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Zum Einfluss von Alter und Erfahrung auf Produktivitits- und
Lohnprofile — Befunde einer Linked-Employer-Employee Analyse

Zusammenfassung

Der Beitrag untersucht den Einfluss des Alters und der Senioritit auf die Entwicklung
und den Zusammenhang von Lohnen und Produktivitit. Die Okonometrische Analyse
von Betrieben des Verarbeitenden Gewerbes auf Grundlage des Linked-Employer-
Employee-Datensatzes des IAB (LIAB) liefert Hinweise fiir einen positiven Einfluss
des Anteils der mittleren Jahrgénge auf die betriebliche Produktivitit, auch wenn die Ef-
fekte der Dauer der Betriebszugehorigkeit und andere Einflussfaktoren der betrieblichen
Produktivitét kontrolliert werden. Es bestétigte sich der umgekehrt u-formige Verlauf
des Alters-Produktivitétsprofils, der auch in anderen Lindern gefunden wurde. Mit
Blick auf die Produktivitits-Lohn-Relation im Altersverlauf erbrachte die Analyse deut-
liche Belege fiir ein ungleiches Muster der beiden Profile. Insbesondere die Altersgrup-
pe der 41-50-Jéhrigen scheint im Vergleich zur Referenzgruppe der iiber 50-Jéhrigen
aber auch zur Gruppe der 15-30-Jéhrigen deutlich unter Produktivitit entlohnt zu wer-
den. Fiir die Effekte der Senioritét sind die Ergebnisse weniger stark, dennoch erweisen
sich die ein bis drei Jahre im Betrieb Beschéftigten als die Produktivsten, ohne dass sich
dies in der Entlohnung widerspiegelte. Zusammen genommen spricht dies flir geringe
betriebliche Anreize, Altere im Betrieb zu halten aber auch fiir reduzierte Einstellungs-
chancen.

Schlagworte: Lohn, Senioritit, Demographie, Linked-Employer-Employee Analyse

JEL: J24; J14



1 Fragestellung

Die vorliegende Analyse thematisiert den Einfluss der Alterung von Beschiftigten auf
deren Produktivitidt und Entlohnung. Somit wird die aus 6konomischer Sicht besonders
interessante Frage geklart, ob sich mogliche Produktivititseffekte des Alters im Lohn
wiederfinden oder ob die Entlohnung weitgehend unabhingig von der Produktivitét er-
folgt. Damit leistet die Untersuchung erstens einen Beitrag zur wirtschaftspolitischen
Diskussion, ldsst sich zweitens aber gleichzeitig als Test alternativer Ansétze der Ar-
beitsmarktforschung zur Erklarung senioritdtsorientierter Lohnstrukturen verstehen.

Zur wirtschaftspolitischen Debatte trigt die Untersuchung insofern bei, als die Analyse
der Produktivitdtsentwicklung und der Produktivitits-Lohn-Relation iiber den Erwerbs-
verlauf hinweg zur Erklirung der geringen Arbeitsmarktpartizipation Alterer beitragen
kann. Mit Blick auf die Erhohung des gesetzlichen Renteneintrittsalters stellt sich die
Frage, ob die Arbeits- und Beschéftigungsfihigkeit dlterer Arbeitnehmer noch gegeben
ist. Der Gesichtspunkt der Produktivitiit Alterer ist in diesem Kontext héchst bedeutsam,
steht doch in der 6ffentlichen Debatte die These im Raum, dass die gegenldufige Ent-
wicklung von Lohn und Produktivitit fiir die geringen Erwerbschancen Alterer verant-
wortlich sei.l Demnach wiirden die Lohne und Gehélter mit zunehmendem Alter senio-
ritditsbedingt steigen, wihrend sich die individuelle Produktivitit verminderte, zumin-
dest aber nicht im selben Umfang stiege wie die Entlohnung.

Aus Sicht der Arbeitsmarktforschung lasst sich die Analyse aber auch als Test der Er-
klarungen eines senioritéitsorientierten Lohnschemas verstehen und ist daher ebenso von
theoretischem Interesse. Eine Beurteilung des empirischen Gehalts der Erkldrungsansét-
ze einer solchen Lohnstruktur verlangt eine getrennte Identifizierung des Alters-Lohn-
und des Alters-Produktivititsverlaufs. Dies ist im gewdhlten Vorgehen moglich, auch
wenn dies um den Preis geschieht, dass sich die Analysen auf betrieblicher Ebene be-
wegen. Mit anderen Worten wird der Einfluss der Altersstruktur der Belegschaft auf die
betriebliche Produktivitidt und Lohnsumme geschétzt und nicht der Effekt des Lebensal-
ters auf individuelle Leistung und Lohnsatz. Eine vorschnelle Ubertragung der Ergeb-
nisse der aggregierten auf die individuelle Ebene birgt die Gefahr des 6kologischen
Fehlschlusses. Nichtsdestotrotz sollten die Befunde einigen Aufschluss auf den Zu-
sammenhang von Alter, Produktivitit und Lohn auch auf individueller Ebene geben —
insbesondere deshalb, weil es der verwendete Datensatz erlaubt, die rein betrieblichen
Determinanten von Produktivitit und Entlohnung angemessen zu kontrollieren. Im Ub-
rigen sind alternative Vorgehensweisen empirisch kaum durchfiihrbar, da es nur in we-
nigen und dariiber hinaus sehr speziellen Tatigkeitsfelder moglich ist, sowohl die Ar-
beitsleistung als auch die Entlohnung auf individueller Ebene zu beobachten.

Die vorstehende Analyse transzendiert die bisherigen Studien dadurch, dass und auf
welche Weise die Lohndimension einbezogen wird. Die wenigen vergleichbaren Studi-

1 In diese Richtung argumentieren renommierte Okonomen, etwa Klaus F. Zimmermann (Neue Os-
nabriicker Zeitung, 12.03.2005) und Hans-Werner Sinn (Der Spiegel, 20.06.2005).



en im internationalen Kontext, welche den Produktivitidts- und Lohneffekt des Alters
gleichermallen thematisieren, schitzen die Lohn- und Produktivititsgleichungen nicht
simultan, obwohl aus der Theorie bekannt ist, dass Lohne als Anreizinstrument Produk-
tivititswirkung entfalten und umgekehrt die betriebliche Produktivitit einen Einfluss
auf das Lohnniveau von Betrieben hat. In der folgenden Untersuchung wird dieser si-
multanen Struktur Rechnung getragen, so dass die wenigen Referenzanalysen nicht nur
um eine neue Anwendung mit deutschen Daten und sehr differenzierten Informationen
zu Beschiftigten und Betrieb ergénzt werden, sondern auch in methodischer Sicht eine
Verbesserung erfahren. Ermoglicht wird dies durch die Nutzung des Linked-Employer-
Employee-Datensatzes des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundes-
agentur fiir Arbeit (LIAB-Datensatz). Der Vorteil des LIAB besteht darin, dass komple-
xe Angaben sowohl zur betrieblichen Leistungserstellung als auch zu den individuellen
Merkmalen der im Betrieb Beschéftigten enthalten sind. Damit 14sst sich die Frage, wie
produktivitits- und entlohnungswirksam verschiedene Altersgruppen in Deutschland
sind, zielgenau kldren. Im Vergleich zu den internationalen Studien zeigt sich dabei,
dass der LIAB — bspw. iiber die Beriicksichtigung von Teilzeiteffekten, der Informatio-
nen tliber die betriebliche Kapital- und Technologieausstattung, vor allem aber durch die
hinreichende Identifizierbarkeit der Lohn- und Produktivitdtsgleichung — eine vollstan-
digere und methodisch angemessenere Analyse erlaubt als die bisherigen Untersuchun-
gen. Ferner lésst es der Datensatz zu, zwischen dem Alter auf der einen Seite und der
Senioritdt — also der Dauer der Zugehorigkeit zu einem bestimmten Betrieb — auf der
anderen Seite zu unterscheiden. Es wird zu sehen sein, dass diese Differenzierung, wel-
che sich in nur wenigen bisherigen Arbeiten findet, eine zentrale Anforderung an eine
sachgeméife Analyse des Einflusses des Alters auf den Zusammenhang von Produktivi-
tdt und Entlohnung darstellt.



2 Alter, Lohn und Produktivitiat — Erklirungsansitze

Mit Blick auf die theoretischen Ansétze, aus welchen sich Hypothesen zum Einfluss des
Alters oder aber der mit dem Lebensalter hoch korrelierten Grof8en von Arbeitsmarkt-
und Betriebserfahrung auf das verhiltnis von Produktivitit und die Entlohnung ableiten
lassen, lassen sich grob drei Konzepte unterscheiden: die Humankapitaltheorie, die
Theorie unvollstdndiger Vertrage und die daraus resultierende Anreizentlohnung sowie
Job Search & Matching.2 Gemeinsam ist allen Ansédtzen das Ziel, den in den entwickel-
ten Okonomien verbreiteten positiven Zusammenhang von Alter bzw. Senioritit und
Lohn zu erkldren. Die Ansétze unterscheiden sich indes erheblich in ihrer Aussage zum
Verhiltnis von Produktivitdt und Entlohnung im Erwerbsverlauf.

Mit Blick auf die Humankapitaltheorie (BECKER 1962, 1964; MINCER 1958, 1974;
SCHULTZ 1960, 1961) ist zwischen der Entwicklung des Bestandes von generellem und
betriebsgebundenem Humankapital zu differenzieren. Generelles Humankapital wird
entsprechend des Wertgrenzproduktes entlohnt. Insofern sollten sich das Lohn- und das
Produktivitétsprofil im Erwerbsverlauf deckungsgleich entwickeln, unabhiangig davon,
ob eine Person im Betrieb verbleibt oder wechselt. Fiir das betriebsspezifische Human-
kapital gilt die Identitét von Lohn und Produktivitit nicht. Geméf den Voraussagen des
Sharing-Modells wird ein Beschéftigter im Betrieb zunéchst tiber Produktivitét, im spé-
teren Erwerbsverlauf unter Produktivitit entlohnt. Das Produktivitdtsprofil ist demnach
steiler als das Lohnprofil. Dies folgt daraus, dass der Betrieb einen Teil der anfingli-
chen Investitionskosten tibernimmt, spéter aber auch am Ertrag der Investition beteiligt
ist. Der Zusammenhang zwischen Produktivitéits- und Lohnprofil ist im Falle spezifi-
schen Humankapitals indes nicht auf das Alter bzw. die Arbeitsmarkterfahrung bezo-
gen, sondern auf die Dauer der Betriebszugehdrigkeit oder Senioritit. Wird die Seniori-
tat kontrolliert, sollten keine substantiellen Alterseffekte verbleiben.

Giénzlich gegenteilige Thesen lassen sich aus der Theorie der Anreizentlohnung im Sin-
ne von LAZEARS deferred payment ableiten (LAZEAR 1979, 1981). Um das Problem des
moral hazard zu vermeiden und Loyalitdt zu erzeugen, wird zu Beginn einer Beschéfti-
gung unter Produktivitét entlohnt, spater hingegen dariiber: Das Versprechen auf Lohn-
steigerung mit zunehmender Betriebszugehorigkeit soll Wohlverhalten férdern. Es folgt,
dass das Produktivititsprofil einen flacheren Verlauf aufweist als das Lohnprofil. Auch
hier fungiert nicht das Alter per se, sondern die Senioritdt als Erklédrungsgrof3e. Eine
Aussage zum Verhéltnis der beiden Verldufe tiber mogliche Betriebswechsel hinweg,
liefert die Theorie ebenso wenig wie der Ansatz des spezifischen Humankapitals.

Auch die Matching-Erklarung bezieht sich auf die Senioritit (JOovANOVIC 1979). Aller-
dings wird das mit zunehmender Betriebszugehorigkeit steigende Lohnprofil nicht wie
im Falle des spezifischen Humankapitals auf die positive Entwicklung der Produktivitét
zurlickgefiihrt, sondern auf einen reinen Selektionseffekt. Idealtypisch bleibt demnach

2 Vgl. zum Folgenden auch BELLMANN (1986); HUTCHENS (1986, 1989); FRANK & HUTCHENS (1993)
und DAVERI & MALIRANTA (2007).



die tatsdchliche Produktivitit liber die gesamte Beschéaftigungsperiode konstant, wih-
renddessen der Lohn zunimmt. Anders im Falle des Job Search-Ansatzes. Hier steigen
Lohn und Produktivitdt mit zunehmender Arbeitsmarkterfahrung, weil neue, bessere
Jobangebote nach und nach bekannt und besetzt werden (between job wage growth).
Dabei gehen die Modelle davon aus, dass die hoheren Lohne auf besserer Passung und
damit hoherer Produktivitit im neuen Job beruhen. Produktivitits- und Lohnprofile
steigen somit beide mit dem Alter bzw. der Arbeitsmarkterfahrung an, wobei typi-
scherweise ein Abflachen des Profils im mittleren Alter erwartet wird. Uberdies sollte
der reine Effekt von Senioritdt auf Lohn und Produktivitdt bei Kontrolle der Arbeits-
markterfahrung null sein, da Zuwéchse nur qua Jobwechsel zu realisieren sind.

Es zeigt sich, dass sich die geschilderten Theorien hinsichtlich ihrer Vorhersagen zum
Verhiltnis von Lohn und Produktivitit im Erwerbsverlauf substantiell unterscheiden.
Einschridnkend ist indes auch zu bemerken, dass eine vollstindige Diskriminierung zwi-
schen den Theorien auf Basis getrennter Identifikation der beiden Profile nicht mdglich
ist. So kann das gegeniiber dem Produktivititsverlauf steilere Lohnprofil Anreizge-
sichtspunkten geschuldet sein, aber auch die Matching-Erkldrung kann hier greifen.
Ferner sollte deutlich geworden sein, dass es wichtig ist, zwischen Effekten des Alters
bzw. der Arbeitsmarkterfahrung und Effekten der Senioritit zu unterscheiden — ein As-
pekt, der in den meisten existierenden empirischen Analysen weitgehend ausgeblendet
bleibt, in der vorliegenden Untersuchung aber Beriicksichtigung erfahrt.

Abschlieflend sollen die Vorhersagen der Theorien zum Verhéltnis von Alter bzw. Se-
nioritdit auf der einen und Produktivitit bzw. Lohn auf der anderen Seite in
Hypothesenform dargestellt werden. In der empirischen Analyse wird darauf zuriickzu-
kommen sein.

(1) Generelles Humankapital: Das Alters-Produktivitéts- und das Alters-Lohnprofil un-
terscheiden sich nicht. Beide weisen einen monoton steigenden, aber konkaven
Verlauf auf. Der Alterseinfluss ist unabhéngig von Senioritétseffekten.

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

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

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



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

3  Empirische Literatur

Im Folgenden sollen die Ergebnisse der empirischen Forschung zum Verhéltnis von
Lohn und Produktivitit im Erwerbsverlauf knapp skizziert werden. Dabei beschriankt
sich die Skizze auf die Analysen mit Hilfe von Linked-Employer-Employee-Daten, da
diese erstens auch in der vorliegenden Analyse zum Einsatz kommen und alternative
Ansidtze zur getrennten Identifikation von Lohn und Produktivitdtsgleichung nicht be-
kannt sind.3

Das Vorgehen der empirischen Ansétze auf Basis von Linekd-Employer-Employee Da-
ten besteht in der Regel darin, sowohl die Entwicklung der Produktivitét als auch der
Lohnsumme einer Unternehmung auf Belegschaftsmerkmale und einige KontrollgroBen
zu regressieren. Als Belegschaftsmerkmale werden dabei neben der Qualifikations-
struktur die Alterszusammensetzung und die durchschnittliche Dauer der Betriebs-
zugehorigkeit herangezogen. Im Ergebnis sind Aussagen dariiber mdglich, ob der Al-
ters-Produktivitétsverlauf steiler oder weniger steil verlduft als das Alters-Lohnprofil.4
Aus den Schitzern in den beiden Gleichungen lassen sich separate Produktivitdts-
Lohnprofile generieren, die freilich nicht auf die einzelnen Individuen, sondern auf die
betrieblichen Durchschnitte bezogen sind. In der Literatur finden sich Studien zu Japan,
Frankreich, Finnland, USA, Israel, Norwegen Kanada und den Niederlanden. Die zent-
ralen Ergebnisse sind in Tabelle 1 dargestellt.

3 Das Fehlen derartiger Ansitze hat einen 6konomischen Grund: In dem Augenblick, wo die individu-
elle Produktivitét einfach verifiziert werden kann, entfdllt die Notwendigkeit von anreizorientierten
Lohnschemata. Auf genau diesen Aspekt richtet sich aber das genuine Interesse eines Grofiteils der
Forschung zum Verhiltnis von Produktivitdt und Lohn.

4 In den Studien wird mangels Informationen meist nur auf das Alter, nicht aber auf die Senioritit, al-
so die Dauer der Betriebszugehorigkeit abgehoben. Eine Ausnahme bilden ILMAKUNNAS,
MALIRANTA & VAINIOMAKI (2004).



Tabelle 1

Ubersicht iiber Linked-Employer-Employee Evidenz zum Verhiltnis von Alters-
Produktivitits- und Alters-Lohnprofilen

Studie Land Sektor Ergebnis
Verarbeitendes Lohne steigen mit Alter; Produktivitit nur in
OKAZAKI (1993) Japan Gewerbe groBen Firmen, wobei Produktivitit im niedrigen
und im hohen Altersbereich unter dem Lohn liegt
Verarbeitendes Alters-Produktivitétsprofil ist umgekehrt u-
CREPON, DENIAU .. . . .
. Gewerbe & formig, Lohne steigen mit Alter monoton; Lohn-
& PEREZ-DUARTE | Frankreich ) . . . .
Dienstleistungs- | liberhang besonders ausgepragt im Verarbeiten-
(2002)
sektor den Gewerbe
. Lohne und Produktivitét steigen mit Alter/ Erfah-
HAEGELAND & Verarbeitendes S . .
Norwegen rung; im hoheren Alter {ibersteigt der Lohn- den
KLETTE (1999) Gewerbe o .
Produktivitatsanstieg
ILMAKUNNAS, Lohnprofil steigt, Produktivititsverlauf sinkt mit
MALIRANTA & Finnland Verarbeitendes Senioritdt; Alters-Produktivitits- und Alters-
VAINIOMAKI Gewerbe Lohnprofil entwickeln sich konkav, Lohnprofil
(2004) ist steiler
ILMAKUNNAS & Schere zwischen Alters-Lohnprofil und Alters-
MALIRANTA Finnland Privater Sektor | Produktivititsverlauf steigt mit zunehmendem
(2005) Alter
Auseewihlte Lohne und Produktivitét steigen mit Seniori-
DAVERI & & tat/Erfahrung (traditionelle Branchen); Seniori-
. Branchen des N > .
MALIRANTA Finnland . tats-Produktivitdtsprofil steigt nur anfangs, Se-
Verarbeitenden o . .
(2007) nioritéts-Lohnprofil stetig (Technologiebran-
Gewerbes
chen)
HELLERSTEIN, Verarbeitendes Lohn- und Produktivititsprofil steigt mit Alter;
NEUMARK & USA Gewerbe Steigungskoeffizienten der Profile statistisch
TROSKE (1999) nicht unterscheidbar
HELLERSTEIN & USA Verarbeitendes | Lohn- und Produktivititsprofil steigt mit Alter;
NEUMARK (2004) Gewerbe Lohnprofil ist steiler als Produktivititsverlauf
HELLERSTEIN & Verarbeitendes Lohn- und Produktwﬂatsproﬁl steigt n}lt'Alter;
Israel Steigungskoeffizienten der Profile statistisch
NEUMARK (1995) Gewerbe . .
nicht unterscheidbar
. Lohn- und Produktivitétsprofil zeigen flachen
STOELDRAIJER & | Nieder- . . . L
Privater Sektor konkaven Verlauf; Profile sind nicht statistisch
VAN OURS (2010) | lande .
unterscheidbar
DOSTIE (2006) Kanada Privater Sektor Lohne fiir Jiingere liegen unter Produktivitét,

Lohne fiir Altere deutlich dariiber

Quelle: Eigene Darstellung.




Die Ergebnisse zeigen mit wenigen Ausnahmen>, dass sich Produktivitits- und Lohn-
profile im Erwerbsverlauf keineswegs deckungsgleich entwickeln. In der Regel zeich-
nen die Autoren ein Bild, wonach die Lohne schneller steigen als die Produktivitit, ge-
gen Anfang des Erwerbslebens herrsche Unterbezahlung vor, gegen Ende Uberbezah-
lung.6 Diese Befunde deuten die Autoren im Allgemeinen als Indiz fiir die Existenz von
anreizkompatiblen Lohnvertrigen im Sinne des deferred payment und gegen die hu-
mankapitaltheoretischen Ansétze. Dem ist indes entgegenzuhalten, dass die mit dem Al-
ter zundchst ansteigenden Produktivitétsprofile per se fiir substantielle Humankapitalef-
fekte iiber weite Teile des Erwerbslebens sprechen, auch wenn die Entlohnung tiber die-
se Aspekte hinaus Anreizelemente enthalten diirfte. Freilich kann auch hier argumen-
tiert werden, dass steigende Produktivitidten durch eine verbesserte Qualitit des Matches
verursacht sein konnen — im Erwerbsverlauf eben Positionen eingenommen werden,
welche den Fihigkeiten des Beschiftigten besonders gut entsprechen. Dann allerdings
ist die im hoheren Alter abfallende Produktivitit nicht addquat erklarbar. Hier scheinen
die Humankapitaltheorien die grofte Erkldrungskraft zu entfalten, da sie vorhersagen,
dass Investitionen in neues Wissen, sei es genereller oder spezifischer Natur, mit dem
Heranriicken des Renteneintrittes immer weniger lohnend werden. Abschlieend ist so-
mit festzuhalten, dass auch dieser Strang der empirischen Literatur kein eindeutiges Ur-
teil zur Erklarungskraft der alternativen Theoriekonzepte erlaubt.

Ein Schwachpunkt der bisherigen Analysen besteht darin, dass nur sehr ungentigend —
meist liberhaupt nicht — zwischen Senioritdt und Arbeitsmarkterfahrung unterschieden
wird und daher bestimmte Schlussfolgerungen mit Blick auf die Diskriminierung der re-
ferierten Theorien vorschnell erscheinen. Ein zweites generelles Problem betrifft die
fehlende Beriicksichtigung einer simultanen Bestimmung von Lohn- und Produktivi-
tatsgleichung. Zwar werden beide Gleichungen in der Regel gemeinsam geschétzt. Dies
betrifft aber nur den Aspekt einer moglichen Korrelation der Fehlerterme in beiden Reg-
ressionen. Eine simultane Schitzung erfolgt hingegen nicht, obwohl die Theorien — ins-
besondere der Ansatz der anreizkompatiblen Vergiitung — nahelegen, dass Lohne als
Anreizmechanismus auf Produktivitit wirken, umgekehrt die betriebliche Produktivitit
auch einen Bestimmungsgrund des Lohnniveaus darstellt. Im Ubrigen kranken die An-
satze hdufig daran, dass zentrale betriebliche Determinanten der Produktivitit — Kapi-
taleinsatz, Alter des Betriebs, technische Ausstattung, Innovationsaktivitdten — nicht er-
fasst werden und so eine Verzerrung des Alterseinflusses nicht unwahrscheinlich ist.
Der LIAB bietet die Moglichkeit, diesen Kritikpunkten in bisher nicht erreichter Weise

5 Die Ausnahmen beziehen sich auf STOELDRAIER & VAN OURS (2010) sowie auf HELLERSTEIN &
NEUMARK (1995) und HELLERSTEIN, NEUMARK & TROSKE (1999). Indes revidieren Letztere ihre Er-
gebnisse flir die USA in ihrer Arbeit von 2004 deutlich (HELLERSTEIN & NEUMARK 2004).

6 Eine Ausnahme bilden die Ergebnisse fiir groBe Firmen in Japan. OKAZAKI (1993) zeigt fiir diese
Unterstichprobe, dass auch im niedrigen Altersbereich Uberbezahlung vorliegt und deutet dies als
Indiz fiir das Sharing-Modell bei Existenz von spezifischem Humankapital. DE OLIVIERA, COHN &
KIKER (1989) kommen auf der Basis von US-Individualdaten zu einem ganz &hnlichen Ergebnis.
Demnach liegt das Senioritdts-Produktivitdtsprofil nicht nur gegen Ende, sondern auch zu Beginn ei-
ner Beschéftigung unter der Lohnkurve. Dies wird ebenfalls dahingehend gedeutet, dass zwar An-
reizgesichtspunkte eine erhebliche Rolle spielen, dass aber anfangs die Investitionen in spezifisches
Humankapital im Sinne Beckers zu Teilen von der Firma getragen werden.



Rechnung zu tragen. Dies hat seinen Grund nicht zuletzt darin, dass im Gegensatz zu
anderen Linked-Employer-Employee-Daten die betrieblichen Daten aus einer umfangli-
chen Unternehmensbefragung (IAB-Betriebspanel) stammen. Ferner ermdglicht das
Verfahren zur Meldung zur Sozialversicherung, welches die Datengrundlage fiir die Be-
legschaftsmerkmale bildet, eine sehr pridzise Differenzierung zwischen Senioritdt auf
der einen und Alter auf der anderen Seite. Damit stellt der LIAB eine duferst ergiebige
Datenquelle dar, um die aufgezeigte Fragestellung zu bearbeiten und die bisherige For-
schung zu kontrastieren.

4  Okonometrisches Modell

4.1 Betriebliche Produktionsfunktion

Das der Schitzung zugrundeliegende Modell geht auf HELLERSTEIN, NEUMARK &
TROSKE (1999) sowie CREPON, DENIAU & PEREZ-DUARTE (2002). Ausgegangen wird
von einer fiir jeden Betrieb unterstellten Produktionsfunktion des Cobb-Douglas-Typs,”
welche die Heterogenitét des Faktoreinsatzes fiir Arbeit beriicksichtigt:

4.1) Y=AK“( qiLi>
2,

Hierbei steht Y fiir die Wertschopfung des Betriebes, A bildet als totale
Faktorproduktivitit das technologische Niveau des Produktionsprozesses ab, K den Ka-
pitaleinsatz und L; den Einsatz des Faktors Arbeit, der sich aus z heterogenen Typen —
z.B. aus verschiedenen Altersgruppen — zusammensetzt. Der Parameter ¢; steht fiir die
Produktivitét des jeweiligen Typs. Deren additive Verknilipfung impliziert die Annahme
perfekter Substituierbarkeit zwischen den einzelnen Komponenten. Die Parameter a und
p stellen die partiellen Produktionselastizititen dar. Logarithmiert man die Gleichung
und ergédnzt einen Fehlerterm u, um das 6konomische Modell in ein 6konometrisches zu
iiberfiihren, so ergibt sich:

1-a

VA
42) InY=InhA+alnK+((1-0a) lnz qiLi +u

i=1
Zur besseren okonometrischen Handhabbarkeit ldsst sich der Term des heterogenen
Faktors Arbeit umformulieren, wobei L fiir die Gesamtmenge der eingesetzten Arbeit
steht:

7 Sowohl HELLERSTEIN, NEUMARK & TROSKE (1999) als auch CREPON, DENIAU & PEREZ-DUARTE
(2002) verweisen darauf, dass eine weniger restriktive Modellierung iiber eine TransLog-Funktion
die Allgemeinheit der Ergebnisse nicht beeintrdchtigt. Insofern scheint die Wahl einer Cobb-
Douglas-Struktur gerechtfertigt.
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Z Z
(43) ) ali=al+ ) (@ -k =gl
i=1 i=2

Logarithmieren ergibt:

Y

i=2

Z
(4.4) lnz qili =Ilnq; +InL +1n
i=1

Durch Anwendung der Ndherungsformel /n(1+x) = x fiir kleine x ldsst sich aus Glei-
chung (4.4) folgender Zusammenhang ableiten:8

L. :
A= mit A=l
L q1

Z
1=

Z

4.5) lnz qili =Inq; +InL +

i=1 2
Der Parameter /; steht fiir die Produktivitdt des Typs i in Relation zur Produktivitit der
Referenzgruppe des Typs 1. Ein 4 kleiner Null bedeutet der Definition zufolge eine ge-
ringere Produktivitit der jeweiligen Gruppe im Vergleich zur Referenz, ein positives 4
signalisiert dementsprechend eine hohere Produktivitit. Die gesamte logarithmierte
Produktionsfunktion kann nun umgeschrieben werden in:

Z
L;
(46) InY=InA+«lnK+(1-a)inl+(1-a) [lnq1+2?\if +u

1=2

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

Y K z L
@7 Inr=hnA+alns+(1-a) l“q1+z7‘if +u
i=2

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

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

8  Die Naherungsformel wird im Allgemeinen angewendet, wenn x deutlich kleiner als 1 ist. Dies kann
im vorliegenden Fall angenommen werden, da schon sehr unrealistische Produktivitatsunterschiede
zwischen den Gruppen angesetzt werden miissen, damit x einen Wert von deutlich {iber 0,1 annimmt.
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Lim 5 Lam

L
3 + Aam 4 Agw —2 | 4u

Y K
(4.8) lnlenA+alnE+(1—a) [lnqiw+7\jm T L
Im Beispiel fungieren die jungen weiblichen Arbeitskréfte (jw) als Referenzgruppe. Ist
die Produktivitit eines Typus groBer als die der Referenz (4,,>0), dann ergibt sich ein
positiver Produktionsbeitrag dieser Gruppe. Dieser wirkt umso stdrker, je hoher der An-
teil des jeweiligen Typs an der Gesamtzahl der Arbeitskrifte ist (L.,/L).

4.2 Betriebliche Lohnfunktion

Die Schitzung der betrieblichen Lohnfunktion erfolgt ebenfalls in Anlehnung an
HELLERSTEIN, NEUMARK & TROSKE (1999) und CREPON, DENIAU & PEREZ-DUARTE
(2002). Dabei fungiert die Lohn- und Gehaltsumme W, welche auf den Arbeitseinsatz L
standardisiert wird, als abhidngige Variable. Diese wird — vergleichbar zum Vorgehen in
der Produktivititsfunktion — durch die Beschiftigtenmerkmale erklart:

1) (2o

i=2

W owe L
(4.9) T=Zwir=wlL
1=

Wiederum wird die gebriduchliche Variante einer logarithmierten Spezifikation des 6ko-
nometrischen Modells gewihlt — nicht zuletzt um ein zur Schétzung der Produktions-
funktion vergleichbares Vorgehen zu realisieren:

Z

1+Z L
. HiL
=2

Unter Beriicksichtigung der Naherungsformel /n(71+x) = x fiir kleine x ldsst sich folgen-
de Gleichung ableiten:9

. Wi
+v mit p=—-—1

w
(4.10) lnrzlnw1L+ln W,

w L
(4.11) lnf: lnw1L+z uif+v
i=2

Fiir die Einschidtzung des Verhéltnisses von Lohn und Produktivitét fiir spezifische Be-
schéftigtenmerkmale — insbesondere fiir das Alter und die Senioritit — ist der Vergleich
der beiden Parameter /4 und x heranzuziehen. Ist bspw. das A einer spezifischen Beschif-
tigtengruppe signifikant groBer als das u dieser Gruppe, so liegt deren Produktivitétsbei-
trag iiber der Entlohnung, wobei zu beriicksichtigen ist, dass diese Relation immer mit
Blick auf die Referenzgruppe zu verstehen ist.10

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

10 Fiir einen Nachweis dieser Interpretation vgl. HELLERSTEIN, NEUMARK & TROSKE (1999).
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4.3  Heterogenititsparameter

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

Von der Fragestellung vorgegeben ist die Alters- und die Senioritdtsdimension. Nach
den Befunden der 6konometrischen Literatur (SKIRBEKK 2004; STOELDRAIJER & VAN
OURSs 2010) sollte sich hierbei ein negativer Einfluss der dltesten und der jiingsten Al-
tersgruppe ergeben. Um differenzierte Aussagen treffen zu konnen, werden vier Alters-
klassen unterschieden (15-30, 31-40, 41-50, 51+ Jahre). Da die untersuchungsleitende
Fragestellung primér durch die demographisch bedingte Alterung von Belegschaften
motiviert ist und somit die Produktivitit der Alteren im Fokus steht, werden die Ar-
beitskrifte im Alter von tiber 50 Jahren als Referenzgruppe gewihlt. Die Akkumulation
von Senioritdt bzw. betrieblicher Erfahrung — gemessen als Dauer der Betriebszugeho-
rigkeit — scheint nur im Anfangsstadium einer konkreten Beschiftigung produktivitits-
fordernd zu sein, gemil3 ILMAKUNNAS, MALIRANTA & VAINIOMAKI (2004) ist deren po-
sitiver Beitrag bereits nach 3 Jahren erschopft. Vor diesem Hintergrund wird der Ein-
fluss der betrieblichen Erfahrung iiber den Anteil der Beschéftigten mit einer Betriebs-
zugehorigkeit von bis 1 Jahr, 1-3 Jahren, 3-5 Jahren, 5-10 Jahren und iiber 10 Jahren in
die Schitzung einbezogen. Als Referenz fungiert die Gruppe mit der langsten Betriebs-
zugehorigkeit.

Neben dem Alter und der Senioritdt sollte die Ausbildung der Beschiftigten Bertick-
sichtigung finden, da diese offenkundig einen starken Einfluss auf die Produktivitit und
die Entlohnung der Beschiftigten ausiibt. Die empirische Literatur, welche sich auf
Linked-Employer-Employee-Daten stiitzt, zeigt einen positiven Zusammenhang von
formaler beruflicher Qualifikation und Produktivitdt (HALTIWANGER, LANE & SPLETZER
1999; HELLERSTEIN, NEUMARK & TROSKE 1999; CREPON, DENIAU & PEREZ-DUARTE
2002). In der vorliegenden Untersuchung wird zwischen Beschéftigten ohne Berufsab-
schluss, mit beruflicher Ausbildung bzw. Fachabitur und mit tertidirer Qualifikation
(Fachhochschule/Hochschule) unterschieden, wobei die Gruppe der Beschéftigten ohne
Berufsabschluss als Referenz fungiert. Die besprochene empirische Literatur liefert des
Weiteren Indizien dafiir, dass auch das Geschlecht auf die individuelle Produktivitit und
den Lohn der Beschiftigten wirkt (CREPON, DENIAU & PEREZ-DUARTE 2002;
HALTIWANGER, LANE & SPLETZER 1999; HELLERSTEIN, NEUMARK & TROSKE 1999). So
wird fiir Frauen in der Regel ein negativer Produktivitits- und Lohneffekt geschitzt. Im
Folgenden wird daher auch der Anteil der Frauen an der Gesamtbelegschaft in die Re-
gression implementiert.

Im Rahmen der vier Kategorien (Alter, Senioritdt, Ausbildung, Geschlecht) ergeben
sich insgesamt 14 Merkmale, welche zu 120 Typen von Arbeitskraften kombiniert wer-
den konnten. Gemil3 den Schitzgleichungen (4.7) und (4.11) miissten alle neben der
Referenzgruppe verbleibenden 119 Typen in die Schitzung eingehen. Da dies einerseits

13



Freiheitsgrade kostet, andererseits zu einer schwer interpretierbaren Mannigfaltigkeit
von geschitzten Parametern fithrt, wird in Ubereinstimmung mit HELLERSTEIN,
NEUMARK & TROSKE (1999) zunéchst die vereinfachende Annahme getroffen, dass die
Produktivitéts- und Lohnverteilung der betrachteten Dimension unabhéngig ist von der
Verteilung der iibrigen Dimensionen. Ein A bzw. p von 1 fiir die 31-40-Jahrigen bedeu-
tete dann z.B., dass Beschiftigte dieses Alters im Vergleich zur Referenzgruppe doppelt
so produktiv sind bzw. doppelt so hoch entlohnt wiirden, gleich ob dies innerhalb der
Gruppe der Frauen, Ménner, Geringqualifizierten etc. betrachtet wird. Das Verhéltnis ist
mithin iiber die Gruppengrenzen hinweg giiltig. Die Zahl der zu schitzenden Heteroge-
nititsparameter reduziert sich so auf 10.

S  Empirisches Vorgehen

5.1 Schitzansatz

Zur Schitzung des Zuasmmenhangs von Lohn und Produktivitit in Abhédngigkeit vom
Alter bzw. der Senioritit werden zwei alternative Schitzansitze verwendet. Einerseits
wird eine Seemingly unrelated regression-Schitzung (SURE) ausgefiihrt. Diese Schit-
zung erlaubt eine Korrelation des Fehlerterms der Produktivitits- und der Lohnglei-
chung. Im vorliegenden Kontext erscheint dies durchaus sinnvoll, diirften Betriebe,
welche aufgrund unbeobachteter Eigenschaften in der Produktivititsgleichung eine hohe
Abweichung vom geschétzten Zusammenhang aufweisen, sich doch auch in der Lohn-
gleichung vom vorhergesagten Wert unterscheiden.1! Indes scheint es aus theoretischer
Sicht auch gerechtfertigt, ein voll-simultanes Modell zu schidtzen. Demnach wiren nicht
nur die Fehlerterme der Gleichungen korreliert, vielmehr wirkte die betriebliche Pro-
duktivitdt auch auf das Lohniveau und vice versa das Lohnniveau auch in der Produkti-
vitdtsgleichung. Der erste Zusammenhang folgt daraus, dass Lohne iiber das Gewinn-
maximierungskalkiil an die Produktivitit von Unternehmen gekoppelt sein sollten —
wenn auch nicht stets im strikten neoklassischen Sinne einer unmittelbaren Identitdt von
Wertgrenzprodukt und Lohn. Die umgekehrte Relation folgt aus den Ansitzen der Effi-
zienzlohntheorien, wonach Unternehmen aus Anreizgesichtspunkten Lohne iiber dem
Marktgleichgewicht zahlen, um einen hoheren effektiven Arbeitseinsatz ihrer Beleg-
schaft abzurufen. Im vorliegenden Ansatz wird diese simultane Struktur des Problems
iiber eine Three-Stage-Least-Square-Schitzung (3SLS) realisiert. Die Angemessenheit
der gewdhlten Spezifikation ist durch Tests auf Exogenitit, Orthogonalitidt und Geeig-
netheit der Instrumente zu priifen.

Die Instrumentierung erfolgt im simultanen Ansatz derart, dass in der Lohngleichung
die Existenz betrieblicher Institutionen einbezogen wird, welchen ein Einfluss auf die
Lohnfindung zugesprochen werden kann (Betriebsrat, Tarifanbindung). Uberdies wer-
den Variablen einbezogen, welche die Machtposition von Arbeitnehmern und Arbeitge-

11 Die Korrelation der Stérterme sollte positiv sein, kann doch vermutet werden, dass ein unbeobachte-
ter Faktor, der die Produktivitét treibt, z.B. Managementqualitdt, auch den Lohn positiv beeinflusst.
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ber in den Lohnverhandlungen abzubilden suchen (Fachkriftemangel, Besetzungseng-
pésse, offene Stellen). In der Produktivitétsgleichung hingegen finden sich betrieblcih
Charakteristika, welche keinen direkten Einfluss auf die Lohne haben sollten: Kapital-
stock, Technologische Ausstattung, Alter des Betriebs, Weiterbildungs- sowie FuE-
Aktivitéten.

5.2 Daten

Als Datenbasis wird der LIAB-Datensatz des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (IAB) herangezogen, welcher aus den Daten der IAB-Betriebspanel-Erhebungen
besteht, die durch Individualdaten der in den Panelbetrieben sozialversicherungspflich-
tig Beschéftigten erginzt werden.12 Die Personendaten stammen aus der Beschéftigten-
statistik der Bundesagentur fiir Arbeit und weisen als prozessproduzierte Daten im
Rahmen der Meldung zur Sozialversicherung eine hohe Qualitdt auf. Die Daten des Be-
triebspanels werden hingegen durch eine jahrliche Befragungsaktion generiert, an der je
Welle ca. 15.000 deutsche Betriebe beteiligt sind. Fiir die vorliegende Fragestellung des
Einflusses der Alterung auf die Produktivitit ist der LIAB-Datensatz insofern niitzlich,
als die liber das Betriebspanel erhobenen Daten zur betrieblichen Wertschopfung mit
den relevanten Individualdaten der im jeweiligen Betrieb sozialversicherungspflichtig
Beschiftigten kombiniert werden kdnnen. So ist eine Aussage dariiber moglich, wie die
Zusammensetzung der Belegschaft die Leistungsfihigkeit beeinflusst. In einem ersten
Schritt werden dazu die Individualdaten auf Betriebsebene aggregiert. Im Resultat erge-
ben sich fiir jeden Betrieb des Panels die Anteile der Beschéftigten entsprechend der
identifizierten Merkmale von Alter, Dauer der Betriebszugehorigkeit, Ausbildung und
Geschlecht. Im zweiten Schritt werden die errechneten Werte mit den Daten des IAB-
Betriebspanels verkniipft.

Im konkreten Vorgehen der Querschnittsuntersuchung werden die Individualdaten von
2004 herangezogen, welche dann mit den Betriebspanelwellen der Jahre 2005 und 2004
kombiniert werden. Das Zusammenspielen dieser Betriebspanelwellen ist erforderlich,
da sich einige der in der Untersuchung benétigten Variablen auf das Befragungsjahr,
andere hingegen auf das Jahr vor der Befragung beziehen. Aus Homogenititsgriinden
wird die Auswertung nur fiir das Verarbeitende Gewerbe durchgefiihrt. Um hinreichend
besetzte Altersklassen zu gewdhrleisten, werden dariiber hinaus nur Betriebe mit einer
Beschiftigtenzahl von mindestens 10 Personen in die Analyse einbezogen. Nach der
Bereinigung um Betriebe, fiir welche keine oder wenig plausible Angaben vorliegen,
gehen noch 1615 Betriebe im Verarbeitenden Gewerbe in die Schétzung ein. Tabelle 2
beschreibt die Verteilung der einzelnen Heterogenititsparameter, wobei nur die in der
Schitzung verwendeten Félle berticksichtigt werden.

Tabelle 2

12 Eine detaillierte Beschreibung des LIAB bieten ALDA (2005) sowie ALDA & HERRLINGER (2005). In
der Untersuchung findet das Querschnittsmodell des LIAB in der Version 1 Anwendung.
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Durchschnittlicher Anteil eines Typus an der Belegschaft, 2004*

Mittelwert Std.abw. Min Max

Alter

Anteil der 15-30-Jahrigen 0,19 0,10 0,01 0,75

Anteil der 31-40-Jdhrigen 0,26 0,09 0,02 0,67

Anteil der 41-50-Jahrigen 0,30 0,09 0,02 0,65

Anteil der 51+ Jahre 0,25 0,11 0,02 0,67
Senioritdt

Max. 1 Jahr im Betrieb 0,09 0,09 0,00 0,78

1-3 Jahre im Betrieb 0,16 0,15 0,00 1,00

3-5 Jahre im Betrieb 0,14 0,14 0,00 0,99

5-10 Jahre im Betrieb 0,24 0,19 0,00 0,96

Uber 10 Jahre im Betrieb 0,36 0,26 0,00 0,98
Berufliche Bildung

Anteil ohne Berufsabschluss 0,18 0,17 0,00 1,00

Anteil mit Berufsabschluss 0,74 0,17 0,00 1,00

Anteil mit tertidrem Abschluss 0,08 0,11 0,00 1,00
Geschlecht

Frauenanteil 0,28 0,20 0,00 0,96

a Fille, die in die Regression eingehen.

Quelle: LIAB. Eigene Berechnungen.

Die abhédngige Variable Y in Gleichung (4.7) wird iiber die Bruttowertschopfung, also
iiber die Differenz aus Umsatz und Vorleistungen berechnet. Die Angaben hierzu
stammen aus dem Betriebspanel, sie sind mithin iiber Fragebogen erfasst und weisen
recht hohe Fehlwerte, insbesondere hinsichtlich der Einschitzung der Vorleistungen
auf. Der Kapitaleinsatz K wird im Panel nicht erfragt, so dass ein Proxy gebildet werden
muss, welcher sich aus den vorgenommenen Ersatzinvestitionen der Jahre 2003 und
2004 berechnet. Das Arbeitsvolumen L wird iiber die Gesamtzahl der zum Befragungs-
zeitpunkt im Betrieb Beschiftigten gemessen, wobei diese GroBle um die Anzahl der
Teilzeitbeschiftigten, die Zahl der Auszubildenden und die durchschnittliche Jahresar-
beitszeit im Betrieb korrigiert wird.13 Somit kann eine Anndherung an die tatsachlich
geleisteten Arbeitsstunden erreicht werden. Diese Anpassung ist insbesondere mit Blick
auf die unterschiedlichen altersspezifischen Teilzeitquoten von Belang (vgl. Tabelle 3).
Bliebe dieser Effekt unberiicksichtigt, so unterschétzte man die Produktivitit der Be-
schiftigten in der hochsten Altersgruppe.

13 Die aus den Personendaten stammenden Angaben zur Stellung im Beruf machen die Identifikation
der Auszubildenden sowie zweier Teilzeitgruppen (bis 50% / iiber 50% der Vollarbeitszeit) moglich.
Die jeweilige Person geht dann mit einem Gewicht von 25% (Teilzeit gering), 50% (Azubi), 75%
(Teilzeit hoch) in die Zdhlung der Beschéftigten ein. Die Zahl der Arbeitsstunden ergibt sich aus der
aufs Jahr hochgerechneten durchschnittlichen Wochenarbeitszeit, welche im IAB-Betriebspanel ab-
gefragt wird.
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Der Stand der Technologie 4 wird iiber die Angaben zum Alter der technischen Anla-
gen (1=neuester Stand ... 5=vollig veraltet) operationalisiert, wobei diese als Dummies
in die Schitzung eingehen. Die aus der Beschiftigtenstatistik errechnete Belegschafts-
struktur (Alter, Senioritdt, Ausbildung, Geschlecht) bezieht sich auf die Gesamtzahl der
sozialversicherungspflichtig Beschiftigten. Es wird im Folgenden allerdings angenom-
men, dass sich die jeweiligen Anteile auch auf die Gesamtzahl der Beschéftigten eines
Betriebes iibertragen lassen.

Tabelle 3
Durchschnittlicher Anteil der Teilzeitbeschiftigten an den Beschiftigten der jeweiligen
Altersklasse fiir Betriebe mit mindestens 10 Beschiftigten, 2004

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

a Fille, die in die Regression eingehen.

Quelle: LIAB. Eigene Berechnungen.

Neben den in der Schitzgleichung enthaltenen Groflen werden einige Kontrollvariablen
einbezogen, welche unbeobachtbare Effekte und Strukturbriiche isolieren sollen. Zu-
nidchst wird ein Dummy einbezogen, welcher das Alter des Betriebes misst
(1=Griindung vor 1990).14 Dies geschieht vor dem Hintergrund der zu erwartenden
Korrelation von Firmen- und Beschéftigtenalter, welche durch die Variable zumindest
anndhernd unterschieden werden konnen. Ferner wird der produktivitétsrelevante Ein-
fluss von betrieblichen Forschungs- und Entwicklungstitigkeiten sowie von Weiterbil-
dungsmafinahmen iiber gesonderte Variablen kontrolliert. Vor dem Hintergrund unter-
schiedlicher Branchen- und Regionalstrukturen — gerade auch hinsichtlich der
Faktorpreise — werden Dummies fiir den Wirtschaftszweig, die Ost/West-Zugehorigkeit
(1=West) und die GroBenklasse des Betriebs implementiert. Zudem wird die Eigen-
tumsstruktur des Betriebes kontrolliert. In der Lohnschédtzung kommen weitere Variable
zum Einsatz. Die betrieblichen Institutionen, welche einen Einfluss auf die Lohnfindung
ausiiben, werden tliber drei Dummy-Variablen implementiert. Sie weisen jeweils den
Wert ein auf, wenn der Betrieb einen Betriebsrat besitzt bzw. einem Branchentarifver-
bund angehdrt oder aber einen Haustarifvertrag nutzt. Die Verhandlungsposition von
Nachfragern und Anbietern auf dem regionalen Arbeitsmarkt wird {iber drei Variablen
abgebildet. Erstens wird eine Dummy-Variable einbezogen, welche die Einschidtzung
des Managements iiber das Vorliegen einer Fachkrifteliicke wiedergibt. Die zweite
Dummy-Variable weist den Wert eins auf, wenn das Unternehmen in der Referenzperi-
ode offene Stellen zu besetzen hatte, de facto aber nicht eingestellt wurde. Drittens wird

14 Das konkrete Griindungsjahr vor 1990 wird im IAB-Betriebspanel nicht erfragt. Daher wird eine
Dummy-Variable konstruiert.
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das Verhiltnis von offenen Stellen zur Zahl der Gesamtbeschéftigten in die Lohnglei-
chung einbezogen.15

SchlieBlich ist darauf hinzuweisen, dass in den Schitzungen ungewichtete Werte ver-
wendet werden. Dieses Vorgehen ist im Rahmen der OLS-Methode dann ratsam, wenn
die Schichtungskriterien der Stichprobe selbst als Regressoren in die Schitzung einge-
hen (WINSHIP & RADBILL 1994). Dies sollte im vorliegenden Fall der Fall sein, da die
genuinen Schichtungsmerkmale des IAB-Betriebspanels (Branchenzugehdrigkeit und
GroBenklasse, vgl. BELLMANN, KOHAUT & LAHNER (2002)) direkt oder indirekt als
exogene Variablen Beriicksichtigung finden.

6  Ergebnisse

Der Zusammenhang zwischen dem Alters-Produktivitdts- und dem Alters-Lohnprofil
bzw. dem Senioritdts-Produktivitits- und Senioritits-Lohnprofil wird mittels zweier
verschiedener 6konometrischer Verfahren geschitzt. Tabelle 4 enthélt die Ergebnisse
fiir die Schétzung eines Seemingly unrelated regression Modells (SURE), welches auch
in der bisherigen Literatur Verwendung findet.16 Die Schitzung erlaubt eine Korrelati-
on des Storterms der Produktivitits- und der Lohngleichung. Mit anderen Worten wird
damit dem Problem Rechnung getragen, dass unbeobachtbare Firmenspezifika sowohl
die betriebliche Lohnsumme als auch die Produktivitdt beeinflussen. In der Konsequenz
kann das Modell effizienter geschétzt werden als im Kleinste Quadrate-Kontext. Im
SURE-Modell wird indes davon abgesehen, dass die betriebliche Produktivitét selbst
einen Einfluss auf die betriebliche Lohnsumme und vice versa haben kann. Dies wird
erst im simultanen Modell der Three-Stage-Least-Square-Regression (3SLS) bertick-
sichtigt, welche sich in Tabelle 5 findet. Aufgrund der Komplexitit und der theoreti-
schen Fundierung des simultanen Ansatzes sind die damit generierbaren Aussagen zwar
reicher und der Fragestellung eher angemessen. Andererseits erfordert das Verfahren
eine hinreichende Identifikation der einzelnen Gleichungen des simultanen Systems, um
sinnvoll geschdtzt und interpretiert werden zu kénnen. Da die Identifikation der Glei-
chungen aufgrund von Restriktionen beziiglich der verfiigbaren betrieblichen Informati-
onen aber auch fehlender theoretischer Konzepte nie ganz zweifelsfrei bewéltigt werden
kann, erscheint es gerechtfertigt, die Diskussion der Ergebnisse zundchst mit dem
SURE-Modell zu beginnen.

Mit Blick auf den Zusammenhang von Alter, Senioritdt und Produktivitét zeigt sich zu-
ndchst eine eher moderate Erkldarungskraft des Modells mit einem R* von 31%. Hin-
sichtlich des primir interessierenden Alterseffektes ist ein klarer umgekehrt u-férmiger

15 Die Variablen diirften miteinander korreliert sein. Da die Funktion dieser GroBen aber letztlich in der
Identifikation der Lohngleichung liegt, ist Multikollinearitdt hier unschédlich.

16 Im vorliegenden Kapitel werden nur die Ergebnisse der Schitzungen mit Alters- und
Seniorititsvariablen dargestellt. Im Anhang finden sich die Schétzresultate fiir die Regressionen,
wenn entweder die Alters- oder die Senioritdtsvariablen implementiert sind (vgl. die Anhangtabellen
Al bis A4).
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Verlauf erkennbar — also das Ergebnis, was die meisten bisherigen Studien auf Basis
von Linked-Employer-Employee-Datensitzen finden. Der Anteil der Beschiftigten der
jingsten Altersgruppe wirkt dabei im Vergleich zur Referenzgruppe der iiber 50-
Jéhrigen signifikant negativ auf die betriebliche Produktivitit, demgegeniiber wirkt sich
ein hoher Anteil der 41-50-Jahrigen besonders produktivititsfordernd aus. Mit Blick auf
die Senioritdt zeigt sich ein dhnliches, aus statistischer Sicht aber weniger signifikantes
Bild. Wiederum verlaufen die geschitzten Koeffizienten umgekehrt u-formig, mit ei-
nem Maximum fiir die Gruppe der ein bis drei Jahre im Betrieb Beschiftigten. Indes
sind die Unterschiede im Vergleich zur Referenzgruppe der iiber zehn Jahre im Betrieb
Tétigen zu gering bzw. die Streuung der Effekte zu hoch, als dass sich ein statistisch
nachweisbarer Einfluss ergibe.

Die Regression der Lohngleichung, welche die Giite der Produktivitdtsgleichung mit ei-
nem R? von 57% ftbertrifft, liefert grundsétzlich eine ganz dhnliche Struktur der Para-
meterschitzer wie die Produktivitdtsgleichung. Insbesondere die Vorzeichen gleichen
sich fiir die meisten der einbezogenen Belegschaftsmerkmale. Dies spricht zunéchst fiir
eine gewisse Korrelation des Produktivitétsbeitrages einer Gruppe und deren Entloh-
nung. So zeigt sich eine umgekehrt-u-formige Struktur der Entlohnung der Altersgrup-
pen. Mehr Humankapital fiihrt ferner nicht nur zu hoherer Produktivitét, sondern eben-
falls zu einer héheren Entlohnung. Ahnliches gilt mit Blick auf die Entlohnung von
Frauen oder aber auf betrieblicher Ebenen fiir den Unterschied zwischen ost- und west-
deutschen Firmen. Die Gruppe mit der geringeren Produktivitdt weist in all diesen Fil-
len auch eine geringere Entlohnung auf. Einzig in Bezug auf die Senioritdt ist der Ver-
lauf des Produktivitéts- und des Lohnprofils bereits vom Muster her verschieden. Wéh-
rend die Produktivitit einen umgekehrt-u-formigen, wenn auch recht flachen Verlauf
aufweist, steigt das Lohnprofil monoton an — allerdings wiederum nur mit geringem
Anstieg.
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Tabelle 4
Ergebnisse der SURE-Regression”

- (D) @ ©)
Abhéngige Variable Log Produktivitét Log Lohn *

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

Heterogenitdtsparameter
Lebensalter (Referenz: 51+)

Anteil 15-30 Jahre 066" 2,97 037" 4,06 | 0,18

Anteil 31-40 Jahre 0,37 1,70 023" 2,63 | 051

Anteil 41-50 Jahre 077" 3,10 0,06 0,55 | 0,00”
Im Betrieb (Referenz: iiber 10 Jahre)

Anteil bis 1 Jahr 0,39 -1,78 027" -3,06 0,59

Anteil 1-3 Jahre 0,24 1,88 -0,09 -1,83 0,017

Anteil 3-5 Jahre 0,17 1,36 -0,03 0,52 | 0,11

Anteil 5-10 Jahre 0,04 0,39 -0,02 041 | 057
Ausbildung (Referenz: kein Beruf)

Anteil mit Berufsabschluss 0,40 348 017" 3,78 | 0,05

Anteil tertidrer Abschluss 1,04 533 085" 11,00 | 032
Anteil Frauen 083" 794 20297 -6.70 0,00
Westdeutscher Betrieb (0/1) 0,29” 5,19 036" 21,38 0,18

Instrumente fiir Produktivitdit

ok

Log Kapitaleinsatz 0,01 3,12 - -
Technologisches Niveau
(Referenz: Note 1=neuester Stand)

Note 2 -0,01 -0,14 - -
Note 3 -0,03 -0,53 - -
Note 4 -0,19 -1,88 - -
Note 5 (Vollig veraltet) -0,08 -0,26 - -
Weiterbildung (0/1) 0,06 1,65 - -
F&E-Aktivitat (0/1) 0,03 0,69 - -
Griindung vor 1990 (0/1) 0,02 0,48 - -
Instrumente fiir Entlohnung
Betriebsrat (0/1) - - 0,117 5,69
Branchentarifvertrag (0/1) - - 0,06~ 3,77
Haustarifvertrag (0/1) - - 0,01 0,46
Fachkraftemangel (0/1) - - 0,00 0,22
Besetzungsprobleme (0/1) - - -0,03 -0,55
Offene Stellen / Gesamt - - 0,21 0,70
R? 0,313 0,574
Beobachtungen 1615 1615

a **1%-Signifikanz-Niveau *5%-Signifikanz-Niveau; Konstante, Branchen-, Groenklassen- und Eigentiimerdum-
mies enthalten.

Quelle: LIAB. Eigene Berechnungen.
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Freilich bedeutet die Ubereinstimmung des Vorzeichens in der Produktivitits- und
Lohngleichung noch nicht, dass tatsdchlich eine produktivititsgeméfe Entlohnung er-
folgt. Um dariiber eine statistisch gesicherte Aussage machen zu konnen, muss zunichst
der Wald-Test auf Gleichheit der Parameterschitzer in den beiden Gleichungen heran
gezogen werden. Der Test ist in der letzten Spalte dargestellt. Demnach ldsst sich gesi-
chert behaupten, dass die produktivste Altersgruppe der 41-50-Jdhrigen unter Produkti-
vitdt entlohnt wird — wenn man das Verhéltnis von Produktivitit und Lohn der liber 50-
Jéhrigen als Referenz heranzieht. Ahnliches gilt im Bereich der Senioritit fiir die Grup-
pe der Beschiftigten mit einer betrieblichen Erfahrung von ein bis drei Jahren. Auch
diese werden unter ihrem Produktivitdtsbeitrag entgolten. Derselbe Zusammenhang
trifft auf die Beschéftigten mit Berufsabschluss zu, Frauen hingegen werden tiber ihrem
Produktivitétsbeitrag entlohnt. Bei der Interpretation ist immer zu beriicksichtigen, dass
sich die Schétzer auf die Referenzgruppe beziehen. Deren Produktivitéts-Lohn-Relation
wird durch das gewihlte Schétzverfahren implizit auf eins normiert. Eine Entlohnung
iber bzw. unter Produktivitit bedeutet dann de facto, dass das Produktivitits-Lohn-
Verhiltnis der betrachteten Gruppe iiber bzw. unter der Relation fiir die Referenzgruppe
liegt.

Um die Interpretation der Ergebnisse zu erleichtern, sind in Abbildung 1 und 2 die in
der SURE-Regression geschitzten Verldufe des Lohn- und Produktivitétsprofils gra-
fisch veranschaulicht. Es ist zu sehen, dass die statistisch gesicherten Unterschiede in
den Schitzern die Gruppen betreffen, welche den grofiten Abstand zwischen Lohn und
Produktivitdat aufweisen.!7 Auch hier ist darauf zu verweisen, dass das Produktivitéts-
Lohn-Verhiéltnis der Referenzgruppe auf eins normiert ist. Wéhlte man eine andere
Gruppe als Referenz, miissten beide Kurven so verschoben werden, dass die Referenz-
gruppe einen Wert von eins fiir beide Kurven aufwiese. Eine sachgeméfe Interpretation
der Ergebnisse kann mithin nicht auf die absolute Position der Kurven, auch nicht auf
den absoluten Abstand beider Kurven, sondern einzig auf die Form, insbesondere auf
das Verhiltnis der Steigung beider Kurven rekurrieren.

17 Das ist nicht trivial, da nicht nur der Abstand der geschitzten Parameter, sondern ebenfalls die
Streuung in den Test auf Gleichheit der Parameter eingehen.
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Abbildung 1
Geschitzter FEinfluss des Anteils der Altersgruppen auf die betriebliche
Produktivitit und Lohnsumme®

2,00 -
1,75 -
1,50 -

1,25 -

1,00
0,75 -
0,50 -

0,25 -
=@=—Produktivitat Lohn

0,00 -
15 bis 30 31 bis 40 41 bis 50 Uber 50

Alter der Belegschaft in Jahren

a Der Parameter flir die Beschéftigten im Alter von iiber 50 Jahren ist auf 1 normiert.

Quelle: LIAB. Eigene Darstellung auf Basis SURE-Schétzung.

Abbildung 2
Geschitzter Einfluss des Anteils der Senioritdtsgruppen auf die betriebliche Produktivi-
tat und Lohnsumme®
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a Der Parameter fiir die Beschéftigten im Alter von {iber 50 Jahren ist auf 1 normiert.

Quelle: LIAB. Eigene Darstellung auf Basis SURE-Schétzung.
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Unter Beriicksichtigung dieser Einschrankungen bei der Interpretation der Kurven las-
sen sich aus den Abbildungen folgende relevante Aussagen treffen:

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

ii. Das Lohnprofil flacht ab dem mittleren Bereich immer mehr ab. Das Produktivi-
tétsprofil flacht zunichst ab und weist im rechten Bereich sogar eine negative Stei-

gung auf.

iii. Im Vergleich zur Referenzgruppe der iiber 50-Jéhrigen und der Beschéftigten mit
tiber 10 Jahren betrieblicher Erfahrung weisen die mittleren Gruppen eine unter der
Produktivitét liegende Entlohnung auf. Fiir die Gruppe der 15-30-J4hrigen bzw. der
Beschiftigten ohne betriebliche Erfahrung gilt demgegeniiber eine Entlohnung tiber
Produktivitit im Vergleich zur Referenzgruppe.

Vergleicht man ferner die Schétzungen aus Tabelle 4 mit den Schitzungen der
Anhangtabellen A1 und A2, in denen entweder nur die Senioritéts- oder die Altersvari-
ablen verwendet werden, so wird ein weiterer Zusammenhang sichtbar:

iv. Der Verlauf des Altersprofils in der Lohn- und der Produktivitdtsgleichung ist
weitgehend unabhingig vom Verlauf des entsprechenden Senioritétsprofils und vice
versa.

Bevor diese vier zentralen Befunde mit den Aussagen der arbeitsmarktokonomischen
Theorien kontrastiert werden, wird auf die Schitzergebnisse des simultanen Modells
eingegangen (Tabelle 5). Die Spezifikationstest dieses Modells (Tabelle 6) zeigen, dass
die Produktivitit in der Lohngleichung tatsdchlich einen endogenen Regressor darstellt,
wihrend die Exogenitdt des Lohnes in der Produktivitdtsgleichung aufgrund der Tests
nicht verworfen werden kann — was wohlgemerkt nicht bedeutet, dass die Nullhypothe-
se der Exogenitit als gesichert angenommen werden kann. Dennoch erscheint es aus
theoretischer Sicht sinnvoll, dass Modell simultan zu schitzen. Problematisch ist das
Vorgehen nur insofern, als die Effizienz dieser Schitzung qua Simultanitit verringert
wird. Die Konsistenz der Schitzung bleibt davon unberiihrt. Der Test auf Validitit der
Instrumente — also der Bedingung der Unkorreliertheit des Storterms mit den Instrumen-
ten — liefert keine Indizien fiir eine Verletzung dieser Annahme. Der Test auf Existenz
schwacher Instrumente verwirft die Nullhypothese zwar, mit anderen Worten scheinen
die Instrumente hinreichend korreliert mit der zu instrumentierenden Variable von Pro-
duktivitit bzw. Lohn. Freilich sind die ausgewiesenen Werte der F-Statistik in einem
solchen Wertebereich, dass von einer wirklich befriedigenden Korrelation der Instru-
mente mit dem jeweiligen endogenen Regressor nicht zweifelsfrei gesprochen werden
kann. Insofern scheint es nicht ausgeschlossen, dass das Nicht-Anschlagen des Tests auf
Exogenitit der Lohnvariablen im Falle der Produktivititsgleichung auch den eher
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schwachen Instrumenten geschuldet sein kann.18 Da das Problem schwacher Instrumen-
te seine Ursache auch in einer zu groBlen Zahl nicht-signifikanter Instrumente haben
kann (CAMERON & TRIVEDI 2005: 104{f.), wurde das Modell in einer alternativen Spezi-
fikation geschétzt, in der zur Identifikation der Produktivitdt in der Lohngleichung nur
die Kapitalintensitdt und die Weiterbildungsvariable, zur Identifikation des Lohnes in
der Produktivititsgleichung nur die Dummy-Variablen zur Tarifbindung und zum Be-
triebsrat verwendet wurden (vgl. Anhangtabelle AS). Es zeigt sich, dass damit das po-
tentielle Problem schwacher Instrumente ausgerdumt werden kann und fiir eine Fehl-
spezifikation des Modells keine Belege zu finden sind. Indes wird auch offenkundig,
dass alle inhaltlichen Befunde und die tibrigen Spezifikationstests nach der Reduktion
der Instrumente unverdndert bleiben, so dass die Ergebnisinterpretation auf Grundlage
der Basisschitzung erfolgen kann. Damit ist eine bessere Vergleichbarkeit zur SURE-
Schitzung gewihrleistet.

Wie lassen sich die Ergebnisse der simultanen Schétzung sinnvoll interpretieren? Da im
vorliegenden Fall nicht so sehr die Schitzer fiir den Parameter der endogenen Regresso-
ren interessieren, sondern die fiir die Alters- und Senioritdtsvariablen sei die Diskussion
auf diesen Teil der Schitzung eingeschriankt. Diese Parameterschitzer geben den Ein-
fluss des Alters bzw. der Senioritit auf den Lohn wieder, wenn fiir den Effekt dieser
GroBen auf die Produktivitdt kontrolliert wird und umgekehrt. Da — wie die linke Er-
gebnisspalte von Tabelle 5 deutlich macht — ein signifikanter Einfluss des Lohnes auf
die Produktivitit nicht nachgewiesen werden kann, dndern sich die Parameterschitzer
fiir Alter und Senioritdt in der Produktivititsgleichung nach Kontrolle des Lohneffektes
gegeniiber der SURE-Schitzung nur marginal. Anders sieht es im Falle der Lohnglei-
chung aus. Da die Produktivitéit einen signifikanten Einfluss auf den Lohn ausiibt, dn-
dern sich auch die Koeffizienten der anderen Variablen bei Kontrolle dieses Effektes.
Wire eine vollstandig produktivititsorientierte Entlohnung gegeben, miisste der Ein-
fluss der Belegschaftsmerkmale nach Kontrolle des Produktivititseffektes verschwin-
den. Dieses Ergebnis zeigt sich jedoch nicht. Im Gegenteil bestétigt sich der Befund aus
der SURE-Schitzung, dass sowohl die 41-50-J4hrigen als auch die Gruppe mit einer be-
trieblichen Erfahrung von ein bis drei Jahren unter ithrem Produktivititsbeitrag — wiede-
rum in Relation zur Referenzgruppe — entlohnt werden. Der Tendenz nach gilt dies auch
fiir die iibrigen Alters- und Seniorititsgruppen. Auch diese weisen bis auf eine Aus-
nahme negative Schétzer auf, was flir eine Entlohnung unter Produktivitét spricht - be-
zogen auf die Lohn-Produktivitits-Relation der Referenzgruppe. Damit unterstreicht
auch das simultane Modell fiir die Befunde der SURE-Schitzung.

18 Dass die Power der iiblichen Spezifikations-Tests bei Vorliegen schwacher Instrumente deutlich ein-
geschrankt ist, zeigen STAIGER & STOCK (1997).
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Tabelle 5
Ergebnisse der 3SLS-Regression”

(1 )
Abhingige Variable Log Produktivitit Log Lohn
Koeft. t-Wert Koeff. t-Wert

Log Lohn 0,37 1,01 - -
Log Produktivitit - - 0,407 6,02
Heterogenitdtsparameter
Lebensalter (Referenz: 51+)

Anteil 15-30 Jahre -0,49 -1,79 -0,16 -1,37

Anteil 31-40 Jahre 0,27 1,28 0,00 0,02

Anteil 41-50 Jahre 0,757 3,11 030" 2,18
Im Betrieb (Referenz: iiber 10 Jahre)

Anteil bis 1 Jahr -0,28 -1,16 -0,10 -0,86

Anteil 1-3 Jahre 0,28 2,18 0,177 2,68

Anteil 3-5 Jahre 0,17 1,39 -0,10 -1,58

Anteil 5-10 Jahre 0,03 0,32 -0,03 -0,62
Ausbildung (Referenz: kein Beruf)

Anteil mit Berufsabschluss 0,30" 2,45 0,02 0,37

Anteil tertidirer Abschluss 0,65 1,88 0417 3,40
Anteil Frauen 0,697 441 0,03 0,46
Westdeutscher Betrieb (0/1) 0,17 1,23 0,22 6,84
Instrumente fiir Produktivitdit
Log Kapitaleinsatz 0,02™ 3,44 - -
Technologisches Niveau
(Referenz: Note 1=neuester Stand)

Note 2 -0,04 -1,22 - -

Note 3 -0,06 -1,71 - -

Note 4 -0,11 -1,53 - -

Note 5 (Vollig veraltet) -0,36 -1,50 - -
Weiterbildung (0/1) 0,117 2,90 - -
F&E-Aktivitit (0/1) 0,01 0,34 - -
Griindung vor 1990 (0/1) -0,02 -0,64 - -
Instrumente fiir Entlohnung
Betriebsrat (0/1) - - 0,08™ 3,80
Branchentarifvertrag (0/1) - - 0,05" 3,08
Haustarifvertrag (0/1) - - 0,01 0,29
Fachkréftemangel (0/1) - - 0,00 -0,10
Besetzungsprobleme (0/1) - - -0,02 -0,40
Offene Stellen / Gesamt - - 0,13 0,46
Beobachtungen 1615 1615

a **1%-Signifikanz-Niveau *5%-Signifikanz-Niveau; Konstante, Branchen-, Gréenklassen- und Eigentiimerdum-

mies enthalten.

Quelle: LIAB. Eigene Berechnungen.



Tabelle 6
Statistiken zum Test auf addquate Modellspezifikation®

Log Produktivitét Log Lohn
Spezifikationstest Statistik  p-Wert | Statistik p-Wert
Endogenitdt
(HO: Regressor ist exogen)
Durbin Score Test 0,33 0,57 | 334" 0,00
Wu-Hausmann Test 0,32 0,57 |333" 0,00

Schwache Instrumente
(HO: Instrumente sind schwach)

F-Test auf gemeinsame
Signifikanz der Instrumente 7267 0,00 4177 0,00

Validitdt der Instrumente
(HO: Instrumente sind nicht korre-

liert mit Fehlerterm)
Sargan Test 5,69 0,34 11,2 0,59
Basman Test 5,53 035 | 109 0,62

a **1%-Signifikanz-Niveau *5%-Signifikanz-Niveau; Teststatistiken bezichen sich auf die
Two-Stage-Schitzungen des 3SLS-Modells.

Quelle: LIAB. Eigene Berechnungen.

Was bedeuten die Ergebnisse nun aber aus (arbeitsmarkt-)6konomischer Sicht? Hin-
sichtlich des empirischen Gehaltes der arbeitsmarktdkonomischen Konzepte, welche zu
den Hypothesen (1)-(5) fiihrten, lassen die Schétzresultate folgende Bewertungen zu.

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

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

(3) Anreizentlohnung (deferred payment): Mit Ausnahme fiir die jlingste Erfahrungs-
gruppe verlauft das Senioritdts-Produktivititsprofil erwartungsgemél steiler als das
Senioritdts-Lohnprofil. Im Vergleich zu den erfahrenen Beschiftigten werden die
tibrigen Gruppen — mit Ausnahme der Beschéftigten ohne Erfahrung — unter Pro-
duktivitdt entlohnt. Die Anreiztheorie erklart freilich nicht, warum das Senioritéts-
Produktivititsprofil eine umgekehrt-u-formige Struktur aufweist. Im Ubrigen kon-
nen die Alterseffekte nicht erhellt werden.

(4) Matching: Es findet sich eine gewisse Evidenz fiir die Vorhersage, dass sowohl das
Senioritits-Produktivititsprofil als auch das Senioritdts-Lohnprofil einen ansteigen-
den konkaven Verlauf aufweisen. Freilich ist das Absinken der Senioritits-
Produktivitdtskurve in Bereichen eines hohen Erfahrungsbestandes schwer mit der
Theorie in Einklang zu bringen. Betriebe mit einer sehr erfahrenen Belegschaft soll-
ten aufgrund eines lang erprobten Matchings am produktivsten sein. Auch konnen
die nach Kontrolle der Senioritdt verbleibenden signifikanten Effekte des Alters
nicht durch den Ansatz erklart werden.

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

Alles in allem ergibt sich ein eher verschwommenes Bild. Am wenigsten {liberzeugend
erscheint die Humankapitaltheorie. Auf deren Terrain stimmen die empirischen Belege
zu einem erheblichen Teil nicht mit den Hypothesen iiberein. Dies heif3t nicht etwa, dass
Humankapitaleffekte nicht am Werk wéren. Allein die durch den Ansatz nahegelegte
Verteilung der Ertrdge von Humankapitalinvestitionen fand keine Bestétigung. Die an-
deren Theorien konnen demgegeniiber Ausschnitte der Wirklichkeit vergleichsweise gut
abbilden, andere stehen in Widerspruch zur Theorie. Ferner liefern die Ansétze testfdhi-
ge Aussagen nur zu einem begrenzten Ausschnitt der Realitdt. Die Erklarungskraft der
Theorien ist somit auf einen engen Bereich begrenzt. In der Gesamtschau fallt im Ubri-
gen ist ein sehr spezifisches Theoriedefizit auf. Keine der angefiihrten Konzepte kann
das Auseinanderklaffen von Produktivitit und Entlohnung der Beschéftigungsgruppe im
hoheren Alter — und nicht nur im Zuge héherer Senioritét — hinreichend plausibel ma-
chen.
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7 Fazit

Sind #ltere Beschiftigte weniger produktiv? Oder werden Altere zumindest iiber Pro-
duktivitdt entlohnt? Die vorstehende Analyse von Betrieben des Verarbeitenden Gewer-
bes lieferte Belege fiir einen positiven Einfluss des Anteils der mittleren Jahrginge auf
die betriebliche Produktivitit. Alles in allem bestétigte sich der umgekehrt u-formige
Verlauf des Alters-Produktivititsprofils, der auch auf der Basis von Linked-Employer-
Employee Datensdtzen anderer Lander gefunden wurde. Mit Blick auf die Produktivi-
tits-Lohn-Relation im Altersverlauf erbrachte die Analyse deutliche Belege fiir ein un-
gleiches Muster der beiden Profile. Insbesondere die Altersgruppe der 41-50-Jéhrigen
scheint im Vergleich zur Referenzgruppe der iiber 50-Jdhrigen deutlich unter Produkti-
vitit entlohnt zu werden. Fiir die Effekte der Senioritdt sind die Ergebnisse weniger
stark.

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

Aus wirtschaftspolitischer Sicht lieBe sich zunédchst fragen, welche Dimension die mit
der Alterung verbundenen Produktivititsverdnderungen im Rahmen der hier durchge-
fiihrten Schiatzungen erreichen. Eine einfache Hochrechnung zeigt, dass die Produktivi-
tatseffekte der kiinftigen demographischen Entwicklung negativ sein diirften, aber von
eher moderatem Ausmal. Unterstellt man fiir eine derartige Rechnung, dass sich die Al-
tersstruktur der Belegschaften im selben Ausmal} verdndert wie die der Bevolkerung,19
dann schldgt sich die Erhdhung des Anteils der liber 50-Jihrigen in einem alterungsbe-
dingen Produktivitétsriickgang von ca. 2% bis ins Jahr 2025 nieder. Dabei ist zu bertick-
sichtigen, dass der negative Produktivititseffekt der Zunahme des Anteils Alterer da-
durch gesenkt wird, dass sich der Anteil der jlingsten (unproduktiven) Altersgruppe der
15-30-Jahrigen vermindert. Hinzuzufiigen ist ferner, dass in dieser Hochrechnung nur
die Alterseffekte beriicksichtigt sind, im Allgemeinen wird sich die Alterung auch in ei-
ner Zunahme der Beschéftigten mit sehr langer Betriebszugehorigkeit niederschlagen.
Dies konnte die negativen Produktivititseffekte tendenziell verstirken, eine genaue Ab-
schitzung dieses Einflusses ist aber mit erheblichen Unsicherheiten verbunden. Alles in

19 Zur Berechnung wird die Variante 1-W1 der 12. Koordinierten Bevolkerungsvorausberechnung des
Statistischen Bundesamtes verwendet. Ferner wird fiir die Berechnung angenommen, dass im Be-
rechnungsjahr 2025 auch die 65-Jéhrigen zur erwerbsfahigen Bevolkerung zu zdhlen sind.
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allem sprechen die Ergebnisse somit flir einen gemifigten, aber keinesfalls zu vernach-
lassigenden negativen Produktivitétseinfluss der Alterung. Bei der Einordnung dieser
Tendenz ist liberdies zu beriicksichtigen, dass die demographische Entwicklung im ge-
genwirtigen Zeitraum eher produktivititsfordernd wirkt, weil der Anteil der besonders
produktiven Altersgruppe der 41-50-Jahrigen ansteigt.

Neben dieser produktivititsbezogenen Betrachtung lassen sich aus den Ergebnissen aber
auch Erkenntnisse fiir das eingangs des Kapitels geschilderte Problem der Arbeits-
marktbeteiligung Alterer gewinnen. Aus der Einsicht, dass Altere und Erfahrene im
Vergleich zu anderen Altersgruppen eher liber Produktivitéit entlohnt werden, lie3e sich
ableiten, dass Betriebe eine recht hohe Neigung haben, Altere durch Personen aus dem
mittleren Alterssegment zu ersetzen. Wenn die senioritétsorientierte Lohnstruktur aller-
dings aus Anreizgesichtspunkten im Sinne des geschilderten deferred payment Ansatzes
resultiert, dann sollte sich aus der Entlohnung iiber Produktivitdt keine negative Wir-
kung auf die Weiterbeschiiftigung Alterer ergeben. Andernfalls wiirden die Unterneh-
men ihr implizites Lohnversprechen kiindigen, die Lohnzusagen des Arbeitgebers wiir-
den auch fiir die jiingeren Beschiftigten unglaubwiirdig und die Anreizwirkung von se-
nioritédtsorientierten Lohnen verpuffte. Vor dem Hintergrund dieses Modells erscheint
die aufgehende Schere aus Produktivitéts- und Lohnentwicklung im hoheren Erwerbsal-
ter als geradezu folgerichtig und im Sinne der Weiterbeschiftigungswahrscheinlichkeit
Alterer unproblematisch. Dies gilt indes nicht mehr, wenn auch die Wiederbeschifti-
gungschancen Alterer betrachtet werden. Die Schiitzungen machten nimlich sichtbar,
dass Altere nicht nur héhere Lohne erzielen, weil sie linger im Betrieb sind — vielmehr
zeigt sich der Alterseffekt unabhingig vom Senioritétseffekt. Fiir die Erklarung dieses
Phénomens scheidet der Ansatz des deferred payment aus und damit auch der Verweis
auf betriebliche Anreize, Alteren Lohne iiber Produktivitit zu zahlen.

Vor dem Hintergrund dieser Argumentation erscheinen die vergleichsweise hohen Loh-
ne, welche Alteren gezahlt werden, in der Tat als Einstellungshiirde und als mdgliches
Hemmnis, die — politisch intendierte — Steigerung der Erwerbstitigkeit Alterer zu errei-
chen. Einschrinkend ist jedoch darauf hinzuweisen, dass sich die damit verbundenen
betrieblichen Anreize, statt Alteren Jiingere einzustellen, angesichts der Entwicklung
der Altersstruktur und der schwach besetzten Nachfolgekohorten immer schwieriger re-
alisieren lassen. Diesbeziiglich ist eher davon auszugehen, dass die zu erwartende
Knappheit der Beschiftigten im besonders produktiven Alter auf deren Lohne wirkt, so
dass sich das Lohn-Produktivitits-Verhiltnis eher wieder hin zu einer héheren Rentabi-
litit der Alteren verschieben kann. Sollte diese demographiebedingte Verschiebung der
Lohnstruktur nicht in ausreichendem Umfang erfolgen, erscheint es aus betrieblicher
Sicht erforderlich, das Lohn-Produktivitéts-Verhéltnis der éltesten Beschaftigungsgrup-
pe auch von der Produktivititsseite her zu verdndern. Es scheint in diesem Kontext
wichtig, die Ergebnisse der Forschung zur Wirkung von Maflnahmen zur Erhaltung der
Produktivitit im hoheren Alter — sei es qua Weiterbildung, Arbeitsorganisation,
Gesundheits- und Motivationsforderung — zu rezipieren und stirker in die betrieblichen
Praxis zu integrieren.
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Anhang

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

(1) ) 3)
Abhingige Variable: Produktivitét Lohn #
Log Produktivitat Koeft. t-Wert Koeff. t-Wert
Heterogenitdtsparameter
Lebensalter (Referenz: 51+)

Anteil 15-30 Jahre - - - -

Anteil 31-40 Jahre - - - -

Anteil 41-50 Jahre - - - -

Im Betrieb (Referenz: iiber 10 Jahre)

Anteil bis 1 Jahr -0,80 -3,86 -0,43 -5,02 0,07

Anteil 1-3 Jahre 0,13 1,05 -0,12 -2,49 0,04

Anteil 3-5 Jahre 0,12 0,95 -0,04 -0,82 0,20

Anteil 5-10 Jahre 0,03 0,31 -0,02 -0,44 0,62
Ausbildung (Referenz: kein Beruf)

Anteil mit Berufsabschluss 0,47 4,09 0,21 4,57 0,02

Anteil tertidrer Abschluss 1,22 6,30 0,93 12,07 0,12
Anteil Frauen -0,84 -7,90 -0,29 -6,66 | 0,00”
Westdeutscher Betrieb (0/1) 0,31 5,59 0,38 23,07 0,18
Instrumente fiir Produktivitdt
Log Kapitaleinsatz 0,02 3,30 - -
Technologisches Niveau
(Referenz: Note 1=neuester Stand)

Note 2 0,01 0,31 - -

Note 3 0,00 -0,01 - -

Note 4 -0,15 -1,47 - -

Note 5 (Vollig veraltet) 0,03 0,09 - -
Weiterbildung (0/1) 0,06 1,50 - -
F&E-Altivitit (0/1) 0,02 0,46 - -
Griindung vor 1990 (0/1) 0,00 0,00 - -
Instrumente fiir Entlohnung
Betriebsrat (0/1) - - 0,12 6,11
Branchentarifvertrag (0/1) - - 0,06 3,58
Haustarifvertrag (0/1) - - 0,01 0,39
Fachkraftemangel (0/1) - - 0,00 0,06
Besetzungsprobleme (0/1) - - -0,03 -0,57
Offene Stellen / Gesamt - - 0,29 0,94
RZ
Beobachtungen 1615 1615

a **1%-Signifikanz-Niveau *5%-Signifikanz-Niveau; Konstante, Branchen-, Gréfenklassen- und Eigentiimerdum-

mies enthalten.

Quelle: LIAB. Eigene Berechnungen.
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Anhangtabelle A2
Ergebnisse der SURE-Regressionen” (Alter ohne Senioritit)

(1 (2) 3)
Abhiingige Variable: Produktivitit Lohn *
Log Produktivitat Koeft. t-Wert Koeff. t-Wert
Heterogenitdtsparameter
Lebensalter (Referenz: 51+)

Anteil 15-30 Jahre -0,67 -3,27 -0,48 -5,69 0,34

Anteil 31-40 Jahre 0,44 2,03 0,20 2,34 0,27

Anteil 41-50 Jahre 0,81 3,26 0,05 0,51 0,00
Im Betrieb (Referenz: iiber 10 Jahre)

Anteil bis 1 Jahr - - - -

Anteil 1-3 Jahre - - - -

Anteil 3-5 Jahre - - - -

Anteil 5-10 Jahre - - - -
Ausbildung (Referenz: kein Beruf)

Anteil mit Berufsabschluss 0,40 3,49 0,17 3,67 0,04"

Anteil tertidrer Abschluss 1,05 5,41 0,82 10,65 0,23
Anteil Frauen -0.,84 -7.99 -0,30 -6.86 0,00”
Westdeutscher Betrieb (0/1) 0,30 5,43 0,36 21,41 0,25
Instrumente fiir Produktivitdit
Log Kapitaleinsatz 0,02 3,14 - -
Technologisches Niveau
(Referenz: Note 1=neuester Stand)

Note 2 -0,02 -0,45 - -

Note 3 -0,04 -0,79 - -

Note 4 -0,22 2,11 - -

Note 5 (Vollig veraltet) -0,05 -0,14 - -
Weiterbildung (0/1) 0,05 1,39 - -
F&E-Aktivitit (0/1) 0,03 0,70 - -
Griindung vor 1990 (0/1) 0,00 -0,04 - -
Instrumente fiir Entlohnung
Betriebsrat (0/1) - - 0,12 6,29
Branchentarifvertrag (0/1) - - 0,07 4,13
Haustarifvertrag (0/1) - - 0,02 0,65
Fachkraftemangel (0/1) - - 0,00 0,02
Besetzungsprobleme (0/1) - - -0,03 -0,55
Offene Stellen / Gesamt - - 0,09 0,29
R2
Beobachtungen 1615 1615

a **1%-Signifikanz-Niveau *5%-Signifikanz-Niveau; Konstante, Branchen-, Groenklassen- und Eigentiimerdum-
mies enthalten.

Quelle: LIAB. Eigene Berechnungen.
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Anhangtabelle A3

Ergebnisse der 3SLS-Regression” (Senioritdt ohne Alter)

(1 (2) 3)
Abhéngige Variable Log Produktivitét Log Lohn *
Koeft. t-Wert Koeff. t-Wert
Log Lohn 0,53 1,56 - -
Log Produktivitét - - 0,40 6,22
Heterogenitdtsparameter
Lebensalter (Referenz: 51+)

Anteil 15-30 Jahre - - - -

Anteil 31-40 Jahre - - - -

Anteil 41-50 Jahre - - - -

Im Betrieb (Referenz: iiber 10 Jahre)

Anteil bis 1 Jahr -0,53 -1,99 -0,11 -0,93 0,22

Anteil 1-3 Jahre 0,21 1,61 -0,17 -2,82 0,03

Anteil 3-5 Jahre 0,15 1,17 -0,11 -1,76 0,15

Anteil 5-10 Jahre 0,03 0,36 -0,04 -0,78 0,60
Ausbildung (Referenz: kein Beruf)

Anteil mit Berufsabschluss 0,32 2,51 0,03 0,51 0,09

Anteil tertidrer Abschluss 0,64 1,78 0,42 3,44 0,60
Anteil Frauen -0,64 -4,25 0,04 0,54 | 0,00”
Westdeutscher Betrieb (0/1) 0,12 0,90 0,23 7,18 0,47
Instrumente fiir Produktivitdit
Log Kapitaleinsatz 0,02 3,41 - -
Technologisches Niveau
(Referenz: Note 1=neuester Stand)

Note 2 -0,02 -0,75 - -

Note 3 -0,04 -1,14 - -

Note 4 -0,06 -0,93 - -

Note 5 (Vollig veraltet) -0,26 -1,18 - -
Weiterbildung (0/1) 0,09 2,75 - -
F&E-Altivitit (0/1) 0,00 0,07 - -

Griindung vor 1990 (0/1) -0,04 -1,33 - -
Instrumente fiir Entlohnung

Betriebsrat (0/1) - - 0,08 3,80
Branchentarifvertrag (0/1) - - 0,04 2,86
Haustarifvertrag (0/1) - - 0,00 0,14
Fachkréftemangel (0/1) - - 0,00 -0,40
Besetzungsprobleme (0/1) - - -0,02 -0,43
Offene Stellen / Gesamt - - 0,22 0,80
Beobachtungen 1615 1615

a **1%-Signifikanz-Niveau *5%-Signifikanz-Niveau; Konstante, Branchen-, Groenklassen- und Eigentiimerdum-

mies enthalten.

Quelle: LIAB. Eigene Berechnungen.
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Anhangtabelle A4

Ergebnisse der 3SLS-Regression® (Alter ohne Senioritit)

(1 (2) 3)
Abhéngige Variable Log Produktivitét Log Lohn *
Koeft. t-Wert Koeff. t-Wert
Log Lohn 0,27 0,80 - -
Log Produktivitét - - 0,41 6,11
Heterogenitdtsparameter
Lebensalter (Referenz: 51+)

Anteil 15-30 Jahre -0,50 -1,74 -0,25 -2,25 0,48

Anteil 31-40 Jahre 0,37 1,77 -0,06 -0,55 0,15

Anteil 41-50 Jahre 0,79 3,26 -0,33 2,36 | 0,007
Im Betrieb (Referenz: iiber 10 Jahre)

Anteil bis 1 Jahr - - - -

Anteil 1-3 Jahre - - - -

Anteil 3-5 Jahre - - - -

Anteil 5-10 Jahre - - - -
Ausbildung (Referenz: kein Beruf)

Anteil mit Berufsabschluss 0,33 2,69 0,01 0,18 0,06

Anteil tertidrer Abschluss 0,76 2,39 0,36 2,94 0,28
Anteil Frauen -0,73 -4,70 0,04 0,55 | 0,00
Westdeutscher Betrieb (0/1) 0,20 1,57 0,21 6,66 0,90
Instrumente fiir Produktivitdit
Log Kapitaleinsatz 0,02 3,59 - -
Technologisches Niveau
(Referenz: Note 1=neuester Stand)

Note 2 -0,04 -1,34 - -

Note 3 -0,07 -1,82 - -

Note 4 -0,12 -1,58 - -

Note 5 (Vollig veraltet) -0,37 -1,52 - -
Weiterbildung (0/1) 0,11 3,05 - -
F&E-Altivitat (0/1) 0,01 0,44 - -

Griindung vor 1990 (0/1) -0,01 -0,47 - -

Instrumente fiir Entlohnung

Betriebsrat (0/1) - - 0,09 4,20
Branchentarifvertrag (0/1) - - 0,06 3,42
Haustarifvertrag (0/1) - - 0,01 0,50
Fachkréftemangel (0/1) - - 0,00 -0,22
Besetzungsprobleme (0/1) - - -0,02 -0,38
Offene Stellen / Gesamt - - 0,01 0,03
Beobachtungen 1615 1615

a **1%-Signifikanz-Niveau *5%-Signifikanz-Niveau; Konstante, Branchen-, Groenklassen- und Eigentiimerdum-

mies enthalten.

Quelle: LIAB. Eigene Berechnungen.
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Anhangtabelle A5

Ergebnisse der alternativen 3SLS-Regression” (Reduktion der Zahl der Instrumente)

(1 )
Abhingige Variable Log Produktivitit Log Lohn
Koeft. t-Wert Koeff. t-Wert
Log Lohn 0,55 1,70 - -
Log Produktivitit - - 0,46 4,59
Heterogenitdtsparameter
Lebensalter (Referenz: 51+)
Anteil 15-30 Jahre -0,37 -1,43 -0,13 -1,00
Anteil 31-40 Jahre 0,38 1,78 -0,03 -0,25
Anteil 41-50 Jahre 0817 333 | -035 222
Im Betrieb (Referenz: iiber 10 Jahre)
Anteil bis 1 Jahr -0,26 -1,11 -0,07 -0,54
Anteil 1-3 Jahre 029" 233 | -0,18" 2,63
Anteil 3-5 Jahre 0,20 1,66 -0,11 -1,59
Anteil 5-10 Jahre 0,06 0,62 -0,03 -0,62
Ausbildung (Referenz: kein Beruf)
Anteil mit Berufsabschluss 027 223 0,00 0,02
Anteil tertidrer Abschluss 0,58 1,75 0,34* 2,29
Anteil Frauen 0,64 -4,30 0,08 0,84
Westdeutscher Betrieb (0/1) 0,17 1,29 0,20** 4,65
Instrumente fiir Produktivitdit
Log Kapitaleinsatz 0,01" 2,87 - -
Weiterbildung (0/1) 0,097 2,69 : :
Instrumente fiir Entlohnung
Betriebsrat (0/1) - - 0,08"" 3,51
Branchentarifvertrag (0/1) - - 0,05 3,05
Haustarifvertrag (0/1) - - 0,00 0,08
Beobachtungen 1615 1615
Test auf Exogenitit
Durbin Score Test 0,05 (0,82) | 22,76™" (0,00
Wu-Hausman Test 0,05 0,83) | 22,577 (0,00

Test auf schwache Instrumente

F-Test

18,5177 (0,00)

*

13,617 (0,00)

Test auf Validitdt der Instrumente

Sargan Test

2,86 (0,24)

0,80 (0,37)

Basman Test

2,80 (0,25)

0,79 (0,38)

a **1%-Signifikanz-Niveau *5%-Signifikanz-Niveau; Konstante, Branchen-, Gréfenklassen- und Eigentiimerdum-

mies enthalten.

Quelle: LIAB. Eigene Berechnungen.
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