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1 Einfiihrung in die Problematik, Ziel und Gang der Untersuchung

Die deutsche Volkswirtschaft steht zu Beginn des 21. Jahrhunderts vor zwei einander
entgegengesetzten Entwicklungen. Zum einen entsteht durch die fortschreitende Globalisie-
rung und die damit verbundene Einbindung vieler bislang noch nicht integrierter Volkswirt-
schaften in die internationale Arbeitsteilung ein immer groBerer Wettbewerbsdruck fiir die
etablierten Industrienationen. Dieser schldgt sich besonders in stindig steigenden Anforde-
rungen an die heimischen Arbeitnehmer nieder, die in einer komplexer werdenden Arbeits-
welt immer hiufiger auf lebenslang abgesicherte Beschiftigung verzichten miissen. Sie sind
aufgerufen, gemif eines Konzepts lebenslangen Lernens durch Hoherqualifizierung ihre Be-
schiftigungsfihigkeit zu sichern und die hohen Lohnkosten des Standorts Deutschland zu
rechtfertigen. Zum anderen fiihrte unter anderem der in Deutschland stark gestiegene
Wohlstand zu einer sinkenden Kinderzahl und gleichzeitig sorgen verbesserte Lebensbedin-
gungen und medizinische Versorgung dafiir, dass die Menschen immer élter werden konnen.
Daraus ergibt sich fiir Deutschlands Zukunft ein Riickgang der Bevolkerungszahl, der sich
besonders in den Altersgruppen des Erwerbstitigenpotenzials bemerkbar macht, wihrend eine
steigende fernere Lebenserwartung in den hoheren Altersstufen die Bevolkerungsschrump-

fung dampft.

Gerade der bevorstehende Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials' in den kommenden
Jahrzehnten bereitet allgemein Sorge. Stehen doch dltere Arbeitnehmer, die in Zukunft einen
hoheren Anteil am Erwerbspersonenpotenzial stellen werden, in dem Ruf, iiber veraltetes
Wissen zu verfiigen, wenig lernfihig und dariiber hinaus unkreativ zu sein.” Hinzu tritt das
Problem, dass die bislang praktisch automatisch geltende Regel, die jiingeren Generationen
seien besser qualifiziert als ihre Vorgédnger, nicht mehr zu greifen scheint. Nicht zuletzt die
PISA-Studie hat vor kurzem gezeigt, dass es um den Humankapitalaufbau im deutschen Aus-
bildungswesen nicht zum Besten bestellt ist. Vor dem Hintergrund der Qualifikationsstruktur
der aktuell in das Erwerbsleben nachriickenden Jahrgénge wird zumindest mittelfristig ein
Riickgang, wenigstens aber eine Stagnation des durchschnittlich erreichten Qualifikationsni-

veaus der neu in den Arbeitsmarkt eintretenden Erwerbspersonen erwartet.

Wenn jedoch nicht nur das Erwerbspotenzial zuriickgeht, sondern sich auch dessen Qua-
lifikationsstruktur verschlechtert, ist nicht mit einem langfristigen Abbau der derzeit hohen

Arbeitslosigkeit zu rechnen. Vielmehr diirften sich die bestehenden strukturellen Probleme

' Vgl. die neuesten Projektionen von Fuchs/Séhnlein (2005a), S. 23 f. Erst bei einem Wanderungssaldo von

tiber 400000 Personen pro Jahr schrumpft die Erwerbsbevolkerung nicht mehr.
Einige Autoren haben es sich allerdings mittlerweile zum Ziel gesetzt, mit pauschalen Vorurteilen gegeniiber
alteren Erwerbstitigen aufzurdumen, vgl. stellvertretend Ilmarinen (2000).



auf dem Arbeitsmarkt, ndmlich steigende Arbeitslosigkeit nicht ausreichend flexibler oder
gering qualifizierter Arbeitskrifte bei gleichzeitigem Fachkriftemangel, verstirken. Davon ist
umso mehr auszugehen, als die Qualifikationsanforderungen an die Arbeitskrifte in Zukunft

weiter zunehmen diirften.

Fraglich ist also, wie sich in Folge von Alterung und Bevolkerungsschrumpfung nicht nur
das Niveau, sondern vor allem die Struktur des zukiinftig verfiigbaren und damit auch des
letztendlich beschiftigten Humankapitals verdndert. Das Humankapital kann insbesondere
nicht mit den formalen Bildungsabschliissen der Erwerbsfahigen gleichgesetzt werden, wenn
die Leistungsfihigkeit mit zunehmendem Alter einer Erwerbsperson wesentlich stirker durch
arbeitsplatzbezogene Erweiterung ihrer Kenntnisse, Weiterbildung oder Nichtnutzung ur-

spriinglich erlernter Fahigkeiten bestimmt wird.

Vielmehr wird in der vorliegenden Arbeit ein Humankapitalbegriff abgeleitet, der es er-
laubt, die produktiven Eigenschaften der Arbeitnehmer altersabhingig bzw. am Erwerbsle-
benszyklus orientiert in mehrere Komponenten gegliedert zu erfassen. Der Erwerbslebenszyk-
lus markiert dabei die einzelnen Stationen eines reprisentativen Arbeitnehmers in seinem Er-
werbsleben: den Erwerbslebenseinstieg, die Erwerbsphase und den letztendlichen Ausstieg,
der normalerweise durch die Pensionierung vorgenommen wird. Die Dimensionen Alter und
Erwerbslebensphasen sind eng miteinander verkniipft. In den unterschiedlichen Phasen des
Erwerbslebenszyklus bestehen grundsitzlich spezifische 6konomische Anreize zu Humanka-
pitalinvestitionen und deren Nutzung. Das Alter steht demgegeniiber stellvertretend fiir ein
spezifisches Leistungspotenzial, das als personengebundene Eigenschaft die Fahigkeit zur

Tiatigung und Nutzung von Humankapitalinvestitionen beeinflusst.

Erst wenn das Humankapital in einem solchen Rahmen erfasst wird, ist es darauf aufbau-
end moglich, den Einfluss der zukiinftigen Bevolkerungsprozesse auf das Humankapital zu

untersuchen.

Im 2. Kapitel wird zunichst kurz der bisherige und zukiinftige Prozess der Alterung in
Deutschland erldutert. Dafiir wird der Begriff Alterung definiert und der Bezug zur Bevolke-
rungsgrofle bzw. einer hier addquaten Definition hergestellt. Zusétzlich miissen die das Aus-
mal und die Geschwindigkeit der Alterung beeinflussenden Groen erlautert werden, da sie
sich in ihrer Wirkungsweise auf unterschiedliche Bevolkerungsteile unterscheiden. Um
schlieBlich die Bedeutung des Alterns gerade in Deutschland einschitzen zu konnen, werden

zudem Vergleichsdaten aus anderen Industrielindern herangezogen.

Im 3. Kapitel wird eine gemal der obigen Ausfiihrungen addquate Definition des Hu-

mankapitals herausgearbeitet. Uber die Aggregation der Bestandteile individuellen Humanka-



pitals zum gesellschaftlichen Leistungsvermogen soll zudem der Einfluss unterschiedlicher
Altersstrukturen bzw. Alterungsprozesse moglichst detailliert dargestellt werden konnen.
SchlieBlich wird untersucht, inwieweit die Entwicklung der einzelnen Komponenten des Hu-
mankapitals im Verlauf des Erwerbslebens individuell beeinflussbar ist und wie konomische
Anreize den Zusammenhang zwischen individuellem Alter und der Humankapitalentwicklung
abschwichen oder verstidrken konnen. Neben dem so determinierten Humankapitalangebot ist
fiir die alterungsabhingige Entwicklung des gesamtwirtschaftlichen Humankapitals relevant,
wodurch die Nachfrage nach einzelnen Humankapitalkomponenten beeinflusst wird. Ist das
Vorhandensein bzw. die Hohe dieser Komponenten altersabhingig, werden damit auch die
Beschiftigungsmoglichkeiten verschiedener Altersklassen determiniert. Besonders interessant
ist die Beschiftigungsfihigkeit élterer Personen, da ihre Erwerbsbeteiligung in Deutschland
im internationalen Vergleich relativ niedrig ist. Die Darstellung dieser Determinanten schlief3t

das Kapitel ab.

Im 4. Kapitel wird ein Vorschlag unterbreitet, wie der definierte altersabhingige Hu-
mankapitalbegriff empirisch erfasst werden kann. Es werden hierfiir exemplarisch Indikatoren
auf Basis von Mikrodaten entwickelt. Bei Verwendung realer Daten werden zunéchst nur ver-
gangene Entwicklungen erfasst. Es kann damit prinzipiell die Frage beantwortet werden, ob
dltere Erwerbspersonen tatsidchlich iiber vermutete Defizite hinsichtlich ihres Humankapitals
verfiigen und in welcher GroBBenordnung diese vorliegen. Des Weiteren kann aufgezeigt wer-
den, ob sich die Positionierung der Alteren hinsichtlich ihrer Humankapitalausstattung im
Zeitablauf veridndert hat. Darauf aufbauend wird vereinfacht untersucht, ob sich angesichts
der im Strukturwandel zu erwartenden Entwicklung der Beschiftigungsschwerpunkte, also
der zukiinftigen Anforderungen an die Leistungsfihigkeit der Erwerbspersonen, durch die
gleichzeitig voranschreitende Alterung des Erwerbspersonenpotenzials vor dem Hintergrund
der festgestellten altersabhingigen Humankapitalausstattung mogliche Probleme durch einen
erhohten Anteil édlterer Erwerbstitiger an der Gesamtbeschiftigtenzahl ergeben. Hierfiir wird
zum einen das altersabhéngig erfasste Humankapital weiter nach der ausgeiibten Tatigkeit der
Erwerbspersonen differenziert und zum anderen werden altersabhingige Beschiftigungs-

schwerpunkte identifiziert.

SchlieBlich erfolgt im 5. Kapitel eine Analyse der moglichen Transmissionsmechanis-
men von Bevolkerungsschrumpfungs- und Alterungseffekten auf das Humankapital. In der
verbal orientierten Analyse wird auf unterschiedliche bestehende Teilerkldrungsansitze zu-

riickgegriffen. Die einzelnen Teilaspekte konnen zwar hinsichtlich ihrer Bedeutung gegenein-



ander abgewogen werden, jedoch ist es darauf basierend nicht moglich, den daraus insgesamt

resultierenden Einfluss der Alterung auf das Humankapital zahlenméBig auszudriicken.

Prinzipiell ist es abgesehen von absoluten Zahlen zur Humankapitalverfiigbarkeit und
seiner tatsdachlichen Nutzung wichtig, inwieweit das Erwerbspotenzial auf die durch den de-
mografischen Wandel verursachten Verdnderungen vor dem Hintergrund der fortschreitenden
Globalisierung vorbereitet werden muss. Auf politischer Seite ist insbesondere iiber die Reali-
sierungschancen derartiger Anpassungen zu reflektieren. Es geht auch darum, den Blick von
einer einseitigen Zuwanderungsdiskussion auf die internen Verdnderungsmoglichkeiten zu
richten. Nicht zuletzt wird sich Zuwanderung fiir die in Deutschland besonders bendtigten
qualifizierten Arbeitskréfte nur bei stimmigen Bedingungen im Zielland zu einer echten Opti-
on entwickeln. Am Ende des 5. Kapitels werden daher auch entsprechende Konsequenzen fiir
die Politik aufgezeigt, die aus den moglichen Effekten der Alterung auf das Humankapital zu

ziehen sind.

Die Untersuchung wird im 6. Kapitel durch ein Fazit abgerundet, in dem die wesentli-
chen Ergebnisse zusammengefasst werden und auf mogliche offen gebliebene Fragestellun-

gen hingewiesen wird.



2 Alterung in Deutschland im Vergleich zu anderen Industriestaaten

2.1 Bestimmungsfaktoren der Alterung und relevante Bevolkerungsgrofien

Der Begriff der Alterung wird zumeist auf die Entwicklung der Gesamtbevolkerung eines
Landes bezogen. Alterung liegt vor, wenn der sogenannte Alferslastquotient steigt. Zu seiner
Berechnung wird auf Grund der international typischen gesetzlichen Renteneintrittsgrenze
meist die Zahl der iiber 64-Jihrigen auf die der 15- bis 64-Jihrigen bezogen.” Eine Zunahme

dieses Quotienten ist skonomisch auf Grund rentenpolitischer Uberlegungen relevant.

Vereinfacht kann gesagt werden, dass mit der Konzeption des Alterslastquotienten die
Bevolkerung in erwerbsfidhige und nicht mehr erwerbsfihige Personen getrennt wird. Da
Letztere iiber keinen Bezug zum Arbeitsmarkt mehr verfiigen, sind sie fiir die Analyse der
Entwicklung des nutzbaren und genutzten Humankapitals zunichst nicht relevant. Damit wer-
den aber ausschlieBlich die Bevolkerungsgruppen unterhalb des jeweils geltenden regulédren
Renteneintrittsalters betrachtet. Trotzdem sind auch viele Personen oberhalb dieser Alters-
grenze auf Grund ihrer Fihigkeiten noch als erwerbsfihig zu bezeichnen, aber sie stehen we-
gen der gesetzlichen Rahmenbedingungen meist dem Arbeitsmarkt nicht mehr zur Verfiigung.
Auf Grund dieser Uberlegungen ist die Abgrenzung der erwerbsfihigen Personen aber varia-

bel, da sie etwa durch rentenpolitische MaBBnahmen beeinflussbar ist.

Alterung kann nun im Wesentlichen fiir die Bevolkerung im erwerbsfdhigen Alter genau-
so wie fiir die Gesamtbevolkerung definiert werden. Altern oder auch Alterung ist grundsitz-
lich als Verdnderungsprozess zu verstehen und wird im Regelfall als Verdnderung im Ver-
gleich zu einer definierten Situation verstanden.* Zum einen wird Alterung als Anstieg des
Anteils der Personen oberhalb einer bestimmten Altersgrenze an der Gesamtbevolkerung ge-
sehen, also als die Verdnderung der Anteile der sogenannten jungen und der alten Personen an
der Bevolkerung. Demnach ist gesellschaftliches Altern etwas vollig anderes als die individu-
elle Sichtweise, in der ein bestimmtes Individuum die verschiedenen Altersstufen kontinuier-
lich durchliuft.” Zum anderen wird das Altern durch eine Zunahme des Durchschnitts- oder
Medianalters definiert. Fiir die Betrachtung der Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter bedeu-
tet das letztendlich nur, dass diese analog in jiingere und &ltere erwerbsfihige Personen ge-

gliedert wird, wobei im Alterungsprozess der Anteil der édlteren im Zeitablauf zunimmt.

Vgl. Bosworth/Burtless (1998), S. 2 ff. fiir einen internationalen Vergleich der Entwicklung und Prognose

des Alterslastquotienten.

* Fiir die folgenden Ausfiihrungen vgl. Dinkel (1989), S. 245 ff., der unterschiedliche MaBe des Alterns hin-
sichtlich ihrer Plausibilitdt und Anwendbarkeit untersucht.

> Vgl. Hauser (1982), S. 68.



Fiir das Ausmal} der Alterung einer Bevolkerung sind allgemein drei Faktoren ausschlag-
gebend: Fertilitdt, Mortalitit und Migration. Letztere soll in den Folgekapiteln vernachléssigt
bleiben, weil es sich dabei um schwer vorhersehbare Entwicklungen handelt, die in den iibli-
chen Bevolkerungsprognosen als unterschiedlich gro3e Wanderungssalden im Zeitablauf ein-
bezogen werden. Fiir die Entwicklung des Humankapitals spielt zudem nicht der Wande-
rungssaldo an sich, sondern seine alters- und qualifikationsspezifische Zusammensetzung eine
Rolle. Auslinder sind in Deutschland im Vergleich zur einheimischen Bevolkerung besonders
schlecht qualifiziert,® was sich negativ auf das verfiigbare Humankapital auswirkt. Abgesehen
von Aspekten der Beeinflussung der Qualifikationsstruktur der Erwerbspersonen ist es zudem
mehr als fraglich, ob in Deutschland durch Zuwanderung der prognostizierte Riickgang der
Bevolkerung im Erwerbsalter verhindert werden kann.” Fiir die Verinderung des Niveaus und
der Altersstruktur der erwerbsfihigen Bevolkerung ist vor allem die andauernd niedrige Ferti-
litdt relevant. Durch die bereits seit 30 Jahren niedrige Geburtenrate treten in Zukunft immer
weniger junge Erwerbstitige in das Erwerbsleben, wodurch das Durchschnittsalter der er-
werbsfahigen Bevolkerung ansteigt. Der Einfluss, den eine weiter sinkende altersspezifische
Sterblichkeit in den Altersklassen bis zum Renteneintrittsalter auf die Hohe und Altersstruktur

der Bevolkerung im Erwerbsalter haben wird, kann hingegen vernachléssigt werden.

Bei einer Analyse der Effekte demografischer Alterung auf das Humankapital muss also
zunichst die Verdnderung der Altersstruktur innerhalb der Gruppe der erwerbsfihigen Bevol-
kerung betrachtet werden. Diese kann als maximale Obergrenze fiir das Arbeitsangebot ange-
sehen werden. Die gebriduchlichsten Malle zur Quantifizierung des Arbeitsangebotes sind je-
doch das Erwerbspersonenpotenzial, das sinnvoll als Summe von Erwerbstdtigen, Arbeitslo-
sen und stiller Reserve definiert werden kann, und die Erwerbspersonen, welche nur Er-

s . g
werbstitige sowie Erwerbslose umfassen.

Da letztendlich nur die tatsdchlich Erwerbstétigen an der Entstehung des Sozialprodukts
beteiligt sind, sind die Entwicklung altersspezifischer Arbeitslosenquoten und Erwerbsbeteili-
gungen wichtige EinflussgroBen im Hinblick auf die Fortschreibung des nutzbaren und ge-

nutzten Humankapitals einer Volkswirtschaft. Im Gegensatz zur Alterung der Gesamtbevol-

®  Vgl. Birg (2003), S. 15 f. Allmihlich steigt allerdings die Bildungsbeteiligung der in zweiter und dritter Ge-

neration in Deutschland lebenden Auslédnder, vgl. Behringer (2000), S. 8.

Fiir Deutschland etwa gibt es bezogen auf die Gesamtbevolkerung vorsichtige Schédtzungen des Nettoein-
wanderungsbedarfs zum Ausgleich der Alterungswirkungen, besonders zur Stabilisierung des Beitrags zur
Rentenversicherung im derzeitigen System. Sollen sdmtliche in Folge der Alterung erwarteten Erhohungen
des Beitragssatzes verhindert werden, miissten im reformierten System nach Einfithrung der Riesterrente
immer noch tiber 500000 Menschen pro Jahr netto zuwandern, vgl. etwa Borsch-Supan (2002a), S. 193 f.
Vgl. Fuchs (2002), S. 79. Die Definition des Erwerbspersonenpotenzials entspricht dem IAB-Konzept des
konjunkturellen Erwerbspersonenpotenzials.



kerung ist fiir die Erwerbstétigen daher zu beriicksichtigen, dass sich deren Alterung nicht
lediglich aus dem Zusammenwirken der natiirlichen Komponenten Fertilitit und Mortalitit
sowie dem Migrationssaldo ergibt. Sowohl Erwerbsbeteiligung als auch Arbeitslosigkeit spie-
len eine Rolle, da diese derzeit sehr stark zwischen den Altersgruppen der Erwerbsbevolke-
rung variieren. Solche Verhaltensparameter konnen die Effekte einer in Deutschland beson-
ders durch anhaltend niedrige Geburtenziffern gegebenen Alterung der gesamten erwerbsfi-
higen Bevolkerung daher auch abschwichen, wenn z. B. die Erwerbsbeteiligung bestimmter
Personengruppen im Zeitablauf zunimmt. In diesem Zusammenhang ist von Interesse, dass in
der Vergangenheit Anpassungen im Erwerbsverhalten fiir die Beschiftigungsentwicklung

wichtiger als die reine demografische Entwicklung waren.’

Besonders wichtig ist zudem die geschlechtsspezifische Erwerbsbeteiligung, da iiber eine
moglicherweise steigende Erwerbsneigung der Frauen der absolute Riickgang des Erwerbs-
personenpotenzials abgeschwicht werden kann. Es sind von einer hoheren Beteiligung der
Frauen am Berufsleben allerdings keine langfristigen Effekte auf die Altersstruktur des Ar-
beitskriftepotenzials zu erwarten. Interessant ist demgegeniiber die Auswirkung erhohter

Frauenerwerbstitigkeit auf die Qualifikationsstruktur der Erwerbstiitigen. '’

Wie bereits angedeutet ist zudem zu beriicksichtigen, dass die {iblichen Altersbegrenzun-
gen fiir die Phase des Erwerbslebens insbesondere im 6konomischen Sinn keineswegs als fix
zu bezeichnen sind, sondern vielmehr durch Bildungs- und Rentenpolitik beziiglich des Ein-
tritts in den Beruf oder in die Ruhestandsphase beeinflussbar sind. Fiir den Fall einer altern-
den Gesellschaft ist hierbei besonders eine mogliche Erhohung des (tatsdchlichen) Rentenein-
trittsalters relevant. Diese kann etwa erfolgen, weil sich der Gesundheitszustand Alterer in
Folge hoherer Lebenserwartung im Durchschnitt bessert. Als ebenso variabel muss auch der
Einstiegszeitpunkt in das Erwerbsleben gesehen werden, dessen internationale Festlegung auf
15 Jahre iiberdies von der Situation auf dem deutschen Arbeitsmarkt stark nach unten ab-

weicht.

Vgl. Falkingham (1989) fiir eine entsprechende Argumentation fiir GroBbritannien. Fiir altersspezifische

Verhaltensdnderungen war besonders in Europa in erster Linie die politische Einflussnahme mitverantwort-
lich. Hier ist die Frithverrentungsstrategie zu nennen, vgl. stellvertretend Casey (1996), S. 381 ff.

Einer Steigerung der Erwerbsbeteiligung der Frauen steht jedoch in Deutschland im Vergleich zu den skan-
dinavischen Lindern entgegen, dass Frauen eine Erwerbstitigkeit besonders schlecht mit familidren Aufga-
ben verbinden konnen sowie 6konomische Fehlanreize Miitter zusitzlich von der Aufnahme einer Erwerbsta-
tigkeit abhalten. Sind Familie und Beruf hingegen besser miteinander zu vereinbaren, ist nicht nur ein stérke-
rer Anstieg der Erwerbsbeteiligung der Frauen in Deutschland zu erwarten, sondern es sind auch die dadurch
induzierten negativen Riickwirkungen auf die Geburtenrate geringer. Auf die Entwicklung der Frauener-
werbsquote und mogliche Auswirkungen speziell fiir die Situation Deutschlands geht Schulz (1999) ein. In
den Industrielédndern liegt dariiber hinaus prinzipiell eine negative Korrelation zwischen Erwerbstitigkeit der
Frauen und Geburtenverhalten vor, wobei bei besserer Vereinbarkeit von Beruf und Familie diese Korrelati-
on schwicher wird, vgl. hierzu Seyda (2003), S. 32 f.



Die hier relevante BevolkerungsgroBe ist letztendlich das Erwerbspersonenpotenzial, da
sich aus ithm das in der alternden Volkswirtschaft verfiigbare Humankapital bestimmen lisst.
Unter Einbeziehung der Erwerbstitigenquote resultiert dann das genutzte Humankapital. Da
sich etwa das durchschnittliche Renteneintrittsalter im Zeitablauf veriandern kann, ist die Ab-
grenzung des Erwerbspersonenpotenzials besonders in der Altersdimension als variabel zu
sehen. Des Weiteren ist darauf hinzuweisen, dass auch die Alterung der Gesamtbevolkerung
einen Einfluss auf die Entwicklung des Humankapitals hat, was im Folgenden noch verdeut-

licht wird.

2.2 Uberblick iiber bisherige und zukiinftige Alterungsprozesse

In diesem Abschnitt werden kurz die demografische Entwicklung der letzten Jahrzehnte
sowie Prognosen fiir zukiinftige Bevolkerungsbewegungen in Deutschland im Vergleich zu
anderen Industrieldndern skizziert. Denn es ist fraglich, inwieweit bereits in den vergangenen
Jahrzehnten eine Alterung erfolgt ist und wie demgegeniiber die Entwicklung in der Zukunft
einzuschitzen ist. Sollte namlich Altern bereits in einem betrichtlichen Ausmal erfolgt sein,
so miissten theoretisch erwartete Effekte eines alternden Erwerbspersonenpotenzials auf das
Humankapital entsprechend eingetreten und damit auch messbar sein, was fiir die Schlussfol-
gerungen hinsichtlich der Berechnungen der Humankapitalentwicklung im 4. Kapitel relevant
ist, da sich der dortige Ansatz auf Vergangenheitsdaten stiitzt.'' Neben der Dynamik des Alte-
rungsprozesses ist seine Dimension entscheidend, da nur von einem langfristig giiltigen, deut-

lichen Trend spiirbare Einfliisse auf das Humankapitalangebot zu erwarten sind.

Einen wesentlichen Einschnitt hat die Bevolkerungsentwicklung in den entwickelten
Lindern bereits seit den sechziger Jahren des vergangenen Jahrhunderts erfahren, da sich in
vielen westlichen Staaten eine Abkehr von traditionellen Familienverhiltnissen mit der Ehe
als dominierender Form der Lebensgemeinschaft abzeichnete und die Fertilitdtsraten zu sin-

ken begannen.'?

Wird nun die Entwicklung der absoluten Bevolkerungszahlen in ausgewihlten Industrie-

staaten fiir den Zeitraum 1950-2000 betrachtet, so ist anhand von Abb. 2.1 deutlich zu erken-

""" Die Suche nach einem geeigneten Indikator gestaltet sich wegen der uneinheitlichen Definition des Begriffs

Humankapital besonders schwierig. Hinzu kommen gravierende Probleme der Datenerhebung, da die we-
sentlichen Informationen von den betroffenen Individuen selbst bereitzustellen sind oder in Form von unter-
nehmensspezifischen Daten zur Verfiigung stehen. Hier ergeben sich wesentliche Erfassungs- bzw. Bewer-
tungsspielrdume.

Vgl. Onnen-Isemann (2003), S. 31. Eine allgemeine 6konomische Begriindung fiir sinkende Fertilitdtsraten
im Rahmen der 6konomischen Theorie der Familie liefert Becker (1981), S. 106 ff. Er hilt insbesondere eine
einfache Erkldarung anhand des Fortschritts bei Verhiitungsmethoden fiir zu einfach.



nen, dass die Bevolkerungszahlen trotz allméhlich sinkender Fertilitdtsraten kontinuierlich
angestiegen sind, da sich starke Geburtenjahrginge in der Reproduktionsphase befanden.
Gleiches gilt insbesondere auch fiir die Erwerbsbevolkerung. Im direkten Vergleich der Ent-
wicklung beider GroBen ldsst sich im Wesentlichen ein Gleichlauf feststellen, wobei jedoch
besonders in Deutschland auch zeitweise gegenldufige Bewegungen zu konstatieren sind, die
teilweise durch den hoheren Migrationssaldo innerhalb der Personengruppen im Erwerbsalter
verursacht werden. In Japan ist innerhalb der 1990er Jahre am deutlichsten die sich auch in
anderen Staaten abzeichnende demografische Trendwende erkennbar: das Bevolkerungs-

wachstum geht langsam gegen Null und die Zahl der Erwerbspersonen sinkt bereits."

Abb. 2.1: Gesamtbevilkerung und Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter [15-64 Jahre]
in ausgewihlten Industrieléiindern, 1950-2000 (jeweils in Mio. Einwohner)
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Quelle: Eigene Grafik basierend auf den UN World Population Prospects, Population Database, 2001, im Inter-
net: http://esa.un.org/unpp/.

Die bisherige Entwicklung der absoluten Bevolkerungszahlen gibt einen Hinweis darauf,
warum die Problematik der Alterung zumindest hinsichtlich der langfristigen Auswirkungen
auf die Erwerbsbevolkerung bislang nicht wahrgenommen wurde. Bei wachsender (Er-
werbs-)Bevolkerung riicken noch genug junge Arbeitnehmer in das Erwerbspersonenpotenzi-
al nach. Diese Personengruppe, deren besonderes Merkmal es ist, dass sie ihre Ausbildung

gerade erst abgeschlossen hat, war in Deutschland in der Vergangenheit immer besser qualifi-

" Diese Ergebnisse sind angesichts des bislang sehr geringen Auslinderanteils in Japan besonders interessant.



10

ziert. Damit konnen Engpisse hinsichtlich eines qualifizierten Faktors Arbeit zumindest weit-
gehend iiberbriickt werden. Dennoch konnte bei einem steigenden Durchschnittsalter der
Gruppe der 15- bis 64-Jidhrigen vermutet werden, dass die Notwendigkeit fiir zusétzliche Qua-
lifizierungsmafnahmen steigt. Das gilt umso mehr, je stirker der Anteil der dlteren Personen
am Pool der Erwerbsfihigen positiv mit der entsprechenden altersgruppenspezifischen Ar-

beitslosigkeit korreliert ist bzw. negativ mit der Erwerbsbeteiligung Alterer."*

Auch die Veridnderung des Durchschnittsalters der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter

soll fiir die o. g. Industrieldnder vergleichend dargestellt werden: 15

Abb. 2.2: Durchschnittsalter der Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter [15-64 Jahre] in
ausgewihlten Industrieléindern, 1950-2000
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Quelle: Eigene Grafik basierend auf den UN World Population Prospects, Population Database, 2001, im Inter-
net: http://esa.un.org/unpp/.

Anhand Abb. 2.2 ist in drei der fiinf betrachteten Linder bereits seit ungefahr 1980 deut-
lich der Anstieg des Durchschnittsalters erkennbar. Allerdings lédsst sich im Jahr 2000 absolut
betrachtet nur ein geringer Unterschied zu den um 1950 giiltigen Werten feststellen. Es ist

aber in Bezug auf Letztere die Dezimierung besonders der jiingeren Erwerbsfihigen des

Hinweise konnte eine Zunahme des qualifikatorischen Mismatches auf dem Arbeitsmarkt liefern. In Deutsch-
land werden etwa fehlende Arbeitskrifte im IT-Bereich beklagt, vgl. o. V. (2005).

Da z. T. lediglich Daten fiir fiinfjdhrige Altersgruppen vorlagen, wurden die Gesamtdurchschnittsalter der
Erwerbsbevolkerungen unter der Annahme der Gleichverteilung der Personen innerhalb der fiinfjahrigen Al-
tersgruppen auf die zugehdrigen einjdhrigen Altersgruppen gebildet.
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Zweiten Weltkriegs zu beriicksichtigen. Die in den Folgejahren zu verzeichnende stetige Ver-
jingung des Arbeitskriftepotenzials in vielen westlichen Staaten ist i. W. auf den sog. ,,Baby-
boom* in der Zeit allgemeinen wirtschaftlichen Aufschwungs nach dem Krieg zuriickzufiih-
ren. Vollig aus dem Rahmen féllt hierbei die Entwicklung der Erwerbsbevolkerung in Japan,
wo es nach dem Krieg keinen Geburtenanstieg gab. Das Durchschnittsalter dieses Bevolke-

rungsteils ist daher kontinuierlich um insgesamt ca. 6 Jahre gestiegen.

Insgesamt ldsst sich sagen, dass eine Alterung in den vergangenen 50 Jahren in Ansitzen
zu erkennen ist, wobei besonders das allgemeine Bevolkerungswachstum in der Nachkriegs-
phase zunichst das Durchschnittsalter der erwerbsfidhigen Bevolkerung senkte.'® Da in J apan
das entsprechende Durchschnittsalter iiber einen lingeren Zeitraum als in den {ibrigen Indust-
rieldndern gestiegen ist, sollten sich in diesem Land Auswirkungen eines Alterungsprozesses
auf das gesamtwirtschaftliche Humankapital am ehesten empirisch nachweisen lassen.'” Der
relativ kurze Zeitraum des Alterns der iibrigen Gesellschaften lidsst berechtigte Zweifel zu,
was eine mogliche Uberpriifung arbeitsangebotsseitiger Effekte des Alterns zu einem jetzigen
Zeitpunkt betrifft. Darliber hinaus wurde der Einfluss von Parametern wie altersspezifische

Erwerbsquoten ausgeblendet.

Wenig Zweifel besteht hingegen darin, dass die Alterung in den westlichen Industriestaa-
ten unaufhaltsam voranschreiten wird.'® Die tatsichliche Verteilung der weltweiten demogra-
fischen Verdnderungen auf einzelne Lénder kann jedoch lediglich grob geschitzt werden, da
insbesondere die Entwicklung der Migrationsstrome unsicher ist, zumal sich hier verschiede-
ne politische Eingriffsmoglichkeiten ergeben. Aus der Vielzahl von Prognoseszenarien der
Bevolkerungsentwicklung soll an dieser Stelle dennoch lediglich auf eine einzige Variante der

UN Weltbevolkerungsprognose Bezug genommen werden, die von konstant bleibenden Ge-

Dabei ist wiederum die Sondersituation nach dem Zweiten Weltkrieg zu bedenken, da im Krieg besonders
viele Personen im erwerbsfihigen Alter getdtet wurden.

Derartige Hinweise liefert bspw. die Arbeit von Zobel (2000), die auf die umfangreiche unternehmensbezo-
gene Kaisha-Datenbank zuriickgreift. Die Datenbank beruht auf Jahresabschlussdaten borsennotierter Fir-
men. Im Falle Japans ist es demnach auch moglich, zwischen den Auswirkungen in den Keiretsu, den groflen
Unternehmenskonglomeraten, und den in KMU zu unterscheiden. Fiir erstere Gruppe liegen relativ detaillier-
te arbeitnehmerbezogene Daten vor. Es werden bei Zobel (2000), S. 108 etwa Effekte des zunehmenden An-
teils Alterer in Unternehmen auf das Lohnwachstum iiberpriift und fiir unterschiedliche Typen Keiretsu in
unterschiedlichem Ausmaf} nachgewiesen.

Das ist ein Prozess, der auch in zunehmendem Ausmal in den Entwicklungs- und Schwellenldnder stattfin-
den wird. Dort wird er vor dem Hintergrund eines weitaus niedrigeren Entwicklungsstandes verglichen mit
den Industrielindern ablaufen, jedoch im erwerbsfihigen Alter besonders durch den lediglich relativen
Riickgang der sehr jungen Altersklassen hervorgerufen. Daher verlaufen die damit hervorgerufenen Erho-
hungen des Durchschnittsalters in einem zunichst unproblematischeren Bereich als in den Industrieléndern.
Vgl. hierzu die Zusammenfassung des UN-Berichts zur Alterung der Weltbevolkerung, Vereinte Nationen
(2001), S. 5. Zunachst werden hauptsachlich die Jugendlastquotienten sinken, wihrend gemifl der UN-
Bevolkerungsprognosen bis 2050 noch kein dramatischer Anstieg des Anteils der iiber 65-Jihrigen zu erwar-
ten ist. Diese Einschitzung beruht auf den Daten der UN World Population Prospects (2001).
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burtenraten ausgeht, was bei niedrigen Ausgangswerten zu entsprechend starker Alterung und
Bevolkerungsschrumpfung fiihrt. Interessant im Fall Deutschlands ist, dass im gewéhlten
Szenarium die Bevolkerungszahlen von 2050 und 1950 annihernd gleich grof3 sind (1950:
68,4 Mio.; 2050: 68,2 Mio.), die Zahl der Menschen im erwerbsfiahigen Alter in 2050 aber um
fast 7 Mio. niedriger angesetzt wird (1950: 45,9; 2050: 39,1 Mio.)."

Abb. 2.3: Prognose des Durchschnittsalters der erwerbsfiahigen Bevolkerung [15-64
Jahre] in ausgewihlten Industriestaaten, 2000-2050, Variante konstante Fertilitéit

44

43

42 H\-/.//I/.

41

%0 F/././
39 i////;
s

Durchschnittsalter

38

37

T T T T T T T T T

2000 2005 2010 2015 2020 2025 2030 2035 2040 2045 2050
Jahr
—e— Frankreich —m— Deutschland Japan —— Spanien —— UK

Quelle: Eigene Grafik basierend auf den UN World Population Prospects, Population Database, 2001, im Inter-
net: http://esa.un.org/unpp/.

Der Bevolkerungsriickgang in den kommenden Jahren fiihrt daher zu einer vollig anderen
Altersstruktur als um 1950. Speziell im Fall Deutschlands vollziehen sich die wesentlichen
Veridnderungen der Bevolkerungsstruktur jedoch nicht innerhalb der erwerbsfiahigen Bevolke-
rung, deren Durchschnittsalter wie in der Abb. 2.3 zu sehen ist, vergleichsweise moderat um
zwei Jahre von ca. 40 auf 42 Jahre ansteigen wird (zum Vergleich: zwischen 1980 und 2000
betrug der Anstieg drei Jahre). Besonders im Vergleich zu den in Zukunft ebenfalls stark
schrumpfenden und alternden Bevolkerungen Spaniens und Japans wird dariiber hinaus das

maximale Durchschnittsalter vorzeitig erreicht. In dem gegebenen Szenario ist die Alterung

' Die Problematik des zwischenzeitlich geteilten Deutschland ist damit allerdings vereinfachend ausgeblendet.
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der erwerbsfihigen Bevolkerung im Gegensatz zur weiter sinkenden Bevolkerungszahl 2025

abgeschlossen.20

Fiir die Humankapitalentwicklung ist ausschlieBlich relevant, wie die Alterung der tat-
sdchlich 6konomisch aktiven Bevolkerung voranschreitet. Diese kann wesentlich dadurch
verstirkt werden, dass Altere im Durchschnitt linger im Erwerbsleben verbleiben. Fraglich ist
zudem, wie sich die Erwerbstitigkeit der jungen Erwachsenen entwickelt. Ausgehend von den
nach Alter, Geschlecht und Region differenzierten prognostizierten Potenzialerwerbsquoten
ist fir die unter 30-jahrigen Ménner in Ost- und Westdeutschland ein Riickgang, bei den
westdeutschen Frauen ein Anstieg fiir die Altersgruppe 20-29 Jahre sowie fiir die ostdeut-
schen Frauen lediglich ein Anstieg in der Altersgruppe 20-24 Jahre zu erwarten. Auf Grund
starkerer Bildungsbeteiligung der sehr jungen Altersklassen (unter 20 Jahre) wird insbesonde-

re dort ein Riickgang der Potenzialerwerbsquoten prognostiziert.21

Insgesamt schlédgt sich das Ausmal} der Alterung in Deutschland, aber besonders auch in
Japan und Spanien, dennoch in jedem Fall stirker im Vergleich der Anteile der lebenszyklisch
abgegrenzten Personenkreise Heranwachsende, Personen im erwerbsfdhigen Alter und Rent-
ner an der Gesamtbevilkerung nieder.”? Der Anstieg des Altersquotienten (Abb. 2.4) spiegelt
in diesem Zusammenhang das besonders starke Ausmall der Alterung jenseits der gesetzli-
chen Regelaltersgrenze oder dem tatsdchlichen Renteneintrittsalter wider. Betrug die Alters-
last gemdB der hier gewéhlten Definition im Jahr 2000 in Deutschland noch weniger als 25 %,
so wiirde sie in 2050 auf iiber 55 % ansteigen. Hinzu kommt, dass sich diese Entwicklung im
Rahmen eines sinkenden Bevolkerungsniveaus vollzieht: absolut weniger Erwerbsfihige als
bisher kommen auf absolut mehr Rentner, darunter immer mehr hochbetagte Personen, also
Personen tiber 80 Jahre. Die sinkende Jugendlast, also der Anteil junger, noch nicht im Er-
werbsleben befindlicher Personen im Verhiltnis zum Erwerbspersonenpotenzial, wirkt hier
nur z. T. problementschérfend. Letztendlich miissen sowohl absolut als auch verhéltnismafig
gesehen immer weniger Erwerbstétige das fiir die Gesamtbevolkerung zur Verfiigung stehen-

de periodenbezogene Volkseinkommen erwirtschaften.

% Allgemein wird auf Grund der Unsicherheit beziiglich zukiinftiger Wanderungssalden erwartet, dass sich die

Alterungsprozesse der Erwerbsbevolkerung bis etwa 2020 abspielen, wihrend ein Sinken des Erwerbsperso-
nenpotenzials besonders in den darauffolgenden Jahren erwartet wird, wie etwa Buck/Kistler/Mendius
(2002), S. 20 bzw. S. 52 ff. betonen.

Vgl. die Projektion von Fuchs/Doérfler (2005). Die Autoren berechnen die Potenzialerwerbsquoten mittels
Regression.

Dem steht eine erhebliche Alterung der erwerbsfihigen Bevolkerung z. B. in Spanien gegeniiber, wo die
Alterung absolut und relativ stirker ist und ab 2025 ein dauerhaft hoheres Durchschnittsalter der Erwerbsbe-
volkerung als in Deutschland erreicht wird, vgl. Abb. 2.3.

21

22



14

In der Konsequenz miisste diese kleinere Arbeitnehmerschaft c. p. erheblich produktiver
sein als die heutige.23 Fraglich ist in diesem Zusammenhang zum einen, ob eine erhebliche
Produktivititssteigerung der immer weniger werdenden Jiingeren moglich ist, und zum ande-
ren, wie es um die Leistungsfihigkeit der relativ zahlreicher werdenden Alteren bestellt ist.
Zweifel an den Fahigkeiten der Letzteren erweckt allein schon die heutige Einstellung vieler
Unternehmen gegeniiber ihren ilteren Arbeitnehmern: Der Prozess des Alterns wird von ih-
nen zwar nicht immer als Gefahr fiir die unternehmerische Leistungsfdahigkeit eingeschitzt,

dennoch bevorzugen sie auffillig die Einstellung jiingerer Mitarbeiter.**

Abb. 2.4: Prognose der Alterslastquotienten® in ausgewiihlten Industrieléiindern, 2000-
2050, Variante konstante Fertilitéit
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Quelle: Eigene Grafik basierend auf den UN World Population Prospects, Population Database, 2001, im Inter-
net: http://esa.un.org/unpp/.

* Hier werden die ab 65-Jahrigen auf die Zahl der 15- bis 64-Jahrigen bezogen.

Allerdings ist der Alterslastquotient prinzipiell eine statische Kennzahl, die nicht beriick-

sichtigt, dass die verwendete BezugsgroBBe Erwerbsfdhige mortalitits-, fortschritts- und poli-

¥ Da aber u. a. vermutet werden kann, dass moglicher Humankapitalmangel durch die Bevélkerungsschrump-

fung zu einer hoheren Kapitalintensitit fithrt, wird das die Bevolkerungsprozesse teilweise kompensieren.
Hinzu kommen Anderungen in der Erwerbsbeteiligung bestimmter Bevolkerungsgruppen. Vgl. auch die Dis-
kussion in Kapitel 5.

* Vgl. hierzu Wolff/Spie/Mohr (2001), S. 18 f.
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tisch beeinflussten Veridnderungen unterliegt. Wenn etwa durch bessere medizinische Versor-
gung und verbesserte allgemeine Lebensbedingungen das Alter steigt, bis zu dem Menschen

als erwerbsfihig gelten, sinkt der Alterslastquotient.

Dartiiber hinaus ist zu beachten, dass die Alterung der Gesamtbevolkerung beispielsweise
tiber eine Verdnderung der Konsumstruktur den Einsatz bestimmter Altersgruppen im Pro-
duktionsprozess geméal ihrer spezifischen Fahigkeiten begiinstigen oder hemmen kann. Dieser

Punkt wird noch ausfiihrlicher diskutiert werden (5. Kapitel).

Insgesamt scheint zwar die Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter vergleichsweise mode-
rat zu altern, sodass der Anstieg des Anteils der Rentner an der Gesamtbevolkerung das
Hauptproblem ist. Dennoch ist besonders die womoglich deutlichere Alterung des 6kono-
misch relevanten Erwerbspotenzials bzw. der Erwerbspersonen im Gesamtkontext der Be-
stimmungsfaktoren der zukiinftigen wirtschaftlichen Entwicklung kritischer zu sehen. Hierbei

spielt aber besonders die Wirkung von Fortschritt und strukturellem Wandel eine Rolle:

- womdglich werden immer komplexere Ausbildungen bei gleichzeitig zunehmen-
der Spezialisierung zu Beginn des Erwerbslebens erforderlich, sodass der Eintritt
ins Berufsleben verzogert und somit de facto der Altersdurchschnitt erhoht wird,”

- gleichzeitig ist technischer Fortschritt ein wesentlicher Grund fiir die Veraltung
von Wissen und stellt daher — bei unzureichender Fortbildung im Erwerbsleben —
auch bei konstanter Altersstruktur ein Problem dar.

Moglicherweise ergibt sich aus der Alterung erst dann ein Problem, wenn bestimmte
technologische Entwicklungen mit ihr zusammentreffen. Das trifft besonders zu, wenn iltere
Erwerbstitige tatsdchlich wenig lernfihig sind, da dann dem Anstieg des Anteils veralteter
Kenntnisse in der Volkswirtschaft nicht ausreichend durch Fortbildung entgegengewirkt wer-
den kann. Jedoch ist womdoglich auch mit Riickwirkungen der Alterung auf den technischen
Fortschritt zu rechnen. Es ist insbesondere denkbar, dass ein starkes Altern der Erwerbsbevol-
kerung iiber eine damit verbunden weniger innovative Arbeitnehmerschaft einen negativen
Einfluss auf den technischen Fortschritt hat.”® Diese Punkte werden in den folgenden Kapiteln

noch verdeutlicht.

*  Obwohl technischer Fortschritt auch mit stagnierenden oder sogar sinkenden Qualifikationen kompatibel sein

konnte, wird in den Folgekapiteln verdeutlicht, dass gerade der aktuell stattfindende und in Zukunft verstirkt
voranschreitende Wandel zu einer stirker wissensbasierten Okonomie die Beschiftigung hochqualifizierter,
flexibler Arbeitskrifte begiinstigt.

Fiir eine ausfiihrliche Analyse zu den Zusammenhéngen zwischen Alterung und technischem Fortschritt vgl.
Siegmund (1995). Dort wird besonders der Aspekt des Bevolkerungsriickgangs als ein Ausloser des Alterns
beriicksichtigt.

26
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3 Ein Ansatz zur altersabhingigen Erfassung des Humankapitals

Bevor mogliche Einfliisse der Alterung auf das Humankapital identifiziert werden kon-
nen, ist zundchst einmal zu kldren, wie das individuelle Humankapital in Abhidngigkeit vom
Alter einer Erwerbsperson erfasst werden kann. Die prinzipielle Moglichkeit scheint auBBer
Frage zu stehen, da die Leistungsfihigkeit von Arbeitskréiften unisono mit dem Lebensalter in
Verbindung gebracht wird. Es ist hingegen genauer zu hinterfragen, auf welche Einflussfakto-
ren das zuriickzufiihren ist. Hinsichtlich der gesamtwirtschaftlichen Auswirkungen der zu-
kiinftigen Alterung des Erwerbspersonenpotenzials besteht ein zentraler Unterschied darin, ob
idltere Erwerbspersonen auf Grund eines biologisch bedingten Leistungsabfalls iiber eine ge-
ringere Produktivitdt verfiigen als die jlingeren Arbeitnehmer, oder ob lediglich bestimmte
falsch gesetzte 6konomische Anreize zu frithzeitiger Entwertung urspriinglicher Investitionen
in die Arbeitskraft fithren, die im Ergebnis die gleichen Auswirkungen haben. In diesem Zu-
sammenhang ist die Beziehung zwischen den altersabhingigen Eigenschaften der Erwerbs-
personen und ihrer jeweiligen Positionierung im Erwerbslebenszyklusverlauf relevant. Wih-
rend das Alter eine feststehende GroBe ist, ist der Erwerbslebenszyklus zwar prinzipiell mit
dem Alter verbunden. Dennoch ist er eine von externen Einfliissen abhéngige und somit ver-

anderbare Grofe.

3.1 Modularer Humankapitalbegriff: Definition und empirische Evidenz
3.1.1 Humankapitalkategorien und potenzielle Altersabhingigkeit

Der duflerst komplexe Humankapitalbegriff selbst wird im Folgenden nicht diskutiert,
sondern es wird von einer Arbeitsdefinition ausgegangen, die sich in Clar/Doré/Mohr
(1997:VI]) finden ldsst: Humankapital ist ,,das in ausgebildeten und lernfihigen Individuen
reprdsentierte Leistungspotenzial einer Bevilkerung. Es ist eine personengebundene Grofie
[...]“. Im Prinzip ldsst es sich analog zu den Sachinvestitionen behandeln, da Aus- und Fort-
bildungsinvestitionen als zielgerichtete Malnahmen zum Aufbau dieses Potenzials zu sehen
sind. Zudem kann Humankapital ebenfalls durch technischen Fortschritt veralten, weil an be-
stimmte Technologien gebundenes Wissen entwertet wird. Jedoch fiihrt auch besonders die
Nichtnutzung wie im Fall von Arbeitslosigkeit zur Abschreibung, da Fihigkeiten verlernt
werden oder Wissen vergessen wird. Letztendlich kann Humankapital in der hier gewéhlten

produktionsbezogenen Abgrenzung wie jeder andere Produktionsfaktor, also Arbeit, Kapital
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und technisches Wissen, interpretiert werden: Ein in Kombination mit anderen Faktoren op-
timaler Humankapitaleinsatz dient der Maximierung des Einkommens bzw. des daraus resul-
tierenden Nutzens. Andere der Gesellschaft Nutzen stiftende Einsatzmoglichkeiten von Hu-
mankapital, wie etwa soziales Engagement, die besonders fiir dltere Menschen als sinnvolle
Tatigkeitsfelder auBerhalb des Erwerbslebens angesehen werden konnten, werden nicht be-

trachtet.

Wird Humankapital im Hinblick auf seine Abhéngigkeit vom Alter der Erwerbstitigen
diskutiert, so stehen folgende Argumente im Vordergrund. Erstens sind in erster Linie junge
Individuen bereit, Investitionen in ihr Leistungspotenzial zu tdtigen, da die Amortisationspha-
se bis zum erwarteten Renteneintrittsalter entsprechend lang ist. Damit verfiigen junge Er-
werbspersonen tendenziell iiber einen den neuesten Technologien entsprechenden Wissens-
stand. Demgegeniiber wird das nicht mehr aktualisierte Wissen der Alteren sukzessive ent-
wertet, da urspriinglich erworbene Kenntnisse nicht mehr auf die neuen Technologien ange-
wendet werden konnen. Zweitens wird davon ausgegangen, dass mit zunehmendem Alter
immer rascher bestimmte Fihigkeiten verlernt oder vergessen werden, weil sie nicht oder
nicht hédufig genug genutzt werden. Zusitzlich wird die These vertreten, dass dltere Personen
groBBere Schwierigkeiten als jiingere haben, sich neues Wissen anzueignen, um mit gegebenen
technologischen Entwicklungen Schritt zu halten. Des Weiteren sinke mit zunehmendem Al-
ter die Fihigkeit, neues Wissen zu erzeugen, was relevant fiir die Entstehung technischen
Fortschritts ist. Andererseits entstehen erst durch ldngerfristige Anwendung bestimmter

Kenntnisse Erfahrungseffekte, die damit c. p. mit zunehmendem Alter steigen.

Beriicksichtigt man die genannten Argumente unter der Primisse, dass hier mit einer Ka-
tegorisierung des Humankapitals bezweckt wird, seine Abhingigkeit von der Altersstruktur
der Erwerbsbevolkerung offen zu legen, kann eine fiir diese Zwecke gewihlte Abgrenzung

und Einteilung daher wie folgt lauten:

- reines Wissen ist direkt anwendbar (z. B. Bedienung einer Maschine) und wird
durch Nichtanwendung und Vergessen, aber auch durch technischen Fortschritt
entwertet. Letzteres ist einerseits umso wahrscheinlicher je &dlter das Wissen ist.
Andererseits ist es in Form von Erfahrungswissen jedoch positiv abhéngig vom
Alter. Demzufolge ist reines Wissen weiter zu untergliedern in:

o aktuelles Wissen bezogen auf den derzeitigen Stand der technologischen
Entwicklung

o Erfahrungswissen,
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- Lernfihigkeit eines Individuums, d. h. die Fahigkeit zur Aneignung neuen Wis-
sens (z. B. Funktionsweise der Maschine erlernen); sie hdngt nicht nur von der Be-
gabung eines Menschen, sondern auch von der Lernhiufigkeit ab, der daher be-
sonders im Verlauf eines Erwerbslebens grof3e Bedeutung zukommt,

- kreative Fihigkeiten (z. B. Entwicklung einer neuen Maschine) oder weiter ge-
fasst sog. Veridnderungskompetenzen, von denen man annimmt, dass sie mit zu-
nehmendem Alter abnehmen.

Dies entspricht i. W. der von Horn und Cattel gepriagten Unterscheidung zwischen fluider
und kristalliner Intelligenz. Umfasst die erste Kategorie Fahigkeiten, die bei der Losung neuer
Probleme wichtig sind, so versteht man unter der zweiten Fihigkeiten, die von der Moglich-
keit, auf in der Vergangenheit fiir geeignet befundene Strategien zuriickgreifen zu konnen,
leben.?” Letzteres entspricht dem reinen Wissen. Die hier angefiihrte Abgrenzung und Gliede-
rung des Humankapitals umfasst letztendlich Komponenten, die in unterschiedlichem Malle
von der Intelligenz abhingig sind. Das reine Wissen und darunter insb. die Erfahrungen kon-

nen dabei als am wenigsten davon abhédngig eingestuft werden.?®

Zur Entstehung neuen Wissens bedarf es gemil dieser Kategorisierung kreativer Fihig-
keiten, die indes zum GroBteil nicht dem akkumulierbaren Humankapital angehoren. Sie sind
vielmehr den individuellen Begabungen zuzurechnen, die wiederum auch das maximal er-
lernbare Wissen bestimmen und ebenso die Geschwindigkeit, in der die Aneignung neuer
Kenntnisse erfolgen kann. Dennoch lassen auch sie sich im Erwerbsleben dadurch trainieren,
dass ein Individuum etwa Tétigkeiten ausfiihrt, die kreative Fahigkeiten erfordern. Neues
Wissen kann aber auch nur mit Riickgriff auf vorhandenes Wissen von Individuen entstehen,

welches gemil3 der Lernfahigkeit einer Person angeeignet wurde. Dariiber hinaus ist beson-

7 Vgl. hierzu Horn (1979), S. 302 f. Volkholz/Kiel/Wingen (2002), S. 274 ff. wihlen auf Basis der Erhebung
,~Erwerb und Verwertung beruflicher Qualifikationen* von BIBB und IAB eine dhnliche Einteilung wie die
hier dargestellte. Sie bewerten aber nicht direkt Personen, sondern Arbeitsplitze danach, ob sie z. B. Verin-
derungskompetenzen fordern, was hier der Kategorie Kreativitit entspricht.

Nicht einbezogen ist hierbei jedoch eine Komponente nicht-kognitiver Fahigkeiten, die z. B. Eigenschaften
wie Ehrgeiz, Zuverlissigkeit u. A. umfasst und ebenfalls iiber den Erfolg eines Individuums im Erwerbsleben
entscheidet, also den tatsdchlichen Einsatz der iibrigen Humankapitalkomponenten beeinflusst. Entscheidend
ist jedoch, dass diese Fihigkeiten einerseits zwar in jungen Jahren beeinflussbar sind, somit die Aussichten
auf spitere Erfolge im Berufsleben verbessert werden konnen, andererseits jedoch eine Messung dieser
Komponenten nahezu aussichtslos und ihre tatsidchliche Altersabhingigkeit im Verlauf des Erwerbslebens
ungewiss ist. Bekannt ist lediglich, dass die nicht-kognitiven Erfolgsfaktoren bei Jugendlichen im Gegensatz
zur Intelligenz auch noch relativ spét ausgebildet werden konnen, vgl. Carneiro/Heckman (2003), S. 7 und
14. Da zwar zu erwarten ist, dass dltere Arbeitnehmer als relativ zuverlissig einzustufen sind, andererseits
der Ehrgeiz auf Grund noch vorhandener Beforderungsperspektiven bei jiingeren Arbeitnehmern besonders
stark sein wird, mithin kein eindeutiger altersabhidngiger Verlauf der iibergeordneten Kategorie nicht-
kognitiver Fahigkeiten diagnostiziert werden kann, wird dieses Feld im Folgenden nicht gesondert beriick-
sichtigt. Da sich aber Ehrgeiz positiv in der Lernfdhigkeit eines Individuums widerspiegeln diirfte und Zuver-
lassigkeit einen dhnlichen Verlauf wie das Erfahrungswissen aufweisen sollte, konnen diese Humankapital-
komponenten dennoch als implizit beriicksichtigt angesehen werden.

28
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ders das Wissen iiber den Lebenszyklus hinweg betrachtet der dauerhaften Gefahr von Ent-
wertung und Vergessen durch Nichtnutzung ausgesetzt. Der Ersatz einer alten Technologie
etwa fiihrt zur Entwertung sdmtlicher an diese Technologie gebundenen Kenntnisse, da sie
fortan nicht mehr benotigt werden. Arbeitslosigkeit beschleunigt dann zusétzlich das Entfallen

bestimmter Kenntnisse, da diese nicht genutzt werden.

Beziiglich des reinen Wissens ist weiterhin entscheidend, inwieweit es in verschiedenen
Produktionsmoglichkeiten eingesetzt werden kann: Gemall den Ausfiithrungen Gary Beckers
(1964) ist zwischen allgemeinen Kenntnissen, die z. B. als grundlegende Ausbildung in einem
bestimmten Beruf in mehreren Unternehmen einsatzfihig sind, und spezifischem Know-how
zu unterscheiden.”” Allgemeines Humankapitel ist entsprechend dieser Definitionen iibergrei-
fend einsetzbar, umfasst jedoch nicht nur die Bestandteile reinen Wissens, die nicht spezifisch
sind. Auch Lernfahigkeit und Kreativitit sind gema8 ihrer obigen Definition vielféltig ein-
setzbar. Anders als bei Becker urspriinglich beschrieben, konnen unter spezifischen Kenntnis-
sen nicht nur unternehmensbezogene, sondern je nach Betrachtungsperspektive auch berufs-
oder sektorenspezifische, technik- oder prozessspezifische Kenntnisse gemeint sein. Auch fiir
die verschiedenen Arten spezifischen Wissens gilt dabei, dass diese in unterschiedlichem
Ausmall vom Alter der Erwerbspersonen abhidngen werden. Allgemein wird mit fortschrei-
tendem Lebensalter eine zunehmende Spezialisierung beispielsweise auf Grund wachsender

Verweildauer im Unternehmen oder in einer bestimmten Branche zu erwarten sein.

In Abb. 3.1 werden zusammenfassend die wesentlichen Dimensionen des hier gewihlten
Humankapitalbegriffs und seine Eigenschaften dargestellt. Gleichzeitig werden die von Ver-
dnderungen der Altersstruktur- und des Erwerbsbevilkerungsniveaus moglicherweise hervor-
gerufenen Einfliisse auf das Humankapital skizziert. Eine theoretische Analyse beziiglich der

genauen Richtung und Struktur solcher Effekte erfolgt aber erst in Kapitel S.

¥ Vgl. Becker (1964), S. 11 ff. Ein Arbeitnehmer kann spezielles unternehmensbezogenes Wissen ausschlie3-
lich im Unternehmen selbst im Rahmen von Weiterbildung am Arbeitsplatz oder Arbeitserfahrung sammeln,
wihrend allgemeines berufsspezifisches Wissen sowohl durch betriebliche Weiterbildung als auch im Rah-
men des allgemeinen Aus- und Fortbildungssystems (Schulen, Universititen u. A.) erworben werden kann.
Im Gegensatz zu Becker unterscheide ich an dieser Stelle zweckméBigerweise nicht nach den Quellen des
Wissenserwerbs, sondern lediglich nach den Arten erworbenen Wissens.
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Abb. 3.1: Kategorien des Humankapitals und ihre potenzielle Beeinflussung durch Alte-
rung und Beviilkerungsriickgang30

"allgemein” (transferierbar zwischen Wahrscheinlichkeit der Zunahme
Unternehmen / Branchen / Prozessen in Abhangigkeit vom Alter des
1O des . Individuums (bei Altert)
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branchenspezifisch
technik-/prozessspezifisch

Reines Wissen

Kreative Fahigkeiten

A . ),AB
—

A: Kategorien individuellen B: Kategorien des reinen Wissens

Leistungspotenzials in in Abhangigkeit von der Anzahl
Abhangigkeit von der der Einsatzméglichkeiten in der
Intelligenz Produktion

Bevdlkerungsriickgangseffekt:

- Schrumpfen der Jahrgange am Erwerbslebensbeginn=—® Riickgang kreativer Fahigkeiten (A)

- Engpésse beziiglich spezifischer Wissenskomponenten (B) abhéngig vom Nachfrageverhalten /
Struktur des technischen Fortschritts

Quelle: Eigene Darstellung.

Im nichsten Schritt wird im Rahmen der Kategorisierung A untersucht, inwieweit tat-

sdchlich eine Altersabhingigkeit des Humankapitals besteht.

3.1.2 Evidenz zur Altersabhiingigkeit der Humankapitalkategorien

Die oben gewihlte Einteilung in Humankapitalkategorien fuflt auf allgemein vorausge-
setzten Annahmen zur Entwicklung bestimmter individueller Fihigkeiten und Kenntnisse
iber verschiedene Altersstufen hinweg. Diese Annahmen miissen daher anhand der Analyse
verfiigbarer Daten zu Niveau und Struktur des altersabhiingigen Humankapitals hinterfragt
werden. Dazu ist es zunédchst notwendig, das Humankapital von einem vor einigen Jahrzehn-
ten noch wesentlichen Kriterium, an dem mangelnde Leistungsfahigkeit dlterer Arbeitnehmer
festgemacht wurde, abzugrenzen: der physischen Leistungsfihigkeit. Diese ist besonders fiir
die Fahigkeit zur Ausiibung ungelernter Arbeiten sowie allgemein korperlicher Tétigkeiten
relevant, die jedoch in Deutschland immer weiter an Bedeutung verlieren.”! GemiB Becker

(1964), aber auch bereits bei Schultz (1961) ist die Investition in die Gesundheit eines Arbeit-

* Im Sinne des eingangs dargestellten Verstindnisses des Prozesses demografischer Alterung erfolgt der Be-
volkerungsriickgang ausschlieBlich auf Grund eines Geburtenriickgangs.

Es wird verschiedentlich in der Literatur betont, dass korperlicher Verschleifl besonders von der Beanspru-
chung durch die ausgefiihrte Tétigkeit abhédngt, vgl. etwa Dobmann/Tschanz (2005) sowie Buck/Reif (1997),
S. 8 ff. Letztere fithren als Hauptproblem einseitige Belastung und qualifikatorische Unterforderung an. Nach
Ilmarinen (1995), S. 18 kann ohne prophylaktische Malnahmen die physische Leistungsfihigkeit ab dem 45.
Lebensjahr drastisch abnehmen.
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nehmers analog zu den obigen Humankapitalkategorien als Humankapitalinvestition zu ver-
stehen, da sie dazu dient, den Ertrag des Faktors Arbeit in Zukunft unter Verzicht auf heutige
Einkommens- bzw. Konsummoglichkeiten nachhaltig zu erhdhen.” Dennoch wird hier in
dem Faktor Gesundheitszustand kein Humankapital im eigentlichen Sinn gesehen, da Letzte-
res besonders durch vorhandenes Wissen oder die Fihigkeit zur Aneignung bestimmter

Kenntnisse charakterisiert wird.>

Es soll damit keinesfalls in Abrede gestellt werden, dass sich der allgemeine gesundheit-
liche Zustand eines Arbeitnehmers im Laufe seines Erwerbslebens normalerweise verschlech-
tert und Investitionen z. B. in praventive MaBBnahmen diese Abnahme reduzieren helfen.* Die
tatsdchliche Beeintrichtigung der Gesundheit dlterer Erwerbspersonen im Vergleich zum
Durchschnitt der Erwerbspersonen kann hier indes nicht weiter diskutiert werden.> Ihre Re-
levanz ist ohnehin schwierig einzuschitzen, da besonders die geringe Erwerbsbeteiligung ilte-
rer Arbeitnehmer angesichts der Vielzahl bekannter Probleme Alterer am Arbeitsmarkt wie
Frithverrentungsanreize oder de facto diskriminierend wirkende Kiindigungsschutzregeln
kaum auf Gesundheitsprobleme zuriickzufiihren ist.’® Andererseits lisst beispielsweise der
hohe Anstieg schwerbehinderter Menschen zwischen 60 und 65 Jahren® u.a. negative

Schlussfolgerungen hinsichtlich Gesundheitsbelastungen am Arbeitsplatz zu.

" Die Investitionen kénnen wiederum sowohl arbeitnehmer- als auch arbeitgeberseitig durchgefiihrt werden:

Ein Unternehmen kann die Leistung seiner Arbeitnehmer z. B. dadurch erhohen, dass es ihnen bestimmte
Ruhezeiten gewihrt, Arbeitspldtze den korperlichen Verschleil minimierend ausstattet etc. Vgl. hierzu die
Ausfithrungen von Becker (1964), S. 33 {f.

Schultz (1961), S. 9 weist jedoch bereits darauf hin, dass nicht nur Erndhrung ab einer gewissen Wohlstands-
grenze seine Funktion der reinen Lebenserhaltung erfiillt hat, sondern auch Kleidung, Wohnraum und medi-
zinische Versorgung bei Erreichen einer bestimmten Ausstattung zu einem reinen Konsumgut werden, also
ihren Charakter als Humankapitalinvestitionen einbiilen.

So sollten gerade auch die Unternehmen ein Interesse an der langfristigen Sicherung ihres Arbeitnehmerpo-
tenzials haben. Dennoch steht die Behandlung von arbeitgeberbezogenen Investitionen in das Humankapital
ihrer Angestellten im externen und internen Rechnungswesen als laufende Kosten dem Verstidndnis als Inves-
tition in zukiinftig Ertrag bringendes Vermogen entgegen, vgl. OECD (1998), S. 39 f.

Laut Angaben des IAB zu besonderen Personengruppen unter den Arbeitslosen ist z. B. festzustellen, dass im
Jahr 2001 insgesamt 11,4 % aller Arbeitslosen als gesundheitlich beeintrichtigt eingestuft wurden. Davon
entfallen allein auf die ab 55-jahrigen Arbeitslosen 4,4 Prozentpunkte, wobei besonders auffillt, dass verhalt-
nisméBig mehr iltere Arbeitslose ohne Ausbildung sind, d. h. vermutlich in Téatigkeitsbereichen eingesetzt
wurden, die einen besonders groen Anteil korperlicher Arbeit beinhalten. Vgl. IAB (2002), Tabelle 3.5.1
(Besondere Personengruppen unter den Arbeitslosen 2001).

Als Beispiel kann die Inanspruchnahme von Erwerbs- bzw. Berufsunfihigkeitsrenten angefiihrt werden. Die
Vermischung von arbeitsmarktbezogenen Problemen Alterer mit einem nur gesundheitlich begriindbaren Be-
zug von Invaliditétsrenten fithrte zu ihrem Anstieg im Zuge beschiftigungspolitisch motivierter vorzeitiger
Ausgliederung idlterer Erwerbspersonen aus dem Arbeitsmarkt. Vgl. Hardes (1995), der diese Problematik im
Liandervergleich verdeutlicht.

So waren 2001 ca. 2,2 Mio. der 15- bis 60-jdhrigen Erwerbstétigen, aber bereits iiber 3,1 Mio. der 15- bis 65-
jihrigen schwerbehindert. Die Daten entstammen IAB (2002), Ubersicht 5.5. Die Daten zur Beschiftigung
Schwerbehinderter werden nur alle 5 Jahre erhoben. Fiir eine ausfiihrliche Diskussion der arbeitsplatzverur-
sachten gesundheitlichen Probleme dlterer Arbeitnehmer s. Wolff/Spie/Mohr (2001), S. 156 ff. und die dort
angegebene Literatur.

33

34

35

36

37



22

Gerade angesichts moglichen korperlichen Verschleiles kommt damit Investitionen in
Humankapital etwa mit dem Zweck der Ausiibung abwechslungsreicherer Téatigkeiten zur
Privention oder des Wechsels auf Arbeitsplitze, die weniger physische Belastungen implizie-
ren, eine hohe Bedeutung zu.*® Als Basis fiir die Moglichkeit der Bildung und Nutzung von
Humankapital stellt korperliche Leistungsfihigkeit in jedem Fall einen wichtigen Faktor im
Rahmen eines gesellschaftlichen Alterungsprozesses dahingehend dar, dass sie insbesondere
den Einsatz von Humankapital limitieren kann. Physische Leistungsfahigkeit wird also hier
als Kennzeichen reiner unqualifizierter Arbeit vom Humankapital abgegrenzt, das alle ande-
ren Produktivfertigkeiten umfasst.”” Kernbestandteil dieser Untersuchung sind aber gerade

qualifizierte Tatigkeiten.

Abgesehen von der physischen Leistungsfihigkeit gibt es gemél} der obigen Humankapi-
taldefinition aber weitere Faktoren, die als mit zunehmendem Alter eines Individuums ab-
nehmend gekennzeichnet werden miissen. Sie werden nachfolgend geméll der obigen Katego-

rien Wissen, Lernfihigkeit und Kreativitdt beschrieben:

Die Bereiche des reinen Erfahrungswissens, die bestimmte Fakten (,,faktisches Wissen*)
beinhalten, aber auch das Wissen um bestimmte Strategien (,,prozedurales Wissen‘), mit de-
nen spezifische Anforderungen gemeistert bzw. Probleme gelost werden konnen, konnen als
weitestgehend positiv mit dem Alter korreliert gekennzeichnet werden. Deren Anwendungs-
moglichkeit muss allerdings wie im Falle der Lernfidhigkeit als durch sinkende Leistungsfa-
higkeit des Kurzzeitgedichtnisses teilweise altersabhingig abnehmend beschrieben werden.
Etwa wenn jemand zwar perfekt einen PC bedienen kann, aber durch eine sinkende Ge-
schwindigkeit der Informationsverarbeitung (Reaktionszeit) Tastenkombinationen langsamer
tippen kann. Prinzipiell gibt es jedoch auf Erfahrung aufbauende Kompensationstechniken
(hier z. B. Vorauslesen des Textes), mit denen dem Leistungsriickgang entgegengewirkt wer-

den kann.*

* Dabei ist allerdings auch zu beriicksichtigen, dass die Beobachtung der Ergebnisse altersgemischter Projekt-

teams den Schluss zuldsst, dass es keineswegs dienlich ist, die Jiingeren Arbeiten mit vorwiegend hoheren
korperlichen Anforderungen und die Alteren hingegen ausschlieBlich komplexere Titigkeiten ausfithren zu
lassen. Sowohl Ubernutzung als auch mangelndes Training korperlicher Fihigkeiten konnen nimlich linger-
fristig zum Abbau der korperlichen Leistungsfihigkeit der Betroffenen fiihren. Auf Seiten der Jiingeren wird
tiberdies der wichtige Aufbau von Erfahrungswissen und die Erhaltung der Lernfahigkeit durch repetitive Ti-
tigkeiten verhindert. Besonders die Problematik altersgemischter Belegschaften wird ausfiihrlich bei
Buck/Kistler/Mendius (2002), S. 72 ff. diskutiert.

Die hier gewidhlte Abgrenzung erfolgt in Anlehnung an Gries (1995), S. 76 f., der Humankapital auf indivi-
dueller Ebene durch das jeweilige Ausbildungsniveau des Individuums bestimmt sieht und aggregiert als
Komponentenmix der einzelnen Ausbildungsgruppen.

Derartige Mechanismen werden von Baltes/Baltes (1989) aufgezeigt. Dudek/Hall (1991), S. 227 finden am
Beispiel von élteren Architekten Hinweise auf derartige Kompensationsstrategien.
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Die Lernfihigkeit ist besonders von der Gedichtnisleistung abhingig, wobei dem Kurz-
zeitgedichtnis die Hauptaufgabe zufillt, Informationen zu organisieren und zu strukturieren,
bevor sie ins Langzeitgedichtnis tibertragbar sind. Des Weiteren werden iiber das Kurzzeitge-
dichtnis Informationen aus dem Langzeitspeicher abgerufen. Problematisch aus Sicht eines
alternden Individuums ist die Abnahme all dieser Fahigkeiten. Ist die Kapazitit des Arbeits-
gedichtnisses ohnehin beschrinkt, so nimmt diese im Alter zusétzlich ab. Damit sinkt auch
die Féahigkeit zu lernen, denn die Verarbeitung von Informationen wird langsamer. Auch kon-
nen gespeicherte Informationen nicht mehr so leicht abgerufen werden. Das Kurzzeitgedécht-
nis entwickelt sich zunehmend zu einem Engpass intellektueller Leistungen.*' Es ist aber hin-
zuzufiigen, dass die Leistungsgrenzen des Gedéchtnisses élterer Erwachsener zwar auch durch
intensives Training nicht das Niveau jiingerer Menschen erreichen,” dass altersspezifische
Lernstrategien dennoch zu einer erheblichen Verbesserung fithren konnen.*’ Kruse und Ru-
dinger (1996) verdeutlichen iiberdies, dass Kohorteneffekte eine erhebliche Rolle fiir die al-
tersabhiingige Lernfihigkeit spielen konnen. So haben &ltere Menschen hiufig effektive Ver-
arbeitungsstrategien fiir Informationen im Laufe ihres Lebens nicht gelernt. Es ist zu vermu-
ten, dass ein heute vorhandener hoherer allgemeiner Ausbildungsstand zu Beginn des Er-
werbslebens dazu fiihrt, dass sich die Lernleistung Alterer kohortenspezifisch verbessern
wird. Hohere Bildung fiihrt nimlich vermutlich dazu, dass Altere besser mit effektiven Lern-
strategien vertraut sind. Altere Arbeitnehmer lernen jedoch anders als jiingere, da sie beson-
ders groBe Schwierigkeiten mit schulihnlichen Lernsituationen haben,** wihrend ihnen auf
Grund ihrer betrieblichen Erfahrung Lernen in anwendungsbezogenen Situationen im Unter-

nehmen leichter fillt.*

Bei aller Vorsicht, die der Messung von Intelligenz entgegenzubringen ist, lassen verfiig-
bare Untersuchungsergebnisse zur Altersabhingigkeit von Intelligenz doch den Schluss zu,
dass besonders die Verdnderungskompetenzen negativ vom Alter eines Individuums abhin-

gen. Solchen weitgehend kreativ-abstrakten Fidhigkeiten liegt iberwiegend die Komponente

*' Zur Analyse von Lern- und Ged:chtnisleistungen vgl. Kruse/Rudinger (1996) und die dort angegebene Lite-

ratur.

Vgl. Kliegl/Smith/Baltes (1989), S. 250 ff., die altersbezogene Leistungsgrenzen in Lernexperimenten testen.
# Vagl. Kiekens/De Coninck (2000), S. 11 f.

* Vgl. Kruse/Rudinger (1996). Dem gemif fillt Alteren besonders Lernen unter Zeitdruck schwer. Leistungen
unter Druck bzw. die psychische Belastbarkeit in Extremsituationen nehmen allerdings auch im Rahmen der
allgemeinen Arbeitsleistung ab, vgl. Buck/Reif (1997), S. 14.

Eine sinkende Lern- und Aufnahmebereitschaft dlterer Arbeitnehmer folgt demgegeniiber aus der Lernge-
schichte eines Individuums: Wird nicht mehr in Weiterbildung investiert, folgen daraus Schwierigkeiten im
Umgang mit Neuerungen im Betrieb, woraus lédngerfristig wachsende Leistungsdefizite im Vergleich zu jiin-
geren Kollegen resultieren. Mit der wahrgenommenen schlechteren relativen Produktivitit wichst selbstver-
standlich gleichzeitig auch die Angst vor weiteren Innovationen und damit einhergehendem Weiterbildungs-
bedarf. Dies folgt unmittelbar aus den Schlussfolgerungen zum Lernen im Erwachsenenalter bei Kru-
se/Rudinger (1996).
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fluide Intelligenz zu Grunde.*® Das Maximum dieser grundlegenden Prozesse der Informati-
onsverarbeitung und des Problemlésens wird demnach im frithen Erwachsenenalter erreicht
und nimmt verglichen mit den tibrigen (moglichen) Komponenten der Intelligenz mit zuneh-
mendem Alter kontinuierlich ab. In jlingeren Untersuchungen wird die rapide Abnahme der

Informationsverarbeitungskapazitiit bestitigt.*’

In Praxi ausschlieBlich die Kreativitit von Belegschaften zu messen, die sich im Hervor-
bringen neuer, insbesondere unkonventioneller Ideen zeigt,48 erweist sich als schwierig, miiss-
te aber tendenziell z. B. anhand der Anzahl von Verbesserungsvorschldgen bestehender Pro-
zesse oder Prozess- und Produktinnovationen geschehen.* Die altersspezifische Entwicklung
der kreativen Fihigkeiten hingt jedoch in groBem Ausmall vom ausgeiibten Beruf des be-
trachteten Erwerbstitigen ab und kann daher eigentlich nur fiir bestimmte Klassen von Tatig-
keiten dargestellt werden, wofiir die bendtigten Denkprozesse bekannt sein miissten, was hier
allerdings nicht erortert werden kann.”® Es kann aber auch eine Moglichkeit darin bestehen,

Beschiiftigte nach der eigenen Einschitzung ihrer Titigkeit zu fragen.”’
Eine per se alterspessimistische Sichtweise wird allerdings immer mehr bezweifelt. Es

wird vielmehr darauf hingewiesen, dass zwar in der Realitidt Kreativitdtsunterschiede auftreten

mogen, dafiir aber Unterschiede in den Interessen, Motivationen und dem Selbstbild wichtiger

Diese wird von Horn (1979), S. 301 £., als Fahigkeit, ,, komplexe Relationen wahrzunehmen, komplexe Korre-
late zu bilden, Konzepte zu bilden, Hilfsoperationen zu entwickeln, logisch zu denken, zu abstrahieren und
das unmittelbare Auffassungsvermdgen so aufrecht zu erhalten, daf3 neue Probleme geliste werden konnen
bezeichnet.

4 Vgl. hierzu stellvertretend die Ubersicht bei Baltes (1997), S. 200 ff.

* Die Definition ist hier enger gefasst als die oben erliuterten abstrakten Denkfihigkeiten. Cropley (1995), S.
76 f. weist zudem darauf hin, dass iibliche IntelligenzmalBe die Kreativitét nicht erfassen konnen, da Kreativi-
tit besonders von Eigenschaften wie Fantasie oder Weisheit geprigt wird. Helson/Srivastava (2002) unter-
scheiden hingegen explizit Kreativitidt und Weisheit.

Relativ unproblematisch scheint sie im Bereich der Wissenschaft zu messen zu sein: Die Qualitit und Quan-
titdt des Forschungsoutputs von Professoren etwa ldsst sich anhand von Zitationsindizes oder Publikationslis-
ten messen. Vgl. etwa Levin/Stephan (1991), S. 118 sowie S. 127, die in den USA ausgehend vom Survey of
Doctorate Recipients (SDR) als Basis fiir den untersuchten Personenkreis und dem Science Citation Index
(SCI) Publikationszahlen der Autoren erstellen. Diese korrigieren sie um Koautorenschaft und Qualitét des
Journals, in dem ein Artikel publiziert wurde. Das Ziel ihrer Untersuchung war jedoch nicht, altersabhingige
Kreativitit zu iiberpriifen, sondern vielmehr Forschungsoutput dhnlich lebenszyklusabhidngigen Humankapi-
talinvestitionen zu betrachten: sie finden die These bestitigt, dass allein aus Investitionsmotiven (Karriere,
langere Pay-off-Periode) in jiingeren Jahren die Produktivitit in Form qualitativ hochwertiger Publikationen
hoher als in dlteren ist.

So stehen vermutlich fiir kiinstlerische Tétigkeiten andere Bereiche der Intelligenz im Vordergrund als etwa
fiir die Entwicklung eines 6konomischen Modells oder der Verbesserung eines Produktionsprozesses. Bereits
Forschungsergebnisse von Lehman (1953) deuten darauf hin, dass die Kreativitit in unterschiedlichen wis-
senschaftlichen Tétigkeiten in unterschiedlichen Altersstufen ihren Hohepunkt erreichen kann. Cropley
(1995) weist zudem auf den Unterschied von “ad hoc”-Kreativitiat und Kreativitit auf Grund langjdhriger
Vorarbeiten hin. Fiir Letztere wird besonders deutlich, dass sich hohe Kreativitit nicht nur auf junge Erwach-
sene beschrinken kann. Lindauer (1993) findet schlieflich am Beispiel herausragender Maler Hinweise da-
fiir, dass die Kreativitdt wesentlich spiter zuriickgeht, als normalerweise angenommen wird.

Dieser Versuch wird beispielsweise in der BIBB/IAB-Befragung unternommen, vgl. etwa die Fragebogen zur
Untersuchung 1998/99, BIBB (1998), insbesondere S. 36.
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seien als altersspezifische Intelligenzdifferentiale. Als Beispiele werden dafiir die vorherr-
schende Rollenverteilung im Unternehmen (Altere als Manager oder Mentoren der Nachfol-
ger, Jiingere als Richtungsweiser) und sinkende Erwartungen an dlter werdende Arbeitnehmer
angefiihrt.’” Allein die Schwierigkeit der Definition des Kreativititsbegriffs macht zudem die
Problematik des Vergleichs von Leistungen Alterer und Jiingerer deutlich: So kann ein junger
Mensch vielleicht auBergewohnliche Ideen haben, ein dlterer womdoglich aber auf Grund ho-

heren Erfahrungswissens unmittelbar alltagstaugliche Erfindungen hervorbringen.

Zusammenfassend ist also in einer alternden Gesellschaft zumindest eindeutig eine Zu-
nahme des Erfahrungswissens zu erwarten, wihrend hinsichtlich der Lernfihigkeit und Krea-
tivitdt tendenziell von einer Abnahme ausgegangen werden kann. Betrachtet man das aggre-
gierte Humankapital, so ergeben sich jedoch weitere wichtige Implikationen des Alterns.
Wihrend im Rahmen individueller Nutzen-Kosten-Kalkiile des Humankapitalansatzes traditi-
onell lediglich das Angebot an individuellem Humankapital betrachtet wird, so ist gesamt-
wirtschaftlich entscheidend fiir die Nutzung des Humankapitalstocks, wie sich die Nachfrage
nach dem am Arbeitsmarkt angebotenen Humankapital entwickelt.”® In der hier vorgenom-
menen Differenzierung der Humankapitaltriger gemédfl ihrem Alter gewinnt iiberdies die
Struktur der Humankapitalnachfrage erhebliche Bedeutung. Letztere wird in einem dynami-
schen Wirtschaftssystem einerseits durch das gesamtwirtschaftliche Wachstum und insbeson-
dere die dahinter stehende Entwicklung der einzelnen Produktionssektoren bestimmt™*. Ande-
rerseits verlangen allgemeine technologische Neuerungen, die sofern sie sektoriibergreifend

eingesetzt werden, von allen Arbeitnehmern die Aneignung neuer Kenntnisse.

Letztendlich bleibt bei der hier gewihlten Abgrenzung des Humankapitalbegriffs das
Problem, dass die beschriebenen Eigenschaften fiir eine empirische Analyse des gesamtwirt-
schaftlichen altersbezogenen Humankapitals in der Realitit schwer zu erfassen sind. Entspre-
chende Einwinde und mogliche Losungsstrategien unter Beibehaltung des hier gewéhlten

Humankapitalbegriffs werden daher im folgenden Abschnitt behandelt.

2 Vgl. Cropley (1995), S. 78.

3 Aus demografischer Sicht mag dabei zuerst an gesamtwirtschaftliche Probleme wie eine zu geringe Giiter-
nachfrage auf Grund sinkender Bevolkerung gedacht werden. Tatsichlich mag ein zu hohes Lohnniveau,
durch das ein Teil der Arbeitnehmer und das an sie gebundene Humankapital systematisch vom Arbeitsmarkt
ausgeschlossen sein konnen und woraus letztendlich eine Abschreibung des nicht verwendeten Wissens re-
sultiert, viel relevanter sein. In diesem Zusammenhang wird auf altersspezifische Entlohnungsdifferenzen
noch zuriickzukommen sein.

Auf Entwertung strukturspezifischen Humankapitals im Strukturwandel weist bspw. Rissiek (1997) hin. Ein
Teil des angebotenen Humankapitals wird dann bei Schrumpfung eines Sektors nicht oder nicht mehr nach-
gefragt. Zwar sollten hohere Einkommen in neuen Sektoren entsprechende Anreize fiir Humankapitalbildung
bedeuten, jedoch kann diese z. B. durch zu groBle Unsicherheit hinsichtlich der Humankapitalertrige behin-
dert oder wenigstens verzogert werden. Dies gilt insb. bei zu geringem gesamtwirtschaftlichen Wachstum,
weil neue Sektoren dann zu langsam wachsen, wihrend alte stark schrumpfen. Die erwartete Humankapital-
rendite ist dann moglicherweise zu gering.
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3.1.3 Probleme der Messung von Leistungsfihigkeit

Im Hinblick auf die Folgen der Bevolkerungsalterung ist ausschlaggebend, inwieweit
Humankapitalverdnderungen bzw. das Niveau des Humankapitals im Lebenszyklus gemessen
werden konnen. Fiir die Bewertung der oben dargestellten Indikatoren sind dabei letztendlich

zwel Fragen zu stellen:

- Stellen die Indikatoren tatsidchlich auf die relevanten Tatbestinde, also die fiir die
Leistung am Arbeitsplatz (und daher auch fiir Arbeitgeberentscheidungen hinsicht-
lich Einstellung, Fortbildung und mogliche Entlassung eines Arbeitnehmers) aus-
schlaggebenden Humankapitalbestandteile, ab?

- Auf welche Art und Weise werden die gewiinschten Aspekte gemessen, d. h. ver-
fehlt die Messung moglicherweise die tatsidchliche Zielgrofle?

Fiir die in psychologischen Untersuchungen erstellten Intelligenzmafe, mit denen etwa
die Informationsverarbeitungskapazitiat gemessen wird, gilt in diesem Zusammenhang, dass
sie nur in kontrollierten Tests fiir Individuen nachvollzogen werden. Stehen dann aus solchen
Untersuchungen Ergebnisse hinsichtlich der altersabhéngigen Verteilung von z. B. Gedécht-
nisfahigkeit, Wahrnehmungsgeschwindigkeit und Wissen fest, so ergibt sich daraus zudem
noch kein unmittelbarer Zusammenhang zu den tatsdchlichen Anforderungen am Arbeitsplatz.
Indikatoren, die gemil} gerontologischer Forschung Gehirnleistungen nachvollziehen, kénnen
nicht direkt in die dkonomisch relevante Leistungskomponente am Arbeitsplatz transformiert

werden.

Wiinschenswert ist daher, in erster Linie direkt die Leistung am Arbeitsplatz bzw. eine
Aufschliisselung dieser nach Kategorien zu erfassen, welche die bereits definierten Humanka-
pitalkomponenten (Wissen, Lernfdahigkeit, kreative Fahigkeiten) widerspiegeln konnen. Die
dahinter liegenden Denkmuster sind fiir den Okonomen nur von sekundirem Interesse, zumal
die hier definierten Humankapitalindikatoren eindeutig in dkonomisch nachvollziehbaren
GroBen darstellbar sind: Wissen driickt sich exemplarisch im Rahmen informeller Netzwerke
in der Anzahl der Kontakte eines Arbeitnehmers oder in Mentorentétigkeit aus. Lernfihigkeit
kann etwa in der fiir die Erzielung einer bestimmten Leistung unter Nutzung neuer Technolo-
gien bendtigten Zeit nachvollzogen werden. Kreativitdit spiegelt sich z. B. in der Anzahl von
Verbesserungsvorschldgen einzelner Altersgruppen wider. Besonders im letzten Beispiel
muss aber die tatsédchlich ausgeiibte Tatigkeit als Kontrollgrole einbezogen werden: werden
dltere Arbeitnehmer systematisch eher in Routinetitigkeiten eingesetzt, diirfte eine geringere
Zahl kreativer Aktivitdten kaum verwundern. In diesem Fall ist nach der tieferliegenden Ursa-

che fiir die Einstufung in die jeweiligen Tétigkeitsfelder zu suchen.
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Als brauchbarer Indikator fiir Humankapital gilt aus 6konomischer Sicht der outputba-
sierte Ansatz der Erhebung des Arbeitseinkommens.” Das Einkommen wird als indirekter
Indikator fiir die Hohe des akkumulierten Humankapitals genutzt, wobei eine Erhohung des
Kapitalwertes des Lebenseinkommens infolge hoherer Ausbildung als Ertrag zusitzlicher
Humankapitalinvestitionen (Aus-/Weiterbildung) gesehen wird. Die Vorteile dieses Indikators
gegeniiber einer inputorientierten, kostenbasierten Berechnung des Humankapitals sind ana-
log zu den skizzierten Problemen gerontologischer Indikatoren zu sehen: aus dem Input Bil-
dung kann noch nicht auf das tatsdchlich im Arbeitsleben verwertbare Humankapital ge-
schlossen werden.’® Nur der Teil des Humankapitals, der tatsdchlich 6konomisch nutzbar ist,
ist fiir die Entwicklung am Arbeitsmarkt und besonders die relative Position eines Indivi-
duums ausschlaggebend. Gleiches gilt fiir mogliche Beitrige des Individuums als Inputfaktor
neben Kapital und Technologie zum Wirtschaftswachstum. Als Humankapital aus volks- und
insbesondere betriebswirtschaftlicher Sicht konnen ausschlielich die personengebundenen
Eigenschaften bezeichnet werden, die fiir die Erzielung von Einkommen aus produktiver Ta-

tigkeit relevant sind.

Vor dem Hintergrund dieser Argumente konnten die Humankapitalkategorien mogli-
cherweise dadurch gemessen werden, indem gefragt wird, welche Anforderungen ein Arbeit-
geber an einen Beschiftigten stellt. Diese Anforderungen leiten sich unmittelbar aus seinen
Unternehmenszielen, also Gewinnmaximierung sowie langfristige Erhaltung des Produkti-
onspotenzials, ab und kénnen bestimmten Arten von Titigkeiten zugewiesen werden. Ande-
rerseits ldsst sich auch hieraus noch kein direkter Riickschluss auf das tatsdchliche in einem
Arbeitnehmer inkorporierte Humankapital gewinnen, da die Produktivitit und das daraus ab-
geleitete Einkommen arbeitsplatzgebunden sind. Dies wird besonders dann offenbar, wenn
hinsichtlich der Arbeitsplatzbesetzung Diskriminierung &lterer Arbeitnehmer vorliegt, die
angeblich iiber bestimmte Qualifikationen nicht verfiigen. Tatséchlich sind solche Behaup-
tungen in der Praxis hédufig nicht bewiesen, sondern vielmehr impliziten Annahmen zu ver-
danken. Damit werden aber vorhandene Fahigkeiten nicht gemessen. Es bleiben also unab-
hingig von moglichen Senioritétseffekten Unsicherheiten dahingehend bestehen, inwieweit

die produktivititsbasierte Einkommensstruktur nach Altersklassen auch tatsdchlich die Struk-

% Vgl. etwa die relativ neuen Ansiitze von Mulligan/Sala-i-Martin (1995) oder Abowd/Lengerman/McKinney

(2002).

% Nur unter der Voraussetzung vollkommener Mirkte wiirden sich HumankapitalmaBe als inputorientierte
Messung der Bildungsausgaben, outputorientiertes Maf} der zukiinftigen Einkommen oder einer Bewertung
der Fahigkeiten der Individuen und damit ihrer Aggregation unter Umrechnung auf eine allgemeine Mafein-
heit [GE] entsprechen. Vgl. hierzu Stroombergen/Rose/Nana (2002), S. 6.
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tur und das Niveau der an die Erwerbspersonen gebundenen Verdienstpotenziale widerspie-

gelt.

Diese Probleme der Humankapitalmessung kénnen am ehesten dadurch umgangen wer-
den, dass zwar einerseits aus Unternehmersicht bestimmten Tétigkeitsbereichen bzw. Positio-
nen die Anforderungen an das Humankapital und die dahinter stehenden Kategorien zugeord-
net werden, andererseits aber auch die betroffenen Arbeitnehmer direkt nach ihrer Einschét-
zung der eigenen Qualifikation, Fortbildungsbemiihungen und Titigkeitsstruktur befragt wer-
den. Die Messung des Humankapitals in Kapitel 4 stiitzt sich angesichts des verfiigbaren Da-
tensatzes lediglich auf Letzteres, was jedoch allenfalls als erster Entwurf einer Alternative zu

den hier nicht brauchbaren traditionellen HumankapitalmaBen zu verstehen ist.

3.2 Altersabhdiingige Fdahigkeiten und erwerbslebenszyklusbezogene Human-
kapitalnutzung und -investitionen

In diesem Abschnitt wird zunéchst untersucht, inwieweit sich die dargestellten altersab-
hingigen Humankapitalkategorien einerseits und individuelle bzw. unternehmensbezogene
Entscheidungen iiber Humankapitalinvestitionen und Nutzung des vorhandenen Potenzials im
Verlauf des Erwerbslebenszyklus andererseits gegenseitig beeinflussen. Dabei ist wichtig,
dass insbesondere institutionell beeinflusste Abgrenzungen des Erwerbslebens Anreize zur
altersspezifischen Nutzung und Investition in Humankapital liefern und damit auch die alters-
abhingige Entwicklung der Qualifikationen Wissen, Lernfihigkeit und Kreativitit fordern
oder hemmen konnen. Anschlieend wird beleuchtet, welche gesamtwirtschaftlichen Faktoren
die Nachfrage und damit die Humankapitalnutzung und -entwicklung verschiedener Alters-
klassen bzw. Erwerbslebenszyklusphasen bei konstanter Altersstruktur bestimmen. Uber diese
Aspekte hinausgehend ist fiir die Nutzung und Fortschreibung des Humankapitals im Er-
werbsleben bedeutsam, inwieweit technischer Fortschritt auf die genannten Beziehungen Ein-

fluss nehmen kann. Mogliche Wirkungen des Fortschritts werden dazu gesondert untersucht.

Damit werden Ansatzpunkte fiir die in Kapitel 5 vorgenommene Erldauterung moglicher

Einfliisse der Alterung auf die einzelnen Humankapitalkomponenten geliefert.
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3.2.1 Zusammenhang zwischen Erwerbsphase und Humankapital
3.2.1.1 Modell des Erwerbslebenszyklus

Die nachstehende Abb. 3.2 stellt in stilisierter Weise den Lebenszyklus sowie das darin
eingebettete Erwerbsleben eines reprisentativen Erwerbstitigen dar. Es wird bereits ersicht-
lich, dass Anfang und Ende des hier durch die Punkte A und B gekennzeichneten Erwerbsle-
bens, also die Phase, in der Humankapital genutzt, aber auch durch Bildungsmaflnahmen er-
weitert werden kann, nicht ausschlielich an das Alter einer Person gekoppelt ist, sondern von

verschiedenen politischen und 6konomischen Rahmenbedingungen beeinflusst wird.

Abb. 3.2: Systematisierung der Einflussfaktoren auf die Nutzungsdauer der im Produk-
tionsprozess einsetzbaren Humankapitaltriger

Politik/Forthildung

Bildungspolitik| | TF TF Gesundheit
intensivere  hochspemalisierte HE-Entwertung Vqﬁngemng oo
Ausbi}dung Auslbildung : lelwerrentung(sanrmzen)
I v Y, ¥ |
| ]
. L1l
' ' [ 11
I | I
| _
| A B C
Geburt Eintritt in das Erwerbsleben Renteneintrittsalter Tod
Erwerhsleben  —
Sy Lehenserwartung

mit: TF = Technischer Fortschritt, HK = Humankapital
Quelle: Eigene Darstellung.

Wird etwa bei einer dlter werdenden und gleichzeitig schrumpfenden Arbeitnehmerschaft
argumentiert, dass deren Erwerbsbeteiligung im Durchschnitt steigt, also der Punkt B in Rich-
tung C, dem Lebensende, verschoben werden soll, so stehen einer Nutzung ilterer Erwerbs-
personen moglicherweise technischer Fortschritt oder neue unternehmensinterne Organisati-
onsformen entgegen, die vorhandenes Wissen im Zeitablauf entwerten. Wird einem Human-
kapitalverlust dieser Erwerbstitigen nicht durch entsprechende kompensatorische Weiterbil-
dungsmaBnahmen entgegengewirkt, verkiirzt sich die mogliche Einsatzdauer der Humankapi-

taltrager und das tatsdchliche Renteneintrittsalter (Punkt B in Abb. 3.2) sinkt.
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Alternativ kommt es zu verldngerten Phasen der Arbeitslosigkeit am Erwerbslebensende,
sofern nicht die Moglichkeit zum sofortigen Renteneintritt oder der Beschiftigung in niedri-
ger qualifizierten Bereichen, in denen kaum Humankapital eingesetzt wird, moglich ist. Er-
werbslebensverldngernd konnen hingegen sdmtliche unternehmensinternen oder externen
FortbildungsmafBnahmen, eine verbesserte Gesundheit in Folge hoherer Lebenserwartung oder
politische Maflnahmen wie eine Abschaffung der gesetzlichen Renteneintrittsgrenze wirken.
Da auf diese Weise neue Anforderungen an dltere Arbeitskrifte gestellt werden, ist langfristig
besonders darauf zu achten, dass wihrend des gesamten Erwerbslebens durch moéglichst le-

benslanges Lernen®’ das Potenzial alternder Beschiiftigter gesichert und fortentwickelt wird.

Des Weiteren ist es falsch anzunehmen, im Zeitablauf stiinde ein konstanter Anteil der
Jahrgangsstirken jiingerer Erwerbsfahiger dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung. Vielmehr ist
fraglich, wie, angesichts immer komplexerer Anforderungen im Berufsleben, der Trend zu
langeren, spezifischeren Ausbildungen gebrochen werden soll (Verschiebung von Punkt B in
Abb. 3.2 nach rechts). Im Folgenden werden die Determinanten der Humankapitalentwick-

lung in den einzelnen Erwerbsphasen genauer betrachtet.

3.2.1.2 Phase I: Einstieg in das Erwerbsleben

Problematisch ist bereits, den Einstieg in das Erwerbsleben zu operationalisieren. Zwar
gibt es eine international giiltige Definition, die sich auf alle Personen ab dem vollendeten 15.
Lebensjahr bezieht, doch haben in den Industrieldndern die weitaus meisten Jugendlichen ihre
Schullaufbahn dann noch nicht beendet. Es kann allerdings im Falle Deutschlands der Ein-
stieg in das duale Ausbildungssystem als Berufsbeginn gewertet werden, da die Lehrlinge
einen Grofteil ihrer Ausbildungszeit im Betrieb verbringen und im Zuge eines Training on
the Job sowohl allgemeines als auch betriebsspezifisches Humankapital erwerben.”® Viele
junge Menschen besuchen jedoch weiterhin ausschlieBlich die Schule bzw. wihlen darauf
aufbauend ein Universitits- oder Fachhochschulstudium. Damit liegt das durchschnittliche

Berufseinstiegsalter im Durchschnitt wesentlich hoher. Dieses ist besonders fiir die aggregier-

°7 Die Notwendigkeit des lebenslangen Lernens wird zwar in der Offentlichkeit als wichtige Strategie zur Er-
haltung der Beschiftigungsfihigkeit von Arbeitnehmern betont, jedoch erhalten zumeist die ohnehin privile-
gierten Arbeitskrifte, die insbesondere jung und gut ausgebildet sind, die meiste Fortbildung. Vgl. hierzu
OECD (2003), S. 243 ff.

In internationalen Statistiken wird die Ausbildung im Rahmen des dualen Systems jedoch fiir die Berechnung
der durchschnittlichen Schuldauer eines Landes als allgemeine Ausbildung dem sog. Sekundarbereich II zu
gerechnet. Dem wird hier auch in der empirischen Analyse in Kapitel 4 gefolgt. Franz (2003), S. 84, trennt
daher auch zwischen den berufsvorgelagerten Ausbildungsentscheidungen — also weiterfithrende allgemein-
und berufsbildende Schulen sowie Studium — und dem eigentlichen Einstieg in das Berufsleben mit dem ers-
ten Arbeitsplatz nach der schulischen Ausbildung.
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te Verfiigbarkeit des Humankapitals von Bedeutung. Einzelwirtschaftlich verdeutlicht die
Bandbreite der moglichen Einstiegspunkte — vom Hauptschulabschluss mit 15 Jahren bis zum
Universitdtsabschluss mit fast 30 Jahren — den starken Unterschied im letztendlich erworbe-
nen Berufswissen zwischen den einzelnen Individuen. Gleichzeitig wird damit auch die zum
Erwerbslebensbeginn vergleichsweise geringe Bindung des Alters an die Eintrittsphase als
Beginn des Erwerbslebenszyklus deutlich. Insgesamt wird der Zeitpunkt des Eintritts eines
Individuums in das Erwerbsleben von einer Vielzahl von Einflussfaktoren determiniert, die

wie folgt zusammengefasst werden konnen®® (vgl. Tabelle 3.1):

Tabelle 3.1: Mogliche Einflussfaktoren fiir den Zeitpunkt des Berufseinstiegs®

Wirkung auf Ausbildungs-

Einflussfaktor
dauer

Erwarteter Nettoeinkommenszuwachs durch ein zusétzli-
ches Ausbildungsjahr/héhere Ausbildungsstufe
[implizit: individuelle Lernfahigkeit]

verldngernd
[implizit: verkiirzend]

umso linger, je hoher das ange-
Selbstverwirklichung (, Traumberuf”) strebte Ausbildungsniveau
(Schwierigkeitsgrad)

verlangernd bei schlechten Be-
Allgemeine Arbeitsmarktlage (langerfristige Prognose) |rufsaussichten (,Warteschlei-

fen’)
Qualitdt des allgemeinen Bildungssystems verkiirzend
Freizeitpriferenz verlangernd
Materielle Abhingigkeit (Eltern, staatliche Ausbildungs- .

verkiirzend

forderung, Kreditmoglichkeit)

Quelle: Eigene Darstellung.

Besonders relevant ist hier in Bezug auf den Zusammenhang zwischen Alter, altersab-
hiangigem Humankapital und der Phase des Erwerbslebens der in der Tabelle zuerst genannte
Aspekt. Die individuelle Lernfdhigkeit beeinflusst entscheidend den Nettoeinkommenszu-
wachs durch ein zusitzliches Ausbildungsjahr. Je lernfahiger ein Individuum ist, umso grofer
ist die Wahrscheinlichkeit, dass es eine Ausbildung erfolgreich abschlieft und umso kiirzer ist
die erwartete Ausbildungsdauer fiir einen bestimmten Ausbildungsabschnitt. Sinkt die Aus-

bildungsdauer, sinken dadurch gleichzeitig die ndtigen Ausbildungsausgaben des Individuums

 Letztendlich ist die Entscheidung iiber den Ausbildungsweg und damit iiber den Zeitpunkt des Eintritts in das

Erwerbsleben auch durch Entscheidungen der Eltern teilweise fremdbestimmt. Der Bezug ist jedoch primir
fiir weiterfithrende Schulformen zu sehen, nicht fiir die gegebene allgemeine Schulpflicht mit einer Mindest-
anzahl von Schuljahren. Die Schulpflicht wird als Ausgangsbasis fiir die darauf aufbauende Ausdifferenzie-
rung der Humankapitalinvestitionen gesehen.

Gerade fiir Frauen kommt als wichtiger zusétzlicher Effekt eine mogliche Mutterschaft hinzu, die u. U. einen
Berufseinstieg vollstindig verhindern kann. Des Weiteren konnen weitere immaterielle Faktoren hinzutreten,
wie z. B. Pflichtgefiihl oder soziales Engagement, die hier nicht weiter betrachtet werden.
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und die Opportunititskosten in Form entgangenen Arbeitseinkommens. Fiir Individuen mit
hohen Féhigkeiten und damit hoher Lernfidhigkeit und Kreativitit ist damit der Anreiz grofer,
Humankapital in Form eines hohen Ausbildungsabschlusses zu akkumulieren, weil die Gren-
zertrige einer zusitzlichen Ausbildungsstunde grofler sind als fiir ein Individuum mit einer
Lernschwiiche.®' Sie treten entsprechend spiter in das Erwerbsleben ein. Ohne Einfluss tech-
nischen Fortschritts und Strukturwandels und bei gleichbleibenden Priferenzen der Schiiler
gibe es eine zu Beginn des Erwerbslebens konstante Verteilung der Individuen unterschiedli-

cher Begabung auf die jeweils ein spezifisches Ausbildungsniveau erfordernden Berufe.

Gerade Fortschritt und Strukturwandel fiihren jedoch zu Verdnderungen der relativen
Entlohnungen unterschiedlicher Tatigkeiten und damit langfristig auch zu Umschichtungen in
den Humankapitalinvestitionen. Je nachdem, ob hauptsidchlich hochqualifizierte oder auch
einfachere Titigkeiten expandieren, profitieren Gruppen unterschiedlicher Humankapitalaus-

stattungen, wie in 3.2.2.2 ausgefiihrt wird.

3.2.1.3 Phase II: Verlauf der Erwerbsphase

Das zu Beginn des Erwerbslebens verfiigbare individuelle Humankapital beeinflusst die
zunichst offen stehenden Berufsmoglichkeiten.® Ist der Einstieg in das Berufsleben vollzo-
gen, ist fiir die weitere Entwicklung des Humankapitals zunichst bedeutend, wie die Kennt-
nisse und Fihigkeiten eingesetzt werden. Grundsitzlich empirisch belegt ist die Tatsache,
dass je hoher der Humankapitalstock (Ausbildungsniveau) ist, desto intensiver der Einsatz des
Humankapitals. Damit wird etwa Wissensverlust durch Vergessen vorgebeugt. Gleichzeitig
bedeutet hohe Qualifikation und damit die Moglichkeit zum Einsatz in qualifizierten Tétigkei-
ten einen Schutz gegen Arbeitslosigkeit und damit einhergehende Humankapitalentwertung.®®
Da qualifizierte Tatigkeiten zudem verstirkt kreative Fahigkeiten erfordern, wird zusitzlich
einem Riickgang dieser Fahigkeiten mit zunehmendem Alter entgegengewirkt.64 Die Anforde-

rungen der ausgeiibten Téatigkeit nehmen entscheidend Einfluss auf die Entwicklung der Leis-

%' Vgl. hierzu bereits Thurow (1970), S. 51, der die Moglichkeiten eines Individuums zum Aufbau von Human-

kapital mit Hilfe von Humankapitalbildungsfunktionen modelliert.

Wihrend das berufsspezifische Wissen fiir den Arbeitgeber anhand des erworbenen Abschlusses und Beno-
tungen i. W. einschétzbar ist, kann auf die fiir die Fortentwicklung des Arbeitnehmerhumankapitals wichti-
gen Faktoren nur indirekt geschlossen werden. So deutet ein gegebenes Ausbildungsniveau auch iiber reines
Fachwissen hinaus gehende Fihigkeiten an. Die Theorie der Identifikation von Féahigkeiten, die einem Ar-
beitnehmer zugeordnet sind, durch Arbeitgeber geht i. W. auf Stiglitz (1975) zuriick.

Die Tatsache, dass Arbeitslosigkeit stark qualifikationsabhéngig ist, bestitigt etwa Dostal (2000), S. 3.

Wie sehr Kreativitit von den zugewiesenen Aufgaben abhingt, zeigt das Beispiel eines mittelstdndischen
Maschinenbauunternehmens, das verstirkt auf die Expertise élterer Ingenieure setzt und auch eigentlich jiin-
geren zugerechnete Eigenschaften wie Mobilitdt — besonders hinsichtlich Auslandseinsitzen — eher bei den
ilteren Mitarbeitern sieht, s. Deckstein (2003).
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tungsfahigkeit der Beschéftigten, wobei gerade auch eine im Vergleich zur Ausbildung un-
terwertige Beschiftigung die Leistungsfihigkeit langfristig stark beeintrdchtigt und somit

Humankapital entwertet wird.®

Neben der Humankapitalnutzung ist entscheidend, ob und inwieweit das Humankapital
durch Investitionen in Fortbildung erweitert wird. Weiterbildung wird vollzogen, weil sie un-
ternehmensextern oder -intern Aufstiege und damit hoheres Einkommen erméglicht, aber sie
ist auch notwendig, weil sie Abstiege z. B. dadurch verhindert, dass Wissensliicken gegeniiber
nachriickenden und damit jiingeren, moglicherweise besser qualifizierten Personen entstehen

oder zunehmen.

Fiir einen Erwerbstitigen oder potenziell Erwerbstétigen gibt es eine Reihe von Einfluss-
faktoren auf den Weiterbildungsweg im Verlauf seines Erwerbslebens, die — ohne Anspruch
auf Vollstindigkeit — in der Tabelle 3.2 eingeordnet werden. Dabei handelt es sich indes nur
teilweise um Faktoren, die seine eigene Entscheidung zur Teilnahme an Fortbildungsmal-
nahmen beeinflussen. Einige Determinanten stellen aus unternehmerischer Sicht oder auch
aus Sicht eines externen privaten oder staatlichen Bildungstragers Kriterien fiir eine Teilnah-
me eines Individuums an einer angebotenen MaBBnahme dar. Hierbei spielt die Frage nach der
Ubernahme der direkten bzw. indirekten Kosten eine wesentliche Rolle. Diese hiingen be-
kanntlich davon ab, in welchem Male es sich um unternehmensspezifisches Humankapital

handelt.®

% Hier ist besonders auf geschlechtsspezifische Unterschiede hinzuweisen. Frauen werden — bei gleichem Bil-
dungsniveau — im Vergleich zu Minnern viel hiufiger unterhalb ihrer eigentlichen Qualifikationsstufe be-
schiftigt. Vgl. hierzu die Untersuchung von Biichel/Weihuhn (1997) sowie die Folgepublikation Bii-
chel/Weihuhn (1998). Die Autoren untersuchen qualifikationsinadiquate Beschiftigung auf der Basis von
Mikrodaten mit dem Soziodkonomischen Panel (SOEP). Griinde fiir die ausbildungsinadiquate Beschifti-
gung von Frauen diirften auch Erwartungseffekte hinsichtlich eines unstetigen Erwerbslebensverlaufs sein.
Zusitzlich wird das Humankapital der Frauen im Erwerbsleben mit einer niedrigeren Wachstumsrate fortge-
schrieben, was ebenfalls wenigstens teilweise an Unterbrechungen der Erwerbsbiografie aus familidren
Griinden liegt, die zu zwischenzeitlicher Abschreibung bis dahin akkumulierten allgemeinen und spezifi-
schen Wissens fiihren.

6 Vgl. Becker (1964), S. 12 und S. 24.
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Tabelle 3.2: Einflussfaktoren auf die Fortbildung im Verlauf des Erwerbslebens

Ubergeordnetes Merkmal Unterkategorien

Linge der Betriebszugehorigkeit i. Vgl. zum Berufseintritt (sicher)

1. Vgl. zum Berufsaustritt (unsicher)

Beruf Ausbildungsniveau

Struktur des akkumulierten Humankapitals

Unternehmen GroBe

Hierarchiestruktur

Arbeits(platz)organisation

Branche®’

Wettbewerbssituation

Personliche Merkmale Individuelle Leistung

Alter

Geschlecht

Gesundheitszustand

Familidre Situation

Nationalitit

Wirtschaftliche Rahmenbedingungen Technischer Fortschritt

Bildungspolitik

Quelle: Eigene Darstellung.

Da der zu Beginn der Erwerbsphase verfiigbare Humankapitalbestand in Héhe und Struk-
tur (Wissen, Lernfihigkeit, Kreativitit) individuell verschieden ist, werden aus individueller
Sicht c. p. auch unterschiedliche Humankapitalinvestitionsstrategien optimal sein. Dariiber
hinaus ist zu erwarten, dass weitere Faktoren wie das Arbeitsumfeld, familire Situation u. A.
die Fahigkeit zum Humankapitalaufbau beeinflussen.®® Diese Faktoren flieBen sidmtlich in die
Humankapitalproduktionsfunktion eines Individuums ein und determinieren die Kosten der
Humankapitalerstellung fiir ein Individuum.® Damit ist aber auch offensichtlich, dass sich fiir
gleichaltrige Individuen, die aber hinsichtlich ihrer Féahigkeiten unterschiedlich sind, unter-

schiedliche altersabhéngige Investitionsniveaus ergeben.

Unabhéngig davon beeinflusst das Alter jedoch als eigenstindiger Faktor das Investiti-

onsniveau. Es flieit aber nicht nur wie in der Tabelle gekennzeichnet direkt in Fortbildungs-

7 Wei (2000), S. 31 ff. bestiitigt im Rahmen einer Weiterbildungserhebung die in der Literatur grundsitzlich
festgestellten branchenspezifischen Differenzen in den Weiterbildungsaktivititen, wie etwa bei Griine-
wald/Moraal (1996), S. 33 f. Ein hohes sektorales Wachstum schligt sich demnach in einem hohen Weiter-
bildungsbedarf und auch tatsdchlich vergleichsweise hohen Weiterbildungsausgaben nieder.

% Vgl. Thurow (1970), S. 47 f.

% Die Kosten der Humankapitalerstellung sind beim Berufseintritt moglicherweise von einem bestimmten
gemeinsamen vorschulischen Niveau ausgehend fiir zwei beliebige Individuen durch die bisherige Ausbil-
dung gemif ihrer Humankapitalproduktionsfunktionen bereits stark unterschiedlich geworden. Dies ist z. B.
moglich, weil ein gutes familidres Umfeld Individuum 1 stark gefordert hat, wéihrend dies auf Individuum 2
nicht zutraf. Carneiro/Heckman (2003) nennen fiir die USA die ethnische Herkunft als besonders wichtigen
Einflussfaktor auf die Entstehung von Unterschieden in der Humankapitalproduktionsfunktion vor Eintritt in
das Erwerbsleben.
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entscheidungen ein, sondern verbirgt sich zusétzlich hinter einigen der iibrigen Faktoren. So
ist die individuelle Leistung besonders im Sinne einer Leistungsbereitschaft vom Niveau und
der Struktur des individuellen Humankapitals abhéngig, die sich letztendlich auch auf das
Alter zuriickfiihren lassen. Zumindest kann eine hohe Leistungsbereitschaft mit einer beson-
ders hohen Lernfihigkeit einhergehen, die c. p. negativ mit dem Alter des Beschiftigten kor-

reliert.

Gleichzeitig ist aber nicht zu vernachlédssigen, dass ein hoher Humankapitalstock (Aus-
bildungsniveau), der tendenziell auch einen qualitativ hochwertigen Einsatz des Humankapi-
tals bedeutet, mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit (unternehmensseitiger) Weiterbildung
einhergeht, wodurch die Lernfihigkeit erhalten wird.”” Da besonders stark unternehmensspe-
zialisiertes Humankapital anfillig fiir Entwertung z. B. durch Konkurs des Unternehmens ist,
verhilft eine Erhaltung der Lernfihigkeit gerade ilteren, c. p. hochspezialisierten Arbeitskrif-
ten die Anpassungsfahigkeit zu erhalten. Im Falle der Arbeitslosigkeit ist zudem auf Basis
eines hohen Wissens und dariiber hinaus auch der anderen beiden Humankapitalbestandteile
ein leichterer Einstieg in ein neues Beschiftigungsverhéltnis moglich, womit sich eine dro-

hende Entwertung allgemeiner Humankapitalbestandteile verhindern lzsst.”!

Beziiglich der Messung des Humankapitals gilt letztendlich, dass sich das hier im Er-
werbsleben ausdifferenzierende Humankapital deutlich von der vorab erworbenen formalen
Qualifikation unterscheidet. Je kleiner dann die mit neuen formalen Kenntnissen ausgestattete
nachriickende Generation einer schrumpfenden Bevolkerung ist, desto unbedeutender ist die
Berufsausbildung. Sie taugt dann nicht als globales MaB} fiir das Humankapital eines Landes.
Letztendlich kann zusitzlich festgehalten werden, dass Fortbildung im Erwerbsleben der
Schliissel zu einer stiarkeren Entkoppelung von Alter und Erwerbslebenszyklusphase darstellt.
Es gilt aber, dass je hoher das Humankapital ist, umso ldnger Erwerbstétigkeit moglich ist, da

sowohl die Art der Tatigkeit als auch hohere Weiterbildungsmoglichkeiten diese fordern.

70 Hiibler/Konig (1999), S. 179, zeigen in einer Studie anhand von Daten des Soziodkonomischen Panels

(SOEP), dass Unternehmen vorzugsweise in das Humankapital ihrer gut ausgebildeten Beschiftigten inves-
tieren, wihrend weniger gut Qualifizierte zumeist fiir ihre Humankapitalinvestitionen selbst aufkommen
miissen. Das ist womdglich eine wesentliche Ursache fiir die empirisch festzustellende Komplementaritit
zwischen Primirausbildung und Fortbildung, die Pfeiffer/Falk (1999), S. 122, feststellen. Eine positive Kor-
relation zwischen Ausbildungsniveau und Weiterbildung finden zudem Kuwan/Thebis (2005), S. 27 ff. und
Hilpert/Kistler/Wahse (2000), S. 258 ff. Gleichzeitig ist in den 1990er Jahren die Fortbildung aller Alters-
gruppen gestiegen und die relative Benachteiligung der dlteren hierbei leicht zuriickgegangen, vgl. ebenda, S.
258.

Andererseits wird gerade in der Teilzeitbeschiftigung eine Moglichkeit zur Motivations- und damit auch
Leistungssteigerung von Arbeitnehmern gesehen. Im Sinne der Lebenszyklusbetrachtung der Humankapital-
nutzung wird zudem das Aufwiegen moglicher Nachteile einer Teilzeittitigkeit durch Motivationsvorteile
umso wahrscheinlicher, je niher das Erwerbslebensende eines Individuums riickt. Hier wirken besonders
mogliche gesundheitliche Beeintriachtigungen der Humankapitalnutzung sowie Préferenzen einer groferen
Freizeit.
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3.2.1.4 Phase II: Austritt aus dem Erwerbsleben

Festzustellen ist, dass der Austritt aus dem Erwerbsleben nicht notwendigerweise ad hoc
durchgefiihrt werden muss, sondern dass auch ein sukzessiver Riickzug unter Reduzierung der
Stundenzahl oder Annahme eines Ubergangsjobs moglich ist. Der Austritt aus dem Erwerbs-
leben ist daher an sich keine dichotome Variable, sondern ein komplexer Entscheidungspro-
zess in den beiden Dimensionen Zeit und qualitativer sowie quantitativer Riickfithrung des

individuellen Arbeitsangebots.

Dennoch kann im Fall Deutschlands letztendlich mit einer bindren Entscheidungssituati-
on argumentiert werden. Ein Arbeitnehmer vergleicht dabei fiir seine Entscheidung iiber einen
moglichen Renteneintritt vereinfacht zu Beginn jeder Periode seinen Anspruchslohn mit der
tatsidchlichen Entlohnung und einer moglichen Erhéhung der abdiskontierten Nettorentenzah-
lungen durch Verzogerung des Renteneintritts um eine weitere Periode. In Deutschland gibt
es dabei fiir die Arbeitnehmer starke Anreize, den Renteneintritt innerhalb bestimmter eng
definierter Zeitkorridore wahrzunehmen. Renteneintritte hdufen sich demzufolge bei erstmals
moglichem Bezug von Erwerbsunfihigkeitsrente, der Option des Vorruhestands sowie der
reguliren Altersgrenze fiir den Bezug des Altersruhegeldes.”” Die dahinter stehenden Griinde
verschlechterter Gesundheit und erhohter Freizeitpriferenz werden dabei durch monetédre An-
reize bislang nicht versicherungsmathematisch fair berechneter Rentenabschlige iiberlagert.
Die resultierende, aus Sicht des Arbeitnehmers optimale Totalabschreibung des Humankapi-
tals, moglicherweise verstirkt durch dem Renteneintritt vorgelagerte Phasen der Arbeitslosig-

keit, ist das hier besonders relevante Teilproblem.

Besonders zum Ende des Erwerbslebens sind zudem Erwartungseffekte auf Seiten des
Arbeitnehmers und des Arbeitgebers dullerst relevant fiir die tatsdchliche Nutzung und Ent-
wicklung des (Rest-)Humankapitals. Hierbei verstiarken sich Ausgestaltung der Entlohnung
und Rentensystem gegenseitig: Soll ein mit steigender Zugehorigkeitsdauer zum Betrieb zu-
nehmender Lohnsatz nicht nur Humankapitalinvestitionen und als Nebenprodukt der Arbeit
anfallende Erfahrungseffekte widerspiegeln, sondern auch nicht kontrollierbarer Demotivie-
rung entgegenwirken, fiihrt dies zu einem aus Unternehmenssicht optimalen Entlassungszeit-
punkt. Hier spielen auch mogliches Vergessen von Wissen, bessere Qualifikation Jiingerer
und annahmegemif sinkende Lernfdhigkeit und Kreativitit eine Rolle. Sie implizieren daher
auch entsprechende Erwartungen hinsichtlich des Ausscheidens eines Arbeitnehmers. Sinken

zudem tatsdchlich die Fahigkeiten, werden Reinvestitionen in Humankapital dlterer Erwerbs-

™ Vgl. Winter (1999), S. 1 ff.
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tatiger relativ zu solchen in jlingere zusitzlich verteuert. Bleiben notwendige Humankapital-
investitionen damit aus, erfiillt sich die Prophezeiung vom nicht mehr leistungsfihigen Alte-

ren.

Ein wie in Deutschland gesetzlich normiertes Renteneintrittsalter triagt dabei auf der einen
Seite zur Planungssicherheit fiir Unternehmen und Arbeitnehmer bei und kann auch transakti-
onskostenmindernd wirken, da es den Unternehmen eine Orientierungsgrofe fiir die Human-
kapitalnutzungsdauer gibt, an die sie sich mit ihrer Personalpolitik anpassen konnen. Auf der
anderen Seite steht dies einer individuellen Entscheidung des einzelnen Arbeitnehmers entge-
gen und fiihrt in Deutschland besonders in Kombination mit vorgezogenen Ausstiegsmog-
lichkeiten aus dem Erwerbsleben zu sinkenden Anreizen fiir Humankapitalinvestitionen und
seine Nutzung. Damit sind aber gerade Beschiftigte in Tatigkeiten, die geringe Anforderun-
gen an Lernfahigkeit und Kreativitit stellen, von einem moglichen vorzeitigen Ausscheiden
aus ihrer Beschiftigung bedroht. Derartige Tétigkeiten werden aber von Personen besetzt, die
ohnehin iiber ein geringes ausbildungsbedingtes Wissenshumankapital verfiigen. In diesem
Zusammenhang addieren sich mit zunehmendem Alter geringe Anforderungen der Tatigkeit
und ausbleibende Anforderungen hinzuzulernen, wihrend besonders gut qualifizierte Perso-

nen weitaus hiufiger lernfihigkeitserhaltende, kreativititsfordernde Titigkeiten ausiiben.”

3.2.2 Besondere Bedeutung technologischer Einfliisse

Bislang wurde festgestellt, wie mit Humankapitalinvestitionen iiber ihren Einfluss auf
den altersspezifischen Verlauf der Kategorien Wissen, Lernfihigkeit und Kreativitit der Zu-
sammenhang zwischen Alter und Erwerbslebenszyklusphasen beeinflusst werden kann. Im
Folgenden wird verdeutlicht, welche besondere Bedeutung hinsichtlich der Notwendigkeit
und Wahrscheinlichkeit der Durchfiihrung von Humankapitalinvestitionen dem technischen
Fortschritt zukommt. Dazu werden zunichst die moglichen Wirkungsweisen des technischen

Fortschritts aufgezeigt.

¥ Dieser Zusammenhang wird hier auch in Kapitel 4 anhand der Analyse mit den Daten des SOEP bestiitigt. Je

hoher die Ausbildung, desto hoher auch die Anforderungen an Qualifikation und Weiterbildung.
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3.2.2.1 Begriff und prinzipielle Wirkungen des technischen Fortschritts

Allgemein kann Fortschritt auf der In- und der Outputseite unterschieden werden, wobei
von Prozess- und Produktinnovationen gesprochen wird.”* Wihrend durch Prozessinnovatio-
nen die Produktion des bestehenden Produktsortiments effizienter erfolgt, also bei gleichem
Faktoreinsatz ein hoherer Output erzielt werden kann, veridndern Produktinnovationen die

Zusammensetzung der Giiterproduktion, die auch Dienstleistungen umfasst.

Hinsichtlich der Produktinnovationen ist zu unterscheiden, ob sie additiv oder substitutiv
sind. Im ersteren Fall werden neue Produkte zusitzlich zu den bisher produzierten Giitern
hergestellt, im letzteren Fall wird ein Teil der bisherigen Produkte durch neue ersetzt. Falls
neue Produkte iiberwiegend komplementér (additiv) zu bestehenden sind, steigt in jedem Fall
das Beschiftigungsvolumen. Wie stark dieser Anstieg ist, hingt von der Kapitalintensitét des
jeweiligen Produktionsprozesses ab.”” Werden additive Produktinnovationen im Zeitablauf
immer komplexer, steigt die Nachfrage nach hochqualifiziertem Humankapital relativ stirker
als die nach reinem Anwendungswissen, sodass die Entlohnung Hochqualifizierter absolut
und relativ steigt. Prinzipiell wire damit eine verstédrkte Substitution durch Wissenshumanka-
pital anzunehmen. Es ist aber hinsichtlich unterschiedlicher Qualifikationshéhe und -struktur

eher mit einer geringen Substitutionselastizitit zu rechnen.

Ist eine Produktinnovation substitutiv, fiihrt ein relativer Mehreinsatz Hochqualifizierter
in der Produktion des ersetzenden Gutes dazu, dass das Lohnniveau fiir die Personen mit rei-
nem Anwendungswissen sinkt. Ist die Lohnflexibilitit in diesem Arbeitsmarktsegment jedoch
zu gering, wird der Einsatz von Wissenshumankapital in dem neuen Produktbereich zusétz-
lich reduziert, weil es verstirkt durch Kapital substituiert wird. Bezogen auf den Faktor Wis-

senshumankapital steigt damit sowohl die Humankapital- als auch die Kapitalintensitét.

Prozessinnovationen fithren zunéchst iiber Produktivititssteigerungen zu Einsparpotenzi-
alen auf der Faktorebene. Diese Produktivititssteigerungen konnen asymmetrisch oder sym-
metrisch auf die unterschiedlichen Faktoren wirken. Hinsichtlich des hier betrachteten Hu-

mankapitaleinsatzes ist dabei zum einen wichtig, wie Prozessinnovationen auf den Einsatz

™ Des Weiteren konnen technische Neuerungen entweder die Produktivitiit eines oder mehrerer Produktivitiits-

faktoren erhdhen (disembodied) oder aber in Kapitalinvestitionen inkorporiert sein (embodied), was aber fiir
die Wirkungsweise keinen Unterschied bedeutet. Kaldor (1961), S. 207 f. war der Ansicht, dass technischer
Fortschritt an den Kapitalstock gebunden ist, und fiihrte daher eine spezielle Fortschrittsfunktion ein. Letzt-
endlich lésst sich sein Konzept jedoch in eine Produktionsfunktion mit gleichméBig arbeits- und kapitalspa-
rendem Fortschritt tiberfithren, wie Meyer/Miiller-Siebers/Strobele (1998), S. 81 f. zeigen, und muss daher
hier nicht getrennt untersucht werden. Disembodied sowie embodied technischer Fortschritt werden somit als
gleichwertige Moglichkeiten des Fortschritts verstanden.

Die Kapitalintensitdt wird im Zusammenhang mit der durchschnittlich nachgefragten Qualifikation in der
Herstellung des neuen Produkts sowie den knappheitsbedingten Faktorpreisen bestimmt.
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von Humankapital insgesamt im Verhéltnis zum Kapitaleinsatz wirken. Zum anderen ist be-
deutsam, wie sich der relative Einsatzes von reinem Anwendungswissen zu hochqualifizier-

tem Humankapital entwickelt.

Ob technologischer Fortschritt primér zur Einsparung von Arbeitskriften (hier: jeglicher
Qualifikationsstufen) oder Kapital fiihrt, hingt zusitzlich von den Faktorpreisen ab. Aller-
dings begiinstigt die Bindung von Prozessinnovationen an das Realkapital tendenziell eine
Reduzierung des Arbeitseinsatzes. Werden RationalisierungsmafBnahmen allerdings durchge-
fiihrt, weil das Humankapital nicht marktgerecht entlohnt wird, dann sind Arbeit einsparende
Innovationen besonders wahrscheinlich. Zu hohe Léhne konnen nicht nur bestimmte Qualifi-
kationsstufen, vorzugsweise leichter substituierbares Wissenskapital, sondern bei Senioritéts-

entlohnung unabhingig vom Qualifikationsniveau sogar ausschlieBlich Altere betreffen.

Die Argumentation gilt analog bei konstantem Kapitalstock und entsprechender Einspa-
rung von Einsatz des anwendungsbezogenen Humankapitals gegeniiber dem hochqualifizier-
ten Pendant. Eine steigende Kapital- und Humankapitalintensitit aus Sicht des Anwendungs-
wissens wird durch moglicherweise zu geringe Entlohnungsdifferenzen bzw. ihre nicht aus-
reichende Anpassung im Zeitablauf im Zuge nachfrage- oder angebotsseitiger Impulse und

eine verhiltnismiBig leichte Substituierbarkeit reinen Wissens durch Realkapital begiinstigt.”®

3.2.2.2 Einfluss technischen Fortschritts auf das Humankapital im Erwerbslebenszyklus

Die vorhergehenden Ausfiihrungen zum technischen Fortschritt unterstiitzen die bisherige
Vermutung, dass er altersspezifische Humankapitaldifferenzen noch verstirkt. Diese Uberle-
gung wird im Folgenden konkretisiert, wobei die einzelnen Phasen des Erwerbslebens wieder

getrennt betrachtet werden.

Einstieg in das Erwerbsleben

Besonders technologischer Fortschritt in Form von Rationalisierungen, aber auch substi-
tutiver Produktfortschritt erhoht die Nachfrage nach steigender Ausbildungsqualitit. Ange-
sichts steigender Lohne streben mehr Individuen eine entsprechend hohe Qualifikation an.

Das bedeutet tendenziell jedoch auch, dass sich die notwendige Ausbildungsdauer verlidngert,

7 Dariiber hinausgehend kann eine technologische Neuerung zwar urspriinglich gleichmiiBige Einsparpotenzia-
le fiir Kapital und Humankapital bzw. anwendungsorientiertes und hochqualifiziertes Humankapital impli-
ziert haben. Jedoch kann anschliefend auch die weitergehende Substitution von Wissenshumankapital durch
Kapital erfolgt sein. Fortschritt und einfache Faktorsubstitution konnen daher auch ineinander iibergehen.
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wodurch nachriickendes Humankapital moglicherweise spiter als bisher in das Erwerbsleben

tritt.”’

Technischer Fortschritt unterstiitzt zusétzlich eine mogliche zunehmende Bildungssprei-
zung. Es ist nicht zu erwarten, dass mit der Qualifikationsnachfrage auch die durchschnittli-
chen Fihigkeiten eines Jahrgangs steigen. Damit steigt aber der Anteil der Personen, die auf
der Qualifikationsleiter nicht hoher steigen konnen. Die Kluft zwischen denjenigen, die auf
Grund einer guten Vorbildung hohere Qualifikationen erreichen konnen, und denen, deren
Ausbildungsniveau nicht ausreicht, um dieses zu schaffen, wiirde daher zunehmen. Letztere
wihlen dann von vorn herein ein geringeres Ausbildungsniveau, da ihre Erfolgswahrschein-
lichkeit bei hohem Qualifikationsziel sehr gering ist. Sie haben allerdings angesichts einer
dann geringeren Berufsqualifikation auch eine im Vergleich zur hochqualifizierten Gruppe

niedrigere Humankapitalrendite.

Prinzipiell steigt aber bei zunehmenden qualifikationsspezifischen Lohndifferenzen der
Anreiz, in hohere Qualifikationen zu investieren, weil die erwartete Humankapitalrendite
wichst. Dennoch investiert ein wachsender Anteil des nachriickenden, weniger begabten Po-
tenzials auf Grund steigender Ausbildungsrisiken, die in mit hoherem Ausbildungsniveau
steigender Misserfolgsgefahr, steigender Ausbildungszeit und damit verbunden hoheren Op-
portunitédtskosten begriindet sind, in weniger qualifizierte Berufsausbildungen. Die fiihrt zwar
dazu, dass die Qualifikations- und Entlohnungsdifferenz einer zunehmenden Erwerbstétigen-
zahl zu den hochqualifizierten Gruppen tendenziell steigt,”® jedoch sinkt fiir diese weniger
Begabten die durchschnittliche Ausbildungsdauer, womit ihr Eintrittsalter sinkt.” Fraglich ist
also, ob steigende Lohndifferentiale fiir einen ausreichenden Anteil der nachriickenden jungen
Erwerbspersonen wachsende Ausbildungsrisiken kompensieren konnen, damit das durch-

schnittliche Ausbildungsniveau angesichts technischen Fortschritts steigt.

Dieser Entwicklung entgegen wirkt additiver Produktfortschritt. Er schafft zwar verhilt-
nismalBig mehr qualifizierte Stellen, es nimmt indes auch die Zahl der Arbeitsplitze fiir nied-
riger qualifizierte Personen zu. Daher fillt der Druck zu hoherer Qualifizierung geringer aus.

Da in diesem Fall die Bildungsrenditen auch jenseits des hochqualifizierten Arbeitsmarkt-

" Technischer Fortschritt, der permanent geschieht, hat bereits in der Vergangenheit zu einem erheblichen

Anstieg der durchschnittlichen Ausbildungsdauern gefiihrt. Allein der Anstieg des Anteils der Abiturienten
und der Studierenden an den nachriickenden Jahrgédngen Erwerbstitiger, der den steigenden Bedarf an hoch-
qualifiziertem Humankapital in Deutschland widerspiegelt, ist ein Indiz fiir die technologischen Wirkungen.
Nusser/Wenzel (1998) weisen darauf hin, dass gerade deshalb nicht investiert wird, weil die Lohndifferentia-
le zwischen qualifizierten und nicht-qualifizierten Arbeitskriften nicht ausreichen, um bei einer Entscheidung
unter Unsicherheit die erwarteten Ausbildungskosten fiir die Erreichung einer hoher entlohnten Qualifikation
auszugleichen.

Die Entscheidungen der Individuen umfassen jedoch hauptsichlich die postschulische Ausbildung, da bis
zum Abschluss der Ausbildung diese weitgehend elterndeterminiert ist.
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segments entsprechend hoher ausfallen als in dem zuvor genannten Technologieszenario,
kommt es zu einer gleichmifBigeren Verteilung des Ausbildungsverhaltens. Allgemein ist eine
ausreichende qualifikationsspezifische Lohnspreizung die beste Voraussetzung dafiir, die von
einem Jahrgang im Durchschnitt erzielbare Qualifikation tatséchlich zu realisieren. Es lohnt
sich fiir weniger begabte Individuen dann, auch mittlere Qualifikationsniveaus anzustreben,
die sie mit groBerer Wahrscheinlichkeit erfolgreich abschlieen konnen und deren erwartete

Rendite bei stirkerer Lohnspreizung relativ zunimmt.*

Verlauf der Erwerbsphase

Es sei jetzt angenommen, alle Individuen eines bestimmten Ausbildungsjahrgangs haben
zum Zeitpunkt ihres Eintritts in das Erwerbsleben gemif ihrer individuellen Fihigkeiten eine
optimale Ausbildung erhalten. Je grofler nun der Anteil des Lern- und Kreativititspotenzials
am Humankapital des einzelnen Individuums ist, desto mehr profitiert es vom technischen
Fortschritt, unabhingig davon, welche Konsequenzen Innovationen fiir den Einsatz des Hu-
mankapitals insgesamt haben. Individuen mit hohem Kreativitdtsanteil kompensieren durch
die Art ihrer Beschiftigung zumindest teilweise eine mogliche Entwertung ihres Wissens, da
zu ihrem Aufgabenspektrum immer wieder neue, ungewohnte Aufgaben hinzutreten. Je ge-
ringer die kreativen Fihigkeiten sind, desto weniger kompensierend wirken die dann auch
unkreativeren ausgeiibten Téatigkeiten und altersspezifisch nimmt die Aufnahmefihigkeit fiir
neues Wissen und moglicherweise vorhandenes, aber nicht gefordertes Kreativitdtspotenzial

ab.

Da der technische Fortschritt besonders die unkreativen Erwerbspersonen benachteiligt,
indem er iiber Rationalisierungsprozesse zu steigender Arbeitslosigkeit in Abhédngigkeit von
der Nutzungsdauer des Humankapitals sowie der Qualifikationshohe fiihrt, miissten gerade
diese Individuen in Weiterbildung investieren. Dabei miissten zudem die Fortbildungsausga-
ben umso hoher liegen, je weiter die urspriingliche Ausbildung zuriickliegt. Mit zunehmen-
dem Alter steigt ndmlich die Wahrscheinlichkeit, dass technologische Entwicklungen wirk-
sam werden, die zur Substitution von (altem) Wissenshumankapital fithren. Die Wirkung des

Fortschritts auf verschiedene Sektoren ist jedoch fiir die Individuen nicht prognostizierbar.

% Andererseits scheint es sehr langfristig ausgeprigte Unterschiede in den Berufswahlmotiven besonders zwi-
schen den Geschlechtern zu geben. Da sich die Anpassung der geschlechtsspezifischen Berufswahl in der
Vergangenheit nur duflerst langsam vollzogen hat, ist fraglich, ob sich in der Zukunft die geschlechtsspezifi-
schen Bildungsrenditen angleichen werden. Vgl. auch die Argumentation bei Pliinnecke/Seyda (2004), S. 134
ff. Im Wintersemester 2004/05 waren beispielsweise doppelt soviel Frauen wie Ménner im Bereich Sprach-
und Kulturwissenschaften im ersten Fachsemester an deutschen Hochschulen eingeschrieben, fiir die Natur-
wissenschaften galt jedoch nahezu das umgekehrte Verhiltnis, vgl. Statistisches Bundesamt (2005), Tabelle
15.
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Somit ist nicht zu erwarten, dass sie im Zeitablauf ausreichend in Humankapital investieren.
Priventiv in Humankapital zu investieren ist nicht optimal, da nicht bekannt ist, ob bzw. wann
das spezifische Wissen durch technologischen Fortschritt entwertet wird und sich die fiir die
gewihlte Alternative erwarteten Ertrdge tiberhaupt realisieren lassen, da auch aktualisierte
Kenntnisse im Zeitablauf einer Entwertung unterliegen. Theoretisch liee sich letzteres Risiko
dadurch minimieren, dass in zu neuer Technologie komplementédre Kenntnisse investiert wird,
altersabhingig ist aber mit groBen Opportunititskosten auf Grund einer moglicherweise stei-

genden Fortbildungsdauer und auch mit Nichterreichen des Ziels zu rechnen.

Das Problem besteht darin, dass ein Anreiz besteht, Humankapitalinvestitionen hinauszu-
zogern, bis sich genauere Informationen hinsichtlich der Wahrscheinlichkeit, von Arbeitslo-
sigkeit betroffen zu sein, ergeben.®’ Auch muss die in einem Jahrgang und innerhalb der eige-
nen Qualifikationsstufe festzustellende Arbeitslosigkeit erst einen gewissen Schwellenwert
iberschreiten, bis eine Investition erfolgt, da der erwartete Einkommensverlust in Abhéngig-
keit von der Eintrittswahrscheinlichkeit von Arbeitslosigkeit ansonsten zu gering gegeniiber
moglichen Fortbildungsgewinnen ist. Kann das Individuum mit wachsender Ndhe zum Ren-
teneintritt immer genauer mogliche zukiinftige Einkiinfte der Status-Quo-Alternative (im Ex-
trem: Bezug von Arbeitslosengeld in der folgenden Periode bis zur Regelaltersgrenze)
bestimmen, so gilt das fiir die Rendite zusitzlicher Humankapitalinvestitionen aus den ge-
nannten Griinden immer weniger. Werden indes mogliche Weiterbildungsinvestitionen hin-
ausgezogert, kumulieren sich die Probleme. Die Lernfihigkeit sinkt weiter, womit die Wahr-
scheinlichkeit, mit einer Weiterbildungsinvestition eine bestimmte Humankapitalrendite zu
erzielen, sinkt. Wird nicht investiert, wichst zudem der Abstand zur zunehmenden Qualifika-
tionsanforderung. Erheblich erschwert wird die Entscheidungssituation zudem dadurch, dass
technischer Fortschritt nicht eindimensional ist, sondern in den beschriebenen Auspriagungen
auftreten kann und damit unterschiedliche Auswirkungen auf die relativen Beschiftigungs-

chancen und relativen Faktorpreise der einzelnen Qualifikationsniveaus ausiibt.

Zwar gelten die aufgefiihrten Zusammenhénge besonders fiir Individuen, deren Fihigkeit
zu zusitzlicher Humankapitalbildung eher gering ist. Es konnen aber auch hochqualifizierte
Arbeitskrifte im Zeitablauf von einem relativen Sinken des Humankapitals betroffen sein,
wenn sie ndmlich in Bereichen mit stark innovativen Anforderungsprofilen gegeniiber ihren

jingeren Kollegen altersgemif in den Merkmalen Lernféhigkeit und Kreativitit abfallen bzw.

81 Vgl. Nusser/Wenzel (1998), S. 28 fiir dhnliche Argumente bezogen auf privat finanzierte Ausbildungs-
investitionen. Nicht erldutert wird dort jedoch, was Personen tun, wihrend sie Bildungsinvestitionen hinaus-
zogern. Wahrscheinlich ist jedoch, dass sie als gering qualifizierte Personen in den Arbeitsmarkt eintreten, so
dass verzogerte Bildungsmaf3nahmen dann eher als Weiterbildung zu betrachten sind.
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mit zunehmendem Erfahrungswissen auch die Kreativitit spezifischer wird, also tendenziell

eher anwendungsbezogene statt radikale Neuerungen generiert werden.

Die erwartete Arbeitslosigkeit hochqualifizierter Arbeitskrifte ist jedoch auch in Folge
substitutiver Produktinnovationen und Rationalisierungsmaflnahmen gering, da hochqualifi-
ziertes Humankapital durch Innovationen begiinstigt wird. Positiv auf Investitionen wirken
aullerdem die vergleichsweise hohe Lernfahigkeit, die durch anspruchsvolle Téatigkeiten er-
halten wird und die Fortbildungsrendite erhoht, sowie die relativ steigende Nachfrage nach
hohen Qualifikationen. Die hohe Anpassungsfiahigkeit Hochqualifizierter fithrt zudem dazu,
dass sie weniger in spezifische Kenntnisse investieren miissen, da sie diese durch ihre iibrigen
Fahigkeiten kompensieren konnen. Es gilt also, dass die Notwendigkeit zu Reinvestitionen bei
hohem Niveau und groBem Anteil der flexiblen Humankapitalkomponenten auch bei techni-
schem Fortschritt relativ niedrig ist. Dies hédngt allerdings besonders mit der Lernfihigkeit

und Kreativitit erhaltenden Tatigkeitsstruktur zusammen.

Insgesamt ist also festzustellen, dass technischer Fortschritt nicht nur die altersabhiingige
Abschreibung von Humankapital begiinstigt, sondern gerade Reinvestitionen der weniger gut
qualifizierten Alteren behindert, fiir die sie eigentlich am dringendsten sind. Da technischer
Fortschritt auf altersabhingiges Wissen und Fihigkeiten trifft, sind seine Auswirkungen nicht
nur qualifikations-, sondern auch stark altersabhingig. Weil er besonders bei Unsicherheit
dazu fiihrt, dass Investitionen moglicherweise unterbleiben oder verspitet durchgefiihrt wer-

den, sinkt besonders die Lernfihigkeit schneller.

Des Weiteren hat technischer Fortschritt nicht nur Einfluss auf die Notwendigkeit zur
Weiterbildung, sondern verdndert auch die Art der Weiterbildungsaktivitdten selbst. So halten
immer mehr elektronische Medien Einzug in die Fortbildung.*” Wenn aber iltere Arbeitneh-
mer im Bereich technischer Neuerungen weniger vorgebildet als ihre jungen Kollegen sind,
also liber weniger aktuelles Wissen verfiigen, verschlieBt sich ihnen hiermit besonders fiir die
Zukunft eine wichtige Quelle der Weiterbildung. Je wichtiger die Fortbildungstechnik in ei-
nem repriasentativen Unternehmen ist und je mehr sich durch ihren Einsatz die Moglichkeit
zur Kostenersparnis fiir das Unternehmen ergibt, desto wahrscheinlicher ist damit, dass das
Humankapital ab einem bestimmten Alter nicht mehr aktualisiert werden kann und es von
daher c. p. zu einer weiteren Polarisierung der Weiterbildungsaktivititen kommt. Neue Tech-
niken, wie z. B. die Nutzung des Internets, miissten daher insbesondere auch schneller zu den

dlteren Altersgruppen diffundieren, was aber fraglich ist.

2 Diese Einfliisse sind bereits seit Anfang der 1990er Jahre zu spiiren, vgl. Wei$ (1994), S. 17 f.
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Austritt aus dem Erwerbsleben

Im vorherigen Abschnitt wurde ohne Beriicksichtigung des Renteneintrittszeitpunkts her-
ausgestellt, dass technischer Fortschritt die Unsicherheit hinsichtlich der Amortisierung der
Fortbildungskosten erhoht und somit die besonders fiir niedrigere Qualifikationen notwendige
Fortbildung verschoben wird, bis nicht nur das spezifische Wissen, sondern insbesondere die
Lernfahigkeit weitestgehend zuriickgegangen sein kann. Da im Falle von Rationalisierungsin-
novationen und substitutiven Produktinnovationen vorstellbar ist, dass angesichts des sukzes-
sive zu hoherer Qualifikationsnachfrage fithrenden Fortschrittsprozesses untere Qualifikati-
onsklassen aufsteigend von Arbeitslosigkeit betroffen werden, sind niedrigere Qualifikationen
relativ frither im Vergleich zum Renteneintrittszeitpunkt von Arbeitslosigkeit betroffen als

hohe.

Ein groBer Abstand zum Renteneintrittsalter erhoht jedoch die Profitabilitit von Fortbil-
dungsinvestitionen und fiihrt besonders bei nur geringer Verfiigbarkeit eines alternativen Ein-
kommens (Arbeitslosengeld) zu erhhten Humankapitalinvestitionen. Der erwartete Einkom-
mensverlust, der aus der Humankapitalabschreibung bei Arbeitslosigkeit resultiert und im Fall
des Unterlassens der Reinvestition zu einem dauerhaft niedrigeren Einkommen fiihrt, wiegt in
diesem Fall stirker als der Nutzen zusitzlicher Freizeit.*’ Da diese zudem einkommensabhiin-
gig ist, liberwiegt gerade fiir nicht Hochqualifizierte der Einkommens- den Substitutionsef-
fekt. Wenn betroffene Arbeitnehmer hypothetisch in eine ihrem Bildungsniveau zu Beginn
ihres Erwerbslebens vergleichbare Qualifikation investieren, sinkt allerdings ihr anschlieBend
erzieltes Einkommen relativ zu den neu in den Arbeitsmarkt eintretenden, im Zuge des tech-
nischen Fortschritts tendenziell besser qualifizierten Generationen. Indes werden die Kosten
einer aus ihrer Sicht ldngeren Fortbildung durch die erwartete Bildungsrendite, die sich ange-
sichts verhinderter Arbeitslosigkeit in einem hoheren Einkommen bis zum Renteneintritt, aber
auch einer dauerhaft hoheren Rente nach Renteneintritt niederschligt, iiberkompensiert. Die
Rentenanspriiche steigen entweder durch dauerhaft hohere Einzahlungen im Fall eines lohn-
gekoppelten Umlagesystems oder hohere Ersparnis zum Aufstocken der eigenen Rentenfonds

bei kapitalgebundenem System.

Dennoch wird gerade fiir hochqualifizierte Erwerbspersonen, die iiber einen hohen Anteil
kreativer Fihigkeiten verfiigen und einen moglichen Verlust dieser Fahigkeiten ,,on-the-job*
ausgleichen konnen, eine hohere Fortbildungsrendite erzielbar sein, da alle hier relevanten

Arten technischen Fortschritts das Angebot qualifizierter Arbeitspldtze erhohen. Selbst wenn

8 Vgl. fiir eine dhnliche Argumentation Alders (1999), S. 16.
% Die Opportunititskosten der Freizeit steigen bei zusitzlichem Einkommen, das in der Regel auch positiv vom
Arbeitseinsatz abhingt: Hochqualifizierte investieren mehr in Weiterbildung und arbeiten mehr.
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das Humankapital bis zum Renteneintritt ausreicht, sind bei hoherer Lernfahigkeit und auf
Grund verédnderter Humankapitalknappheiten frithe und kontinuierliche Investitionen lohnend.
Je hoher zudem das im Erwerbsleben erzielbare Einkommen ist, desto mehr dreht sich das
Verhiltnis um und der durch Renteneintritt verursachte Einkommensverlust wiegt schwerer
als der Gewinn an Freizeit, trotz hoherer Opportunititskosten der Freizeit.*> Wenn es damit
attraktiv ist, den Renteneintritt noch weiter hinauszuzogern, verldangert sich auch die Phase, in

der Humankapitalinvestitionen getitigt werden.

Insgesamt deutet der qualifikationsabhingige Zeitpunkt fiir den Ausstieg aus dem Er-
werbsleben darauf hin, dass Arbeitnehmer, die iiber eine weniger hohe Qualifikation verfii-
gen, zwar noch in den mittleren Altersklassen auf Grund der Gefahr der Entwertung ihrer
Kenntnisse in Humankapital investieren, dies aber gerade mit Erreichen der hier relevanten
dlteren Altersklassen nicht mehr tun. Fortschritt begriindet damit zwar eine insgesamt grof3ere
Notwendigkeit kontinuierlicher Humankapitalinvestitionen mit der Erhaltung der Lernfahig-
keit. Gleichzeitig iiberwiegen — besonders unter den gegebenen Rahmenbedingungen — die
negativen Auswirkungen, die eher zur Unterlassung von Reinvestitionen fiithren, damit aber

den Ausstieg aus dem Erwerbsleben beschleunigen.®®

3.2.3 Determinanten unternehmensseitiger Nachfrage nach altersspezifischem Human-
kapital

Sicher ist, dass unterschiedliche Altersklassen nicht nur iiber unterschiedliche Zusam-
mensetzungen ihrer Fihigkeiten, also den Humankapitalkomponenten, verfiigen, sondern dass
unternehmens- respektive branchenspezifisch unterschiedliche Mischungsverhiltnisse der
verschiedenen Humankapitalkomponenten optimal sein konnen. Die sich den miteinander am
Arbeitsmarkt konkurrierenden Generationen bietenden Beschiftigungsmoglichkeiten hingen

hierbei von einer Reihe gesamtwirtschaftlicher Aspekte ab.

% Vgl. Alders (1999), S. 19 f., der sich in seiner speziellen Modellumgebung allerdings auf unterschiedliche

Lohnwachstumsraten im Zeitablauf bezieht, was jedoch sinngemif auch fiir absolute Lohnunterschiede gel-
ten muss. Blondal/Scarpetta (1998), S. 43 finden zudem eine positive Beziehung zwischen Ausbildungsni-
veau und Renteneintrittszeitpunkt. Es ist jedoch darauf hinzuweisen, dass die Einkommens- und Substituti-
onseffekte aber auch durch die unterschiedlichen Belastungsprofile der Titigkeiten beeinflusst werden: kor-
perliche Belastung ist bei einer Tétigkeit niedrigerer Qualifikation hoher und daher auch der Freizeitbedarf.
Dostal (2001), S. 40 zeigt am Beispiel von Computerfachleuten, dass offenbar mit Erwartung eines bestimm-
ten Renteneintrittsalters ab einem Alter von ca. 53 Jahren die Beschiftigungsfiahigkeit scheinbar plotzlich
verloren geht. Die berufsspezifische Arbeitslosigkeit steigt ndmlich rapide an. Das kann dadurch erklart wer-
den, dass offenbar mit Blick auf bestimmte Moglichkeiten des Austritts aus dem Arbeitsmarkt das Wissen in
der einem raschen Wandel unterlegenen Branche nicht mehr erneuert wird.

86
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Aktuelle Beschiftigungsschwerpunkte verschiedener Altersgruppen sowie insbesondere
altersspezifische Arbeitslosen- und Erwerbsquoten geben dabei allerdings nur begrenzt Hin-
weise fiir mogliche demografische Einfliisse, da institutionelle Rahmenbedingungen auf dem
Arbeitsmarkt wie etwa die Ausgestaltung der Rentenversicherung die generationenspezifische

Nutzung des Humankapitals erheblich beeinflussen.®’

Abstrahiert man von institutionellen Gegebenheiten, an die Unternehmen mit einer An-
passung ihrer Humankapitalnachfrage reagieren, basiert die Nachfrage nach den hier definier-
ten Kategorien auf typischen Titigkeitsfeldern und Hierarchiestrukturen in den einzelnen
Branchen und Unternehmen. Im Rahmen der Komponente Wissen spielt es eine erhebliche
Rolle, welche Art und in welchem Vertiefungsgrad Kenntnisse vorliegen miissen. Handelt es
sich um junge Branchen, die moglicherweise die Entstehung neuer Ausbildungsberufe nach
sich ziehen, wird das neue Fachwissen junger Berufseinsteiger nachgefragt. Demgegeniiber
ist es im Bereich des Maschinenbaus sinnvoll, dltere Ingenieure einzustellen, weil die Planung
hochkomplexer Anlagen ein iiber Jahre verfeinertes und erprobtes Detailwissen erfordert, dem

etwa mathematische Kenntnisse zu Grunde liegen, die grofltenteils nicht veralten konnen.

Die Bedeutung der Lernfihigkeit von Individuen ist moglicherweise besonders von der
Hierarchiestruktur der Unternehmen determiniert. Speziell in flachen Unternehmensstrukturen
konnen sich Beschiftigte zum Erhalt ihres unternehmensinternen Arbeitsplatzes altersabhén-
gig nur liber horizontale Karrieren weiterentwickeln. Diese sind dann aber nicht mit hoheren
Gehaltsstufen verbunden, wohl aber mit vollig neuen Anforderungen. Dann muss auch die
Fahigkeit zu rascher beruflicher Umorientierung vorhanden sein. Fiir Wahrung der Auf-
stiegsmoglichkeiten in stark hierarchischen Strukturen ist eher im Rahmen eines Betédtigungs-
feldes die Fihigkeit zur Vertiefung der Kenntnisse verlangt. So versuchen z. B. Bankkaufleute
durch das sukzessive Durchschreiten von Studiengdngen wie ,,Bankfachwirt* oder ,,Bankbe-

triebswirt* ihre Chancen auf eine vertikale Karriere zu wahren.

Zusitzlich hat der langfristige Strukturwandel, der nachfrageseitig die Humankapitalent-
wicklung beeinflusst und wesentlich durch den technischen Fortschritt getrieben wird, einen
entscheidenden Einfluss. Fortschritt stellt besonders das akkumulierte Wissen und die Lernfa-
higkeit der Individuen kontinuierlich in Frage. Wie bereits diskutiert wurde, begiinstigen hin-

sichtlich moglicher Produktinnovationen besonders substitutive Produktinnovationen den

¥ Im Lindervergleich sind starke Unterschiede hinsichtlich der Relationen zwischen altersspezifischen Arbeits-
losenquoten festzustellen, vgl. hierzu besonders Sackmann (1998), S. 123 ff. Demnach sind z. B. die Arbeits-
losenquoten fiir jugendliche Arbeitnehmer besonders in Lidndern mit einem gut organisierten Ausbildungs-
system wie in Deutschland besonders gering gegeniiber Liandern, wo es kein derartiges Ausbildungssystem
gibt.



47

Einsatz hochqualifizierter Erwerbspersonen. Eine steigende Nachfrage nach hoheren Qualifi-
kationen bedeutet zwangsldufig hohere Anforderungen an Lernfihigkeit und Kreativititspo-
tenziale der Erwerbspersonen. Da diese Faktoren altersabhiingig ohne kompensierende Mal3-
nahmen jedoch abnehmen, wird durch die Produktinnovationen die Beschiftigung junger Ar-
beitskrifte begiinstigt. Zudem bringt die Einfiihrung neuer Produkte die Notwendigkeit mit
sich, neues spezifisches Wissen zu generieren, wogegen an anderen Arbeitsplidtzen gewonne-
ne Erfahrung nur bedingt iibertragbar ist. Auch insoweit wird daher Flexibilitdt und Lernfa-
higkeit erfordert, selbst wenn das durchschnittlich nachgefragte Qualifikationsniveau nicht
ansteigen sollte. Auch Produktinnovationen weisen daher eine altersabhingige Gefidhrdung
der Beschiftigungsfihigkeit auf, besonders wenn sie substitutiver Art sind. Senioritdtsentloh-
nung und mit zunehmendem Alter geringere Mobilitit behindern dariiber hinaus Beschifti-
gungswechsel. Demgegeniiber erhohen additive Produktinnovationen tendenziell die Chancen
der dlteren Arbeitskrifte, da sie den Druck zu hoherer Qualifikation abmildern. Gleichzeitig
wird die Konkurrenz zwischen Jiingeren und Alteren abgeschwiicht, da sich Jiingere ohne
hohere Qualifikationen wissensspezifisch tendenziell in neue Produktbereiche sortieren, wih-

rend Altere entsprechend lidnger in den alten Produktlinien verbleiben kénnen.

Die sich aus Prozessinnovationen ergebenden Konsequenzen betreffen zwar grundsitz-
lich alle Arbeitskrifte gleichermallen, dennoch ergibt sich auch hier eine altersspezifische
Betroffenheit. Weil hochflexibles Humankapital komplementir zu Kapital eingesetzt wird, ist
es von meist arbeitssparenden Innovationen weitgehend geschiitzt. Das begiinstigt jiingere
Arbeitskrifte eher als dltere. Zudem niitzt die Tatsache, dass in der Regel nur ein Teil der Ar-
beitskrifte substituiert wird, primér den jiingeren Arbeitnehmern, da sie iiber mehr Kenntnisse

im Umgang mit neuen technischen Entwicklungen verfiigen als die édlteren Erwerbspersonen.

Gleichzeitig geht von der jeweils vorherrschenden Altersstruktur auch giiternachfragesei-
tig ein nicht zu vernachlédssigender Einfluss auf die Wirtschaftsstruktur aus. In einer jungen
Gesellschaft ist es eine mogliche technische Begeisterung der Konsumenten, die entsprechen-
de Branchen wachsen lésst. Da in diesen Branchen zudem ein groBles Potenzial gleichaltriger
Beschiftigter die Wiinsche ihrer Kunden besonders in der entwicklungstechnischen Dimensi-
on umsetzen kann, stabilisieren sich Produktentwicklungs- und Humankapitalentwicklungs-

pfade. Jedoch werden fiir alternde Bevolkerungen Konsumstrukturen®® prognostiziert, welche

% Von den Altersstruktur- sind zusitzlich die BevolkerungsgroBeneffekte zu trennen, die bei schrumpfenden
Bevolkerungen letztendlich zu einer geringeren Gesamtnachfrage fithren und somit in gesamtwirtschaftlich
schrumpfenden Beschiftigungsmoglichkeiten resultieren konnen.
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die Bedeutung weniger technologieintensiver Dienstleistungen® erhdhen, in denen erfah-

rungsbasiertes Humankapital eine grofere Rolle spielt.

Letztendlich deuten die zuvor genannten Argumente darauf hin, dass die technologische
Entwicklung in einer hochindustrialisierten Volkswirtschaft wie Deutschland die Bedeutung
einer hohen Qualifikation der Erwerbspersonen verstiarkt.”® Andererseits ist fraglich, ob die
technologische Entwicklung tatsichlich derart stark der Beschiftigung Alterer entgegen steht.
Eine Rolle spielt dabei z. B., wie lange zukiinftig das Hereinwachsen in verantwortungsvolle-
re (hochqualifizierte) Positionen dauern wird, die typischerweise nicht von unerfahrenen Er-
werbstétigen bekleidet werden und in denen fach- und betriebsspezifisches Erfahrungswissen

eine wesentliche Rolle spielt, gleichzeitig aber auch stindige Flexibilitidt gefragt ist.

3.3 Zwischenfazit und weiteres Vorgehen

Letztendlich wurden hier Ansatzpunkte fiir die Untersuchung der Auswirkungen demo-
grafischer Prozesse auf das Humankapital definiert. Insgesamt wurde verdeutlicht, dass das
individuelle Alter zwar wesentlich die Humankapitalnutzung und -entwicklung bestimmt,
dass es indes keine im Erwerbslebenszyklus unbeeinflussbare Variable darstellt. Eine wesent-
liche Rolle fiir die Humankapitalentwicklung spielt dabei das Niveau des Humankapitals zu
Erwerbslebensbeginn. Die tatsdchliche Leistungsfihigkeit und Ausnutzung des Leistungspo-
tenzials wird zudem von institutionellen Regelungen bestimmt, die in Deutschland die Nut-
zung des Humankapitals &lterer Personen eher diskriminieren. Des Weiteren beeinflusst Fort-
schritt die altersabhidngige Entwicklung und den Einsatz des Humankapitals zusitzlich zum
Nachteil der dlteren Erwerbspersonen. Dieser Aspekt ist fiir die Relevanz der Alterung fiir die

Humankapitalentwicklung von ganz entscheidender Bedeutung.

Es ist dariiber hinausgehend festzuhalten, dass es zwar schwierig ist, den hier gewéhlten
Humankapitalbegriff empirisch zu erfassen. Dennoch handelt es sich dabei prinzipiell um den
richtigen Ansatz einer altersabhidngigen Humankapitalerfassung. Im folgenden Kapitel, in
dem die Altersabhédngigkeit der Humankapitalkategorien untersucht wird, wird darauf aufbau-

end nach Mitteln und Wegen gesucht, mit den vorhandenen Restriktionen umzugehen.

% Etwa soziale Dienste oder altersspezifische Kundenbetreuung.
% Fiir Deutschland wird daher auch die im internationalen Vergleich zu geringe Abiturienten- oder Hochschul-
absolventenquote beméngelt, vgl. 0. V. (2004a) sowie 0. V. (2004b).
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4 Empirische Erfassung von Alterungseinfliissen auf das Humankapital

4.1 Ziele der Datenanalyse und Vorgehensweise vor dem Hintergrund der bis-
herigen Ergebnisse

Bisher wurde, gestiitzt auf verschiedene Belege zur altersabhingigen Leistungsfahigkeit
von Arbeitnehmern (vgl. Kapitel 3), davon ausgegangen, dass dltere Erwerbstitige iiber eine
andere Zusammensetzung ihres Humankapitals verfiigen als jlingere. Mit der folgenden Da-
tenanalyse soll zunéchst die Frage beantwortet werden, wie der mehrdimensionale Humanka-
pitalbegriff empirisch erfasst werden kann. Fiir die Analyse sind daher die Indikatoren zu de-
finieren, mit denen die Humankapitalkategorien gemessen werden sollen. Mangels addquater
Daten wird jedoch darauf verzichtet, die Kreativitit festzustellen. Die Wahl der Indikatoren
ist zudem durch die Fragestellungen des SOEP (Soziookonomisches Panel), des hier gewéhl-
ten Datensatzes, beschriankt. Dann kann in einem zweiten Schritt festgestellt werden, ob eine
Humankapitalkategorie iiberhaupt altersabhingig ist, und welche Altersklassen iiber beson-
ders hohes Humankapital verfiigen. Diese Altersabhingigkeit des Humankapitals wird dabei
anhand der zu einem bestimmten Zeitpunkt vorliegenden Informationen, also in einer Quer-
schnittsanalyse bestimmt. Es kann somit aus heutiger Sicht aufgezeigt werden, ob éltere Er-
werbspersonen tatsidchlich, wie bisher postuliert, im Durchschnitt {iber weniger aktuelles Wis-

sen oder eine geringere Lernfahigkeit als jlingere verfiigen.

Mit einer Querschnittsanalyse kann allerdings lediglich eine Aussage dariiber getroffen
werden, wie zu einem bestimmten Zeitpunkt die Humankapitalausstattung unterschiedlicher
Altersstufen einzuschitzen ist, hingegen nicht, ob grundlegende Anderungstendenzen abzule-
sen sind. Daher werden im Folgenden beispielhaft zwei unterschiedliche Zeitpunkte gewéhlt
und aufgezeigt, ob und wie sich im Zeitablauf das Humankapital in den Altersklassen verén-
dert. Die Beschrinkung auf zwei Zeitpunkte ergibt sich ebenfalls aus Griinden der Datenver-
fligbarkeit. Eine unterschiedliche Entwicklung des Humankapitals in einzelnen Altersklassen
kann dann mogliche Hinweise auf zukiinftige Probleme der Humankapitalentwicklung im
alternden Deutschland liefern. Lige eine vergleichsweise schlechtere Qualifikation der dlteren
Arbeitnehmer gegeniiber den jiingeren vor, so ist dadurch aber nicht automatisch von einer
Gefahr fiir die alternde Gesellschaft auszugehen, da die nachriickenden Erwerbstitigen in
einem solchen Fall gerade sehr gut qualifiziert sind und somit gute Voraussetzungen fiir le-
benslanges Lernen und somit Erhalt und Fortentwicklung der Beschiftigungsfihigkeit gege-
ben sind. Die heutigen jungen Erwerbstitigen sind die morgigen ilteren, daher ist speziell

ithren Qualifikationen und Fihigkeiten besonderes Augenmerk zu schenken.
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Letztendlich konnen die sich ergebenden Erkenntnisse nur grobe Tendenzen aufzeigen,
da nicht bekannt ist, wie sich das genutzte Humankapital tatsichlich entwickeln wird. Auch
hier ergibt sich das Problem, dass nur tatsdchlich erwerbstitige Personen bewertet werden
konnen. Damit spielen aber zusitzlich zur Arbeitslosigkeit die Grofen alters- und ge-
schlechtsspezifische Erwerbsbeteiligung und Zuwanderung eine Rolle. Des Weiteren ist das
zukiinftige Aus- und Fortbildungsverhalten wichtig, das jedoch nicht bekannt ist. Es kann
auch hier allenfalls beriicksichtigt werden, wie sich diese Grofen in der Vergangenheit entwi-
ckelt haben. Die Komponente Migration soll weiterhin vernachlissigt werden, weil gerade die
Entwicklung der Qualifikation der zukiinftig zuwandernden Bevolkerung nicht vorhersagbar
ist.

Aus theoretischer Sicht ist fiir die Erfassung und Messung des Wissens- und Lernfihig-
keitshumankapitals noch ein anderer Aspekt zu beriicksichtigen. Auch wenn Humankapital-
mafe wie Ausbildungsdauer insbesondere fiir den Humankapitalvergleich zwischen (altern-
den) Industrieldndern unzureichend sind, ist damit nicht begriindet, warum die im Folgenden
vorgeschlagenen alternativen Malle addquater zur Messung des Humankapitals sind. Vor al-
lem sollten die Ergebnisse beziiglich der Humankapitalmessung nicht denen fiir bislang
grundsitzlich bewihrte Mafe widersprechen. So werden etwa unterschiedlich hohe Einkom-
men im Erwerbslebenszyklus auch unterschiedlichen Investitionen in Humankapital als einer
BestimmungsgroBe zugemessen.”' Das erzielte Arbeitseinkommen wird daher auch, wie be-
reits in Abschnitt 3.1.3 skizziert wurde, in unterschiedlich modifizierter Form in vielen Stu-
dien als Humankapitalmall verwendet. Aus diesem Grund wird im Folgenden davon ausge-
gangen, dass — falls die hier verwendeten Humankapitalindikatoren das Humankapital addquat
darstellen — das erzielte Einkommen eines Individuums tatsdachlich auch vom hier dargestell-
ten Wissens- und Lernfdhigkeitshumankapital abhéngen sollte. Dieser Zusammenhang wird

daher regressionsanalytisch iiberpriift.

Im folgenden Abschnitt werden zunéchst die wesentlichen Eigenschaften des der Analyse
zu Grunde gelegten Datensatzes sowie das Vorgehen bei der Auswahl der fiir die Erstellung

der Humankapitalindikatoren relevanten Informationen erlautert.

' Vgl. fiir einen aktuellen Uberblick zu in Theorie und Praxis verwendeten HumankapitalmaBen WoBmann
(2000).
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4.2 Datenbasis Soziookonomisches Panel (SOEP) und Selektion der relevan-
ten Informationen

Das SOEP eignet sich grundsitzlich fiir die altersabhédngige Erfassung des Humankapi-
tals, weil es ein breites Spektrum arbeitsmarktrelevanter Fragestellungen abdeckt. Es handelt
sich beim SOEP um eine Wiederholungsbefragung privater Haushalte und Personen in
Deutschland. Inhalte der Befragung sind neben der personlichen Erwerbsbeteiligung auch die
jeweiligen Haushalte insgesamt betreffende Fragestellungen, wie z. B. die Wohnsituation.
Hier interessieren jedoch einzig die fiir die Erwerbsbiografie einzelner Personen relevanten
Informationen, die auch Daten zur Aus- und Fortbildung umfassen. Sie werden fiir alle be-
fragten Personen im Falle eines Erstkontakts®® in einem Lebenslauffragebogen erfasst sowie
fiir sémtliche in einer Welle befragten Personen, also auch die wiederholt befragten, im Rah-

men des Personenfragebogens jdhrlich ergiinzt.

Im Lebenslauffragebogen werden unabhiingig vom Alter des Erstbefragten alle bisher
durchschrittenen Erwerbslebensphasen der Betroffenen auf Jahresbasis erhoben. Genauer
werden der erreichte Schul- und Ausbildungsabschluss ermittelt. Damit ist feststellbar, wel-
ches formale Bildungsniveau bis zum Befragungszeitpunkt erreicht wurde. Fiir bereits im
SOEP erfasste Personen werden Anderungen hinsichtlich ihres Erwerbsstatus im Zeitablauf
fortgeschrieben, sodass in jeder Befragungsperiode mit Hilfe der Fragestellung nach einem
Statuswechsel hier interessierende Teilgruppen wie aktuelle Berufseinsteiger oder Austritte
aus dem Erwerbsleben isoliert werden konnen. Fehlende Informationen ergeben sich aller-
dings dadurch, dass Personen im Zeitablauf ganz oder zwischenzeitlich aus der Befragung
ausfallen. Zwischenzeitliche Liicken sind — abgesehen von voriibergehend geringeren Fallzah-
len — indes nur im Fall einer periodeniibergreifenden Panelanalyse ein Problem. Falls fiir eine
Panelanalyse sdmtliche befragten Personen auch in allen untersuchten Wellen liickenlos be-
fragt worden sein miissen (balanced Panel), schrumpft die verfiigbare Fallzahl natiirlich be-
trichtlich mit Zunahme der einbezogenen Wellen. In der vorliegenden Untersuchung muss
auf Grund der Datenlage im Fall des zweiten betrachteten Zeitpunkts auf zwei hintereinander-
liegende Wellen zuriickgegriffen werden, sodass es sich bezogen auf diese beiden isolierten
Wellen um ein balanced Panel handelt. Fiir den zeitlich gesehen ersten hier gewihlten Quer-
schnitt tritt das Problem nicht auf, da alle fiir die Humankapitalmessung ausgewihlten Frage-

stellungen in einer einzigen Periode erhoben wurden.

2 Im Zeitablauf sind das z. B. Zuziige in einen vom SOEP erfassten Haushalt oder notwendige Erginzungs-
stichproben auf Grund der zunehmenden Panelmortalitit.
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Als Wellen wurden mit Blick auf die Verfiigbarkeit der notwendigen Variablen aus-
schlieBlich die Erhebungsjahre 1989 und 2000/2001 ausgewdhlt. In die Untersuchung gehen
alle Personen ein, die in diesen Perioden eindeutig einer Erwerbstitigkeit nachgehen, wobei
Ausbildung sowie Zivil- und Wehrdienst nicht als Beschiftigung gewertet werden. Die Jahre
1993 und 1995, in denen ebenfalls fiir die Erfassung von Wissen und Lernfdhigkeit relevante
Merkmale erhoben wurden, wurden nicht ausgewihlt, da sie nicht aufeinander folgende Peri-
oden sind. Damit steigt die Gefahr, dass z. B. die in 1993 erhobene Weiterbildungsaktivitiit
eines Individuums besonders im Falle eines zwischenzeitlichen Stellenwechsels oder Arbeits-
losigkeit 1995 nicht mehr die tatsdchliche Weiterbildungssituation des betroffenen Arbeit-
nehmers widerspiegelt. Weil nur die Beschiftigten interessieren, die durchgingig beschiftigt
waren, wird zudem gegeniiber der Betrachtung der Welle 1989 die Selektion besonders leis-

tungsfahiger Beschiftigter verstérkt.

Insgesamt sind bei Auswertung der hier ausgewidhlten Welle 2000/01 allerdings auch Se-
lektionseffekte zu erwarten, da einerseits nur Personen ausgewdihlt werden, die in beiden Be-
fragungszeitpunkten an der Untersuchung teilgenommen haben, und andererseits fiir die Be-
wertung des Humankapitals nur die Personen relevant sind, die in beiden Perioden beschiftigt
sind. Das Lernfahigkeitshumankapital kann nur iiber beide Perioden hinweg bestimmt wer-
den, da einige relevante Variablen nur im Jahr 2000 erhoben worden sind und andere wieder-
um nur in 2001. Fiir die im Folgenden fiir die Erstellung des Wissenshumankapitalscores u. a.
verwendete Fragestellung ,.erforderliche Qualifikation am derzeitigen Arbeitsplatz® miissen
wiederum die Angaben aus beiden Perioden zusammengefasst werden, da im Jahr 2001 die
Fragestellung nur an Arbeitsplatzwechsler ging, die Information fiir die iibrigen Personen
zwar nach 2001 iibertragen, aber nicht in der gewiinschten Form bereitgestellt wurde. Es ist
daher moglicherweise ein hoheres durchschnittliches Humankapital zu erwarten als bei aus-
schlieBlicher Auswahl einer Periode, da zwischenzeitlich arbeitslose Personen aus der Unter-
suchung ausfallen, aber moglicherweise iiber niedrigeres Humankapital verfiigen (Risiko-
gruppen). Letzterer Effekt konnte aber zumindest fiir die Berechnung des Wissenshumankapi-
tals ausgeschlossen werden, da hier auf Grund entsprechender Datenverfiigbarkeit alle Perso-
nen ausgewdhlt werden konnen, die wenigstens im Jahr 2001 beschiftigt waren. Da jedoch
alle Humankapitalbestandteile auf vergleichbarer Basis berechnet werden sollten, werden im
Folgenden einheitlich nur die Personen ausgewihlt, die sowohl in 2000 als auch in 2001 be-
schiftigt waren. Ein Hinweis auf mogliche verzerrende Selektionseffekte ergibt sich fiir das
Wissenshumankapital dann durch einen Vergleich mit den Werten, die sich bei Einbezug der

zwar nicht in 2000, jedoch in 2001 beschiftigten Personen, ergeben. Diese sollen daher bei
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deutlichen Bewertungsunterschieden herangezogen werden. In beiden Fillen beruht die Ana-
lyse jedoch auf allen Personen, die sowohl in 2000 als auch in 2001 im Rahmen des SOEP

befragt wurden.

Zusammenfassend konnen fiir die Erstellung alterabhingiger Humankapitalindikatoren

folgende im SOEP enthaltenen Informationen genutzt werden:

- Niveau und Struktur der Schul- und Berufsausbildung, wobei auf die jeweils im
aktuellen Zeitpunkt verfiigbare Information abgestellt wird und nicht nach Qualifi-
kation bei Berufseintritt und nachtrdglich erworbenen Abschliissen unterschieden
wird, weil nach diesem Kriterium bei einer Erstbefragung nicht differenziert wird,
sondern nur in den folgenden Befragungswellen auftretende Anderungen erfasst
werden,

- aktuell ausgeiibter Beruf nebst verfiigbaren Informationen zum Verantwortungs-
und Belastungsprofil der damit verbundenen Titigkeit,

- grob kategorisierte Position innerhalb des Unternehmens und daraus abgeleitete
Statusvariablen,

- Teilnahme an Weiterbildung im aktuellen und vergangenen Jahr und Art bzw. Ni-
veau der Weiterbildung,

- Aktuelles Brutto- bzw. Nettoeinkommen als Kontrollvariable (wie in Abschnitt 4.1

erldutert).

Es werden weiterhin ausschlieBlich Informationen iiber die Hohe und Struktur des aktuell
genutzten und damit auch eines GroBteils des nutzbaren Humankapitals ausgewertet. Hierbei
ergeben sich einige Schwierigkeiten. Das tatsdchlich genutzte Humankapital ldsst sich nur
dann darstellen, wenn samtliche Arbeitsplatzmerkmale in Form von Arbeitsplatzprofil und
bewerteten Output der Erwerbstitigen verfiigbar sind. Fiir eine Messung des nutzbaren Hu-
mankapitals als Humankapitalangebot miissten wiederum sdmtliche arbeitsplatzrelevanten
Charakteristika der Personen erfasst werden. Die im Folgenden berechneten Indikatoren er-
fassen letztendlich beide GroBen weder vollstandig noch deckungsgleich, wobei insbesondere
auch nicht am aktuellen Arbeitsplatz genutzte Fahigkeiten (z. B. erzieltes Ausbildungsniveau,
das moglicherweise iiber das tatsdchlich nachgefragte hinausgeht) in die Humankapitalmes-
sung eingehen, wohl wissend, dass eine lidngerfristige Nichtnutzung auch im Fall dauerhafter

Erwerbstitigkeit zur Abschreibung dieser Fihigkeiten fiihrt.

Was die Erwerbstitigen angeht, so werden ausschlielich Qualifikation und Nutzung des

Humankapitals der gesamten einheimischen Bevolkerung untersucht. Die einheimische Be-
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volkerung wird vereinfacht anhand der im SOEP generierten Variablen ,,Nationalitdt™ defi-
niert. Personen mit Migrationshintergrund, die zwischenzeitlich eingebiirgert wurden, werden

wie alle iibrigen Deutschen behandelt.

Da im Mittelpunkt der Untersuchung nicht die Schrumpfung und Alterung der Gesamt-
bevolkerung, sondern des erwerbsfihigen Bevolkerungsteils steht, werden aus den insgesamt
verfiigbaren Fillen lediglich alle Personen bis 65 Jahre selektiert. Weil nur Personen ab einem
Alter von ca. 17 Jahren in den personenbezogenen Teil der Erhebung einbezogen werden,
miissen jlingere Personen nicht eigens ausgeschlossen werden. Bei der Interpretation der Er-
gebnisse der Folgeabschnitte ist allerdings zu beriicksichtigen, dass bei den sehr jungen Er-
werbspersonen die niedrigen bis mittleren Bildungsniveaus sehr stark iiberreprisentiert sind,
weil insbesondere die Etablierung der Studierenden im Erwerbsleben noch nicht abgeschlos-
sen ist. Da die noch in Ausbildung befindlichen Personen dieser Altersklassen auch vor Ab-
schluss ihrer Ausbildung tendenziell bereits sehr gut qualifiziert sind, wird daher das durch-

schnittliche Humankapital der jiingsten Altersklassen unterschitzt.

Da nur das Humankapital der beschiftigten Personen in die Bewertung einflief3t, spiegeln
niedrige durchschnittliche Humankapitalwerte in den jiingeren Altersklassen allerdings eine
besonders ungeniigende Nutzung der potenziell verfiigbaren Humanressourcen wider. Geldn-
ge es etwa, die durchschnittliche Schulausbildungsdauer und das Hochschulstudium, aber
auch bestimmte Berufsausbildungen zu straffen, wiirden die Werte in den betroffenen Alters-
stufen entsprechend ansteigen. Insofern wiren die Erfolge entsprechender Bildungsreformen

unmittelbar anhand der altersspezifischen Humankapitalindizes ablesbar.

Weiterhin besteht das Wiedervereinigungsproblem, das hier dadurch gel6st wird, dass fiir
2000/2001 sowohl Werte fiir West-, als auch fiir Gesamtdeutschland betrachtet werden, so-
dass die Entwicklung des Humankapitals der westdeutschen Bevolkerung seit 1989 dargestellt
werden kann. Gleiches gilt fiir die im Trend steigende Erwerbsbeteiligung und das zuneh-
mende durchschnittliche Qualifikationsniveau der Frauen. Beide Effekte konnen weitestge-

hend ohne Probleme isoliert werden.

4.3 Methodik zur Erfassung der Humankapitalkategorien

In diesem Abschnitt wird die Methodik dargestellt, mit der die spéter verwendeten Hu-
mankapitalmalle abgeleitet werden. Neben dem prinzipiellen Vorgehen ist dabei auch wichtig,

die Problematik der genutzten Verfahren zu untersuchen.
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Grundidee der Umsetzung des mehrdimensionalen Humankapitalsbegriffs ist die Ablei-
tung von sog. Likertskalen. Statt eine Humankapitalkategorie mit einem einzigen Item wie
etwa dem erreichten Bildungsniveau zu bewerten, werden mehrere Items zu einem Gesamt-
wert zusammengefasst. Alle diese Items sollen dieselbe Variable messen und ihre Zusammen-
fassung die Zuverlassigkeit der Messung dieser Variablen erhohen. Das ist deshalb so bedeu-
tend, weil Humankapital eine sehr ungenau erfassbare Grof3e ist, sodass davon auszugehen ist,
dass die Zusammenfassung mehrerer Messungen den tatséchlichen Wert exakter widerspie-
gelt als eine einzige GroBle. Damit verschiedene Items iiberhaupt zusammengefasst werden
konnen, ist es sinnvoll, wenn diese in einem einheitlichen Untersuchungsdesign erhoben wer-
den. Das bedeutet, dass z. B. mehrere Fragestellungen zu einem Thema anhand einer gleich

tief untergliederten Ratingskala beantwortet werden.”

In der hier durchgefiihrten Erfassung der Humankapitalkategorien Wissen und Lernfi-
higkeit verfiigen indes nicht sdmtliche in die Likertskalen eingehenden Items iiber den glei-
chen Umfang der ihnen zu Grunde liegenden Ratingskala. Die meisten Items sind auf Basis
einer ordinalskalierten 3-stufigen Skala erhoben. Das erscheint undifferenziert, jedoch wird
die Treffsicherheit der Erfassung der Humankapitalkategorien gerade durch die Aggregation
von mehreren Items zu einem Gesamtscore erhoht. Allerdings ist es schwierig, Items, die
nicht in einer dreigeteilten Skala erhoben wurden, adiiquat in eine solche zu transformieren.’*
Das Problem kann hier aber nicht vollkommen zufriedenstellend gelost werden. Vielmehr
wird im folgenden Abschnitt 4.4 nach plausiblen Kriterien transformiert. Prinzipiell miisste
ein vollstindig anderes Untersuchungsdesign vollzogen werden, indem von Anfang an

gleichwertige Fragestellungen zur Erhebung der Humankapitalkategorien formuliert werden.

Die nach dem noch zu erlduternden Auswahlverfahren gewonnenen Items fiir die Li-

kertskala werden im Folgenden einfach zu einem Gesamtscore addiert:
(4.1) Humankapitalscore = Wert Item 1 + Wert Item 2 +.... + Wert Item N

Nach diesem Verfahren werden die Gesamtwerte fiir das Wissen und die Lernfihigkeit
abgeleitet. Da die in einen Humankapitalscore eingehenden Items prinzipiell mit gleicher Zu-
verldssigkeit die Variablen Wissen bzw. Lernfihigkeit messen sollen, sind die Items zunichst
mit einem speziellen Verfahren auszuwihlen, das als Reliabilititsanalyse” bezeichnet wird.

Ausschlaggebendes Kriterium fiir die Auswahl eines Items ist seine Trennschérfe. Sie wird als

% Vgl. zur Bildung von Likertskalen etwa Janssen/Laatz (2002), S. 522 f. sowie Kappelhoff (0. I.).

% Wird ein Item mit ordinal mehr als drei Antwortkategorien erhoben, wird die Recodierung auf Basis plausib-
ler Annahmen (z. B. lassen sich unterschiedliche Schulausbildungen recht deutlich nach ,,niedrigem*, ,,mitt-
lerem* und ,,hohem* Niveau einteilen) sowie einer Uberpriifung der Verteilung der Fille (Quartile) vorge-
nommen.

% Vgl. Janssen/Laatz (2002), S. 521 f.
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Korrelation des Items mit der Summe aller iibrigen Items der Skala berechnet. Je hoher der
Wert, desto besser korreliert das jeweilige Item mit der Gesamtskala. Welcher Wert fiir die
Trennschirfe eines Items ausreichend ist, kann leider nicht ohne Weiteres beantwortet wer-
den.”® Die Trennschirfe wird jedoch auch nicht als alleiniges Kriterium verwendet. Notwen-
dig ist aber, dass alle in einer Skala verwendeten Items untereinander positiv korreliert sind,
andernfalls ist das betroffene Item unbedingt auszuschlieBen. Als weiteres eindeutiges Aus-
schlusskriterium fiir ein Item aus der Gesamtskala wird hier der Reliabilitidtskoeffizient Cron-
bachs Alpha genutzt. Dieser ergibt sich zunichst wie folgt:"’
ik

Y o |
1.k ik

4.2)a= 1

N-1

mit: N = Anzahl der Items, O} = Kovarianz von zwei Items

Diese Formel beruht auf der Korrelation aller Items untereinander und wird normalerwei-
se fiir die Zuverldssigkeit der Skala insgesamt verwendet. Je hoher der Wert, desto hoher die
Qualitédt der Gesamtskala. Um beurteilen zu konnen, ob ein Item aus einer Skala ausgeschlos-
sen werden soll, kann Cronbachs Alpha fiir die Gesamtskala unter Ausschluss des betrachte-
ten Items berechnet werden. Erhoht sich der Wert durch den Ausschluss eines Items, so sollte
dieses auf jeden Fall nicht in der weiteren Analyse verwendet werden. Wird Cronbachs Alpha
schlieBlich fiir die Beurteilung der Gesamtskala herangezogen, so kann von einer zuverlissi-
gen Messung der Zieldimension (hier: Wissen, Lernfihigkeit) ausgegangen werden, wenn der
Wert iiber 0,7 betr'aigt.98 Grundsitzlich zu kritisieren ist am Reliabilititsmal3, dass es dann
zunimmt, wenn N steigt. Mit zunehmender Anzahl Items steigt allerdings die Zahl der Di-
mensionen und damit auch die der Fehlerméglichkeiten.” Dieses Problem wird daher im Fol-

genden bei der Auswahl der Items zu beriicksichtigen sein.

Ein weiteres Problem der Reliabilitdtsanalyse ist, dass zwar moglicherweise die Gesamt-

skala eine hohe Zuverldssigkeit aufweist, aber nicht bestimmt werden kann, ob mit der Skala

% Die gestellten Anforderungen konnen in der Praxis differieren. Pollmann/Wild-Mittmann (2004), S. 16 etwa

nutzen in ihrer Analyse auch Items mit einer Trennschirfe von weniger als 0,4. Davon wird im Folgenden
auch ausgegangen. Insbesondere weil das vorliegende statistische Material nicht eigens fiir die Zwecke der
Erstellung von Humankapitalskalen erhoben wurde, ist zudem auch nicht davon auszugehen, dass sdmtliche
Items, die potenziell in die Skalen einbezogen werden konnten, iiber eine grole Trennschirfe verfiigen. Soll
tiberhaupt eine Skala erstellt werden, muss moglicherweise mit einer wenn auch suboptimalen Losung ope-
riert werden.

Vgl. Christmann/Van Aelst (2005), S. 2. Fiir einen Uberblick zur Entwicklung des Konzepts des Koeffizien-
ten o vgl. Cronbach (1951).

Vgl. Spector (1992), S. 32. Cronbachs Alpha kann im Ubrigen nur Werte zwischen 0 und 1 annehmen.

Zur Kritik an Cronbachs Alpha vgl. etwa Sponsel (2004). Die dort zitierte Formel ist zwar genau genommen
der Split-Half-Zuverlassigkeitskoeffizient von Spearman-Brown, die Kritik trifft hingegen trotzdem zu.

97

98
99
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tatsidchlich die erhoffte Zieldimension (hier also Wissen oder Lernfihigkeit) gemessen wird.
Des Weiteren ist moglich, dass die Skala tatsdchlich nicht eindeutig eine einzige Dimension
misst. Es kann jedoch nidherungsweise anhand einer Faktorenanalyse (vgl. Anhang 2) gepriift
werden, ob die Skalen eindimensional sind. Mit der Faktorenanalyse kann indes nicht be-

stimmt werden, ob die erfassten Items tatsdchlich die gewiinschte Grof3e darstellen.

Der Einwand, dass es ohnehin nicht moglich sei, das Humankapital ausreichend prizise
anhand derartiger Likertskalen zu messen, weil moglicherweise weitere latente Humankapi-
talkategorien zu beriicksichtigen sind, ist zwar grundsétzlich richtig. Allerdings ist fraglich,
warum in der Praxis verwendete HumankapitalmaBe (Einkommen, durchschnittliche Dauer
der Schulausbildung) besser geeignet sein sollen, das Humankapital vollstindig zu erheben.
Dariiber hinaus sagt eine einzige GroBle Gesamthumankapital allein nichts dariiber aus, in-
wieweit mit der vorhandenen Humankapitalausstattung wichtige gesellschaftspolitische Ziele
wie Beschiftigung dlterer Erwerbspersonen oder ein hoher Wohlstand erreicht werden kon-
nen. Hierzu sind ergénzende Indikatoren zu definieren. Fiir eine alternde Gesellschaft, aber
auch fiir jegliche Bevolkerungsprozesse im allgemeinen, ist es zudem ausschlaggebend, ein-
zelne Bestimmungsfaktoren des Humankapitals und die Relationen zwischen diesen GroB3en
messen zu konnen. Das wurde bereits ausfiihrlich damit begriindet, dass &ltere und jiingere
Personen gerade iiber eine unterschiedliche Leistungsfihigkeit verfiigen, und zwar nicht pri-
mir im Hinblick auf das absolute Niveau ihrer Leistung, sondern vielmehr auf die ihr zu

Grunde liegenden unterschiedlichen Fahigkeiten.

Zu moglicher Unvollstindigkeit solcher Humankapitalskalen tritt das Problem der Ver-
gleichbarkeit der Skalen untereinander. So lassen sich Einflussgro3en, die potenziell geeignet
sind, das Wissenshumankapital zu messen, moglicherweise priziser erheben als Faktoren, die
auf die schwer beobachtbare Fihigkeit zur Aneignung zusitzlichen Wissens schliefen lassen
sollen. Die Wahrscheinlichkeit, dass mit den erhobenen Items nicht die Lernfdhigkeit, son-
dern vielmehr ein anderer, wenn auch dhnlicher, Sachverhalt getroffen wird, ist somit hoher.
Im Folgenden wird Lernfahigkeit jedoch nicht in einer sehr engen Definition aufgefasst. Es
wird vielmehr beriicksichtigt, dass Lernfahigkeit besonders dann hoch sein kann, wenn die
individuelle Fortbildungstitigkeit hoch ist. Implizit wird also mit einem weiter gefassten

Lernfahigkeitsbegriff gearbeitet, so dass der Einwand an Schérfe verliert.

Ein damit verbundenes Problem ist die Gewichtung der in eine solche Skala einflieBen-
den Items. Es ist moglicherweise zu bezweifeln, dass das Ausbildungsniveau einer Person den
gleichen Beitrag zum Wissensstock leistet wie etwa das Item ,,berufliche Stellung®, aus dem

auf eine bestimmte intellektuelle Anforderung an den Beschiftigten geschlossen werden kann.
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Dem kann grundsitzlich durch Standardisierung'® und damit Ausgleich unterschiedlicher
Schwere (unterschiedlicher Mittelwerte und Standardabweichungen) der Items abgeholfen
werden. Probleme ergeben sich dagegen intertemporal, wenn sich ndmlich die Schwere ein-
zelner Items @ndert und damit die Verdnderung eines Humankapitalindex nicht mehr ohne
zusitzliche Informationen iiber die Gewichtungsverdnderung interpretierbar ist. In der spite-
ren Analyse wird daher auf die nicht-standardisierten Daten zuriickgegriffen, was letztendlich
keinen Unterschied macht. Das wird bereits im folgenden Abschnitt zur Anwendung der Reli-

abilitdtsanalyse deutlich.

4.4 Altersabhdngige Humankapitalstruktur der zum Messzeitpunkt Erwerbstii-
tigen

4.4.1 Likert-Skala I: Wissenshumankapital

Die Erfassung des Wissenshumankapitals erscheint auf den ersten Blick als besonders
unproblematisch, weil die zur Messung notwendigen Items am leichtesten zu erheben sind.
Verwendete Fragestellungen sind etwa das Schul- und Berufsausbildungsniveau sowie das fiir
den jeweiligen Arbeitsplatz erforderliche Ausbildungsniveau. Bei der konkreten Erstellung
des Wissensindex im Rahmen dieser Untersuchung ergeben sich jedoch praktische Probleme.
Es wird insbesondere bei der Selektion der fiir den Index passenden Fragestellungen die be-
reits in der theoretischen Analyse angewendete Hypothese bestétigt, dass Wissen eigentlich
nur in zwei Unterkategorien sinnvoll erfasst werden kann. Diese Kategorien entsprechen dem
aktuellen, an die derzeitige Technologie gebundenen Wissen sowie dem reinen Erfahrungs-
wissen, das auf im Zeitablauf erzielten Lerneffekten bei Verwendung einer Technologie be-
ruht. Die jeweils repridsentativ erfassten Items korrelieren in der Reliabilitdtsanalyse nicht
positiv miteinander. Es ergibt sich eine schwach negative Korrelation, die unbedingt auf einen
Ausschluss der fraglichen Items hinweist. Hier betrifft das die durch standardisierte Betriebs-
zugehorigkeitsdauer erfasste Erfahrung. Das Erfahrungswissen kann daher im Folgenden zu-
mindest auf Basis der vorhandenen Items nicht im Rahmen einer Likertskala erfasst werden.
Dafiir miissten weitere Fragestellungen verfiigbar sein, sodass eine separate Skala des Erfah-

rungswissens erstellt werden konnte.

Es wird mit der hier festgelegten Wissensskala ausschlielich erfasst, inwieweit Berufs-

wissen erlernt wurde und auch angewendet werden kann. Die Anwendung wird durch den

19 ygl. Janssen/Laatz (2002), S. 525.
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tatsidchlich ausgeiibten Beruf ermittelt. Die Berufe werden zunéchst ausgehend von der inter-

nationalen Standardklassifikation gemiB ISCO88-Code'"!

in drei Abstufungen ,,geringes,
mittleres und hohes Wissen* vereinfacht dargestellt. Eine genauere Zuordnung einzelner Be-
rufsklassen ist nicht moglich. Dies ist nicht so schwerwiegend, da zusatzlich mit dem Item
fur ausgeiibte Tatigkeit erforderliche Qualifikation* erfasst wird, wie das erlernte Wissen

angewendet wird.

Es bleibt allerdings ein bereits angedeutetes Dilemma, das hier nicht gelost werden kann,
weil Informationen zu zwischenzeitlicher Humankapitalabschreibung auch bei durchgéngiger
Beschiftigung nicht erfasst werden konnen. Wird jemand dauerhaft in einer Tatigkeit be-
schiftigt, die ihn auf Grund seiner hoheren Berufsausbildung eigentlich unterfordert, fiihrt das
dazu, dass das entsprechende Berufswissen entwertet wird. Damit wird der Zustand, der zu
Beginn der Beschiftigung als unterwertige Beschiftigung bezeichnet werden kann, auf Grund
der impliziten Wissensentwertung eigentlich zu einer addquaten Besch'aiftigung.102 Wollte
man die Wissensentwertung bestimmen, so miisste ein Vergleich mit einer Kontrollgruppe
durchgefiihrt werden, in der die Personen dauerhaft adidquat beschiftigt sind. Letztendlich
bedeutet die Problematik fiir den hier verwendeten Humankapitalindikator, dass das Ausbil-
dungsniveau zwischen den unterschiedlichen, auf dem Arbeitsmarkt befindlichen Kohorten
wegen steigender Wahrscheinlichkeit dauerhafter Entwertung mit zunehmendem Alter eigent-

lich nicht direkt vergleichbar ist.

Aus diesem Grund ist es gerade sinnvoll, dass das Humankapitalmal} auf unterschiedli-
chen Items basiert, sodass eine zwischenzeitliche Entwertung der Ausbildung nicht zu stark
ins Gewicht féllt. Wird ein Wirtschaftssubjekt dauerhaft unterfordert, ist es zudem moglich,
dass dies auch an geringem Zuwachs von neuem Wissen durch Weiterbildung abzulesen ist.
Als Naherung fiir Wissenszuwachs im Erwerbslebensverlauf kann z. B. die Regelmafigkeit
allgemeiner Weiterbildung gesehen werden, die sich in Fachliteraturstudium oder Besuch von
Messe- und Kongressveranstaltungen wiederfindet. Das entsprechende Item ist daher ein
Kandidat fiir die Bestimmung des Wissenshumankapitals. Dasselbe Item eignet sich aller-
dings auch fiir die Erstellung der Lernfahigkeitsskala. Es ist aber durch die unprézise Frage-

stellung (,,Bilden Sie sich regelmiBig fort, indem Sie ... (machen)?*‘) zunéchst nicht méglich,

"' vgl. fiir eine ausfiihrliche Erlduterung der internationalen Standardklassifikation der Berufe Frietsch/Wirth
(2001), S. 142 ft.

12 Damit muss Biichel/WeiBhuhn (1997) bzw. (1998) hinsichtlich ihrer Erhebung ausbildungsadédquater Be-
schiftigung widersprochen werden. Sie beriicksichtigen lediglich das hochste durch Ausbildung erreichte
Qualifikationsniveau eines Beschiftigten und vergleichen selbiges mit dem Anforderungsniveau im ausgeiib-
ten Beruf. Damit kann aber nicht festgestellt werden, ob Erwerbstitige tatsdchlich noch iiber die urspriinglich
erlernten Fihigkeiten verfiigen. Mit zunehmendem Alter und Dauer der inaddquaten Beschiftigung diirfte
das immer weniger der Fall sein.
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das Item einer Skala exklusiv zuzuordnen. Vielmehr wird neben einer offensichtlichen Wis-
senszunahme durch stindige Aktualisierung des Wissens auch die Lernfdhigkeit eindeutig
erhalten oder sogar erhoht. SchlieBlich wurde hier das entsprechende Item der Lernfahigkeit

zugeordnet.

Letztendlich ergibt sich als zusitzliche Schwierigkeit, dass ausschlieBlich in den Wellen
2000/01'*, aber nicht bereits 1989, eine Fragestellung explizit technologische Verinderungen
beriicksichtigte. Seit einigen Jahren wird ndmlich nach der Nutzung von Computer und/oder
Internet am Arbeitsplatz und daheim gefragt. Da vor einigen Jahren die Nutzung des Internets
geringer verbreitet war, als das aktuell der Fall ist, lieBe sich durch eine solche Angabe mogli-
cherweise die altersabhidngige Durchdringung der Berufswelt mit dieser neuen Technologie,
aber auch deren Nutzung allgemein erfassen. Zu beriicksichtigen ist jedoch, dass eine einmal
neue Technologie wenige Jahre spéter bereits veraltet ist oder stark verdndert und verbessert
eingesetzt wird. Das bedeutet, dass im Jahr 1989 natiirlich andere zu der damaligen Zeit neue
Arbeitsmittel oder allgemein technologische Entwicklungen hitten erfasst werden miissen.
Das war indes nicht der Fall. Prinzipiell miisste also die entsprechende Fragestellung von Zeit
zu Zeit angepasst werden, um auch tatsichlich die jeweils neuesten Technologien zu erfassen.
In diesem Punkt werden z. B. durch die BIBB/IAB-Untersuchung zur Verwertung von Quali-
fikationen entsprechende Fragestellungen verwendet.'™ Der Ansatz ist also prinzipiell an-

wendbar.

Im Folgenden wird daher fiir die Wellen 2000/01 (Q/R) zusitzlich zu dem mit der Welle
1989 (F) unmittelbar vergleichbaren Index ein erweiterter Index erstellt. Dieser enthélt das
Item ,,Nutzung von Computer und/oder Internet am Arbeitsplatz. Im nédchsten Schritt werden
die Ergebnisse der Reliabilitdtsanalyse mit den fiir beide Zeitpunkte identischen Fragestellun-
gen vorgestellt. Die Analyse wird auch fiir die Daten beider Befragungswellen durchgefiihrt,

um mogliche Sondereffekte definitiv ausschliefen zu konnen.

Zunachst wird gemill Abschnitt 4.2 die Fallselektion durchgefiihrt, sodass ausschlielich
die deutsche Bevolkerung betrachtet wird, und zwar alle Erwerbstitigen unter 65 Jahren. Die
ausgewdihlten Items wurden vorher recodiert bzw. gegebenenfalls rangtransformiert. Gemaf
der Verfahrenskriterien werden alle Items nicht weiterverwendet, durch deren Ausschluss sich

die Korrelation zwischen den verbliebenen Items verbessern lidsst, wodurch Cronbachs Alpha

19 In diesem Gliederungsabschnitt wird nicht gesondert auf abweichende Ergebnisse hingewiesen, die sich dann

ergeben, wenn statt aller in 2000 und 2001 beschiftigten Personen ausschliefSlich die ausgewihlt werden, die

wenigstens in 2001, nicht aber notwendigerweise in 2000 beschiftigt waren. Die hier dargestellten Ergebnis-

se der Reliabilitdtsanalyse dndern sich nur marginal, verdnderte Entscheidungen, wie etwa hinsichtlich des

Einbezugs von Fragestellungen zur Erstellung der Likertskala des Wissenshumankapitals, ergeben sich nicht.
1% vgl. BIBB (1998).
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als Bewertungskriterium fiir die Giite der Skala ansteigt. Tabelle 4.1 zeigt die Ergebnisse ei-
ner ersten Reliabilitidtsanalyse mit vermutlich das Wissenshumankapital mitbestimmenden

Items.

Tabelle 4.1: Ergebnisse der Reliabilititsanalyse fiir die nicht standardisierten Items der

Skala des Wissenshumankapital, Wellen 2000/01

Korrigierte Cronbachs

Skalenmittel- | Skalenvari- | Item- Quadrierte | Alpha,
wert, wenn anz, wenn Skala- multiple wenn Item
Item wegge- | Item wegge- | Korrelati- | Korrelati- | weggelas-
lassen lassen on on sen

fiir ausgeiibte Tatig-

keit erforderliches 4,5742 3,631 719 547 ,698

Ausbildungsniveau

Einstufung des aus-

geiibten Berufs (Wis- | 4,6430 3,718 ,563 ,371 , 752

sensniveau)

Tatigkeit entspricht | 3 ggq¢ 4,571 393 283 1798

erlerntem Beruf?

Niveau der Be- 44215 4,133 638 421 733

rufsausbildung

Niveau der Schulaus- {4 ¢;97 3,639 564 359 754

bildung

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Das interne Konsistenzmal} der Skala liegt bei 0,789 und erhoht sich bei Standardisierung
der Items auf 0,793. Beides sind angesichts des Mindestwerts von 0,7 akzeptable Werte. Da
die Standardisierung der Ausgangswerte im Folgenden keine unterschiedlichen Ergebnisse
beziiglich der Itemauswahl liefert, soll auf die Darstellung der Ergebnisse fiir standardisierte
Items verzichtet werden. Wie an der Tabelle abzulesen ist, differieren die Skalenmittelwerte
(Addition aller Items abziiglich des gerade betrachteten) nicht zu stark. Das Item , Titigkeit
entspricht erlerntem Beruf?* féllt allerdings etwas aus dem Rahmen. Insgesamt korrelieren
alle Items mit Ausnahme dieser Fragestellung sehr gut mit der Gesamtskala. Die Giite der
Skala wiirde sich zudem durch Ausschluss des Items ,, Tétigkeit entspricht erlerntem Beruf?*

verbessern.

Die Bewertung dieses Items war jedoch besonders kompliziert, da die Aussagen ,,ja*,
,»hein“ sowie ,.kein Beruf erlernt* eingeordnet werden mussten. Es wurde gemifl der Nutzung
vorhandenen Humankapitals mit den Werten ja = 2, nein = 1, kein Beruf = 0 rangtransfor-
miert. Das liegt darin begriindet, dass jemand, der zwar nicht sein berufliches Humankapital

vollstindig verwenden, dennoch auch allgemeines, nichtberufliches Wissen aus seiner Aus-
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bildung verwerten kann. Eine Priifung anhand der Daten fiir Welle F (1989) ergibt nahezu das
gleiche Ergebnis. Insgesamt scheinen Probleme bei der korrekten Erhebung bzw. Recodie-
rung der Antworten zu existieren. Das Item wird daher auch auf Grund theoretischer Uberle-

gungen von der weiteren Analyse ausgeschlossen.

Weiterhin wird nach einer verbesserten Darstellung fiir die Bewertung des ausgeiibten
Berufs gesucht, die hier nur sehr pauschal anhand einer Wissensniveauzuordnung zu den Be-
rufsgruppen des ISCOS88 geschieht. Es bietet sich hierbei an, den Prestigescore nach Ganze-
boom (ISEI) zu verwenden, da er den einzelnen Berufen gemifl der ISCO88-Klassifikation
auf Basis von Groflen wie Einkommen und Bildung einen Prestigewert als ein Maf} fiir das

gesellschaftliche Ansehen eines Berufs zuordnet.'®

Da die Auspriagungen der Variable zwi-
schen 16 und 90 variieren, werden sie zur Vergleichbarkeit mit den {ibrigen Items auf deren
Dreiteilung recodiert. Das ist natiirlich nicht unproblematisch, aber das einzige verfiigbare
Hilfsmittel, solange keine Moglichkeit vorliegt, simtliche Items mit einer einheitlichen Skala
zu erheben, wie dies normalerweise fiir die Reliabilitdtsanalyse iiblich ist. Die Aufnahme des
so recodierten ISEI verbessert die Reliabilitit der Gesamtskala, ohne dass zusitzliche Items
ausgeschlossen werden miissen. Gleichzeitig ist darauf hinzuweisen, dass die Skala des ISEI

ausschlieBlich aus internationalen Daten zur Erwerbstitigkeit von Minnern abgeleitet wurde,

die Anwendung auf weibliche Erwerbstitige daher eher vorsichtig zu interpretieren ist.'*

Die Skala zur Darstellung des Wissenshumankapitals umfasst nach Priifung aller als ge-
eignet erscheinenden Fragestellungen des SOEP also zunichst fiinf Items. Andere Items wie
Charakteristika der aktuellen Tétigkeit, die Fragestellungen zur ,,Mitentscheidung bei Befor-
derung oder Gehaltsfragen anderer Mitarbeiter* oder ,,strenge Kontrolle der Ergebnisse* um-
fassen, erwiesen sich als nicht tauglich fiir die Gesamtskala. Diese Items korrelieren auf3eror-
dentlich schwach mit den hier verbliebenen Fragestellungen zur Messung des erwerbslebens-

bezogenen Wissens.

Fiir die Welle F (1989) betrigt die Gesamtreliabilitit der Skala des Wissenshumankapi-
tals bei standardisierten Items 0,864 (standardisierte Werte: 0,877). Schlieft man das Item
,Einstufung des ausgeiibten Berufs aus®, betrigt die Reliabilitdt der Skala immer noch 0,825
(standardisierte Werte: 0,846). Das nun ausgeschlossene Merkmal basiert ebenso wie der ISEI
auf dem ISCO88 und beruht im Prinzip auf der gleichen Idee. Da eine Doppelgewichtung von
Items jedoch vermieden werden sollte, wird im Folgenden nur die reduzierte Skala verwendet.

Zudem ist der ISEI auf Grund seiner theoretischen Fundierung der nach Plausibilitétskriterien

19 Fiir die grundsiitzlichen Probleme bei Erstellung und Interpretation von Prestigevariablen vgl. Hoffmeyer-
Zlotnik/Geis (2003), S. 130 ff.
1% ygl. Schimpl-Niemanns (2004), S. 156 und S. 167.
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generierten Variablen ,,Einstufung des ausgeiibten Berufs* vorzuziehen. Tabelle 4.2 zeigt die

Ergebnisse der Reliabilitdtsanalyse fiir die im Folgenden verwendete Skala.

Tabelle 4.2: Ergebnisse der Reliabilititsanalyse fiir die nicht standardisierten Items der
Skala des Wissenshumankapital nach Anpassung der Itemauswahl, Welle 1989

Korrigierte Cronbachs

Skalenmittel- | Skalenvari- | Item- Quadrierte | Alpha,
wert, wenn anz, wenn Skala- multiple wenn Item
Item wegge- | Item wegge- | Korrelati- | Korrelati- | weggelas-
lassen lassen on on sen

gefordertes Ausbil-f, ¢, 50 2,630 743 600 752

dungsniveau

erreichtes Be-

rufsausbildungsni- | 2,8289 2,675 ,681 ,520 173

veau

erreichte Schulaus- 1 3 1 4 2,029 619 383 825

bildung

ISEI (recodiert) 2,8843 2,461 ,656 ,463 ,776

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Alle Items tragen in hohem MaBe zur Erklarung der Gesamtskala bei und korrelieren zu-
dem ausreichend mit derselben. Zur Uberpriifung der These, dass mit der Skala nur eine Vari-
able gemessen wird, wird zusitzlich noch eine Faktorenanalyse (Hauptachsen-
Faktorenanalyse) durchgefiihrt. Fiir eine Erlduterung der Faktorenanalyse vgl. Anhang 2. Fiir
das Wissenshumankapital kann letztendlich auf Basis des angewendeten Kriteriums iiber die
Bestimmung der Zahl der Faktoren nur ein Faktor extrahiert werden.'”” Das deutet darauf hin,
dass die vier Items tatsdchlich weitestgehend auf einen gemeinsamen Faktor zuriickzufiihren

sind.

Auf den ersten Blick einfach ist die Analyse des Wissenshumankapitals fiir die zweite
hier betrachtete Phase 2000-2001. Wie nicht anders zu erwarten ist, wird auch hier in der Fak-
torenanalyse nur ein Faktor extrahiert. Zunéchst iiberraschend fillt jedoch das Ergebnis der
Reliabilitdtsanalyse mit den vier oben ausgewihlten Variablen aus: die Gesamtreliabilitidt der
Skala betrégt jetzt 0,799 (standardisierte Items: 0,807), was niedriger als die fiir 1989 ermit-
telten 0,825, aber immer noch gut ist. Das verschlechterte Ergebnis lédsst sich teilweise auf
wiedervereinigungsbedingte Sondereffekte zuriickfithren (Cronbachs Alpha 0,805 fiir West-
deutschland versus 0,784 fiir Ostdeutschland).

197 7u den Problemen der Faktoranalyse vgl. ebenfalls Anhang 2.
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Eine andere Erkldrung fiir die unterschiedliche Skalenreliabilitit in den beiden betrachte-
ten Zeitpunkten ist die nicht vollstindig deckungsgleiche Erhebung der Frage nach der fiir die
ausgeiibte Tiatigkeit notwendigen Berufsausbildung. Das Problem ist, dass 1989 die Variablen
,vorausgesetzte Berufsausbildung* und ,,notwendige Einarbeitung im Betrieb* gemeinsam in
einer Fragestellung erfasst werden, sodass der Befragte sowohl die vorausgesetzte Berufsaus-
bildung als auch die erforderliche Einarbeitung beriicksichtigen kann, aber nicht muss, wih-
rend 2000/01 eine Aufteilung auf zwei Fragen stattfindet. Damit wird in jedem Fall sowohl
eine Angabe zur notwendigen Ausbildung als auch zur Einarbeitung verlangt. Betrachtet man
daher fiir beide Wellen ausschlieflich die Verteilung der erforderlichen Ausbildung, so ergibt
sich das zunichst nicht erklidrbare Ergebnis, dass 2000/01 relativ mehr Personen angeben,
keine besondere Berufsausbildung fiir ihre Titigkeit zu benotigen als 1989. Hier ist davon
auszugehen, dass im Jahr 1989 von einigen Befragten zwar angekreuzt wurde, dass ,,eine kur-
ze Einarbeitung bendtigt wurde®, gleichzeitig aber iiber die erforderliche Ausbildung keine
Angabe gemacht wurde. Damit sind moglicherweise 1989 in der Auswertung die Personen
mit niedrigen Arbeitsplatzanforderungen unterreprédsentiert (Selektionsbias). Alternativ kann
den Personen, die ausschlieBlich angeben, ,,nur eine kurze Einarbeitung am Arbeitsplatz*“ zu
benotigen, das Kennzeichen ,,niedriges gefordertes Ausbildungsniveau‘ zugewiesen werden.
Diese Option wird beim Vergleich der Humankapitalindexwerte verwendet. Insgesamt ist
jedoch darauf hinzuweisen, dass auf Grund der unterschiedlichen Aufbereitung der Gesamt-
fragestellung insbesondere auch unter Zusammenfassung der beiden Fragestellungen ,,gefor-
dertes Ausbildungsniveau* und ,.erforderliche Einarbeitung im Betrieb* keine intertemporal

einheitliche Bewertung moglich ist.

Wird die ermittelte Wissenshumankapitalskala jetzt um das Item ,,Nutzung von PC
und/oder Internet am Arbeitsplatz® erweitert, steigt die Gesamtreliabilitit der Skala leicht auf
0,802 (standardisierte Werte: 0,815). Angesichts der Tatsache, dass eine hohere Itemzahl N
tendenziell auch Cronbachs Alpha erhoht, darf diese Entwicklung indessen nicht iiberbewertet
werden. Dennoch erscheint eine Auswertung nach altersspezifischem Humankapital auch

unter Einschluss einer die jeweils aktuelle Technologie widerspiegelnden Variablen sinnvoll.

4.4.2 Likert-Skala II: Lernfihigkeitshumankapital

Die Erstellung einer konsistenten Skala zur Lernfihigkeit erweist sich als schwierig, da

der Lernfihigkeitsbegriff auf Basis der erhobenen Variablen nur indirekt erfasst werden kann.
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Auf den ergidnzenden Riickgriff auf tatsiachliche Weiterbildungsbemiihungen wurde bereits

hingewiesen.

Auch hier wird zunichst nach plausiblen Items gesucht, solchen also, von denen erwartet
werden kann, dass sie etwas mit der Lernfdhigkeit von Individuen zu tun haben. Einige Items
wie ,,korperlich belastende Arbeit* konnen bei sehr geringer Korrelation mit der Gesamtskala
oder aus Plausibilitdtsgriinden ausgeschlossen werden. Wird die Reliabilitidtsanalyse mit den
dann verbleibenden sechs Items durchgefiihrt, ldsst sich die Gesamtreliabilitidt nicht weiter
steigern, wie anhand Tabelle 4.3 festzustellen ist. Die Gesamtreliabilitit der Skala liegt bei

0,735 (standardisierte Werte: 0,732), was ein akzeptabler Wert ist.

Tabelle 4.3: Ergebnisse der Reliabilititsanalyse fiir die nicht standardisierten Items des
Lernfihigkeitshumankapitals nach Anpassung der Itemauswahl, Welle 1989

Skalenmit- Korrigierte | Quadrierte | Cronbachs
telwert, Skalenvarianz, | Item- multiple Alpha, wenn
wenn Item wenn Item Skala-Kor- | Korrelati- | Item wegge-
weggelassen | weggelassen relation on lassen

abwechslungsreiche | )gq0 6,496 426 222 711

Tiatigkeit

selbststindige Ges-

taltung der Arbeit 4,5790 6,435 ,359 ,152 728

Hinzulernen bei der

. 4,7447 5,808 ,497 277 ,690

Arbeit

Autonomiewert

(recodiert), d.h. 5,0333 5,447 ,570 ,349 ,666

Verantwortung

Weiterbildungsbe-

mithungen ausge- | 5 ;79 5,548 562 356 669

nommen Kursteil-

nahmen

Haufigkeit der Teil- | 5 1 ¢ 6,205 410 201 715

nahme an Kursen

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Dennoch sind Zweifel an der Zuverldssigkeit der Skala angebracht, da die Korrelation der
Items mit der Gesamtskala insgesamt wesentlich schlechter als im Fall des Wissenshumanka-
pitals ist. Nur zwei der Items erreichen einen Wert iiber 0,5, der als Grenzwert fiir eine gute
Korrelation angesehen wird.'”™ Wiirden jedoch die anderen Items ausgeschlossen werden,
wire das Ziel, eine Skala zu konstruieren, faktisch aufzugeben. Da der Lernfahigkeitsbegriff

aber wesentlich schwieriger zu erfassen ist als das Wissen und keine Alternativen bestehen,

198 yol. Kappelhoff (0. I.), S. 6. Dieser Wert ist allerdings nur als Richtschnur zu verstehen.
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eine bessere Skala zu erstellen, wird mit der vorliegenden Skala weitergearbeitet. Zudem ge-
ben besonders die Items ,,abwechslungsreiche Titigkeit* und ,,selbststindige Gestaltung der
Arbeit* einen Hinweis darauf, inwieweit eine Befdhigung zur Weiterbildung besteht. Obwohl
das letztere Item am schlechtesten mit der Skala korreliert, sollte es aus Plausibilititsiiberle-

gungen gerade in der Skala verbleiben.

Wird schlieBlich eine Faktorenanalyse wie im Fall des Wissenshumankapitals durchge-
fiihrt (vgl. Anhang 2), so kann fiir die sechs verwendeten Items ebenfalls nur ein einziger Fak-
tor extrahiert werden. Das Ergebnis ist dagegen nicht so gut wie fiir das Wissenshumankapital
und hinterlédsst Zweifel daran, dass mit den in die Skala eingehenden Items tatsédchlich nur
eine einzige Variable gemessen wird. Das war angesichts der recht heterogen anmutenden

Fragestellungen auch nicht anders zu erwarten.

Um sicherzustellen, dass die Reliabilitit der Skala auch im zweiten betrachteten Zeit-
punkt gegeben ist, werden die Wellen 2000 und 2001 erneut herangezogen. Auch hier liegt
die Gesamtreliabilitdt unter den Werten fiir die Welle 1989 und betrégt 0,714 (standardisierte
Items: 0,715). Insgesamt liegt die Zuverldssigkeit der Lernfihigkeitsskala wie erwartet unter
der fiir das Wissenshumankapital. Tabelle 4.4 zeigt, dass sich die Zuverldssigkeit der Skala

durch Ausschluss weiterer Items nicht verbessern 1asst.

Tabelle 4.4: Ergebnisse der Reliabilititsanalyse fiir die nicht standardisierten Items des
Lernfihigkeitshumankapitals nach Anpassung der Itemauswahl, Welle 2000/01

Korrigierte | Quad-

Skalenmittel- | Skalenvari- | Item- rierte Cronbachs
wert, wenn anz, wenn Skala- multiple | Alpha, wenn
Item wegge- Item wegge- | Korrelati- | Korrela- | Item wegge-
lassen lassen on tion lassen

abwechslungsreiche 4,7492 6,304 ,419 ,224 ,685

Titigkeit

selbststandige Gestal- | 5,0363 6,162 ,362 ,160 ,698

tung der Arbeit

Hinzulernen bei der 5,1378 5,653 ,493 278 ,660

Arbeit

Autonomiewert (re- 5,4595 5,190 ,545 ,322 ,641

codiert)

Weiterbildungsbemii- | 5,5477 5,325 ,519 ,302 ,650

hungen ausgenommen

Kursteilnahmen

Héufigkeit der Teil- 5,8216 5,862 ,353 ,149 ,706

nahme an Kursen

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Es verbleiben weiterhin sdamtliche fiir 1989 ausgewihlte Items in der Skala. Genauso wie
im Fall der Daten fiir Welle F sind jedoch die Korrelationen zwischen den einzelnen Variab-
len recht niedrig. Eine Faktorenanalyse ergibt schlieflich auch fiir die Welle Q/R, dass auf
Basis des gewdhlten Kriteriums nur ein Faktor extrahiert werden kann. Das Ergebnis ist aber
wie fiir das Wissenshumankapital schlechter als fiir Welle F und unterstiitzt zudem die Zwei-

fel an der Eindimensionalitit der Skala.

Fazit ist, dass die Lernfidhigkeitshumankapitalskala hier offensichtlich mehrdimensional
ist und durch die lernférdernden Anforderungen eines Arbeitsplatzes, da anspruchsvolle Ar-
beitsplitze generell mit talentierten Personen besetzt sind, sowie die tatsdchlichen Anstren-
gungen zur Erhaltung der Lernfihigkeit dargestellt ist. Letztendlich bleibt festzuhalten, dass
der Begriff Lernfihigkeit durch die im SOEP verfiigbaren Variablen sicher nicht optimal aus-
gefiillt wird. Es kann mit den genutzten Methoden auch nur festgestellt werden, ob tatsédchlich
nur eine latente Variable gemessen wird. Nicht genau gesagt werden kann hingegen, um wel-
che es sich dabei handelt. Mangels Moglichkeit, die Lernfiahigkeit hier direkt anhand von
Dauerbeobachtungen und Testergebnissen auf Basis von Lernproben einer repridsentativen
Gruppe von Erwerbstitigen zu erfassen, muss jedoch vorerst auf die genannten Variablen
zuriickgegriffen werden. Wenn allerdings Lernfahigkeit an sich als mehrdimensionaler Be-
griff zu verstehen wire, konnte sie moglicherweise auch nicht durch eine einzige Skala abge-

bildet werden.'”

Insgesamt sind die Ergebnisse hinsichtlich der Reliabilitdt der Skalen dennoch fiir beide
hier betrachtete Befragungszeitpunkte zufrieden stellend, sodass mit den hier entwickelten

Skalen weiter gearbeitet wird.

4.4.3 Einkommenseffekte der Humankapitalkategorien

Sowohl die hier dargestellten mikrofundierten Humankapitalmale als auch das erzielte
Einkommen der Erwerbstitigen stellen Moglichkeiten dar, das 6konomische Leistungspoten-
zial der Betroffenen zu erfassen. Neben einigen Problemen bleibt der unbestrittene Vorteil des
Einkommensmales, dass es stirker als die Items, die in die Humankapitalskalen eingehen,
outputorientiert ist. Personen mit hohen Werten auf den beiden Humankapitalskalen sollten

aber in jedem Fall hohere Einkommen erzielen als solche mit niedrigeren Werten. Zudem sind

19 Es wurde aber bereits bei der Erstellung der Wissensskala im Abschnitt 4.4.1 festgestellt, dass moglicherwei-
se einige Fragestellungen nicht eindeutig dem Wissen oder der Lernfiahigkeit zuzuordnen sind, sodass die
Lernfahigkeit moglicherweise auch Komponenten des Wissenshumankapitals aufnimmt.
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von den Individuen auch nur dann zu Beginn ihres Erwerbslebens, aber auch zu spiteren
Zeitpunkten des Erwerbslebenszyklus hohe Investitionen in ihr Humankapital zu erwarten,
wenn sie mit einer ausreichend hohen Bildungsrendite rechnen. Es ist daher zu fragen, ob
zwischen den fiir die beiden Einzelskalen erzielten Scores und dem hier auf Vollzeitiquiva-
lente (40 Wochenstunden) umgerechneten Einkommen der Erwerbspersonen der erwartete
positive Zusammenhang besteht. Hierbei bleibt das Problem bestehen, dass nicht sdmtliche
Humankapitalbestandteile erfasst wurden. So konnte das besonders mit zunehmendem Alter
steigende Erfahrungshumankapital nicht in einer eigenen Skala beriicksichtigt werden, weil
sich im SOEP keine geeigneten Items finden lieen (z. B. ob Erwerbstitige auch neue Ar-

beitskrifte anlernen, ob sie selbst hdufig Rat fiir bestimmte Titigkeiten einholen miissen etc.).

Diesen Problemen kann teilweise mit einer Regressionsanalyse, in der fiir andere Effekte
als die Humankapitalindizes kontrolliert werden kann, abgeholfen werden. Es werden ndmlich
zusitzlich fiir die Erfassung der Erfahrung iibliche Regressoren beriicksichtigt. Dennoch kann
nicht der Mangel geheilt werden, dass keine Faktoren verfiigbar sind, mit deren Hilfe die Kre-
ativitdt der Individuen gemessen werden kann. Des Weiteren besteht fiir die Anwendung von
Regressionsverfahren das Problem der Selbstselektion der im SOEP befragten Personen, weil
nur fiir die Erwerbstitigen Einkommen und alle individuellen, teilweise arbeitsplatzbezoge-
nen, teilweise rein personengebundenen Humankapitalvariablen zur Verfiigung stehen. Von
Selbstselektion ist hier zu sprechen, weil die Personen sich eigenstiandig fiir oder gegen die
Aufnahme einer Erwerbstitigkeit entscheiden. Hier sind besonders fiir Personen mit tenden-
ziell niedrigen Werten auf den Humankapitalskalen 6konomische Fehlanreize zu beriicksich-
tigen, die eine Nichtaufnahme von Erwerbstitigkeit im Vergleich zu den {ibrigen Personen-
gruppen besonders wahrscheinlich machen. Es ist etwa an zu hohe Lohnersatzleistungen zu
denken, die iiber dem Reservationslohn fiir Geringqualifizierte liegen. Es gibt also Anlass zu
der Vermutung, dass Personen mit tendenziell hheren Indexwerten und Einkommen gegen-
iber Personen mit geringerem Humankapital iiberrepréasentiert sind. Aus diesem Grund wird
fiir die Regressionsanalyse die Heckman-Zwei-Stufen-Methode zur Korrektur der Selektions-

110
verzerrung angewendet.

Zunichst soll jedoch der alleinige Zusammenhang zwischen dem durchschnittlich erziel-
ten Einkommen und dem zugewiesenen Humankapitalindexwert betrachtet werden. Die In-
dexwerte wurden hierfiir gruppiert. Sowohl fiir das Wissens- als auch fiir das Lernfahigkeits-

humankapital wurden vier Humankapitalklassen gebildet. Hierbei zeigt sich das erwartete

10 Der Name des Verfahrens, auch Heckit-Modell genannt, geht auf seinen Erfinder James Heckman zuriick.
Fiir die Durchfithrung und die Anwendungsvoraussetzungen der Heckman-Korrektur vgl. etwa Heckman
(1979) sowie Greene (2003), S. 780 ff.
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Bild eines mit zunehmendem Humankapitalindexwert steigenden durchschnittlichen Ein-
kommens, wobei ein paarweiser Mittelwertvergleich (vgl. im Anhang 1 Tabelle Al.1 und
Tabelle A1.2) zeigt, dass die Unterschiede beziiglich der durchschnittlichen Einkommen zwi-
schen den Humankapitalklassen signifikant sind. In den folgenden Tabellen sind jetzt die auf
die Grundgesamtheit hochgerechneten Ergebnisse dargestellt. Sie ergeben sich durch Gewich-
tung der urspriinglichen Fallzahlen mit den speziellen Hochrechnungsfaktoren im SOEP und

stellen so die Reprisentativitit der Ergebnisse her.'"!

Tabelle 4.5: Durchschnittliches Bruttoeinkommen in Abhingigkeit vom gruppierten
Wissenshumankapitalscore, Wellen Q/R (2000/01)

Mittelwert des um Arbeits-

Wissenshumankapi- | zeiteffekte bereinigten N (hoch- | Standardabwei-
talklassen Bruttoeinkommens (in DM) | gerechnet) | chung

1 3522,7933 5023996 1447,66453

2 4259,6780 11255172 | 1964,65286

3 5081,6507 3623434 | 2580,14472

4 6880,8394 4343356 | 3149,23385
insgesamt 4699,3758 24245957 | 2499,68962

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen, hochgerechnete Werte.

Tabelle 4.6: Durchschnittliches Bruttoeinkommen in Abhingigkeit vom gruppierten

Lernfihigkeitshumankapitalscore, Wellen Q/R (2000/01)

Mittelwert des um Arbeits-

Lernfahigkeitshu- zeiteffekte bereinigten N (hoch- | Standardabwei-
mankapitalklassen | Bruttoeinkommens (in DM) | gerechnet) | chung

1 3371,9190 3794680 1333,88417

2 4061,3279 7900107 1793,08856

3 5266,8831 7998020 | 2614,92886

4 6421,2061 3464843 3348,73443
insgesamt 4717,8097 23157650 |2531,78546

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen, hochgerechnete Werte.

Das Niveau aktuell verwertbaren Wissens und die unternommenen Anstrengungen zur
Erzielung neuen Wissens und damit gleichzeitig auch zur Erhaltung der Lernfihigkeit zeigen
also einen deutlichen Einfluss auf die Moglichkeiten der Einkommenserzielung der einzelnen
Individuen. In den Berechnungen wurden analog zur Erstellung der Reliabilititsanalysen alle
Erwerbspersonen mit Ausnahme der Auszubildenden, Praktikanten, Volontédre, Wehrdienst-

leistenden u. A. beriicksichtigt.

""" Zur Bedeutung der Hochrechnungsfaktoren im SOEP und dem grundsitzlichen Vorgehen bei ihrer Berech-
nung vgl. stellvertretend Pischner (2001).
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Fiir die Regressionsanalyse werden zur Bestimmung des Selektionseffekts alle Nichtbe-
schiftigten eingeschlossen, jedoch von vorn herein neben den Auszubildenden etc. unter den
Erwerbstitigen alle Selbststindigen und Landwirte sowie die Beamten nicht beriicksichtigt,
da sie hinsichtlich der die Entlohnung bestimmenden Faktoren nicht direkt mit den iibrigen
abhiingig Erwerbstiitigen verglichen werden konnen.''” Die folgende Tabelle zeigt die Ergeb-
nisse der linearen Regression.''® Der Faktor A bezeichnet die Selektionskorrektur des Heck-
man-Zwei-Stufen-Verfahrens, weist hier aber nicht, wie zu erwarten, einen positiven Koeffi-
zienten auf.'"* Die Charakteristika der tatséichlich Erwerbstitigen sollten eigentlich positiv mit
dem erzielten Einkommen korrelieren (Selbstselektionseffekt). Zusitzlich ist A fiir die hier

vorliegenden Daten insignifikant.

Mit Ausnahme des Einflusses des Alters insgesamt weisen alle Variablen die zu erwar-
tenden Vorzeichen auf. Fiir den Effekt eines insgesamt mit zunehmendem Alter steigenden
Einkommens kann vermutet werden, dass der eigentlich zu erwartende Einfluss jetzt zum Teil
vom Lernfdhigkeitsindex abgebildet wird. Dieser umfasst gerade die Weiterbildungsanstren-
gungen der einzelnen Individuen, die typischerweise mit zunehmendem Alter und damit

15 Neben dem Gesamterkli-

wachsender Nihe zum Erwerbslebensaustritt abnehmen sollten.
rungsgrad des Modells (korrigiertes R* 45,2 %) sind besonders die Koeffizienten der weiter
oben generierten Humankapitalindizes zufriedenstellend. Ihr Einfluss kann laut Teststatistik

nicht verworfen werden (Signifikanz auch unterhalb des 1 %-Niveaus gegeben).

"> Hier wird damit dem in der Humankapitalliteratur iiblichen Vorgehen gefolgt, vgl. etwa Hufnagel (2001), S.
170 f.

' Die ungewichteten Fallzahlen unterliegen keiner Autokorrelation (Durbin-Watson-Statistik: 1,928). Die Feh-
lerterme werden in einem zweiten Schritt wegen moglicher Heteroskedastizitit korrigiert (gewichtetes
Kleinste-Quadrate-Verfahren), vgl. hierzu Smits (2003), S. 6.

" Da in SPSS das Heckman-Verfahren selbst nicht verfiigbar ist, miissen einige Umwege zur Berechnung von

A vorgenommen werden, vgl. ebenda (2003). Basierend auf den dortigen Empfehlungen wurde fiir die vor-

liegenden Berechnungen nicht die direkte Berechnung iiber das Probit-Verfahren, sondern der Ansatz iiber

eine logistische Regression vorgenommen. Das Entscheidende am Heckman-Verfahren ist, dass zunéchst die

Unterschiede zwischen den Gruppen der erwerbstitigen und nicht erwerbstitigen Personen anhand eines

Probit-Modells geschétzt werden. Problematisch ist jedoch, dass die Selektionsgleichung des Modells min-

destens eine Variable enthalten muss, die nicht mit der abhédngigen Variablen in der anschlieBenden linearen

Regression korreliert. Andernfalls, aber selbst im Fall, dass eine derartige Variable verfiigbar ist, sind die

Koeffizienten im letztendlich geschitzten Modell womdglich nicht zuverldssig. Vgl. zu dieser Problematik

ebenda, S. 4. Im vorliegenden Fall kommt es jedoch nicht so sehr auf die absolute Hohe der Koeffizienten an,

sondern hauptsidchlich darauf, ob auch unter Beriicksichtigung anderer Faktoren das Einkommen eindeutig
auch vom Wissens- und Lernfihigkeitshumankapital abhédngt.

Vgl. zu dieser Argumentation auch Hufnagel (2001), S. 172 f. Dieser beriicksichtigt gerade aus diesem

Grund neben dem Alter eine Erfahrungsfunktion, die sich an das Potenzgesetz des Lernens anlehnt, um Al-

ters- und reine Berufserfahrungseffekte voneinander zu trennen. Diesem Vorgehen wird auch hier gefolgt.

Die simultane Erfassung der Terme Alter und Alter’/100 trotz Multikollinearitit zwischen den beiden Vari-

ablen entspricht nicht nur dem iiblichen Vorgehen, sondern es wurden hier auch beide Variablen auf dem

5%-Niveau signifikant getestet.

115
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Tabelle 4.7: Logarithmus des Bruttoeinkommens in Abhingigkeit von Humankapitalva-
riablen und weiteren Regressoren (lineare Regression), Daten der Wellen Q und R

(2000/01)

Nicht standardisierte | Standardisierte Signifi-
Koeffizienten Koeffizienten kanzni-
Standard- veau im
B fehler Beta T T-Test
(Konstante) 7,205 ,351 20,525 ,000
Wissenshumankapital (Ge- ,080 ,004 ,357 18,898 ,000
samtwert der Likertskala)
Lernfahigkeitshumankapital ,032 ,003 ,197 12,412 ,000
(Gesamtwert der Likertskala)
Alter ,036 ,016 ,789 2,253 ,024
Alter?/100 -,041 ,020 -,742 -2,042 ,041
Geschlecht -,089 ,021 -,100 -4,288 ,000
Arbeitsplatz in Ostdeutsch- -,363 ,014 -,351| -25,288 ,000
land
Mann und verheiratet ,045 ,021 ,051 2,162 ,031
Frau und verheiratet -,014 ,030 -,014 -,462 ,644
Vollzeitbeschiftigung insge- ,006 ,001 ,135 5,368 ,000
samt in Jahren
Anzahl der Unterbrechungen -,029 ,006 -,063 -4,431 ,000
der Erwerbsarbeit
Zufriedenheit mit Gesund- ,006 ,006 ,012 ,897 ,370
heitszustand
A ,000 ,105 ,000 -,004 ,997

Abhingige Variable: natiirlicher Logarithmus des um Arbeitszeiteffekte bereinigten Bruttoeinkommens.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Der Gesundheitszustand der Individuen, der hier als Grundvoraussetzung gesehen wird,
um das Humankapital nutzen zu konnen, ist vereinfacht durch die Zufriedenheit mit dem ak-
tuellen Gesundheitszustand dargestellt (standardisierter Wert). Diese Variable wird allerdings
im SOEP wesentlich genauer erfragt als die Frage nach der Selbsteinschédtzung des momenta-
nen Gesundheitszustands. Alternative Spezifikationen des Modells legten nahe, der ersteren

Variablen den Vorzug zu geben (Koeffizientenvorzeichen, Signifikanz anderer Variablen).

Dariiber hinausgehend kann neben den Effekten des aktuellen Wissenshumankapitals und
des Lernfdhigkeitsindex auch der Einfluss des ebenfalls einbezogenen Erfahrungshumankapi-
tals gesichert werden. Die entsprechenden Variablen sind die Erfahrung, die in Jahren in
Vollzeitbeschiftigung gemessen wird, und die Anzahl aller Unterbrechungen der Erwerbsta-
tigkeit allgemein. Letztere sind mit Verlust allgemeinen (ldngere Phasen der Erwerbslosig-

keit) sowie betriebsspezifischen (Wechsel des Unternehmens) Humankapitals verbunden.

Zusammenfassend zeigen die hier abgeleiteten Humankapitalindikatoren und das in 6ko-

nomischen Analysen hédufig als Humankapitalindikator verwendete Einkommen die erwartete
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positive Korrelation. Inwieweit jedoch das Humankapital préaziser durch die hier verwendeten
Indikatoren angegeben wird, kann nicht gesagt werden. Da im Vergleich zum Einkommen
prinzipiell gleichgerichtete Humankapitaleffekte angezeigt werden, also zentralen 6konomi-
schen Ergebnissen zur Humankapitalanalyse nicht widersprochen wird, ist indes zunéchst

nichts gegen eine Verwendung der Indikatoren einzuwenden.

4.4.4 Altersgruppenspezifische Werte der Humankapitalindizes im Zeitvergleich

Bislang wurden anhand des altersabhingigen Humankapitalbegriffs Indizes erstellt, mit
denen die definierten Humankapitalkategorien wenigstens teilweise gemessen werden kon-
nen. In der Regressionsanalyse zeigten sich dariiber hinaus die erwarteten Einkommenseffek-
te. Es ist mithin davon auszugehen, dass die betroffenen Humankapitalkategorien hinreichend
genau durch die erstellten Indizes erfasst werden. Im Folgenden sollen die gewonnenen In-
formationen zur Identifikation moglicher Humankapitaldefizite von Altersgruppen im Zeitab-
lauf genutzt werden. Fraglich ist mithin, wie sich die Zusammensetzung des hier dargestellten
Teils des Humankapitals entwickelt hat und besonders, wie die einzelnen Altersgruppen da-

von betroffen sind.

Allerdings ist eine altersabhidngige Darstellung der Humankapitalindizes nur insoweit als
relevant anzusehen, als iiberhaupt signifikante Unterschiede zwischen den Altersklassen hin-
sichtlich der Mittelwerte festgestellt werden konnen. Grundsitzlich kann dabei die Hypothese
der Altersabhidngigkeit fiir das Wissens- und das Lernfahigkeitshumankapital zu beiden Zeit-
punkten (Wellen 1989 und 2000/01) bestitigt werden. Signifikante Unterschiede zu einem
Befragungszeitpunkt lassen sich allerdings insbesondere zwischen den grob definierten Al-
tersklassen ,,bis einschlieBlich 29 Jahre®, ,,30-44 Jahre* und ,,45-64 Jahre* oder in einer al-
ternativen Definition zwischen den Altersklassen ,,bis einschlieBlich 29 Jahre®, ,,30—49 Jahre*
und ,,50-64 Jahre* feststellen.''® Eine Definition kleinerer Altersklassen, besonders auf 5-

Jahres-Basis, ergibt hingegen, dass hier die festzustellenden Unterschiede zwischen den

""® Vgl. hierzu im Anhang 1 Tabelle Al.3 bis Tabelle Al.12. Die Signifikanz der Altersgruppenunterschiede
dndert sich allerdings im Zeitablauf und an wenigen Stellen auch je nach Ziehung der Trennlinie zwischen
mittleren und dlteren Altersklassen. Auf Grund ungleicher Gruppengroflen wurde auf den Welsh- und
Brown-Forsythe-Test zur Uberpriifung der Varianzgleichheit zuriickgegriffen. Angesichts ermittelter Vari-
anzunterschiede wurde schlielich Tamhane’s T2 fiir den multiplen Vergleich der Gruppenmittelwerte ge-
wihlt. Fiir den Wissenshumankapitalindex wird zusitzlich die Signifikanz fiir den Fall der bereits erlduterten
alternativen Codierung des Items ,.erforderliche Berufsausbildung® in Welle F (1989) ausgewiesen. Im Fol-
genden wird, wie bereits in Abschnitt 4.4.1 erldutert wurde, verstirkt auf den Wissenshumankapitalindex mit
alternativer Codierung dieses Items zuriickgegriffen.
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durchschnittlichen Humankapitalindexwerten der mittleren und &lteren Altersgruppen zum

Grofteil nicht signifikant sind.

Wichtig ist weiterhin, dass die festgestellte Entwicklung der Indexwerte zunéchst nur et-
was iiber das durchschnittlich genutzte Humankapital aussagt. Es ist damit nicht festzustellen,
wie sich das (beschiftigte) Gesamthumankapital veridndert hat. Das kann erst anhand der Er-
werbstitigenzahlen festgestellt werden. Auf eine Quantifizierung des Gesamthumankapitals
im Zeitablauf wird hier jedoch verzichtet.""” In 4.4.4.4 wird weiter begriindet, warum gerade
eine diesbeziigliche Prognose nicht durchfiihrbar ist. Des Weiteren ist hinsichtlich der speziel-
len Situation alternder Gesellschaften auch relevant, inwieweit es gelingt, dltere Erwerbsper-
sonen tatsdchlich verstiarkt zu beschiftigen. Auch dieser Frage soll daher kurz nachgegangen

werden.

4.4.4.1 Durchschnittliches Wissenshumankapital

Betrachtet man die analog zum Vorgehen in 4.4.3 auf die Grundgesamtheit hochgerech-
neten Daten und vergleicht die altersspezifischen Mittelwerte fiir beide Zeitpunkte, ergibt sich
fir die gesamtdeutschen Werte hinsichtlich des Wissenshumankapitals zunichst eine sehr
uneinheitliche Darstellung. Absolut gestiegen sind die Indexwerte dort nur fiir die jungen und
dlteren Erwerbstétigen, wihrend in den mittleren Altersklassen ein Riickgang zu verzeichnen
ist. Das gilt fiir beide Varianten der Abgrenzung der Altersklassen (mittlere Altersklasse 30—
44 Jahre oder 30—49 Jahre), wie anhand Tabelle 4.8 und Tabelle 4.9 erkennbar ist. Allerdings
sind die Verdnderungen mit Ausnahme des grau unterlegten Wertes fiir die jiingste Alters-

gruppe nicht signifikant. 18

"7 Es ist hier insbesondere keine vollstindige Vergleichbarkeit der Berechnung der Humankapitalindizes im
Zeitablauf gegeben. Zudem ist das absolute Gesamthumankapital allein keine aussagekriftige Vergleichsgro-
e, wenn unterschiedliche Bevolkerungen hinsichtlich ihrer Humankapitalausstattungen verglichen werden.

"8 Vgl. zur Signifikanz der Unterschiede zwischen den Gruppenmittelwerten die Tabelle Al.13 und Tabelle
Al.14 im Anhang 1. Die Tabellen fiir die Untersuchung der Signifikanz der Unterschiede im Fall der alterna-
tiven Betrachtung aller in 2000 und 2001 befragten Personen, die wenigstens in 2001, nicht aber notwendi-
gerweise auch in 2000 beschéftigt waren, befinden sich ebenfalls im Anhang 1 (Tabelle A1.15 und Tabelle
Al1.16).
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Tabelle 4.8: Vergleich der Mittelwerte des Wissenshumankapitals nach Altersklassen
Variante 1, Wellen F (1989) und Q/R (2000/01), nicht standardisierte Skalenwerte

2001 (ausschlieBlich
Personen beriicksichtigt,
die in 2000 und 2001
angeben, beschiftigt
gewesen zu sein, analog
zum Lernfihigkeits-

2001 (alle Personen, die in
2001, nicht jedoch notwen-
digerweise in 2000 angege-
ben haben, beschiftigt ge-

1989 humankapital) wesen zu sein)
Alters- N (hoch- N (hoch- N (hochge-
klasse Mittelwert | gerechnet) | Mittelwert | gerechnet) | Mittelwert rechnet)
bis29J. ]3,5388 4491004 13,8186 3283916 |3,7354 4242718
30-4417J. |4,3178 6268272 |4,2312 13225160 |4,2177 13914945
ab45]. 3,8720 5958598 |4,0674 11718875 |4,0306 12098236
Gesamt 3,9497 16717874 14,1152 28227951 |4,0752 30255899

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen, hochgerechnete Werte.

Tabelle 4.9: Vergleich der Mittelwerte des Wissenshumankapitals nach Altersklassen
Variante 2, Wellen F (1989) und Q/R (2000/01), nicht standardisierte Skalenwerte

2001 (ausschlieBlich
Personen beriicksichtigt,
die in 2000 und 2001
angeben, beschiftigt
gewesen zu sein, analog
zum Lernfihigkeits-

2001 (alle Personen, die in
2001, nicht jedoch notwen-
digerweise in 2000 angege-
ben haben, beschiftigt ge-

1989 humankapital) wesen zu sein)
Alters- N (hoch- N (hoch- N (hochge-
klasse Mittelwert | gerechnet) | Mittelwert | gerechnet) | Mittelwert rechnet)
bis29J. |3,5388 4491004 13,8186 3283916 |3,7354 4242718
30-49J. |4,2466 8392365 |4,2303 17336175 |4,2111 18135986
ab 50 J. 3,7809 3834505 |3,9810 7607860 |3,9456 7877195
Gesamt 3,9497 16717874 |4,1152 28227951 |4,0752 30255899

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen, hochgerechnete Werte.

Die Zusammenfassung zu groBeren Altersgruppen verbirgt hier allerdings im Hinblick

auf die Gruppe der ,,bis 19-Jihrigen®, dass fiir diese Altersklasse, deren mittlerer Humankapi-

talindexwert sich von denen aller iibrigen Altersklassen signifikant unterscheidet, das Wis-

senshumankapital zwischen den Befragungszeitpunkten 1989 und 2000/01 extrem stark zu-

riickging (von 2,0760 auf 0,9142). Der stark gesunkene Wissensindex fiir die jlingste Er-

werbstéitigengruppe ist aber moglicherweise ein Artefakt, weil die Erwerbsbeteiligung, insbe-

sondere wenn jegliche Formen der Ausbildung, des Zivil- oder Militdrdienstes von der Index-

bildung ausgeschlossen werden, in der Altersgruppe sehr gering ist und damit auch die An-

zahl der auswertbaren Antworten. Der Verdacht wird bestétigt, wenn jetzt alle Personen be-

riicksichtigt werden, die in 2000 zwar (noch) nicht beschiftigt sind, in 2001 dagegen iiber
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einen reguldren Arbeitsplatz, der nicht gleichzeitig ein Ausbildungsplatz ist, verfiigen. Der
Wert fiir die jlingste Altersklasse steigt jetzt deutlich an (auf 1,4394). Weiterhin ist moglich,
dass im Zeitablauf wegen zunehmender durchschnittlicher Ausbildungsdauer bzw. weil im
Durchschnitt ein hoheres Berufsausbildungsniveau angestrebt wird, das durchschnittliche
Qualifikationsniveau der bereits in jungen Jahren Erwerbstitigen sinkt.''® Das beschiiftigte
Humankapital wird prinzipiell nur dann negativ beeinflusst, wenn sich lediglich die durch-
schnittliche Ausbildungsdauer verlidngert, das durchschnittlich erzielte Ausbildungsniveau
hingegen nicht verbessert. Kommt dann wie im Fall der Daten von 1989 noch hinzu, dass
etwa durch einen anderen Zuschnitt einer Fragestellung (,,erforderliches Berufsniveau®, vgl.
auch den Abschnitt 4.4.1) eine Selektionsverzerrung hinsichtlich geringer qualifizierter Per-
sonen erzeugt wird, liberrascht das Ergebnis nicht. Auffillig ist zudem, dass fiir 1989 mit
30 % besonders viele Fille aus der Untersuchung ausgeschlossen werden, wéhrend es fiir
2000/01 lediglich 1,7 % sind. Bewertet man nun zusitzlich auch Personen mit ,,kurzer Ein-
weisung am Arbeitsplatz® als Erwerbstitige, fiir deren Arbeitsplatz keine Berufsausbildung
erforderlich ist, so steigt die Zahl der nun einbezogenen Fille unmittelbar um 10 Prozent-
punkte, wihrend in allen Altersklassen das durchschnittliche Humankapital, wie zu erwarten,
zuriickgeht. Besonders sinkt es fiir die dlteren Arbeitnehmer, wie Tabelle 4.10 und Tabelle
4.11 entnommen werden kann. Werden wiederum die allerjiingsten Erwerbspersonen (bis 19
Jahre) einzeln betrachtet, féllt auch hier eine dhnlich groe Verdnderung (-11,65 %) auf. Das
iberrascht nicht, da bei den Jiingeren gerade nur die schlechter Qualifizierten erwerbstitig
sind, wihrend sich im Fall der Alteren Kohorteneffekte bemerkbar machen. Die Betrachtung
groferer Altersklassen erweist sich in soweit als vorteilhaft, als bestimmte Sondereinfliisse
nicht so stark ins Gewicht fallen. Im Ubrigen sind die Verinderungen im Betrachtungszeit-
raum in Folge der Anpassung des Items ,.erforderliche Ausbildung* jetzt fiir alle Altersgrup-
pen signifikant. Das gilt auch, wenn fiir 2000/01 wiederum alle Personen betrachtet werden,
die wenigstens in 2001, nicht aber notwendigerweise auch in 2000 angegeben haben, beschif-

. . 120
tigt gewesen zu sein.

"% In der Befragungswelle F (1989) geben z. B. 42,4 % der befragten deutschen 17- bis 19- Jihrigen explizit an,
in Ausbildung zu sein, wihrend das in Welle R nur bei 35,6% der entsprechenden Gruppe der Fall ist. Um-
gekehrt steigt der Anteil derer, die explizit angeben, nicht erwerbstitig zu sein, von 48,7% auf 51,2%. Diese
Werte beziehen sich auf die mit den Hochrechnungsfaktoren des SOEP gewichteten Fille.

120 Die entsprechenden Tabellen zur Signifikanz sind im Anhang 1 zu finden (Tabelle A1.17 bis Tabelle A1.20).
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Tabelle 4.10: Auswirkung der verinderten Codierung des Items ,,erforderliche Ausbil-
dung*, Altersklassenbildung der Variante 1

Mittelwert Veridnderung des Hu-
nach Anderung mankapitalindex in 1989 | Gesamte Veridnde-
des Items ,,er- | N (hoch- durch Anderung des I- rung des Wissens-
Alters- forderliche ge- tems ,,erforderliche Aus- | humankapitals
klasse Ausbildung* rechnet) bildung*“(%) 1989-2001 (%)*
bis 29 J. 3,2716 5175899 -7,55 % 16,72 %
30-441. |4,0779 6905111 -5,56 % 3,76 %
ab45]. 3,4890 6908957 -9,89 % 16,58 %
Gesamt 3,6438 18989967 |-7,74 % 12,94 %

Wert fiir 2000/01: ausgewihlt sind alle in 2000 und 2001 beschéftigten Personen, Wert fiir 1989: basierend auf
der alternativen Codierung des Items ,.erforderliche Ausbildung®.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen, hochgerechnete Werte.

Tabelle 4.11: Auswirkung der verinderten Codierung des Items ,,erforderliche Ausbil-
dung, Altersklassenbildung der Variante 2

Mittelwert Verinderung des Hu-
nach Anderung mankapitalindex in 1989 | Gesamte Verinde-
des Items ,.er- |N (hoch- | durch Anderung der Fra- | rung des Wissens-
Alters- forderliche ge- gestellung ,.erforderliche | humankapitals
klasse Ausbildung* rechnet) Ausbildung*“(%) 1989-2001 (%)*
bis 29 J. |3,2716 5175899 | -7,55 % 16,72 %
30-497J. 13,9941 9270274 | -5,95 % 5,91 %
ab 5017J. 3,3532 4543794  |-11,31 % 18,72 %
Gesamt 3,6438 18989967 |-7,74 % 12,94 %

* Wert fiir 2000/01: ausgewihlt sind alle in 2000 und 2001 beschiftigten Personen, Wert fiir 1989: basierend auf
der alternativen Codierung des Items ,,erforderliche Ausbildung*.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen, hochgerechnete Werte.

Insgesamt zeigt sich jetzt ein Anstieg des durchschnittlichen Wissenshumankapitalindex
in allen Altersklassen bis zum Jahr 2000/01. Es gilt jedoch weiterhin das Ergebnis, dass der
Anstieg in den mittleren Jahrgédngen (relativ) geringer ist. Das ist besonders interessant, da mit
dem Wissenshumankapital hier nicht das Erfahrungswissen, sondern das (aktuelle) Berufs-
bzw. allgemeine Wissen gemessen wird. Es entsteht dadurch der Eindruck, dass das aktuell
verfiigbare Wissen der beschiftigten Alteren altersstufeniibergreifend betrachtet derzeit rela-
tiv hoch ist. Die Bildungsanstrengungen und/oder die Positionierungsmoglichkeiten der nach-
riickenden Generationen scheinen hingegen voriibergehend nachgelassen zu haben. Allerdings
sind auch Niveaueffekte einzubeziehen, da das Ausgangsniveau fiir die dlteren Erwerbstitigen
im Durchschnitt niedriger als fiir die jlingeren ist. Die grundsitzliche Bewertung der Ergeb-

nisse dndert sich bei Betrachtung absoluter Veridnderungen aber nicht.
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Die geringe Erhohung des Wissenshumankapitals in den mittleren Jahrgingen scheint der
Tatsache zu widersprechen, dass sich in der Welle 2000/01 gerade die Geburtsjahrgénge in
den mittleren Altersklassen befinden, die von der Bildungsexpansion der 1970er und 1980er
Jahre profitiert haben. Es sei aber erneut darauf hingewiesen, dass anders als bei einer reinen
Betrachtung von Bildungsabschliissen ausschlieB3lich die Beschiftigten bewertet werden. Dass
sich in Folge schlechterer allgemeiner Arbeitsmarktlage die Positionierung der Betroffenen in
den Unternehmen verschlechtert hat, kann hier allerdings nicht abgelesen werden (durch-
schnittlicher Wert des Items ISEI als beruflicher Status ist gleichgeblieben). Ein anderes Ar-
gument ist, dass 1989 bereits ein Grofiteil der Bildungsexpansion abgeschlossen war und die
betroffenen Jahrginge im Erwerbsleben etabliert waren. Des Weiteren liegt das durchschnitt-
liche Humankapital der mittleren Altersklassen weiterhin signifikant iiber dem der Alteren. Es
ist zudem auch moglich, dass nicht die Entwicklung des Humankapitals der mittleren Jahr-
ginge aullergewohnlich schlecht, sondern vielmehr die Entwicklung des durchschnittlichen
Werts fiir die dlteren auBBergewohnlich gut ist. So ist etwa der durchschnittliche Wert des I-
tems ISEI als beruflicher Status gestiegen, womit eine besonders gute durchschnittliche beruf-
liche Platzierung der Alteren impliziert ist. Weiter unten wird zudem auf Beschiftigungsef-
fekte in den hoheren Altersklassen eingegangen, sodass die positive Bewertung des Human-

kapitals der Alteren relativiert wird.

Dennoch ist hier auf ein Problem der Humankapitalmessung im intertemporalen Ver-
gleich einzugehen. Mit unterschiedlich groBer Verdnderung der Mittelwerte der einzelnen in
den Index eingehenden Items miisste sich auch die Gewichtung der einzelnen Variablen im
Index veriandern. Im Extremfall ist etwa vorstellbar, dass fast alle Personen den Hochstwert
eines Items erreichen, so dass es fiir die Messung von individuellen Humankapitalunterschie-
den zunehmend untauglich ist. Soll z. B. die Computernutzung in den Humankapitalindex
eingehen, ist festzustellen, dass womdglich ab einem bestimmten Zeitpunkt fast alle Erwerbs-
tiatigen einen Computer benutzen. Es miisste dann genauer erhoben werden, wofiir der PC
genutzt wird (etwa lediglich Textverarbeitung oder auch Programmierung). Insgesamt sollte
ein Humankapitalmall im Zeitablauf vor allem die tatsdchlichen Unterschiede zwischen den
einzelnen Humankapitaltrdgern korrekt erfassen. Es ist allerdings zu erwarten, dass differen-
zierter angelegte Fragestellungen robuster auf intertemporale Verdnderungen reagieren als die
hier nur schwach unterscheidenden Fragestellungen, die daher von vorn herein zu nivellierten
Ergebnissen neigen. Moglicherweise lieBen sich dann auch signifikante Unterschiede zwi-
schen weniger grob definierten Altersklassen — hier wurden nur drei recht umfangreiche Al-

tersklassen gebildet — nachweisen.
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Im Zusammenhang mit der technologischen Entwicklung ist darauf hinzuweisen, dass
prinzipiell der typische altersklassenabhingige Verlauf des Wissenshumankapitals bestitigt
wird, wenn der Index mit der Variablen ,,Nutzung von PC und/oder Internet am Arbeitsplatz*
erstellt wird. Auch hier wird von den dlteren Altersklassen ein signifikant niedrigerer Durch-
schnittswert beziiglich des Wissenshumankapitalscores erzielt als von den mittleren. Die
durchschnittlichen Indexwerte in Welle Q/R liegen nun fiir die ab 50-Jidhrigen bei 4,8448 und
fiir die 30- bis 49-Jdhrigen bei 5,2768."*' In dem hier zu Grunde liegenden Zeitpunkt eignet
sich die Variable offensichtlich gut dazu, die Bindung aktuellen Wissens an jiingere Erwerbs-
tatige zu demonstrieren. Wie eingangs erldutert, bedarf aber gerade dieses Item im Zeitablauf
einer Uberarbeitung und muss ersetzt werden, da es mit wachsender Verbreitung der Compu-

tertechnologie in der Erwerbstitigkeit insgesamt an Aussagekraft verliert.

4.4.4.2 Durchschnittliches Lernfihigkeitshumankapital

Der Vergleich der Indexwerte fiir das ,,Lernfiahigkeitshumankapital*“ ist im Folgenden
etwas einfacher, da die verwendeten Variablen im Zeitablauf konsistent erhoben wurden. Die

Ergebnisse sind anhand von Tabelle 4.12 sowie Tabelle 4.13 nachvollziehbar.

Tabelle 4.12: Vergleich der Mittelwerte des Lernfihigkeitshumankapitals nach Alters-
klassen Variante 1, Wellen F (1989) und Q/R (2000/01)

1989 2001 Gesamte Verin-
derung des durch-
schnittlichen Hu-

N (hochge- N (hochge- mankapitals
Altersklasse | Mittelwert | rechnet) Mittelwert |rechnet) (1989-2001, %)
bis 29 J. 5,3545 5867581 6,0357 3143421 12,72 %
30-44 . 6,3585 8007624 6,5648 12536280 3,24 %*
ab45]. 5,8449 8311451 6,4438 11163365 10,25 %
Gesamt 5,9006 22186657 6,4525 26843066 9,35 %

* Jedoch nicht signifikant, vgl. die Tabelle A1.22 im Anhang 1.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen, hochgerechnete Werte.

121 Basis sind alle in Welle Q und R (in den Jahren 2000 und 2001) befragten Personen, die in beiden Perioden
angegeben haben, zum Befragungszeitpunkt beschiftigt gewesen zu sein. Werden wiederum alle Personen
betrachtet, die wenigstens im Jahr 2001, nicht aber notwendigerweise auch im Jahr 2000 zum Befragungs-
zeitpunkt beschiftigt waren, so reduzieren sich die durchschnittlichen Indexwerte auf 4,7927 (50- bis 64-
Jahrige) und 5,2464 (30- bis 49-Jahrige). Die Unterschiede zwischen den mittleren und élteren Altersgruppen
sind signifikant, vgl. Tabelle A1.21 im Anhang 1.
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Tabelle 4.13: Vergleich der Mittelwerte des Lernfihigkeitshumankapitals nach Alters-
klassen Variante 1, Wellen F (1989) und Q/R (2000/01)

1989 2001 Gesamte Verinde-
rung des durch-
schnittlichen Hu-

N (hochge- N (hochge- mankapitals
Altersklasse | Mittelwert | rechnet) Mittelwert |rechnet) (1989-2001, %)
bis 29 J. 5,3545 5867581 6,0357 3143421 12,72 %
30-49 J. 6,2985 10849155 6,5760 16500783 4,41 %*
ab 50 J. 5,6971 5469921 6,3516 7198862 11,49 %
Gesamt 5,9006 22186657 6,4525 26843066 9,35 %

* Jedoch nicht signifikant, vgl. die Tabelle A1.23 im Anhang 1.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen, hochgerechnete Werte.

Der Vergleich erbringt auch in diesem Fall das Ergebnis, dass die dlteren Altersgruppen
hinsichtlich ihrer Lernfahigkeit bzw. der Bemiihungen in dieser Hinsicht aufholen. Beziiglich
der Jiingeren ergibt sich bei Einteilung in 5-Jahres-Altersklassen das Bild, dass sich das Lern-
fahigkeitshumankapital der sehr Jungen (insbesondere der unter 20 Jdhrigen) nicht signifikant

verdndert. Die Griinde dhneln denen fiir die Entwicklung des Wissenshumankapitals.

4.4.4.3 Sondereinfliisse auf die Entwicklung des durchschnittlichen Humankapitals

Werden jetzt auch andere Dimensionen der Gruppierung von Erwerbstitigen wie Ge-

schlecht, Wohnortregion Ost- und Westdeutschland'??

oder berufliche Ausbildung als Seg-
mentierungskriterien ergidnzend zu den Altersklassen einbezogen, ist interessant, inwieweit
der Anstieg der Humankapitalindizes von Frauen getragen wird. Allerdings sind in diesem
Punkt in erster Linie wiedervereinigungsbedingte Sondereffekte zu beobachten, weil die
durchschnittlichen Humankapitalindexwerte der Frauen in Ostdeutschland signifikant hoher
liegen als die ihrer westdeutschen Kolleginnen.'?® Das hiingt vermutlich mit der besseren E-
tablierung ostdeutscher Frauen im Erwerbsleben zusammen. Fiir die westdeutschen Frauen
gilt, dass ihr durchschnittlicher Wissens- und Lernfihigkeitshumankapitalscore im Zeitablauf

zwar signifikant zunimmt, aber im Vergleich zu den westdeutschen Ménnern die fiir Welle F

(1989) festzustellenden Unterschiede auch in Welle Q/R (2000/01) signifikant bleiben.'** Die

122 Mit dieser Variablen wird auf Grund moglicher Umziige seit der Wiedervereinigung besonders in den West-
teil Deutschlands nur eine grobe Einteilung in West- und Ostdeutsche, fiir die auf Grund unterschiedlicher
Traditionen ein unterschiedliches Erwerbsverhalten zu erwarten ist, geleistet.

12 Signifikanztests sind im Anhang 1 in Tabelle A1.24 und Tabelle A1.25 ausgewiesen. Die dort festgestellten
Unterschiede beziehen sich jedoch lediglich auf Ménner und Frauen sowie Ost- und Westdeutschland gene-
rell.

124 Vgl. ebenda sowie Tabelle A1.26 bis Tabelle A1.28 zur Signifikanz der geschlechtsspezifischen Humankapi-
talzuwéchse in Westdeutschland im Zeitablauf.
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unterschiedlichen regions- und geschlechtsspezifischen Humankapitalindexwerte sind in
Tabelle 4.14 zusammengefasst. Dariiber hinaus sind in Tabelle 4.15 die Werte nach Alters-
klassen gegliedert, wobei die grundsitzlichen Unterschiede zwischen Minnern und Frauen
bzw. Ost und West auch auf der Ebene der einzelnen Altersklassen wiederzufinden sind, ein-
zig die Altersgruppe der bis 29-Jihrigen fillt hinsichtlich der Geschlechterunterschiede aus
dem Rahmen. Letztendlich spiegelt sich darin — auch im Zeitablauf — besonders die Hoher-
qualifizierung junger Frauen im Vergleich zu den gleichaltrigen Ménnern wider.'® Es handelt
sich bei den in den Tabellen um auf die Grundgesamtheit hochgerechnete Werte. Es fillt je-
doch auf, dass die Werte in Ostdeutschland durch die Selektionseffekte in der Welle 2000/01
(Beschiftigung in beiden Jahren) sehr stark nach oben verzerrt zu werden scheinen. Insgesamt
muss diesbeziiglich auf die hohere Arbeitslosigkeit in Ostdeutschland hingewiesen werden,
wodurch die dortigen durchschnittlichen Humankapitalwerte im Vergleich zu den westdeut-
schen womoglich ganz allgemein besonders positiv ausfallen. Das gilt zumindest, wenn davon

ausgegangen wird, dass zunéchst die unproduktivsten Beschiftigten arbeitslos werden.

Tabelle 4.14: Nach Geschlecht aufgefithrte Humankapitalwerte in West- und Ost-
deutschland lebender Personen in der Welle Q/R 2000/01 verglichen mit den Werten fiir
Westdeutschland 1989

Humankapi- | Wohnort Mittelwert | Mittelwert | Mittelwert | Mittelwert
talart region Geschlecht 1989 1989* 2001 2001 **
Wissens West- méinnlich 4,1501 3,8980 4,2320 4,1904
index deutschland | weiblich 3,6543 3,2968 3,8473 3,8347
Ostdeutsch- | ménnlich n. v. n. v. 4,2770 4,1961
land weiblich n.v. n. v. 4,4268 4,3453
Lernféahig- West- mannlich 6,3646 entfallt 6,9175 n. v.
keitsindex  |deutschland | weiblich 5,2372 entfillt 5,8801 n.v.
Ostdeutsch- | ménnlich n. v. entfallt 6,4294 n. v.
land weiblich n.v. entfillt 6,3636 n.v.

* Alternative Codierung des Items ,.erforderliche Ausbildung®. ** Alle wenigstens in 2001, nicht aber notwen-
digerweise auch in 2000 Beschéftigten.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen, hochgerechnete Werte.

12 Damit werden lediglich die Trends in den Ausbildungsabschliissen bestitigt, vgl. Plinnecke/Seyda (2004), S.
136 ff. und Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (2003), S. 12 ff. Insgesamt lésst sich bei einer
Gliederung nach Geschlecht, Region und Altersklassen feststellen, dass zwar das Humankapital der west-
deutschen Frauen signifikant zugenommen hat, nicht jedoch das der westdeutschen Ménner. Vgl. hierzu
Tabelle A1.29 bis Tabelle A1.31 im Anhang 1.
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Tabelle 4.15: Nach Geschlecht und Altersgruppen aufgefiihrte Humankapitalwerte in
West- und Ostdeutschland lebender Personen in der Welle Q/R 2000/01 verglichen mit
den Werten fiir Westdeutschland 1989

Mittelwert | Mittelwert
Mittelwert 2000/01 2000/01
1989 (alle, die in | (alle, die
(alternative | 2000 und | wenigstens in
Ge- Codierung in 2001 2001 be-
schlecht/ Mittelwert notwendige | beschéftigt |schiftigt
Humankapitalart | Region Altersklasse 1989 Ausbildung) | waren) waren)
Wissenshuman | ménnlich bis 29 J. 3,4367 3,1524 3,5513 3,5181
kapitalindex WEST 304917, 4,5219 4,3213 4,3748 4,3549
ab 50 J. 4,0330 3,7696 4,1793 4,1500
méannlich bis 29 J. n. v. n. v. 3,8144 3,6680
OST 3049 J. n. v. n.v. 4,2232 4,1928
ab5017]. n. v. n.v. 4,5713 4,4434
weiblich bis 29 1. 3,6434 3,3959 3,9915 3,8966
WEST 30-49 J. 3,8080 3,5151 3,9834 3,9771
ab 50 J. 3,2916 2,6781 3,4715 3,4626
weiblich bis 29 J. n. v. n. v. 4,2964 4,0760
OST 30-49 J. n.v. n. v. 4,4899 4,4588
ab5017]. n. v. n.v. 4,3446 4,2365
Lernfdhigkeits- | ménnlich bis 29 J. 5,4543 entfillt 6,1129 n. v.
humankapital- | WEST 304917, 6,9382 entfillt 7,0322 n.v.
index ab 50 J. 6,0812 entfillt 6,9815 n.v.
maéannlich bis 29 J. n. v. entfallt 5,7781 n. v.
OST 3049 J. n.v. entfillt 6,3922 n. v.
ab 501J. n. v. entfallt 6,7635 n. v.
weiblich bis 29 7J. 5,2448 entfillt 5,9010 n.v.
WEST 30-49 J. 5,3189 entfillt 6,0728 n.v.
ab 50 J. 5,0558 entfillt 5,4291 n.v.
weiblich bis 29 J. n. v. entfillt 6,4385 n. v.
OST 3049 J. n.v. entfillt 6,3876 n. v.
ab 5017J. n. v. entfallt 6,2614 n. v.

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen, hochgerechnete Werte.

Wird die Trennung nach Geschlechtern wiederum aufgehoben und nur nach einer Verin-
derung des Wissens- und Lernfdhigkeitsscores fiir die einzelnen Altersgruppen in West-
deutschland gefragt, bleiben die fiir Gesamtdeutschland gezeigten Ergebnisse prinzipiell be-
stehen, d. h. das Humankapital ist im Durchschnitt gestiegen. Der Anstieg ist allerdings nur
fiir die jungen und idlteren Altersklassen signifikant. Es sei dazu auf Tabelle A1.32 bis Tabelle

A1.37 in Anhang 1 verwiesen.

Weitere Erkenntnisse ergeben sich, wenn die Verdnderung der Humankapitalindizes auf
Basis der unterschiedlichen Berufsqualifikationen der Erwerbstidtigen verglichen wird. Hier
ist moglicherweise interessant, ob sich im Durchschnitt besonders die Personen mit niedrigem
Ausbildungsniveau (keine abgeschlossene Ausbildung) stirker um die Aktualisierung ihres

Wissens und damit um die Erhaltung ihrer Lernfahigkeit bemiihen, als dies noch 1989 der Fall
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war. Diesbeziigliche Tendenzen sind erkennbar, aber im Gegensatz zu denen der mittleren
Qualifikationsniveaus nicht signifikant (vgl. hierzu in Anhang 1 Tabelle A1.38 fiir die Verin-
derung in West- sowie Tabelle A1.39 fiir Gesamtdeutschland). Diese Tendenzen sind aber nur
als Hinweis dafiir zu verstehen, dass es tatsdchlich auch fiir Personen mit geringer Qualifika-
tion immer notwendiger wird, das vorhandene Wissen im Zeitablauf anzupassen. Es kann
zudem nur vermutet werden, dass gerade die Lernfdhigkeit nicht beschiftigter Geringqualifi-
zierter sehr niedrig ist, so dass sie hohere Probleme haben, eine neue Anstellung zu finden. Im
Fall der besonders gut Ausgebildeten (Fachhochschul- und Hochschulstudium) sind hingegen
leichte Einbuflen zu verzeichnen (durchschnittlicher Lernfahigkeitsindex auf Basis der ge-
wichteten Fille sinkt fiir Gesamtdeutschland von 8,78 auf 8,4). Die grundsitzlichen Effekte
sind des Weiteren unabhédngig davon giiltig, ob eine Trennung nach Ost- und Westdeutschen
vorgenommen wird oder nicht. Unabhédngig von den Verdnderungstendenzen ist das Lernfa-
higkeitshumankapital im Durchschnitt fiir die Personen mit hoher Berufsausbildung deutlich
hoher als fiir die schlechter qualifizierten Erwerbstétigen (in Welle 2000/01 betrdgt fiir Ge-
samtdeutschland der durchschnittliche Lernfahigkeitsscore fiir Personen mit niedrigem Be-

rufsausbildungsniveau lediglich 4,43).'%

4.4.4.4 Problematik der Gesamthumankapitalberechnung und der Bewertung von Beschiif-
tigungszielen fiir dltere Erwerbspersonen

Die bislang verfolgte Strategie, die altersklassenspezifischen Durchschnittswerte zu be-
trachten, offenbart vor allem Kohorteneffekte. Fiir die Entwicklung des Gesamthumankapitals
im Gegensatz zum betrachteten durchschnittlichen, altersgruppenspezifischen Wert ist jedoch
die Verteilung der Erwerbstitigen auf die einzelnen Altersklassen von Bedeutung. Problema-
tisch ist auch hier, dass nur die tatsdchliche Verdnderung der Altersstruktur der Beschéftigten
Aufschluss iiber das Humankapital geben kann. Ansatzpunkt des Humankapitalindikators ist
aber gerade, dass die potenziellen Eigenschaften des gesamten Erwerbspersonenpotenzials,
das in seiner Qualifikationsstruktur vielfach zur Humankapitalprognose herangezogen wird,
nicht den tatsédchlichen Eigenschaften entsprechen, die erst bei tatsdchlicher Beschiftigung
offenbar werden. Umgekehrt kann aber das an einem Arbeitsplatz genutzte Humankapital
sowohl in Folge Uber- als auch in Folge Fehl- oder Unterqualifikation von dem nachgefragten
abweichen. Die dynamischen Interdependenzen zwischen der Veridnderung der Altersstruktur

der Erwerbsfidhigen und der Altersstruktur der tatsdchlichen erwerbstidtigen Bevolkerung kon-

12 Die Unterschiede zwischen den Qualifikationsniveaus beziiglich der Lernfihigkeit sind signifikant, vgl.
Tabelle A1.38 und Tabelle A1.39 im Anhang 1.
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nen ebenfalls aus diesen Griinden nicht nachvollzogen werden. Insbesondere die Prognose

eines Gesamthumankapitalwertes ist daher nicht sinnvoll durchfiihrbar.

Hinsichtlich der zukiinftigen Humankapitalentwicklung kénnen insgesamt auf Basis der
hier vorliegenden Daten nur sehr rudimentidre Aussagen getroffen werden. Die heutigen ilte-
ren Personen, soweit noch erwerbstitig, erscheinen im intertemporalen Vergleich gut qualifi-
ziert und haben auch hinsichtlich der Erhaltung ihres Wissens aufgeholt. Damit ist gleichzei-
tig offenbar, dass dltere Erwerbspersonen auch iiber wesentliche, normalerweise den jiingeren
Erwerbstidtigen zugeschriebenen Eigenschaften verfiigen konnen. Falls es zudem gelingt, jiin-
gere und mittlere Jahrgiinge im Erwerbslebenszyklus erfolgreicher aus- und fortzubilden,
kann zudem die Beschiftigung Alterer in Zukunft womoglich erhoht werden. Deswegen ist
ebenso wichtig, dass auch Wissen und Lernfihigkeit bzw. Fortbildung der mittleren Jahrgin-
ge, also der zukiinftigen Alteren, nicht stagnieren. Im Vergleich der hier betrachteten Befra-
gungsperioden liegen Hinweise auf eine derartige Stagnation vor. Des Weiteren lésst sich,
trotz des Aufholens dlterer Erwerbspersonen, weiterhin ein lebenszyklusabhéngiger Riickgang
des Humankapitals im Vergleich zu den mittleren Jahrgiingen beobachten. Zudem ist fraglich,
worauf sich die festgestellte Erhchung des Humankapitals der Alteren im Zeitablauf stiitzt. So
konnte etwa die Erwerbsbeteiligung eine Rolle spielen. Scheiden tendenziell unqualifizierte
Altere immer schneller aus dem Erwerbsleben aus, wird das Humankapital der gesamten Al-

tersklasse automatisch nach oben verzerrt.

Wie sich an den Anteilen der Altersgruppen an der Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter
sowie den Erwerbstitigenquoten ablesen lisst,'?’ ist der Anteil der tatsichlich beschiftigen
Alteren an allen Erwerbstitigen langsamer gestiegen als der Anteil der gesamten ilteren er-
werbsfihigen Personen an der erwerbsfihigen Bevolkerung insgesamt. Das gilt auch bei nach
Ost- und Westdeutschland getrennter Betrachtung. Die erwerbsfiahige Bevolkerung ist anhand
dieses vereinfachten Kriteriums stiirker gealtert als die erwerbstitige Bevilkerung.'” Das
deutet darauf hin, dass die Beschiftigungsfihigkeit der Alteren nicht gestiegen ist. Zudem ist
zu beriicksichtigen, dass die Erwerbsbeteiligung Jiingerer in Folge ldngerer Schulausbildung
oder Studium im Zeitablauf zuriickgegangen ist und Teilzeitbeschiftigung, insbesondere bei

Zunahme der Frauenerwerbstétigkeit, auch in den &lteren Altersklassen gegeniiber der klassi-

2" Vgl. Tabelle A1.40 und Tabelle Al.41 im Anhang. Weiterhin wird ausschlieBlich die Bevolkerung mit deut-
scher Staatsangehorigkeit betrachtet. Auch anhand der priziseren Daten des Mikrozensus ldsst sich diese
Entwicklung nachvollziehen. Die Daten des Mikrozensus des Statistischen Bundesamtes konnen fiir ver-
schiedene Jahrginge der Reihe 1/Fachserie 4.1.1 jeweils der Tabelle 1.2 entnommen werden. Allerdings
werden dort anders als hier Auszubildende auch zu den Erwerbstitigen gezihlt. Daher liegen die Anteile der
jungen Altersklasse der unter 30-Jidhrigen weit iiber denen, die hier anhand des SOEP ermittelt wurden.

128 Vgl. auch die unterschiedlichen Definitionen der Alterung in Abschnitt 2.1.
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schen Vollzeiterwerbstitigkeit an Gewicht gewinnt.'” Derartige Faktoren deuten eher auf
gestiegene Schwierigkeiten fiir eine Erwerbstitigkeit dlterer Erwerbspersonen hin. Es kann
allerdings nicht gesagt werden, inwieweit Teilzeitbeschiftigung moglicherweise den Prife-

renzen der betroffenen Altersgruppen entgegenkommt.

Es lassen sich aber zumindest Selektionseffekte, sodass der im Altersklassenvergleich
festgestellte relativ hohe Anstieg des Durchschnittshumankapitals im Betrachtungszeitraum
verstarktes Ausscheiden der weniger Leistungsfihigen anzeigen konnte, zunéchst nicht fest-
stellen. Der Anteil der Nichtbeschiftigten an allen tiber 50-jdhrigen Personen, die im SOEP
angeben, iiber ein niedriges Ausbildungsniveau zu verfiigen, deutet jedenfalls nicht auf eine
derartige Entwicklung hin. In 2001 ist dieser gegeniiber 1989 von 58,3 % auf 55,9 % zuriick-
gegangen.'” Diese Entwicklung lisst auch bezweifeln, ob es iiberhaupt richtig ist, an der Be-
schiftigungsfihigkeit der Alteren zu zweifeln. Dies wire eigentlich nur im Fall eines im Zeit-
ablauf relativ sinkenden Humankapitalscores und gleichzeitig sinkender Erwerbstitigenquote

der 50- bis 64-Jdhrigen richtig.

Kiritisch sind jedoch die positiven Selektionseffekte fiir die Wellen Q/R, da fiir das Lern-
fahigkeitshumankapital in jedem Fall nur die Personen bewertet werden konnen, die in beiden
Perioden beschiftigt sind. Damit fallen die berechneten durchschnittlichen altersklassenspezi-
fischen Humankapitalscores vermutlich zu hoch aus, da das Risiko arbeitslos zu werden u. a.
bildungsabhingig ist. Wie bereits gezeigt wurde, sinkt gegeniiber der zusammengefassten
Darstellung der Wissenshumankapitalindex tatsdchlich in allen Altersstufen leicht, was die
vermuteten Selektionseffekte bestitigt. Trotz der damit insgesamt kenntlich gemachten Prob-
leme 4ndert sich nichts an der grundsitzlichen Bewertung der Humankapitalentwicklung.
Dariiber hinaus handelt es sich auch um keinen Kritikpunkt gegen die hier verwendete Me-
thode zur Humankapitalberechnung iiberhaupt, da der Mangel durch regelméfige Erhebung

aller relevanten Merkmale in einer Periode geheilt werden kann.

Der Sinn der Erstellung der hier verwendeten Humankapitalindikatoren ist gerade auch
zu zeigen, ob die beschiftigten dlteren Erwerbstitigen hinsichtlich ihrer Qualifikation und
Anpassungsbemiihungen hinter den jlingeren Erwerbstitigen zuriickbleiben. Die positive Ver-
dnderung der relativen durchschnittlichen Humankapitalscores der élteren Erwerbstitigen
zeigt dabei, dass die Verdnderung der Altersstruktur an sich weniger ein Problem ist, wenn
durch entsprechende Hoherqualifizierung der jiingeren Erwerbspersonen die Basis dafiir ge-

schaffen ist, dass diese einen einmal geschaffenen Wissensstand durch Weiterbildung pflegen

12 ygl. dazu Tabelle A1.42 und Tabelle A1.43 im Anhang 1.
130 Vgl. ebenda. Werden ausschlieflich die Westdeutschen betrachtet, sinkt dieser Anteil sogar auf 54,4 %.
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konnen. Dennoch ist auf Grund lebenszyklusbezogenen Investitionsverhalten und den im 3.
Kapitel diskutierten erschwerten Investitionsbedingungen auf Grund eines allméhlich abfal-
lenden Leistungspotenzials weiterhin mit einem insgesamt altersabhiingig glockenformigen
Verlauf der Humankapitalindexwerte zu rechnen. Zudem ist fraglich, warum nicht auch die
Beschiftigungsanteile der Alteren zugenommen haben und welche Implikationen das fiir den

durchschnittlichen Humankapitalwert hat.

Zur Bewertung eines zu einem Zeitpunkt erreichten durchschnittlichen Humankapitalin-
dexwertes fiir dltere Erwerbspersonen ist ndmlich aus beschiftigungstheoretischer Sicht zu-
sitzlich noch ein anderes Argument hinzuzufiigen. Wie in Tabelle 4.16 ersichtlich, ist der
Anteil niedrig qualifizierter Personen an den insgesamt Beschiftigten in den hoheren Alters-
klassen groBer als in den mittleren. Als Griinde sind insbesondere kohortenbedingte Qualifi-
kationseffekte zu nennen, da jlingere Erwerbstitige tiber ein hoheres Ausbildungsniveau ver-
fiigen als dltere. Zwar ist hier besonders fiir die jiingeren Altersklassen ein auffillig hoher
Anteil niedrig qualifizierter Erwerbstitiger festzustellen, jedoch ist diesbeziiglich auf die oben
genannten Eintrittseffekte hinzuweisen, die zu einem relativ hohen Anteil gering qualifizierter

Arbeitnehmer an allen jiingeren Arbeitnehmern fiihren.

Tabelle 4.16: Erreichtes Berufsausbildungsniveau der Erwerbstiitigen nach Altersklas-
sen in Welle R*

Altersklasse
bis29J.  |30-49J. ab 50J. Gesamt
erreichtes niedrig | Anzahl 949372 1580811 1004948 3535131
Berufsaus- % von Altersklasse 20,7 % 8,5 % 12,6 % 11,3 %
bildungs-  I'mittel | Anzahl 3115114 [12467939  [4963162  [20546215
fuveau % von Altersklasse 67.9 % 67.1 % 62,1 % 66,0 %
hoch Anzahl 522372 4520406 2029241 7072019
% von Altersklasse 11,4% 24.3 % 25,4 % 22,7 %
Gesamt Anzahl 3328757 4586858 18569156 7997351
% von Altersklasse 100,0% 100,0 % 100,0 % 100,0 %

* Basis: Alle Personen, die in Welle R befragt wurden und zum Befragungszeitpunkt erwerbstitig waren.
Quelle: SEOP, eigene Berechnungen, hochgerechnete Werte.

Damit kann argumentiert werden, dass aus beschéftigungspolitischer Sicht zunéchst sogar
ein in den hoheren Altersklassen im Vergleich zu den mittleren Altersklassen geringerer Hu-
mankapitalindexwert positiver zu bewerten ist als ein relativ hoherer, da dann vermutlich von

dem kohortenspezifisch hoheren Anteil geringer qualifizierter Arbeitskrifte verhéltnismafBig
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mehr beschiftigt sind."”' Es ist also zu vermuten, dass der durchschnittliche Humankapital-
wert gerade im Fall der Alteren bei Zunahme der Erwerbstitigkeit der Geringqualifizierten,
die iiberdurchschnittlich friih aus dem Erwerbsleben ausscheiden/dauerhaft arbeitslos sind
(vgl. Tabelle A1.43 im Anhang 1), sinkt. Eindeutig bewertet werden kann ein hoher Wert fiir
einen durchschnittlichen Humankapitalindex zudem nur dann, wenn gleichzeitig eine hohe
Beschiiftigungsquote'* erzielt wird. Insgesamt — bezogen auf alle Qualifikationsstufen — ist
hier im Zeitablauf die Erwerbstitigkeit der Alteren wie bereits gesagt nicht entsprechend ihrer
Zunahme bezogen auf die gesamte erwerbsfiahige Bevolkerung gestiegen. Wire allerdings das
durchschnittliche Humankapital zuriickgegangen und vergleichsweise mehr Altere beschiif-
tigt, wire das zumindest aus beschiftigungspolitischer Sicht positiv. Gleichwohl sollten fiir
eine uneingeschrinkt positive Bewertung der Fihigkeit der Gesellschaft, die zukiinftige Alte-

rung zu meistern, beide Werte gleichzeitig ansteigen.

Anders als Humankapitalindikatoren, die vereinfacht die Qualifikation der Gesamtbevol-
kerung heranziehen, besteht hier indes insgesamt der Vorteil, das nur das gemessen wird, was
tatsachlich bewertet werden kann. Werden ndmlich Qualifikationsmerkmale der Gesamtbe-
volkerung zu Grunde gelegt, wird vernachlissigt, dass Phasen der Nichtbeschiftigung einen
erheblichen Einfluss auf den tatsdchlich verwertbaren Teil des urspriinglich erworbenen Hu-
mankapitals haben. Die zwischenzeitliche Entwertung soll durch einen beschiftigungsbezo-
genen Indikator gerade erfasst werden. Es miissen etwa Erwerbstitige mit langeren Unterbre-
chungen der Erwerbstitigkeit eher damit rechnen, in Titigkeiten mit geringeren Anforderun-
gen beschiftigt zu sein, oder in Bereichen zu arbeiten, die einen geringeren Autonomiegrad

i. S. von Verantwortungsiibernahme oder geringeres Prestige ausweisen.

Insgesamt macht die altersgruppenbezogene Analyse des Humankapitals der tatsdchlich
erwerbstitigen Personen deutlich, dass eine stirkere Erwerbsbeteiligung der Alteren als Opti-
on in einem schrumpfenden Bevolkerungsszenario zumindest unter Annahme der derzeitigen
altersbezogenen Verteilung der Humankapitalscores die Qualitdt und besonders die Struktur
des Humankapitals beeinflusst. Diese Feststellung kann bereits ohne Beriicksichtigung der
Faktoren Erfahrung und Kreativitidt gemacht werden, die sich zwar quantitativ in ihrer Wir-
kung aufheben konnen, aber keinesfalls gegeneinander substituierbar sind, wie die Diskussion
in Kapitel 3 nahe legte. Da der Anteil der Personen mit relativ viel Erfahrungshumankapital

an den insgesamt Erwerbstitigen jedoch insgesamt zunimmt und dieser Trend von einem po-

B! Die Argumentation entspricht der sinkender Grenzproduktivitit.

"2 Hier sind zumindest im Zeitablauf relativ weniger schlechter Qualifizierte nicht erwerbstitig, jedoch liegt im
Zeitablauf die umgekehrte Tendenz fiir gut Qualifizierte vor, vgl. Tabelle A1.42 und Tabelle A1.43 im An-
hang 1. Es kann auf Grund der lang auseinanderliegenden Zeitpunkte jedoch nicht gezeigt werden, ob sich
der Trend bereits in den 90er Jahren wieder umgekehrt hat.
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tenziellen Anstieg der Erwerbsbeteiligung dlterer Personen verstirkt wiirde, wird die Bedeu-
tung der Ausbildung erst recht deutlich. Steigt die Erwerbsquote der élteren Altersklassen
tatsdchlich weiter an, so ist zudem c. p. eine noch deutlichere Ausprigung der hier anndhernd
sichtbar gemachten Verlaufe des altersgruppenabhingigen durchschnittlichen Humankapital-
scores zu erwarten. Bezogen auf das insgesamt beschiftigte Humankapital birgt eine Zunah-
me des Anteils der Personen im absteigenden Ast des Humankapitalprofils zudem das Prob-
lem, dass das hier mit Hilfe der Indizes erfasste Humankapital bei gleicher Bevilkerungshohe
im Vergleich zu einer Bevolkerung mit hoherem Anteil der 30- bis 49-jdhrigen Arbeitnehmer

tatsidchlich absolut zuriickgeht.

Im néchsten Abschnitt wird zundchst untersucht, wie die hier generierten Indikatoren
moglicherweise fiir weitere Prognosen hinsichtlich der Entwicklung des Humankapitals ge-
nutzt werden konnen. Ziel ist dabei — statt einer Quantifizierung des Humankapitals —, mogli-
che strukturelle Engpisse hinsichtlich der zukiinftigen Verfiigbarkeit des Humankapitals vor

dem Hintergrund der erwarteten technologischen Anforderungen zu diagnostizieren.

4.5 Weitere Nutzungsmoglichkeiten der Indikatoren fiir Humankapitalprog-
nosen

Wie bisher gesehen, ist es auf Grund vielfiltiger Moglichkeiten der Anpassungen hin-
sichtlich der Beschiftigung unterschiedlicher Altersklassen und nach weiteren Kriterien wie
Geschlecht oder Nationalitit gegliederten Bevolkerung sehr schwierig, das Humankapital auf
Grund zukiinftiger Alterung zu prognostizieren. Abgesehen von Auswirkungen auf die Zahl
und die Altersstruktur des Erwerbspersonenpotenzials als sehr grober Humankapitalindikator
sind genauere Aussagen kaum moglich. Die bisher fiir die Vergangenheit diagnostizierte
Entwicklung der altersspezifischen Humankapitalindizes kann nicht ohne Weiteres auf die
Zukunft tibertragen werden. Im Folgenden wird daher alternativ lediglich ein erster Ansatz
vollzogen, anstatt einer Humankapitalprognose eine Analyse moglicher Anpassungsprobleme
des alternden Erwerbspersonenpotenzials an zukiinftige Entwicklungen der Arbeitswelt vor-
zunehmen. Im Kern wird dabei grob verglichen, welche Anforderungen zukiinftig an die Be-
schiftigten gestellt werden und iiber welche Eigenschaften demgegeniiber die heute Beschiif-
tigten verfiigen. Mogliche Anpassungsprobleme werden des Weiteren in Kapitel 5 diskutiert,
wobei besonders die starke Bedeutung der technologischen Entwicklung deutlich werden

wird.
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Um die zukiinftigen Anforderungen an die Beschéftigten skizzieren zu konnen, wird eine
Prognose von Prognos/IAB genutzt, in der die zukiinftige Entwicklung der Beschiftigtenzah-
len nach bestimmten Titigkeitsfeldern berechnet wird.'*® Die Hauptkategorien sind: Maschi-
nen einrichten, Gewinnen und Herstellen, Reparieren, Handel, Biirotitigkeiten, Forschung
und Entwicklung, Management, Allgemeine Dienste sowie Betreuen, Beraten und Lehren.
Innerhalb der definierten Téatigkeiten wird bei Bedarf zusitzlich nach Anforderungsniveau
unterschieden. Die auf Daten des Mikrozensus basierende Prognose ist allerdings lediglich bis
zum Jahr 2010 erstellt. Es wird daher vereinfacht davon ausgegangen, dass sich die grundsitz-
lichen Entwicklungstendenzen fiir einzelne Téatigkeitsfelder in der ferneren Zukunft gemal
der Prognose fortsetzen. Da die Einteilung nach diesen Titigkeitsfeldern im SOEP nicht vor-
liegt, muss zum Vergleich mit den Eigenschaften der heutigen Beschiftigten im SOEP das
Merkmal Titigkeit generiert werden. Daher wird auf Basis einer Sonderauswertung des Sta-
tistischen Bundesamtes mit Hilfe einer Kreuztabelle ,Beruf * ausgeiibte Tatigkeit’ aus dem
Mikrozensus 2000 im SOEP jedem Beruf die Tétigkeit zugeordnet, die von der Mehrheit der
betroffenen Beschiftigten als am hiufigsten ausgeiibte Téatigkeit angegeben wird."** Die ge-
suchte Information liegt aber nur fiir Berufsgruppen (3-Steller-Ebene) und nicht fiir den ein-
zelnen Beruf (4-Steller-Ebene) vor. Des Weiteren sind fiir einige Berufsgruppen Tatigkeits-
schwerpunkte nicht feststellbar. Die im Folgenden getroffenen Aussagen sind daher nur vor-
laufig und als Tendenzaussagen zu verstehen. Zusitzlich wurde zur Abstufung der Tétigkeiten
nach Qualifikationsanforderungen die Angabe iiber berufliche Qualifikation im SOEP ver-

wendet.

Fiir die Auswertung ist zunéchst interessant, in welchen Téatigkeiten zukiinftig ein beson-
ders starker Beschéftigungszuwachs oder -abbau erfolgt, da gerade der Strukturwandel fiir die
Bedeutung der Alterung relevant ist. Des Weiteren ist fiir die Auswirkung der Alterung rele-

vant,

- wie die heutige altersklassenbezogene Beschiftigungsstruktur der Tétigkeiten ist,

und daraus abgeleitet,

133 Vgl. die Publikationen von Weidig/Hofer/Wolff (1998), Weidig/Hofer/Wolff (1999) und Schiissler et al.
(1999).

" Dieses Vorgehen entspricht weitestgehend dem Vorgehen von Schiissler et al. (1999), S. 66 ff., die jedoch fiir
eine Sonderauswertung des SOEP zur inaddquaten Beschiftigung zusitzlich noch Umrechnungen der Be-
rufskategorien vornehmen mussten. Diese Notwendigkeit entfillt hier auf Grund mittlerweile verbesserter
Datenverfiigbarkeit. Die Frage nach der Haupttitigkeit wird im Mikrozensus nur alle 4 Jahre gestellt, ist da-
her fiir das Jahr 2001 nicht verfiigbar. Problematisch ist auch, dass sich im Vergleich zu dem Stiitzzeitraum,
auf den sich die IAB/Prognos-Projektion bezieht, die Codierung des Items ,,T4tigkeit im Beruf* geéndert hat.
Es wird mittlerweile zwar differenzierter erfasst, jedoch sind die Abgrenzungen der einzelnen Tatigkeitsfel-
der im Vergleich zu fritheren Erhebungen nicht vollstdndig deckungsgleich.
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- ob Altere Mitarbeiter tendenziell eher in hochqualifizierten Bereichen zu finden
sind, was anhand der tétigkeitsspezifischen Humankapitalindizes ausgemacht wer-
den kann.

Wachsen verstirkt Titigkeitsfelder, in denen vergleichsweise viele Altere beschiftigt
sind und handelt es sich dabei um Bereiche, die eher hochqualifizierte Personen beschéftigen,
so sind aus der Verdnderung der Altersstruktur relativ geringe Folgen fiir die Humankapital-
entwicklung zu erwarten. Einzig signifikant nach unten abweichende Humankapitalscores fiir
dltere Erwerbstitige in diesen Bereichen deuten dann auf verstirkte Anpassungserfordernisse
— also steigenden Weiterbildungsbedarf zum Ausgleich des/der durchschnittlich sinkenden
Wissens/Lernfdhigkeit in einem Tétigkeitsfeld — hin. Je mehr jedoch éltere Personen tatsédch-
lich gerade in hochqualifizierten Bereichen beschiftigt sind, umso eher erscheint ihre Be-

schiftigung dort verstarkt moglich.

Nach den Berechnungen von Prognos/IAB zihlen zu den besonders stark wachsenden
Tatigkeitsfeldern ,,Organisation und Management®, ,,nicht-akademische Beratungstatigkeiten*
und ,,Biirotitigkeiten mit Fiithrungsaufgaben®. Hingegen wird in den Tatigkeitsfeldern ,,Ma-
schinen einrichten®, ,,Gewinnen/Herstellen (als Hilfs-, aber auch Fachtitigkeit)* und ,,Lager-
/Transporttitigkeiten in Hilfsfunktionen® ein vergleichsweise starker Riickgang der Beschif-

tigung erwartet.'>

Wird jetzt nach Titigkeitsschwerpunkten der dlteren Erwerbspersonen gefragt, so ergibt
sich ein relativ heterogenes Bild, wie anhand der Tabelle 4.17 erkennbar ist. Dennoch ldsst
sich ablesen, dass tendenziell anteilig mehr Altere in hoherqualifizierten als in niedrigqualifi-
zierten Tiatigkeiten beschiftigt sind. Es ist allerdings darauf hinzuweisen, dass sich hinter Ta-
tigkeiten mit geringeren Qualifikationsanforderungen hiufig korperlich belastende Arbeiten
verbergen, die zu entsprechend fritherem Renteneintritt fithren konnen. Grundsétzlich lassen
sich zwischen den Beschiftigungsanteilen Alterer in den bezeichneten stark wachsenden und
den stark schrumpfenden Beschiftigungsfeldern keine groBBen Unterschiede feststellen, sodass
ein eher neutrales Zusammenwirken von technologischer Entwicklung und Alterung zu er-
warten ist. Besonders auffillig sind vielmehr die hohen Anteile der Alteren in den in der Ta-
belle grau markierten Bereichen. Dabei handelt es sich um iiberwiegend qualifizierte Berei-
che, die zusammen betrachtet einen Beschiftigungszuwachs erlangen werden (der Bereich

,Publizieren* wichst stérker, als die beiden anderen Bereiche schrumpfen).

1% Vgl. Weidig/Hofer/Wolff (1999), Tabelle A-1.
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Tabelle 4.17: Anteil der unterschiedlichen Altersklassen an der Summe der 17- bis 64-
jihrigen Beschiiftigten in unterschiedlichen Titigkeiten'*

Altersklasse
bis 29 J. 30-49 J. ab 50 J.
Kategorie Maschinen einrichten 17,9 % 60,4 % 21,7 %
der 2001 Gewinnen und Herstellen
ausgeiibten Hilfstatigkeit 17,5 % 45 % 280 %
Tatigkeit C“g:wmpen und Herstellen Fach- 20.5 % 60.3 % 19.2 %
tatigkeit
Gewinnen und Herstellen Fiih-
rungstitigkeit ohne Handwerk 7.6 % 334 % Sl
Gewinnen und Herstellen Fiih-
rungstitigkeit Handwerk 3.2 % 60,7 % 36,0 %
Reparieren 18,1 % 57,1 % 24.8 %
Handelstitigkeiten niedriger bis
mittlerer Qualifikation 23,3 % 49,3 % 274 %
Handelstitigkeiten mit Fiih- 11.8 % 62.1 % 26.0 %
rungsaufgaben
Biirotitigkeiten niedriger bis
mittlerer Qualifikation 13.1% 1.7 % 29,3 %
Biirotitigkeiten mit Fithrungs- 3.7 % 73.8 % 22.5%
aufgaben
FuE Assistenztitigkeiten 20,7 % 58,7 % 20,6 %
5(1;115 hoher qualifizierte Aufga- 72 % 67.9 % 24.9 %
Management 6,3 % 65,6 % 28,2 %
Reinigung und Bewirtung
Hilfsfunktionen 13,1% 562 % 30,7 %
R‘e.nmgung"u.nd Bew1rtung mit 163 % 49.0 % 34.7 %
Fiihrungstitigkeiten
Lager und Transport Hilfsfunk- 14.8 % 58.3 % 26.9 %
tionen
Lager und Transport Fiihrungs-
tatigkeiten und allg. Dienste 18,4 % 56,2 % 254 %
Rechtsberatung und a1.<aderm- 14.4 % 61.7 % 23.9 %
sche Betreuungsfunktion
mcht-.akademlsche Betreuungs- 17.1 % 63.4 % 19.6 %
funktionen
Publlz}e_ren 1_1nd andere Bera- 42 % 51.8 % 44,0 %
tungstitigkeiten
Lehren 6,7 % 52,6 % 40,8 %

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Dass die Bereiche ,,Publizieren* und ,,Lehren vergleichsweise gut qualifizierte Arbeit-
nehmer beschiftigen, ldsst sich insbesondere auch an den durchschnittlichen Humankapitalin-

dexwerten feststellen, wie Tabelle 4.18 demonstriert:

1% Die Titigkeiten sind hier auf Grund geringer Fallzahlen in einigen Titigkeitsfeldern etwas anders zusam-
mengefasst, als das bei Prognos/IAB der Fall ist.
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Tabelle 4.18: Durchschnittliche Humankapitalscores fiir Wissens- und Lernfihigkeits-
humankapital nach ausgewiihlten Titigkeiten und Altersklassen

Wissenshumankapital
Mittelwert

(Basis: Personen,

Mittelwert die mindestens in

(Basis:  Perso-| 2001, nicht aber

] e [ e | emnigkis
Haupttitigkeit klasse schiiftigt waren) waren) humankapital

Maschinen einrichten | bis 29 J. 3,51 3,37 5,36
30-49 J. 2,97 2,98 4,75
ab 50 J. 2,49 2,54 3,94
Gewinnen und Her- |bis 29 J. 1,43 1,81 3,46
stellen Hilfstitigkeit [30-49 J. 1,52 1,53 3,30
ab 50 J. 1,64 1,58 3,08
Gewinnen und Her- |bis 29 J. 2,64 2,65 4,39
stellen Fachtitigkeit |[30-49 J. 2,87 2,85 4,50
ab 50 J. 2,28 2,32 4,70
Gewinnen und Her- |bis 29 J. 3,03 3,02 5,18
stellen Fiihrungs- 30-497J.  [2.81 2,83 7,14
tatigkeit o. Handwerk ab 50 J. 2,27 2,27 6,67
Biirotitigkeiten mit | bis 29 J. 5,52 4,55 9,23
Fihrungsaufgaben  [30-497J. |5,65 5,65 8,13
ab 50 J. 4,70 4,88 7,44
FuE hoher qualifi- bis 29 J. 7,16 7,21 8,19
zierte Aufgaben 30-491.  |7.49 7,47 9,24
ab 50 J. 7,11 7,10 8,80
Management bis 29 J. 5,54 5,58 8,73
30-49 J. 5,95 5,97 8,80
ab 50 J. 5,15 5,13 8,88
Lager und Transport |bis 29 J. 2,10 2,12 3,22
Hilfsfunktionen 30-49 J. 2,07 2,04 3,29
ab 50 J. 1,61 1,57 3,48
nicht-akademische bis 29 J. 3,71 3,79 6,91
Betreuungsfunktio- |30-49 J. 3,89 3,91 6,99
nen ab 50 J. 3,64 3,66 6,56
Publizieren und an- |bis 29 J. 6,94 6,94 7,45
dere Beratungstitig- [30-49J. 6,85 6,88 8,15
keiten ab501.  |621 6,15 8,49
Lehren bis 29 J. 7,30 6,80 8,76
30-49J. 7,34 7,34 8,55
ab 50 J. 7,69 7,67 8,73

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Anhand der durchschnittlichen Humankapitalindexwerte lidsst sich allerdings auch able-
sen, dass sowohl in zukiinftig in Bezug auf die Beschiftigung wachsenden als auch in
schrumpfenden Titigkeitsfeldern in den meisten Fiéllen augenscheinlich das Wissens- und
Lernfahigkeitshumankapital der élteren Beschiftigten hinter dem der mittleren Jahrginge zu-
riickbleibt."*” Auch wenn die Verinderung der Titigkeitsstruktur im Zusammentreffen mit der
Alterung offensichtlich eher neutral wirkt, wird auch hier die These des altersabhiingig zu-
riickgehenden Humankapitals tendenziell bestitigt. Die Qualitdt des in den einzelnen Tétig-
keiten beschéftigten Humankapitals sinkt c. p. Zusammenfassend ist also unter den gegebenen
Bedingungen zwar damit zu rechnen, dass ohne weitere Anpassungen das durchschnittliche
Wissens- und Lernfidhigkeitshumankapital im Zuge der fortschreitenden Alterung sinkt, dass
aber grundsitzlich idltere Erwerbstitige offensichtlich gerade auch in den zukiinftig verstérkt
nachgefragten qualifizierten Tatigkeiten beschéftigt sind. Allerdings ist besonders in dem Be-
reich ,,Forschung und Entwicklung (qualifizierte Titigkeiten) der Anteil der Alteren eher
unterdurchschnittlich und es ist zu erwarten, dass dort das hier nicht gemessene Kreativitits-
humankapital eine wesentlichere Rolle spielt als in den iibrigen Tétigkeiten. Nicht geklért
werden kann hier, ob der Anteil der Alteren in Tatigkeiten, die eine besonders hohe Qualifika-
tion der Beschiftigten voraussetzen, mit der Bedeutung kreativer Anforderungen korreliert.
Eine stark negative Korrelation wiirde — bei besonders hohem Wachstum der Tétigkeiten mit
hohen Kreativitdtsanforderungen — die Probleme im Zuge der Alterung verstirken. Da jedoch
dem Datensatz diesbeziiglich keine weiteren Informationen entnommen werden konnen, sind

derartige weiterfithrende Aussagen nicht moglich.

4.6 Sinnvolle Erginzungen der Humankapitalmessung und Grenzen des Da-
tensatzes

Im Folgenden werden nur Probleme und Ergédnzungsmoglichkeiten, die in den vorherigen
Abschnitten noch nicht aufgegriffen wurden, diskutiert. Es wurde bereits darauf hingewiesen,
dass die gewihlten Kategorien eigentlich detaillierter erfasst werden miissten und bestimmte
Fragestellungen zur exakten Erfassung der Lernfahigkeit, des Einbezugs der Kreativitit sowie

zur Trennung von Wissen und Erfahrungswissen fehlen oder unzureichend sind.

"7 Einzig im Fall der Titigkeit Lehren liegt das Wissenshumankapital der ilteren sogar signifikant iiber dem der
mittleren Jahrgénge (vgl. Tabelle A1.44 und Tabelle A1.45 im Anhang). Trotz offensichtlicher Gruppenun-
terschiede hinsichtlich der Mittelwerte in den meisten Tatigkeiten sind die Unterschiede zwischen den Al-
tersgruppen in fast allen Fillen nicht signifikant. Das liegt jedoch auch daran, dass fiir die Jiingeren und Alte-
ren durch die Gliederung nach Titigkeiten und Alter die Fallzahl in einigen Féllen sehr gering wird. Die
Teststarke sinkt dadurch, sodass die Ergebnisse eher vorsichtig zu interpretieren sind.
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Die hier vorgestellten Humankapitalindikatoren sollten in erster Linie den Erfordernissen
einer alternden Gesellschaft gerecht werden. Es muss insbesondere das Humankapital auf den
einzelnen Stufen des Erwerbslebenszyklus besser erhoben werden, um Altersstruktureffekte
herausfiltern zu konnen. Dies ist nur insoweit gelungen, als eine Aussage iiber das Humanka-
pital der Beschiftigten getroffen werden konnte. Nichterwerbstitige konnten hingegen nicht
einbezogen werden, da fiir sie keine Informationen iiber arbeitsplatzrelevante Merkmale vor-
liegen. Gerade solche Merkmale sind aber prinzipiell outputbezogen, geben also die tatsdchli-
che Leistungsfihigkeit wesentlich besser wieder als rein inputorientierte Angaben wie die
durchschnittliche Bildungsdauer der Gesamtbevolkerung. Hinsichtlich dieses Problems kann
ad hoc keine Losung gefunden werden. Auch andere Humankapitalmal3e, wie z. B. das Ein-
kommen, konnen die Leistungsfihigkeit der Nichterwerbstidtigen nicht abbilden, da Alterna-
tiveinkommen nur ansatzweise leistungsabhédngig gezahlt werden, wie dies etwa néherungs-
weise fiir das Prinzip der Kopplung des Arbeitslosengeldes an das vorherige Arbeitseinkom-

men gilt.

Fiir Fragestellungen, die sich auf Bevolkerungsprozesse beziehen, interessiert zudem
moglicherweise nicht nur, wie aktuell die Position bestimmter Altersgruppen in ihren derzei-
tigen Berufen einzuschitzen ist. Vielmehr wire auch von Interesse, wie sich im Zeitablauf die
Positionierung von Berufseinsteigern im Erwerbsleben vollzieht. Im Zuge der gesellschaftli-
chen Alterung ist zu erwarten, dass insbesondere bei unvollstandiger Substitutionsmoglichkeit
von jiingeren, kreativen durch iltere, erfahrene Arbeitskrifte die Humankapitalrenditen gera-
de fiir Erstausbildungen ansteigen, sodass jlingere Arbeitskrifte sich im Zeitablauf nach abge-
schlossener Ausbildung besser und schneller etablieren konnen, als das fiir die jetzige Genera-
tion junger Erwerbstitiger der Fall ist. Hierzu sind jedoch prinzipiell Malle verfiigbar. Zu
denken ist an die Bildungsrendite und an die Relation von Ausbildungs- und Anforderungsni-
veau, das am ersten Arbeitsplatz nach der Ausbildung nachgefragt wird. Aus beiden Gréf3en
konnen mogliche altersgruppenspezifische Knappheiten auf dem Arbeitsmarkt abgelesen
werden. Es ist auch denkbar, dass auf Grund sehr starker tatigkeitsabhidngiger Knappheiten
das Anforderungsniveau in zunehmendem MaBe in Relation zum erreichten Ausbildungsni-
veau sinkt. Das ist allerdings nicht anhand der hier sehr groben Einteilung hinsichtlich von
Anforderung und Ausbildung abzulesen, sondern wird sich eher nuanciert abspielen, indem
etwa statt Universitits- zunehmend Fachhochschulabsolventen akzeptiert werden. Derartige
Entwicklungen spiegeln genau die Unterschiede zwischen aktuellem Wissenshumankapital

und Kreativitidt auf der einen, sowie Erfahrungswissen auf der anderen Seite wider.
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Neben den bisher genannten Aspekten gibt es fiir das hier gewihlte Vorgehen zur Hu-
mankapitalmessung ein weiteres Problem. Je mehr Fragestellungen zur Humankapitalmes-
sung herangezogen werden, desto wahrscheinlicher ist es, dass fiir einzelne Personen fehlende
Werte vorliegen, ein Indikator also nicht berechnet werden kann. Da diese fehlenden Werte
oft aber systematischer Natur sind, bestiinde ein weiterer Schritt darin, diese Selektionseffekte
genauer zu iiberpriifen und die Humankapitalwerte entsprechend zu bereinigen. In der vorlie-
genden Untersuchung wurde etwa die besondere Stellung der jungen Erwerbstitigen deutlich,
da Personen mit hoherem (Wissens-)Humankapital systematisch spiter in das Erwerbsleben
eintreten als solche mit geringerem Ausbildungsniveau.'”® Letztendlich stimmen zwar die
hochgerechneten Zahlen fiir die insgesamt in einer Periode befragten Personen gut mit den im
Mikrozensus abgeleiteten Bevolkerungszahlen der einzelnen Altersgruppen iiberein. Dennoch
ergeben sich fiir die gemall der obigen Auswertung beriicksichtigten Erwerbstétigen, auch
unter Einschluss der Auszubildenden, da diese im Mikrozensus zu den Erwerbstitigen gezahlt
werden, erhebliche Abweichungen hinsichtlich der Erwerbstitigenquoten, die nicht zufillig

sind.

% Des Weiteren hingt z. B. die Beantwortung von Einkommensfragen vom erzielten Einkommen ab.
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S Wirkungen von Alterung und Bevolkerungsschrumpfung auf das Hu-
mankapital

Im Folgenden wird untersucht, welche Effekte von Bevolkerungsriickgang und Alterung
auf die Humankapitalentwicklung in Deutschland zu erwarten sind. Insgesamt stehen die
Wirkungen, die direkt aus der Alterung der Erwerbsbevolkerung resultieren, im Vordergrund
(5.1), wobei die Bedeutung des generellen Einflusses des technischen Fortschritts deutlich zu
Tage tritt. Zusitzlich wird untersucht, wie sich die Alterung vor dem Hintergrund aktuell be-
reits sichtbarer Verdnderungen der Erwerbsarbeit auswirken wird (5.2). Letztere werden auch
durch derzeitige technologische Entwicklung und Strukturwandel mitbestimmt. Jedoch wurde
bereits darauf hingewiesen, dass die Alterung der Gesamtbevolkerung iiber den steigenden
Anteil der Rentner an der Gesamtbevolkerung einen zusitzlichen Einfluss auf das Humanka-
pital haben kann (5.3). Interessant ist in dem Zusammenhang, ob die aus der Alterung der
Gesamtbevolkerung resultierenden Wirkungen moglicherweise negative Effekte der Alterung
der Erwerbsbevolkerung abschwichen konnen. Dariiber hinaus wurde zwar bereits festge-
stellt, dass technischer Fortschritt eine die Bedeutung der Alterung wesentlich beeinflussende
Variable ist. Es blieb allerdings bislang unbeantwortet, welche Riickwirkungen vom Altern
der Erwerbsbevolkerung auf den Fortschritt ausgehen konnen. Dieser Aspekt wird im Folgen-
den ebenfalls untersucht (5.4). Nach einer Zusammenfassung der Ergebnisse (5.5) bildet die

Diskussion moglicher Konsequenzen fiir die Politik (5.6) den Abschluss des Kapitels.

5.1 Effekte der Schrumpfung und Alterung der Erwerbsbevilkerung
5.1.1 Direkte Effekte auf das verfiighare Humankapital
5.1.1.1 Reine Niveaueffekte

Zunachst kann angefiihrt werden, dass bereits das Niveau der Ausgangsbevolkerung im
Vergleich unterschiedlicher Volkswirtschaften eine Rolle fiir die zukiinftige Humankapital-
entwicklung etwa im Zuge eines Schrumpfungsprozesses spielen kann, wenn damit weitere

Unterschiede wie eine unterschiedliche Bevolkerungsdichte in der Ausgangssituation einher-
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gehen."?’ Hier werden indessen ausschlieBlich Verinderungen des Bevolkerungsniveaus eines
Landes, konkret Deutschland, betrachtet, so dass derartige Unterschiede im Folgenden keine

Rolle spielen.

Trivial ist zunéchst die Erkenntnis, dass in einem Land bei htherem Bevolkerungsniveau
und c. p. gleichen Verhaltensparametern sowie vorausgesetzt gleicher Altersstruktur der Be-
volkerung das Angebot an Humankapital in Form des Erwerbspersonenpotenzials entspre-

chend hoher liegt als bei einer kleineren Bevolkerung.

Wird jetzt die Entwicklung der Bevolkerung eines Landes betrachtet, hingen im Fall der
Schrumpfung und Alterung der Bevolkerung die direkt auf das verfiigbare Humankapital wir-

kenden Effekte davon ab,

- wie stark das Geburtendefizit ist, d. h. in welchem Umfang eine Miittergeneration
wegen einer zu niedrigen Geburtenzahl im Zeitablauf nicht ersetzt wird,
- obin den Altersklassen der Erwerbsfdhigen oder Kinder und Jugendlichen signifi-
kante Verdnderungen der Uberlebenswahrscheinlichkeiten zu erwarten sind140,
- auf welche durch vergangene Bevolkerungsprozesse entstandene Bevolkerungs-
struktur in der Ausgangssituation die beschriebenen Vorginge wirken.
Dariiber hinaus konnen sich auch innerhalb der Reproduktionsphase die Zeitpunkte fiir
Geburten verschieben. Typisch fiir Deutschland ist, dass Frauen im Durchschnitt immer spiter

ihr erstes Kind gebédren. Um die gleiche Kinderzahl wie vorher zu erzielen, miisste im Gegen-

zug die Kinderzahl steigen, denn nur so wird die Sterblichkeit der Miitter ausgeglichen.

Fiir Deutschland wurde weiter oben bereits festgestellt, dass das Durchschnittsalter der
erwerbsfihigen Bevolkerung, als Bevolkerung im Alter von 15 bis einschlieBlich 64 Jahren,
im Jahr 2000 im Léndervergleich bereits sehr hoch war. Dariiber hinaus liegen die Geburten-

zahlen in Deutschland schon seit Mitte der 1970er Jahre weit unterhalb des Reproduktionsni-

19 S0 werden bestimmte Agglomerationsvorteile, die aus Sicht einer bestimmten Kommune bzw. Region durch
die Nidhe von Unternehmen zueinander sowie die Moglichkeit, auf einen groen Humankapitalpool zuzugrei-
fen, bestehen, nach Erreichen eines Ballungsoptimums durch zunehmende Nachteile wieder ausgeglichen,
vgl. hierzu etwa van Suntum (1999), S. 535. Zu Letzteren zihlen Ubernutzung von Verkehrswegen, Wohn-
raumprobleme und daraus resultierende sinkende Lebensqualitiit, die auch zu geringerer Produktivitit am
Arbeitsplatz fiihren kann. Im Extremfall werden sog. moderne Zivilisationskrankheiten gefordert, die einer
moglichst langfristigen Nutzung des individuellen Humankapitals entgegenstehen. Daher bedeutet eine ge-
ringere Bevolkerungszahl bei gleichzeitig vergleichbarer Bevolkerungsdichte in Ballungsgebieten kein Nach-
teil z. B. fiir die Niederlande gegeniiber Deutschland.

Davon ist allerdings in Deutschland bei einer durchschnittlichen Lebenserwartung, die bereits iiber der Pen-
sionierungsgrenze liegt (vgl. Kapitel 2), nicht auszugehen. Mogliche Lebenserwartungserhhungen im jun-
gen Erwachsenenalter, deren vergleichsweise hohe Mortalitét auf alterstypische Todesursachen wie erhohte
Unfallzahlen oder Selbstmorde zuriickzufiihren sind, werden zudem durch die geringen Moglichkeiten, auf
eben diese Ursachen Einfluss zu nehmen, begrenzt. Sinkt die Mortalitit jedoch fiir Altersgruppen bis zum
Reproduktionsalter, so kommt es c. p. zu einer htheren Geburtenzahl bei gleichbleibenden altersspezifischen
Fertilitdtsraten, vgl. Dinkel (1989), S. 218.

140
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veaus, sodass sich die fertilitatsbezogene Alterung ohne Zuwanderung c. p. bereits im zah-
lenméBigen Riickgang der Erwerbsbevolkerung ausdriicken wiirde. Fiir die auch in den
1990er Jahren im Anschluss an die Wiedervereinigung Deutschlands tatsidchlich gestiegene
Erwerbspersonenzahl bzw. einen Anstieg des Potenzials sind demgegeniiber Verhaltenspara-

meter und hier nicht ndher betrachtete Wanderungen verantwortlich.

Ausgehend von einem bestimmten Bevolkerungsniveau fiihrt also eine Altersstruktur, die
fertilitdtsbedingt bereits schrumpfende nachwachsende Generationen impliziert, unmittelbar
zu stetig sinkendem Arbeitsangebot bei konstanten Verhaltensparametern, insbesondere kon-
stanten Erwerbsbeteiligungsquoten der einzelnen Altersklassen. Wird davon ausgegangen,
dass die Qualitit der nachwachsenden Humankapitaltridger konstant bleibt, also keine Verbes-

serung der Ausbildung erfolgt, sinkt das angebotene Humankapital unmittelbar.

Stiegen hypothetisch die altersspezifischen Uberlebenswahrscheinlichkeiten fiir die als
erwerbsfihige Bevolkerung definierten Altersklassen signifikant, kime es unmittelbar zu ei-
nem den Fertilititsriickgang kompensierenden Anstieg des Arbeitsangebots. Insgesamt 1ésst
sich in Deutschland eine Geburtenzahl unter dem Erhaltungsniveau jedoch nicht durch stei-

gende Uberlebenswahrscheinlichkeiten der mittleren Altersklassen kompensieren.'*!

Gleichzeitig ist zu beachten, dass sich u. U. die Verteilung der Fahigkeiten innerhalb der
Bevolkerung nicht dndern wird, sodass bei einem Bevolkerungsriickgang die Personenkreise
samtlicher Fahigkeitsniveaus gemdll ihrem Anteil an der Gesamtbevolkerung absolut
schrumpfen werden. Sicher ist zwar, dass dadurch letztendlich die Bevolkerungsdichte in
Deutschland nicht einheitlich sinken wird. Vielmehr wird die Konzentration der Bevdlkerung
auf attraktive Wirtschaftsrdume und die Entleerung ldndlicher Gegenden, besonders in Ost-
deutschland, zunehmen.'* Gerade durch die abnehmende Humankapitaldichte in benachtei-
ligten Regionen werden die Chancen fiir dort verbleibende Menschen auf dem Arbeitsmarkt
weiter sinken, da reduzierte Fiihlungsvorteile die Entwicklung der betreffenden Gebiete mas-
siv beeintrdchtigen werden. Damit sinkt aber das Humankapital letztendlich stirker, als das

gemdl der absoluten Bevolkerungsentwicklung zu erwarten wire.

! Das zeigen auch die Szenarien des Statistischen Bundesamtes der 10. koordinierten Bevélkerungsvoraus-
schitzung. Selbst im optimistischsten Szenario mit 300000 Personen Nettozuwanderung p. a. und stark stei-
genden altersspezifischen Uberlebenswahrscheinlichkeiten nehmen Bevolkerung und Bevolkerung im er-
werbsfihigen Alter ab, vgl. Statistisches Bundesamt (2003), S. 46. Auf Grund der bereits extrem hohen al-
tersspezifischen Uberlebenswahrscheinlichkeiten im Erwerbsalter sind zukiinftige Anstiege derselben im
Vergleich zu den hohen Altersklassen zudem duferst gering.

142 yVgl. hierzu die Prognose von Fuchs/Sohnlein (2005), S. 1 ff.
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5.1.1.2 Reine Altersstruktureffekte

Die im vorhergehenden Abschnitt beschriebenen Bevolkerungsprozesse verdndern suk-
zessive nicht nur die Altersstruktur der Gesamtbevolkerung, sondern, wie bereits bei der Ana-
lyse realer Bevolkerungsentwicklung herausgestellt, auch die der erwerbsfihigen Bevolke-

rung. Beziiglich der Einfliisse sind die genannten Faktoren zu beriicksichtigen.

Schrumpft eine bereits relativ alte Bevolkerung bei konstanten altersspezifischen Uberle-
benswahrscheinlichkeiten dauerhaft, so nimmt in einer Art Wellenbewegung gemessen an der
Gesamtbevolkerung zunéchst der Anteil der dlteren Erwerbsfihigen weiter zu, dann aber im
weiteren Verlauf wieder ab, und zwar zu Gunsten des Anstiegs des Anteils der betagten und
hochbetagten Biirger. Bezogen auf die erwerbsfihige Bevolkerung steigt bei dauerhaft
schrumpfender Gesamtzahl der Personen im Erwerbsalter der Anteil der dlteren gegeniiber
den jungen Erwerbsfihigen dauerhaft. Zunichst kommt es zu einem starken Anstieg, dann
nimmt ihr Anteil zwar wieder ab, bleibt aber iiber dem der jiingeren Altersgruppen. Das
Durchschnittsalter der Erwerbsfihigen steigt also sukzessive, wie in den obigen Projektionen

der Bevolkerungen der betrachteten Industrienationen bereits skizziert.

Im Gegensatz zu den rein bevolkerungsgroflenbezogenen Effekten kann sich die Hohe des
Humankapitals strukturbedingt auch bei gleichbleibender Zahl der Erwerbstitigen verdndern,
und zwar dann, wenn qualitative oder quantitative Unterschiede des Humanvermogens in Ab-
hiangigkeit vom Alter bestehen. Die Schwierigkeit besteht zunédchst darin, die im 3. Kapitel

erlduterten Bestandteile des Humankapitals in ihrer Wirkung zu quantifizieren:

e Erfahrungseffekte, und damit Zunahme des Wissens mit zunehmendem Alter, d. h.
Zunahme des Anteils Alterer am Arbeitskriftepool kénnen den Riickgang der Er-

werbsbevolkerungszahl teilweise kompensieren,

e Lernfihigkeit, kreatives Denken und aktuelles Wissen, wobei zumindest ohne
kompensierendes lebenslanges Lernen diese Fihigkeiten mit zunehmendem Alter
abnehmen, d. h. Zunahme des Anteils Alterer an der Erwerbsbevolkerung verstarkt

sogar das Schrumpfen der Bevolkerung.

Ohne technischen Fortschritt wiirden positive Erfahrungseffekte dauerhaft mogliche Ver-
gessenseffekte iiberkompensieren. Letztere konnten iiberdies grofltenteils ausbleiben, weil
nicht stindig neues Wissen aufgenommen und verarbeitet werden miisste. Die flexiblen Hu-
mankapitalelemente wiirden so nur dem schnelleren Aufbau des Wissens in der Phase des
Eintritts in das Erwerbsleben dienen. Tatsichlich sinkt das Humankapital strukturbedingt

durch die Zunahme der Alteren an der Erwerbsbevolkerung, da die Erfahrungseffekte der Al-
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teren kaum den strukturellen Mangel an Lernfihigkeit, Kreativitit und aktuellem Wissen auf-
wiegen werden. Die Bedeutung dieser drei Humankapitalbestandteile vor dem Hintergrund

des technischen Fortschritts wurde in Kapitel 3 herausgestellt.

Die tatsdchlichen Probleme der dlteren Erwerbstitigen auf dem Arbeitsmarkt legen zu-
mindest den Verdacht nahe, dass die Nachteile der Alterung iiberwiegen. So ist in den ver-

gangenen 25 Jahren nicht nur stetig das Durchschnittsalter'*’

der Bevolkerung im erwerbsfi-
higen Alter gestiegen, auch nahmen die Probleme gerade der ilteren Erwerbstitigen in
Deutschland zu. Schwierig zu trennen sind dabei allerdings der Effekt, den Offentlichkeit und
Politik auf die Entlassungsstrategien der Unternehmungen sowie die Renteneintritte der Alte-
ren ausiibten, und die tatsidchlichen Fahigkeiten dieses Personenkreises. Die Tatsache, dass in
vielen Lindern gerade die Erwerbsbeteiligung der Menschen iiber 55 Jahren wesentlich ho-

144
her

als in Deutschland liegt und im Vergleich hochentwickelter Industrienationen auch
technischer Fortschritt kein Unterscheidungskriterium darstellen kann, stimmt einerseits zwar
optimistisch fiir zukiinftige Optionen, deutet jedoch auch darauf hin, dass in Deutschland Re-
formen notwendig sind. Andererseits sagt Erwerbsbeteiligung an sich noch nichts iiber die
qualitative Beschiftigungskomponente aus: So sind in den USA zwar mehr Menschen ldnger
als in Deutschland beschiftigt, diese liben aber wesentlich hédufiger auch gering qualifizierte

Jobs aus.'*® Das unterstiitzt die These altersabhiingigen Humankapitals.

5.1.1.3 Begrenzte Kompensation durch Verdnderungen des Erwerbsverhaltens

Fraglich ist, ob die Alterung tatsdchlich eine Bedrohung darstellt, oder ob sie nicht ledig-
lich kompensierende Verhaltensanpassungen nach sich zieht. So argumentiert Johnson (2002),
dass es per se keinen eindeutigen Zusammenhang zwischen demografischen Variablen und
wirtschaftlicher Entwicklung gebe.'*® Fraglich ist allerdings der von ihm gewihlte Vergleich
fritherer Alterung Europas beziiglich der Erwerbsbevolkerung im Vergleich zu den heutigen
Herausforderungen. Das illustrierende Beispiel, in dem sich eine durch gesunkene Geburten-

rate alternde britische Gesellschaft eines hohen Nachkriegswachstums erfreute, muss relati-

3 Vgl. die Ausfithrungen in Abschnitt 2.2.

1% Vgl. OECD (2004), S. 297 ff. Das gilt im Ubrigen fiir Linder mit stark unterschiedlicher Wirtschaftspolitik,
wie z. B. die USA und Didnemark.

13 ygl. Jacobs/Rein (1994), S. 36.

1 Vgl. die ausfiihrliche Argumentation bei Johnson (2002), S. 111 ff.
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viert werden, weil das Durchschnittsalter der dortigen Erwerbsbevolkerung nur bis 1960 sehr

moderat anstieg und anschlieBend bis 1985 sank.'"’

Dennoch sind von Seiten des Arbeitsangebots wesentliche verhaltensbasierte Faktoren als

nicht unwesentliche Ausgleichsmoglichkeiten demografischen Wandels in Betracht zu ziehen:

- als wichtiger Faktor wird die Erwerbsbeteiligung von Frauen gesehen, die in
Deutschland zwar insgesamt gestiegen ist, aber 2003 z. B. in der Gruppe der 25-
bis 54-Jdhrigen immer noch um fast 5 Prozentpunkte hinter dem Nachbarland Dé-
nemark zuriickliegt,148

- junge Deutsche treten im internationalen Vergleich im Durchschnitt vergleichs-
weise spit in das Erwerbsleben, sind aber nicht entsprechend besser qualifiziert,

- die Erwerbsbeteiligung der 55- bis 64-jihrigen Ménner und Frauen liegt z. B. um

9 Dariiber

deutlich iiber 20 Prozentpunkte niedriger als die Werte fiir Schweden.
hinaus sind gerade in der Gruppe der élteren Erwerbspersonen die Unterschiede

zwischen deutschen Minnern und Frauen besonders grof3.
Nicht iibersehen werden darf zunichst, dass sdmtliche sog. ,,Verhaltensfaktoren* ihrer-
seits vom institutionellen Rahmen beeinflusst werden. So ist es sicher wiinschenswert, dass
die Absolventen hiesiger Universitidten frither ins Erwerbsleben eintreten, andererseits sind

Deutschlands Unis im internationalen Vergleich allenfalls MittelmaB.">

Auch die iibrigen Optionen stimmen unter den aktuellen institutionellen Rahmenbedin-
gungen nur bedingt optimistisch. Ein Anstieg der Erwerbsquote der Frauen im erwerbsfihigen
Alter von ca. 20 bis unter 65 Jahren ist sicherlich eine der wesentlichen Herausforderungen
und wichtig, um langfristig tatsdchliche Gleichberechtigung auch im Erwerbsleben erzielen zu
konnen. Ohne verbesserte Rahmenbedingungen ist jedoch zu befiirchten, dass dann die Ge-
burtenrate der berufstitigen Frauen sinkt. Dabei miissen sich Erwerbsarbeit und eine relativ
hohe Geburtenziffer keinesfalls ausschlieBen: So haben gerade Linder, in denen die Erwerbs-
quote der Frauen sehr gering ist, extrem niedrige Geburtenraten (Spanien, Italien und Grie-
chenland haben derzeit die geringsten Geburtenraten in Westeuropa). Dem gegeniiber stehen

die skandinavischen Linder und Frankreich, in denen wesentlich mehr Frauen beruflich aktiv

7 Vgl. hierzu die Ausfithrungen in Abschnitt 2.2.

18 Vgl. OECD (2004), S. 303.

149 ygl. ebenda, S. 300 ff. Die Abstinde zu anderen Staaten wie den USA oder Japan sind dhnlich groB.

150 Der Reformbedarf deutscher Universititen wird verschiedentlich diskutiert, vgl. 0. V. (2003), S. 6 f., sowie
Pliinnecke (2003), S. 43 ff. Ein deutliches Zeichen fiir die MittelmiBigkeit deutscher Hochschulen ist dariiber
hinaus die vergleichsweise geringe Attraktivitit deutscher Hochschulen aus Sicht ausldndischer Studierender,
vgl. Jensen (2001).
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und gleichzeitig Miitter sind."””' Dies liegt indes nicht nur an den besseren dkonomischen
Rahmenbedingungen, wie z. B. der Verfiigbarkeit von Kinderkrippen, Tagesmiittern und der-
gleichen. Es ist auch ein gesellschaftlicher Wertewandel erforderlich, indem die Erwerbsté-
tigkeit von Miittern eine groBere Akzeptanz findet.'”* Fraglich ist besonders auch bei gut aus-
gebildeten Frauen die immer spéter eintretende Mutterschaft, die dem Prinzip ,,erst Karriere,
dann Kinder* folgt. Damit wird ohne entsprechende Rahmenbedingungen moglicherweise
doch der spitere dauerhafte Ausstieg aus dem Erwerbsleben alimentiert oder der Kinder-
wunsch wird so lange hinausgezogert, bis er nicht mehr realisiert wird. Letztendlich darf eine
steigende Erwerbsbeteiligung der Frauen nicht durch eine sinkende Geburtenrate bzw. umge-
kehrt erkauft werden. Bislang scheint in Deutschland insbesondere die hohere Erwerbsbeteili-

gung hoch qualifizierter Frauen die Geburtenrate dieser stark negativ zu beeinflussen.'>

Die Beschiftigung &lterer Erwerbspersonen, Frauen ebenso wie Minner, erscheint auf
Grund der verinderten absoluten und relativen GroBenverhiltnisse der zukiinftigen Bevolke-
rungsgruppen fast zwingend. Die im internationalen Vergleich niedrige Erwerbsbeteiligung
und tatsdchliche Beschiftigung dieser Gruppe ist aber, wie erlautert, auch institutionell be-
griindet. Ohne Reformen werden sich bestimmte eingespielte Verhaltensmuster mittelfristig
kaum dndern. Zudem muss das teilweise auch durch sinkende Fortbildung im Lebenslauf ver-
ursachte Leistungsprofil der Alteren in Einklang mit den zukiinftigen Anforderungen im Be-
rufsleben stehen.'”* Hier ist auf den technologischen und organisatorischen Fortschritt zu
verweisen, der besonders die Beschiftigung lernfihiger und kreativer Individuen, also primér
jingerer Erwerbspersonen, begiinstigt. Das Humankapital der jungen Altersgruppen ist dem-

nach nicht vollkommen durch das der Alteren substituierbar.'” Insgesamt nehmen die derzei-

! Tatsichlich sind die Geburtenraten dort héher, wo Kinderbetreuung und damit die Berufschancen fiir Miitter
gut sind, vgl. Lemke (2002), S. 6 f.
12 Natiirlich muss es weiterhin moglich sein, dass Frauen zu Gunsten ihrer Kinder einen lingeren Erziehungsur-
laub nehmen, iiber mégliche berufliche Konsequenzen auf Grund zwischenzeitlicher Entwertung von Wissen
und Fihigkeiten diirften sie sich jedoch nicht wundern. Dahinter versteckt sich keine Diskriminierung, son-
dern ein okonomisches Kalkiil, das z. B. bei anderen Personengruppen, die wegen Arbeitslosigkeit oder
Krankheit fiir lingere Zeit nicht am Erwerbsleben teilgenommen haben, auch giiltig ist.
Insgesamt gebiren in Deutschland die Frauen ihr erstes Kind im Durchschnitt immer spéter. Besonders Frau-
en mit akademischer Ausbildung bekommen sehr spit Kinder oder bleiben gar kinderlos. Vgl. hierzu etwa
Gaschke (2005).
Lernfihigkeit und Kreativitit konnen allerdings im Erwerbslebenszyklus zuriickgehen, wenn Altere hinsicht-
lich der an sie gestellten Anforderungen diskriminiert werden. Dafiir gibt es zumindest in Deutschland An-
zeichen. Vgl. Volkholz/Kiel/Wingen (2002), S. 280 f. Altere Arbeitnehmer verrichten demnach Titigkeiten
mit geringeren Anforderungen an Lernfihigkeit und Kreativitit, was jedoch nicht ihrer tatsidchlichen Leis-
tungsfihigkeit entsprechen muss. Es kann, muss sich hierbei aber nicht um Diskriminierung halten. Fre-
richs/Naegele (1997), S. 95, unterstiitzen allerdings mit einer dhnlichen Argumentation den Verdacht auf
Diskriminierung. Hinsichtlich der Kompatibilitidt zwischen Anforderungen der Arbeitsplitze und Leistungs-
fahigkeit der Arbeitnehmer wurde in Kapitel 4 dennoch festgestellt, dass dltere Arbeitnehmer gerade auch in
hochqualifizierten und durchaus auch in kiinftig verstirkt nachgefragten Tétigkeiten beschéftigt sind.
155 Fiir Deutschland finden Boockmann/Steiner (2000), s. dort insbesondere S. 124, deutliche Kohorteneffekte in
der Ausbildungsrendite. Das bestétigt, dass dltere und jiingere Arbeitskrifte unvollkommene Substitute sind.
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tigen relativen Nachteile dlterer Personen also moglicherweise nicht ab. Das ist aber insoweit
kritisch, als dass die Personengruppe der dlteren Erwerbsfihigen zunéchst entgegen den Trend
absolut wichst und dann dauerhaft relativ und absolut die grote Gruppe Erwerbsfihiger

stellt.

Die im internationalen Vergleich geringe Erwerbsbeteiligung spezieller Gruppen deutet
darauf hin, dass noch deutliches Potenzial zur Kompensation der Alterungswirkungen besteht.
Allerdings sind zumindest unter den jetzigen institutionellen Rahmenbedingungen eher gerin-
ge Effekte zu erwarten. Reformen miissen Anreize zu qualifizierter Ausbildung zu Beginn des
Erwerbslebens sowie Erhaltung und Ausbau des Wissens bis zum zeitlich nach hinten zu ver-

schiebenden Erwerbslebensende verstirken.'*® Reformoptionen werden in 5.6 diskutiert.

5.1.2 Matching-Prozesse auf dem Arbeitsmarkt

Wenn sich mit der Alterung, wie vorher beschrieben, insbesondere die Zusammensetzung
der Fahigkeiten der erwerbsfdahigen Personen &dndert, beeinflusst das moglicherweise die
Funktion des nicht homogenen, sondern hauptsidchlich nach Qualifikationen segmentierten
Arbeitsmarktes, Arbeitnehmer und Arbeitsplitze zusammenzufithren."”’ Dieser Frage wird im
folgenden Abschnitt nachgegangen. AnschlieBend wird beleuchtet, wie Unternehmen sich an

derartige Verdnderungen anpassen konnen.

5.1.2.1 Intersektorale und interregionale Mobilitiit

Der Arbeitsmarkt ist durch stindige Fluktuation gekennzeichnet: Es treten Erwerbsperso-
nen in das Erwerbsleben ein oder verlassen den Arbeitsmarkt, es werden Investitionen in neue
Arbeitsplitze getitigt und gehen alte Arbeitspldtze durch Abschreibung dauerhaft verloren.
Sowohl durch Zu- und Abginge von Arbeitsplidtzen und Erwerbspersonen als auch im Be-
stand derselben konnen Zustandsidnderungen erfolgen. Die Zustinde werden als beschiftigt
oder arbeitslos fiir Arbeitnehmer und besetzt oder frei fiir Stellen bezeichnet. Demografische
Prozesse beeinflussen den Prozess der Zusammenfiihrung von Arbeitsplidtzen und Erwerbsti-

tigen (Matching-Prozess), indem sie die Anzahl von Zustandsénderungen der Erwerbsperso-

1% problematisch sind besonders die niedrigen Bildungsrenditen akademischer Ausbildung sowie auch die der
Fortbildung im fortgeschrittenen Erwerbslebensalter. Fiir einen internationalen Vergleich der Bildungsrendi-
ten s. Plinnecke/Seyda (2004), S. 128 f.

157 Nach Birg (1984), S. 303, ist das die wichtigste Funktion des Arbeitsmarktes. Die im Folgenden beschriebe-
ne Systematisierung der Austauschprozesse auf dem Arbeitsmarkt ist auf seine Arbeit zuriickzufiihren.
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nen und Arbeitsplitze iiberhaupt (Matching-Intensitdt) sowie der Anzahl der erfolgreichen
Zusammenfithrungen von Arbeitsplédtzen und hierfiir geeigneten Erwerbspersonen (Matching-
Effizienz) verdndern. Je hoher dabei Intensitidt und Effizienz des Matching-Prozesses sind,
desto geringer ist letztendlich die Zunahme von Arbeitslosigkeit und Vakanzen.'”® Damit wird
nur strukturelle Arbeitslosigkeit betrachtet: freie Stellen und arbeitslose Erwerbspersonen

finden moglicherweise auf Grund fachlicher oder regionaler Disparititen nicht zueinander.

Entscheidend sind im Folgenden zwei Annahmen. Zum einen ist die Intensitit des Mat-
ching-Prozesses, also die Fluktuation, umso groBer, je hoher Zu- und Abgéinge von Erwerbs-
personen und Arbeitsplidtzen relativ zum jeweiligen Bestand an Erwerbpersonen und Stellen
sind. Des Weiteren ist die Effizienz umso hoher, je geringer die Differenz zwischen der An-
zahl existierender Erwerbspersonen und der Anzahl Stellen ist und je geringer die Differenz

zwischen den Zugingen (Abgingen) von Erwerbspersonen und Stellen ist.

Sinken auf Grund einer niedrigen Geburtenrate langfristig die Eintritte in den Arbeits-
markt, sinkt als Folge die Matching-Intensitit. Damit steigen jedoch zunichst gleichzeitig die
Zahl der Arbeitslosen und die Zahl der offenen Stellen. Allerdings steigt die Matching-
Intensitdt im Fall Deutschlands zunichst insgesamt, da zuerst die dlteren Jahrgéinge der Er-
werbstitigen zahlenméBig stirker besetzt werden, also mehr Personen pro Periode ausschei-
den (konnen). In spéteren Zeitpunkten nimmt im Vergleich zur heutigen Bevolkerung zumin-
dest die relative GroBe der Gruppe der potenziell Ausscheidenden zu. Das impliziert, dass der
qualifikationsbedingte Erneuerungsbedarf in der Volkswirtschaft steigt, besonders im Uber-
gang zur neuen Altersstruktur des Erwerbspersonenpotenzials. Moglicherweise wichtiger als
die steigende Intensitit konnte dann aber ein weiterer Faktor sein, der sog. Beschiftigungspa-
rameter: die aus den Matches resultierende Wirkung auf den Beschiftigungsstand héngt u.
a. von relativen Faktorpreisen und der Nachfrageentwicklung, denen sich die Unternehmen
gegeniibersehen, ab. Steigende Relativpreise fiir Humankapital und sinkende Nachfrageerwar-
tungen wiirden aber die Zahl der tatsdchlich beschiftigungsrelevanten Matches senken. Alte-

rung beeinflusst das Ergebnis des Matching-Prozesses dann negativ.

Hinsichtlich der Effizienz der Matchingprozesse gilt, dass diese durch den Riickgang der
jungen Erwerbstitigen sinkt. Demgegeniiber stellt Birg (1984:312) fest, dass die Grofen In-
vestitionen (Abschreibungen) und Eintritte in den (Austritte aus dem) Arbeitsmarkt grund-
satzlich in etwa gleichhoch sein sollten. Wie diese Kongruenz, die hier durch demografische

Prozesse zunichst gestort wird, wieder hergestellt werden kann, wird indessen offen gelas-

138 Vgl. Birg (1984), S. 312, der dieses Ergebnis in einem entsprechenden Modellrahmen herleitet.
159 Vgl. ebenda, S. 311 f. Dieser Parameter erfasst vereinfacht die nicht in Intensitdt und Effizienz erfassten
Aspekte.
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sen.'® Es mag zwar im Zeitablauf eine aus demografischer Sicht hohe Kongruenz vorliegen,
weil veraltete Techniken iiblicherweise an dltere Arbeitskrifte gebunden sind und junger, qua-
lifizierter Nachwuchs zum einen die profitableren, neuen Technologien bereits in der Ausbil-
dung beherrschen lernt, und zum anderen die Neueintritte offensichtlich vollstindig Mat-

chingpotenzial sind.

Letztendlich ist damit die Dominanz der Wirkung demografischer Verdnderungen auf die
Matching-Prozesse fraglich, da offensichtlich technologischer Fortschritt die Bindung von
unterschiedlichen Altersklassen an unterschiedliche Technologiejahrginge bedingt. Zudem
beeinflussen im Zeitablauf zu viele andere 6konomische Variablen das Investitionsverhalten,
die z. B. dazu fithren konnen, dass selbst fiir eine schrumpfende, nachriickende Generation
weniger Arbeitsplitze pro nachriickender Erwerbsperson zur Verfiigung stehen.'®' Der festge-
stellte Zusammenhang kann sich also iiber den Zeitraum hinweg verindern, auch auf Grund
einer veridnderten Qualitit des gesamten Arbeitskriftepools. Letzteres kann sowohl aus einer
verschlechterten Ausbildung der jungen Arbeitnehmer als auch aus dem stirkeren Gewicht
der dlteren Erwerbspersonen am Erwerbspotenzial resultieren. Des Weiteren vergro3ern zwar
hohe Matching-Intensitédt und -Effizienz die Wahrscheinlichkeit passender und daher haltbarer
Arbeitsstellen-Arbeitnehmer-Kombinationen. Die Effizienz selbst ist aber abhingig davon,
wie Qualifikationen und Anforderungen ex ante iibereinstimmen. Eine hohe Ubereinstim-
mung in der Anzahl Arbeitnehmer und Stellen sagt noch nichts dariiber aus, inwieweit Erstere

162 [ etztendlich kann die sinkende

dringende Qualifikationsanforderungen erfiillen konnen.
Bevolkerung verschiedene Anpassungsprozesse hinsichtlich der Investitionen auslosen, die
den entsprechenden Entwicklungen des Erwerbspersonenpotenzials auch vorangehen konn-
ten. Die schrumpfende Gesamtbevolkerungszahl kann etwa sinkende Absatzerwartungen der

Unternehmer hervorrufen. Ohne weitere Anpassungen sinken dadurch die Investitionen und

1% Birg selbst entnimmt den Zusammenhang zwischen den Investitionen und den Neueintritten einer Kompo-
nentenzerlegung der Verdnderung von Erwerbspersonen und Arbeitspldtzen zwischen den beiden Volkszih-
lungen 1961 und 1970, vgl. Birg (1984), S. 313.

Bereits die Frithverrentungsproblematik hat iiberdies gezeigt, dass z. B. der Ersatz dlterer Arbeitnehmer
durch jiingere nicht funktioniert. Es wurden nicht Stellen fiir die nachriickenden jungen Erwerbstitigen ge-
schaffen, sondern meist nur nicht mehr besetzte Arbeitsplitze abgebaut. Unabhéngig davon vernachléssigt
ein solches ,, Konsensmodell*, dass Strukturwandel die geforderten Arbeitsplitze in ganz anderen Bereichen
entstehen lassen miisste. Dass dies nicht geschieht, liegt dann aber primir an den vergleichsweise schlechten
Investitionsbedingungen, nicht an den demografischen Austauschprozessen. Arbeitsplitze entstehen dann
trotz voriibergehend noch sehr starker junger Jahrginge nicht, die Kongruenz der Matching-Komponenten
wird dadurch verletzt.

So hilt z. B. in den USA, einem Land mit traditionell flexiblem Arbeitsmarkt die Schaffung neuer Arbeits-
pldtze durchaus mit der demografisch und verhaltensbegriindet steigenden Erwerbsbeteiligung Schritt, den-
noch sind gerade die jungen Erwerbstitigen von Arbeitslosigkeit betroffen. Dieses scheint besonders durch
die relativ schlechte Verbindung zwischen Ausbildungssystem und Erwerbstitigkeit begriindet, vgl. Sack-
mann (1998), S. 138.
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somit verfiigbaren neuen Arbeitsplitze pro Neueintritt bzw. pro Arbeitnehmer insgesamt, c. p.

wiirde so die Effizienz im Hinblick auf die Vermeidung von Arbeitslosigkeit sinken.

Die beschriebenen Bevolkerungsverianderungen beeinflussen die Zuordnung von Er-
werbspersonen zu moglichst passenden Arbeitspldtzen jedoch iiber weitere Kanile. Wichtig
sind besonders Unterschiede zwischen jiingeren und dlteren Wirtschaftssubjekten hinsichtlich
bestimmter Verhaltensparameter. Weil der Anteil dlterer Erwerbspersonen steigt, konnte etwa
die durchschnittliche Mobilitit und damit die Matching-Intensitit zuriickgehen.'®® So sind
junge Erwerbstitige ohne Familie oder Immobilienbesitz i. A. eher bereit, einen Arbeitsplatz
in groBerer Entfernung zu ihrem bisherigen Wohnort anzunehmen. Auch passen sich junge
Menschen leichter als dltere Personen an andere Titigkeitsfelder oder Branchen an, was an
ihrer vergleichsweise hoheren Lernfahigkeit und Kreativitit liegt. Wenn sich zusitzlich die
Entlohnung an der Beschiftigungsdauer orientiert und somit altersabhiingig unterschiedliche
potenzielle Einkommensverluste im Fall eines Beschiftigungswechsels resultieren, kann die
Mobilitéit weiter beschrinkt werden. Dariiber hinaus wurde bereits auf die sinkende Human-
kapitaldichte in Folge der sinkenden Bevolkerung hingewiesen. Selbst die Bereitschaft zur
Mobilitét garantiert dann immer weniger, dass moglicherweise immer weiter entfernt liegende
passend qualifizierte Erwerbstitige und Arbeitsplidtze zusammenfinden. Problementschérfend
wirkt hier, dass durch gesunkene Mobilititskosten und moderne Informationsverarbeitung
bereits heute Stellen eher als friiher iiberregional ausgeschrieben und besetzt werden konnen.

Auch hier sind jedoch die jiingeren Arbeitnehmer tendenziell im Vorteil zu sehen.

Verindert sich indes die relative Matching-Intensitidt und Effizienz durch unterschiedli-
che qualifikations- und verhaltensbasierte Unterschiede nach Alter der Beschiftigten, so wer-
den die Arbeitsmirkte fiir jiingere und &ltere Personen stirker segmentiert. In der Folge wer-
den c. p. die Bildungsrenditen der jiingeren Erwerbstitigen steigen, so dass fiir diese der An-
reiz zunimmt, sich besser zu qualifizieren. Das wirkt positiv auf die Matching-Effizienz. Die
insgesamt sinkende Mobilitit kann indes kaum von anderen Verhaltenskomponenten wie z. B.

zunehmender finanzieller Unabhiingigkeit der Frauen positiv beeinflusst werden.'®*

Insgesamt
gehen von der Alterung deutlich negative Effekte auf die Funktionsweise der Matching-
Prozesse aus, womit ein Anstieg struktureller Arbeitslosigkeit und damit ein negativer Effekt

auf das Humankapital zu erwarten ist.

1% Damit ist kritisch, dass Birg (1981), S. 99 ff. in der empirischen Uberpriifung seines Modells Matching-
Prozesse mangels alternativen Datenmaterials mit bundesldnderiibergreifenden Wanderungsprozessen gleich-
setzt.

1% Es wird auch kaum ausreichend kompensierend wirken, dass sich mit steigendem Alter, und damit groBerer
allgemeiner beruflicher Erfahrung, die Passgenauigkeit zwischen Qualifikation und Anforderungen einer
Stelle, mithin die Effizienz der Matches verbessert. Altonji/Shakotko (1987), S. 454, finden wenigstens eine
positive Korrelation zwischen Beschiftigungsdauer und Qualitit der Verbindung.



106

5.1.2.2 Unternehmerische Anpassungsstrategien bei verindertem Matching

Da im Zuge des Riickgangs der Erwerbsbevolkerung fiir die Unternehmen bei gleichblei-
bender Begabung der Individuen ein immer kleiner werdender Pool an Arbeitskriften zur
Verfiigung steht, aus dem sie die Erwerbspersonen mit den benotigten Qualifikationen rekru-
tieren konnen, werden sie verstdrkt ihren Aktionsradius auf die Regionen mit einem grof3en
Humankapitalangebot (etwa Verdichtungsraume mit hoher Zahl Universitidtsabsolventen)
konzentrieren. Des Weiteren konnten die Anstrengungen verstirkt werden, die Effizienz der
Matchings an der Grenze zum Eintritt in das Erwerbsleben zu erhohen. Wird moglichst aktu-
elles Wissen gewonnen, das bei hoher Lernfdhigkeit dariiber hinaus ausbauféhig ist, kann bei
starkerer interner Fortbildung darauf verzichtet werden, zu einem spiteren Zeitpunkt Stellen
auszuschreiben, deren Bewerber im Durchschnitt {iber dlteres Humankapital verfiigen als zu
einem fritheren Zeitpunkt. Zudem ist zu beachten, dass jlingeres und dlteres Humankapital auf
Grund unterschiedlicher Zusammensetzung nicht gegeneinander substituierbar sind. Einigen
empirischen Untersuchungen zufolge steigt die Komplementaritit bei zunehmendem Qualifi-
kationsniveau.'® Ein Problem diirfte insgesamt sein, dass viele unternehmerische Kompensa-
tionsversuche dahin gehen, individuell die Matching-Intensitdt und -Effizienz zu erhalten,
dies aber bei branchenabhingigen Unterschieden in der Altersstruktur der Belegschaften nicht
allen bei gleichgerichteten MaBBnahmen der Mehrheit gelingen kann. Wenigstens deuten ver-
einzelte branchenbezogene Umfragen darauf hin, dass der Erhalt des Erfahrungshumankapi-
tals ihrer dlteren Arbeitnehmer zumindest nach dem verstirkten Wettbewerb um junge Fach-
krifte eine der wichtigsten Optionen fiir die Unternehmen sein wird, zumindest nach der heu-

166

tigen unternehmensinternen Wahrnehmung der zukiinftigen Entwicklung. ™ Trotzdem wird

zuerst um junge Arbeitskrifte gerungen.

5.1.3 Investitionen in Humankapital

In Abschnitt 3.2.1 wurde dargestellt, wie das Alter von Erwerbspersonen und ihr verfiig-

bares Humankapital auf individueller Ebene iiber verschiedene, die Humankapitalgrundaus-

19 vgl. Arnds/Bonin (2002), S. 21 und 25 f. Kohortenstirken beeinflussen annahmegemiB die Bildungsrenditen
des jeweiligen Geburtsjahrgangs. Bei sukzessive schrumpfenden, in das Erwerbsleben nachriickenden Jahr-
gingen diirfte damit besonders die Entlohnung der hoch qualifizierten jungen Arbeitskrifte stark zunehmen.
Nach einer empirischen Untersuchung von Stapleton/Young (1988) ist es tatsidchlich moglich, qualifikations-
abhingig unterschiedliche Substitutionsverhiltnisse zwischen jungen und élteren Arbeitnehmern festzustel-
len.

1% Mendius/Schiitt (2002) fiir eine Umfrage im Handwerk bzw. o. V. (2004), S. 4 f. fiir eine Umfrage des IW
zum Image élterer Ingenieure.
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stattung sowie weitere Investitionen beeinflussende GroBen mit dem Erwerbslebenszyklus
zusammenhédngen. In 3.2.2 wurde dariiber hinaus die Bedeutung des technischen Fortschritts
fiir diesen Zusammenhang herausgestellt. Im Folgenden wird darauf aufbauend betrachtet,
wie sich durch Alterung und Riickgang der Bevolkerung die Investitionen der Erwerbsperso-

nen in ihr Humankapital in den einzelnen Phasen des Erwerbslebenszyklus dndern.

5.1.3.1 Ausbildung

Die Alterung der Bevolkerung kann zwei Wirkungen auf die Ausbildung der nachrii-
ckenden Generationen haben: es kann sich sowohl deren Pro-Kopf-Ausstattung mit Human-
kapital dndern als auch das durchschnittliche Alter bei Eintritt in das Erwerbsleben. Wiin-
schenswert wire sowohl eine hohere und gleichzeitig marktnihere, unmittelbar verwertbare

Humankapitalausstattung als auch ein fritherer Eintritt in das Erwerbsleben.

Zunichst sind fiir die Auswirkungen auf die Ausbildungsdauer bzw. das Ausbildungsni-
veau Schulausbildung und anschlieende Berufsausbildung voneinander zu unterscheiden.
Der Verlauf der Schulausbildung ist wesentlich durch Schulpflicht und Entscheidungen der
Eltern determiniert. Dabei steht es allerdings den wenigsten Eltern offen, moglichen Quali-
taitsmingeln des Offentlichen Bildungssystems dadurch auszuweichen, dass sie ihr Kind auf
eine private Eliteschule schicken. Die Berufswahl erfolgt zwar wesentlich nach den Priferen-
zen des Auszubildenden, dennoch spielen auch hier mogliche Finanzierungshilfen der Eltern

eine Rolle.

Sinkt nun in einem Land die Geburtenrate, steigt wegen des Verzichts auf Kinder das ver-
fiigbare Einkommen potenzieller Eltern. Es wire zu erwarten, das dies zu erhohten Ausgaben

167 ..
Das wiirde auch

zu Gunsten einer hoheren Qualitit der verbleibenden Kinderzahl fiihrt.
hohere Ausgaben fiir Schul- und Berufsausbildung umfassen. In Deutschland ist allerdings die
Fertilititsrate gleich bleibend niedrig, so dass die Verdnderungsrate bezogen auf die Geburten
pro Frau Null ist. Sind bei sinkender Bevolkerung z. B. Nachfrageriickgéinge oder andere Ein-
fliisse zu erwarten, die das reale Pro-Kopf-Einkommen der Bevolkerung im erwerbsfihigen

Alter immer langsamer zunehmen oder gegebenenfalls stagnieren lassen, dann werden die

Eltern ihre Investitionen in die Qualitét der Kinder c. p. nicht erhohen.

In Deutschland ist zudem die hohe Abhingigkeit der Geburtenzahlen und Ausbildungs-

qualitit von der sozialen Schicht der Eltern ein Problem: je hoher die Qualifikation der Mut-

"7 Diese Argumentation im Rahmen der konomischen Theorie der Familie ist im Wesentlichen auf Gary S.
Becker (1981), S. 93 ff. zuriickzufiihren.
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ter, desto niedriger ihre Kinderzahl, aber desto besser das Abschneiden ihrer Kinder im Rah-
men der PISA-Studie.'®® Dieses Ergebnis entspricht zwar Beckers These einer substitutiona-
len Beziehung zwischen Kinderzahl und -qualitit, da gerade fiir qualifizierte Frauen die Op-
portunitdtskosten einer Schwangerschaft besonders hoch sind. Besorgniserregend ist aller-
dings, dass diese hohen Opportunititskosten zu einem Grofteil durch die in Deutschland star-
ke Unvereinbarkeit von Familie und Beruf hervorgerufen wird.'® Problematisch wiire insge-
samt, wenn der Trend hinsichtlich des damit insgesamt relativ niedrigen durchschnittlichen
Schulbildungsniveaus fortgeschrieben wird. Es kdme dann nicht nur zu einer absoluten Ver-
ringerung des Humankapitals durch die sinkende Zahl auszustattender Kopfe, sondern auch
auf Basis der PISA-Daten zu einer Verschlechterung der Pro-Kopf-Ausstattung relativ zu an-

deren ebenfalls alternden Staaten und zu den eigenen idlteren Generationen.

Das in Deutschland relativ schlechte Fundament der Schulausbildung ist dabei jedoch ge-
rade nicht durch Effekte einer sinkenden Geburtenrate, sondern durch Probleme in den institu-
tionellen Rahmenbedingungen bewirkt. Es steht indessen moglichen positiven Alterungsef-
fekten auf das Humankapital entgegen. Eine schlechtere Vorbildung fiihrt etwa im Zuge der
darauf aufbauenden Berufsausbildung zu einer lingeren Studien- oder Ausbildungsdauer, weil
bestimmte mathematische Methoden, Fremdsprachenkompetenz oder andere wichtige Grund-
kenntnisse nur unzureichend vermittelt wurden. Die Bildungsrendite, und damit der Anreiz,
eine hohere Qualifikation anzustreben, ist damit geringer als in Landern besserer Schulausbil-

dung.

Wird jetzt ausschlieBlich die personliche Entscheidung fiir berufsbezogene Ausbildungs-
investitionen betrachtet, kann der Einfluss der Alterung auf Investitionsverhalten und Rendite
eines Jahrgangs in Abhédngigkeit von seiner relativen Grofle anndherungsweise anhand eines
von Flinn (1993) entwickelten Modellrahmens nachvollzogen werden. Dort sind unterschied-
liche Altersgruppen allerdings vollstidndig substituierbar, was den empirischen Befunden, dass
bei steigender Qualifikation die Komplementaritit des altersspezifischen Humankapital zu-
nimmt, zunidchst widerspricht. Des Weiteren besteht vollkommene Voraussicht iiber die an-
nahmegemil} exogen determinierte Nachfrage nach Humankapital und die Abfolge der Ko-
hortengr('jBen.”O Letzteres ist realistisch, wenn angenommen wird, dass sich die Geburtenrate

iber einen ldngeren Zeitraum nicht verdndert. Dann ist bereits die Groe der Kohorten be-

1% 7u der Auswertung der PISA-Ergebnisse, besonders dem Einfluss der Bildung der Eltern, vgl. Pliinnecke
(2003), S. 17 ff.

19 Die OECD (2001), s. dort stellvertretend die zusammenfassende Ubersicht auf S. 152, versuchte diesen Zu-
sammenhang anhand von Vereinbarkeitsindizes zu messen. Demnach wird Deutschland zwar besser bewertet
als die stideuropédischen, jedoch schlechter als die nordeuropiischen Staaten.

' In einer zweiten Variante wird jedoch mit statischen Erwartungen operiert, s. Flinn (1993), S. 108 ff.
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kannt, die erst dann in das Erwerbsleben eintreten, wenn ein bestimmter betrachteter Jahrgang
bereits austritt. Die betrachteten Individuen konnen schlieBlich ausschlieBlich in der ersten
ihrer zunédchst exogenen Anzahl an Erwerbslebensphasen Humankapital zusitzlich zu einer
einheitlichen Grundausstattung erwerben.'”' Eine Phase entspricht im Modell einer Dekade.
Wird in allen spiteren Dekaden ausschlieBlich gearbeitet, so wird die verfiigbare Zeit in der

ersten Dekade iiber ein Investitionskalkiil in Ausbildung und Arbeitszeit aufgeteilt.

Veridnderungen der Grofe einer anderen Kohorte 16sen Anpassungen der Investitionen in
Humankapital einer Kohorte aus. Dabei ist der Effekt, der durch die Variation einer im Ver-
gleich zum Bezugsjahrgang dlteren Kohorte ausgelost wird, stirker als der, der durch eine
nachriickende verursacht wird. Dies ist unmittelbar einsichtig, da die fritheren Investitionen
und das derzeitige Humankapitaleinkommen einer frither in das Erwerbsleben eingetretenen
Generation direkt in den Marktergebnissen ablesbar sind, spitere Verdnderungen tatsédchlich
nur unvollkommen vorausgesagt werden konnen. Die Elastizititen legen insgesamt nahe,'”
dass das fiir Humankapitalinvestitionen genutzte Zeitbudget ansteigt, wenn die Zahl der Per-
sonen in einer dlteren Generation zunimmt. Die Zunahme einer &lteren Generation konnte
alternativ auch als eine steigende Erwerbsbeteiligung der élteren Personen interpretiert wer-
den. Letztere kann z. B. durch einen allgemeinen Anstieg der Lebenserwartung ausgelost
werden, dem etwa Reformen des Rentensystems mit Heraufsetzung der Pensionierungsgrenze
folgen. Das Humankapitalangebot nimmt dadurch in jedem Fall unmittelbar zu und senkt bei
vollkommener Substituierbarkeit der einzelnen Altersgruppen unmittelbar die Opportunitits-
kosten der Ausbildung. Die in Ausbildung verbrachte Zeit steigt auch an, wenn die der be-
trachteten Kohorte nachfolgenden Kohorten kleiner werden, da die Rendite fiir Humankapital-

investitionen bei zukiinftig sinkendem Humankapitalangebot steigt.

Das iiber den Lebenszeitraum eines Individuums einer beliebigen Kohorte erzielbare
Einkommen auf Basis seiner Humankapitalinvestitionen ist hoher, wenn irgendeine Kohorte

schrumpft, insbesondere die eigene Kohorte bzw. direkt angrenzende Jahrginge. Da im Alte-

"' Vgl. Flinn (1993), S. 107 ff. Flinn untersucht allerdings nicht die hier interessierende Verinderung des
Gleichgewichtszustandes der Humankapitalrenditen bzw. die Anpassung an einen solchen bei einem stetig
die Bevolkerungszahl verringernden demografischen Prozess. Vielmehr bestimmt er sehr viel allgemeiner die
potenziellen Auswirkungen, wenn eine Storung durch eine im Vergleich zu den Vorperioden stirker oder
schwicher besetzte Kohorte eintritt. Er unterscheidet dabei direkte Effekte auf die Verteilung der im Er-
werbslebensverlauf insgesamt erzielbaren Einkommen {iiber alle Erwerbspersonenjahrgiinge, wenn das Inves-
titionsniveau fiir alle Kohorten konstant gesetzt wird, und indirekte Effekte, die aus induzierten Anpassungen
der Investitionen resultieren. Direkte Effekte auf eine bestimmte Kohorte sind im Modell nur zu erwarten,
wenn ein frither oder spiter als die Referenzkohorte in das Erwerbsleben eintretender Jahrgang dies jeweils
im Intervall der hier konstant gesetzten Erwerbslebenslidnge tut.

172 Vgl. ebenda, S. 113 ff. Hier werden fiir den Zeitraum 1880-2010 (die Werte fiir 2000 und 2010 basieren auf
Prognosen) die Humankapitalinvestitionen von 10-Jahres-Kohorten in den USA untersucht. Die Kohorten
wurden bis auf zwei Ausnahmen im Zeitablauf stéirker.
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rungsprozess die Kohorten durch die gesunkene Geburtenrate sukzessive kleiner werden und
auch eine Erhohung der Erwerbsbeteiligung ilterer Jahrginge diesen Effekt nicht umkehren
wird, wichst der erreichbare Wohlstand von Kohorte zu Kohorte. Dieser Einkommenseffekt

schwiicht die oben hergeleitete Erh6hung des Investitionsniveaus ab.'”

Auch wenn das Modell lediglich mégliche Einfliisse der Kohortengrofen auf die Human-
kapitalinvestitionen zu Beginn des Erwerbslebens darstellt, bietet es einen guten Argumenta-
tionsrahmen. Ohne sich genau an die Modellspezifikationen zu halten, kann z. B. die Abhén-
gigkeit der in der ersten Dekade eines Erwerbslebens fiir die Humankapitalbildung genutzten
Zeit von der relativen bzw. absoluten GroBe des betrachteten Jahrgangs auch Hinweise auf
den Eintrittszeitpunkt des Individuums liefern. Geht man davon aus, dass das Individuum
diesen Zeitraum ausschlieBlich vertikal in Ausbildungs- und Arbeitszeit einteilen kann, kon-
nen die obigen Effekte auch als Einfliisse auf die Ausbildungsdauer in Jahren verstanden wer-
den. Investiert ein Jahrgang durchschnittlich mehr Zeit in seine Ausbildung, tritt er spéter in
das Erwerbsleben ein. Er hat damit annahmegeméal} auch ein hoheres durchschnittliches Aus-
bildungsniveau erreicht. Einfliisse auf die durchschnittliche Studiendauer bei konstantem

Qualifikationsniveau konnen in diesem Modellrahmen jedoch nicht gezeigt werden.

Aus der Argumentation in 3.2.2 folgt, dass technischer Fortschritt in diesem Zusammen-
hang zusitzlich dazu fiihrt, dass der Anreiz begabter Personen, eine hohere Ausbildung anzu-
streben, weiter zunimmt, da Fortschritt grundsitzlich die Beschiftigung hochqualifizierter
Personen begiinstigt. Ist der Anteil additiven Produktfortschritts zu gering, als dass auch die
Bildungsrenditen jenseits des hochqualifizierten Arbeitsmarktsegments ausreichend hoch sein
konnten, sinken fiir die weniger Begabten trotz des Einflusses der verdnderten Kohortengro-
Ben womdglich die durchschnittliche Ausbildungsdauer und damit das Eintrittsalter. Insge-
samt ist damit bei Alterung eine Hoherqualifizierung ausreichend Begabter zu erwarten, die
aber mit einem verzogerten Eintritt in das Erwerbsleben einhergeht. Dadurch wird der Quali-
fizierungseffekt auf das aggregierte Angebot an Humankapital abgeschwicht. Wiirden sich
fiir weniger Begabte die Einfliisse aus Alterung und technischem Fortschritt aufheben, also
Qualifikation und Eintrittsalter konstant bleiben, ist insgesamt ein schwach positiver Effekt

auf das durch Ausbildung verfiigbare Humankapital zu erwarten.

173 Flinn (1993), S. 114 f. weist daher sowohl die Elastizititen fiir den reinen direkten Effekt einer Kohortengro-

e auf das Einkommen eines anderen Jahrgangs als auch die um Investitionsanpassungen korrigierten aus.
Eine Erkldrung der direkten und indirekten Effekte befindet sich ebenda, S. 107.
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5.1.3.2 Humankapitalinvestitionen Alterer und Austritt aus dem Erwerbsleben

Da auch bei bereits einsetzender Schrumpfung der erwerbsfahigen Bevolkerung der An-
teil der Alteren iiber einen gewissen Zeitraum hinweg ansteigt, sinkt tendenziell die Entloh-
nung der dlteren Erwerbstidtigen. Das gilt indes nur bei ausreichender Lohnflexibilitit, also
wenn nicht das Alter bzw. die Dauer der Betriebszugehorigkeit des Beschiftigten die Entloh-
nung bestimmt. Andernfalls werden bei in der Altersdimension starren Lohnstrukturen die
Alteren verstirkt aus den Betrieben gedringt. Denn bei konstantem Renteneintrittsalter neh-
men selbst bei identischer Produktivitdt unterschiedlicher Altersgruppen die betrieblichen
Lohnkosten relativ zur Produktivitidt der Arbeitskrifte zu, wenn es im Zuge des Alterungspro-
zesses zu einer dauerhaften Uberzahl ilterer Arbeitnehmer in den Belegschaften kommt.'™
Liegt Senioritdtsentlohnung vor, so verringert diese zudem die Mobilitét der dlteren Beschéf-
tigten bzw. erhoht ihren Anspruchslohn.'” Die in Abschnitt 0 genannten Effekte von Entloh-
nung und Rentensystem auf die Nutzung des Humankapitals und besonders auch Reinvestiti-
onen der Alteren werden damit durch die Alterung verstirkt,'’® sodass dem Riickgang von
Lernfahigkeit nicht entgegengewirkt wird. Senkt die Kohortengrofle dagegen das Lohnniveau
der Alteren, ergeben sich daraus zumindest Anreize, den geplanten Ausstieg aus dem Er-
werbsleben hinauszuschieben, da auch die vom Lohn abhingige verfiigbare (Friih-)Rente

sinkt.

Gleichzeitig ergibt sich ein unerfreulicher Einfluss auf die Fortbildungsinvestitionen Al-
terer. Werden Altere arbeitslos, sehen sie sich im Vergleich zur heutigen Situation wegen der
Kohortengrofle einer geringeren Humankapitalrendite gegeniiber. Zwar schrumpfen die nach-
riickenden Kohorten stetig, jedoch sind junge Erwerbstitige nicht durch dltere substituierbar.
Damit wird der Einfluss der weniger werdenden jungen Erwerbstétigen auf die Humankapital-

rendite der Alteren geschmiilert. Gleichzeitig besteht damit fiir einen zunehmenden Anteil der

17 Arnds/Bonin (2002), S. 18, vergleichen die Seniorititsentlohnung mit dem Umlageverfahren der Rentenver-
sicherung: Da die Unternehmen fiir die stetig steigende Entlohnung eines Arbeitnehmers in den Jahren seiner
Beschiftigung keine Kapitaldeckung vorsehen, steigt die Alterslast durch den immer geringer werdenden
Teil der jiingeren Arbeitnehmer, die zu Beginn des Erwerbslebens unterhalb ihrer Produktivitét entlohnt wer-
den. Ahnlich argumentiert Jackson (1998), S. 104.

Die tatsdchliche Bedeutung von Senioritdtsentlohnung scheint allerdings in unterschiedlichen Léindern stark
voneinander abzuweichen. Hellerstein/Neumark/Troske (1999) finden fiir die USA Belege dafiir, dass die
Lohne ilterer Arbeitnehmer tatsdachlich deren hohere Produktivitit reflektieren, wogegen
Crépon/Deniau/Pérez-Duarte (2002), S. 13 fiir Frankreich feststellen, dass gemessen an ihrer Produktivitit &l-
tere Arbeitnehmer relativ iiberbezahlt oder jiingere relativ unterbezahlt sind. Hier diirften unterschiedliche in-
stitutionelle Gegebenheiten auf dem Arbeitsmarkt eine Rolle spielen, die Beschiiftigung Alterer begiinstigen
oder diskriminieren.

Ein OECD-weiter Vergleich der Bildungsrenditen zeigt, dass in Deutschland nicht nur frithzeitig (bereits ab
40 Jahren) kaum Weiterbildungsanreize aus Arbeitnehmersicht bestehen, sondern dass die Bildungsrenditen
im Gegensatz zu denen anderer Staaten sogar leicht negativ ausfallen. Vgl. hierzu Blondal/Field/Girouard
(2002), S. 33.
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Erwerbspersonen auf Grund der Ndhe zum hier konstant gesetzten gesetzlichen Rentenein-
trittsalter ein hohes Risiko, dass sich Humankapitalinvestitionen nicht mehr amortisieren.
Problematisch ist also, dass zwar technischer Fortschritt angesichts des groBeren Anteils Alte-
rer an den Erwerbstitigen die Notwendigkeit fiir Fortbildung erhoht. Diese gilt besonders bei
Begiinstigung der Beschéftigung hochflexibler (lernfihiger, kreativer) Erwerbstitiger durch
den Fortschritt, wogegen das im Erwerbsleben akkumulierte spezifische Wissen der Alteren
bei Eintritt der Arbeitslosigkeit in Folge technischen Fortschritts entwertet wird. Die Alterung
an sich beeinflusst unter gegebenen Bedingungen (Arbeitslosengeld, konstantes Rentenein-

trittsalter) das Investitionsverhalten indessen negativ.

Letztendlich wird das Fortbildungsverhalten entscheidend vom erwarteten Zeithorizont
fiir das verbleibende Erwerbsleben beeinflusst. Hier wurde von einem konstanten gesetzlichen
Renteneintrittsalter ausgegangen. Zwar hingt insbesondere die Moglichkeit, bis zu einer defi-
nierten fixen Altersgrenze beschiftigt zu sein, stark von den eigenen Fortbildungsanstrengun-
gen ab, jedoch ist die tatsdchliche Wahrscheinlichkeit einer Beschiftigung abhingig vom in-
stitutionellen Umfeld. Entsprechende Reformoptionen und ihre Wirkungen werden daher in

5.6.1 diskutiert.

5.1.3.3 Risikobereitschaft und Priiferenzstrukturen Alterer

An dieser Stelle werden zwei Faktoren untersucht, die zusitzlich einen negativen Einfluss
auf die Humankapitalinvestitionen Alterer und damit auch deren tatsichliche Erwerbsbeteili-
gung haben konnen. Es ist hier zum einen an eine mit dem Alter zunehmende Risikoscheu

und zum anderen an eine altersabhiingig steigende Freizeitpraferenz zu denken.

Hinsichtlich des Risikos von Investitionen ist besonders zu unterscheiden, ob es um Hu-
mankapitalinvestitionen an sich geht oder ob nicht vielmehr auch die Art der Humankapital-
investition ein Kennzeichen fiir mogliche Risikoscheu dlterer Erwerbstétiger ist. Eine Aktuali-
sierung von arbeitsplatzspezifischem Wissen ist z. B. sowohl auf der Ertrags- als auch auf der
Kostenseite mit wesentlich geringeren Risiken verbunden als etwa eine Umschulung. Erstere
ist als Praventivmalnahme zur Erhaltung des derzeitigen Arbeitsplatzes zu verstehen. Letztere
ist nicht nur zeitintensiver, sondern impliziert, dass ein neuer Arbeitsplatz meist erst noch
gefunden werden muss. Es diirfte allerdings schwierig abzugrenzen sein, inwieweit das Inves-
titionskalkiil tatsdchlich durch groBere Risikoscheu beeinflusst wird. Es ist auch moglich, dass
trotz einer einem jlingeren Arbeitnehmer vergleichbaren Risikoscheu die Humankapitalrendi-

te Alterer im Zuge des Alterungsprozesses zu gering ist, Investitionen mithin unterbleiben.
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Befragungen im Bereich eigenverantwortlicher Weiterbildung zeigen,'”’ dass fiir iiber 50-
Jahrige die Aktualisierung von Wissen das wichtigste Motiv fiir Fortbildung ist, berufliche
Neuorientierung oder Aufstieg dagegen so gut wie nicht mehr genannt werden. Auch sind sie
zu deutlich geringeren Ausgaben im Vergleich zu den 40- bis 49-Jdhrigen bereit. Ist der
Grund hierfiir verhdltnismadBig groBere Risikoscheu, ist zumindest zu befiirchten, dass ein
steigender Anteil dlterer Erwerbstitiger eine moglicherweise notwendige berufliche Neuori-
entierung nicht vornehmen will. Letzteres beeintridchtigt auch die notwendige Erh6hung der
Substituierbarkeit der Jiingeren durch die Alteren, die c. p. gerade die Bildungsrenditen der

Alteren ansteigen lassen wiirde.

Letztendlich kann aber moglicherweise aus dem Anlageverhalten der Altersgruppen auf
dem Kapitalmarkt auf Parallelen fiir die Messung der Risikoscheu der dlteren Erwerbsperso-
nen hinsichtlich ihrer Humankapitalinvestitionen geschlossen werden. Interessant sind hier
weniger auf Basis der umstrittenen Lebenszyklushypothese erwartete Niveau- als vielmehr
Struktureffekte des Portfolios. Allerdings sind Humankapitalinvestitionen grundsitzlich als
risikoreicher einzustufen, sodass hier der Anlagehorizont zum Ausgleich moglicher Fehlin-
vestitionen eine besondere Rolle spielen kann.'”® Im Durchschnitt sicherere Kapitalanlagen
dlterer Personen konnen aber trotzdem n#herungsweise als Indikator gelten. Selbst wenn der
auf Risikoscheu basierende Effekt auf die Humankapitalinvestitionen nicht grof ist, wirkt er
doch angesichts des wachsenden Anteils Alterer am Erwerbspersonenpotenzial in jedem Fall

negativ.

Als deutlich feststellbar gelten verdnderte Priferenzen in Abhingigkeit vom zeitlichen
Abstand zum erwarteten Renteneintrittsalter. So diirfte es schwieriger sein, dltere Erwerbsper-
sonen zu Humankapitalinvestitionen mit dem Ziel von Arbeitsplatz- oder Berufswechseln zu
motivieren. Denn drohende Altersarbeitslosigkeit vor Erreichen des Renteneintrittsalters imp-
liziert im Vergleich zum Gewinn groflerer Freizeit mit zunehmendem Alter immer weniger
Einkommensverluste vor dem moglichen Beginn des Bezugs der Altersrente. Hinzu kommt,
dass die erwartete Humankapitalrendite mit zunehmendem Alter steigen muss, da sie einen

steigenden Grenznutzen der Freizeit ausgleichen muss.

Es ist allerdings moglich, dass eine verbesserte Gesundheit der dlteren Erwerbstitigen in
Folge der weiter steigenden Lebenserwartung dazu fiihrt, dass die Préferenz fiir Freizeit erst
in einem spéteren Alter als heute zu steigen beginnt: Zum einen sinkt bei besserer gesundheit-

licher Verfassung das Grenzleid der Arbeit, weil sie subjektiv weniger anstrengend ist. Zum

7 Vgl. die Auswertung einer telefonischen Befragung bei WeiB (2001).
'8 Vgl. hierzu auch die Ausfiihrungen bei Steinmann/Fuchs/Tagge (2002), S. 470 f.
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anderen verldngert sich auch der Zeitraum, in dem ein pensionierter Arbeitnehmer seine ge-
wonnene Freizeit aktiv nutzen kann. Freizeit ist intertemporal gesehen weniger knapp. Auch
wenn sich die Priferenz fiir Freizeit nicht verdndert, steigt im Durchschnitt die Moglichkeit,
bei besserer gesundheitlicher Verfassung langer und héhere Einkommen zu erzielen. Damit

steigen die Opportunitiitskosten eines Renteneintritts.'”

Insgesamt ist jedoch unsicher, inwieweit diese Effekte einer steigenden Lebenserwartung
kompensierend auf die derzeit giiltige Altersabhingigkeit der Freizeitpriaferenz wirken. Letz-
tere allein bewirkt in jedem Fall einen zusitzlichen negativen Effekt der Alterung. Dieser ist

indes gerade wegen moglicher kompensierender Wirkungen eher als gering einzuschétzen.

5.1.4 Abschreibung des Humankapitals bei altersabhéiingigen Fihigkeiten

Fiir das in einer alternden Gesellschaft nutzbare Humankapital ist nicht nur das Niveau
und die Struktur seiner Entstehung bedeutsam, sondern auch die Stirke und Struktur seiner
Entwertung. Zu einer Vernichtung von Humankapital kommt es durch Vergessen und techno-
logischen Fortschritt, aber auch ohne technischen Fortschritt immer bei Arbeitsplatz- und Un-
ternehmenswechseln und dem damit verbundenen Verlust spezifischer Kenntnisse, die sich in
der neuen Situation nicht mehr anwenden lassen. Da typischerweise junge Arbeitnehmer hiu-
figer ihren Arbeitsplatz wechseln als dltere, unterliegen sie zwar theoretisch einer hoheren
Humankapitalentwertung. Das in kurzer Beschiftigungsdauer angesammelte spezifische Wis-
sen ist allerdings relativ gering. Auch erfolgt eine Kompensation des Abbaus dadurch, dass
ein junger Arbeitnehmer zunéchst den Transfer gelernten theoretischen Wissens auf eine spe-
zielle betriebliche Situation erlernen muss, in diesem Sinne also auch allgemeine Kenntnisse
aufbaut. Aufgabenwechsel fordert zudem die Lernfihigkeit. Altere Arbeitnehmer hingegen
wechseln seltener den Arbeitsplatz als jiingere, und zwar gerade weil der hohe Anteil spezifi-

scher Kenntnisse zu einem hohen potenziellen Verlust spezifischen Humankapitals fiihrt.

Steigt der Anteil dlterer Erwerbstétiger an allen Erwerbstéitigen, nimmt der Anteil lang-
fristiger Matches zu, wodurch viel Erfahrungswissen aufgebaut wird. Gleichzeitig steigt je-

doch der Anteil Arbeitnehmer, deren Wissen durch technischen Fortschritt abgeschrieben ist.

" Wenn zusitzlich die Lohnersatzquote direkt von der demografischen Entwicklung abhiingt, sinken zudem die
Einkommen zukiinftiger Rentner. Da in der Vergangenheit einige Rentensysteme die Opportunititskosten der
Freizeit systematisch gesenkt haben, wiren bei einer alternden Bevolkerung besonders wegen der altersab-
hingigen Freizeitpriferenz starke dem entgegengerichtete Reformen notwendig. Das gilt umso mehr, je die
stirker die niedrige Geburtenrate im Vergleich zur steigenden Lebenserwartung die Alterung beeinflusst. In
einer modelltheoretischen Untersuchung vergleichen Lau/Poutvaara (2002) unterschiedliche Rentenversiche-
rungssysteme hinsichtlich ihrer Wirkungen auf das Renteneintrittsverhalten und die Humankapitalbildung im
Lebenslauf und bestitigen die diesbeziiglichen Fehlanreize versicherungsmathematisch nicht fairer Systeme.
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Je dlter ein Erwerbstétiger ist, desto groBer ist die Wahrscheinlichkeit, dass sein vormals er-
lerntes Wissen veraltet ist. Wird die betrachtete Person darauthin arbeitslos, wird mehr Wis-
sen abgeschrieben als bei einem jlingeren Erwerbstitigen. Altersabhéngiger Eintritt in Ar-
beitslosigkeit, aber auch die durchschnittliche Arbeitslosigkeitsdauer spielen zudem eine er-
hebliche Rolle fiir die Struktur der Humankapitalentwertung. Da Altere in Deutschland zwar
seltener, dafiir aber von deutlich lingeren Phasen der Arbeitslosigkeit betroffen sind, wird
nicht nur ihr betriebsspezifisches Wissen, sondern werden dariiber hinaus auch allgemeine
Fahigkeiten durch Nichtnutzung entwertet. Bliebe es bei diesem altersbezogenen Arbeitslo-
sigkeitsmuster, wird in Folge des steigenden Anteils Alterer an den Erwerbspersonen zukiinf-
tig mehr Wissen, aber auch Lernfdhigkeit und Kreativitit vernichtet, da die élteren Arbeit-

nehmer in ihren relativ langen Arbeitslosigkeitsphasen hohe Humankapitalverluste erleiden.

Nehmen zudem Lernfihigkeit und Kreativitit allgemein, also ohne Sondereinfliisse von
Arbeitslosigkeit, erst relativ spit im Erwerbslebensverlauf ab, wichst im Zuge der Alterung
die Bedeutung ihrer Abschreibung zusitzlich. Einen Hinweis darauf, wann Lernfahigkeits-
und Kreativititskomponenten des Humankapitals zuriickgehen, liefert die vom GfAH vorge-
nommene Einteilung der Arbeitnehmer in ,,Verdnderer* und ,,Nicht-Verdnderer* anhand der
an sie gestellten Anforderungen. Auf Basis eines Datensatzes des BiBB/IAB von 1991/92
wurde gezeigt, dass der Anteil der Lernfihigkeit und Kreativitit erfordernden Aufgaben fiir

iiber 45-Jihrige zuriickgeht.'®

Damit ist aber in Folge der Alterung zu erwarten, dass der An-
teil des durchschnittlich abgeschriebenen Humankapitals an den zu Beginn des Erwerbslebens
verfiigbaren Fihigkeiten sowohl auf Grund der Abschreibung von Wissen als auch der von

Lernfahigkeit und Kreativitit zunimmt.

5.2 Alterung der Erwerbsbevilkerung versus aktuelle Verdnderungen der Er-
werbsarbeit

5.2.1 Einfluss aktueller technologischer Entwicklungen auf die Erwerbsarbeit

Technologische Verdnderungen induzieren auch Auswirkungen auf die Arbeitsgestal-

tung. Fraglich ist, ob die alternden Belegschaften durch die derzeit erkennbaren Entwicklun-

"% vgl. Volkholz/Kiel/Wingen (2002), S. 280. Die grobe Zuordnung ist allerdings das Ergebnis einer wesentlich
detaillierteren Zuordnung von Titigkeitsprofilen zu unterschiedlichen Anspruchsniveaus. Moglicherweise
spielt aber auch eine Rolle, dass die Alteren, denen keine Karrieremotive mehr unterstellt werden, nicht mehr
die prestigetrachtigen Aufgaben zugeteilt bekommen. In Kapitel 3 wurde auch darauf hingewiesen, dass die
an iltere Personen gestellten Anforderungen nicht unbedingt ihrer tatsdchlichen Leistungsfiahigkeit entspre-
chen miissen. Sie werden vielmehr diskriminiert. Dauerhafte Unterforderung fiihrt letztendlich zu einer Ver-
schlechterung von Lernfahigkeit und Kreativitit.
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gen zunehmend iiberfordert werden. Den grofiten Einfluss auf Inhalte und Organisation vieler
Tatigkeitsfelder hatte in den vergangenen Jahrzehnten sicherlich die Entwicklung des PCs,
der erginzt um die unternehmensinterne Vernetzung und die zunehmende Verbreitung und
Gewinnung von Informationen iiber das Internet einerseits zeitlich Mitarbeiterressourcen frei-
setzen konnte, andererseits aber insgesamt nicht dazu gefiihrt hat, dass sich die Téatigkeiten,
bei denen diese technologischen Mittel zum Einsatz kommen, vereinfachen. Im Gegenteil ist

in den meisten Fillen ein steigender Grad der Komplexitit der Aufgaben zu verzeichnen.'®!

Fir die Beschiftigung élterer Erwerbspersonen relevant ist, dass sich sog. IuK-
Technologien zwar zundchst in jungen Berufsfeldern wiederfinden, aber dann auch mehr und
mehr in traditionellen Produktionsbereichen etwa in Form computergesteuerter Maschinen.
Auch wenn bestimmte Tétigkeiten moglicherweise keine radikalen Verdnderungen hinsicht-
lich ihrer Durchfithrung erfahren, erfordern sie abhingig vom Komplexititsgrad des neuen
Arbeitsmittels Lernprozesse, da die zu Grunde liegende Aufgabe zumindest anders als ge-
wohnt verrichtet werden muss. In diesem Zusammenhang kommt besonders die hidufige Bin-
dung des Humankapitals an einen Technologiejahrgang zum Ausdruck. Wihrend junge Ta-
tigkeitsfelder untrennbar mit den neuen technischen Mdglichkeiten verkniipft sind, Letztere
zumeist auch die Voraussetzung ihrer Entstehung waren, erfolgt die Diffusion in dltere Ar-

beitsbereiche und zu élteren Erwerbstitigen erst langsam.

Die Diffusion der computergesteuerten Arbeitsmittel 1dsst sich anhand der bereits zitier-
ten Studie des BIBB und IAB nachvollziehen, wobei in bislang vier Erhebungen ein Bild des
Erwerbs und der Verwertung von Qualifikationen in Deutschland gezeichnet wird. Den Aus-
wertungen ist zu entnehmen, dass computergesteuerte Arbeitsmittel 1979 nur von 14 % der
Erwerbstitigen, 1999 aber von 62 % iiberwiegend oder gelegentlich genutzt wurden. Des
Weiteren wurde eine positive Korrelation zwischen Technisierungsgrad und der beruflichen
Qualifikation der betroffenen Arbeitnehmer offenbar, die indes im Zeitablauf abnahm: Tech-
nologie wird zuerst dort angewendet, wo lernfdahige und kreative Arbeitnehmer beschiftigt
sind bzw. die von ihnen ausgefiihrten Tatigkeiten diesen Eigenschaften entsprechen. Aus heu-
tiger Perspektive wurde die grundlegende Erfindung computergesteuerter Arbeitsmittel je-
doch soweit weiterentwickelt, dass z. B. eine leichtere Bedienbarkeit der PCs auch den Ein-
satz an Arbeitspldtzen ermoglicht, wo die Beschiftigten iiber eine geringere Qualifikation,
und zwar iiber eine hauptsichlich Spezialwissen umfassende Humankapitalausstattung, verfii-

gen. Auch in der 4. Befragung des BIBB/IAB 1998/99 zeigte sich, dass idltere Erwerbstitige,

'8 Indirekt lisst sich das dadurch zeigen, dass Personen, die moderne Computertechnologien am Arbeitsplatz
verwenden, im Durchschnitt besser qualifiziert sind als Arbeitnehmer, die mit traditionellen Arbeitsmitteln
arbeiten, vgl. Troll (2000), S. 4.
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die in ihrer Ausbildung nicht mit der neuen Technologie konfrontiert wurden, seltener mit den

innovativen Techniken in Beriihrung kommen als besonders mittlere Altersklassen.'®*

Da offensichtlich jiingere und mittlere Altersklassen die technologische Entwicklung
verbreiten, ist die Frage nach der Diffusion zukiinftiger technologischer Neuerungen in einer
sukzessive alternden Erwerbsbevolkerung nur schwer zu beantworten. Es ist allerdings auf
Basis des heutigen Entwicklungsstands auch nicht abzuschitzen, inwieweit und wie lange
zukiinftige Verbesserungen der heutigen Technologien etwa die Arbeit mit einigen computer-
gesteuerten Arbeitsmitteln zu vereinfachen vermogen, was besonders fiir dltere Erwerbstitige
giinstig wire, sowie ob und wann ein neuer technologischer Umbruch mit einer dann schon

wesentlich gealterten Erwerbsbevolkerung kollidiert.

Unter der Voraussetzung, dass mogliche Einfliisse der Alterung auf den technischen Fort-
schritt ausgeklammert bleiben, muss es zwangsweise auch zu organisatorischen Verinderun-
gen der Arbeitsabldufe kommen, damit die an éltere Technologien gewohnten relativ immer
starker an Gewicht gewinnenden ilteren Arbeitnehmer schneller Zugang zu den aktuellen

Techniken erhalten.'®?

Erhalten iltere Arbeitnehmer keinen schnelleren Zugang zu den neuen
Technologien, wird die Diffusion auf Grund der stetig schrumpfenden nachriickenden Jahr-
gidnge immer schwicher. Mogliche, wenn auch geringe Anstiege der altersspezifischen Uber-
lebenswahrscheinlichkeiten im Erwerbsalter verstirken die Wirkung zusitzlich. Erweisen sich
dltere Beschiftigte allerdings als Hindernis fiir die Implementierung neuer Technologien in
bestimmten Branchen, werden dort womoglich langfristig auf Grund fehlender Wettbewerbs-
fahigkeit Arbeitsplidtze abgebaut bzw. Rationalisierungsinvestitionen beschleunigt. Steigende

Arbeitslosigkeit Alterer bei wachsender Knappheit jiingerer Erwerbstitiger mit entsprechend

negativer Wirkung fiir die Humankapitalnutzung wére die Folge.

Ein positiver Aspekt technischer Neuerungen im Zusammenhang mit alternden Erwerbs-
bevolkerungen ist, dass sie die physische Belastung senken und somit einen Betrag zur ldnge-
ren Nutzbarkeit des Humankapitals élterer Erwerbstitiger leisten konnen. Jedoch wirken der-
artige Innovationen einer moéglichen Humankapitalabschreibung nur insofern entgegen, als
sinkende physische Belastung nicht durch eine anderweitige Zunahme von Routineaktivitdten
kompensiert werden darf. Letzteres entspricht lediglich einem Ersatz des Verlusts der Nut-

zungstihigkeit durch eine Reduktion von Wissen und Lern- und Kreativitédtsfihigkeiten.

%2 Fiir einen Uberblick zur Studie vgl. Alex (2000), S. 87 ff. Die hier zitieren Ergebnisse sind bei Troll (2000)
nachzulesen.

Es kann sich hierbei sowohl um Basisinnovationen wie den PC an sich als auch um Folgeinnovationen, die
neue oder bessere Anwendungsmoglichkeiten fiir die Basisinnovation bedeuten, handeln. Gerade Folgeinno-
vationen sorgen dafiir, dass die Technologie nicht nur in der Ursprungsbranche, sondern in weiteren Bran-
chen angewendet wird.

183
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5.2.2 Sektorenspezifische Anforderungsprofile von Arbeitspliitzen

Nicht nur allgemeine technische Neuerungen, sondern auch der davon iiberlagerte Uber-
gang von einer produktions- zu einer dienstleistungsdominierten Wirtschaftsstruktur kann
Einfluss auf die Qualifikationsniveaus haben, verlangt aber mit Sicherheit nach einer anderen
Struktur der Qualifikationen. Betrachtet man den intersektoralen Strukturwandel, sind die
Tatigkeitsfelder im produzierenden Gewerbe denen im Dienstleistungssektor gegeniiberzu-
stellen. Inhaltlich sind diese nicht miteinander vergleichbar. Der Abbau der Beschéftigung im
Produktionsbereich erfordert daher von Arbeitslosen entsprechend zur Kompensation des
Verlusts von berufspezifischem Humankapital Investitionen in grundlegend anderes Wissen,
wollen sie langfristig in thren Verdienstmoglichkeiten gegeniiber vergleichbar qualifizierten
Arbeitskriften in wachsenden Tatigkeitsfeldern nicht zuriickfallen. Wird eine gleichbleiben-
den Geschwindigkeit des Strukturwandels angenommen, die allerdings sowohl im Konjunk-
turzyklus als auch langfristig auf Grund von Strukturkrisen variieren kann und sich von daher
einer Prognose entzieht,'® werden im Zeitablauf unter Anteilsgewinnen der &lteren Jahrginge
am gesamten Erwerbspersonenpotenzial absolut mehr Téatigkeitsstrukturverdnderungen als
heute durch diese Gruppe getragen werden miissen. Neben o. g. Mobilitdtshemmnissen hem-
men hier besonders zu niedrige Humankapitalrenditen und eine moglicherweise abnehmende
Lernfdhigkeit, die auf die Humankapitalrendite als altersspezifischer Faktor wirkt, den Be-
schiftigungswandel. Wiirden auf Grund des Strukturwandels dariiber hinaus im Durchschnitt
hohere Qualifikationen nachgefragt werden, kann fehlendes Humankapital zudem moglicher-
weise in geringerem MaBle durch Realkapital substituiert werden.'® Eine zusitzliche Verstir-

kung der strukturellen Probleme auf dem Arbeitsmarkt wire die Folge.

Die Empirie scheint dagegen zumindest fiir Deutschland die These zu unterstiitzen, dass
der im vorherigen Abschnitt geschilderte grundsitzliche technologische Wandel in weitaus

starkerem Mal} eine hohere Qualifizierung der Erwerbstitigen verlangt als die Verdanderung

'8 Gromling/Lichtblau/Weber (1998), S. 40 f. messen die Geschwindigkeit des Strukturwandels im Zeitablauf
anhand der Summe der jdhrlichen Anteilsgewinne der iiberdurchschnittlich stark wachsenden Branchen und
der betragsmifligen Verluste der entsprechend unterdurchschnittlich wachsenden Branchen an der nominalen
Bruttowertschopfung.

185 7. B. Hamermesh (1986), S. 461 betont, dass die Faktoren Kapital und Humankapital komplementr sind.
Empirisch ldsst sich zeigen, dass die Nachfrage nach hochqualifizierter Arbeit vergleichsweise unelastisch
ist, vgl. Falk/Koebel (1999), S. 10 f.
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der Sektoralstruktur.'®® Erhohen sich jedoch die Anforderungen nicht, werden notwendige

Beschiftigungswechsel erleichtert und die negativen Alterungseinfliisse ab geschwéicht.187

5.2.3 Allgemeine organisatorische und inhaltliche Verinderungen der Erwerbsarbeit

Neben dem Einfluss des technischen Fortschritts auf die Organisation der Arbeit lassen
sich weitere aktuelle Verdnderungen des Arbeitsumfeldes feststellen, deren mogliches Zu-

sammenwirken mit dem demografischen Wandels zu untersuchen ist.

Eine Entwicklung ist die wachsende Abkehr von zentralisierter Unternehmensfiihrung,
die zur Verminderung von Hierarchieebenen fiihrt. Kommunikationswege werden dadurch
kiirzer, es steigt aber auch die Eigenverantwortung der Mitarbeiter. Die Erweiterung von
Kompetenzen und steigende Aufgabendiversifikation im Rahmen der ausgeiibten Titigkeit
beugen prinzipiell einem Leistungsabbau und besonders einem Riickgang der Lernfihigkeit
vor. Das ist insoweit notwendig, als eine Weiterentwicklung im Unternehmen héufig das Um-
lernen auf eine Stelle gleicher Hierarchieebene, aber ganz anderem Aufgabenprofil bedingt.188
Gleichen sich der positive Effekt auf die Lernfihigkeit und die altersbedingte Abnahme der
Mobilitdt wenigstens in etwa aus, hat die Alterung in diesem Zusammenhang kaum Auswir-

kungen.

Des Weiteren werden Problemlosungen zunehmend projektbezogen in wechselnden

Teams ermittelt bzw. es werden feste Gruppen in bestimmten Abteilungen gebildet, die dann

1% vgl. Seyda (2004), S. 13, sowie Schimmelpfennig (2000), S. 61 f. Die dort dargestellten sektoralen Verinde-
rungen gehen dabei hauptsichlich von einer Abgrenzung nach Berufsfeldern aus, d. h. dass sich der Einfluss
des Strukturwandels auf die Qualifikationsstruktur der Beschiftigten insgesamt in unterschiedlicher Qualifi-
kationsentwicklung der einzelnen Berufsfelder der schrumpfenden und wachsenden Wirtschaftsbereiche nie-
derschligt. Die Genauigkeit der Analysen hédngt jedoch davon ab, welche die fiir die Abgrenzung der Berufs-
felder relevanten Merkmale sind. Dariiber hinaus entstehen im Strukturwandel auch neue Berufe, die jedoch
stark verzogert als neue offizielle Ausbildungsberufe bzw. Titigkeiten in den amtlichen Statistiken auftau-
chen, was eine korrekte Dokumentation der Effekte erschwert. Da sich die Frage nach dem Qualifikationsni-
veau zudem nach eher groben, rein ausbildungsbezogenen Qualifikationsstufen richtet (keine Ausbil-
dung/Ausbildung/Hochschulabschluss), konnen moglicherweise am Arbeitsplatz nachgeholte Aufwertungen
der eigenen Qualifikation nicht in die Untersuchung einflieen. Da sich jedoch gerade die dlteren Arbeitneh-
mer, und zwar aktuell diejenigen, die zum Grofteil noch vor der Bildungsexpansion der 70er Jahre in das
Erwerbsleben eingetreten sind, in dlteren Berufszweigen befinden, kann aber von ihrer im Durchschnitt nied-
rigeren formalen Qualifikation nicht gleichzeitig auf eine geringere nachgefragte Qualifikation geschlossen
werden. Entwickelt sich das Aus- und Fortbildungsverhalten in Zukunft stirker in Richtung ,lebenslanges
Lernen®, wichst jedoch gerade die Bedeutung spiter im Erwerbsleben erworbener Qualifikationen, die sich
ohne gleichzeitig steigende Zertifizierung nicht mit den in der Ausbildung erworbenen vergleichen lassen.
Dariiber hinaus haben jedoch im Zuge eines gleichzeitigen intrasektoralen Wandels auch in der Industrie der
Qualitatswettbewerb oder zunehmende Komplexitit der Produkte dazu gefiihrt, dass viele Tatigkeiten zu-
nehmend Dienstleistungscharakter erhalten haben bzw. produktbegleitende Dienstleistungen angeboten wer-
den. Hierbei bewirkt besonders die Zunahme der leitenden und planenden Tétigkeiten einen Anstieg des
nachgefragten Qualifikationsniveaus, vgl. Lay/Rainfurth (2002), S. 92 f.

'8 Vgl. auch Abschnitt 3.2.3.

187
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gemeinsam Verantwortung fiir ein Produkt bzw. die entsprechenden Abldufe iibernehmen.
Auf diese Weise werden Tétigkeiten abwechslungsreicher und iiber die zunehmende Interak-
tion mit anderen Kollegen steigt der Wissensaustausch. Diese Tendenz ist bei steigendem
Durchschnittsalter der Beschiftigten als vorteilhaft einzustufen, wenn auf eine altersgemisch-
te Zusammensetzung von Teams geachtet wird. Es wird dann ermdoglicht, dass zum einen ak-
tuelles Wissen beschleunigt auch in den &lteren Jahrgédngen verbreitet wird, und zum anderen
tatigkeitsspezifisches Erfahrungswissen der élteren Beschiftigten nicht mit ithrem Ausschei-

den aus dem Unternehmen verloren geht.'®

Mit Blick auf die anteilsmiflig zunehmende
Gruppe ilterer Erwerbstitiger ist allerdings zu beriicksichtigen, dass die Moglichkeit, neues
Wissen zu gewinnen, mit der fertilitdtsbedingt sinkenden Zahl junger Kollegen auch zuriick-
geht. Grundsitzlich ist die Dezentralisierung unter Bildung von Teams zu begriilen, da sie
einseitiger Arbeit und damit einhergehenden VerschleiB3erscheinungen sowie dem Verlust von

Fahigkeiten auf Grund ihrer Nichtnutzung vorbeugen kann.

Erwartet wird zudem, dass bestimmte Formen flexibler Beschiftigung (z. B. projektbezo-
gene, befristete Anstellungen, Leiharbeit) zunehmen.'” Fraglich ist aber, in welchem Bereich
flexible Beschiftigung tiberhaupt fiir ein Unternehmen interessant ist, wenn die durchschnitt-
lich nachgefragte Qualifikation steigt und zudem organisatorische Veridnderungen wie ein
Riickgang der Einzelarbeit eine hohe Integrationsfihigkeit der Arbeitnehmer in den Betrieb
erfordern, womit auch hohe spezifische Humankapitalinvestitionen verbunden sind. Demnach
erscheint sich die Zukunft flexibler Beschiftigung besonders auf zwei Schwerpunkte zu kon-
zentrieren. Einerseits betrifft sie gering qualifizierte Arbeit, da diese leicht substituierbar ist,
andererseits Tétigkeiten, die einen hohen Grad an Fachspezialisierung erfordern und einen

einmaligen Charakter haben, wie z. B. projektbezogene Beratungsdienstleistungen.'®!

Ange-
sichts einer solchen Entwicklung geht von der Alterung jedoch kein nennenswerter Einfluss
aus: die gering Qualifizierten verfiigen ohnehin iiber wenig Humankapital und die Fachspe-
zialisten sind als extrem flexible Erwerbstitige am ehesten in der Lage, ihr Wissen auf aktuel-

lem Stand zu halten. Da sie auch keinen innerbetrieblichen impliziten Altersgrenzen unterlie-

"% Voraussetzung ist allerdings, dass weder die Alteren noch die Jiingeren aus Angst vor Arbeitsplatzverlust
bzw. aus Karrieremotiven ihr Wissen zuriickhalten.

1% Rossel/Schiifer/Wahse (1999), S. 59 prognostizieren etwa ...“eine stirker projekt- und weniger funktional
bezogene Arbeit, Unterbrechungen in der Lebensarbeitszeit, eine hohere Flexibilitit und Mobilitit von Arbeit
und eine Vielfalt, Variabilitdt und Individualisierung von Beschiftigungsformen [...].“ Knuth et al. (2002) be-
tonen hingegen die unverdndert grofle Stabilitdt der Beschéftigungsverhiltnisse in Deutschland, definiert als
eine geringe Fluktuation auf dem Arbeitsmarkt, wobei sie einen systematischen Riickgang der sog. Normal-
arbeitsverhiltnisse nicht feststellen konnen. Flexibilitdtserfordernisse wiirden somit hauptsichlich intern ge-
l1ost. Daran wiirde sich gerade wegen des u. a. alterungsbedingten Mobilititsriickgangs des Arbeitskriftepools
nichts dndern.

Ahnlich argumentiert Dostal (2001), S. 37, der die letztere Beschiiftigtengruppe als fachzentrierte Freiberuf-
ler bezeichnet.

191
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gen, sind ihre erwartete Humankapitalrendite und damit auch ihre Investitionen hoher als bei

anderen Erwerbstitigen.

Ein anderer Aspekt organisatorischen Wandels betrifft die Arbeitszeit. Die Priferenzen
der alternden Erwerbsbevolkerung, also kiirzere Arbeitszeit bei tendenziell hoherem Freizeit-
konsum, sind hier moglicherweise inkompatibel zu den arbeitsnachfrageseitigen Anforderun-
gen an die Arbeitszeitgestaltung. Letztere spiegeln gerade veridnderte, mittlerweile stark glo-
balisierte Wettbewerbsbedingungen und technologische Neuerungen, die erheblichen Einfluss

auf die Organisation betrieblicher Arbeitsabldufe ausiiben, wider.

In diesem Zusammenhang geht es zum einen um eine mogliche generelle Reduzierung
der Wochenarbeitszeit fiir dltere Erwerbstitige, die ab einem bestimmten Alter sukzessive
vorgenommen werden kann, bis schlielich der offizielle Ausstieg erfolgt. Die prinzipielle
Frage ist, inwieweit eine Tatigkeit, fiir die bis dahin eine bestimmte Wochenstundenzahl ver-
anschlagt wurde, teilbar ist. Dies gilt sicher eher fiir einfache Tatigkeiten mit wenig Komple-
xitdt als fiir anspruchsvolle Arbeiten, die iiber einen ldngeren Zeitraum als ganzes Projekt
durchgefiihrt werden und deren (zwischenzeitliche) Ubernahme von anderen Kollegen eine

erhebliche Einarbeitung erfordert.

Zum anderen geht es im Rahmen einer vorgegebenen Wochenstundenzahl um die Eintei-
lung dieser in am Stiick zu leistende Einheiten. Hinsichtlich der Zeitsouverinitit der Mitarbei-
ter sind einige Tendenzen festzustellen, die sicherlich der Beschiftigungsfihigkeit dlterer Er-
werbspersonen entgegenkommen. Zu nennen sind etwa Modelle der versetzten Arbeitszeit,
Gleitzeit oder die allgemeine Einfithrung von Arbeitszeitkonten. Gerade Letztere konnen fiir
verschiedene Zeitriume angewendet werden, was zusitzliche Flexibilitat ermoglicht. Aller-
dings sind diese Modelle bislang in sehr unterschiedlichem Malle in den einzelnen Branchen
verbreitet, sodass nicht von einem generellen Trend ausgegangen werden kann. Sicherlich

sind nicht alle Titigkeiten solchen Arbeitszeitmodellen zugéinglich.

Es zeichnet sich allerdings auch ab, dass die zeitlichen Anforderungen gerade fiir das ho-
her qualifizierte Humankapital weiter zunehmen werden. Sofern fiir hochqualifizierte Ange-
stellte vertraglich vereinbarte Arbeitszeiten bestehen, werden diese in der Regel iiberschrit-
ten.'”” Damit stellt sich aber auch die Frage, wie ein moglicher ,,gleitender Ubergang in den
Ruhestand gerade in solchen Titigkeiten moglich sein soll, zumal gerade Hochqualifizierte
hiufig keine vereinbarten Wochenarbeitszeiten haben, sondern flexibel ihre Zeit selbst dispo-
nieren. Andererseits sind hochqualifizierte Arbeitskrifte gerade in Titigkeiten zu finden, die

durch ihre andauernden Flexibilitdtsanforderungen Humankapital erhalten, aber auch erwei-

1925 hierzu Wagner (2000), S. 261.
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tern helfen. Da diese Tatigkeiten auf Grund des Anforderungsprofils tatsidchlich teilweise bis
ins hohe Alter durchfiihrbar sind, sind spezielle Arbeitszeitprofile in diesem Bereich fiir éltere

Erwerbstidtige nicht vordringlich.

Insgesamt ist nicht zu erwarten, dass die sich in der Arbeitswelt abzeichnenden organisa-
torischen Anderungen einer stirkeren Beschiftigung Alterer entgegenstehen. Da einige Ent-
wicklungen sogar die Erhaltung der Lernfdhigkeit und damit die Anpassungsfihigkeit an
technologische Anderungen fordern, werden andere negative Effekte der Alterung abge-

schwicht.

5.3 Effekte der Schrumpfung und Alterung der Gesamtbevolkerung
5.3.1 Indirekte Effekte auf das Humankapital bei Verinderung der Konsumnachfrage

Alterung und Bevolkerungsschrumpfung iiben nicht nur direkt Einfluss auf den Arbeits-
markt aus. Vielmehr sind auch Verianderungen auf anderen Mérkten zu erwarten, die wieder-
um auf die aggregierte Nachfrage nach Humankapital, jedoch auch besonders ihre alters- und
qualifikationsspezifische Zusammensetzung wirken. Entsprechend @ndern sich die Bedingun-
gen fiir den Einsatz und die Entwicklung des Humankapitals unterschiedlicher Personen in

Abhingigkeit von ihren (altersabhidngigen) Fahigkeiten.

Im Folgenden werden mogliche, durch eine Verdnderung speziell des privaten Konsums
ausgeloste Anpassungen niher beleuchtet. Neben Wirkungen auf die Konsumhohe sind insbe-
sondere auch Effekte auf die Konsumstruktur zu beriicksichtigen. Verindert sich Letztere,
ergeben sich daraus Auswirkungen auf die sektorale Beschiftigungsstruktur und damit die
Nachfrage nach unterschiedlichen Qualifikationen. Im Gegensatz zu den bisher erlduterten
Effekten wirkt die zukiinftig voranschreitende Alterung auf den Konsum moglicherweise we-
sentlich stdrker, da die Konsumausgaben sowohl der sich bereits im Ruhestand befindenden
Personen als auch der noch nicht erwerbstitigen Kinder und Jugendlichen beriicksichtigt wer-
den miissen. Wie komplex dabei das Ableiten moglicher Konsumveridnderungen und ihrer
Wirkungen auf die zukiinftige Beschiftigungsstruktur ist, offenbart sich besonders bei der
Suche nach geeigneten Daten. Borsch-Supan geht den pragmatischen Weg, die in der Ein-
kommens- und Verbrauchsstichprobe des Statistischen Bundesamtes'” nach Giitergruppen

erhobenen Ausgaben deutscher Haushalte mit Bevolkerungsszenarien fortzuschreiben. Auf

19 Die Einkommens- und Verbrauchsstichrobe wird alle 5 Jahre erhoben. Da stets unterschiedliche Haushalte

befragt werden, konnen anhand der vorliegenden Daten keine Langsschnittanalysen durchgefiihrt werden.
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Beschiftigungsverdnderungen wird durch Multiplikation der projizierten Ausgaben mit der

heutigen Beschiftigungsintensitidt bezogen auf den Umsatz in den betroffenen Sektoren ge-

194
schlossen. '’

Abb. 5.1: Verteilung der Konsumausgaben auf unterschiedliche Giitergruppen nach
Altersklassen'®®
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Quelle: Statistisches Bundesamt, EVS 2003.

Unabhingig davon, dass mit einer solchen Vorgehensweise allenfalls explorative Aussa-
gen iiber die zukiinftige Beschiftigungsstruktur moglich sind, lassen sich aus den ermittelten
Angaben fiir die Nachfrage nach Qualifikationen, woraus sich die Chancen einzelner Er-
werbspersonengruppen auf dem Arbeitsmarkt ergeben, keine unmittelbaren Schlussfolgerun-
gen ziehen. Die Abb. 5.1 zeigt zwar anschaulich, dass die Ausgaben fiir Mobilitdt und Fern-
kommunikation mit steigendem Alter anteilsmiBig deutlich zuriickgehen, wihrend besonders

die Ausgaben fiir Wohnen und Gesundheit zunehmen. Fiir tatsdchliche Beschiftigungseffekte

194 ygl. das Vorgehen bei Bérsch-Supan (2002), S. 34 sowie Bérsch-Supan (2003), S. 26.

195 Es wurden dabei folgende Kategorien zusammengefasst: andere Waren und Dienstleistungen mit Beherber-
gungs- und Gaststéttengewerbe, Bildungswesen mit Freizeit, Unterhaltung und Kultur, Nachrichteniibermitt-
lung mit Verkehr sowie Innenausstattung, Haushaltsgerite/-gegenstéinde mit Wohnen, Energie, Wohnungsin-
standhaltung.
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spielen indes eine ganze Reihe weiterer Faktoren eine Rolle, von denen hier nur einige exem-

plarisch genannt sein sollen'*:

in einer schrumpfenden und alternden Gesellschaft gibt es immer mehr Ein-
Personen-Haushalte, sodass die Nachfrage nach bestimmten Giitern der Haushalts-
grundausstattung zunehmen wird; wihrenddessen wird ein Haushalt in der EVS
nach der Altersgruppe des Haupteinkommensbeziehers eingestuft,

die Einkommensverteilung der Altersgruppen kann sich im Hinblick auf verander-
te Kohortenstidrken und damit einhergehende Verdnderungen der Bildungsrenditen
sowie verdnderte Umverteilung durch den offentlichen Sektor dndern,

die Nachfrage nach einigen Giitergruppen (z. B. Verkehr) wird wesentlich durch
die Beteiligung der Personen am Erwerbsleben determiniert: dndert sich das Er-
werbsverhalten in den hoheren Altersgruppen, steigt die Nachfrage in diesen Be-
reichen,

bezogen auf den Gesamtkonsum in einer schrumpfenden Volkswirtschaft lassen
sich wie oben bereits angedeutet nur vordergriindig Aussagen treffen: zwar ist bei
konstantem Pro-Kopf-Einkommen zunichst eine unmittelbare Abhingigkeit des
Konsums von der Bevolkerungszahl gegeben, jedoch haben selbst bei derart ver-
einfachenden Annahmen, die unrealistischerweise von einem Schrumpfen der Pro-
duktion ausgehen, u. a. altersgruppenspezifische Ausgaben- und Sparmotive bei
einer Verdnderung der Altersstruktur verstirkende bzw. kompensierende Wirkun-

gen.

Im Folgenden soll die Entwicklung des Gesamtkonsums au3er Acht gelassen werden, da

fiir die Beschiftigungsmoglichkeiten nach Qualifikationen hauptsichlich die Struktureffekte

des Konsums relevant sind. Hinsichtlich der zukiinftig zu erwartenden Konsumstruktur ist

festzuhalten, dass hier anders als fiir die Erwerbspersonenstruktur der Effekt einer steigenden

Lebenserwartung einen grolen Einfluss haben kann. Ausgangspunkt ist die obige Abb. 5.1.

Auf Grund der Querschnittsanalyse und der starken Aggregation der einzelnen Giitergruppen

kann zwar nicht untersucht werden, welche Giiter tatsdchlich altersspezifisch nachgefragt

werden und wo moglicherweise Kohorteneffekte iiberwiegen. Dennoch lassen sich einige

eindeutige altersbezogene Konsumunterschiede feststellen.'’

1% Vgl. hierzu ausfiihrlicher Loy (1997), S. 53 ff. sowie Hohlstein (1992), S. 92 ff.

17 Miniaci/Monfardini/Weber (2002) analysieren das Konsumverhalten fiir Italien anhand wiederholter Quer-
schnitte und trennen néherungsweise kohorten- und zeitspezifische von altersspezifischen Effekten. Die Kon-
summuster entsprechen letztlich den erwarteten und grob in Abb. 5.1 dargestellten, sodass mit der Hypothese
altersspezifischer Konsumstruktur weitergearbeitet werden kann.
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Der zunehmende Anteil der Betagten und Hochbetagten wird demnach besonders den
Anteil der Nachfrage nach gesundheitsbezogenen Dienstleistungen erhohen, was sich nicht
nur auf Pflegebediirftigkeit bezieht, sondern Arztbesuche, Krankenhausaufenthalte, aber auch
spezielle Wellnessangebote umfassen kann. Letztere werden besonders in dem Umfang zu-
nehmen, in dem sich der allgemeine Gesundheitszustand der Betagten verbessert und sie zu
aktiver Freizeitgestaltung befahigt. Dieser Effekt ldsst sich auf die steigende Lebenserwartung
zuriickfiihren. Da ein bei zunichst konstanter Altersgrenze immer groferer Anteil der Bevol-
kerung dem Rentenalter zuzuordnen ist, ist es kaum iiberraschend, dass die Ausgaben fiir
Wohnen, Energie, Instandhaltung und Innenausstattung relativ zunehmen werden. Ohne die
absolute Entwicklung der Bauinvestitionen prognostizieren zu wollen, ist hier zusitzlich mit
einer starken Strukturverschiebung zu rechnen, da die verdnderten Wohnbediirfnisse eines
zunehmenden Teils der Bevolkerung erfordern, dass sich z. B. der Zuschnitt der Wohnungen

andert.

Weniger eindeutig ldsst sich die Nachfrage im Bereich Bildung, Freizeit und Kultur
prognostizieren. Hier nehmen die anteiligen Ausgaben erst fiir Haushalte mit einem Haupt-
einkommensbezieher von iiber 80 Jahren ab. Da sich bislang die Alterung bei der derzeitigen
ferneren Lebenserwartung einer 60-jdhrigen Frau von ungefihr 23 Jahren erst langsam im
Bereich der Hochbetagten vollzieht, diirfte sich an der relativen Bedeutung dieses Bereichs
vorerst nichts dndern. Wohl aber wird die Struktur der Freizeitangebote auf Grund der zah-

lenmiBig schrumpfenden jungen Altersklassen eine starke Anderung erfahren.

Fiir die Gruppe der jlingeren Rentenbezieher (65-70 Jahre) lassen sich die noch ver-
gleichsweise hohen Ausgaben fiir den Bereich Verkehr und Nachrichteniibermittlung mogli-
cherweise besonders auf Urlaubsreisen u. A. zuriickfithren. Dennoch gibt es auch viele Auto-
fahrer unter den Senioren.'”® Die Abnahme dieser Ausgaben besonders nach dem 70. Lebens-
jahr sind wohl u. a. darauf zuriickzufiihren, dass die zuriickgelegten Strecken im Alltagsleben
kiirzer werden. Bei kleinrdumiger Mobilitdt und vor dem Hintergrund gesundheitlicher Ver-

besserungen konnte zumindest der Markt fiir seniorengerechte Automobile zunehmen.

Die zukiinftige Verdnderung der Konsumstruktur liefert ad hoc keinen Hinweis darauf,
dass die Alterung der Gesellschaft die Notwendigkeit kreativer Leistungen mindert. Vielmehr
verlangen die sich dndernden Bediirfnisse der Konsumenten weiterhin nach innovativen Lo-
sungen, moglicherweise auch viel mehr als in einer jungen Gesellschaft, da technische Gerite

bei im Alter zunehmenden gesundheitlichen Defiziten verstédrkt diese Defizite kompensieren

%8 S0 betriigt der Ausstattungsgrad der Pensiondre und Rentner mit PKW nach der Einkommens- und
Verbrauchsstichprobe 2003 immerhin 63,5%, wihrend der Ausstattungsgrad fiir alle Haushalte im Durch-
schnitt bei 76,5% liegt, vgl. Statistisches Bundesamt (2003a), Tabellen 1.1.1 und 1.1.13.
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miissen. Auch die Entwicklung altersgerechter Dienstleistungen legt nicht den Schluss nahe,
es konnten weniger Kompetenzen nachgefragt werden. Technikungewohnte dltere Konsumen-
ten konnten intensivere Beratungen bendtigen, Pflegeleistungen verlangen vom Personal
letztendlich eine hohe soziale Kompetenz usw. Gerade letztere Anforderungen konnen dltere
Erwerbstitige, die iiber Erfahrungswissen gerade auch im Umgang mit Kunden verfiigen,
womdoglich besser erfiillen. Es kann zudem vermutet werden, dass in einem alternden Umfeld
erfahrene Arbeitnehmer die Losungen fiir Probleme, die sie in kleinerem Umfang bereits an
sich selbst registrieren, besser erarbeiten als zwar vordergriindig kreativere jiingere Erwerbs-
tatige, denen jedoch der direkte Bezug zum eigentlichen Problem fehlt. Einschrinkend ist
jedoch darauf hinzuweisen, dass die Effekte der Veridnderung der Konsumnachfrage auf die
sektorale Beschiftigtenstruktur und damit die Wirkungen auf den Einsatz unterschiedlicher
Qualifikationen bzw. Altersgruppen hier unter der Voraussetzung abgeleitet wurden, dass sich
das altersspezifische Konsumverhalten im Zeitablauf nicht wesentlich dndert. Letztendlich ist
auch zu beriicksichtigen, dass sektoraler Strukturwandel nach bisherigen Erkenntnissen pri-
mir angebotsgetrieben ist, also stirker von den zuvor geschilderten technologischen Einfliis-

sen als von Nachfrageentwicklungen abhingig.'”

5.3.2 Weitere die Bedeutung des Alterns fiir das Humankapital beeinflussende Faktoren

Im Rahmen der bisherigen Diskussion wurden einige mogliche Determinanten der quali-
tativen und quantitativen Humankapitalnachfrage bewusst ausgeblendet, weil der iiber sie
ausgeiibte Einfluss der Alterung auf die Nutzbarkeit und Erweiterung des hiesigen Humanka-
pitals sehr unsicher ist. Dies gilt insbesondere fiir auBenwirtschaftliche Zusammenhinge. Ist
bereits umstritten, wie stark die Auswirkungen auf gesamtwirtschaftliche Ersparnis und Inves-
titionen und daraus abgeleitet auf die Leistungsbilanz sind,” so gilt dies erst recht fiir Ein-
fliisse auf die inter- und intrasektorale Handelsstruktur. Mit Blick auf die Bevolkerungsriick-
ginge der alternden Volkswirtschaften und die dadurch schrumpfende Binnennachfrage sind

diese Okonomien stirker auf Exporttitigkeiten als Wachstumsquelle angewiesen. Moglicher-

' Eine nur schwache nachfrageseitige Begriindung des Wandels von der Produktions- zur Dienstleistungsge-
sellschaft, die an der Veridnderung der Ausgabenstruktur bei steigenden Pro-Kopf-Einkommen ansetzt, finden
Gromling/Lichtblau/Weber (1998), S. 240 ff. auch bei Beriicksichtigung moglicherweise gestiegener Rela-
tivpreise fiir Dienstleistungen.

% Je nach geografischer, zeitlicher oder methodischer Abgrenzung der entsprechenden Studien ergeben sich
entweder quantitativ vergleichbare Einfliisse auf Investitionen und Ersparnisse, die kaum Einfluss auf den
Saldo der Leistungsbilanz ausiiben, oder wesentlich stirkere negative Effekte auf Ersparnisse oder Investitio-
nen. Fiir eine weitgehende Neutralisierung der Einfliisse spricht die Studie von Eichengreen/Fifer (2002), die
damit fritheren Ergebnissen erheblich widersprechen.
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weise dndert sich die Exportstruktur langfristig in Richtung stéarker altersspezifischer, erfah-
rungshumankapitalintensiver Produkte, was auf Grund der stark intrasektoral determinierten
Handelsverflechtungen Deutschlands mit den ebenfalls alternden europdischen Handelspart-
nern spiegelbildlich auf der Importseite zu erwarten wire. Auswirkungen auf die Humankapi-
talnachfrage lassen sich nur sehr spekulativ ableiten. Mogliche gleichgerichtete Nachfrageédn-
derungen in anderen alternden Lindern konnten einen positiven Einfluss auf die Nachfrage
nach dlteren Erwerbstitigen und ihrem Humankapital ausiiben, weil sie, wie weiter oben skiz-
ziert, besser die Bediirfnisse der wachsenden Schicht dlterer Konsumenten erfiillen konnen
und erfahrungsbegriindet verstirkt anwendungsorientierte Neuerungen produzieren. Der Ver-

lust der Fiahigkeit zu radikalen Neuerungen wire somit partiell ausgeglichen.

Es sind aber auch die Handels- und Kapitalverkehrsbeziehungen der maturierten Volks-
wirtschaften zu den aufstrebenden jungen Okonomien bedeutsam, da diese in zunehmendem
MaBe zur Produktion technologie- und humankapitalintensiver Produkte féhig sein werden
und somit bei einer vergleichsweise giinstigen Altersstruktur ihrer Bevolkerungen auf Grund
ihrer hoheren Produktivitidt und Innovationsfihigkeit komparative Vorteile gegeniiber den in
diesen Bereichen bis dato dominierenden Volkswirtschaften entwickeln konnen.””' Zwar wer-
den sich immer gewisse komparative Vorteile herausbilden, indes konnten die im internatio-
nalen Wettbewerb verstidrkten Anpassungsprozesse struktureller Art besonders fiir ein zuneh-
mend immobiles, unflexibles Erwerbspersonenpotenzial zwischenzeitlich starke Beschifti-
gungsprobleme verursachen. Hinsichtlich der Argumentation zum sektoralen Wandel kann
auf die Abschnitte 5.2 und 5.3.1 verwiesen werden. Da in den alternden Volkswirtschaften
junges, hochqualifiziertes Humankapital besonders knapp wird, ist fiir den Anpassungspro-
zess auch hier die Frage der Substitution des jungen durch altes Humankapital von entschei-
dender Bedeutung. Im Falle starker qualifikatorischer und geméf Bindung eines groflen Teils
der Humankapitalinvestitionen an Kapitaljahrgénge auch altersspezifischer Komplementaritit
ist bei steigendem Anteil dlterer Erwerbspersonen am gesamten Erwerbspersonenpotenzial
zunehmend mit Substitution derselben durch Realkapital zu rechnen.”* Insoweit Substitution

nicht moglich ist, konnen Investitionen auch unterbleiben.

! Dass die Humankapitalausstattung von Lindern wie bspw. Indien bereits sehr hoch ist, beweist z. B. die
verstiarkte Verlagerung von Forschungs- und Entwicklungstitigkeiten, die sehr humankapitalintensiv sind,
dorthin.

Ist das Verhiltnis des in Aus- und Weiterbildungskosten gemessenen Humankapitals zum Sachkapital in den
vergangenen Jahrzehnten stetig gestiegen, ist dies bei einer sinkenden Erwerbsbevolkerung nur bei weiter
steigender qualitativer Verbesserung der Ausbildung sowie durch den Ubergang zur Strategie lebenslangen
Lernens zu erreichen. Die Zunahme der Humankapitalintensitdt betonen u. a. Buttler/Tessaring (1993), S.
467. Allerdings lassen u. a. die aktuell mangelhaften Kenntnisse deutscher Schiiler Zweifel an der tatsdchli-
chen Humankapitalintensitidt aufkommen: gemessen an den tatsdchlich verwertbaren Kenntnissen diirfte die
Humankapitalintensitit in den folgenden Jahren stagnieren.

202
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Da die Kapitalintensitidt bzw. der Kapitalstock sowie die entsprechende Hohe der Netto-
investitionen und die Struktur des Kapitalstocks (6ffentlicher Hoch- und Tiefbau, Anlagein-
vestitionen, privater Wohnungsbau) von weiteren Determinanten, wie z. B. der Entwicklung
der gesamtwirtschaftlichen Ersparnis, des Ubergangspfads zu einem neuen Rentenversiche-
rungssystem (was zusitzlich auf die Ersparnis wirkt), auf Grund langer Abschreibungsperio-
den verzogerte Anpassung der Infrastruktur an die Bevolkerungsentwicklung, beeinflusst
werden, lassen sich an dieser Stelle keine detaillierten Aussagen hinsichtlich des Einflusses
auf den zukiinftigen Humankapitalbestand und seine Entwicklung treffen. Daher werden diese

Argumente nicht weiter ausgefiihrt.””

AbschlieBend noch ein Hinweis zu ergédnzenden Einfliissen auf das Arbeitsangebot: mog-
liche alterungsbedingte Vermogenseffekte (z. B. Vererbungsmotive) und ihre Auswirkung auf
das altersabhingige Humankapitalangebot und altersabhingige Reinvestitionen wurden und
werden ebenfalls nicht weiter betrachtet, da sie zwar relevant sind, aber zu vielen unsicheren

okonomischen Einflussgrofen unterliegen.

5.4 Interdependenzen zwischen Alterung und technischem Fortschritt

Bisher wurde herausgestellt, dass der technische Fortschritts eine entscheidende Rolle fiir
die Entwicklung des Humankapitals in einer alternden Gesellschaft spielt. Moglich ist jedoch
auch, dass Geschwindigkeit und Form der technologischen Entwicklung von der Alterung und

Bevolkerungsschrumpfung selbst beeinflusst werden.

Wird zunichst ausschlieBlich beriicksichtigt, dass eine alternde Erwerbsbevolkerung ge-
mil ihrer Fihigkeitsstruktur eher anwendungsorientierte Produktinnovationen als bahnbre-
chende neue Technologien, die ihrerseits in unterschiedliche Produktbereiche diffundieren
konnen (z. B. PC), hervorbringt, lieBe sich daraus ableiten, dass in einer alternden Gesell-

schaft der technische Fortschritt verlangsamt wird.”"*

Wird die bisher angenommene Alters-
abhingigkeit der Fihigkeiten unterstellt, sinkt zusétzlich in Folge des Geburtenriickgangs
unmittelbar absolut und relativ die Zahl der Personen, die besonders kreativ sind. Damit ver-

bunden sinkt aber gerade auch der Anteil der typischerweise risikofreudigeren jungen Pionie-

% Die Entwicklung der Kapitalintensitit in Folge der zu erwartenden Alterungsprozesse in den Industrielindern
wird in der Literatur kontrovers diskutiert. Vgl. stellvertretend die Studien von Felderer (1983), Cutler et al.
(1990), Borsch-Supan (1996) oder Kotlikoff/Smetters/Walliser (2001). Letztere beziehen die Auswirkungen
von Reformen von Sozialversicherungssystemen ein.

2% Es wirken auf den technischen Fortschritt zwar weitere GroBen wie z. B. ein moglicher Anstieg der Kapital-
intensitdt und damit der Technologieausstattung, jedoch scheinen in der Summe die negativen Effekte auf
den Fortschritt zu tiberwiegen, vgl. Siegmund (1995), S. 138 f. Die Groenordnungen einzelner Effekte auf
den technischen Fortschritt wurden bislang jedoch noch nicht genauer evaluiert.
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re. Auch hier spielt die verdnderte durchschnittliche Verweildauer im Erwerbsleben eine Rol-
le, da jiingere Personen mogliche Verluste aus Innovationstitigkeit iiber einen ldngeren Pla-
nungszeitraum ausgleichen konnen. Auch aus diesem Grund wiirde technischer Fortschritt
tendenziell verlangsamt. Das ist eine Bedingung dafiir, dass dauerhaft ein moglichst groB3er
Anteil der nachriickenden Jahrgédnge mit dem stindigen Anstieg der Arbeitsplatzanforderun-
gen Schritt halten kann und im Verlauf des Erwerbslebens ergédnzende Humankapitalinvestiti-
onen tatigt. Sonst werden moglicherweise sukzessive immer gro3ere Anteile eines Jahrgangs
bzw. der idlteren Erwerbspersonen aus der Beschiftigung gedringt. Allerdings ist besonders
angesichts der hier weitgehend vernachléssigten, immer bedeutsameren internationalen Han-
dels- und Kapitalverkehrsverflechtungen fraglich, inwieweit diese Entwicklungen der Nut-
zung des Humankapitals in einer alternden Gesellschaft allgemein, also aller Altersstufen,

dienlich sind.?®

Insbesondere die Bevolkerungsschrumpfung iibt zudem weitere Effekte auf den techni-
schen Fortschritt aus: So ergeben sich unabhéngig von der Altersstruktur potenzieller Innova-
teure negative Anreize, Innovationen zu realisieren. Der Verbreitungsgrad eines Pro-
dukts/einer Innovation innerhalb einer Bevolkerung/der Unternehmen muss bei langfristig
sinkendem Kiuferpotenzial immer hoher werden, damit die Innovation profitabel ist. Somit
werden Exportmoglichkeiten fiir neue Entwicklungen immer bedeutsamer, da bei schrump-
fender Bevolkerung die Reduktion des potenziellen Absatzmarktes nur bedingt durch stirkere
Beriicksichtigung immer édlterer Kéduferschichten kompensiert werden kann. Hinzu kommt,
dass komplexer werdenden Produkt- oder Prozessinnovationen auch entsprechend hohere
Forschungs- und Entwicklungsausgaben zu Grunde liegen. Begrenzt zudem das Arbeitskrif-
tepotenzial die Implementierung von Verfahrensinnovationen, weil ein immer groflerer Anteil
des Erwerbspersonenpotenzials an éltere, zu ersetzende Kapitaljahrgiinge gebunden ist, sinken

die erwarteten Renditen der Forschungs- und Entwicklungsausgaben zusitzlich.

Des Weiteren resultieren aus der Veridnderung der Giiternachfragestruktur in Folge der
wesentlich stirkeren Alterung der Gesamtbevolkerung moglicherweise Auswirkungen auf den
technischen Fortschritt, welche die eben beschriebenen Wirkungen abschwichen oder ver-
starken konnen. Hier wird angesichts der bereits angesprochenen Schwierigkeit, die Ausga-

benwirkungen durch die Alterung und Schrumpfung der Bevolkerung auf die einzelnen Sek-

295 Deutschland befindet sich nicht nur im Wettbewerb mit dhnlich alternden Volkswirtschaften, die vergleich-
bare Probleme zu bewiiltigen haben, sondern auch mit relativ jungen Okonomien. Zusitzlich miisste der Of-
fenheitsgrad einer schrumpfenden Volkswirtschaft eigentlich steigen, wobei aber gerade ein alterndes Er-
werbspersonenpotenzial zur Abschwichung des internationalen Wettbewerbsdrucks weitreichende Marktab-
schottungsmafinahmen fordern konnte. Ein weiterer arbeitsangebotsseitiger Dynamikfaktor konnte auch eine
offensive Immigrationspolitik sein, wobei jedoch auch hier grenziiberschreitender Wettbewerb vorliegt.
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toren zu quantifizieren, nur kurz auf vergleichsweise eindeutige Entwicklungen in den Berei-

chen Gesundheit und anderer personenbezogener Dienstleistungen Bezug genommen.

Im medizinischen Bereich werden sicher mit zunehmender Lebenserwartung bislang sel-
tene, schwer zu behandelnde Krankheiten zahlreicher. Ausreichende 0konomische Anreize
vorausgesetzt, wird der additive Produktfortschritt voranschreiten und die zum hochqualifi-
zierten Humankapital weitgehend komplementidre Ausstattung wird steigen. Fraglich ist, in-
wieweit eine mogliche Zunahme der notwendigen Betreuungsintensitit von Patienten (z. B.
behandlungserschwerende Zusatzleiden) zu Prozessinnovationen fiihrt, die einen Anstieg kor-

perlich anstrengender Titigkeiten ersetzen und die Beschiiftigung Alterer erleichtern.

Im Bereich der Pflege konnte die Ausweitung personengebundener Dienstleistungen ver-
stiarkt von additiven Produktinnovationen im Bereich der Nachrichteniibermittlungstechniken
begleitet werden, so dass z. B. fiir leichte Pflegefille , Pflegedienstleistungen auf Abruf* er-
leichtert werden. Hierfiir sind allerdings leicht zu bedienende Gerite notwendig, die mogliche
gesundheitliche Defizite Alterer ausgleichen. Neben kleineren Verinderungsinnovationen im
Bereich der Mobiltelefone werden bei Marktausweitung moglicherweise auch vollig neue
Technologien entwickelt. Allerdings werden Kommunikationsmittel und Dienstleistungen in
vielen Bereichen substitutiv sein, da Erstere die Unabhingigkeit der betroffenen Pflegefille
erhohen. Werden besonders leichtere Pflegedienste substituiert, die nicht direkt von Angeho-
rigen durchgefiihrt werden, senkt dies die Nachfrage nach dem spezifischen Humankapital
dlterer Erwerbstétiger. Zudem wird eine Zunahme nicht technologie- und kapitalintensiver
Dienstleistungen, deren Produktivitidt damit relativ gering ist, auch stark durch die Einkom-
mensmobilitidt der Beschiftigten bzw. die institutionellen Bedingungen hierfiir bedingt wer-
den. Eine Zunahme des Anteils dlterer Erwerbspersonen konnte die Bedingungen fiir eine
Zunahme dieser Tatigkeiten moglicherweise sogar verschlechtern. Jedoch begiinstigen die
genannten personenbezogenen Dienstleistungen gerade die Nutzung von allgemeinem Erfah-
rungswissen bei geringen Anforderungen an mogliche Humankapitalreinvestitionen. Auch bei
kurzer Restnutzungszeit steigt hier die Chance fiir eine positive Humankapitalrendite und die

Unsicherheit hinsichtlich ihrer Realisierung sinkt.**

% In diesem Zusammenhang konnten auch Bringdienste aller Art Anteilsgewinne verzeichnen, was durch eine
breitere Verfiigbarkeit von Kommunikationstechnologien auch in hoheren Altersgruppen unterstiitzt wiirde.
Fraglich ist eine stark zunehmende Bedeutung solcher Dienstleistungen und damit mogliche Nachfragestei-
gerungen auch nach geringer qualifizierten Arbeitskriften, die sich auch aus den élteren Erwerbstitigen rek-
rutieren konnten, weil die dlteren und besonders hochbetagten Personengruppen durchschnittlich zu den
schwicheren Einkommensbeziehern zdhlen. Vgl. hierzu die Einnahmen und Ausgaben privater Haushalte,
hier bezogen auf das Jahr 2003, in Statistisches Bundesamt (2004), Tabelle 2.4.1.



131

Unabhédngig von moglichen speziell im Pflegebereich ausgeldsten Entwicklungen der
Nachfrage nach bestimmten Konsumgiitern (etwa Mobiltelefone) scheint insgesamt zu gelten,
dass die Chancen fiir additive Produktinnovationen sinken, weil die Technologieaffinitt dlte-
rer Kunden, besonders der jenseits der Renteneintrittsgrenze, geringer als die jiingerer Kunden
ist. Andererseits wird die Verwertung von Kreativitit im Bereich anwendungsorientierter In-
novationen begiinstigt: Innovationen, die wiederum z. B. auf die einfachere Bedienbarkeit der
Produkte gerichtet sind, senken Hemmschwellen gegeniiber der Anschaffung von neuen Pro-
dukten. Hier wirken die im Durchschnitt édlteren Erfinder positiv auf die Schaffung entspre-
chender Mirkte. Die Konsumstrukturen einer alternden Kundschaft begiinstigen damit additi-
ve Produktinnovationen, die derart ausgestaltet sind, dass besonders die Qualifikationen ilte-
rer Erwerbspersonen nachgefragt werden. Die Entwicklung der Konsumstruktur bewirkt da-
mit — im Gegensatz zu dem weiter oben skizzierten Wirkungen eines sinkenden Konsumni-
veaus — nicht zwangsweise ein Sinken der Innovationsgeschwindigkeit. Die Art des Fort-

schritts erleichtert indessen tendenziell die Beschiiftigung Alterer.

Insgesamt kann erwartet werden, dass von den Riickwirkungen der Alterung auf den
technischen Fortschritt im Vergleich zur Argumentation mit einem altersunabhéngig wirken-
den Fortschritt eine relative Verbesserung der Beschiftigungschancen ilterer Erwerbsperso-
nen ausgeht. Auch hier ist jedoch festzustellen, dass die Moglichkeiten dadurch beschrinkt
werden, dass die Wirkung der derzeitigen Lohnpolitik und anderer institutioneller Regelungen
im Zuge der Alterung zusitzlich verschirft werden. Im Zusammenhang mit zunehmend bes-
serem Gesundheitszustand verfiigt eine éltere Gesellschaft aber womdoglich iiber Fahigkeiten

und Vorteile, die aus heutiger Sicht noch nicht einschétzbar sind.

5.5 Zusammenfassung der Ergebnisse

Die vorherigen Ausfiihrungen haben gezeigt, wie komplex das Wirkungsfeld ist, das sich
fiir die Humankapitalentwicklung einer gleichzeitig fertilitits- und mortalitétsseitig alternden
Bevolkerung ergibt. Im Folgenden werden die herausgearbeiteten Effekte zusammengefasst
und hinsichtlich ihrer Einflussrichtung und moglichen Bedeutung klassifiziert. Das Ergebnis
ist eine mehrdimensionale Projektion moglicher Effekte auf die Voraussetzungen fiir den
Nutzungsumfang und die Nutzungsdauer der Erwerbspersonen. Aus der Zusammenstellung
ausgeklammert bleiben die in Abschnitt 5.3.2 beschriebenen, am schwersten zu quantifizie-

renden sonstigen Effekte.
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Tabelle 5.1: Ubersicht iiber die Alterungseinfliisse auf das aggregierte Humankapital

Gesamteinschiitzung des Einflusses auf

Blche Faunieinius chiug s nutzbares HK und dessen Entwicklung
Bevolke- HK-Angebot: Sinkendes Er- | weniger verfiigbares HK NEGATIV
rungsniveau | werbspersonenpotenzial
Altersstruk- | HK-Angebot: starker nachgefragte Qualifika- | NEGATIV
tur mehr Erfahrungswissen, we- | tionen wachsen unzureichend
niger Lernfahigkeit / Kreativi- | nach, strukturelle Beschifti-
tét gungsprobleme
Erwerbsver- | HK-Angebot: kompensiert Niveau-, teilweise [POSITIV
halten Erhohung der Erwerbsbeteili- |auch Struktureffekt
gung von Frauen / Jiingeren /
Alteren
Matching- HK-Angebot und —nachfrage: | Anstieg struktureller Arbeitslo- [NEGATIV
prozesse durchschnittliche Mobilitit sigkeit
der Arbeitskrifte sinkt
Ausbildung | HK-Angebot: schrumpfende | Anreiz zu hoherer Qualifikation | POSITIV
nachriickende Kohorten erho- |steigt
hen HK-Rendite zu Erwerbs-
lebensbeginn
Rentenein- | HK-Angebot: (relative) Lohnsenkung Alterer |(tenden-
trittszeit- Anteil der Personen nahe [Substitutions- vs. Einkom- ziell)
punkt Renteneintrittsalter steigt menseffekte] verzogert Renten- | POSITIV
eintritt
Fortbildung | HK-Angebot: durchschnittliche HK- NEGATIV
(bei konstan- [ mehr Erwerbspersonen mit Investitionen sinken, Anteil der
ter Alters- hoher Risikoscheu / Freizeit- | Personen mit hoher Lernfdhig-
grenze) priaferenz / geringer Entfer- keit sinkt
nung zum Renteneintritt
Humankapi- | HK-Angebot: durchschnittlicher Anteil des NEGATIV
talab- Altersspezifische Abschrei- »abgeschriebenen* am ur-
schreibung |bung verschiedener HK- spriinglich erworbenen HK
Kategorien steigt
Konsum- HK-Nachfrage: moglicherweise steigende POSITIV
struktur Anderung der Konsumstruk- | Nachfrage nach Erfahrungswis-
tur sen / anwendungsbezogenen
Innovationen
Technologie |HK-Nachfrage: Bedingungen fiir Nutzung vor- [NEGATIV
und An- Nachfrage hoherer Qualifika- |handener Fahigkeiten ver-
derung der |tionen, flexiblere Arbeitsor- schlechtert
Erwerbs- ganisation Flexiblere Arbeitsformen = POSITIV
arbeit Vorbeugung gegen Abbau von
Lernfidhigkeit / Kreativitit
Alterungs- |HK-Nachfrage: Kompatibilitit zwischen ange- | POSITIV
einfliisse auf | Veridnderungen der Fort- botener und nachgefragter HK-
den Fort- schrittsrate/Struktur des Fort- | Struktur steigt tendenziell
schritt schritts durch steigendes

Durchschnittsalter der Kon-
sumenten

Quelle: Eigene Darstellung.
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Werden die in der Tabelle aufgefiihrten Argumente rein zahlenmifBig gegeneinander ab-
gewogen, hat es den Anschein, als hitte Alterung in der Summe keinen Einfluss auf das Hu-
mankapital. Das ist schon deshalb nicht richtig, weil etwa der absolute Riickgang des Er-
werbspersonenpotenzials viel stirker ist, als eine mogliche Kompensation durch eine Anpas-
sung des Erwerbsverhaltens sein kann. In der Summe der Effekte ist zu erwarten, dass das
Humankapital absolut zuriickgehen wird. Des Weiteren wurde bislang angenommen, dass der
institutionelle Rahmen, also die Renten-, Ausbildungs- und Lohnpolitik gleich bleiben. Es
wurde aber gerade festgestellt, dass unter solchen Bedingungen die Chancen fiir eine verstirk-
te Beschiftigung idlterer Erwerbspersonen eher schlecht sind. Die verstirkte Nutzung der Fi-
higkeiten &dlterer Arbeitnehmer und damit einhergehend auch eine ausreichende Aktualisie-
rung ihrer Kenntnisse wird in Zukunft nur dann erfolgen, wenn diskriminierend wirkende
Hiirden wie etwa Senioritdtsentlohnung abgebaut werden. Weil nachriickendes, junges Hu-
mankapital in Zukunft zunehmend knapp wird, ist zudem entscheidend, dass stdrkere Substi-
tuierbarkeit von jiingerem durch &lteres Humankapital erreicht wird. Geschieht dies nicht,
werden die strukturellen Probleme auf dem Arbeitsmarkt zunehmen und junges Humankapital
wird sich — ohne mogliche kompensierende Zuwanderung qualifizierter Erwerbspersonen —
zunehmend zum wachstumsbegrenzenden Faktor entwickeln. Ohne entsprechende Mafinah-
men wird selbst die erwartete Auswirkung der Alterung auf den technischen Fortschritt oder

die Konsumstruktur hinter ihren prinzipiellen Mdéglichkeiten zuriickbleiben.

Unter den gegebenen Bedingungen sind also sowohl ein sinkendes Gesamthumankapital
als auch nur eingeschrinkt bessere Beschiftigungschancen fiir dltere Erwerbspersonen zu
erwarten. Selbst wenn insbesondere durch ein sinkendes Erwerbspersonenpotenzial (Niveau-
effekt) als auch durch einen steigenden Anteil Alterer (Struktureffekt) das Gesamthumankapi-
tal zuriickgeht, ist dennoch unklar, welche weiteren Konsequenzen sich daraus fiir die altern-
de Volkswirtschaft ergeben. Bei sinkender Gesamtbevolkerung ist immerhin moglich, dass
trotzdem ein ausreichendes Wohlstandsniveau, darstellbar durch den Pro-Kopf-Konsum, er-
reicht werden kann. Relevant ist also die relative Humankapitalentwicklung. Der Einbezug
von Wohlstandsbetrachtungen wiirde hingegen den Rahmen der Arbeit sprengen. Fiir diesbe-
ziiglich genauere Untersuchungen, besonders OLG-Modelle, muss auf die Literatur verwiesen

207

werden.” " Dort fehlt allerdings weiterhin die in dieser Arbeit betonte Verwendung eines al-

tersabhiangigen Humankapitalbegriffs.

27 Vgl. zu OLG-Modellen etwa Cipriani/Makris (2001) oder Shimasawa (2004). Der Ansatz geht auf Auer-
bach/Kotlikoff (1987) zuriick.
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5.6 Konsequenzen fiir die Politik

In den vorangehenden Abschnitten ist deutlich geworden, dass mogliche positive Aus-
wirkungen der Alterung auf die Humankapitalentwicklung oder die Méglichkeit der Kompen-
sation negativer Effekte auch besonders von den politischen Rahmenbedingungen abhingen.
Im Folgenden werden daher Maflnahmen diskutiert, die bei gegebener Bevolkerungsentwick-
lung dazu beitragen konnen, dass das Humankapital der verfiigbaren Erwerbsfihigen nicht

nur zunimmt, sondern auch in hoherem Umfang als bisher genutzt wird.

5.6.1 Verliangerung des Erwerbslebens

Weil junges Humankapital zunehmend knapp wird, besteht fiir eine alternde Gesellschaft
grundsitzlich das Interesse, eine moglichst lange Nutzung des Humankapitals des einzelnen
Erwerbstdtigen zu sichern. Reformen zur Erh6hung des Renteneintrittsalters beeinflussen ent-
scheidend die Rentabilitdt von Humankapitalinvestitionen besonders in allgemeine fachbezo-
gene Kenntnisse, die von dlteren Arbeitnehmern womoglich getitigt werden und ihre Be-
schiftigungsfihigkeit entweder im selben Unternehmen erhalten oder spite Unternehmens-
wechsel ermoglichen. Wird das gesetzliche Renteneintrittsalter erhoht, steigt aus Sicht eines
dlteren Arbeitnehmers in jedem Fall der Anreiz, den Ruhestand zu verschieben, da ein friihe-
rer Austritt aus dem Arbeitsmarkt mit entsprechend hoheren Einkommenseinbuflen versehen
ist. Zwar sinkt bei hoherer Erwerbsbeteiligung fiir die zeitnah aus dem Arbeitsmarkt Aus-
scheidenden das altersspezifische Gleichgewichtslohnniveau und/oder die Arbeitslosigkeit der
betroffenen Jahrgiinge steigt. Fiir Erwerbstiitige ergeben sich aber insgesamt Anreize, bis zu
einem hoheren Alter in die eigene Weiterbildung zu investieren, weil die potenzielle Nut-
zungsdauer des hinzugewonnenen Wissens steigt und bei entsprechenden Rentenabschlidgen
bzw. Nichtverfiigbarkeit einer Altersrente vor dem neuen Renteneintrittsalter die Kosten fiir
zusitzliche Freizeit mittels fritheren Renteneintritts erheblich steigen. Zusitzlich ist jedoch
eine moglichst leistungsbezogene Entlohnung notwendig: die durch Weiterbildung gestiegene
Produktivitiat muss sich in der Bildungsrendite widerspiegeln. Wenn sich das Bildungsverhal-
ten langfristig tatsdchlich dem vielfach propagierten lebenslangen Lernen annéhert, wiirde
sich auch die Substituierbarkeit jiingerer durch &ltere Erwerbstitige verbessern. Dadurch wiir-
de die relative Bildungsrendite der dlteren Altersgruppen zusétzlich ansteigen. Die Wirkungen
von Rentenreformen hingen indes allgemein ebenfalls von Faktoren wie dem Mindestein-

trittsalter zum Bezug der Altersrente ab. Eine wenn auch mit versicherungsmathematisch fai-
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ren Abschldgen verbundene Friihrente kann weiterhin vorzeitigen Renteneintritt begiinstigen,

zumal die personliche Lebenserwartung und mogliche spitere Bediirfnisse unsicher sind.

Die genannte Erhohung des Renteneintrittsalters bezieht sich grundsitzlich auf das der-
zeitige umlagefinanzierte System. Dariiber hinaus konnte hinsichtlich der Wirkungen auf den
Arbeitsmarkt aber auch ein Wechsel des Systems zur Kapitaldeckung giinstig sein. So konnte
vermutet werden, dass dadurch die Anreize fiir einen ldngeren Verbleib im Erwerbsleben we-
sentlich steigen, weil dann ein direkter Bezug der Beitragszahlungen eines Arbeitnehmers zu
seiner spateren eigenen Rente vorliegt. Das gilt umso mehr, als bezogen auf ein beliebiges
Renteneintrittsalter die fernere Lebenserwartung der entsprechenden Kohorte die tatsdchliche
Rente bestimmt. Da die Lebenserwartung in Deutschland sukzessive zunimmt, kommt es da-
her iiber ein automatisch sinkendes Rentenniveau bei konstanten Priferenzen zu einem ent-

sprechenden Anstieg des durchschnittlichen Renteneintrittsalters.

Fraglich ist jedoch aus heutiger Sicht, ob und wann derartige Reformen realisiert werden,
da sich mit der Alterung auch die fiir ihre Durchsetzung relevanten Bevolkerungsmehrheiten
dndern. Altere Erwerbstiitige und Pensionire sind die zukiinftige Mehrheit in der alternden
Gesellschaft, da das Alter des Medianwéhlers sukzessive auf iiber 50 Jahre steigen wird.?%

Besonders der Anteil der Personen im Rentenalter wird zukiinftig steigen.””

Die Interessen der Alteren lassen sich wie folgt beschreiben: Die derzeit ilteren Arbeit-
nehmer haben besonders bei schlechten Arbeitsmarktbedingungen ein Interesse daran, auch
im Falle eines frithen Austritts aus dem Erwerbsleben moglichst geringe Rentenabschlige
hinnehmen zu miissen. Bereits im Ruhestand befindliche Personen mdchten bezogen auf ihr
erreichtes Rentenniveau zukiinftige reale Einkommensverluste verhindern. Einem System-
wechsel zu einem Rentensystem mit Kapitaldeckung steht besonders die Gruppe der zum Ent-
scheidungs-/Einfithrungszeitpunkt dlteren Arbeitnehmer entgegen, deren Gewicht im Fall
Deutschlands vom jetzigen Zeitpunkt an gerechnet voriibergehend rasch zunimmt, sowohl
absolut als auch relativ zu den anderen (Erwerbs-)Bevolkerungsgruppen. Aber auch die der-
zeitigen Rentner werden im Zuge des Systemumbaus mit einer nicht sofortigen, aber sukzes-
siven Umstellung auf vollstindige Kapitaldeckung mit moglichen Rentenkiirzungen konfron-
tiert. Selbst wenn solche Entwicklungen auch im aktuellen System unumgénglich sind, wird

ein Systemwechsel bei besonderer Risikoscheu élterer Personen potenziell von diesen boykot-

2% Vgl. Bomsdorf (2001), S. 32. Es wird in diesem Abschnitt letztendlich in Anlehnung an das Medianwihler-
modell argumentiert. Fiir einen Uberblick zu diesem Ansatz vgl. Congleton (2002).

209 Zuniichst steigt in Deutschland die Zahl der Rentner absolut, da die Babyboomer-Generation sukzessive das
Rentenalter erreichen wird. Der geburtenstirkste Nachkriegsjahrgang 1964 erreicht schlieflich im Jahr 2025
die 61 Jahre, und damit das in 2003 giiltige tatséchliche durchschnittliche Renteneintrittsalter. Zur Entwick-
lung des durchschnittlichen Renteneintrittsalters vgl. Bundeszentrale fiir politische Bildung (2005).
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tiert.”'® Zusiitzlich ist zu beachten, dass nur sehr junge Erwerbspersonen direkt von einer bal-
digen umfassenden Rentenreform profitieren, die das Umlagesystem in eine individuelle Ka-
pitaldeckung iiberfiihrt. Fiir mittlere Jahrgiinge ergeben sich erhebliche Sunk Costs hinsicht-
lich bereits geleisteter Beitrdge, je nachdem, in welchem Umfang das neue und in welchem
das alte System angewendet wird. Auf Grund der heutigen Altersstruktur sind letztendlich die
Chancen fiir Reformen zum langfristigen Ubergang zur Kapitaldeckung zu einem frithen

Zeitpunkt am grof3ten.

Soll lediglich im Rahmen des Umlagesystems das Renteneintrittsalter erhoht werden, wi-
ren im Entscheidungszeitpunkt alle Wihler indifferent gegeniiber einer solchen Reform, die
sich im Durchfiihrungszeitpunkt bereits in Pension befinden. Benachteiligt wéren dagegen
alle derzeitigen und zukiinftigen Beitragszahler, und zwar bei einer sukzessiven Anhebung
des Renteneintrittsalters umso stérker, je jiinger sie sind. Besonders junge Personen wiirden
daher tendenziell gegen eine solche Anderung votieren. Ihre Beitriige bemessen sich an den
Ausgaben fiir die heutigen Rentner, die frither aus dem Erwerbsleben ausgetreten sind, wéh-
rend sie selbst bei spiterem Austritt aus dem Erwerbsleben insgesamt weniger Rente erhalten
werden. Auf Grund der Bevolkerungsentwicklung ist es besonders fiir die aktuell Jiingeren

uninteressant, an dem heutigen Umlagesystem festzuhalten.

Insgesamt ist zu erwarten, dass im Zuge der Alterung der Widerstand gegen umfassende
Reformen des Rentensystems steigt. Dem entgegen konnte indessen die Einsicht wirken, dass
die jiingeren Erwerbspersonen in dem Fall, dass ihre Stimme keinen Eingang in die politi-
schen Entscheidungen findet, verstirkt auswandern konnten. Die Tatsache, dass besonders
qualifiziertes Humankapital knapp wird und dieses grundsitzlich sehr mobil ist, konnte die
notwendigen Reformen beschleunigen.”'' Es konnten allerdings moglicher Altruismus der
dlteren Generation gegeniiber den jiingeren, schwindendes Interesse im Alter an Wahlen oder
gar gesundheitliche Barrieren, sofern sie die Ausiibung des Wahlrechts erschweren, Vertei-
lungskonflikte abmindern. Fiir solche Argumente gilt jedoch, dass jenseits einer derzeit fixen
Altersgrenze auf Grund der Mortalititseffekte eine erhebliche Verbesserung der gesundheitli-
chen Verfassung einsetzt, die sowohl Konsumbediirfnisse als auch Wahlverhalten zunehmend

positiv beeinflussen kann. Zumindest verstédrkt sich aber fiir die édlteren Erwerbspersonen der

1% Dies gilt besonders, wenn man annimmt, dass sich iltere Menschen mit zunehmender Entfernung vom Er-
werbsleben reservierter beziiglich Neuerungen verhalten. Dies konnte bspw. fiir die Einstellung zu techni-
schen Neuerungen ansatzweise belegt werden, vgl. o. V. (2004), S. 5.

"' Im Fall Deutschlands ist allerdings problematisch, dass sich derartige Knappheiten auf dem Arbeitsmarkt in
einer Phase, in der die Wahrscheinlichkeit zur Durchsetzung grundsitzlicher Rentenreformen noch relativ
hoch ist, kaum widerspiegeln. Es nehmen bisher anscheinend weder die jiingeren Wihler ein drohendes U-
bergewicht der dlteren, noch die dlteren Wéhler mogliche Exit-Optionen der jiingeren wahr.
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Anreiz zu langerer Erwerbsbeteiligung, wenn die Bedrohung eines zukiinftig schrumpfenden

Renteneinkommens offenbar wird, was mogliche Reformen unterstiitzt.

Zusammenfassend ist also zumindest fraglich, wie ziigig Rentenreformen durchgefiihrt
werden. Je mehr Zeit verstreicht, desto schwieriger wird es zudem, eine moglichst umfassen-
de Reform des Rentenversicherungssystems vorzunehmen. In diesem Zusammenhang stimmt
es im Fall Deutschlands zumindest leicht optimistisch, dass geplant ist, das gesetzliche Ren-

teneintrittsalter frither als bisher vorgesehen auf 67 Jahre anzuheben.

5.6.2 Bildungspolitische Entscheidungen

Weil das Ausbildungsniveau zu Beginn des Erwerbslebens die Bereitschaft zu und die
Chancen auf Weiterbildung beeinflusst, lassen sich durch verbesserte Ausbildungsbedingun-
gen an Schulen und Universititen unmittelbar dauerhafte Effekte auf das Humankapital erzie-
len. Bessere Ausbildung fiihrt direkt zu einer hoheren Qualitdt des nachwachsenden Human-
kapitals, das in Zukunft zahlenmiBig abnimmt. Junge Altersklassen sind zudem besonders
lernfahig, so dass hier zusitzliche Bildungsausgaben die groften Effekte erzielen. Potenzial
liegt dabei sowohl quantitativ als auch qualitativ besonders in den bislang eher bildungsfernen
Schichten und der unzureichenden Integration von Ausldndern. Sie erreichen zumeist eine
geringe Ausgangsqualifikation und verhindern durch ihre iiberdurchschnittliche Geburtenrate

ein noch stirkeres Absinken der Fertilititsrate.>'?

Allerdings miissen unterschiedliche Bega-
bungen der Schiiler und Auszubildenden beachtet werden, da die Humankapitalausstattung
pro Kopf und die Intensitédt der Vermittlung von Kenntnissen nicht unbeschrinkt steigen kon-
nen. Gelingt es, bei Verbesserung der Ausbildungsqualitiit auch die Ausbildungsdauer zu re-
duzieren, sind die Erwerbspersonen jedoch dauerhaft potenziell langer im Erwerbsleben. Eine
insgesamt kiirzere Ausbildungszeit wird sich in einem gewissen Anpassungszeitraum einstel-
len, bis hinsichtlich der durchschnittlichen Ausbildungsdauer ein neues Gleichgewicht be-
steht. AnschlieBend schrumpft die Erwerbsbevolkerung allerdings mit der urspriinglichen

Rate weiter. Gegeniiber dem Fall ohne zusitzliche bildungspolitische Malnahmen wire das

verfiigbare Humankapital dennoch dauerhaft hoher.

Zusitzlich ergibt sich eine Notwendigkeit ergidnzender Fortbildungsmanahmen daraus,

dass ihre Unterlassung insbesondere auch zu einem Verlust von Lernfihigkeit fiihrt. Fiir die

12 Vgl. List/Schnabel (2004), S. 381. Dass hier auch tatsichlich Qualifizierungspotenzial besteht, offenbarte
sich in der PISA-Studie, da die Qualifikationsniveaus in anderen OECD-Staaten in wesentlich geringerem
Ausmalf schichtenspezifisch verteilt sind.
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dlteren Altersgruppen kommt es dabei nicht nur darauf an, die Lernfihigkeit zu erhalten und
damit den Zugang zu neuen, auch komplexeren Kenntnissen zu erhalten, sondern auch, die im
Vergleich zu Jiingeren offensichtliche Andersartigkeit des Leistungspotenzials besser einset-
zen zu konnen. Durch die Bildungsexpansion besonders in den 1970er und 1980er Jahren sind
die in Zukunft zu den &lteren Altersgruppen gehorenden Geburtsjahrgédnge aber vermutlich
besser fiir eine Verbesserung ihres Humanvermogens geriistet als die derzeit aus dem Er-
werbsleben ausscheidenden.”'” Da diese J ahrgiinge zu den sog. ,,Babyboomern* zihlen, ist die
quantitative Humankapitalanpassung in der Phase am ehesten gewihrleistet, in der die Alte-
rung zu der stiarksten Altersstrukturanpassung fiithrt. Quantitativ und qualitativ haben die
nachriickenden und zudem womoglich schlechter qualifizierten jetzigen jungen Jahrginge der
dann verstirkten Schrumpfung bei weitgehend konstanter Altersstruktur geringes Potenzial
entgegenzusetzen bzw. ist eine nachtriagliche Hoherqualifizierung nur zu hohen Kosten reali-

sierbar.

Fraglich sind analog zu notigen Rentenreformen die Realisierungschancen fiir zusitzliche
Bildungsausgaben. Zwar benétigt eine riickldufige Schiilerzahl tatsdchlich absolut geringere
Bildungsausgaben, indes wire, um das Ausbildungsangebot qualitativ zu verbessern, ein rela-
tiver Anstieg der Bildungsinvestitionen notwendig. Eine positive Korrelation zwischen Input

und Qualifikationsoutput sei dabei vorausgesetzt.

Geht man hypothetisch davon aus, dass alle Investitionen in allgemeines Humankapital
offentlich finanziert werden,214 also auch entsprechende Weiterbildung, so veridndert sich die
Zusammensetzung des Bildungsbudgets im Zeitablauf, da sich mit der Alterung der Gesell-
schaft die in politische Entscheidungen eingehenden Gewichte der einzelnen Altersgruppen
verschieben. Zundchst einmal befinden sich wegen der niedrigen Geburtenrate im Zeitablauf
immer weniger Individuen in der ausgabenintensiven Ausbildungsphase, was ihre politische
Einflussnahme insbesondere gegeniiber der zunichst stark wachsenden Rentnergeneration
senkt. Letztere profitieren direkt iiberhaupt nicht von den Bildungsinvestitionen, da sie iiber
keinen Bezug zum Arbeitsmarkt mehr verfiigen. Allerdings werden sie moglicherweise zu
ihrer Finanzierung herangezogen, was besonders fiir die in Deutschland sukzessive einzufiih-
rende nachgelagerte Besteuerung gilt. In einem solchen Fall nimmt also sowohl die nachtrig-

lich erhobene Steuerlast als auch der politische Einfluss der Rentenbezieher zu. Tendenziell

13 Allerdings ist eine verbesserte Erstausbildung allein nicht ausreichend. Es miissen vielmehr auch die Fortbil-
dungsaktivititen im Erwerbslebensverlauf zunehmen.

2% Unter allgemeinem Humankapital lassen sich die betrieblichen Ausbildungen, da sie auch unternehmensspe-
zifisches Humankapital vermitteln, insoweit erfassen, als dass allgemeine Kenntnisse besonders in der beglei-
tenden Berufsschulausbildung vermittelt werden. Die Annahme, dass die allgemeine Humankapitalbildung
vollstindig offentlich finanziert wird, ist damit weniger streng. Auf Schulen und Universititen in Deutsch-
land trifft das zumindest bislang weitestgehend zu.
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erfolgt dadurch eine Verschiebung der Ausgabenstruktur zu Gunsten der Bediirfnisse Alterer.
Rentner interessieren sich zudem im Umlagesystem der Rentenversicherung mehr als bei Ka-
pitaldeckung fiir Humankapitalinvestitionen. Im umlagefinanzierten System sind die Rentner
wenigstens zum GroBteil von der Finanzierung durch die Jiingeren abhingig.”'® Im kapitalge-
deckten Fall besteht gerade kein direkter Zusammenhang zwischen den Generationen. Nimmt
man diese Faktoren als gegeben, dann konnten die Humankapitalinvestitionen pro Auszubil-

denden im Zeitablauf sogar sinken, und zwar besonders bei Reformen des Rentensystems.

Die Hohe und Struktur der Bildungsausgaben wird jedoch besonders von den im Er-
werbsleben befindlichen jiingeren und dlteren Arbeitnehmern bestimmt, die sie zum GroBteil
finanzieren. Fiir dltere Arbeitnehmer geht es darum, Wissensverlust mit Hilfe von Reinvestiti-
onen in das Humankapital vorzubeugen. Besonders fiir die édlteren Arbeitnehmer sind aber
angesichts hoheren Erfahrungswissens und gesunkener Lernfdhigkeit die (Opportuni-
tits-)Kosten einer Weiterbildung hoher als fiir jiingere Beschiftigte. Steigt dagegen der An-
reiz fiir Bildungsinvestitionen in hoherem Alter wegen einer Anhebung des Rentenalters, wird
die Gruppe der ilteren Arbeitnehmer, die zunichst absolut zunimmt und grof3er als die jiinge-
ren Kohorten ist,”' eine stiirkere Finanzierung entsprechender Maflnahmen fordern. Ein Prob-
lem ist hier das Auseinanderfallen 6konomischer und politischer Logik. Wihrend jede Gene-
ration fiir sich die Bildungsinvestitionen im Zeitablauf an der erwarteten Bildungsrendite ori-
entieren wiirde, also intertemporal maximiert, werden bei politischen Entscheidungen intra-
temporale Entscheidungen, also jeweils iiber das aktuelle Bildungsbudget unter Beriicksichti-

217 problematisch ist, dass es

gung der aktuellen GroBenverhéltnisse der Generationen gefillt.
auf Grund altersabhingiger Verdnderung der Lernfihigkeit womoglich auch in einer alternden
Gesellschaft gerade optimal wire, Bildungsausgaben auf relativ junge Aus- und Fortzubilden-

de zu konzentrieren. Zudem legen gerade Investitionen in hochwertige Ausbildung den

1> Allerdings besteht hinsichtlich des Interesses der Alteren an einem hohen Humankapitalstock der Jiingeren
eine systembedingte Grenze, da einige Personengruppen mit vorzugsweise hohem Humankapital gar nicht in
die gesetzliche Rentenversicherung einzahlen.

Der Medianwéhler entspricht zudem immer mehr dem Typus eines dlteren Erwerbstitigen. Legt man die
Status Quo-Prognose des Statistischen Bundesamtes zu Grunde, vgl. hierzu Statistisches Bundesamt (2003),
dann steigt das Durchschnittsalter der iiber 17-jahrigen Bevolkerung, also aller Wahlberechtigten, im Zeit-
raum 2003-2050 von knapp 48,5 auf 55,0 Jahre.

Vgl. fiir eine dhnliche Argumentation Kemnitz (1999), S. 243. Gleichzeitig kommt dieser in einem einfachen
2-Generationen-Modellrahmen, in dem nur die Auszubildenden Humankapital bilden, zu dem Ergebnis, dass
unter bestimmten Modellvoraussetzungen bei einer Senkung der Geburtenrate die Ausgaben pro Auszubil-
denden zunehmen. Vgl. ebenda, S. 244. Schrumpft die Bevolkerung dann mit einer konstanten Rate, gilt dau-
erhaft das erreichte Pro-Kopf-Ausgabenniveau.

216

217
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Grundstein fiir einen spiter moglichen Erhalt des Humankapitals mit Hilfe weiterer Fortbil-

dungsinvestitionen.

Eine Verbesserung der Ausbildung ist also notwendig und verspricht auch dauerhafte Ef-
fekte auf die Hohe des verfiigbaren Humankapitals, ihre Durchsetzung jedoch angesichts sich
dndernder politischer Mehrheiten fraglich. Eine teilweise Verlagerung der Ausgaben auf In-
vestitionen in spiteren Zeitpunkten des Erwerbslebens kann aber wenigstens ausgleichend
wirken. AuBer Acht gelassen wurde allerdings ein Ubergang zu stirker privat finanzierter
Ausbildung sowie die Eigenverantwortung fiir die weiteren Humankapitalinvestitionen im
Erwerbslebensverlauf. Hier gilt es besonders, verlidssliche Rahmenbedingungen zu schaffen,

um die Humankapitalrendite privater Investitionen zu erhéhen.

Angesichts der bevorstehenden demografischen Entwicklung ist letztendlich hinsichtlich
der politischen Weichenstellungen Eile erforderlich, wenn mogliche positive Auswirkungen
der Alterung unterstiitzt bzw. negative Effekte abgeschwicht werden sollen. Soll zudem die
zukiinftige demografische Entwicklung beeinflusst werden, sind Reformen im Bereich der
Familienpolitik, die an einer Erhohung der Geburtenrate bei verbesserten Chancen der Reali-
sierung der Erwerbstitigkeit der Frauen ansetzen, notwendig. Des Weiteren ist an eine aktive
Zuwanderungspolitik zu denken, die zu einer hoheren durchschnittlichen Qualifikation der

Zuwanderer fithren miisste.

218 Es wire zwar moglich, dass die zur Finanzierung simtlicher Aus- und FortbildungsmaBnahmen erhobenen
Steuern anteilig konstant blieben und daher auch bei steigenden Humankapitalausgaben fiir die dlteren Er-
werbstitigen die Pro-Kopf-Ausgaben fiir die wesentlich sinkende Zahl Auszubildender gesteigert werden
konnten. Beziiglich der Auswirkungen auf die altersspezifischen offentlichen Gesamtausgaben ist jedoch
darauf hinzuweisen, dass hier auch die Auswirkungen der Ausgaben fiir die Pensiondre einbezogen werden
miissen bzw. inwieweit deren Einkommen auch besteuert werden. Razin/Sadka/Swagel (2001) erhalten in ih-
rem Modell einen sinkenden Steuersatz zur Finanzierung von Sozialleistungen, sofern Rentnereinkommen,
besonders in Form von Kapitaleinkommen, nicht besteuert werden. Ihre Besteuerung fiihrt auf Grund der
speziellen Gruppeninteressen der Rentner jedoch zu hoheren Sozialausgaben respektive Steuersitzen. In die-
sem Modellrahmen werden aber wiederum die Auswirkungen auf Humankapitalinvestitionen, die besonders
die jungen, nachriickenden Generationen betreffen, vernachléssigt.
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6 Fazit und Ausblick

Die unaufhaltsam voranschreitende Alterung der deutschen Bevolkerung wird in der Of-
fentlichkeit zumeist als Problem fiir die Sozialversicherungssysteme wahrgenommen, weil der
Anteil der Rentner und Pensiondre im Vergleich zur erwerbstitigen Bevolkerung zunimmt. In
der vorliegenden Arbeit wurde hingegen untersucht, welche Konsequenzen sich aus dem de-
mografischen Wandel fiir das gesamtwirtschaftlich verfiigbare und tatsidchlich genutzte Hu-
mankapital ergeben. Das Humankapital ist gerade deshalb so wichtig, weil es in einer moder-
nen Volkswirtschaft auf dem Weg zur Informationsgesellschaft als Produktionsfaktor gegen-
tiber dem Realkapital zunehmend an Gewicht gewinnt. Die grundlegende Aufgabe bestand
darin, den Begriff Humankapital aufzubereiten und ihn in Abhéngigkeit vom Alter darzustel-
len. Klassische Humankapitalindikatoren wie Schulbildung oder Einkommen allein sind als
Indikator nicht ausreichend, weil sich dahinter verschiedene Kombinationen von Fihigkeiten
verbergen konnen. Diese konnen aber letztendlich bei altersabhéngiger Struktur der Fihigkei-
ten unterschiedliche Beschiftigungschancen bei absolut gleicher Leistungsfihigkeit dlterer
und jiingerer Erwerbspersonen bedeuten. Besonders im Zuge der voranschreitenden Alterung
ist fraglich, inwieweit die Zunahme des Anteils der dlteren Erwerbstidtigen am Erwerbsperso-
nenpotenzial tatsdchlich realistische Chancen fiir eine bessere Nutzung und Fortbildung des
Humankapitals dlterer Erwerbspersonen birgt. Ankniipfungspunkt ist die in Deutschland seit
langem besonders niedrige Erwerbsbeteiligung der dlteren Erwerbsfihigen gepaart mit hoher

(Langzeit-)Arbeitslosigkeit dlterer Erwerbspersonen.

In Kapitel 2 wurde zunichst die Relevanz der Alterung in Deutschland im Vergleich zu
anderen Industriestaaten untersucht. Hierbei mussten zwei wichtige Unterscheidungen getrof-
fen werden: zum Ersten galt es, die Alterung der Gesamtbevolkerung von derjenigen der er-
werbsfahigen Bevolkerung zu trennen. Nur letztere GroBe beeinflusst direkt das verfiigbare
Humankapital. In diesem Zusammenhang kamen gewisse Zweifel hinsichtlich der Relevanz
der Alterung fiir die zukiinftige Humankapitalentwicklung auf. So betrédgt die in Zukunft er-
wartete Alterung der Bevolkerung im erwerbsfiahigen Alter nur ca. zwei Jahre und ist damit
wesentlich geringer als die erwartete Alterung der Gesamtbevolkerung. Auch lag bereits in
der Vergangenheit eine nicht unwesentliche Alterung vor. Diese wurde indes durch Verhal-
tensdnderungen der erwerbsfihigen Personen wie etwa steigende Frauenerwerbstitigkeit aus-
geglichen. Dennoch lassen sich die Erfahrungen der Vergangenheit nicht auf die Zukunft ii-

bertragen, weil es dort zum ersten Mal seit Kriegsende zusitzlich zu einem deutlichen Riick-
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gang der Erwerbsbevolkerung kommen wird. Zum Zweiten waren also Veridnderungen der

Altersstruktur und der Bevolkerungshohe voneinander zu unterscheiden.

In der darauf folgenden Analyse des Humankapitalbegriffs (Kapitel 3) wurde das Hu-
mankapital in drei Komponenten aufgeteilt: Wissen, das Erfahrungswissen oder Kenntnisse
der neuesten Technologie umfassen kann, Lernfihigkeit und Kreativitit. Wihrend mit zu-
nehmendem Alter die Erfahrung insbesondere bei langjahriger Titigkeit an einem Arbeits-
platz zunimmt, sinkt zumindest ohne stindige Bemiihungen, das eigene Wissen zu aktualisie-
ren, die Lernfdahigkeit. Wird Wissen nicht stdndig aktualisiert, verliert ein élterer Arbeitneh-
mer Anschluss an neue technologische Entwicklungen. Zusitzlich wurde festgestellt, dass
jlingere Arbeitnehmer kreativer als dltere sind, wobei der Riickgang der Kreativitdt jedoch
ebenfalls abgeschwicht werden kann, wenn der Arbeitsplatz diesbeziiglich hohere Anforde-
rungen an den Beschiftigten stellt. Damit wurde aber auch verdeutlicht, dass das Alter eines
Beschiftigten nicht allein die Entwicklung der Féahigkeiten determiniert, sondern dass indivi-
duelles Verhalten und 6konomische Anreize zu bestimmtem Verhalten den Zusammenhang
zwischen Alter und einzelnen Phasen des Erwerbslebens beeinflussen. Dariiber hinaus wurden
gesamtwirtschaftliche Faktoren identifiziert, welche die Beschiftigungstidhigkeit besonders

der dlteren Erwerbspersonen veridndern.

Auf dem so geschaffenen Analyserahmen aufbauend, wurden in Kapitel 5 mogliche Ef-
fekte der Alterung und Schrumpfung der Erwerbs- und der Gesamtbevolkerung auf das Hu-
mankapital erldutert. Zusétzlich wurde auch die Beziehung zwischen Alterung und techni-
schem Fortschritt untersucht, weil die Moglichkeit gesehen wurde, dass technologische Effek-
te insbesondere die aus der Verdnderung der Altersstruktur resultierenden Einfliisse dominie-
ren. Ein vorldufiges Fazit war, dass neben den offensichtlich negativen Niveaueffekten auf
das gesamtwirtschaftlich nutzbare Humankapital auch die Altersstrukturverdnderung {iiber-
wiegend negative Auswirkungen hat. Es ist allerdings insbesondere die technologische Ent-
wicklung, die Lernfdhigkeit, Kreativitit und aktuelles Wissen iiberhaupt erst erforderlich
macht, und damit negative Einfliisse der Altersstruktur begriindet. Als spezifisch deutsches
Risiko wurde dariiber hinaus die Bildungsstagnation in den zukiinftig nachriickenden Human-
kapitaljahrgdngen ausgemacht, was aus aktuellen Ergebnissen der PISA-Studie resultiert. Die-
se Entwicklung ist deshalb so zentral, weil damit zusétzlich das besonders jungen Erwerbsti-
tigen zugeschriebene Lernfihigkeits- und Kreativitdtspotenzial zuriickgeht. Jedenfalls soweit
dieses iiberhaupt akkumulierbar ist. Gleichzeitig konnte jedoch bei Betrachtung der Entwick-
lung des nutzbaren und letztendlich auch genutzten Humankapitals nicht gesagt werden, wie

viel Humankapital in einer alternden und insbesondere auch schrumpfenden Gesellschaft tat-
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sdchlich notwendig ist. Die Notwendigkeit bezieht sich auf das in Deutschland erreichte
Wohlstandsniveau und mégliche Verdnderungen in Folge der Alterung in der Zukunft. Es ist
hierfiir nicht allein die absolute Humankapitalausstattung ausschlaggebend. Um insbesondere
die Angemessenheit der Humankapitalausstattung, gerade im Vergleich zwischen unter-
schiedlich stark wachsenden und alternden Bevolkerungen beurteilen zu konnen, wird es zu-
kiinftig insbesondere notwendig sein, die Humankapitalentwicklung in einem adéquaten Mo-

dellrahmen mit den entsprechenden Konsequenzen quantifizieren zu kdnnen.

Moglich ist hingegen gewesen, auf Basis der Bevolkerungsentwicklung in Deutschland in
der jlingeren Vergangenheit (1989-2001) mit einem Mikrodatensatz die unterschiedlichen
Humankapitalkategorien und deren Entwicklung wenigstens teilweise basierend auf Daten zur
tatsdchlichen Erwerbstitigkeit zu erfassen. Dieser Schritt wurde im 4. Kapitel vollzogen. Dort
wurden in einem ersten Ansatz das aktuelle Wissen und die Lernfahigkeit der Beschiftigten
fiir die in drei Altersklassen eingeteilten Erwerbstétigen mit Hilfe von Likertskalen gemessen.
Diese wurden auf Basis von Fragestellungen des SOEP erstellt. Der bis dahin angenommene
altersabhingige Verlauf der Humankapitalkomponenten konnte im Wesentlichen bestitigt
werden. Das Humankapital der jiingsten (unter 30-Jdhrigen) erschien demgegeniiber zwar
gering. Das Niveau erklirte sich indes daraus, dass besonders gut qualifizierte Personen erst
sehr spit in das Erwerbsleben eintreten. Als ein wesentliches Ergebnis konnte auch festgehal-
ten werden, dass sich die Situation der édlteren Erwerbstétigen hinsichtlich Wissen und Lern-
fahigkeit im Zeitablauf absolut und relativ zu den mittleren Jahrgiingen verbessert hat. Nicht
gelost werden konnte jedoch das Problem, dass das Humankapital der arbeitslosen und bereits
aus dem Erwerbsleben ausgeschiedenen Personen nicht bewertet werden kann. Eine Konse-
quenz daraus ist gerade, dass eine steigende Erwerbstitigkeit dlterer Personen moglicherweise
das durchschnittliche Humankapital senkt, aber aus beschéftigungspolitischer Sicht sicherlich
wiinschenswert ist. Das dndert dagegen nichts an der grundsitzlichen Feststellung, dass dltere
Arbeitnehmer im Durchschnitt umso eher beschéftigungsfahig sind, je hoher ihr Humankapi-

talscore im Vergleich zu den mittleren Jahrgéngen liegt.

Die tatsdchliche Beschiftigung der Altersklassen kann angesichts vielféltiger Einfliisse
des Erwerbsverhaltens und der Nachfrage nach unterschiedlichen Humankapitalkomponenten
und damit indirekt auch nach unterschiedlichen Altersgruppen insgesamt nicht prognostiziert
werden. Aus diesem Grund ist auf Basis der Humankapitalindizes weder das zukiinftige
durchschnittliche, noch das Gesamthumankapital vorhersehbar. Daher wurde in einem weite-
ren Schritt lediglich verglichen, welche Titigkeitsfelder im zu erwartenden strukturellen

Wandel vermutlich wachsen/schrumpfen werden und ob diese Entwicklung angesichts der
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aktuellen Beschiftigungsschwerpunkte Alterer und ihrer Qualifikationen mit der zukiinftigen

Alterung zu kollidieren droht. Die Daten liefern dafiir jedoch keinerlei Beweisgrundlage.

In der Gesamtschau kann gesagt werden, dass auch angesichts moglicher Anpassungsme-
chanismen wie Aus- und Fortbildung, Verlidngerung des Erwerbslebens, erhohter Frauener-
werbsbeteiligung, aber auch Zuwanderung allzu pessimistische Prognosen hinsichtlich der
Entwicklung des nutzbaren und des tatsdchlich genutzten Humankapitals in einer alternden
Gesellschaft verfehlt sind. Gerade in Bezug auf die Zuwanderung deutete die Diskussion der
bisherigen Qualifikation der Zuwanderer indes an, dass es ganz entscheidend ist, hier Verbes-
serungen zu erreichen, damit von der Zuwanderung positive Effekte auf Beschiftigung, Hu-

mankapital und Pro-Kopf-Konsum ausgehen konnen.

In der vorliegenden Arbeit war es ein wesentliches Anliegen, den Einfluss der Alterung
der einheimischen Bevolkerung von den Wanderungswirkungen zu separieren. Die Effekte
der Alterung wurden danach getrennt, welche tatsidchlich auf von den Fahigkeiten der jiinge-
ren Erwerbstitigen abweichenden Eigenschaften idlterer Erwerbspersonen beruhen und welche
wesentlich durch 6konomische Anreize zu Stande kommen. Hier wurden besonders politisch
determinierte Abgrenzungen des Erwerbslebens offenbar. In Zukunft wird noch erhebliche
Forschungsarbeit darin zu leisten sein, den in der vorliegenden Arbeit altersabhiingig definier-
ten Humankapitalbegriff empirisch exakter zu erfassen. Das gilt besonders fiir die schwer
messbare Kreativititskomponente, aber auch fiir die Lernfidhigkeit, die hier wenigstens teil-
weise mit tatsdchlichen Lernanstrengungen gleichgesetzt wurde. Auch die Wechselwirkung
zwischen Alterung und technischem Fortschritt ist genauer zu analysieren, da davon positive
oder negative Auswirkungen auf die Nutzungsfihigkeit dlterer Erwerbstidtiger im Zuge der
Alterung ausgehen. Ein weiterer wesentlicher Schritt, der in der vorliegenden Arbeit nicht
geleistet werden konnte, ist, die Angemessenheit der Humankapitalentwicklung im Zuge der
Alterung vor dem Hintergrund der Probleme der Sozialversicherungssysteme zu untersuchen.
Es ist jedoch unmittelbar einsichtig, dass der Wachstumspfad des Wohlstandsniveaus unter
Beriicksichtigung dieser Aspekte wesentlich niedriger ausfallen wird. Damit werden aber die
im 5. Kapitel herausgearbeiteten, zu erwartenden negativen Niveau- und Struktureffekte auf
das nutzbare und eingesetzte Gesamthumankapital auch relativ gesehen zunehmend zu einem
Problem. Es muss daher zukiinftig mehr dafiir getan werden, die Strategie lebenslangen Ler-
nens fiir einen moglichst grolen Teil des Erwerbspersonenpotenzials Wirklichkeit werden zu
lassen. Die Politik kann dazu beitragen, indem sie — etwa mit Reformen des Rentensystems —

die richtigen Anreize setzt.
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Anhang
Anhang 1: Erginzende Tabellen zu Kapitel 4

Hinweis fiir die Tabellen A1.1-A1.39 sowie A1.44-A1.45: Im Zuge der Varianzanaly-
sen konnte keine Homogenitidt der Varianzen nachgewiesen werden. Als Test fiir paarweise
Mittelwertvergleiche wurde daher Tamhane-T2 verwendet, da dieser keine Varianzgleichheit

voraussetzt. Alle Berechnungen erfolgten ungewichtet.

Tabelle A1.1: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Bruttoeinkommens fiir Wis-
senshumankapitalgruppen, Welle Q/R (2000/01)

Abhingige Variable: um Stundenzahl bereinigtes Bruttoeinkommen

I) Wis- 95 %-Konfidenzintervall

sens- (J) Wis-

human- | sens-

kapi- human-

talklas- | kapi-

sen talklas- | Mittlere Differenz | Standard- | Signi-

ok sen (I-)) fehler fikanz | Untergrenze |Obergrenze

Tamhane 1 2 -650,02113* 46,19335 1,000 -795,2910 -504,7512

3 -1464,97911* 79,89094 |,000 -1716,4363 -1213,5219
4 -3218,83734* 91,48124 ],000 -3506,7778 -2930,8968

2 1 650,02113%* 46,19335 1,000 504,7512 795,2910
3 -814,95798* 77,78604 | ,000 -1059,8193 -570,0967
4 -2568,81621%* 89,64889 |,000 -2851,0174 |-2286,6151

3 1 1464,97911* 79,89094 |,000 1213,5219 1716,4363
2 814,95798* 77,78604 |,000 570,0967 1059,8193
4 -1753,85823* 110,84069 |,000 -2102,5801 -1405,1364

4 1 3218,83734* 91,48124 ],000 2930,8968 3506,7778
2 2568,81621* 89,64889 |,000 2286,6151 2851,0174
3 1753,85823* 110,84069 |,000 1405,1364 2102,5801

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
** Definition der Humankapitalklassen: 0-1 =1,3-4=2,5-6 =3, 7-8 = 4.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.2: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Bruttoeinkommens fiir Lern-
fahigkeitshumankapitalgruppen, Welle Q/R (2000/01)

Abhingige Variable: um Stundenzahl bereinigtes Bruttoeinkommen

(I) Lern- 95%-Konfidenzintervall

fihig- | () Lern-

keitshu- | fahig-

mankapi_ keitshu-

tal- mankapi-

klassen | tal- Mittlere Differenz | Standard- | Signi-

ko klassen (I-J) fehler fikanz Untergrenze Obergrenze

Tamhane 1 2 -553,16879* 48,09344 1,000 -704,4411 -401,8965

3 -1729,17796* 61,46368 ,000 -1922,4750 -1535,8809
4 -2892,40033* 102,04758 |,000 -3213,7164 -2571,0843

2 1 553,16879* 48,09344 1,000 401,8965 704,4411
3 -1176,00917%* 59,00962 1,000 -1361,5741 -990,4443
4 -2339,23155* 100,58857 |,000 -2655,9816 -2022,4815

3 1 1729,17796* 61,46368 ,000 1535,8809 1922,4750
2 1176,00917* 59,00962 1,000 990,4443 1361,5741
4 -1163,22237* 107,62373 |,000 -1501,9806 -824,4641

4 1 2892,40033* 102,04758 |,000 2571,0843 3213,7164
2 2339,23155% 100,58857 |,000 2022,4815 2655,9816
3 1163,22237* 107,62373 |,000 824,4641 1501,9806

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
** Definition der Humankapitalklassen: 0-3 =1,4-6=2,7-9 =3, 10-12=4
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.3: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores
fiir definierte Altersklassen Variante 1, Welle F (1989)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital (Welle F)

Mittlere 95%-Konfidenzintervall
(D Alters- | (J) Alters- | Differenz | Standard- | Signi-
klasse klasse (I-)) fehler fikanz Untergrenze Obergrenze
Tamhane bis 29 J. 30-44 1. -,69243%* ,08663 ,000 -,8995 -,4854
ab45]. -,36059* ,09243 ,000 -,5815 -,1397
30-44J. bis 29 J. ,69243% ,08663 ,000 4854 ,8995
ab45]. ,33184%* ,09805 ,002 ,0975 ,5662
ab451]. bis 29 J. ,36059%* ,09243 ,000 ,1397 5815
30-44 1. -,33184* ,09805 ,002 -,5662 -,0975

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.4: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores
fiir definierte Altersklassen Variante 2, Welle F (1989)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital (Welle F)

Mittlere 95%-Konfidenzintervall
(D Alters- | (J) Alters- | Differenz | Standard- | Signi-
klasse klasse (I-)) fehler fikanz Untergrenze Obergrenze
Tamhane bis 29 J. 30-49 J. -,67814%* ,08067 ,000 -,8709 -,4854
ab 50J. -,19925 ,L10798 ,183 -,4575 ,0590
30-49 J. bis 29 J. ,67814% ,08067 ,000 4854 ,8709
ab 501J. ,47889%* ,L10831 ,000 ,2199 , 7379
ab 5017]. bis 29 J. ,19925 ,L10798 ,183 -,0590 4575
30-49 J. -,47889%* ,L10831 ,000 -, 7379 -,2199

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.5: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Lernfihigkeitshumankapital-
scores fiir definierte Altersklassen Variante 1, Welle F (1989)

Abhingige Variable: Lernfihigkeitshumankapital (Welle F)

Mittlere 95%-Konfidenzintervall
(D Alters- | (J) Alters- | Differenz | Standard- | Signi-
klasse klasse (I-)) fehler fikanz Untergrenze Obergrenze
Tamhane bis 29 J. 30-44 . -1,01124* |,11539 ,000 -1,2870 -, 7355
ab45]. -,54812%* ,11682 ,000 -,8273 -,2690
30-44J. bis 29 J. 1,01124% ,11539 ,000 , 7355 1,2870
ab45]. ,46312% ,11328 ,000 ,1925 , 7338
ab451]. bis 29 J. ,54812% ,11682 ,000 ,2690 ,8273
30-44 1. -,46312%* ,11328 ,000 -, 7338 -,1925

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.6: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Lernfihigkeitshumankapital-
scores fiir definierte Altersklassen Variante 2, Welle F (1989)

Abhingige Variable: Lernfihigkeitshumankapital (Welle F)

Mittlere 95%-Konfidenzintervall
(D Alters- | (J) Alters- | Differenz | Standard- | Signi-
klasse klasse (I-J) fehler fikanz Untergrenze Obergrenze
Tamhane bis 29 J. 30-49 J. -,97392% ,10874 ,000 -1,2338 -, 7141

ab 50J. -,37743%* |,12947 ,011 -,6869 -,0680
30-49 J. bis 29 J. ,97392% ,L10874 ,000 , 7141 1,2338

ab 501]. ,59649%* ,12023 ,000 ,3091 ,8839
ab 5017J. bis 29 J. ,37743%* ,12947 011 ,0680 ,6869

30-49 J. -,59649%* ,12023 ,000 -,8839 -,3091

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant. ** Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .05 signifi-

kant.

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.7: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des alternativen Wissenshuman-
kapitalscores fiir definierte Altersklassen Variante 1, Welle F (1989)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital, alternative Codierung ,.erforderliche Ausbildung*
(Welle F)

Mittlere 95%-Konfidenzintervall
(D Alters- | (J) Alters- | Differenz | Standard- | Signi-
klasse klasse (I-J) fehler fikanz Untergrenze Obergrenze
Tamhane bis 29 J. 30-44 1. -,66909%* ,08451 ,000 -,8710 -,4671
ab45]. -,23241% ,08962 ,028 -,4466 -,0182
30-44J. bis 29 J. ,66909%* ,08451 ,000 4671 ,8710
ab45]. ,43668* ,09496 ,000 ,2098 ,6636
ab45]. bis 29 J. ,23241% ,08962 ,028 ,0182 ,4466
30-44 1. -,43668* ,09496 ,000 -,6636 -,2098

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .05 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.8: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des alternativen Wissenshuman-
kapitalscores fiir definierte Altersklassen Variante 2, Welle F (1989)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital, alternative Codierung ,.erforderliche Ausbildung® (Welle F)

Mittlere 95%-Konfidenzintervall
(D Alters- | (J) Alters- | Differenz |Standard- | Signi-
klasse klasse I1-1) fehler fikanz Untergrenze Obergrenze
Tamhane |bis 29 J. 30-49 J. -,64834%* ,07876 ,000 -,8366 -,4601
ab 50 J. -,03602 ,10368 ,980 -,2839 ,2119
30-49 J. bis 29 J. ,64834% ,07876 ,000 ,4601 ,8366
ab 50J. ,61232% ,10390 ,000 ,3639 ,8607
ab 50 J. bis 29 J. ,03602 ,10368 ,980 -,2119 ,2839
30-49 J. -,61232% ,10390 ,000 -,8607 -,3639

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.9: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores
fiir definierte Altersklassen Variante 1, Welle Q/R (2000/01)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital (Welle QR)

Mittlere 95%-Konfidenzintervall
(D Alters- | (J) Alters- | Differenz | Standard- | Signi-
klasse klasse (I_J) fehler fikanz Untergrenze Obergrenze
Tamhane bis 29 J. 30-44 1. -,35970%* ,06063 ,000 -,5046 -,2148
ab45]. -,27125% ,06400 ,000 -,4242 -,1183
30-44J. bis 29 J. ,35970%* ,06063 ,000 ,2148 ,5046
ab45]. ,08844 ,04676 ,166 -,0232 ,2001
ab45]. bis 29 J. ,27125% ,06400 ,000 ,1183 ,4242
30-44 . -,08844 ,04676 ,166 -,2001 ,0232

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.10: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores

fiir definierte Altersklassen Variante 2, Welle Q/R (2000/01)
Abhingige Variable: Wissenshumankapital (Welle QR)

Mittlere 95%-Konfidenzintervall
(D Alters- | (J) Alters- | Differenz | Standard- | Signi-
klasse klasse I1-1) fehler fikanz Untergrenze Obergrenze
Tamhane |bis 29 1J. 30-49 J. -,36864* ,05907 ,000 -,5098 -,2274

ab 501J. -,19525%* 1.07036 ,017 -,3634 -,0271
30-49 J. bis 29 J. ,36864* ,05907 ,000 2274 ,5098

ab 50J. ,17339%* ,05342 ,004 ,0458 ,3010
ab 50 J. bis 29 J. ,19525%* ,07036 ,017 ,0271 ,3634

30-49 J. -,17339%* ,05342 ,004 -,3010 -,0458

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant. ** Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .05 signifi-

kant.

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.11: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Lernfihigkeitshumankapi-
talscores fiir definierte Altersklassen Variante 1, Welle Q/R (2000/01)

Abhingige Variable: Lernfihigkeitshumankapital (Welle QR)

Mittlere 95%-Konfidenzintervall
(D Alters- | (J) Alters- | Differenz | Standard- | Signi-
klasse klasse (I-J) fehler fikanz Untergrenze Obergrenze
Tamhane |bis 29 J. 30-44 1. -,53414% ,09153 ,000 -, 7529 -,3153
ab 45 ]. -,46977* ,09398 ,000 -,6944 -,2452
30-441]. bis 29 J. ,53414% ,09153 ,000 ,3153 , 7529
ab45]. ,06437 ,06386 ,677 -,0882 ,2169
ab45]. bis 29 J. LA4697T* ,09398 ,000 ,2452 ,6944
30-441]. -,06437 ,06386 ,677 -,2169 ,0882

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.12: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Lernfihigkeitshumankapi-
talscores fiir definierte Altersklassen Variante 2, Welle Q/R (2000/01)

Abhingige Variable: Lernfihigkeitshumankapital (Welle QR)

Mittlere 95%-Konfidenzintervall
(D Alters- | (J) Alters- | Differenz | Standard- | Signi-
klasse klasse (I-J) fehler fikanz Untergrenze Obergrenze
Tamhane bis 29 J. 30-49 J. -,53482%* ,08925 ,000 -, 7482 -,3215
ab 50J. -,42921% ,L10075 ,000 -,6700 -,1885
30-49 J. bis 29 J. ,53482% ,08925 ,000 ,3215 , 7482
ab 501]. ,L10561 ,07060 ,352 -,0630 ,2743
ab 5017J. bis 29 J. ,42921% ,L10075 ,000 ,1885 ,6700
30-49 J. -,10561 ,07060 ,352 -,2743 ,0630

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.13: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores
fiir definierte Altersklassen Variante 1 im Zeitablauf (Welle F und Welle Q/R)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital

(I) Alters- Mittlere Dif- 95%-Konfidenzintervall

klasse (J) Altersklasse |ferenz Standard Signi- | Unter- Ober

(Jahr) (Jahr) (I-J) fehler fikanz grenze grenze
Tamhane |bis 29 J. bis 29 J. (2001) |-,25713* ,07753 ,014 -,4845 -,0298

(1989)

30-441]. 30-44 7. (2001) |,07561 ,07190 ,995 -,1352 ,2865

(1989)

45-64 J. 45-64 7. (2001) |-,16779 ,08142 454 -,4066 ,0710

(1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .05 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.14: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores
fiir definierte Altersklassen Variante 2 im Zeitablauf (Welle F und Welle Q/R)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital

(I) Alters- Mittlere Dif- 95%-Konfidenzintervall

klasse (J) Altersklasse |ferenz Standard- | Signi- | Unter- Ober

(J ahr) (J ahr) (I-J ) fehler fikanz grenze grenze
Tamhane |bis 29 J. bis 29 J. (2001) _25713% 07753 014 4845 0298

(1989)

3049, 30-49J. (2001) ,05238 ,06313 1,000 |-,1327 2374

(1989)

?109_;;)] - [P0-647- (200D) -,25312 ,10295 192 |-5554  |,0491

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .05 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.15: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores
fiir definierte Altersklassen Variante 1 im Zeitablauf (Welle F und Welle Q/R)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital (2000/01: alle wenigstens in 2001 Beschéftigten)

(I) Alters- Mittlere Dif- 95%-Konfidenzintervall

klasse (J) Altersklasse |ferenz Standard Signi- | Unter- Ober

(Jahr) (Jahr) (I-J) fehler fikanz grenze grenze
Tamhane |bis 29 1J. bis 29 J. (2001) |-,15333 ,07448 ,455 -,3717 ,0650

(1989)

30-441]. 30-4417. (2001) |,09244 ,07161 ,963 -,1176 ,3024

(1989)

45-641J. 45-6417.(2001) | -,13197 ,08115 ,808 -,3700 ,1060

(1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .05 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.16: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores
fiir definierte Altersklassen Variante 2 im Zeitablauf (Welle F und Welle Q/R)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital (2000/01: alle wenigstens in 2001 Beschéftigten)

(I) Alters- Mittlere Dif- 95%-Konfidenzintervall

klasse (J) Altersklasse |ferenz Standard- | Signi- | Unter-

(Jahr) (Jahr) (8))] fehler fikanz | grenze Obergrenze
Tamhane |bis 29 J. bis 29 J. (2001) |-,15333 ,07448 ,455 -,3717 ,0650

(1989)

3049 J. 30-49 J. (2001) |,07439 ,06289 ,983 -,1100 ,2588

(1989)

50-64 7. 50-64 1. (2001) | -,21927 ,10255 ,393 -,5203 ,0818

(1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .05 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.17: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des alternativen Wissenshu-
mankapitalscores fiir definierte Altersklassen Variante 1 im Zeitablauf (Welle F und
Welle Q/R)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital (1989: alternative Codierung ,.erforderliche Aus-

bildung*)

(I) Alters- Mittlere Dif- 95%-Konfidenzintervall
klasse (J) Altersklasse |ferenz Standard Signi- | Unter- Ober
(Jahr) (Jahr) I-1 fehler fikanz | grenze grenze

Tamhane | bis 29 J. bis 29 J. (2001) |-,51684* ,07663 ,000 -, 7415 -,2922
(1989)
3044 1]J. 30-44 7. (2001) | -,20744%* ,07033 ,047 -,4136 -,0013
(1989)
45-641J. 45-64 J. (2001) |-,55568* ,07910 ,000 -,7876 -,3237
(1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant. ** Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .05 signifi-

kant.

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.18: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des alternativen Wissenshu-
mankapitalscores fiir definierte Altersklassen Variante 2 im Zeitablauf (Welle F und

Welle Q/R)
Abhingige Variable: Wissenshumankapital (1989: alternative Codierung ,.erforderliche Aus-
bildung*)
(I) Alters- Mittlere Dif- 95%-Konfidenzintervall
klasse (J) Altersklasse | ferenz Standard- | Signi- | Unter- Ober
(Jahr) (Jahr) I1-) fehler fikanz grenze grenze
Tamhane | bis 29 J. bis 29 J. (2001) |-,51684* ,07663 ,000 -, 7415 -,2922
(1989)
3049 J. 30-49 J. (2001) |-,23713%* ,06182 ,002 -,4183 -,0560
(1989)
50-64J. 50-64 J. (2001) |-,67607* ,09913 ,000 -,9669 -,3852
(1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.19: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des alternativen Wissenshu-
mankapitalscores fiir definierte Altersklassen Variante 1 im Zeitablauf (Welle F und
Welle Q/R, alternative Selektion)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital (1989: alternative Codierung ,.erforderliche Aus-
bildung*; 2000/01: alle wenigstens in 2001 Beschiftigten)

(I) Alters- Mittlere Dif- 95%-Konfidenzintervall

klasse (J) Altersklasse |ferenz Standard Signi- | Unter- Ober

(Jahr) (Jahr) (I-J) fehler fikanz grenze grenze
Tamhane |bis 29 J. bis 29 J. (2001) |-,41304* ,07354 ,000 -,6286 -,1975

(1989)

3044 1]. 30-4417J. (2001) |-,19061 ,07003 ,094 -,3959 ,0147

(1989)

45-64 J. 45-64 7. (2001) | -,51986* ,07882 ,000 -,7510 -,2888

(1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.20: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des alternativen Wissenshu-
mankapitalscores fiir definierte Altersklassen Variante 2 im Zeitablauf (Welle F und
Welle Q/R, alternative Selektion)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital (1989: alternative Codierung ,.erforderliche Aus-
bildung*‘; 2000/01: alle wenigstens in 2001 Beschiftigten)

(I) Alters- Mittlere 95%-Konfidenzintervall

klasse (J) Altersklasse | Differenz Standard- | Signi- | Unter- Ober

(J ahr) (J ahr) (I-J ) fehler fikanz grenze grenze
Tamhane |bis 29 1J. bis 29 J. (2001) |-,41304* ,07354 ,000 -,6286 -,1975

(1989)

30-49 J. 30-49 J. (2001) |-,21512%* ,06158 ,007 -,3956 -,0346

(1989)

50-64 1J. 50-64J. (2001) | -,64222%* ,09871 ,000 -,9319 -,3526

(1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.21: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des um PC-Nutzung erweiterten
Wissenshumankapitalscores fiir definierte Altersklassen Variante 2, Welle QR (2000/01,
alternative Selektion)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital um PC-Nutzung erweitert; Selektion: alle
Personen, die mindestens in 2001 beschiftigt waren**

Mittlere 95%-Konfidenzintervall
(D Alters- | (J) Alters- | Differenz |Standard- | Signi-
klasse klasse (I-]) fehler fikanz Untergrenze Obergrenze
Tamhane |bis 29 1J. 30-49 J. -,49148* ,07134 ,000 -,6620 -,3210
ab 50J. -, 16613 ,08464 ,142 -,3683 ,0361
30-49 J. bis 29 J. ,49148%* 07134 ,000 ,3210 ,6620
ab 50J. ,32535% ,06506 ,000 ,1699 ,4808
ab 50 J. bis 29 J. ,16613 ,08464 ,142 -,0361 ,3683
30-49 J. -,32535% ,06506 ,000 -,4808 -,1699

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant. ** Grundsitzlich ergibt sich hinsichtlich der Signifi-
kanz von Gruppenunterschieden das gleiche Bild fiir die Altersgruppen der Variante 1 und/oder der Selektion
aller sowohl in 2000 als auch in 2001 Beschiftigten.

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.22: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Lernfihigkeitshumankapi-
talscores fiir definierte Altersklassen Variante 1 im Zeitablauf (Welle F und Welle Q/R)

Abhingige Variable: Lernfihigkeitshumankapital

(I) Alters- Mittlere Dif- 95%-Konfidenzintervall

klasse (J) Altersklasse |ferenz Standard- | Signi- | Unter-

(Jahr) (Jahr) (I-)) fehler fikanz | grenze Obergrenze
Tamhane |bis 29 J. bis 29 J. (2001) | -,63153* ,11675 ,000 -,9738 -,2893

(1989)

30-441]. 30-44 7. (2001) |-,15442 ,08979 , 739 -,4176 ,1087

(1989)

45-64 7. 45-64 1. (2001) |-,55318* ,09406 ,000 -,8289 -,2775

(1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.23: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Lernfihigkeitshumankapi-
talscores fiir definierte Altersklassen Variante 2 im Zeitablauf (Welle F und Welle Q/R)

Abhingige Variable: Lernfiahigkeitshumankapital

(I) Alters- Mittlere Dif- 95%-Konfidenzintervall

klasse (J) Altersklasse | ferenz Standard- | Signi- | Unter- Ober

(Jahr) (Jahr) (I-J) fehler fikanz grenze grenze
Tamhane | bis 29 J. bis 29 J. (2001) |-,63153* ,L11675 ,000 -,9738 -,2893

(1989)

3049 J. 30-49 J. (2001) | -,19243 ,07848 ,194 -,4224 ,0375

(1989)

50-64 J. 50-64 7. (2001) | -,68331* ,11525 ,000 -1,0213 |-,3453

(1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.24: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores
fiir Ménner und Frauen in Ost- und Westdeutschland, Welle Q/R (2000/01)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital (Welle QR), alle in 2000 und 2001 Beschéftigten

(D) Ge- (@))] 99%-Konfidenzintervall
schlecht Geschlecht Mittlere
und Region | und Region Differenz | Standard- | Signi-
Wohnort | Wohnort (I-) fehler fikanz | Untergrenze | Obergrenze
Tamhane Minner Frauen West ,41848* ,05014 ,000 ,2608 ,5761
West Minner Ost -,03860 ,06563 ,992 -,2451 ,1679
Frauen Ost -,25681%* ,06401 ,000 -,4582 -,0554
Frauen Minner West -,41848* ,05014 ,000 -,5761 -,2608
West Minner Ost -,45707* ,06662 ,000 -,6667 -,2475
Frauen Ost -,67529%* ,06502 ,000 -,8799 -,4707
Minner Minner West ,03860 ,06563 ,992 -, 1679 2451
Ost Frauen West 45707 ,06662 ,000 ,2475 ,6667
Frauen Ost -,21821 ,07760 ,029 -,4624 ,0259
Frauen Ost | Manner West ,25681%* ,06401 ,000 ,0554 ,4582
Frauen West ,67529* ,06502 ,000 4707 ,8799
Minner Ost ,21821 ,07760 ,029 -,0259 ,4624

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.25: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Lernfihigkeitshuman-
kapitalscores fiir Méinner und Frauen in Ost- und Westdeutschland, Welle Q/R
(2000/01)

Abhingige Variable: Lernfihigkeitshumankapital (Welle QR)

D Ge- 99%-Konfidenzintervall
schlecht (J) Geschlecht | Mittlere
und Region und Region Differenz | Standard- | Signi-
Wohnort | Wohnort (I-) fehler fikanz | Untergrenze | Obergrenze
Tamhane Minner Frauen West 1,03829* ,06878 ,000 ,8220 1,2545
West Minner Ost A41114% ,09069 ,000 ,1257 ,6965
Frauen Ost ,55511+# ,09424 ,000 ,2585 ,8518
Frauen Minner West -1,03829* |,06878 ,000 -1,2545 -,8220
West Minner Ost -,62715% ,09399 ,000 -,9229 -,3314
Frauen Ost -,48318* ,09742 ,000 -, 7898 -,1766
Minner Minner West -41114* ,09069 ,000 -,6965 -, 1257
Ost Frauen West ,62715% ,09399 ,000 , 3314 ,9229
Frauen Ost ,14397 ,L11395 , 750 -,2146 ,5025
Frauen Ost | Manner West -,55511% ,09424 ,000 -,8518 -,2585
Frauen West ,48318%* ,09742 ,000 ,1766 , 7898
Minner Ost -,14397 ,11395 ,750 -,5025 ,2146

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.



Tabelle A1.26: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores

fiir westdeutsche Miannern und Frauen im Zeitablauf (Welle F und Welle Q/R)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital (1989: alternative Codierung ,.erforderliche Aus-

bildung*)

D Ge- 95%-Konfidenzintervall
schlecht Mittlere Dif-
(Regi- (J) Geschlecht | ferenz Standard- | Signi- | Unter- Ober
on/Jahr) (Region/Jahr) (I-J) fehler fikanz grenze grenze

Tamhane mannlich mannlich -,27502% ,06122 ,000 -,4544 -,0957
(West/ (West/2001)
1989)
weiblich weiblich -,54955%* ,06618 ,000 -, 7435 -,3556
(West/ (West/2001)
1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.27: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores
der Altersgruppen Variante 2, nur Westdeutsche, im Zeitablauf (Welle F und Welle

Q/R, alternative Selektion)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital (1989: alternative Codierung ,.erforderliche Aus-

bildung*; 2000/01: alle wenigstens in 2001 Beschiftigten)

D Ge- 95%-Konfidenzintervall
schlecht Mittlere Dif-
(Regi- (J) Geschlecht | ferenz Standard- | Signi- | Unter- Ober
on/Jahr) (Re giOIl/ Jahr) I-J) fehler fikanz grenze grenze

Tamhane mannlich mannlich -,24406* ,06086 ,001 -,4224 -,0658
(West/ (West/2001)
1989)
weiblich weiblich -,52633* ,06541 ,000 -,7180 -,3346
(West/ (West/2001)
1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.28: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Lernfihigkeits-

humankapitalscores fiir westdeutsche Ménner und Frauen im Zeitablauf (Welle F und

Welle Q/R)

Abhingige Variable: Lernfihigkeitshumankapital

D Ge- 95%-Konfidenzintervall

schlecht Mittlere Dif-

(Regi- (J) Geschlecht | ferenz Standard- | Signi- | Unter- Ober

on/Jahr) (Region/Jahr) (I-)) fehler fikanz grenze grenze
Tamhane maéannlich maéannlich -,46456%* ,07762 ,000 -,6919 -,2372

(West/ (West/2001)

1989)

weiblich weiblich -,61692% ,08617 ,000 -,8694 -,3644

(West/ (West/2001)

1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.29: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores
fiir westdeutsche Méinner und Frauen nach Altersklassen im Zeitablauf, Welle F (1989)
und Welle Q/R (2000/01)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital 1989: alternative Codierung Item ,.erforderliche
Ausbildung® ***; 2000/01: alle in beiden Perioden Beschiftigten

(I) Alter, 95%-Konfidenzintervall

Geschlecht, | (J) Alter, Ge- Mittlere Dif-

Region, schlecht, Regi- | ferenz Standard- | Signi- | Unter- Ober

Jahr on, Jahr (I-]) fehler fikanz grenze grenze
Tamhane bis 29 J., bis 29 J.,

minnl./We | mannl./West/20 | -,24518 ,11937 ,998 -,6752 ,1848

st/1989 01

30-4917., 30-4917J.,

minnl./We | miannl./West/20 | -,01253 ,08365 1,000 [-,3132 ,2881

st/1989 01

50-6417., 50-64 7.,

minnl./We | mannl./West/20 | -,42050 ,13003 177 -,8888 ,0478

st/1989 01

bis 29 J., bis 29 J.,

weibl./Wes | weibl./West/ %

o 2001 -,58188 ,11668 ,000 -1,0023 |-,1614

1989

30-497., 30-4917J.,

weibl./Wes | weibl./West/ %

o 2001 -,44686 ,09608 ,001 -,7927 -,1011

1989

50-64 7., 50-64 7.,

weibl/Wes | weibl/West/ 1 _go900«  [.15661  |.000 |-14752 [-3428

t/ 2001

1989

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.

##% Auf die Darstellung der Gruppenunterschiede beziiglich des durchschnittlichen Wissenshumankapitals bei
urspriinglicher Codierung des Items wird hier verzichtet. In diesem Fall sind im Léangsschnitt keine signifikanten
Verdnderungen festzustellen.

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.30: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores
fiir westdeutsche Ménner und Frauen nach Altersklassen im Zeitablauf, Welle F (1989)
und Welle Q/R (2000/01, alternative Selektion)

Abhingige Variable: Wissenshumankapital 1989: alternative Codierung Item ,.erforderliche
Ausbildung*; 2000/01: alle wenigstens in 2001, jedoch nicht notwendigerweise auch in 2000

Beschiftigten

(D Alter, J) Alter, Mittlere Dif- 95%-Konfidenzintervall
Geschlecht, | Geschlecht, [ferenz Standard- | Signi- | Unter- Ober
Region, Jahr | Region, Jahr | (I-J) fehler fikanz | grenze grenze

Tamhane bis 29 J., bis 29 J.,
mannl./West/ | mannl./West/ | -,22560 ,11527 1,000 |-,6406 ,1894
1989 2001
30-497., 30-497.,
minnl./West/ | mannl./West/ |,00207 ,08350 1,000 |[-,2980 ,3022
1989 2001
50-64 7., 50-6417.,
ménnl./West/ | mannl./West/ | -,40060 ,12953 ,269 -,8671 ,0659
1989 2001
bis 29 J., bis 29 J.,
weibl./West/ | weibl./West/ |-,42878%* ,11220 ,021 -,8328 -,0248
1989 2001
30-497., 30-497.,
weibl./West/ | weibl./West/ |-,43743%* ,09545 ,001 -,7810 -,0939
1989 2001
50-64 7., 50-64 7.,
weibl./West/ | weibl./West/ |-,89870%* ,15594 ,000 -1,4625 |-,3349
1989 2001

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant. ** Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .05 signifi-

kant.

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.31: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Lernfihigkeitshumankapi-
talscores fiir westdeutsche Mianner und Frauen nach Altersklassen im Zeitablauf, Welle

F (1989) und Welle Q/R (2000/01)
Abhingige Variable: Lernfihigkeitshumankapital

(I) Alter, (J) Alter, Mittlere Dif- 95%-Konfidenzintervall

Geschlecht, | Geschlecht, |ferenz Standard- | Signi- | Unter- Ober

Region, Jahr | Region, Jahr | (-J) fehler fikanz grenze grenze
Tamhane bis 29 J., bis 29 J.,

méannl./West/ | méannl./West/ |-,45535 ,18123 ,847 -1,1081 |,1974

1989 2001

30-4917., 30-4917.,

mannl./West/ | mannl./West/ |-,00122 ,10500 1,000 |-,3784 ,3760

1989 2001

50-6417., 50-6417.,

ménnl./West/ | midnnl./West/ |-,91123* ,15029 ,000 -1,4520 |-,3705

1989 2001

bis 29 J., bis 29 J.,

weibl./West/ | weibl./West/ [-,80790* ,18059 ,001 -1,4586 |-,1572

1989 2001

30-4917., 30-4917.,

weibl./West/ | weibl./West/ |-,62181%* ,12013 ,000 -1,0538 |-,1899

1989 2001

50-6417., 50-6417.,

weibl./West/ | weibl./West/ |-,44729 ,18795 ,934 -1,1255 |.,2309

1989 2001

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.32: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores
fiir definierte Altersklassen Variante 1 im Zeitablauf (Welle F und Welle Q/R), nur
Westdeutsche

Abhingige Variable: Wissenshumankapital (1989: alternative Codierung ,.erforderliche Aus-
bildung*)

(I) Alters- 95%-Konfidenzintervall

klasse

(Regi- (J) Altersklasse | Mittlere Dif- | Standard- | Signi- | Unter- Ober

on/Jahr) (Region/Jahr) ferenz (I-J) fehler fikanz grenze grenze
Tamhane bis 29 J. bis 29 J.

(West/ (West/2001) -,40611%* ,08381 ,000 -,6739 -,1383

1989)

30-44J. 30-44 1.

(West/ (West/2001) -,16891 ,07280 ,524 -, 4015 ,0636

1989)

45-64 J. 45-64 1.

(West/ (West/2001) -,42720%* ,08225 ,000 -,6899 -,1645

1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.33: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores
fiir definierte Altersklassen Variante 2 im Zeitablauf (Welle F und Welle Q/R), nur
Westdeutsche

Abhingige Variable: Wissenshumankapital (1989: alternative Codierung ,.erforderliche Aus-

bildung*)

(D Alters- 95%-Konfidenzintervall

klasse Mittlere Dif-

(Regi- (J) Altersklasse | ferenz Standard- | Signi- | Unter- Ober

on/Jahr) (Region/Jahr) (I-]) fehler fikanz grenze grenze
Tamhane |bis 29 J. bis 29 J.

(West/ (West/2001) -,40611%* ,08381 ,000 -,6739 -,1383

1989)

3049 J. 30-49 J.

(West/ (West/2001) -,17457 ,06404 ,208 -,3790 ,0299

1989)

50-64 J. 50-641J.

(West/ (West/2001) -,55701%* ,10319 ,000 -,8869 -,2271

1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.34: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores
fiir definierte Altersklassen Variante 1 im Zeitablauf (Welle F und Welle Q/R, alternati-
ve Selektion), nur Westdeutsche

Abhingige Variable: Wissenshumankapital (1989: alternative Codierung ,.erforderliche Aus-

bildung*; 2000/01: alle wenigstens in 2001 Beschiftigten)

(D Alters- 95%-Konfidenzintervall

klasse Mittlere Dif-

(Regi- (J) Altersklasse |ferenz Standard- | Signi- | Unter- Ober

on/Jahr) (Region/Jahr) (I-J) fehler fikanz grenze grenze
Tamhane bis 29 J. bis 29 J.

(West/ (West/2001) -,32618% ,08055 ,002 -,5835 -,0689

1989)

30-44 J. 30-44 1.

(West/ (West/2001) -,15465 ,07246 ,701 -,3861 ,0768

1989)

45-64J. 45-64 .

(West/ (West/2001) -,40500%* ,08194 ,000 -,6668 -,1432

1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.35: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores
fiir definierte Altersklassen Variante 2 im Zeitablauf (Welle F und Welle Q/R, alternati-
ve Selektion), nur Westdeutsche

Abhingige Variable: Wissenshumankapital (1989: alternative Codierung ,.erforderliche Aus-

bildung*; 2000/01: alle wenigstens in 2001 Beschiftigten)

(I) Alters- 95%-Konfidenzintervall

klasse Mittlere Dif-

(Regi- (J) Altersklasse | ferenz Standard- | Signi- | Unter- Ober

on/Jahr) (Region/]ahr) (I-]) fehler fikanz grenze grenze
Tamhane |bis 29 J. bis 29 J.

(West/ (West/2001) -,32618%* ,08055 ,002 -,5835 -,0689

1989)

3049 J. 30-49 J.

(West/ (West/2001) -,15690 ,06375 ,396 -,3605 ,0467

1989)

50-64 J. 50-641J.

(West/ (West/2001) -,53971* ,10278 ,000 -,8683 -2111

1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.

Tabelle A1.36: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Lernfihigkeitshumankapi-
talscores fiir definierte Altersklassen Variante 1 im Zeitablauf (Welle F und Welle Q/R),
nur Westdeutsche

Abhingige Variable: Lernfihigkeitshumankapital

(D Alters- 95%-Konfidenzintervall

klasse Mittlere Dif-

(Regi- (J) Altersklasse | ferenz Standard- | Signi- | Unter- Ober

on/Jahr) (Re giOIl/ Jahr) I1-) fehler fikanz grenze grenze
Tamhane bis 29 J. bis 29 J.

(West/ (West/2001) -,62670%* ,12805 ,000 -1,0359 |-,2175

1989)

30-44J. 30-44 1.

(West/ (West/2001) -,20116 ,09312 ,676 -,4985 ,0962

1989)

45-64 J. 45-64 J.

(West/ (West/2001) -51131% ,09862 ,000 -,8262 -,1964

1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.37: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Lernfihigkeitshumankapi-
talscores der Altersgruppen Variante 2, im Zeitablauf (Welle F und Welle Q/R), nur
Westdeutsche

Abhingige Variable: Lernfihigkeitshumankapital

(D Alters- 95%-Konfidenzintervall

klasse Mittlere Dif-

(Regi- (J) Altersklasse | ferenz Standard- | Signi- | Unter- Ober

on/Jahr) (Region/Jahr) I-)) fehler fikanz grenze grenze
Tamhane bis 29 J. bis 29 J.

(West/ (West/2001) -,62670%* ,12805 ,000 -1,0359 |-,2175

1989)

30-49 J. 30-49 J.

(West/ (West/2001) -,21553 ,08160 ,259 -,4760 ,0450

1989)

50-64 7. 50-64 .

(West/ (West/2001) -,65148% ,12082 ,000 -1,0375 |-,2654

1989)

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.38: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Lernfihigkeitshumankapi-
talscores fiir definierte Ausbildungsniveaus im Zeitablauf (Welle F und Welle Q/R), nur
Westdeutsche

Abhingige Variable: Lernfihigkeitshumankapital

(I) Ausbil- | J) Ausbil- Mittlere Dif- 95%-Konfidenzintervall
dungsni- dungsniveau ferenz Standard- | Signi- | Unter- Ober
veau (Jahr) (Jahr) (I-J) fehler fikanz grenze grenze

Tamhane |niedriges |mittleres Aus-
Ausbil- bildungsniveau |-1,70981* ,11461 ,000 -2,0462 |-1,3734
dungsni- (1989)

veau hohes Ausbil-
(1989) dungsniveau -4,72772%* ,13740 ,000 -5,1309 |-4,3245
(1989)
niedriges Aus-
bildungsniveau |-,25321 ,14189 ,687 -,6694 ,1630
(2001)
mittleres Aus-
bildungsniveau |-2,01704* ,10873 ,000 -2,3364 |-1,6977
(2001)

hohes Ausbil-
dungsniveau -4,33375%* ,11956 ,000 -4,6846 |-3,9829
(2001)
mittleres niedriges Aus-
Ausbil- bildungsniveau |1,70981* ,11461 ,000 1,3734 12,0462
dungsni- (1989)

veau hohes Ausbil-
(1989) dungsniveau -3,01791* ,10684 ,000 -3,3316  |-2,7042
(1989)
niedriges Aus-
bildungsniveau | 1,45660* ,11255 ,000 1,1264 1,7868
(2001)
mittleres Aus-
bildungsniveau |-,30722%* ,06602 ,000 -,5006 -,1139
(2001)

hohes Ausbil-
dungsniveau -2,62394* ,08265 ,000 -2,8661 |-2,3818
(2001)

hohes niedriges Aus-
Ausbil- bildungsniveau |4,72772* ,13740 ,000 4,3245 5,1309
dungsni- (1989)

veau mittleres Aus-
(1989) bildungsniveau |3,01791%* , 10684 ,000 |2,7042 |3,3316
(1989)
niedriges Aus-
bildungsniveau |4,47452% ,13568 ,000 4,0764 4,8726
(2001)
mittleres Aus-
bildungsniveau |2,71069* ,10050 ,000 2,4154 3,0060
(2001)

hohes Ausbil-
dungsniveau ,39397* 11213 ,007 ,0648 , 7231
(2001)
* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.39: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Lernfihigkeitshumankapi-
talscores fiir definierte Ausbildungsniveaus im Zeitablauf (Welle F und Welle Q/R), Ge-
samtdeutschland

Abhingige Variable: Lernfihigkeitshumankapital

(I) Ausbil- | J) Ausbil- Mittlere Dif- Signi- | 95%-Konfidenzintervall
dungsni- dungsniveau ferenz Standard- | fikanz | Unter- Ober
veau (Jahr) (Jahr) (I-J) fehler grenze grenze

Tamhane |niedriges |mittleres Aus-
Ausbil- bildungsniveau |-1,70981* ,11461 ,000 -2,0462 |-1,3734
dungsni- (1989)

veau hohes Ausbil-
(1989) dungsniveau -4,72772%* ,13740 ,000 -5,1309 |-4,3245
(1989)
niedriges Aus-
bildungsniveau |-,32391 ,13714 ,242 -,7262 ,0783
(2001)
mittleres Aus-
bildungsniveau |-1,90884* ,10684 ,000 -2,2227 |-1,5950
(2001)

hohes Ausbil-
dungsniveau -4,33351* , 11354 ,000 -4,6668 |-4,0002
(2001)
mittleres niedriges Aus-
Ausbil- bildungsniveau |1,70981* ,11461 ,000 1,3734 12,0462
dungsni- (1989)

veau hohes Ausbil-
(1989) dungsniveau -3,01791* ,10684 ,000 -3,3316  |-2,7042
(1989)
niedriges Aus-
bildungsniveau | 1,38590* ,10651 ,000 1,0735 1,6983
(2001)
mittleres Aus-
bildungsniveau |-,19903* ,06286 ,023 -,3832 -,0149
(2001)

hohes Ausbil-
dungsniveau -2,62370* ,07366 ,000 -2,8395 |-2,4079
(2001)

hohes niedriges Aus-
Ausbil- bildungsniveau |4,72772* ,13740 ,000 4,3245 5,1309
dungsni- (1989)

veau mittleres Aus-
(1989) bildungsniveau |3,01791%* , 10684 ,000 |2,7042 |3,3316
(1989)
niedriges Aus-
bildungsniveau |4,40381%* ,13071 ,000 4,0203 47873
(2001)
mittleres Aus-
bildungsniveau |2,81889* ,09846 ,000 2,5295 3,1083
(2001)

hohes Ausbil-
dungsniveau ,39421* ,L10568 ,003 ,0838 ,7046
(2001)
* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .01 signifikant.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A1.40: Anteil (%) der Altersklassen an allen 17- bis 64-jihrigen deutschen Er-
werbstiitigen in Welle F und Welle R*

1989 2001, Westdeutschland 2001, Gesamtdeutschland
Gesamt Manner Frauen |Gesamt Ménner Frauen |Gesamt Manner Frauen
bis 29 J. 26,13 23,46 29,90 14,69 13,66 15,91 14,73 13,86 15,75
30-49J. 48,52 49,98 46,48 59,62 60,57 58,51 59,74 60,25 59,14
50 - 64 J. 2534 26,57 23,62 25,68 2577 25,58] 2553 25,89 25,11
* Die Werte fiir 2001 wurden anhand der Angaben der in 2001 Befragten ermittelt.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen, hochgerechnete Werte.

Tabelle A1.41: Anteil (%) der Altersklassen an der 17- bis 64-jihrigen deutschen Ge-
samtbevolkerung in Welle F und Welle R*

1989 2001, Westdeutschland ~ |2001, Gesamtdeutschland
Gesamt Manner Frauen |Gesamt Ménner Frauen |Gesamt Manner Frauen
bis 29 J. 30,66 32,18 29,19 20,96 20,76 21,14 21,35 21,23 21,46
30-49J. 40,21 39,76 40,66 47,97 48,62 47,36 47,57 48,03 47,14
50 - 644J. 29,12 28,06 30,16 31,07 30,62 31,50/ 31,08 30,75 31,40
* Die Werte fiir 2001 wurden anhand der Angaben der in 2001 Befragten ermittelt.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen, hochgerechnete Werte.

Tabelle A1.42: 50- bis 64-Jihrige nach erreichtem Berufsausbildungsniveau und Er-
werbsstatus (Welle F, 1989)

Erwerbsstatus zum Befragungszeitpunkt
[4] unre-
[1] Voll [2] Teil- gelmiBig [7] nicht
erwerbs- zeit- erwerbs- erwerbs-
Befragungszeitpunkt: 1989 titig beschiiftigt | titig titig Gesamt
erreichtes | niedrig | Anzahl 847226 419229 92435 1898567 | 3257457
Berufsaus- % von erreich-
bildungs- tes Berufsaus-  |26,0 % 12,9 % 2,8 % 58,3 % |100,0 %
niveau bildungsniveau
mittel Anzahl 3315776 434263 115292 2796772 16662103
% von erreich-
tes Berufsaus- 49,8 % 6,5 % 1,7 % 42,0% 100,0 %
bildungsniveau
hoch Anzahl 695490 37424 42779 263045 ]1038738
% von erreich-
tes Berufsaus- 67,0 % 3,6 % 4,1 % 25.3 % 100,0 %
bildungsniveau
Gesamt Anzahl 4858492 890916 250506 4958384 | 10958298
% von erreich-
tes Berufsaus- 44,3 % 8,1 % 2.3 % 45,2 % 100,0 %
bildungsniveau

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen, hochgerechnete Werte.
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Tabelle A1.43: 50- bis 64-Jihrige nach erreichtem Berufsausbildungsniveau und Er-
werbsstatus (Welle R, 2001)*

Erwerbsstatus zum Befragungszeitpunkt
(8]
Werk-
[2] Teil- |[3] [4] unre- statt
[1] Voll | zeit- Ausbil | gelméBig | [7] nicht | fiir
erwerbs- | beschif- |dung, |erwerbs |erwerbs- |Behin-
Befragungszeitpunkt: 2001 titig tigt Lehre | titig titig derte | Gesamt
erreich- |niedrig | Anzahl 645784 1301626 |0 67149 1300264 |9558 |2324381
tes Be- % von
rufs- erreichtes
ausbil- Berufsaus- |27,8 % 13,0 % ,0 % 2,9 % 55,9 % 4 % 100,0 %
dungs- bildungsni-
niveau veau
mittel Anzahl 3686524 945672 (2086 336498 |4713609 | 10673 |9695062
% von
erreichtes
Berufsaus- |38,0% 9,8 % ,0 % 3,5 % 48,6 % ,1 % 100,0 %
bildungs-
niveau
hoch Anzahl 1601589 | 357788 |4230 |72771 790919 |0 2827297
% von
erreichtes
Berufsaus- |56,6 % 12,7 % ,1 % 2,6 % 28,0 % ,0 % 100,0 %
bildungs-
niveau
Gesamt Anzahl 5933897 | 1605086 | 6316 |[476418 |6804792 |20231 |14846740
% von
erreichtes
pebass {4009 [108% [0% [32% [458% |1% [1000%
dungsni-
veau

* Basis: Alle in Welle R (2001) befragten Personen, die zum Befragungszeitpunkt erwerbstitig waren.
Quelle: SOEP, eigene Berechnungen, hochgerechnete Werte.

Tabelle A1.44: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores
aller Personen in der Tétigkeit Lehren nach Altersklassen, Welle Q/R (2000/01)

abhiingige Variable: Wissenshumankapital, Welle QR (alle wenigstens in 2001 Beschiftigten)

(D) Haupttd- | (J) Haupttétig- | Mittlere Dif- 95%-Konfidenzintervall
tigkeit und | keit und Alters- |ferenz Standard- | Signi- | Unter Ober
Altersklasse | klasse (I-J) fehler fikanz grenze grenze
Tamhane | Lehren. — fLehren, 3049 1 _¢5¢5 39354 [331 [-1.6499 | .3920
bis 29 J. J.
JLehren’ 50-64 1 91204 39147 |.o0s8 |-19301 |.1056
Lehren, Lehren, bis 29
Lo |- 62850 39354 | 331 |-3929 16499
JLehren’ 20-64 1 9g374% 11106 | 033 |-5502 0173
Lehren, Lehren, bis 29
Lo |- 91224 39147 | 088 |-.1056 19301
JLehre“’ 30-49 | 55374 11106 o3 o173 5502

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .05 signifikant.



Tabelle A1.45: Multiple Mittelwertvergleiche beziiglich des Wissenshumankapitalscores

aller Personen in der Tétigkeit Lehren nach Altersklassen, Welle Q/R (2000/01)
abhingige Variable: Wissenshumankapital, Welle QR (alle in 2000 und 2001 Beschéftigten)

(D Haupttd- | (J) Haupttitig- | Mittlere Dif- 95%-Konfidenzintervall
tigkeit und | keit und Alters- |ferenz Standard- | Signi- | Unter Ober
Altersklasse | klasse I-1 fehler fikanz grenze grenze
Tamhane ;;l}fe“’ bis ;ehren’ 30-49 1 44974 40607 |.633 |-15282  |.6287
;ehren’ 0-64 {75048 40260 |215 |-1.8330 | 3140
f;g‘}fe“’ 30- ;ehren’ bis 29 1 44974 40607 |.633 |-6287 15282
;ehren’ S0-64 1 _ 30974+ 11165 017 |-5777 -,0418
pebren, 30~ | Lehren, bis 29 75045 40269 | 215 [-3140  [1.8330
?ehren’ 3049 1 30974 11165 017 |,0418 5777

* Die mittlere Differenz ist auf der Stufe .05 signifikant.
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Anhang 2: Faktorenanalyse

Das Verfahren der Faktorenanalyse wird hier nur verwendet, um zu iiberpriifen, ob mit
den hier festgelegten Humankapitalskalen letztendlich tatsidchlich nur eine latente Dimension
erfasst wird. Es kann allerdings auch hier nicht mit Sicherheit festgestellt werden, welche
GroBe tatsdchlich durch die Skala repréasentiert wird. Die Faktorenanalyse ist ein allgemeines
Verfahren, mit dem es moglich ist, eine Anzahl von Merkmalen (hier: die in die Wissens- und
Lernfahigkeitsskalen eingehenden Items) auf eine kleinere Anzahl von voneinander unabhén-
gigen Faktoren (hier: Wissen und Lernfahigkeit) zuriickzufiihren. Wissen und Lernfahigkeit
als Faktoren sind latente GréBen, da sie einer direkten Messung nicht zugéinglich sind. Ge-
messen werden konnen jedoch Merkmale wie ,,Schulabschluss oder ,,Anzahl der belegten

Weiterbildungskurse* als manifeste GroBen.*'’

Voraussetzung fiir die Anwendung der Faktorenanalyse ist gerade, dass die in der Relia-
bilitdtsanalyse in Abschnitt 4.4 festgestellte Korrelation zwischen diesen manifesten Grof3en

durch eine dahinter stehende latente Grof3e verursacht wird.

Zur Uberpriifung der These, dass sich die in den Skalen verwendeten Items letztendlich
jeweils auf eine einzige Hintergrundvariable zuriickfithren lassen, wird das Verfahren der
Hauptachsen-Faktorenanalyse mit Varimaxrotation”” verwendet. Als Kriterium fiir die Aus-
wahl der Anzahl Faktoren, die als erkldrende Groflen hinter den einzelnen Variablen stehen,
wird festgelegt, dass der durch einen Faktor erklarte Anteil der Gesamtvarianz (Eigenwert)
mindestens 1 betragen muss (sog. Kaiser-Kriterium). Da die Faktoranalyse anhand der stan-
dardisierten Werte der Variablen durchgefiihrt wird, betrdgt die Varianz jeder Variablen 1.
Ein Faktor sollte also mindestens soviel Erkldarungsgehalt besitzen wie eine einzelne Variab-

16.221

% Vgl. Kihler (2004), S. 178 f. Die Faktorenanalyse arbeitet automatisch mit standardisierten Werten, vgl.
Janssen/Laatz (2002), S. 458.

220 Die Rotation ist hier letztendlich unbedeutend, da jeweils tatsdchlich nur ein Faktor extrahiert wird und sie
damit entfallt.

2l Vgl. zum Kaiser-Kriterium Backhaus et al. (2003), S. 295. Es wird dort auch darauf hingewiesen, dass zur
Bestimmung der Faktoren keine eindeutige Vorgehensweise vorgeschrieben wird, womit zu einem gewissen
Teil auch Manipulationsmoglichkeiten durch den Anwender gegeben sind.
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Tabelle A5.1: Erkliirte Gesamtvarianz durch den extrahierten Faktor mittels Faktoren-
analyse fiir die Variablen des Wissenshumankapitals, Daten der Welle F (1989)

Summen von quadrierten Faktorla-
Anfingliche Eigenwerte dungen fiir Extraktion

% der Va- | Kumulierte % der Vari- | Kumulierte
Faktor | Gesamt rianz % Gesamt |anz %
1 2,742 68,560 68,560 2,343 58,572 58,572
2 ,508 12,691 81,251
3 474 11,847 93,098
4 ,276 6,902 100,000

Extraktionsmethode: Hauptachsen-Faktorenanalyse.

Wie aus der Tabelle AS.1 ersichtlich ist, kann auf Grund des Kaiser-Kriteriums (Eigen-
wert des Faktors > 1) nur der erste Faktor aufgenommen werden. Dieser erklirt etwa 58,6%
der Gesamtvarianz der Variablen. Wird das gleiche Verfahren fiir die Phase 2000/01 durchge-
fiihrt, wird letztendlich nur ein Faktor extrahiert. Jetzt erklart der erste Faktor allerdings nur

51,5% der Gesamtvarianz.

Wird fiir das Lernfahigkeitshumankapital eine Faktorenanalyse analog zum Wissenshu-
mankapital durchgefiihrt, so wird auch hier lediglich ein erkldrender Faktor extrahiert, der
aber einen deutlich geringeren Varianzanteil erklirt (34,1%), als das fiir das Wissenshuman-

kapital der Fall war.

Tabelle A5.2: Erklirte Gesamtvarianz durch den extrahierten Faktor mittels Faktoren-

analyse fiir die Variablen des Lernfihigkeitshumankapitals, Daten der Welle F (1989)

Summen von quadrierten Faktorla-
Anfingliche Eigenwerte dungen fiir Extraktion

% der Va- | Kumulierte % der Vari- | Kumulierte
Faktor | Gesamt rianz % Gesamt |anz %
1 2,679 44,657 44,657 2,047 34,116 34,116
2 ,969 16,148 60,805
3 ,700 11,671 72,476
4 ,608 10,131 82,607
5 ,573 9,551 92,158
6 470 7,842 100,000

Extraktionsmethode: Hauptachsen-Faktorenanalyse.

Eine weitere Analyse mit den Daten fiir 2000/01 bestétigt auch hier das Ergebnis der Fak-
torenanalyse. Die durch den extrahierten Faktor erklirte Gesamtvarianz betridgt nun 30,5%.
Wie bereits die Konstruktion der Indizes nahe legte, ist das Lernfahigkeitshumankapital we-
sentlich schlechter allein auf einen Faktor zuriickzufiihren als das Wissenshumankapital.

Auch fiir Letzteres bleibt jedoch ein groBer Teil der Gesamtvarianz unerklért. Moglicherweise
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wird dadurch aber lediglich angedeutet, dass ein Begriff wie Lernfdahigkeit an sich bereits
mehrdimensional ist und eigentlich im Rahmen mehrerer Skalen erfasst werden miisste. Die-

ser Vermutung kann hier jedoch nicht weiter nachgegangen werden.
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