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1. Einleitung

Die Altersstruktur der Bevolkerung in Deutschland und vielen anderen industrialisierten Lén-
dern wird sich in den néchsten drei Jahrzehnten dramatisch verschieben. Dieser Alterungs-
prozess wird weit reichende dkonomische Auswirkungen haben. Am prominentesten in der
offentlichen Diskussion sind die Konsequenzen fiir die umlagefinanzierten sozialen Siche-
rungssysteme. Dartliber wird oft vergessen, welche gravierenden Umwélzungen auf den Ar-
beitsmirkten und in der Produktion zu erwarten sind: Der Anteil der Erwerbstitigen, die 55
Jahre oder élter sind, wird sich von heute bis zum Jahr 2035 von ca. 12 Prozent auf fast ein
Viertel aller Arbeitnehmer' mehr als verdoppeln, selbst wenn das Rentenalter nicht durch

neue Gesetze angehoben wird.

Die gingige Personalpolitik in den Unternehmen steht bislang im krassen Widerspruch zu
dieser Entwicklung: Viele Unternehmen betreiben — unterstiitzt durch gesetzliche Regelungen
— eine Verjiingung der Belegschaft durch so genannte Friithverrentungsmodelle. Nicht immer
findet dies bei den entlassenen Mitarbeitern Zustimmung, da sie sich iiberfliissig und in ihrer

Wertschitzung geschmaélert finden.

Die Sicht, dass dltere Mitarbeiter den Wertschopfungsprozess eines Unternehmens eher brem-
sen als produktiv zur Wertschopfung beizutragen, ist derzeit weit verbreitet. Auf der anderen
Seite beziehen jedoch viele Menschen ihr Selbstwertgefiihl und ihren Lebenssinn nicht zuletzt
aus der Wahrnehmung, am Arbeitsplatz gebraucht zu werden und einen Anteil an der Wert-
schopfung zu haben. Eine Beeintrachtigung derselben durch in ihrer Allgemeinheit unter Um-

standen nicht gerechtfertigte Vorurteile wére fatal.

Vor diesem Hintergrund ist es wichtig, die Zusammenhénge zwischen Alter und Arbeitspro-
duktivitdt anhand objektiver Kriterien besser zu verstehen, denn diese Wirkungszusammen-
hinge sind komplex und keineswegs eindeutig. Einerseits wissen wir aus entsprechenden Stu-
dien der Medizin, Psychologie und Gerontologie, dass mit steigendem Alter die physischen
und kognitiven Fédhigkeiten nachlassen. Andererseits spricht einiges dafiir, dass die mit dem
Alter zunehmende Erfahrung zu einem Anstieg der Produktivitét bis zu einem gewissen Alter
fiihrt. Wann ist dieses Alter? Von welchen Umstanden héngt es ab? Abbildung 1, die zunichst
nicht empirisch, sondern rein schematisch zu verstehen ist, verdeutlicht diese Vorstellung. Fiir
die Beschiftigungspolitik ist es ganz offensichtlich sehr wichtig zu wissen, ob dieses Alter im

Durchschnitt eher bei 45 Jahren oder eher bei 60 Jahren liegt.

' Diese Publikation verwendet vorwiegend die ménnliche Sprachform. Bei allen ménnlichen Funktionsbezeich-
nungen sind stets auch Frauen gemeint.



Dieses Arbeitspapier fasst aus unserer Sicht zusammen, welche Antworten die derzeitige For-
schung auf diese Fragen bietet. Der folgende Abschnitt diskutiert den Unterschied zwischen
der individuellen Sichtweise und der Sichtweise, die die Einbettung in ein Umfeld betont.
Abschnitt 3 stellt arbeitswissenschaftliche, Abschnitt 4 volkswirtschaftliche Untersuchungen
vor. Abschnitt 5 schlieft mit einem Ausblick, welche Liicken die empirische Forschung noch

schlieBen muss.
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Abbildung 1: Entwicklung der Produktivitit (schematisch)

2. Individuelle Leistungsfihigkeit versus Leistungsfihigkeit im Umfeld

Die traditionelle Alternsforschung hat sich lange Zeit darauf konzentriert, die physische und
kognitive Leistungsfahigkeit des individuellen Menschen zu messen, also losgeldst von seiner

Einbettung in eine Gemeinschatft.

Entscheidend fiir die physische Leistungsfdahigkeit — die so genannte korperliche Kompetenz
— ist die Reaktion des menschlichen Korpers bei der Belastungsphase. Er reagiert darauf, in-
dem er Hormone freisetzt, die Kreislauf, Atmung und Energiestoffwechsel umstellen. Beim
Belastungsvorgang muss der Korper Sauerstoff aufnehmen, um die durch Verbrennung beno-
tigte Energie freisetzen zu konnen und die dabei frei werdende Kohlensdure (CO,) wieder
abzuatmen. Durch eine direkte Bestimmung der Sauerstoffaufnahme kann auf das Zusam-
menspiel von Muskeln, Herz-Kreislauf- und Atmungssystem geschlossen werden. Ilmarinen

(1999) ermittelte fiir Frauen und Mianner getrennt die maximale Sauerstoffaufnahme und



zeigte, dass die Grenzen flir die jeweils hochstmogliche Sauerstoffaufnahme bis zum Alter
20-25 zunehmen und ab dem Alter 25 abnehmen. Allerdings finden sich ausgepridgte Unter-
schiede zwischen Personen derselben Altersgruppe, die nicht allein auf genetische Einfliisse,
sondern auch auf den Grad korperlicher Aktivitit sowie auf Risikofaktoren und Erkrankungen

in fritheren Lebensaltern zuriickzufiihren sind (Bundesministerium, 2001).

Bei der Entwicklung der kognitiven Leistungsfahigkeit gibt es eine ebenso eindeutig abneh-
mende Komponente: Die fluide Intelligenz beinhaltet, wie fliissig Umstellungen gelingen,
also die Wendigkeit, Kombinationsfiahigkeit, Koordination kognitiver Prozesse, Genauigkeit,
Orientierung in neuen Situation usw.. Diese fluide Intelligenz ist von Mensch zu Mensch sehr

verschieden, erfahrt aber bei allen Menschen einen Riickgang im Alter.

Die kristalline Intelligenz dagegen umfasst Féhigkeiten, die Allgemeinwissen, Erfahrungswis-
sen, Wortschatz und Sprachverstdndnis voraussetzen. Im Gegensatz zur fluiden Intelligenz
bleibt die kristalline Intelligenz bis ins hohe Alter stabil (Weinert, 1992; Maercker, 1992), und
Staudinger und Baltes zeigen, dass bei erfahrungsbezogenen Aufgaben kein altersbedingter

Leistungsabfall zu beobachten ist (Staudinger & Baltes, 1996; Staudinger, 1999).

Die Beschriankung auf individuelle und relativ leicht messbare physische und kognitive Leis-
tungen ist ein Grund fiir die ,,Defizit-Hypothese* des Alterns, nach der das Alter zunehmende
Defizite bringt. Sie ist eine der Grundlagen fiir die bereits zitierte weit verbreitete Ansicht,

dass éltere Mitarbeiter weniger produktiv sind.

Tatsdchlich diirfte sich in einer modernen arbeitsteiligen Gesellschaft die Arbeitsproduktivitét
jedoch weniger in der Einzelperson, sondern eher im Zusammenwirken mit den Arbeitskolle-
gen realisieren. Gerade der Beitrag dlterer Mitarbeiter zur Wertschopfung (Erfahrung, Ausge-
glichenheit bei Konflikten, Beitrag zum Betriebsklima, usw.) wird sich eher in dem Gesamt-
ergebnis einer Arbeitsgruppe manifestieren als in der isolierten Messung der individuellen
Kognition oder der individuellen Belastungsfahigkeit. Von daher sind weniger Messungen der
individuellen Arbeitsproduktivitét relevant, als der Einfluss des durchschnittlichen Alters ei-
nes Teams auf die Produktivitit und die Beziehung zwischen der Altersstruktur eines Teams
und der Arbeitsproduktivitit. Vorstellbar ist beispielsweise, dass die richtige Mischung aus
jingeren (innovativen) und dlteren (erfahrenen) Beschiftigten fiir eine hohe Produktivitét in
allen Altersabschnitten erforderlich ist. Dementsprechend forderte Pieper (1989), den Begriff
der Produktivitdt um das ,,Sozialkapital* zu erweitern, und Baltes und Baltes (1990) stellen
die Wechselwirkung der Kompetenzen im Alter und der Anforderungen der Umwelt in den

Vordergrund.



Der sich in der Gruppe manifestierende Beitrag zur Wertschopfung wurde in bestehenden
Studien bislang kaum beriicksichtigt, was die Schédtzungen der Produktivitdt zu Ungunsten der
dlteren Mitarbeiter verzerren konnte. Eine solche Verzerrung ist problematisch, weil sie die

Defizit-Hypothese des Alterns félschlicherweise verstérkt.

Faktoren des Zusammenhangs zwischen Arbeitsproduktivitit und Alter sind komplex und
beeinflussen sich gegenseitig. Einer der in der politischen Diskussion prominentesten Fakto-
ren ist das ,lebenslange Lernen®, also die Aus- und Weiterbildung der Beschéiftigten. Hinzu
kommen die Art der Arbeit (Produktion versus Verwaltung) sowie die Arbeitsorganisation.

Abbildung 2 gibt eine graphische Veranschaulichung der verschieden Einflussbeziehungen.
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bedeuten, dass eine GroBe einen Einfluss auf den Zusammenhang zwischen zwei ande-

ren Grofen hat.



Wie wichtig fiir die Einschitzung der Produktivitit das Umfeld ist, zeigt ein historisches Bei-
spiel. Durch eine Absatzkrise in der Automobilindustrie wurde in den 80er Jahren eine Redu-
zierung der Belegschaft in den Ford-Werken in Detroit vorgenommen, wobei iiberwiegend
jingere Beschiftigte entlassen wurden. Das Durchschnittsalter der Belegschaft stieg von 37,2
auf 44,5 Jahren an. Als Resultat zeigte sich aber, dass dltere Arbeitnehmer ebenso kreativ und
entscheidungsfreudig waren wie jlingere, an gleichen Qualifizierungsprogrammen teilnahmen

wie jlingere und denselben Erfolg hatten (Farr, Tesluk & Klein, 1998).

Maier (1997, 1998) befragte dltere Arbeitnehmer zu den Themen ,,Arbeitsaufgaben und -
anforderungen®, ,,Belastungen und Belastbarkeit” und ,,Technische Innovationen®. Die Be-
fragten hatten ein Durchschnittsalter von 50,3 Jahren und lieBen sich nach ihren Karrieream-
bitionen zu drei verschieden Typen clustern. Trotz dieser unterschiedlichen Gruppen war die

Einsatzbereitschaft und die Offenheit fiir Innovationen bei allen Gruppen gegeben.

Der Einfluss der erlebten Arbeitssituation auf die Einstellung zur Arbeit wurde in einer Be-
fragung von 800 Berufstitigen der Grof3stadtregion Raleigh-Durham (North Carolina) im Al-
ter von 58-64 Jahren untersucht. Als ausschlaggebend fiir die Einstellung zur Arbeit erwies
sich danach der Grad, indem die eigene Berufstitigkeit als bedeutsam fiir die eigene Selbst-

achtung erlebt wurde (Mutran, Reitzes et al., 1997).

Weitere Studien iiber die Arbeitsleistung als Mal3 zur Beurteilung der beruflichen Leistungs-
fahigkeit im hoheren Alter sind sehr widerspriichlich. Je nach spezifischer Betriebssituation
gibt es keinerlei Unterschiede zwischen Alteren und Jiingeren (Lehr, 2000). Auch Dittmann-
Kohli und van der Heijden (1996) kommen zu dem Schluss, dass es keinen oder nur einen
geringen Zusammenhang zwischen Alter und Produktivitit gibt. Insbesondere kommt der in
Laboruntersuchungen beobachtete ,,kognitive und physiologische Abbau‘ in den meisten be-
ruflichen Feldern nicht zum Tragen, da die alterssensiblen Fahigkeiten nicht fiir die Endleis-
tung entscheidend sind. Mit Hilfe von Morbiditéitsdaten stellen Béacker und Naegele (1993)
zudem fest, dass sich der gesundheitliche Verschlei der Arbeitskraft in aller Regel in den
letzten Berufsjahren vollzieht. Dabei gilt, dass alterstypische Reduktionen der Leis-
tungsfahigkeit bei entsprechenden Anregungen oder systematischem Training stark modifi-
zierbar sind, also keineswegs naturgesetzlich ablaufen; sie konnen aufgehalten, zeitlich ver-

langsamt oder sogar fiir eine gewisse Zeit riickgéngig gemacht werden (Baltes, 1987).

Aufbauend auf diesen Ergebnissen sehen Naegele und Tews (1993) daher drei Leitlinien bei
der neuen Sicht zur Altersentwicklung: 1. Abwendung von einseitiger Negativ-Sicht des Al-
terns, 2. Hinwendung zu den Potentialen des Alters und 3. Zunahme von Optionen auch fiir

alte Menschen.



3. Arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse

Die arbeitswissenschaftliche Literatur untersucht die Frage, wie die Organisation eines Be-
triebs der altersbedingten Heterogenitit der Mitarbeiter moglichst gut Rechnung tragen und
die altersgerechte Gestaltung der Erwerbsarbeit der Zukunft realisiert werden kann. Schwer-
punkte dieses Forschungszweigs sind unter anderem ,,Altersabhiingige Entfaltung der Be-
schiftigtenpotenziale®, ,,Individuelle Lebensarbeitszeitgestaltung®, ,,Symbiose bei altershete-
rogenen Arbeitsgruppen®, ,,Alternsgerechte Fiihrung®, ,,Gesundheitsforderprogramme® und

»Alternsgerechte Weiterbildung®.

In einer elf-jdhrigen Léngsschnittstudie in Finnland wurde gutes Fithrungsverhalten als der
einzige hoch signifikante Faktor fiir eine Verbesserung der Arbeitsfahigkeit zwischen dem 51.
und 62. Lebensjahr identifiziert (Tuomi & Ilmarinen, 1999; Ilmarinen & Tempel, 2002). Bei
der Weiterbildung wird auf ,,.Lebenslanges Lernen* gesetzt. Hierzu sind der Einsatz altersge-
rechter Didaktik, das Lernen in altersheterogenen und -homogenen Gruppen sowie individu-

elle und ,,maBgeschneiderte” WeiterbildungsmafBnahmen notwendig.

Ell (1995) stellt das enorme Erfahrungswissen von dlteren Beschiftigten in den Vordergrund,
das bei Nichtsicherung mit dem Ausscheiden von Beschiftigten aus dem Betrieb verloren
geht. Er untersucht das Unfallverhalten von Fahrern im 6ffentlichen Personennahverkehr tiber
verschiedene Altersgruppen und ermittelt ein deutliches Sinken sowohl der verschuldeten als

auch der unverschuldeten Unfille mit zunehmendem Alter.

Ein Messinstrument, welches allerdings nicht die Produktivitdt sondern die Arbeitsfiahigkeit
von Mitarbeitern misst, ist der Arbeitsbewiltigungsindex (ABI). Er wird mit einem in Finn-
land entwickelten, standardisierten Fragebogen ermittelt. Der ABI driickt aus, wie sich die
Arbeitsbewéltigungsfahigkeit von Beschéftigten zu ihrer eigenen bisherigen Hochstform ver-
hélt und in welchem Verhéltnis diese zu den Anforderungen durch die Arbeit steht (Ilmarinen
& Tempel, 2002). Da der Fragebogen im Wesentlichen auf einer Selbstbeurteilung autbaut,
wurde in einer reprisentativen finnischen Bevolkerungsstudie gezeigt, dass eine sehr gute
Ubereinstimmung der Selbstbewertung und einer Bewertung der Arzte existiert. Ein dhnliches

Ergebnis wurde in einer Studie im kommunalen Bereich gefunden (Eskelinen et al., 1991).

Jasper, Rohwedder und Schletz (2001) stellen die folgenden sechs Fehlreaktionen im Umgang
mit dem demographischen Wandel im Unternehmen in den Mittelpunkt. 1. Vorurteil {iber
Leistungsdefizit Alterer: Altere werden nicht entsprechend ihrer realen Stirken und Schwi-
chen eingesetzt. 2. Frithverrentung als typische Strategie der Personalpolitik: Unternehmen

verlieren wertvolles Know-How und Erfahrungswissen. 3. Weiterbildung vorrangig fiir Jin-



gere: Wissen und Qualifikation dlterer Mitarbeiter stagnieren oder veralten. 4. Wechselseitige
Vorurteile zwischen Jiingeren und Alteren: Fehlende Zusammenarbeit, behinderter Wissens-
transfer und sinkende Einsatzflexibilitit. 5. Jugendzentrierte Innovationspolitik als one-best-
way: Kompetenz und Kreativitét dlterer Mitarbeiter wird fiir Innovationen zu selten genutzt.
6. Unzureichende Sensibilisierung und Aktivierung fiir das Thema: Langfristig wirksame Per-

sonalentwicklungsstrategien werden nicht verfolgt.

Huber (2002) fordert eine gezielte Planung und Gestaltung der Gruppenarbeit unter neuen
Perspektiven, um mit Blick auf Gesundheit und Qualifikation im hoheren Alter ein breites
Einsatzspektrum zu erhalten. Sie muss die Aussichten, in der Arbeit ,,alt werden* zu kdnnen
ebenso wie ein kooperatives Arbeiten jiingerer und dlterer Beschéftigter in den Vordergrund
riicken. Dazu sind die gesundheitsforderliche Gestaltung von Arbeitsbedingungen und Ar-
beitsausfiihrung sowie qualifikationsforderliche Bedingungen des Arbeitseinsatzes in stirke-

rem Mal3e zu beachten.

Morschhéuser (2002) schlieBt sich den Erkenntnissen von Petrenz (1999) und Kruse (2000)
an, die davon ausgehen, dass sich die Leistungsfihigkeit mit dem Alterwerden nicht gleich-
formig, sondern von Individuum zu Individuum unterschiedlich verdndert und der Gesund-
heitszustand dabei eine entscheidende Rolle spielt. Wenn es um die berufliche Leistungsfa-
higkeit Erwerbstétiger geht und als Kriterium das erbrachte Arbeitsergebnis zugrunde gelegt
wird, sind keine generellen Unterschiede in der Leistungsfdhigkeit zwischen dlteren und jiin-

geren Arbeitnehmern nachweisbar.

Morschhiuser hat in einem Automobilunternehmen mit acht der dltesten Produktionsarbeiter
biographische Interviews durchgefiihrt und sie nach ihrer Meinung und ihren Erfahrungen zur
Forderung der Gesundheit und Leistungsfahigkeit im Betrieb gefragt. Im Ergebnis zeigten
sich drei Bedingungskomplexe, die bei den Befragten eine wichtige Rolle spielten: Ein belas-
tungsvermindernder Positionswechsel im Erwerbsverlauf, eine gesundheitsbewusste Ar-

beitseinstellung und eine gute Zusammenarbeit mit den Kollegen.

Buck (2001) sieht die Herausforderung fiir die Zukunft in der langfristigen Orientierung des
altersgerechten Personalmanagements, die er in drei Phasen modelliert. 1. Finden: Nicht nur
Rekrutierung qualifizierter und leistungsstarker Mitarbeiter, sondern auch bestmogliche Integ-
ration in das Unternehmen. 2. Binden: Optimaler Einsatz der Mitarbeiter unter Nutzung der
vorhandenen Qualifikationen durch herausfordernde lernforderliche Tatigkeiten und individu-
elle Weiterentwicklungsmoglichkeiten durch vertikale und vor allem durch horizontale Kar-

rierepfade. 3. Neu-Positionieren: Unterstiitzung der Mitarbeiter beim Wechsel des Tatig-



keitswechsels, Eroffnung neuer Perspektiven des Arbeitseinsatzes, gleitender Ubergang in

den Ruhestand statt Blockmodell.

Koller und Gruber (2001) beleuchten die schlechte Situation der Alteren, die sich aus Inter-
viewergebnissen mit Personalverantwortlichen ergeben haben, von denen die Mehrzahl die
Fihigkeiten von Alteren nur einseitig einschiitzen. Wagner (2000) betont den ungewollten
Verlust von Know-How durch die Ausgliederung von Alteren aus dem Betrieb. Sie riickt
ebenso in den Vordergrund, dass die Leistungsfahigkeit und Produktivitét nicht zentral durch
das Lebensalter bestimmt werden, sondern Arbeitsbedingungen und Lernfdhig-
keit/Lernerfahrung einen wesentlich groBeren Einfluss ausiiben. Koller und Plath (2000) ver-
deutlichen, dass nicht mehr generell von einer niedrigeren formalen Qualifikation Alterer im
Vergleich zu Jiingeren und von Weiterbildungsabstinenz élterer Arbeitnehmer gesprochen

werden kann.

Die arbeitswissenschaftlichen Untersuchungen zeigen also, dass die von Unternehmen héufig
vertretene und selbst von Belegschaften teilweise akzeptierte so genannte Defizit-Hypothese
des Alterns, die Vermutung eines ,,natiirlichen” altersbedingten Abbaus von Befdhigungen

empirisch nicht belegt ist.

4. Volkswirtschaftliche Erkenntnisse

Die Schitzung von Alters-Produktivitits-Profilen steht schon seit ldngerem auf der Agenda
von Arbeitsmarktdkonomen, wie der Uberblick von Skirbekk (2004) zeigt. Die wesentliche
Herausforderung besteht darin, ein geeignetes Mal} fiir die Produktivitit zu finden. In den
Studien aus Medizin, Psychologie und Gerontologie konnen die interessierenden Zielgroflen
(Sehkraft, Muskelstarke, Merkfahigkeit und kognitive Leistungsmerkmale) mehr oder weni-
ger direkt gemessen werden. Im Gegensatz hierzu ist die Produktivitit eine 6konomische
GrofBle, die von den verschiedenen individuellen Leistungsmerkmalen beeinflusst wird und in
der Regel nicht direkt beobachtbar ist. Die bestehende 6konomische Literatur zum Thema
Alter und Produktivitdt kann grob in vier Zweige unterteilt werden, die sich hinsichtlich der

Messung von Produktivitét unterscheiden:

1. Studien, die den Zusammenhang zwischen Firmenproduktivitit auf Werksebene und dem

Alter der Belegschaft untersuchen,
2. Studien, die individuelle Lohne als MaB fiir die individuelle Produktivitit heranziehen,

3. Studien, die subjektive Leistungsbewertungen der Mitarbeiter durch Vorgesetzte nutzen,

und
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4. Studien, die direkte MaBe fiir die individuelle Produktivitdt von Beschiftigten verwenden.

Diese verschiedenen Ansitze habe alle ihre Stirken und Schwéchen auf die wir im Folgenden

— zusammen mit der Darstellung der Ergebnisse der Studien — ndher eingehen.

4.1 Zusammenhang zwischen Firmenproduktivitit und Alter der Belegschaft

Hellerstein und Neumark (1995) untersuchen 933 israelische Unternehmen und finden, dass
die élteren Beschéftigten (iiber 55 Jahre) durchschnittlich 13 Prozent produktiver sind als die
so genannten ,,Prime-Agers* (35 — 54 Jahre), die ihrerseits durchschnittlich 20 Prozent pro-
duktiver sind als die Jiingeren (unter 30 Jahren). Im Gegensatz dazu schétzen Haltiwanger,
Lane und Spletzer (2000) fiir 22 400 US-amerikanische Unternehmen {iber den Zeitraum
1985 — 1997 einen umgekehrt u-formigen Verlauf der Produktivitdt im Alter. Am produktivs-
ten sind die 35-54-J4hrigen. Die Jiingeren sind durchschnittlich 4 Prozent — 5 Prozent weni-
ger produktiv. Die Produktivitit der Alteren ist um 17 Prozent — 21 Prozent geringer. Zu #hn-
lichen Ergebnissen kommen Hellerstein und Neumark (2004) fiir einen Querschnitt von
20 000 US-amerikanischen Betrieben und Grund und Westergéard-Nielssen (2005) fiir 7 000
dénische Betriebe fiir den Zeitraum 1992 — 1997. Ilmakunnas und Maliranta (2005) untersu-
chen 4 000 finnische Unternehmen fiir den Zeitraum 1988 — 1998. Sie finden ebenfalls ein
umgekehrt u-formiges Alters-Produktivitits-Profil, allerdings mit einem Maximum bei den
25-34-Jéhrigen.

Weniger eindeutige Ergebnisse erhalten Haltiwanger, Lane und Spletzer (1999) fiir 22 400
US-amerikanische Unternehmen iiber den Zeitraum 1985 — 1997. Je nach Spezifikation erhal-
ten sie monoton steigende oder umgekehrt u-formige Alters-Produktivitits-Profile. Ahnlich
gemischt sind die Ergebnisse von Crépon, Deniau und Pérez-Duarte (2002). Sie untersuchen
77 000 franzosische Unternehmen, 1994 — 1997. Im verarbeitenden Gewerbe schitzen sie
einen durchschnittlichen Riickgang der Produktivitdt im Alter um 10 Prozent. Bei den ande-
ren Betrieben findet sich kein Absinken der Produktivitdt im Alter. Dieses Ergebnis wird bes-
tatigt von Aubert und Crépon (2003), die 70 000 franzosische Unternehmen, 1996 — 2000,
untersuchen: Die Produktivitét steigt bis zu einem Alter von ca. 50 Jahren an und bleibt dann
auf diesem Niveau. Malmberg, Lindh und Halvarsson (2005) untersuchen 12 000 schwedi-
sche Betriebe, 1985 — 1996, und finden ein im Alter steigende oder fallende Produktivitét
abhingig von der Spezifikation. Interessant sind die gemischten Ergebnisse von Hellerstein,
Neumark und Troske (1999) fiir 3 100 US-amerikanische Unternehmen. Fiir die gesamte
Stichprobe findet sich kein signifikanter Unterschied zwischen den Produktivitidten von Pri-
me-Age-Beschiiftigten und Alteren. Wenn man die Gesamtstichprobe jedoch nach bestimm-

ten Kriterien halbiert, finden sich signifikante Unterschiede: In den 50 Prozent kleinsten Un-
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ternehmen (weniger als 166 Beschiftigte) bzw. in den 50 Prozent mit dem hochsten Frauen-
anteil (>25 Prozent) steigt die Produktivitit im Alter weiter an (um 14 Prozent bzw. 23 Pro-
zent). In den groBeren Unternehmen bzw. den Unternehmen mit geringerem Frauenanteil
sinkt die Produktivitit im Alter wieder ab (um 41 Prozent bzw. 18 Prozent). In jeder Unter-

stichprobe ist die Produktivitdt der Jiingeren am geringsten.

Die Produktivitit auf Betriebsebene lésst sich leicht und verldsslich messen. Problematisch ist
allerdings das hohe Aggregationsniveau, so dass Riickschliisse auf den Zusammenhang zwi-
schen individueller Produktivitdt und Alter nicht ohne weiteres moglich sind. Hinzu kommt,
dass in Querschnittsdaten das Alter der Belegschaft nicht als exogen betrachtet werden kann:
Junge, innovative und technologie-intensive Unternehmen haben tendenziell jiingere Beleg-

schaften.

4.2 Lohne als MaB fiir Produktivitat

Lohne stellen zunédchst das offensichtliche Produktivitdtsmal dar. Der Marktwert einer Ar-
beitsleistung wird durch die Produktivitdt bestimmt und manifestiert sich im Lohn. Eine Viel-
zahl theoretischer Argumente und die empirische Evidenz zeigen jedoch, dass iiber den Le-
benszyklus die Lohnhohe in vielen Fillen von der Produktivitit entkoppelt ist.” Kotlikoff,
Wise (1989) betrachten daher die Lohne von Angestellten im Vertrieb, deren Lohne vertrag-
lich von der Anzahl der abgeschlossenen Vertrdge abhdngen. Die Lohne dieser Beschéftigten
steigen im Durchschnitt bis zum Alter von 52 Jahren an und sinken dann auf 84 Prozent im
Alter von 60. Die Stirke dieses Ansatzes liegt in der Prizision des Produktivitdtsmalies. Eine

offensichtliche Schwiiche ist die sehr begrenzte Ubertragbarkeit auf andere Titigkeiten.

Kotlikoff, Gokhale (1992) nutzen ebenfalls Lohne um auf Alters-Produktivitits-Profile zu
schlieBen. Sie werten Daten eines Handelsunternehmens iiber Lebens-Lohneinkiinfte der Be-
schiftigten aus und argumentieren, dass — selbst wenn Alters-Lohn-Profile steiler sind als
Alters-Produktivitdts-Profile — die Barwerte von Lohnen und Produktivitit fiir einzelne Be-
schiftigte (im Durchschnitt) gleich sein miissen. Uber Unterschiede zwischen Beschiftigten
im Alter bei Einstellung konnen sie somit Alters-Produktivitéts-Profile herleiten. Sie finden
ein Produktivitdtsmaximum im Alter von 47 Jahren. Danach ldsst die Produktivitdt stark nach

und hat im Alter von 55 Jahren nur noch ein Niveau von 75 Prozent - 80 Prozent. Problema-

% Lazear (1979) begriindet die Seniorititsentlohnung mit Anreizeffekten. Loewenstein und Sicherman (1991)
und Frank und Hutchens (1993) zeigen in Experimenten, dass die Senioritdtsentlohnung einer Préferenz fiir ein
ansteigendes Lohnprofil entspricht, selbst wenn der Barwert eines sinkenden Lohnprofils wesentlich hoher wire.
Sie begriinden dies mit Verlustaversion und Problemen der Selbstkontrolle. Empirische Evidenz fiir die Diver-
genz zwischen Lohn- und Produktivititsprofilen findet sich bspw. in Medoff und Abraham (1980 und 1981),
Lazear und Moore (1984), Crépon, Deniau und Pérez-Duarte (2002), Hellerstein und Neumark (2004), und II-
makunnas und Maliranta (2005).
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tisch an diesem Ansatz ist, dass er auf vergleichsweise heroischen Annahmen hinsichtlich der
Féhigkeit des Unternehmers, den Barwert der Produktivititen seiner Mitarbeiter abzuschit-

zen, beruht.

4.3 Einschiitzungen von Vorgesetzten

Die Einschétzung von Vorgesetzten iiber die Produktivitdt ihrer Mitarbeiter wird in einer Rei-
he von Studien direkt genutzt. McEvoy und Cascio (1989) machen eine Meta-Analyse von 96
Studien aus 22 Jahren zum Zusammenhang zwischen Alter und Job-Performance. Sie kom-
men zu dem Ergebnis, dass sich kein allgemeiner Zusammenhang zwischen Alter und Pro-
duktivitit finden ldsst. Sie berechnen ein Konfidenzintervall fiir die Korrelation zwischen
Alter und Produktivitit das von -0,23 bis +0,28 reicht. Zu dhnlichen Ergebnissen kommen
Waldman und Avolio (1986) in einer weiteren Meta-Analyse von 18 Studien. Schneider und
Stein (2006) werten Daten aus der [ZA-Fiihrungskriafteerhebung aus, die sich auf die Leis-
tungsfahigkeit von Fiihrungskriften beziehen. Sie finden, dass Fiihrungskrifte unter 40 Jahren
leistungsféhiger sind als Fiihrungskréfte zwischen 40 und 49 Jahren, die ihrerseits leistungs-
fahiger sind als Fiihrungskrifte iiber 50 Jahren. Die Schwéche dieses Ansatzes liegt darin,
dass Produktivitit nicht gemessen, sondern ,,eingeschétzt” wird. Diese Vorgehensweise ist im
Zusammenhang der Schitzung von Alters-Produktivitéts-Profilen problematisch, da subjekti-
ve Einschitzungen Vorurteile {iber die abnehmende Produktivitit von Alteren transportieren

und somit zu systematischen Verzerrungen fiihren kénnen.

4.4 Direkte Mal3e fiir Produktivitiit

Alters-Produktivitéts-Profile von Wissenschaftlern lassen sich durch Altersprofile von Anzahl
und Qualitit von Verdffentlichungen schitzen. Oster und Hamermesh (1998) zeigen dass O-
konomen die meisten Verdffentlichungen im Alter zwischen 40 und 50 Jahren machen. Sie
merken allerdings an, dass die nachlassende Aktivitdt auch durch Anreizeffekte begriindet
sein kann. Jones (2005) findet fiir Nobelpreistrdger und andere ,,groe Erfinder, dass die
meisten ihre groffite Entdeckung im Alter von ungefdhr 40 Jahren machen. Dieses Alter der
maximalen Produktivitét verschob sich in den vergangenen hundert Jahren um 6 Jahre nach
hinten. Weinberg und Galenson (2005) untersuchen den Karriereverlauf von 31 Okonomie-
Nobelpreistragern. Sie stellen fest, dass es unterschiedliche Arten von Wissenschaftlern gibt,
die unterschiedliche Alters-Produktivitits-Profile haben: Eher induktiv arbeitende ,,experi-
mentelle Innovatoren® (bspw. Fogel, Kuznets, Myrdahl) sind im Alter von durchschnittlich 61
am produktivsten, wihrend eher deduktiv arbeitende ,,konzeptionelle Innovatoren* (bspw.

Arrow, Hicks, Samuelson, Solow) ihr Maximum im Alter von durchschnittlich 43 erreichen.
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Die Produktivitit von bildenden Kiinstlern ldsst sich durch den Wert ihrer Werke messen.
Galenson und Weinberg (2001) bzw. Galenson (2005) untersuchen die Auktionserlése von
Gemalden beriihmter Maler und finden ein dhnliches Muster wie bei den Wirtschaftswissen-
schaftlern: Experimentelle Innovatoren sind am produktivsten im Alter zwischen 40 und 60
wiéhrend konzeptionelle Innovatoren ihren Hohepunkt im Alter zwischen 20 und 30 erreichen.
Korniotis und Kumar (2006) untersuchen die individuellen Renditen der Portfolios von Pri-
vatkunden eines amerikanischen Discount Brokers. Gemif ihrer Ergebnisse erzielen éltere
Anleger schlechtere Renditen. Fair (1994, 2005a und 2005b) untersucht die Leistungen von
Sportlern in verschiedenen Disziplinen der Leichtathletik, Schwimmen, Baseball und Schach.

Er zeigt, dass die Leistungen im Alter erstaunlich langsam abnehmen.

Im Allgemeinen lésst sich also sagen, dass die Studien, die Produktivitdt direkt messen, inte-
ressante Mosaiksteine im Gesamtbild des Zusammenhangs zwischen Alter und Produktivitit
sind. Sie alle betreffen jedoch sehr spezielle Formen der Erwerbstétigkeit und der Verallge-

meinerung auf andere Tétigkeiten sind offensichtlich enge Grenzen gesetzt.

4.5 Die richtige Altersmischung

Eine oft gedullerte Hypothese besagt, dass die Alterszusammensetzung ebenfalls eine wichti-
ge Rolle spielt. Dieser Hypothese liegt die Uberlegung zugrunde, dass Beschiftigte verschie-
denen Alters unterschiedliche Stirken haben, so dass sich (erfahrenere) Altere und (geistig
und korperlich fittere) Jiingere moglicherweise gut ergéinzen. Bis auf eine Ausnahme (Grund
und Westergard-Nielsen, 2005) untersucht keine der vorgenannten Studien diesen Zusam-
menhang. Dies mag daran liegen, dass die Beobachtungseinheit in den bestehenden Studien
entweder das Individuum ist oder ein ganzer Betrieb. Individuen haben keine Alterszusam-
mensetzung und auf betrieblicher Ebene ist unklar, ob die Altersstruktur {iberhaupt eine Rolle
spielt. Bspw. sagt eine sehr heterogene betriebliche Alterszusammensetzung nichts dariiber
aus, wie die Altersmischung auf der Ebene, auf der die Zusammenarbeit stattfindet (Arbeits-
gruppen, Abteilungen), aussieht. Wenn bspw. in der Verwaltung nur Altere und in der Pro-
duktion nur Jiingere arbeiten, ist die betriebliche Altersstruktur sehr heterogen, ohne dass die
angesprochenen Komplementarititen zwischen Jiingeren und Alteren innerhalb von Arbeits-
gruppen oder Abteilungen genutzt wiirden. Ungeachtet dieser Problematik untersuchen Grund
und Westergard-Nielsen (2005) den Zusammenhang zwischen Produktivitit und der Varianz
der betrieblichen Alterszusammensetzung in 7 000 dédnischen Betrieben fiir den Zeitraum
1992 — 1997. Sie finden einen umgekehrt u-formigen Verlauf. Vollige Homogenitét ist gemif

ihrem Ergebnis also ebenso schlecht wie eine zu starke Spreizung der Altersverteilung.
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5. Ausblick

Es besteht also weiterhin Bedarf an Studien iiber den Zusammenhang zwischen Arbeitspro-

duktivitdt und Alter, da die bestehenden Untersuchungen sich entweder

— auf hochaggregierte Produktivititsmalle beziehen, die schwer zu interpretieren sind,

— auf Vorgesetztenurteile zuriickgreifen, die von bestehenden Vorurteilen iiber die Pro-

duktivitdt von dlteren Mitarbeitern moglicherweise beeinflusst sind, oder

— sich auf sehr spezielle Bereiche der Wirtschaft (bspw. Versicherungsangestellte im

AuBendienst) beschrianken, so dass der Erkenntnisgewinn sehr eingeschriankt bleibt.
Hinzu kommt, dass — abgesehen von den Studien auf Unternehmensebene — die Produktivitét
individuenspezifisch gemessen wird und somit der Anteil, den &ltere Mitarbeiter an der Pro-

duktivitét ihrer (zum Teil jiingeren) Kollegen haben, nicht korrekt beriicksichtigt wird.
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