktivität das technologische Niveau des Produktionsprozesses ab, K den Kapital-

einsatz und L den Einsatz des Faktors Arbeit, der sich aus z heterogenen Typen – 

z.B. aus verschiedenen Altersgruppen – zusammensetzt. Der Parameter qi steht für 

die Produktivität des jeweiligen Typs. Deren additive Verknüpfung impliziert die An-

nahme perfekter Substituierbarkeit zwischen den einzelnen Komponenten. Die Pa-

rameter α und β stellen die partiellen Produktionselastizitäten dar. Den Fehlerterm 

symbolisiert u. 

In logarithmierter Schreibweise ergibt sich: 
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Zur besseren ökonometrischen Handhabbarkeit lässt sich der Term des heterogenen 

Faktors Arbeit umformulieren: 
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und letzten Modellvariante signifikant werden, und dies nur unter Verwendung von Pooled-OLS. Die Fixed- 
und Random-Effects-Schätzungen zeigen keinen signifikanten Alterseinfluss.  

16  Sowohl Hellerstein, Neumark und Troske (1999) als auch Crépon, Deniau und Perez-Duarte (2002) verwei-
sen darauf, dass eine weniger restriktive Modellierung über eine TransLog-Funktion die Allgemeinheit der 
Ergebnisse nicht beeinträchtigt. Insofern scheint die Wahl einer Cobb-Douglas-Struktur gerechtfertigt. 
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Logarithmieren ergibt: 

 ( ) 1
1 2 1

ln ln ln ln 1 1
z z

i i
i i

i i

q L
q L q L

q L= =

  
= + + + −  

  
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Durch Anwendung der Näherungsformel ln(1+x) ≈ x für kleine x lässt sich aus Glei-

chung 4 folgender Zusammenhang ableiten: 

 ( ) 1
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ln ln ln mit  1
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i i
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Der Parameter λi steht für die Produktivität des Typs i in Relation zur Produktivität der 

Referenzgruppe des Typs 1. Ein λ kleiner Null bedeutet der Definition zufolge eine 

geringere Produktivität der jeweiligen Gruppe im Vergleich zur Referenz, ein positi-

ves λ signalisiert dementsprechend eine höhere Produktivität. Die gesamte logarith-

mierte Produktionsfunktion kann nun umgeschrieben werden in: 

 1
2

ln ln ln ln ln
z

i
i

i

L
Y A K q L u

L
α β λ

=
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∑  (6) 

In die resultierende Schätzgleichung gehen für jeden Betrieb somit dessen technolo-

gisches Niveau, der Kapitaleinsatz, das eingesetzte Arbeitsvolumen sowie der Anteil 

der Beschäftigten eines bestimmten Typs an der Gesamtzahl der Belegschaft eines 

Betriebes ein. Geschätzt werden die partiellen Produktionselastizitäten und die Pa-

rameter, welche die relative Produktivität im Vergleich zur Referenzgruppe angeben. 

Unterstellt man zur Veranschaulichung vier Typen von Arbeitskräften – differenziert 

in jung und alt (j/a) sowie in weiblich und männlich (w/m) – so resultierte folgende 

Gleichung: 

 ln ln ln ln ln jm am aw
jw jm am aw

L L L
Y A K q L u

L L L
α β λ λ λ 

= + + + + + + + 
 

 (7) 

Im Beispiel fungieren die jungen weiblichen Arbeitskräfte (jw) als Referenzgruppe. Ist 

die Produktivität eines Typus größer als die der Referenz (λxx>0), dann ergibt sich ein 

positiver Produktionsbeitrag dieser Gruppe. Dieser wirkt umso stärker, je höher der 

Anteil des jeweiligen Typs an der Gesamtzahl der Arbeitskräfte ist (Lxx/L).  
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3.2 Heterogenitätsparameter 

Aus Gleichung 6 lassen sich zwar die Größen identifizieren, die üblicherweise in 

einer Produktionsfunktion Platz finden, die zu untersuchenden Heterogenitätspara-

meter des Faktors Arbeit werden hingegen nicht bestimmt. Mit anderen Worten gilt 

es zunächst zu klären, welche individuellen Charakteristika die Produktivität von Er-

werbstätigen beeinflussen und welche Erwartungen bezüglich ihrer Wirkung beste-

hen. 

Von der Fragestellung vorgegeben ist die Altersdimension. Nach den Befunden der 

ökonometrischen Literatur sollte sich hierbei ein negativer Einfluss der ältesten und 

der jüngsten Altersgruppe ergeben. Um differenzierte Aussagen treffen zu können, 

werden fünf Altersklassen unterschieden (15-24, 25-34, 35-44, 45-54, 55+). Da die 

untersuchungsleitende Fragestellung primär durch die demographisch bedingte Alte-

rung von Belegschaften motiviert ist und somit die Produktivität der Älteren im Fokus 

steht, werden die Arbeitskräfte im Alter von 55 Jahren und darüber als Referenz-

gruppe gewählt. 

Neben dem Alter sollte das Humankapital der Beschäftigten Berücksichtigung finden, 

da dieses offenkundig einen starken Einfluss auf die Produktivität der Beschäftigten 

ausübt. Dabei muss zwischen dem Humankapital unterschieden werden, welches 

über das Ausbildungssystem vermittelt wird und der spezifischeren Form, die über 

Erfahrungsprozesse im Betrieb erworben wird. Die empirische Literatur, welche sich 

auf Linked-Employer-Employee-Daten stützt, zeigt einen positiven Zusammenhang 

von formaler beruflicher Qualifikation und Produktivität (Haltiwanger/Lane/Spletzer 

1999, Hellerstein/Neumark/Troske 1999, Crépon/Deniau/Perez-Duarte 2002). In der 

vorliegenden Untersuchung wird zwischen Beschäftigten ohne Berufsabschluss, mit 

beruflicher Ausbildung bzw. Fachabitur und mit tertiärer Qualifikation (Fachhoch-

schule/Hochschule) unterschieden, wobei die Gruppe der Beschäftigten ohne Be-

rufsabschluss als Referenz fungiert.  

Die Akkumulation betrieblicher Erfahrung – gemessen als Dauer der Betriebszugehö-

rigkeit – scheint nur im Anfangsstadium einer konkreten Beschäftigung produktivi-

tätsfördernd zu sein, gemäß Ilmakunnas, Maliranta und Vainiomäki (2004) ist deren 

positiver Beitrag bereits nach 3 Jahren erschöpft. Vor diesem Hintergrund wird der 

Einfluss der betrieblichen Erfahrung über den Anteil der Beschäftigten mit einer Be-
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triebszugehörigkeit von bis 1 Jahr, 1-3 Jahren, 3-5 Jahren und über 5 Jahren in die 

Schätzung einbezogen. Es wird erwartet, dass die Beschäftigten mit einer geringen 

betrieblichen Erfahrung einen negativen Produktivitätsbeitrag erbringen, während die 

3-5 Jahre Beschäftigten einen positiven Produktivitätseffekt generieren – im Ver-

gleich zum als Referenz fungierenden Beschäftigtenanteil mit einer Betriebszugehö-

rigkeit von über 5 Jahren. 

Die besprochene empirische Literatur liefert des Weiteren Indizien dafür, dass auch 

die demographischen Variablen von Geschlecht und Staatsangehörigkeit bzw. Ethnie 

auf die individuelle Produktivität der Beschäftigten wirken (Crépon/Deniau/Perez-Du-

arte 2002, Hellerstein/Neumark/Troske 1999, Haltiwanger/Lane/Spletzer 1999).17 

Während für Frauen in der Regel ein negativer Produktivitätseffekt geschätzt wird, ist 

die Evidenz hinsichtlich der Ethnie gemischt. Haltiwanger, Lane und Spletzer konsta-

tieren eine negative Wirkung des Anteils von Immigranten, Hellerstein, Neumark und 

Troske schätzen einen positiven, allerdings nicht signifikanten Beitrag der Beschäf-

tigten, welche unter die „Black“-Kategorie fallen. Zu eher gemischter Evidenz gelan-

gen auch Barrington und Troske (2001). Im Folgenden wird der Anteil der Frauen an 

der Gesamtbelegschaft in die Regression implementiert, die ethnische Dimension 

wird über die Staatsangehörigkeit abgebildet, wobei nur zwischen Deutschen und 

Ausländern unterschieden wird. Als Referenz fungiert der Anteil der Beschäftigten mit 

deutscher Staatsangehörigkeit. 

Im Rahmen der fünf Kategorien (Alter, Ausbildung, Erfahrung, Geschlecht, Staatsan-

gehörigkeit) ergeben sich insgesamt 15 Merkmale, welche zu 180 Typen von Ar-

beitskräften kombiniert werden könnten. Gemäß Schätzgleichung 6 müssten alle ne-

ben der Referenzgruppe verbleibenden 179 Typen in die Schätzung eingehen. Da 

dies einerseits Freiheitsgrade kostet, andererseits zu einer schwer interpretierbaren 

Mannigfaltigkeit von geschätzten Produktivitätsparametern führt, wird in Überein-

stimmung mit Hellerstein, Neumark und Troske (1999) zunächst die vereinfachende 

Annahme getroffen, dass die Produktivitätsverteilung der betrachteten Dimension 

unabhängig ist von der Verteilung der übrigen Dimensionen. Ein λ von 1 für die 35-

44jährigen bedeutete dann z.B., dass Beschäftigte dieses Alters im Vergleich zur 

                                                

17  Da die Erhöhung der Frauenerwerbstätigkeit und der Zuwanderung als politische Stellschrauben zur Minde-
rung des eingangs geschilderten Trends einer rückläufigen Zahl der Erwerbsfähigen angesehen werden, ist 
der Einfluss dieser Gruppen auch aus inhaltlichen Gründen von Bedeutung.   
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Referenzgruppe doppelt so produktiv sind, gleich ob dies innerhalb der Gruppe der 

Frauen, Männer, Geringqualifizierten, Deutschen etc. betrachtet wird. Das Produkti-

vitätsverhältnis ist mithin über die Gruppengrenzen hinweg allgemein gültig. Die Zahl 

der zu schätzenden Heterogenitätsparameter reduziert sich so auf 14. In einer er-

weiterten Version der Schätzung wird die Restriktion der unabhängigen Verteilung für 

die besonders relevante Kombination der Merkmale von Alter und Bildung fallen-

gelassen.18 Hier werden für jede der 15 zu besetzenden Klassen (3 Bildungskatego-

rien und 5 Altersklassen) Anteilswerte gebildet und getrennt in die Schätzung aufge-

nommen.  

4 Daten und Operationalisierung 

Als Datenbasis wird der LIAB-Datensatz des IAB herangezogen, welcher aus den 

Daten der IAB-Betriebspanel-Erhebungen besteht, die durch Individualdaten der in 

den Panelbetrieben sozialversicherungspflichtig Beschäftigten ergänzt werden.19 Die 

Personendaten stammen aus der Beschäftigtenstatistik der Bundesagentur für Arbeit 

und weisen als prozessproduzierte Daten eine hohe Qualität auf. Die Daten des 

Betriebspanels werden hingegen durch eine jährliche Befragungsaktion generiert, an 

der je Welle ca. 15.000 deutsche Betriebe beteiligt sind. Für die vorliegende Frage-

stellung des Einflusses der Alterung auf die Produktivität ist der LIAB-Datensatz in-

sofern nützlich, als die über das Betriebspanel erhobenen Daten zur betrieblichen 

Wertschöpfung mit den relevanten Individualdaten der im jeweiligen Betrieb sozial-

versicherungspflichtig Beschäftigten kombiniert werden können. So ist eine Aussage 

darüber möglich, wie die Zusammensetzung der Belegschaft die Leistungsfähigkeit 

beeinflusst. In einem ersten Schritt werden dazu die Individualdaten auf Betriebs-

ebene aggregiert. Im Resultat ergeben sich für jeden Betrieb des Panels die Anteile 

der Beschäftigten entsprechend der identifizierten Merkmale von Alter, Ausbildung, 

Dauer der Betriebszugehörigkeit, Geschlecht und Staatsangehörigkeit. Im zweiten 

Schritt werden die errechneten Werte zu den Daten des IAB-Betriebspanels hinzuge-

spielt. 

                                                

18  Im Übrigen scheint die Unabhängigkeitsannahme gerade für diese Kombination am ehesten problematisch 
zu sein. 

19  Eine detaillierte Beschreibung des LIAB bieten Alda (2005) sowie Alda und Herrlinger (2005). 
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Der zentrale Teil der Analyse besteht in einer Querschnittsauswertung der Werte für 

das Jahr 2003. Hierzu werden die Individualdaten von 2003 herangezogen, welche 

dann mit den Betriebspanelwellen der Jahre 2004 und 2003 kombiniert werden. Das 

Zusammenspielen dieser Betriebspanelwellen ist erforderlich, da sich einige der in 

der Untersuchung benötigten Variablen auf das Befragungsjahr, andere hingegen auf 

das Jahr vor der Befragung beziehen. Die Auswertung wird getrennt nach Verarbei-

tendem Gewerbe und Dienstleistungssektor durchgeführt. Um hinreichend besetzte 

Altersklassen zu gewährleisten, werden darüber hinaus nur Betriebe mit einer Be-

schäftigtenzahl von mindestens 20 Personen in die Analyse einbezogen. Nach der 

Bereinigung um Betriebe, für welche keine oder unplausible Angaben vorliegen, ge-

hen noch 1104 Betriebe im Verarbeitenden Gewerbe und 758 Betriebe im Dienst-

leistungssektor in die Schätzung ein.  

Tabelle 1: 

Durchschnittlicher Anteil eines Typus an der Belegschaft der Betriebe im Jahr 2003a 
Verarbeitendes Gewerbe  

(1104 Fälle) 

Dienstleistungssektor  

(758 Fälle) 
 

Mittelwert Std.abw. Mittelwert Std.abw 

Anteil der 15-24jährigen 0,096 0,070 0,127 0,132 

Anteil der 25-34jährigen 0,178 0,085 0,199 0,107 

Anteil der 35-44jährigen 0,319 0,081 0,297 0,098 

Anteil der 45-54jährigen 0,274 0,096 0,244 0,102 

Anteil der 55+ 0,134 0,077 0,133 0,087 

Anteil ohne Berufsabschluss 0,186 0,172 0,167 0,201 

Anteil mit Berufsabschluss 0,721 0,173 0,715 0,233 

Anteil mit tertiärem Abschluss 0,092 0,117 0,118 0,191 

Max. 1 Jahr im Betrieb 0,087 0,081 0,150 0,134 

1-3 Jahre im Betrieb 0,159 0,123 0,219 0,154 

3-5 Jahre im Betrieb 0,143 0,148 0,156 0,134 

Über 5 Jahre im Betrieb 0,612 0,232 0,475 0,260 

Frauenanteil 0,258 0,185 0,457 0,267 

Anteil Nicht-Deutsche 0,058 0,087 0,051 0,097 

a Ungewichtete Werte, nur Fälle die in die Regression eingehen. 

Quelle: LIAB, 2003. 

Tabelle 1 beschreibt die Verteilung der einzelnen Heterogenitätsparameter, wobei 

nur die in der Schätzung verwendeten Fälle berücksichtigt werden. Zur Prüfung der 
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Stabilität der Regressionsergebnisse für das Jahr 2003 wird darüber hinaus eine 

Auswertung des Jahres 2000 vorgenommen.20  

Die abhängige Variable Y in Gleichung 6 wird über die Bruttowertschöpfung, also der 

Differenz aus Umsatz und Vorleistungen berechnet. Die Angaben hierzu stammen 

aus dem Betriebspanel, sie sind mithin über Fragebögen erfasst und weisen recht 

hohe Fehlwerte, insbesondere hinsichtlich der Einschätzung der Vorleistungen auf. 

Betriebe die keine Angabe ausweisen oder aber keinen Umsatz generieren – z.B. 

Banken und Versicherungen – wurden aus der Analyse ausgeschlossen. Der Kapi-

taleinsatz K wird im Panel nicht erfragt, so dass ein Proxy gebildet werden muss, 

welcher sich aus dem Durchschnitt der in den Jahren 2002 und 2003 vorgenomme-

nen Ersatzinvestitionen berechnet. Das Arbeitsvolumen L wird über die Gesamtzahl 

der zum Befragungszeitpunkt im Betrieb Beschäftigten gemessen, wobei diese 

Größe um die Anzahl der Teilzeitbeschäftigten, die Zahl der Auszubildenden und die 

durchschnittliche Jahresarbeitszeit im Betrieb korrigiert wird.21 Somit kann eine 

Annäherung an die tatsächlich geleisteten Arbeitsstunden erreicht werden. Diese 

Anpassung ist insbesondere mit Blick auf die unterschiedlichen alterspezifischen 

Teilzeitquoten von Belang (vgl. Tabelle 2). Würden diese Effekt nicht berücksichtigt, 

so unterschätzte man die Produktivität der Beschäftigten in der Altersgruppe der 

Über 54jährigen. 

Der Stand der Technologie A wird über die ordinal skalierte Größe des Alters der 

technischen Anlagen (1=neuester Stand ... 5=völlig veraltet) operationalisiert. Die 

aus der Beschäftigtenstatistik errechnete Belegschaftsstruktur (Alter, Ausbildung, 

Dauer der Betriebszugehörigkeit, Geschlecht, Staatsangehörigkeit) bezieht sich auf 

die Gesamtzahl der sozialversicherungspflichtig Beschäftigten. Es wird im Folgenden 

allerdings angenommen, dass sich die jeweiligen Anteile auch auf die Gesamtzahl 

der Beschäftigten eines Betriebes übertragen lassen. 

                                                

20  Die Option einer Panelanalyse für den Zeitraum 2000-2003 wurde verworfen, da sich die Anteilswerte der 
einzelnen Altersgruppen in den Betrieben über den kurzen Vierjahreszeitraum kaum unterscheiden, somit 
nur eine sehr geringe Within-Streuung gegeben ist, was die Standardfehler der Schätzer stark erhöht und zu 
wenig validen Ergebnissen führt. Eine Ausdehnung des betrachteten Zeitraumes bis in die frühen 90er Jahre 
scheitert an der Fallzahl. Schon für die kurze Periode von 2000-2003 schrumpft die Anzahl der in jedem Jahr 
verfügbaren Panelbetriebe auf 356 (Verarbeitendes Gewerbe) bzw. 202 (Dienstleistungen) zusammen. 

21  Die aus den Personendaten stammenden Angaben zur Stellung im Beruf machen die Identifikation der 
Auszubildenden sowie zweier Teilzeitgruppen (bis 50% / über 50% der Vollarbeitszeit) möglich. Die jeweilige 
Person geht dann mit einem Gewicht von 25% (Teilzeit gering), 50% (Azubi), 75% (Teilzeit hoch) in die 
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Tabelle 2: 

Durchschnittlicher Anteil der Teilzeitbeschäftigten an den Beschäftigten der jeweili-
gen Altersklasse für Betriebe mit mindestens 20 Beschäftigten, Jahr 2003a 

 Teilzeitquoten je Altersgruppe 
Verarbeitendes 

Gewerbe 

Dienstleistungs-

sektor 

 15-24 Jahre 0,052 0,201 

 25-34 Jahre 0,053 0,187 

 35-44 Jahre 0,066 0,211 

 45-54 Jahre 0,066 0,217 

 55+  0,204 0,332 

a Ungewichtete Werte, nur Fälle die in die Regression eingehen. 

Quelle: LIAB, 2003. 

Neben den in der Schätzgleichung enthaltenen Größen werden einige Kontrollvari-

ablen einbezogen, welche unbeobachtbare Effekte und Strukturbrüche isolieren sol-

len. Vor dem Hintergrund unterschiedlicher Branchen- und Regionalstrukturen – ge-

rade auch hinsichtlich der Faktorpreise – werden Dummies für den Wirtschaftszweig 

und die Ost/West-Zugehörigkeit (1=Ost) implementiert. Außerdem wird ein Dummy 

einbezogen, welcher das Alter des Betriebes misst (1=Gründung vor 1990).22 Dies 

geschieht vor dem Hintergrund der zu erwartenden Korrelation von Firmen- und Be-

schäftigtenalter, welche durch die Variable zumindest annährend unterschieden wer-

den können. Im Übrigen ist darauf hinzuweisen, dass in den Schätzungen unge-

wichtete Werte verwendet werden. Dieses Vorgehen ist im Rahmen der OLS-Me-

thode dann ratsam, wenn die Schichtungskriterien der Stichprobe selbst als Regres-

soren in die Schätzung eingehen (Winship/Radbill 1994). Dies sollte im vorliegenden 

Fall annähernd der Fall sein, da die genuinen Schichtungsmerkmale des IAB-

Betriebspanels (Branchenzugehörigkeit und Größenklasse (Bellmann/Kohaut/Lahner 

2002)) direkt oder indirekt als exogene Variablen Berücksichtigung finden. 

5 Ergebnisse 

Die sektoral differenzierten Ergebnisse der Querschnittsregressionen für das Jahr 

2003 sind in Tabelle 3 in den Spalten 2 und 4 dargestellt. Spalten 3 und 5 enthalten 

                                                                                                                                                   

Zählung der Beschäftigten ein. Die Zahl der Arbeitsstunden ergibt sich aus der aufs Jahr hochgerechneten 
durchschnittlichen Wochenarbeitszeit, welche im IAB-Betriebspanel abgefragt wird. 

22  Das konkrete Gründungsjahr vor 1990 wird im IAB-Betriebspanel nicht erfragt. Daher wird eine Dummy-Vari-
able konstruiert. 
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die entsprechenden Resultate für das Jahr 2000. Ins Auge springt zunächst die hohe 

Erklärungskraft des Modells mit einem R² von 89% für das Verarbeitende Gewerbe 

und 80% für den Dienstleistungssektor. Bei den betrieblichen Charakteristika erwei-

sen sich die Variablen für den Arbeits- und Kapitaleinsatz als hoch signifikant. Die 

geschätzten partiellen Produktionselastizitäten sind gegenüber den gewöhnlich ge-

troffenen Annahmen als zugunsten des Faktors Arbeit verschoben, wobei dieser Ef-

fekt insbesondere für das Verarbeitende Gewerbe sehr stark ist. Freilich kann nicht 

ausgeschlossen werden, dass die Approximation des Kapitaleinsatzes über die Er-

satzinvestitionen für dieses unerwartete Resultat verantwortlich ist. Die Signifikanz 

des Ost-Dummies bestätigt die These, dass westdeutsche Betriebe eine höhere Pro-

duktivität aufweisen als ostdeutsche Betriebe, wobei dieser Effekt im Dienstleis-

tungsbereich stärker ausgeprägt ist. Die Parameter für die Gründungsvariable, aber 

auch für die technologische Ausstattung unterschreiten die Signifikanzschwelle von 

5% nicht. Allerdings ist die technologische Ausstattung zumindest im Verarbeitenden 

Gewerbe zu 10% signifikant, eine bessere Ausstattung erhöht also zumindest der 

Tendenz nach die Produktivität. 

Die zur Beantwortung der vorliegenden Fragestellung relevanten Schätzer der Al-

tersanteile bestätigen die in der empirischen Literatur gefundenen Ergebnisse zu-

mindest für das Verarbeitende Gewerbe. Es zeigt sich in beiden Querschnitten ein 

umgekehrt u-förmiger Alters-Produktivitäts-Verlauf, wobei die Jüngsten eine deutlich 

geringere Produktivität als die Ältesten aufweisen, während die Gruppen der 25-

44jährigen durch die höchste Produktivität gekennzeichnet sind. Unter Verwendung 

der Punktschätzer wäre die Produktivität dieser Gruppe ceteris paribus doppelt so 

hoch wie die der Referenzgruppe der über 54jährigen. Im Übrigen scheint der nega-

tive Effekt bereits ab einem Alter von 45 Jahren zu wirken.  
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Tabelle 3: 

Ergebnisse der OLS-Regressionen, Jahre 2003/2000 (t-Werte in Klammern)a 
Verarbeitendes Gewerbe Dienstleistungssektor Abhängige Variable:  

log Bruttowertschöpfung 
2003 2000 2003 2000 

Heterogenitätsparameterb     

Lebensalter  (Referenz: 55+)     

 Anteil 15-24 Jahre   -0,87*  (-2,56)  -0,89* (-2,50)  1,27** (3,10)  0,26 (0,62) 

 Anteil 25-34 Jahre  0,75*  (2,60)  1,08** (3,61)  0,95* (2,31)  0,79* (2,06) 

 Anteil 35-44 Jahre  1,26**  (4,53)  1,01** (3,41)  1,06** (2,74)  0,31 (0,78) 

 Anteil 45-54 Jahre  -0,05  (-0,16)  -0,17 (-0,47)  0,52 (1,04)  0,16 (0,30) 

Ausbildung (Referenz: kein Beruf)     

 Anteil Berufsabschluss  -0,18  (-1,47)  0,27* (2,12)  0,28 (1,77)  0,64 (0,40) 

 Anteil tertiärer Abschluss  1,14**  (5,76)  1,49** (6,99)  0,49* (2,28)  0,06** (2,99) 

Im Betrieb (Referenz: über 5 Jahre)     

 Anteil bis 1 Jahr  -0,46  (-1,91)  -0,29 (-1,75)  -1,23** (-5,05)  -0,91** (-4,34) 

 Anteil 1-3 Jahre  -0,34* (-2,25)  -0,16 (-1,51)  -0,32 (-1,68)  -0,48* (-2,38) 

 Anteil 3-5 Jahre  0,06  (0,55)  -0,03 (-0,23)  -0,57** (-2,85)  -0,04 (-0,15) 

Anteil Frauen  -0,75**  (-6,77)  -0,72** (-6,81)  0,04 (0,31)  0,09 (0,61) 

Anteil Nicht-Deutsche  -0,68**  (-2,76)  0,39 (1,58)  0,03 (0,08)  -0,21 (-0,59) 

Betriebliche Charakteristika     

Log Kapitaleinsatz (α)  0,12**  (8,43)  0,13** (8,31)  0,17** (8,94)  0,16** (8,27) 

Log Arbeitsvolumen (β)  0,98**  (40,2)  0,97** (40,2)  0,80** (28,0)  0,81** (26,7) 

Technologisches Niveau   -0,04 (-1,68)  -0,05 (-1,96)  0,02 (0,44)  -0,03 (-0,93) 

Gründung vor 1990 (0/1)  -0,05 (-1,04)  0,02 (0,51)  -0,11 (-1,67)  -0,05 (-0,69) 

Ostdeutscher Betrieb (0/1)  -0,25** (-5,12)  -0,25** (-5,05)  -0,35** (-5,10)  -0,42** (-5,79) 

Konstante  2,91** (6,97)  2,64** (7,81)  4,63** (5,49)  5,55** (6,37) 

R² 0,892 0,903 0,799 0,803 

Anzahl Parameter 32 32 32 32 

Beobachtungen  1104 970 758 653 

a **1%-Signifikanz-Niveau *5%-Signifikanz-Niveau; Branchendummies werden nicht ausgewiesen. – b Um aus 
den angegeben Schätzern der Heterogenitätsparameter das entsprechende λ gemäß Gleichung 6 zu errechnen, 
müssen diese noch durch den Schätzer des log. Arbeitsvolumens β geteilt werden. Die Signifikanzen ändern sich 
dadurch nicht. 

Quelle: LIAB, 2003. 

Vergegenwärtigt man sich vor dem Hintergrund der empirischen Befunde die Resul-
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tate der gerontologischen Forschung, so bietet sich für das Verarbeitende Gewerbe 

die folgende Interpretation an. Die jüngste Altersgruppe dürfte über weniger Erfah-

rungswissen und soziale Kompetenz (kristalline Intelligenzkomponente) verfügen, 

was durch die prozessuale Kompetenz der fluiden Intelligenz nur unzureichend kom-

pensiert werden kann, so dass weder die Produktivität der Ältesten noch der mittle-

ren Jahrgänge erreicht wird. Im Lauf des Erwerbslebens nehmen die fluide Kompo-

nente ebenso wie motorische Fähigkeiten zwar sukzessive ab, gleichzeitig aber wird 

Erfahrungswissen aufgebaut, so dass sich in der Summe zunächst ein ansteigender, 

in den mittleren Jahren dann ein stabiler Produktivitätsverlauf ergibt. Gegen Ende 

des Erwerbslebens verstärkt sich der Rückgang der prozessualen Intelligenzkompo-

nente derart, dass Erfahrungswissen zur Kompensation unter Umständen nicht mehr 

ausreicht.23 In der Folge ergibt sich ein Rückgang der Leistungsfähigkeit im Vergleich 

zu den mittleren Kohorten (vgl. Abbildung 1).24  

Abbildung 1: 

Komponenten der Produktivitätsentwicklung im Altersverlauf 

 

  

 

 

 

 

 

Quelle: Eigene Darstellung. 

Vergleicht man dieses Muster mit den Befunden aus der Regression für den Dienst-

leistungssektor, so zeigen sich deutliche Unterschiede. Zunächst ist festzuhalten, 

                                                

23  Hiefür spricht auch die Tatsache, dass die beiden Intelligenzkomponenten nicht völlig getrennt voneinander 
funktionieren. Leidet die fluide Komponente sehr stark, so wird auch die Erfahrungsakkumulation in Mitlei-
denschaft gezogen, da der Erwerb von Erfahrungswissen ebenfalls fluide Grundfunktionen in Anspruch 
nimmt (Catell 1971). 

Fluide 
Intelligenz  
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dass die Ergebnisse über die beiden Querschnitte hinweg wenig stabil sind. Wäh-

rend die Gruppen der 15-24jährigen sowie der 35-44jährigen im Querschnitt 2003 

signifikant produktiver sind als die Referenzgruppe der über 54jährigen, so werden 

diese Schätzer für den Querschnitt 2000 insignifikant. Als robust erweisen sich hin-

gegen die Schätzer für den Anteil der 25-34jährigen. Diese sind zu einem Signifi-

kanzniveau von 5% produktiver als die Ältesten. Auch hier dürfte die Erklärung grei-

fen, dass diese Altersgruppe die geeignete Mischung der verschiedenen Kompo-

nenten verkörpert, welche die individuelle Leistungsfähigkeit determinieren. Im Übri-

gen scheint Erfahrungswissen im Dienstleistungssektor weniger relevant zu sein als 

im Verarbeitenden Gewerbe, weswegen die jüngste Altersgruppe keinen signifikant 

negativen bzw. sogar einen positiven Schätzer aufweist. Wie lassen sich die wech-

selnden Signifikanzen im Dienstleistungssektor erklären? Hierzu ist zunächst darauf 

zu verweisen, dass alle Schätzer der Altersanteile im Jahr 2003 über denen des Jah-

res 2000 liegen. Dies spricht für eine gesunkene Produktivität der Referenzgruppe 

der über 54jährigen im Zeitraum von 2000 bis 2003, was dazu führt, dass die Pro-

duktivitätsunterschiede zu den übrigen Gruppen höher ausfallen und nun statistisch 

von Null verschieden sind.25 Diese Befunde können freilich nicht die gesamte Varia-

tion der Ergebnisse erklären, vielmehr sind auch mit Blick auf die anderen Alters-

gruppen Produktivitätsschwankungen zu verzeichnen, wodurch eine eindeutige Aus-

sage über den Einfluss des Alters auf die Produktivität im Dienstleistungssektor er-

schwert wird.  

Aus theoretischer Sicht kann freilich nicht ausgeschlossen werden, dass die Regres-

sionen in Tabelle 3 den negativen Einfluss eines höheren Alters unterschätzen. Ein 

Blick in die deskriptive Statistik (vgl. Tabelle 1) offenbart nämlich, dass der Anteil der 

Ältesten mit 13-14% an der Gesamtzahl der Beschäftigten eines Betriebes sehr ge-

ring ist; gegenüber ihrem Anteil von 18,5% an der erwerbsfähigen Bevölkerung im 

                                                                                                                                                   

24  Ein weiterer produktivitätsmindernder Effekt, dessen Bedeutung allerdings schwer quantifizierbar ist, hat 
seine Ursache in dem altersbedingten Ansteigen von Fehlzeiten. Ältere fehlen krankheitsbedingt zwar selte-
ner, dafür aber für einen längeren Zeitraum (Badura/Schellschmidt/Vetter 2003). 

25  Dies könnte dafür sprechen, dass innerhalb der drei Jahre von 2000 bis 2003 eher produktive Jahrgänge 
aus den untersuchten Unternehmen ausgeschieden sind und durch unproduktivere nachrückende Gruppen 
ersetzt wurden. Allerdings können derartige Kohorteneffekte in einer kurzfristigen Betrachtung nur vermutet, 
nicht aber identifiziert werden. 
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Alter von 15-64 ist diese Altersgruppe deutlich unterrepräsentiert.26 In diesem 

Missverhältnis drücken sich die Tendenz zur Frühverrentung und die hohen Altersar-

beitslosigkeit aus, was Konsequenzen für den geschätzten Produktivitätseinfluss Äl-

terer haben dürfte. So ist es nicht unwahrscheinlich, dass insbesondere unproduktive 

Personen die Option einer frühzeitigen Beendigung des Erwerbslebens wählen. Die-

selbe Folge hat eine durch senioritätsorientierte Lohnfindung verursachte Entlassung 

Älterer. So würden gerade die Personen im Betrieb verbleiben (bzw. nur diejenigen 

eingestellt), deren Produktivität dem Senioritätslohn entsprechen würde – also die 

hochproduktiven Älteren.27 Sollten diese Effekte der Frühverrentung und der lohnbe-

dingten Entlassung bzw. Nicht-Einstellung von weniger produktiven Älteren zutreffen, 

so würde der Einfluss des Alters aufgrund eines produktivitätsspezifischen Selekti-

onsmechanismus unterzeichnet. Die Tatsache der geringen Erwerbs- und Erwerbs-

tätigenquote der Älteren wäre dann selbst ein Zeichen der reduzierten durchschnittli-

chen Produktivität in dieser Altersgruppe. Auch die hohe Teilzeitquote der Älteren 

könnte in diesem Sinne interpretiert werden. 

Die Koeffizienten der Ausbildungsvariable stimmen mit den Erwartungen nur teil-

weise überein. Die Produktivität der Beschäftigten mit tertiärer Ausbildung liegt in al-

len Varianten signifikant über der Referenzgruppe der Beschäftigten ohne Berufsab-

schluss. Unerwartet ist hingegen der fehlende Einfluss einer Beschäftigung mit Be-

rufsausbildung. Gering- und Mittelqualifizierte weisen mithin ein ähnliches Produkti-

vitätsniveau auf, was nur dadurch erklärbar ist, dass formales und tatsächliches Hu-

mankapital gerade im Bereich niedriger und mittlerer Qualifikationen nicht zwangs-

läufig zusammenfallen müssen. Darüber hinaus zeigt sich der positive Effekt der Ak-

kumulation betrieblicher Erfahrung. Im Verarbeitenden Gewerbe und stärker noch im 

Dienstleistungssektor wirkt der Anteil der bis zu drei Jahre Beschäftigten im Allge-

meinen negativ – freilich zu einem Signifikanzniveau von 10%. Kein Indiz gibt es für 

die Ergebnisse von Ilmakunnas, Maliranta und Vainiomäki (2004), wonach die Pro-

duktivität von über 5 Jahre Beschäftigten zurückgeht. Die Erfahrungsakkumulation 

                                                

26 Dies gilt umso mehr, als sich ein Großteil der Jüngsten noch in einer nicht betrieblichen Ausbildung befindet, 
so dass die betrieblichen Anteile der älteren Gruppen über denen der potentiellen Erwerbsbevölkerung lie-
gen müssten. 

27 Dieselbe Wirkung hat Lohnstarrheit nach unten. Diese führt zu einer Kündigung von Beschäftigten, welche 
im Lauf des Erwerbslebens unproduktiver werden, aber immer noch die Lohnansprüche ihrer produktivsten 
Periode geltend machen können.  
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scheint mithin länger als erwartet positive Produktivitätseffekte zu generieren. Frauen 

erweisen sich in der Industrie als weniger produktiv als Männer, im Dienstleistungs-

bereich sind keine signifikanten Unterschiede festzustellen. Der Einfluss der Staats-

angehörigkeit erweist sich als wenig stabil. Die geläufige These, dass Immigranten 

als Positivauslese des Ursprungslandes die Produktivität des Immigrationslandes 

deutlich steigern, kann nicht belegt werden. 

Tabelle 4: 

Ergebnisse der OLS-Regressionen, Kombination von Alters- und Bildungskategorien, 
Jahr 2003 (t-Werte in Klammern)a 

Abhängige Variable:  

log Bruttowertschöpfung 
Verarbeitendes Gewerbe Dienstleistungssektor 

Lebensalter  (Referenz: ohne Beruf, 55+ Jahre)   

 Anteil ohne Beruf, 15-24 Jahre -1,22** (-2,94) 0,14 (0,48) 

 Anteil ohne Beruf, 25-34 Jahre -0,00 (-0,01) -0,84 (-0,83) 

 Anteil ohne Beruf, 35-44 Jahre 1,72** (3,41) 1,21 (1,34) 

 Anteil ohne Beruf, 45-54 Jahre -0,73 (-1,30) -2,41** (-2,70) 

 Anteil Berufsabschluss, 15-24 Jahre -0,72 (-1,26) 0,03 (0,06) 

 Anteil Berufsabschluss, 25-34 Jahre 0,53 (1,72) 0,70 (1,85) 

 Anteil Berufsabschluss, 35-44 Jahre 0,53* (2,27) -0,11 (-0,35) 

 Anteil Berufsabschluss, 45-54 Jahre -0,43 (-1,91) -0,27 (-0,79) 

 Anteil Berufsabschluss, 55+ Jahre -0,24 (-0,76) -0,71 (-1,65) 

 Anteil tertiärer Abschluss, 15-24 Jahre -2,38 (-0,50) 3,42 (0,95) 

 Anteil tertiärer Abschluss, 25-34 Jahre 1,09 (1,09) -1,84* (-2,46) 

 Anteil tertiärer Abschluss, 35-44 Jahre 3,26** (5,15) 1,29 (1,92) 

 Anteil tertiärer Abschluss, 45-54 Jahre 0,71* (1,96) -0,23 (-0,30) 

 Anteil tertiärer Abschluss, 55+ Jahre -0,06 (-0,08) 1,87 (1,68) 

Im Betrieb (Referenz: über 5 Jahre)   

 Anteil bis 1 Jahr -0,56* (-2,28) -1,18** (-4,84) 

 Anteil 1-3 Jahre -0,38* (-2,41) -0,24 (-1,24) 

 Anteil 3-5 Jahre 0,07 (0,63) -0,56** (-2,78) 

Anteil Frauen -0,79** (-6,99) 0,04 (0,27) 

Anteil Nicht-Deutsche -0,68** (-2,76) -0,02 (-0,05) 

a **1%-Signifikanz-Niveau *5%-Signifikanz-Niveau, nur die Schätzer für die Heterogenitätsparameter sind aus-
gewiesen.  

Quelle: LIAB, 2003. 

In der erweiterten Version der Schätzung in Tabelle 4 wurde die Restriktion der un-
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abhängigen Verteilung der Merkmale von Alter und Bildung fallengelassen. Für jede 

der 15 zu besetzenden Klassen wurden Anteilswerte gebildet und getrennt in die 

Schätzung aufgenommen, als Referenz fungiert die Gruppe 55+ ohne Berufsab-

schluss. Im Resultat zeigt sich zunächst, dass der für das Verarbeitende Gewerbe 

gefundene umgekehrt u-förmige Verlauf des Alters-Produktivitäts-Profils über die Bil-

dungsklassen hinweg weitgehend Bestätigung findet. Das mittlere Alter erzielt jeweils 

die höchste Produktivität. Es zeigt sich außerdem, dass die Kombination von hoher 

Bildung und mittlerer Altersstufe einen außerordentlich hohen Produktivitätseffekt er-

zeugt – ein Ergebnis dass mit den Befunden aus den Schätzungen in Tabelle 3 

übereinstimmt. Hingegen ergibt sich für den Dienstleistungssektor ein diffuses Bild, 

was noch dadurch getrübt wird, dass sich die Ergebnisse im Vergleich der Quer-

schnitte 2003 und 2000 stark unterscheiden.28 Insbesondere der negative Einfluss 

der 25-34jährigen mit tertiärer Bildung widerspricht der Intuition wie auch dem Er-

gebnis der Schätzung in Tabelle 3, für den Querschnitt 2000 ist dieser Wert dann 

auch positiv.29 Aufgrund der wenig stabilen und den Erwartungen teilweise 

widersprechenden Ergebnissen sollten die Befunde für den Dienstleistungssektor mit 

Vorsicht interpretiert werden. Vieles spricht dafür, dass dieser Sektor zu uneinheitlich 

zusammengesetzt ist, als dass ein robuster Alterseffekt abgeleitet werden könnte. 

Eine tiefere Zergliederung stößt freilich schnell an Grenzen, da sich die Fallzahl dann 

so stark verkleinert, dass eine repräsentative Analyse nicht mehr möglich ist. 

Insgesamt gesehen erbringt die Schätzvariante mit kombinierten Alters- und Bil-

dungsklassen keine wesentlichen Neuerungen. Das ambivalente Bild im Dienstleis-

tungssektor bleibt bestehen, die hohe Leistungsfähigkeit des mittleren Alters im Ver-

arbeitenden Gewerbe bestätigt sich. Auch für den stark positiven Effekt einer tertiä-

ren Bildung findet sich Evidenz, auch wenn dieser Einfluss insbesondere im indus-

triellen Sektor von Bedeutung ist. Aus methodischer Sicht lassen sich die Ergebnisse 

für das Verarbeitende Gewerbe als Beleg für die Annahme einer unabhängigen Ver-

                                                

28  Die Querschnitte des Jahres 2000 sind nicht dargestellt. 

29  Einzig die New-Economy-Krise könnte einen Teil des unerwarteten Effektes erklären. So ist es nicht 
unplausibel, dass Firmen aus dem Bereich der IuK-Technologie mit einem Großteil jüngerer Informatiker be-
sonders von den Fehlentwicklungen betroffen und im Jahr 2003 durch geringe Umsätze und dementspre-
chend geringe Produktivitäten gekennzeichnet waren. Dieser Sondereffekt führte dann dazu, dass die Pro-
duktivität der 25-34jährigen in Tabelle 3 – wiewohl signifikant positiv – noch unterschätzt würde. 
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teilung der Heterogenitätsparameter interpretieren, was die Gültigkeit der Resultate 

aus der vereinfachten Schätzung in Tabelle 3 unterstreicht. 

6 Fazit 

Sind ältere Beschäftigte weniger produktiv? Während sich für den Dienstleistungs-

sektor keine wirklich belastbaren Aussagen treffen lassen, zeigt sich für das Verar-

beitende Gewerbe ein umgekehrt u-förmiger Alters-Produktivitäts-Verlauf. Den 

größten Produktivitätsbeitrag leisten dabei die Beschäftigten im Alter von 35-44 Jah-

ren, gefolgt von der Gruppe der 25-34jährigen. Gleichwohl ist die Gruppe der über 

54jährigen immer noch produktiver als die jüngste Altersgruppe der 15-24jährigen. 

Ferner findet sich Evidenz für einen produktivitätssteigernden Effekt tertiärer Bildung 

– besonders im Verarbeitenden Gewerbe, schwächer ausgeprägt aber auch im 

Dienstleistungssektor. Der Anteil der Beschäftigten mit kurzer Betriebszugehörigkeit 

(bis 3 Jahre) erwies sich hingegen als produktivitätsdämpfend. Der positive Effekt der 

Erfahrungsakkumulation zeigt fortwährende Wirkung, so dass auch eine lange Be-

triebszugehörigkeit nicht produktivitätsdämpfend ist – freilich wird sie auch das Er-

gebnis einer optimalen Passung von Person und Stelle sein. 

Wie sind angesichts dieser Befunde die beiden eingangs geschilderten Problemla-

gen der Arbeitsmarktchancen Älterer und der Produktivitätsentwicklung einer altern-

den Gesellschaft zu beurteilen? Die Einschätzung der Erwerbschancen hängt we-

sentlich davon ab, wie sich die Effekte von Lebensalter und Dauer der Betriebszuge-

hörigkeit wechselseitig beeinflussen. Einiges spricht dafür, dass der dämpfende Ef-

fekt des Lebensalters (aber der Altersschwelle von 45 Jahren) durch den positiven 

Effekt längerer Betriebszugehörigkeit kompensiert werden kann. Insofern kann aus 

den Schätzergebnissen nicht per se gefolgert werden, dass senioritätsorientierte 

Lohnstrukturen zu einer vermehrten Freisetzung Älterer führen müssen. Umgekehrt 

gilt freilich, dass eine an das Lebensalter gekoppelte Entlohnung die Erwerbschan-

cen arbeitsloser Älterer stark vermindert, da diese Personen eben kein betriebsspe-

zifisches Humankapital akkumuliert haben, welches sich in einer erhöhten Produkti-

vität niederschlagen könnte. Die Wiedereingliederung Älterer in den Arbeitsmarkt 

verlangte demnach ein gegenüber mittleren Jahrgängen reduziertes Lohnniveau.  

Hinsichtlich der qua Alterung potentiell bedrohten Produktivitätsentwicklung ist eine 

ähnliche Rechnung aufzustellen. Dem dämpfenden Effekt der Alterung steht die po-



 28 

sitive Wirkung eines erhöhten betrieblichen Erfahrungsschatzes gegenüber. Außer-

dem reduziert die Alterung den Anteil der jüngsten Jahrgänge, welche sich zumindest 

im Verarbeitenden Gewerbe als am wenigsten produktiv erwiesen. Des Weiteren ist 

auf Kohorteneffekte der beruflichen Ausbildung hinzuweisen. Sollte die Alterung dazu 

führen, dass besser ausgebildete jüngere Jahrgänge weniger qualifizierte Ältere er-

setzen, dann kann hiervon ein zusätzlicher Impuls für die künftige Produktivitätsent-

wicklung ausgehen. 

Auch wenn sich aus diesen Befunden kein Grund für überbordenden Optimismus 

ableiten lässt, so zeigt sich doch, dass die Herausforderungen einer alternden Ge-

sellschaft durch geeignete politische Instrumente bewältigt werden können. Die Ana-

lyse machte deutlich, dass die anstehenden Probleme insbesondere Neuorientierun-

gen auf dem Gebiet der Lohn- und Bildungspolitik verlangen. Dabei wird sich die 

letztere nicht allein auf die Zielgruppe der Älteren fokussieren können, vielmehr gilt 

es einen höheren Bildungspfad schon in frühen Lebensstadien anzuvisieren. In lang-

fristiger Perspektive sollte dies dazu führen, dass potentiellen Lohnab- bzw. -zu-

schlägen für Ältere als arbeitsmarktpolitisches Instrument ein nur noch marginales 

Gewicht zukommt. Kurzfristig jedoch bleibt dieses Thema auf der wirtschaftspoliti-

schen Agenda. 
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