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den. Dies tun wir bei BMW generell intern, sowohl 

für die älteren, als auch für die jüngeren Mitarbei-

ter. Und diese Weiterbildungsangebote werden 

von den Mitarbeitern wahrgenommen, so dass wir 

unabhängig vom Alter immer gut qualifizierte Mit-

arbeiter haben. Man muss auch sehen, dass heute 

eine Qualifikation – unabhängig davon, ob man 

älter oder jünger ist – immer nur eine gewisse Zeit 

gültig ist. Gerade in technischen Berufen muss man 

sich immer weiterbilden, und dies betrifft jüngere 

wie ältere Mitarbeiter. Diese Weiterbildung muss 

vom Arbeitgeber berufsbegleitend bzw. während 

der Arbeitszeit angeboten werden.

Würden Sie insofern der Meinung sein, dass sich 

Weiterbildung für Unternehmen auch dann lohnt, 

wenn ältere Mitarbeiter voraussichtlich nur noch 

5 bis 10 Jahre dem Unternehmen angehören wer-

den?

Natürlich lohnt sich das. Wir müssen die Jüngeren 

wie die Älteren laufend weiterbilden. Viele tech-

nische Weiterbildungsmaßnahmen sind ohnehin 

nur ein paar Jahre gültig, dann muss man wieder 

auf die neuen Systeme bzw. das neue Know-How 

weiterqualifizieren. Weiterbildung ist somit ein 

kontinuierlicher Prozess und nicht vom Lebensalter 

abhängig.

Wie funktioniert in Ihrem Unternehmen die Zu-

sammenarbeit zwischen älteren und jüngeren 

Mitarbeitern? Gibt es da Probleme? 

Ich würde sagen: Ganz unkompliziert. Mir sind persön-

lich keine größeren Probleme bekannt. Schwierigkeiten 

in Teams kann es in einer größeren Organisation immer 

geben, aber ich habe nichts von speziellen Problemen zwi-

schen Jüngeren und Älteren gehört. Dies ist immer auch 

eine Frage, wie Teams organisiert sind, und wie Führung 

funktioniert. Das funktioniert bei uns ganz gut. Die Füh-

rungskräfte sind entsprechend geschult und sensibilisiert. 

Ich glaube, dass sich die Jüngeren mit ihren älteren Kolle-

gen bei uns ebenso wohl fühlen wie die Älteren mit ihren 

jüngeren Kollegen.

Es ist bekannt, dass BMW Leipzig viele Bewerbungen 

von Fachkräften zugehen. Haben Sie deswegen schon 

erwogen, Ihre berufliche Berufsausbildung einzuschrän-

ken oder haben diese beiden Bereiche relativ wenig mit-

einander zu tun?

Das hat wenig miteinander zu tun. Wir haben die Berufs-

ausbildung überhaupt nicht eingeschränkt. Wir haben 

hier im Werk Leipzig von Anfang an 40 Azubis jedes Jahr 

eingestellt. Wir werden aber auch jetzt, wo unser Perso-

nalstamm aufgebaut ist, weiterhin ausbilden und stellen 

auch künftig 30 bis 35 Azubis pro Jahr ein. Unsere Ausbil-

dungsquote liegt etwas über dem Durchschnitt der BMW 

AG in Deutschland bei etwa 5%.

Manche Unternehmen haben spezielle Gesundheitspro-

gramme entwickelt, um die Leistungsfähigkeit der Mitar-

beiter zu erhalten. Wie stehen Sie dazu?

Das ist ein wichtiges Thema. Man muss natürlich sehen, 

dass wir mittelfristig in Deutschland mehr ältere Beschäf-

tigte in den Betrieben haben werden, was sich durch die 

demografische Entwicklung ergibt. Auch bei BMW müssen 

wir uns heute bereits Gedanken machen, wie wir die Äl-

teren dazu bewegen können, länger zu arbeiten und sich 

gesund zu erhalten. Es gibt in unserem Unternehmen An-

gebote, die für die Mitarbeiter freiwillig sind. Es liegt in der 

Verantwortung des einzelnen Mitarbeiters, gesund und fit 

zu bleiben. Es gibt Angebote wie Gesundheitstage, bei 

denen man sich durchchecken und beraten lassen kann. 

An allen Standorten, so auch in Leipzig, haben wir Ge-

sundheitsmaßnahmen wie therapeutische Angebote oder 

Gymnastik, aber es werden auch präventive Maßnahmen 

durchgeführt. Es existieren entsprechende Programme in 

der Betriebsgastronomie, wo daraufhin gewiesen wird, 

wie man sich gesund ernähren kann und wo auch täg-

lich entsprechende Mahlzeiten angeboten werden. Wir 

beraten und bieten Maßnahmen an, aber es liegt in der 

Verantwortung des Mitarbeiters, diese wahrzunehmen. 

Ein anderer Aspekt ist, dass gerade in der Produktion Ar-

beitsplätze ergonomisch aufgebaut sind.

Auch die Wissenschaft geht bisweilen fehl. So hat unser Institut vor einigen Jahren am Zustandekommen eines populären 

Irrtums mitgewirkt, der sich bis heute hartnäckig hält: „In fast 60% aller Betriebe gibt es keine Beschäftigten über 50 Jahre 

(mehr)“ war 2001 in den „IAB-Materialien“ zu lesen. Dies war falsch, auch wenn es in den Folgejahren sogar Eingang in eine 

großräumige Plakatkampagne des VdK fand. 

Ältere in deutschen Betrieben
Von Korrekturen, Realitäten und Motiven 

Die betriebliche Realität – Korrekturen 

Bei der Berechnung war damals nämlich nicht berück-

sichtigt worden, dass rund jeder dritte vom IAB erfasste 

Betrieb nur einen einzigen sozialversicherungspflichtig 

Beschäftigten hat, der logischerweise entweder jung, 

mittleren Alters oder älter ist. Selbst ohne „böse Absicht“ 

konnte also ein erheblicher Teil der Betriebe gar keine Äl-

teren beschäftigen. 

Hinzu kommt eine große Zahl von Kleinbetrieben mit 

bis zu zehn Beschäftigten, in denen eine Neueinstellung 

ein seltenes Ereignis ist. Und selbst wenn ein Kleinbetrieb 

einen Mitarbeiter pro Jahr einstellt, kann dieser wieder-

um nur entweder jünger, mittelalt oder älter sein. Dann 

verändert sich der Anteil der entsprechenden Altersgruppe 

in unserem Beispielbetrieb sofort sprunghaft um bis zu 

10 Prozentpunkte. 

Sinnvolle Analysen der Altersstruktur lassen sich da-

her nur für Betriebe mit einer gewissen Mindestgröße ma-

chen. Danach sind es (lediglich) 10 Prozent der Betriebe 

mit mindestens 10 Beschäftigten, die 2002 keine Älteren 

über 50 Jahren in ihrem Personalbestand hatten. Das rückt 

die weniger skandalträchtige doch weit interessantere Fra-

ge in den Mittelpunkt, welche Betriebe bereits wie viele 

Ältere beschäftigen oder neu einstellen und warum. 

Die betriebliche Realität – Strukturen

Hier haben sich in den letzten Jahren interessante Befunde 

ergeben, die auf eine altersselektive und leider nicht al-

terssensible Personalpolitik vieler Unternehmen verwei-

sen (vgl. auch den Artikel von S. 65 ff). Wenn der Betrieb 

schrumpfen muss, werden Junge mit frischen Qualifika-

tionen gehalten (oder sogar eingestellt) und Ältere mit 

geringen oder veralteten beruflichen Kenntnissen sozial-

verträglich abgebaut. Das rechnet sich vor allem für viele 

Großbetriebe. Statistisch dominiert dabei ein bestimmtes 

Muster: Junge Beschäftigte treten vor allem bei günstiger 

Konjunktur in den Betrieb ein, während ihn Ältere über die 

Zyklen hinweg kontinuierlich verlassen. Allgemein folgt 

daraus: Betriebe in Deutschland stellen vorrangig junge 

Arbeitssuchende ein und entlassen überwiegend ältere 

Mitarbeiter.

Ergebnisse des IAB-Betriebspanels bestätigen diesen 

Befund und fügen noch weitere Aspekte hinzu: So zeigt 

sich ein deutlich positiver Zusammenhang zwischen dem 

Alter der Betriebe und dem Vorhandensein von über 50-

jährigen Beschäftigten. Zudem beschäftigen Betriebe im

Tabelle 1 	

Betriebsalter und Beschäftigung Älterer 2002
Beschäftigte ab 50 Jahren und Gründungsjahr des Betriebs 
(nur Betriebe mit mindestens 10 Beschäftigten)

Beschäftigte 		  Gründungsjahr		  Gesamt

ab 50 Jahre 	 vor 1990	 1990-1996	 1997-2002	  

	 Nein 	 7,6%	 14,0%	 21,7%	 10,1%

	 Ja	 92,2%	 86,0%	 78,2%	 89,8%

Gesamt		  289572	 90164	 32346	 412082

Auf 100 fehlende Prozente entfallen auf die Antwortvorgabe  
„Weiß nicht/keine Angabe“

Quelle: IAB-Betriebspanel, Berechnungen: Promberger
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städtischen Umfeld häufiger Ältere als Betriebe auf dem 

flachen Land. Hier kann die räumliche Konzentration von 

Verwaltungen mit ihrem höheren Angestelltenanteil eine 

Rolle spielen. Auch haben Betriebe mit hohen Anteilen an 

Angestellten und qualifizierten Facharbeitern häufig Ältere 

in ihren Reihen. 

Gleiches gilt für Betriebe, in denen es einen Betriebs-

rat gibt. Betriebsräte scheinen dabei ausgleichend zu 

wirken. So sind „Betriebsratsbetriebe“ aller Größen und 

Branchen selten ganz ohne Ältere, haben aber auch nur 

selten ausgesprochen viele Senioren in der Belegschaft. 

Betriebsräte sorgen damit für ein ausgewogeneres Ein-

stellungsverhalten, unterstützen aber offenbar auch den 

sozialverträglichen Personalabbau mit Vorruhestandsrege-

lungen.

Auffällig sind deutliche Branchenunterschiede in der 

Beschäftigung Älterer. So trifft man in Betrieben des pri-

vaten personenbezogenen Dienstleistungssektors weit sel-

tener über 50-Jährige an als im Verarbeitenden Gewerbe 

oder im Öffentlichen Dienst. Tabelle 2 stellt dies für junge 

und kleinere Betriebe verschiedener Branchen dar. 

Insgesamt zeigt sich: Betriebe in Deutschland tendieren in 

ihrer Mehrheit dazu, junge Arbeitssuchende einzustellen. 

Einmal im Betrieb, altern die Beschäftigten gemeinsam mit 

ihrer Firma, so lange die wirtschaftliche Lage nicht derart 

schlecht ist, dass auch Beschäftigte unter 50 Jahren abge-

baut werden müssen. Am Ende der betrieblichen Alters-

pyramide findet dann endgültig der Abbau des Personals 

statt, und zwar nicht nur an der gesetzlichen Rentengren-

ze, sondern schon deutlich davor. Konjunktureffekte ver-

stärken diesen Zusammenhang.

Jugendorientiertes Rekrutierungsverhalten und al-

tersselektiver Personalabbau sind somit statistisch be-

legte Grundcharakteristika des Beschäftigungsverhaltens 

deutscher Betriebe. Doch warum ist das so? Verbirgt sich 

dahinter nur eine – absichtliche oder unbeabsichtigte 

– Diskriminierung älterer Arbeitnehmer? Oder gibt es aus 

betrieblicher Perspektive rationale Gründe für dieses Ver-

halten? 

Die Motive der Betriebe 

Hier betritt man ein weites Feld. Einige der gängigen Mei-

nungen gehören ins Reich der Vorurteile, andere haben 

einen gewissen Wahrheitsgehalt. Zum Beispiel weiß man 

mittlerweile, dass das sogenannte ‚Defizitmodell’ des Al-

terns überholt ist: Ältere Arbeitnehmer können ihre abneh-

mende physisch-kognitive Leistungsfähigkeit weitgehend 

kompensieren, sofern sie nicht an extrem belastenden 

Arbeitsplätzen eingesetzt sind. Dies gelingt durch andere, 

mit dem Alter zunehmende Fähigkeiten, wenn Aufgaben-

zuschnitt und Anforderungsprofil entsprechend breit und 

abwechslungsreich gestaltet sind. 

Doch ist diese Erkenntnis in der betrieblichen Praxis 

noch nicht allzu weit verbreitet. So findet sich unter Per-

sonalfachleuten aus Großbetrieben noch häufig folgende 

Auffassung: Ab dem vierzigsten Lebensjahr würden sich 

die Arbeitnehmer, die nicht aufsteigen oder den Betrieb 

wechseln, in ihrer Nische einrichten – bei zunehmender 

Spezialisierung und abnehmender Flexibilität und Belast-

barkeit. 

Andererseits stehen nachweislich viele ältere hoch-

qualifizierte Fach- und Führungskräfte in Mittel- und 

Großbetrieben ihren Mann (vgl. auch den Artikel von S. 

48 ff). Aber auch ganz „normale“ ältere Arbeitnehmer tun 

dies in Kleinbetrieben, wo die vielseitige und anspruchs-

volle Arbeitswirklichkeit erheblich zur Aufrechterhaltung 

ihrer Arbeitsfähigkeit beiträgt. Dazu passen die Befunde 

von Bellmann/Stegmaier in diesem FORUM (vgl. auch S. 

60 ff), dass nämlich Kleinbetriebe überdurchschnittlich oft 

Ältere einstellen. Höhere Lohnerwartungen können hinge-

gen eine Ursache dafür sein, dass sich Ältere vorrangig bei 

Großbetrieben bewerben (vgl. auch den Artikel von S. 78 

ff). Hier soll das Augenmerk jedoch zwei Gründen gelten, 

die bislang wenig diskutiert werden, für deren Relevanz 

jedoch einiges spricht.

Jugendlichkeit als Geschäftsbedingung

Der erste Grund ist eher ein ‚kulturelles’ Phänomen: 

Eigenschaften wie Modernität, Innovationsfähigkeit, 

Sportlichkeit, Attraktivität, Flexibilität, Leistungsfähigkeit 

werden eher jüngeren Menschen zugeschrieben. Gerade 

im Einzelhandel und in bestimmten personenbezogenen 

Dienstleistungen führt dies zu einer starken Bevorzugung 

jüngerer Bewerberinnen und Bewerber für Jobs in kun-

dennahen Bereichen: in der Gastronomie, aber auch bei 

Elektronikdiscountern oder im Textileinzelhandel. 

Dies gilt besonders für die Unternehmen, die auf jun-

ge Kundschaft setzen. Manche dieser Unternehmen sind 

entweder selbst von jungen Leuten gegründet worden, die 

dann wiederum Angestellte suchen, die im Alter zu ihnen 

passen. Oder man befürchtet einen ‚kulturellen Mismatch’ 

zwischen Kunden und Angestellten. Andere Branchen im 

Dienstleistungsbereich wie der private Gesundheits- und 

Pflegesektor zeigen keinen derartigen ‚Kulturkonflikt’ bei 

der Beschäftigung Älterer. Sie können den beschriebenen 

Trend jedoch bislang nicht brechen.

Die betriebliche Wissensökonomie

Der andere Grund betrifft vor allem Unternehmen in der 

Industrie selbst oder den Bereich der unternehmensbezo-

genen wissensintensiven Dienstleistungen. Er hat viel zu 

tun mit der betrieblichen Wissensökonomie. Denn solche 

Unternehmen benötigen für ihre Produktionsprozesse im 

Wesentlichen zwei Arten von Wissen: Zum einen das Er-

fahrungs- und Anwendungswissen, zum anderen akade-

misches, schulisches oder berufsfachliches Wissen. 

Den ersten Typus von Wissen produzieren die Unter-

nehmen gewissermaßen selbst: Die Mitglieder der Beleg-

schaft eignen sich Anwendungswissen und Erfahrungs-

wissen im Zuge ihrer alltäglichen Arbeitsverrichtungen an. 

Bisweilen wird dieses Wissen auch systematisch vermittelt 

durch Traineeprogramme und betriebliche Weiterbildung 

(vgl. auch den Artikel von S. 65 ff).

Den zweiten Typus des Wissens müssen Unterneh-

men in der Regel von außen zukaufen, von spezialisierten 

Institutionen wie Schulen, Fachschulen und Hochschulen. 

Das Wissen, das diese Bildungsinstitutionen zu einer be-

stimmten Zeit produziert haben, veraltet natürlich im Zuge 

der eigenen Fortschritte im Bildungssystem. Die Unter-

nehmen sehen sich deshalb und aus Wettbewerbsgrün-

den gezwungen, möglichst neues Wissen zu erwerben.  

Aus diesem Grund stellen sie vor allem junge, frisch und 

gut ausgebildete Absolventen ein. 

Die betriebliche Wissensökonomie ist das „Rationale“ 

am jugendorientierten Rekrutierungsverhalten der Unter-

nehmen, die nicht wegen branchenüblicher Spielregeln 

auf die Jugend setzen (müssen). Es gibt einen Ausweg 

aus dieser misslichen Lage: spezielle, wohl eher außerbe-

triebliche Weiterbildung für ältere Fachkräfte. Fallstudien 

zeigen aber, dass das Nachdenken darüber gerade erst 

begonnen hat. 

Doch zurück zu den Beschäftigten im Betrieb: Einmal 

im Betrieb angekommen, verliert im Laufe der Zeit ihr au-

ßerbetrieblich erworbenes Wissen an Aktualität. Gleich-

zeitig gewinnen sie aber Stück für Stück Anwendungswis-

sen und Erfahrungen hinzu. Doch dieser – auch für den 

Betrieb nützliche Zugewinn – scheint sich mit der Zeit zu 

verringern und auf einen Sättigungspunkt zuzulaufen. 

Darauf weisen einige Indizien hin: So sieht die Lo-

gik der meisten ‚senioritätsbezogenen’ Entlohnungskom-

ponenten in Deutschland kein kontinuierliches Entgelt-

wachstum bis zur Verrentung vor. Auch schreiben einige 

Tabelle 2

Wie viele Betriebe welcher Branche beschäftigen Ältere? 
Betriebe mit 10-49 Beschäftigten, gegründet 1997-2002

			   Branche			   Gesamt

	 Verarb. 	 Handel, 	 Personenb. 	 Dienst-	 NPO, 
	 Gewerbe 	 Reparatur, 	 Dienstleist.	  leistungen für	 öff. Sektor
	 inkl. Bau	 Finanzen usw. 	 (Privat )	 Unternehmen

Beschäftigte ab 50	 87,5%	 85,0%	 66,9%	 65,6%	 100,0	 76,4%

Keine ab 50	 12,5%	 14,7%	 33,1%	 34,4%	 0,0%	 23,5%

Betriebe Gesamt	 8562	 9842	 5987	 6774	 655	 31820

Lesebeispiel: „12,5% aller Betriebe zwischen 10 und 49 Beschäftigten im Verarbeitenden Gewerbe, die zwischen 1997 und 
2002 gegründet wurden, beschäftigten am 30.6.2002 keine älteren Mitarbeiter.“ 
Auf 100 fehlende Prozente entfallen auf die Antwortvorgabe „weiß nicht/keine Angabe“.			 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2002, Berechnungen: Promberger
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Befunde der Innovations- und Rationalisierungsforschung 

älteren Beschäftigten die Rolle von Innovationsbremsen 

zu (‚Lähmschicht’). Ob dies richtig oder falsch ist, ob das 

Neue tatsächlich immer besser ist als das Alte, sei hier da-

hingestellt. 

Doch ist dem Soziologen Karl Mannheim (1928) si-

cherlich darin zuzustimmen, dass Gesellschaften nicht nur 

Wissen akkumulieren müssen, sondern auch des ‚institu-

tionalisierten Vergessens’ bedürfen. Nur so kann sozialer 

Wandel und Neues in einer Gesellschaft – hier speziell 

im Unternehmen – entstehen und sich durchsetzen. Der 

altersselektive Personalabbau erfüllt auch diese Funktion 

im Betrieb, sofern er nicht derart übertrieben wird, dass 

wichtige Wissenspotentiale des Unternehmens vernichtet 

werden. Unter dem ökonomischen Druck der letzten 15 

Jahre ist dies leider nur allzu oft passiert. 

Wegen der demographischen Alterung und der Ebbe in 

den Sozialkassen wurden jüngst erste Schritte zur Verlänge-

rung des Erwerbslebens eingeleitet (vgl. auch den Artikel von 

S. 42 ff). Man sollte sich aber davor hüten, die eingespielten 

Zyklen der betrieblichen Wissensökonomie zu gefährden

ohne zugleich alternative Konzepte zur Aktualisierung be-

trieblicher Wissensbestände vorzulegen. Auch die arbeits-

marktpolitischen Fernwirkungen einer verstärkten Förde-

rung der Beschäftigung Älterer gilt es zu bedenken – etwa 

auf die Gruppe der Berufsanfänger.

Fazit

Was Betrieben und älteren Beschäftigten bereits jetzt gut 

täte, liegt auf der Hand: Um den Transfer frischen Wissens 

in die Betriebe nicht mehr nur an junge Arbeitssuchende 

zu binden, braucht es eine Offensive für die außerbetrieb-

liche Weiterbildung Älterer. Die Lösung könnte darin be-

stehen, Ältere aus dem Arbeitsprozess befristet auszukop-

peln. Man müsste sie für eine Weile zurückschicken an die 

allgemeinen, auf die Produktion von Wissen spezialisierten 

Institutionen, die hierfür zielgruppengerechte Lernformen 

und Bildungsangebote zu entwickeln haben. 

Doch auch im Betrieb steht die Anreicherung der Tä-

tigkeiten auf der Agenda, nicht nur, aber vor allem für Äl-

tere. Sie sorgt für die geforderte Flexibilität und Belastbar-

keit über das ganze Erwerbsleben hinweg. In Deutschland 

sollte nicht mehr nur über Geld und Karriere auf der einen 

und Motivationsverlust, Inflexibilität und Arbeitslosigkeit 

auf der anderen Seite geredet werden.

Wir brauchen auch eine erneute Diskussion um die 

Qualität der Arbeit, über psychischen Belastungsabbau 

und die schon fast vergessenen Schlagworte ‚job enrich-

ment’ und ‚job enlargement’. Nicht nur Schwierigkeiten 

der Arbeitsmarktintegration Älterer, sondern auch Pro-

bleme wie Burnout, gesundheitlicher Verschleiß, wie Fach-

kräftemangel oder Schwervermittelbarkeit älterer Arbeits-

loser könnten so eingegrenzt und beherrschbar werden. 
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Das Forschungsdatenzentrum der Bundes-

agentur für Arbeit im IAB (FDZ) wurde am 21.4. 

von einer Kommission des Rats für Sozial- und Wirt-
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land. 

Seit dem 1. November 2006 besteht eine Koopera-

tion zwischen Dr. Annekatrin Niebuhr (IAB Nord) 

und Dr. Eckhardt Bode vom Institut für Weltwirt-

schaft an der Universität Kiel (IfW) sowie Prof. Dr. 

Johannes Bröcker von der Universität Kiel. Frau 
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ein Forschungsprojekt vorzubereiten, das sich mit 

der Bedeutung positiver externer Effekte von Bil-

dungsinvestitionen in Deutschland beschäftigen 

wird.
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Berlin.

Aus Forschungsbereich 1 wechselte im Juli 2006 

Christian Dressel vom IAB als neuer Leiter in 

die ARGE Sonneberg und Matthias Schäffer als       

Referent in den Zentralbereich „Steuerung der Re-

gionaldirektionen“ der Zentrale der Bundesagentur 

für Arbeit. 

Peter Jacobebbinghaus (FDZ) wurde nach 

Abschluss seines Promotionsverfahrens von der 

Universität Bielefeld der akademische Grad eines 

Doktors der Wirtschaftswissenschaften (Dr. rer. 

pol.) verliehen. Das Thema der Dissertation lautet: 

„Steuer-Transfer-Mikrosimulation als Instrument zur 

Bestimmung des Einflusses von Steuern und Trans-

fers auf Einkommen und Arbeitsangebot einzelner 

Haushalte“.

Dr. Elke J. Jahn (Forschungsbereich 1) geht vom 

17.9.2006 bis 31.9.2007 an die Harvard-University 

(USA), um ein Forschungssabbatical wahrzuneh-

men.

Prof. Dr. Wolfgang Ludwig-Mayerhofer (be-

urlaubt von der Universität Siegen) leitet vom 

1.10.2006 bis 31.3.2007 den Forschungsbereich 7 

„Bildungs- und Erwerbsverläufe“.

Anton Nivorozhkin (Forschungsbereich 9) wurde 

nach Abschluss seines Promotionsverfahrens von der 

Universität Göteborg der akademische Grad eines 

„Doctor of Philosophy in Economics“ verliehen. Das 

Thema der Dissertation lautet: „Essays on unemploy-

ment duration and programme evaluation“.

Berufung in Gremien, Ehrungen

Prof. Jutta Allmendinger, Ph.D. erhielt folgende 

Berufungen: ins Kuratorium des Fraunhofer-Instituts 

für System- und Innovationsforschung (ISI), zum 

wissenschaftlichen Beirat der Hans-Böckler-Stiftung 

und zum Mitglied des Stiftungsrats des Japanisch-

Deutschen Zentrums Berlin (JDZB).

PD Dr. Lutz Bellmann (Forschungsbereich 6) wur-

de vom Rat für Sozial- und Wirtschaftsdaten in die 

Gutachtergruppe für die Evaluation des Forschungs-

datenzentrums für die Statistischen Landesämter 

berufen.

Oliver Ludewig (IAB RPS) erhielt am 22.11. für 

seine Promotion zum Thema „Komplementäre Or-

ganisationspraktiken und strategisches Organisa-




