In dem Report heiBt es dazu: , The [...] results focusing on qualifications [...] suggest that the
numbers with higher level qualifications are rising in most occupations. This is often a reflec-
tion of rising skill requirements (also in elementary occupations and service workers) but it
also reflects the fact that supply of those with higher level qualifications is rising rapidly and
that people with such qualifications sometimes work in jobs that do not require such formal
credentials albeit on a temporary basis. In other cases people may be unable to find perma-
nent work in jobs commensurate with the qualifications they hold, leading to some concerns
about possible overqualification” (Cedefop 2008a, 47).

2. ALTER, ARBEIT, BILDUNG

2.1. Arbeit als soziales Konstrukt

Zwischen der Art der Tétigkeit Alterer, der Stellung im Beruf und der Weiterbildung besteht ein
Zusammenhang. Dieser Zusammenhang wirkt auch auf die Entscheidung, wer immer sie
letztlich trifft, aus dem Arbeitsleben auszuscheiden. Arbeit ist daher ein zentraler Bezugs-
punkt fir das Thema (Weiter)Bildung.

Bei der folgenden Darstellung halte ich mich an einige Gedanken, die Ray Pahl (1997) ent-
wickelt hat: Die Definition dessen welche Art von Tatigkeit eine Arbeit ist, hangt sehr stark von
den sozialen Beziehungen ab, in die die Tatigkeit eingebunden ist. Pahl fihrt dies eindrucks-
voll am Beispiel einer bligelnden Frau vor Augen, in dem er folgende Fragen aufwirft:

~otellen wir uns eine Frau vor, die bugelt. Sie steht vor einem Bugelbrett, auf dem ein
Kleidungsstuick liegt — eine Bluse oder ein Rock. Ist sie bei der Arbeit oder spielt sie
— und wenn sie arbeitet, welcher Art von Arbeit geht sie nach? Erforschen wir einige
Méglichkeiten.

Die Frau konnte eine Vollzeitarbeitskraft sein, die Bekleidung in Heimarbeit produ-
ziert. Falls sie auf der Basis eines Stlicklohns produziert, kdnnte sie einen Ansporn
haben, méglichst viele Kleidungsstiicke in moglichst kurzer Zeit zu bugeln. Sie kénn-
te aber auch einen Vertrag ohne Stlckvorgabe haben, aber mit Qualitatskontrolle, so
dass die Qualitat ihrer Arbeit bedeutsamer ist als das Arbeitstempo. I|hr Zugang zu
ihrer Tatigkeit hangt vermutlich von den Vertragsbedingungen ab, die zwischen ihr
und dem Arbeitgeber vereinbart sind. Sie mag in Teilzeit oder Schicht arbeiten, die
einen Teil der Arbeitsleistung zu Hause vorsieht oder aber regular Beschaftigte ver-
treten, die auf Urlaub sind. Vielleicht macht sie eine Extraschicht auf Grund hoher
Auftragseingange.

Was immer die genauen Details ihrer Tatigkeit sind, in den genannten Fallen ist sie
jedenfalls Lohnarbeiterin: sie verkauft ihre Bugelfahigkeit einem Arbeitgeber, der sie
mit dem Material und moglicherweise dem Werkzeug versorgt. Hatte sie einen Unfall
und wirde ihre Sehkraft verlieren oder ihre Arme verletzen, wirde ihre Arbeitsfahig-
keit verloren gehen oder vermindert sein.
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Wir wissen, dass die Frau eine Lohnarbeit verrichtet, definiert durch die soziale Be-
ziehung, in die ihre Tatigkeit eingebettet ist, aber wir kdnnen nicht sicher sein, dass
ihr Arbeitgeber vertrauenswirdig ist. Es wére moglich, dass diese Arbeiterin nicht
in den offiziellen Meldeformularen aufscheint, die der Arbeitgeber den zu-
standigen Stellen zu Ubermitteln hat. Das mag eine Strategie sein, die Verpflichtung,
Steuern und Sozialversicherungsabgaben zu zahlen, zu umgehen sowie der Beschaf-
tigten Zahlungen vorzuenthalten wie Urlaubstage, Krankengeld, Pflegeurlaub und
andere Versicherungen. Dieser Tatbestand wird bestimmen, ob das Arbeitsverhéltnis
formell besteht, was wiederum eine fundamentale Rolle fir die betroffene Person
spielt.

Die Frau koénnte also das Kleidungsstulck fir den Verkauf herrichten, aber sie kénnte
auch das Material und das Buligeleisen besitzen; sie kdnnte den Stoff gefarbt oder
den Schnitt gemacht haben. Sie kénnte ihren eigenen Verkaufsstand oder eine Bou-
tique besitzen oder an ein Versandhaus liefern. Wie immer die Einzelheiten sind, ist
sie dann selbststandig in einem Kleingewerbe. Sie ist selbst verantwortlich fir ihre
Arbeitsweise und die Qualitat ihres Produkts. Sie beschéftigt vielleicht andere
Arbeitskrafte, die Mitglieder der Familie sein kénnten. Wenn sie es sind, ist sie in
einem ,Familienkapitalismus®, mit seinem speziellen Set von sozialen Beziehungen.
Auch hier kénnen ihre Tatigkeiten mehr oder weniger offiziell bekannt sein und sie
kénnte es vorziehen, die Steuerbehdrden zu hintergehen, trotz der Risken, die damit
verbunden sind. Dies mag einfache Unterbestimmung des Gewinns sein oder Bezah-
lung der Beschaftigten auf die Hand, so dass sie keine vertraglichen Verpflichtungen
ihnen gegentiber hat.

Bisher wurde die bugelnde Frau als eine Erzeugerin von Einkommen betrachtet. Wir
wissen nichts Uber ihr Alter, den Familienstand, die Rasse oder persoénliche Einstel-
lungen und Haltungen. Sie kdnnte verheiratet sein oder Single, in beiden Fallen kénn-
te sie Kinder haben, oder auch nicht. Nehmen wir nun an, sie bigelt das Kleidungs-
stlick fir eine andere im Haushalt lebende Person. Welche Art von Arbeit wére das?
Wieder missten wir mehr wissen Uber die Art der sozialen Beziehungen, in die ihre
Tatigkeit eingebettet ist. Hier sind wir nicht befasst mit den sozialen Beziehungen der
kapitalistischen Produktion, sondern mit den familidren und patriarchalen Beziehun-
gen, und diese kdnnen sehr komplex sein. Es gibt eine groBe Bandbreite von M&g-
lichkeiten. Die Frau kdnnte ein Hemd fUr ihren Liebhaber biigeln. Sie ist in liebenden
oder erotischen Gedanken, so dass ihre Tatigkeit emotionell sehr aufgeladen ist und
Freude bereitet, wenn sie an dem Hemd arbeitet und dabei an die geliebte Person
denkt. Sie mag ihm angeboten haben, das Hemd als einen Akt der Zuneigung fur ihn
zu blgeln, im Wissen, dass ihr Liebhaber bereit und fahig ist, es selbst zu tun und
auch in der Vergangenheit flr sie getan hat. Die Arbeit ist daher symbolisch: es ist
Arbeit mit einem Zweck, aus Liebe gemacht und &hnlich der Tatigkeit von Ménchen
oder Nonnen, die buchstablich aus Liebe arbeiten, als einer Form der Selbstverwirk-
lichung. Der Unterschied zwischen dieser Arbeit und dem Spiel liegt darin, dass bei
diesem die Freude nur auf der Tatigkeit beruht. Es wirde dann keine Rolle spielen,
fir wen das Hemd geblgelt wird: die Bedeutung der Tatigkeit lage im Blgeln selbst
und die Freude wére dhnlich jener die beim Tennisspielen oder Fischen als Erholung
erfahren wird.
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Die Buglerin kdnnte aber auch viele Jahre mit einem Mann verheiratet sein, den sie
kaum aushalt. Er besteht jeden Tag auf saubere, gut gebiigelte Hemden. Er kdnnte
sie schlagen, wenn sie nicht das tut, was er fur ihre Pflicht halt. Sie ergibt sich in die-
se Tatigkeit, bestimmt durch die patriarchale soziale Beziehung. Die Aufgabe ist eine
Last und bringt keinen Genuss: sie fhlt sich verpflichtet, unterdriickt und widerstre-
bend. Sie ist ein Beispiel fiur die Unterjochung der Frauen und sie ist voll Bitternis
Uber die Ungerechtigkeit, die Frauen widerfahrt. Selbst wenn es die Hemden der Kin-
der sind, die sie blgelt, wird diese Bitternis Gber die hausliche Rolle die ihr zugedacht
ist und die Dominanz Uber die sozialen Beziehungen, die ihr Mann austbt, vorhan-
den sein.

Wenn die Frau nun ihre eigene Bluse bugelt, dann wird viel von dem Kontext abhén-
gen, bei dem sie sie tragen will. Wenn sie die Bluse am nachsten Tag im Buro tragen
will, dann arbeitet sie um sich als gute Mitarbeiterin préasentieren zu kénnen. Sie weil3,
dass die Art, wie sie sich zeigt, dazu beitragt sich als effiziente Mitarbeiterin zu préa-
sentieren. Sie hat die Erwartungen der Mitarbeiterlnnen und Vorgesetzten internali-
siert und flhlt sich dazu angehalten, in einer bestimmten Art gekleidet zu sein. Sie
arbeitet daher flr das Unternehmen in ihrer Freizeit, aber natlrlich reproduziert sie
sich ebenso als Arbeitskraft wenn sie sich die Zahne putzt oder ihr MUsli isst. Sie
wirde diese Dinge aber auch tun, wére sie nicht in Beschéftigung. Allerdings ist die
Aufgabe des Biigelns hier mehr bezogen auf ihre Arbeit und sie wiirde es vielleicht
nicht tun, wenn sie im Urlaub ware. Manche Tétigkeiten verlangen Uniformen oder
Arbeitskleidung, die vom Unternehmen bereitgestellt und gepflegt werden. Andere
Jobs haben keine Kleidungsvorschriften. Wenn man die Tatigkeit aus dieser Per-
spektive betrachtet, sieht man, dass manche Frauen zusétzliche beschéaftigungsbe-
zogene Arbeit in ihrer eigenen Zeit zu erledigen haben. Unverheiratete Manner mégen
dieselbe Last haben, verheiratete Manner geben sie typischerweise an ihre Frauen
weiter.

Es kdnnte auch sein, dass die Frau die Bluse ihrer schon alteren Schwiegermutter
bugelt. Eine Kombination von sozialem Druck hat sie in die Position gebracht, fir eine
Person sorgen zu mussen, die selbst dazu nicht mehr in der Lage ist. Sie kénnte
beschaftigt sein mit etwas, das euphemistisch ,,Nachbarschaftshilfe“ genannt wird.
Sie ist dann eine unbezahlte Nachbarschaftshelferin und die Verpflichtung, die sie
gegeniber ihrer Schwiegermutter erflillt, hindert sie daran, eine bezahlte Arbeit anzu-
nehmen. Solche Arten der Arbeit fir Gemeinschaft und Familie sind in hohem MafB
geschlechtsspezifisch. Von Ménnern wird nicht erwartet in derselben Weise fiir Alte-
re zu sorgen und im Falle eines arbeitslosen einzelnen Mannes mit abh&ngigen Ver-
wandten wirde die Arbeitsmarktverwaltung Unterstitzung geben, die eine Frau in
derselben Situation nicht erhalten wirde. Die sozialen Beziehungen der familidren
Pflichten sind durch die Geschlechter scharf definiert.

Gehen wir nun weg vom Arbeitsmarkt und der alters- oder geschlechtsbezogenen
Dominanz im Haushalt zu Situationen, in denen die Frau fir Personen biigelt, die
nicht zum Haushalt gehoéren. Sie konnte ein wenig Haushaltsarbeit flr andere
machen und extra Geld flr das Bugeln bei sich zu Hause bekommen. Sie wiirde dann
den sozialen Beziehungsraum des Lumpenproletariats teilen, wie freundlich auch
immer ihre Arbeitgeberlnnen sie um die Arbeit ersuchen.
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Die wahrscheinlichere Situation ist aber, dass sie fir jemanden biigelt, ohne Geld
dafiir zu bekommen. Sie kdnnte ein Mitglied der drtlichen Theatergruppe sein und der
Regisseur hat sie Uberredet, fur die Hauptdarsteller die Kleidung zu btigeln. Sie kénn-
te zugestimmt haben, in der Erwartung, daflr einen guten Eindruck beim Regisseur
zu machen - dann ist sie in eine Beziehung eingetreten, die auf dem Grundsatz der
Gegenseitigkeit beruht. lhre plausible Annahme ist, dass sie Zeit und Anstrengung
hergibt, indem sie blgelt und in der Zukunft dafir mit einem vergleichbaren Dienst
belohnt werden wird. Sie kdnnte eine Rolle in dem Stiick wollen; sie kdnnte hoffen,
dass der Regisseur, wenn er ihre Bereitschaft sieht, motiviert wére, auch weitere per-
sonliche Qualitaten an ihr zu sehen; sie kdnnte die Anerkennung und Unterstitzung
anderer Mitglieder der Theatergruppe wollen. Was immer die Belohnung ist, die sie
erhofft, wird sie die Tétigkeit als Investition betrachten: sie setzt auf Gegenseitigkeit
und erwartet einen Gewinn in nachster Zukunft.

Wenn jedoch der Regisseur nur im Raum um sich geschaut und die erstbeste Frau
dazu gebracht hat, den 6desten Teil zu Ubernehmen, dann hat sie die Folgen der
Ublichen patriarchalen Unterdriickung erlitten (wir nehmen an, der Regisseur verlangt
nicht gleicherweise von Mannern das Opfer, hinter dem Geschehen zu stehen und
das Theatergebdude zu streichen). Die Frau kdnnte natirlich auch einfach deshalb
die Kostiime buigeln, weil sie gerne die Gelegenheit niitzt, bei der Theatergruppe mit-
zuhelfen. Die Tatigkeit entspannt sie vielleicht von einem geistig anspruchsvollen Job
und sie nutzt die Chance, den ungezwungenen Umgang einer Laiengruppe zu teilen.
Es kdnnte ihr gleichgultig sein, ob sie daflir sozial mit Dank und Anerkennung belohnt
wird. Die Tatigkeit ist ein genuines Vergniigen und wiirde daher nicht als Arbeit zu
bezeichnen sein. Sie wirde allerdings aufhdren spielerisch zu sein, wenn, nachdem
sie Ofters gemacht wurde, die Gruppe beginnen wiirde anzunehmen, dass das der
Job der Frau ist und sie durch kollektiven Druck in regulére Arbeit zwingen wirde.

Das alles ist nun nicht als eine erschépfende Untersuchung aller méglichen Muster
von sozialen Beziehungen zu verstehen, in die die Tatigkeit des Bligelns eingebettet
sein koénnte. Es ist nur ein Weg, die unterschiedlichen Strukturen von Zwang zu erfor-
schen, die durch soziale Beziehungen erzeugt werden, in die Lohnarbeit, Hausarbeit
und Nachbarschaftsarbeit eingebettet sind. Es ware klarerweise falsch zu sagen,
dass unsere Buglerin nicht arbeitet, wenn sie nicht einer Lohnarbeit nachgeht. Wie
immer, es ist wichtig zu erkennen, dass ihre Ausrichtung auf die Tatigkeit, die Form
der Arbeit, der sie nachgeht, substanziell verandert. Es spielt eine groBe Rolle, ob sie
eine untergeordnete, physisch und 6konomisch machtlose Person mit einem patriar-
chalen Mann ist, oder mit einem Mann im Geiste der Partnerschaft lebt. Im ersten Fall
kénnte man sagen, dass sie in einer Situation patriarchaler Unterdriickung lebt,
wogegen im zweiten Fall die Aufhebung der unterordnenden Struktur der sozialen
Beziehung das Wesen der Tatigkeit verandert.

Dieser Punkt ist bedeutsam. Es ist nicht immer notwendig die Natur der Aufgabe zu
andern um die Birde der Arbeit zu mindern, vielmehr, und bedeutender, kénnte es
effektiver sein, die Art der sozialen Beziehung zu andern, in die die Tatigkeit einge-
bettet ist. So kdnnte die Theatergruppe die willkommene Tatigkeit in Arbeit verwan-
deln, wenn sie als selbstverstandlich betrachtet wird. Ebenso kdnnte die Frau, die die
Kleider fur den Verkauf an ihnrem Stand produziert, einige an Freunde geben oder fir
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deren Produkte tauschen. In solchen Fallen von Altruismus und Gegenseitigkeit wir-
de ein Produkt, das fiir den Markt bestimmt ist, verwandelt werden in einen
Gebrauchswert fur Freunde oder Verwandte. Es ist nicht die Natur der Tétigkeit, die
bestimmt ob Gebrauchs- oder Tauschwerte produziert werden: es ist eine Kombina-
tion der sozialen Beziehungen und sozialen Einstellungen, in die die Tatigkeit einge-
bettet ist, die die Form der Arbeit bestimmt. Die Bedeutungen, die Individuen mit sich
bringen, wenn sie vor eine gegebene Aufgabe gestellt sind, sind entscheidend.

Wahrend dieses ganzen Gedankenexperiments dachten wir an eine Frau, die der
Tatigkeit nachgeht. Hatten wir durchgehend auf ,,die Person® verwiesen, hatten viele
Leserlnnen gleichfalls angenommen, dass es eine Frau ist, die diese Arbeit macht.
Die Tyrannei von Althergebrachtheit und Konvention bestimmt die Arbeit ebenso wie
die 6konomischen Beziehungen der Produktion“'® (Pahl 1997, 42-46).

Ich habe diese Gedanken Pahls deshalb sehr ausfihrlich zitiert, weil sie einen weiten Einblick
darauf geben, welche verschiedensten Aspekte einzubeziehen sind, wenn wir Uber den
Zusammenhang von Alter, Arbeit und Bildung sprechen. Das ist zuerst die Unterscheidung
von abhéngiger Lohnarbeit, selbststandiger Arbeit, symbolischer Arbeit, Hausarbeit, familien-
bezogener Arbeit, Freiwilligenarbeit etc. Diese Arbeiten hebt Pahl von anderen Formen der
Tatigkeit ab wie dem Spiel, der Tatigkeit fir den Austausch, der privaten Tétigkeit und der flr
die Gemeinschaft (hier die Theatergruppe). Vielfach sind die Ubergange flieBend. So kann aus
der Tétigkeit fir den Austausch auch Arbeit werden' und am Beispiel der Theatergruppe sieht
man, wie die Tatigkeit fir die Gemeinschaft zur Arbeit werden kann.

Arbeit wird hier als eine Tatigkeit definiert, die mit einer Verpflichtetheit, einem Zwang ver-
bunden ist, und dieser Zwang ist immer ein sozialer, eine soziale Konstellation. Es ist von gro-
Ber systematischer Bedeutung, die Tatigkeit und das soziale Konstrukt voneinander zu unter-
scheiden. Der Satz, den man als Sukkus dieser Gedanken bezeichnen kann, lautet: es ist
nicht immer notwendig die Art der Tatigkeit zu andern um die Blrde der Arbeit zu mindern,
vielmehr, und bedeutender, kdnnte es effektiver sein, die Art der sozialen Beziehung zu
andern, in die die Tatigkeit eingebettet ist.

Menschen sind stets in eine Vielzahl von Téatigkeiten, Arbeiten eingebunden. Die oben an-
gefuhrten Beziehungen treten in Kombination auf. Man geht einer Lohnarbeit nach, hat
einen Haushalt, Verwandte, weitere Verpflichtungen etc. Entsprechend diesen Verpflichtungs-
oder Zwangsverhéltnissen bestehen Erwartungen, Einstellungen, Motivationen. Diese be-
stehen auch bei dem jeweiligen Gegenuber. Vielfach wird der Blick jedoch nur auf die Tatig-
keit gerichtet und nicht auf das soziale Konstrukt, in dem sie erscheint. Dazu ein Beispiel aus
der Weiterbildung: Geringqualifizierte und &ltere Beschaftigte gelten als weiterbildungs-
abstinent. An der Physiologie liegt das, wie schon erwéahnt wurde, nicht. Welche sozialen
Konstrukte und darauf beruhende Einstellungen sind es dann, die dieses Bild erzeugen?
Ohne darauf einzugehen, ist das Problem der Weiterbildungsabstinenz nicht adaquat zu
behandeln sein.

s Ubersetzung des Textes aus dem Englischen von Alexander Schneider.
' Wir sind hier daran erinnert, wie Marcel Mauss (Die Gabe, 1984) sehr weitlaufige Handelsstréme als den Austausch
von Gaben beschrieben hat, die zwar als Geschenke erscheinen, doch eben auch Arbeit fir einen Markt sind.

44

Sozialpolitik in Diskussion, Band 10/2009: Seiten 41-66



2.2. Alter und Arbeit: Zwei Fallstudien

Pahl bezieht sich in seinem Modell nicht auf Bildungsprozesse und soziale Konstrukte des
Alterns. Deshalb missen, um die Konstellation Arbeit, Bildung und Alter addquat analysieren
zu kénnen, systematische Ansétze als Interpretamente flr diese beiden Felder eingebracht
werden. Dazu werde ich in der Folge zuerst zwei Fallbeispiele darstellen an denen die Ver-
schrankung von Arbeit, Bildung und Alter sichtbar wird. Ich beginne, sozusagen an einer
Polaritét, mit dem Beispiel einer hoch gebildeten Gruppe, den Universitatsprofessorinnen.

Von dieser Gruppe ist bekannt, dass sie bis in ein hohes Alter arbeitet. In einigen Landern
wurde zuletzt aus Grinden der nationalen Gleichbehandlungsrichtlinien das Pensionsantritts-
alter (Emeritierung) ausgesetzt. In den USA ist 1994 die bis dahin giiltige Emeritierung mit 70
Jahren ausgesetzt worden. Eine folgende Studie ergab, dass weniger als 30% der 70-Jahri-
gen in Pension gingen, die Hélfte arbeitete noch im Alter von 72 Jahren. Ahnliche Resultate
wurden fur Australien, wo ebenfalls keine obligatorische Emeritierung besteht war, festgestellt
(vgl. Holmer/Kadefors/Thang 2008, 3).

In einer schwedischen Studie (vgl. Holmer/Kadefors/Thang 2008, 3-5), dort ist das Alter der
obligatorischen Emeritierung 65 Jahre, wurden bereits in Pension befindliche Professorinnen
gefragt, ob sie noch einer einschlagigen Tétigkeit nachgehen. Mehr als 90% der Befragten
(n=250, Antwortrate 92%) bejahten dies. Die Tétigkeit war jedoch nicht bezahlt und erfolgte
nicht im Rahmen eines Beschaftigungsverhaltnisses (Bewerbungen auBerhalb der ange-
stammten Institution wurden in der Regel mit der Begrindung abgelehnt, dass die Bewer-
berlnnen zu alt seien). Allerdings wurden der Mehrzahl der Befragten in ihren friiheren Abtei-
lungen ein Arbeitsraum sowie der Zugang zu technischer Ausristung zur Verfligung gestellt.
65% der Professorlnnen waren noch als Tutorlnnen, Lehrerlnnen oder Mentorlnnen tétig.*

In einer weiteren Studie wurden Professorinnen befragt, deren Pensionierung zwischen 10
und 17 Jahren zurilicklag. Sie ergab, dass alle Befragten noch tatig waren, einige sogar mit
intensiver Feldarbeit.

Was kdnnen wir nun fir unsere Themenstellung aus diesen Studien gewinnen? Die Tatigkei-
ten, denen diese Personen nachgehen, sind durch die persdnliche Neigung charakterisiert.
Arbeitszeit und Freizeit gehen dabei ineinander Uber und sind kaum unterscheidbar. Die sozi-
alen Konstrukte im Zusammenhang ihrer Tétigkeit beschreiben sie so, dass es genaue Ver-
pflichtungen gibt und gute Moéglichkeiten, die eigenen Beitrdge selbst zu organisieren und zu
bestimmen und im Weiteren auch die Resultate der Arbeit zu bestimmen. Uber die weiteren
sozialen Konstrukte, lUber den beschriebenen Arbeitsbereich hinaus erfahren wir nichts. Doch
wenn man nur auf den Bereich der Berufstétigkeit blickt, wird erklérbar, warum diese Perso-
nengruppe so lange im Arbeitsleben verbleibt und es, wie aus der Studie hervorgeht, den
massiven Wunsch gibt, den Zwang zur Emeritierung mit 65 Jahren zu lockern. Wir kénnen
also als ein Resultat festhalten, dass eine qualitativ den individuellen Neigungen entspre-

'® Die Altersgrenze ist nattrlich fur die Personalkonstellation einer Organisation bedeutsam. Eine Osterreichische
sLearned Society“, die Akademie der Wissenschaften, haben Feichtinger et al. (2007) dahingehend untersucht.
Sie kommen zu dem Schluss, dass bei annahernd gleich bleibendem Personalstand jlingere und é&ltere Mitarbei-
terlnnen gleichermaBen aufgenommen werden missen. Einseitige Verjlingung wiirde zu sehr langer Verweildauer
filhren und so letztlich den Mitarbeiterinnenwechsel verhindern, die bloBe Aufnahme Alterer den Anschluss an die
innovative Dynamik der Wissenschaften behindern.
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chende Téatigkeit, gepaart mit sozialen Konstrukten der Arbeit, die auf Selbststandigkeit, Kon-
trolle Uber den Arbeitsprozess und dessen Resultate gehen, die Arbeitsfahigkeit in jedem Alter
férdert.

Die zweite Fallstudie (vgl. Holmer/Kadefors/Thang 2008, 6-9) unterscheidet sich von der
ersten in vielerlei Hinsicht. Auch hier war der Ort Schweden, Ende der 1990er Jahre, als sich
die Holz- und Papierindustrie, einer der bedeutendsten Bereiche der schwedischen Volks-
wirtschaft in einem tiefgreifenden technologischen Wandel befand. Das durchschnittliche
Alter der Beschaftigten in dieser Industrie stieg stark an, denn der Zugang neuer Arbeitskraf-
te war gering. Die Standorte befanden sich in Gegenden, wo der Rohstoff, das Holz, vorhan-
den war und Junge zogen vermehrt fort. Lange Zeit hatten die Unternehmen Arbeitskrafte mit
einem nur geringen Bildungsgrad angeworben und am Arbeitsplatz angelernt. Nun, mit neu-
er, komplexer und anspruchsvoller Technologie und Produktionsprozessen, reichte dieser
Qualifikationsstand nicht mehr aus.

Es wurde klar, dass die alteren Arbeitskréafte, die die Maschinen bedienen sollten und die nur
eine kurze Ausbildung gehabt hatten, ihr Wissen und ihre Fahigkeiten in Disziplinen wie
Mathematik, Chemie, Physik und Englisch sowie das Verstandnis von Arbeitsablaufen und
Organisation verbessern mussten, sollten sie in der Lage sein, bis zum Pensionsantritt
arbeitsfahig zu bleiben — und das war, weil es den Ausweg der Ersetzung durch Jiingere nicht
gab und dies auch nicht der Tradition des schwedischen Arbeitsverstédndnisses entsprochen
hatte, notwendig. Es zeigte sich Uberdies, dass die von vielen Unternehmen dieses Wirt-
schaftsbereichs aber auch vielfach von Gewerkschaftsseite vertretene Ansicht, die dlteren
Arbeitskrafte hatten sich durch ihre langjahrige Arbeitserfahrung ausreichend qualifiziert, nicht
zutraf.

Es setzte daher eine Diskussion Uber die Weiterbildung und Qualifizierung dieser Beschéftig-
ten ein, die den Hauptanteil der gesamten Arbeitskréafte ausmachen. SchlieBlich wurde ein
Programm auf den Weg gebracht, das 687 Personen aus 14 holzverarbeitenden Unterneh-
men in Schweden umfasste. Das Programm richtete sich an die &lteren Beschéftigten (50+)
mit einer nur kurzen formalen Ausbildung, das ist zwei Jahre oder kirzer in Sekundarstufe II.
Allerdings hatten die Unternehmen vor allem den eigenen Nutzen im Blick und nicht so sehr
die konkreten Bedirfnisse der Beschaftigten. So boten sie zuerst allen Beschéftigten die Teil-
nahme an der Weiterbildung an. Die Alteren mit nur 9-jahriger Pflichtschulausbildung waren
so am schwierigsten zur Teilnahme zu gewinnen, was erfahrungsgemaB nicht erstaunt. Von
den schlieBlich Teilnehmenden hatten 75% eine Schulausbildung von Sekundarstufe Il oder
weniger.

Far das Projekt wurden vier Voraussetzungen formuliert:
1. Unterricht und Lernen sollten Computerunterstitzt vor sich gehen

2. ein/e Tutorln oder eine Kontaktperson mit groBer Erfahrung und hoher Motivation
sollte in jedem teilnehmenden Betrieb dabei sein

3. ein Lehrplan wurde entwickelt

4. die teilnehmenden Unternehmen sollten im Rahmen des Projekts miteinander
kooperieren.
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Die teilnehmenden Unternehmen sollten ein 6rtliches Lernzentrum mit Computern und weite-
ren Lernutensilien einrichten. Den lokalen Kontaktpersonen kam die bedeutendste Funktion
fur den Erfolg des Programms und der Teilnehmerlnnen zu, denn die meisten von diesen hat-
ten ihre Lernerfahrungen aus der Schulzeit in weit zurlickliegenden Jahren gemacht und
waren nicht gewohnt, mit Informations- und Computertechnologie (ICT) als Methode flir Aus-
bildung, Unterricht und formales Lernen umzugehen. Da es nicht méglich war, den Arbeitsort
verlassen, um zu lernen, fand die Ausbildung in den Unternehmen bzw. auch am Wohnort
statt.

Einige der alteren Teilnehmerlnnen hatten anfangs eine skeptische Haltung gegentber for-
maler Ausbildung im Zusammenhang mit ihrer Téatigkeit und ihren Erfahrungen aus der Arbeit.
Es gab aber auch eine sehr persdnliche Dimension des Projekts, insofern als viele sich bewei-
sen wollten, dass sie die Fahigkeit hatten, zurlick zur Schulbank zu gehen und Mathematik,
Physik oder was immer zu studieren. Diese persdnliche Dimension war sehr wichtig.

Die Resultate des Projekts: Insgesamt 60% der Teilnehmerlnnen haben das Ausbildungspro-
gramm zur Ganze absolviert. Dieser Prozentsatz mag gering erscheinen, ist jedoch hoher als
die Rate in der Erwachsenenbildung generell. Es zeigte sich, dass jene Gruppe, die das Pro-
gramm abbrach, dies deshalb tat, weil sie nicht das Geflhl hatte, etwas davon zu haben. Ein
Teil unterschatzte auch die Zeit, die fir die Ausbildung aufzubringen war und die Bedeutung,
jeweils einen genauen Arbeitsplan flr die Woche zu erstellen, Arbeitszeit und Lernzeit im
Betrieb und zu Hause voneinander zu trennen. Zuweilen gab es zu optimistische Einschat-
zungen Uber die eigenen Fahigkeiten, verbunden mit der lllusion, es wére einfach, mit Hilfe
des Computers zu arbeiten, was aber nicht der Fall war. Ein Mangel an Lernerfahrung und
mangelnde Unterstlitzung durch das Unternehmen spielten ebenfalls eine Rolle. Hier zeigte
sich, dass den Kontaktpersonen/Tutorlnnen eine entscheidende Rolle zukam. Trotz alldem
war es so, dass die Mehrheit der Teilnehmerlnnen ein sehr realistisches Bild davon hatte, wie
die Erfordernisse des Programms sein wirden, wie viel Zeit es beanspruchen wiirde etc.

Computerbasiertes Lernen und Unterrichten war eine der tragenden Methoden des Pro-
grammes. Es stellte sich jedoch heraus, dass klassische Lernmaterialien, wie Blicher am wich-
tigsten waren. Trotz der padagogischen Ambitioniertheit des Programms lernte die groBe
Mehrheit sehr traditionell, nur jede/r flinfte hatte einen/eine Lernpartner/in gewahlt, 25% nutz-
ten Computer und Internet. Das ist allerdings zehn Jahre her, heute wére es wohl anders, so
die Annahme des Autors.

Von jenen Teilnehmerlnnen, die die Ausbildung abgeschlossen haben, wurde betont, dass ihr
Vertrauen in sich selbst und die Selbstsicherheit gestiegen waren und ein nicht bewusst
gewesenes Interesse flr Bildung geweckt wurde. Einige bewarben sich fir ein Universitats-
studium und wurden auch zugelassen. Etwa die Halfte der Teilnehmerinnen gaben an, dass
sie schon langere Zeit daran gedacht hatten, sich weiterzubilden, aber nicht dazu entschlos-
sen gewesen waren. Ein weiteres bedeutsames Motiv war, dass sie annahmen, die Ausbil-
dung wirde ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt verbessern. Nur ein Drittel der Teilnehmerln-
nen dachte allerdings, sie brauchten eine bessere Ausbildung flr ihre gegenwértige Arbeit.
Das bedeutet, dass die Unternehmen die Anforderungen anders einschitzten als die
Beschéftigten.

Fur die Unternehmen war das bedeutendste Resultat des Projekts, Beschéftigte mit einem
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besseren theoretischen Wissen in einer Reihe von flir sie essentiellen Bereichen zu bekom-
men.

Ferner ergab sich die Mdglichkeit, diese Beschéftigten im weiteren Verlauf zu Ausbildungen
fir jene Diplome und Zertifikate zu qualifizieren, die in diesem Industriebereich verlangt wer-
den. Die Unternehmen machten auch einen Lernprozess durch, sie lernten, wie man relativ
rasch eine Vielfalt von Methoden entwickelt, die Produktionsabldufe zu unterstlitzen, zu
beférdern und zu wechseln; in dieser Hinsicht waren sie im Resultat erfolgreicher als andere,
passive und weniger flexible Unternehmen. Lernprozesse muissen stets entwickelt und neu-
en technischen Gegebenheiten und Personengruppen angeglichen werden. Wir sollten daran
denken, dass Menschen Individuen sind und nicht nach einem gleichen padagogischen
Muster geformt werden kdnnen. Eine weitere Erkenntnis aus dem Projekt ist, dass es eine kla-
re und abgegrenzte Verteilung der Verantwortlichkeiten geben muss.

Der Autor schlieBt den Bericht Uber das Projekt mit folgenden Schlussfolgerungen:

1. die Unternehmen hatten nun besser ausgebildete und motivierte Beschéftigte; das
beglnstigt die Einflhrung neuer Technologien und organisatorischer Ablaufe

2. gute Ausbildung schiitzt vor dem Ausschluss aus dem Arbeitsmarkt

3. es zeigte sich ein deutlicher Konnex zwischen dem, wie die einzelnen Teilneh-
merlnnen das Commitment des Unternehmens bewerteten und ihrem eigenen
Erfolg bei der Ausbildung

4. Aus- und Weiterbildung &lterer Beschéftigter kann ein starkes Instrument dafir
sein, sie zu motivieren, langer im Erwerbsleben zu verbleiben (vgl. Holmer/Kade-
fors/Thang 2008, 9).

AbschlieBend betont der Autor die Notwendigkeit, Lernumfelder und -methoden im Arbeits-
leben ebenso wie in der Erwachsenenaus- und -weiterbildung, in der Qualifizierung und auch
formalen Bildung weiter zu entwickeln. In die Arbeit integriertes Lernen erschlieBe eine der
Méglichkeiten fir Einzelne und Gruppen ihre Arbeitserfahrungen in die Welt der Theorie und
der Gedankenarbeit einzubringen, und umgekehrt diese in die Arbeitswelt zu integrieren (vgl.
Holmer/Kadefors/Thang 2008, 9).

Welche Rickschlisse lassen sich aus den beiden Fallstudien ziehen? Beide zeigen, dass Ler-
nen und Weiterbildung auch im fortgeschrittenen Alter mdglich sind. Lernen nimmt jedoch in
den beiden Fallstudien eine unterschiedliche Rolle ein. Wahrend es flir Universitatslehrerin-
nen mit ihrer Arbeit in eins fallt, tritt es fir die Industriearbeiterlnnen zu ihrer Arbeit als ein
anderes Element hinzu. In einem Spektrum von Berufen, welches durch das Verhaltnis von
Arbeit und Lernen bestimmt ist, liegen die Tétigkeit der Universitatslehrerlnnen und die der
Industriearbeiterlnnen weit auseinander.

Dennoch sind die wesentlichen Merkmale der Tatigkeit, des Akts des Lernens in beiden Fal-
len vorhanden. Die Industriearbeiterlnnen handeln im Lernen grundsatzlich nicht anders als
die Universitétslehrerinnen. Da jedoch Lernen fir die Industriearbeiterinnen einen geringeren
Teil der Arbeit ausmacht oder sogar neben der Arbeit stattfindet, ist die Herstellung der sozi-
alen Konstruktion, in der Lernen stattfinden kann, fir sie komplex und konfliktreich, weil
unterschiedliche Anforderungen auf sie einwirken.
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Es ist, wie im Fall der Blglerin, auch in diesem Fall bedeutsam, zwischen der Tatigkeit, dem
Lernen, und den sozialen Konstrukten zu unterscheiden, in die es eingebettet ist. Die Frage
lautet dann: Ist es die Art der Tétigkeit, die das Verhalten bestimmt (z.B. Weiterbildungsabsti-
nenz) — oder ist es nicht vielmehr das soziale Konstrukt, in dem sie stattfindet bzw. nicht statt-
finden kann?

Bohlinger/Van Loo (2008, 14) haben zuletzt eine Typologie der Korrelation von Arbeit und Ler-
nen entwickelt, in der sie einem bestimmten Typus von Arbeit jeweils eine bestimmte Einstel-
lung zum Lernen zuordnen. Nach dieser Typologie entspricht einer einfachen Arbeit, der zum
Zweck des Lebensunterhalts nachgegangen wird, eine Einstellung zum Lernen, die bloB
instrumentell zur Bewaltigung dieser einfachen Tétigkeit beitrdgt. Am anderen Ende des
Spektrums dieser Typologie steht Arbeit als Verwirklichung der Person und Erflllung. Lernen,
Arbeit und Leben gehen hier ineinander Uber. Dieser Typus ist, so die Autorin und der Autor,
selten (vgl. Grafik 36). Die mittlere Position, eine der professionellen, selbstbewussten und
anspruchsvollen Arbeit, korreliert dem lebenslangen Lernen als stédndiger Perfektionierung.

Grafik 36: Typen von Einstellungen zum Lernen und Arbeiten

® Work as a “job”, which is seen as an integral ® Acquisition of competences, talents and
part of earning money and surviving. Although <:> abilities, in order to remain employable.
work conveys a feeling of security, it is at the Learning serves as an instrument to master
same time an unavoidable and annoying duty. daily work tasks.
® Work as challenging experience, which not only ® Observations an experiences in the work
serves security, but also produces intrinsic context in a longer term perspective, which
satisfaction, if it covers challenging tasks improve comprehension for the occupational
activity. Learning is a gradual and long-term
® Work as personality development and - process.

enrichment, enabling the individual to acquire
activity-related knowledge and skills. As <:> ® Learning as further education inside and
challenge is a vital part of the activity, employee outside the enterprose whereby objectives and

in self-confidence is promoted, which in turn contents must be structured and given.
leads to possibilities to for self-expression in
work. ® Learning as a lifelong process, which covers

the acquisition of competences and knowledge
via formal, non-formal and informal learning
processes in and outside the work environment.

® Work as a structure building element. The ® |Learning as part of developing and shaping
individual defines himself in terms of personality. The transitions between learning,
occupational activity and links this so closely to <:> working and living are fluent. This aspect is
learning that learning and work become associated with a high degree of satisfaction in
intertwined. This view is found among few learning and work.
individuals.

Quelle: Bohlinger/Van Loo 2008, 14.

Die beiden Fallbeispiele scheinen in dieser Typologie den beiden Polen zuordenbar. Doch hier
wird Ubersehen, dass Lernen als Handeln stets ein hoch komplexer Vorgang ist, der in jedem
Fall intentionales, autonomes Verhalten erfordert. In diesem Sinn gibt es kein einfaches Ler-
nen, ebenso wenig wie Tatigkeiten einfach sind. Das Beispiel der Beschéftigten in der Papier-
industrie zeigt eine Dynamik des Lernens, die im Rahmen dieser Typologie gleichsam eine
Diagonale beschreibt: Von einer anfénglich in den Zielsetzungen eng begrenzten Absicht aus,
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entwickelt sich der Lernprozess weiter und bleibt schlieBlich dem Leben der Teilnehmerinnen
weniger auBerlich als es die Parallelisierung auf einer horizontalen Ebene in dieser Typologie
darstellt. Diese Entwicklung verlduft auch konfliktreich zwischen den Teilnehmerlnnen und
den Unternehmen.

2.3. Alterstufen und der psychologische Vertrag

Im Verlauf des Erwerbslebens verdndern sich die Einstellungen und Erwartungen an das
Arbeits- und das Lebensumfeld, ebenso wie die Einstellungen und Erwartungen dieser Umfel-
der an die Individuen. Im folgenden Abschnitt wird untersucht, welche Formen diese Veran-
derungen annehmen und in welcher Weise sie auf Bildungsinteressen und Bildungsmotiva-
tionen einwirken.

In einem ersten Schritt dahin werde ich auf ein Modell zuriickgreifen, das Rene Schalk von De

Lange et al. adaptiert hat (vgl. Schalk 2008):

Grafik 37: Darstellungen von mdéglichen Definitionen des Konzepts ,,Alterung” und Indi-
katoren

Biological, psychological, socil and societal changes across time

Y Y Y Y Y

Underlying
causal changes

Type of Chronological Functional Psychosocial Organizational Life-spain
Definition Age Age Age Age Age
Possible Calendar Social or self Company Home
L Health . I
indicators Age perceptions Tenure situation

AL A A A A

Quelle: Schalk 2008, 4 (nach De Lange et al. 2006).

De Lange nennt vier Typen von Einflussfaktoren, deren Wandel durch den Zeitverlauf das
Altern bestimmt — biologische, psychologische, soziale und gesellschaftliche — und weiters
funf unterschiedliche Definitionen des Alterns, denen er bestimmte Erkennungsmerkmale
zuordnet.

e Das chronologische Alter, erkennbar an den Lebensjahren, ist ein personliches
Merkmal des Alterns. Es ist aber bedeutsam, weil es bestimmte arbeitsweltliche
Grenzziehungen anzeigt, wie den gesetzlichen Antritt des Ruhestands, mdgliche

Altersteilzeit, Lange des Urlaubs.

e Das funktionale oder auch psychosoziale Altern wird durch den Gesundheitszu-
stand angezeigt. Hier sind ist es nicht so sehr die Anzahl von Lebensjahren, son-
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dern der Gesundheitszustand und die psychophysischen Fahigkeiten, die definie-
ren, was bzw. wer als alt gilt.

e Das organisationelle Alter wird durch die Dauer angezeigt, die man an einem
Arbeitsplatz bzw. in einer Organisation verbracht hat.

e Das auf den Lebenszyklus bezogene Alter wird entscheidend durch das familiare
Leben und die im Lebensverlauf eintretenden wechselnden materiellen Zwénge
und Verpflichtungen bestimmit.

e ,Social Age“ schlieBlich, das soziale Alter bezieht sich auf die Einstellungen,
Erwartungen und Normen, die in der Gesellschaft und in der Arbeitswelt an Men-
schen entsprechend ihrem Alter gerichtet werden, und die sie sich wohl auch
selbst zuschreiben.™

Jedem Alter werden, in dem dargestellten weiten Feld von Bezlgen, bestimmte Attribute
zugeschrieben. Dem Thema Bildung, Alter und Arbeit entsprechend geht es uns hier vor allem
um die Zuschreibungen und Interaktionen im Rahmen der Arbeitsbeziehungen, die Weiterbil-
dungsprozesse ermdéglichen oder aber behindern und die oben als ,,Social Age“ firmieren.
Welche Erwartungen und Einstellungen bestehen also im Berufsverlauf einerseits von Perso-
nen an das Arbeitsumfeld, anderseits von den Organisationen/Unternehmen an die Perso-
nen?

Dazu gibt es eine Reihe von Typisierungen: Levinson unterscheidet folgende Phasen der
Strukturbildung, des Ubergangs und des Strukturwechsels:

Tabelle 3: Phasen der Strukturbildung und des Strukturiibergangs

Alter
Jugendalter 8-17 Jahre
Ubergang des friihen Erwachsenseins 17-22 Jahre
Strukturierung des frihen Erwachsenseins 22-28 Jahre
Altersiibergang des 30. Lebensjahrs 28-33 Jahre
Strukturelle Vollendung des friihen Erwachsenseins 33-40 Jahre
Ubergang zur Lebensmitte 40-45 Jahre
Strukturierung des mittleren Erwachsenseins 45-50 Jahre
Ubergang des 50. Lebensjahrs 50-55 Jahre
Strukturelle Vollendung des mittleren Erwachsenseins 55-60 Jahre
Ubergang des spaten Erwachsenseins 60-65 Jahre

Quelle: Levinson, zitiert nach Schalk 2008, 7.

' Das mag sehr komplex erscheinen — doch Robert Musil ordnet Ulrich, seinem ,Mann ohne Eigenschaften, einem
noch jugendlichen Menschen, bereits zehn unterschiedliche Identitdten zu. Insofern hélt sich die dargestellte Dif-
ferenzierung durchaus in Grenzen.
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Eine ahnliche Einteilung findet sich bei limarinen (2005, 108). Er unterscheidet zusatzlich noch
im engeren Sinne des beruflichen, professionellen Werdegangs folgende Stufen:

Tabelle 4: Phasen des beruflichen Werdegangs

Ausbildung <20 Jahre
Lernende Arbeit 25-30 Jahre
Kompetenz 35-45 Jahre
Erfahrung und Instruktion 45-50 Jahre
Helfende ,Weise* >50 Jahre

Quelle: limarinen 2005, 108.

In den jeweiligen Altersstufen zeigen sich bestimmte Erwartungen zur eigenen Arbeit, an das
Management und an das Arbeitsumfeld (work community). So sind etwa die Erwartungen an
den eigenen Beruf beim ,Lernen in der Arbeit”, sich zu spezialisieren und zu fokussieren, sich
unabhangig zu entwickeln — auch mit einer gewissen Fehlertoleranz, sowie Neueintretende zu
betreuen, wahrend bei den ,Helfenden Weisen® der Transfer von Wissen und Erfahrung und
das Offnen neuer Horizonte und Perspektiven im Vordergrund stehen.

Bei den Erwartungen an das Management geht es fur Jungere starker darum, Autoritat, Ver-
antwortung und Managementfunktionen zu bekommen und Lernprozesse in diese Richtung
machen zu kénnen. Fir Altere steht hingegen im Vordergrund, respektiert und konsultiert zu
werden, Feedbackangebote zu erhalten und die eigenen Vernetzungen nutzen und Visionen
umsetzen zu kdnnen. Von ihren Mitarbeiterlnnen erwarten sich Jingere verschiedene Rollen
erfahren zu kénnen, in kreative Teams einbezogen zu werden und gemeinsame Erfolge zu
haben, Altere wollen Teil der Gruppe bleiben, aber auch eigenen Gestaltungsraum bekom-
men.

Im Modell von Levinson ist das Jugend- und friihe Erwachsenenalter davon geprégt, die eige-
nen Fahigkeiten zu erkennen und zu testen. Im Arbeitsfeld zeigt sich, ob man Teil der Orga-
nisation sein kann und will und die Fahigkeiten hat, die damit verbundenen Verpflichtungen
zu erflllen. Das spétere Lebensalter ist von der Entscheidung fur eine bestimmte Berufslauf-
bahn und berufliche Identitat gepréagt. Dazu besteht die Erwartung, dass diese Laufbahn von
der Organisation anerkannt wird.

Bardwick (zit. in Schalk 2008, 9) hat die, in diesen Lebensphasenmodellen oft unterschatzten,
Unterschiede zwischen Mannern und Frauen herausgearbeitet. Fir Méanner ist im frihen
Erwachsenenalter die vorrangige Zielsetzung, eine berufliche Laufbahn und eine Familie auf-
zubauen, wobei die berufliche Seite im Vordergrund steht. Erst ab dem Ubergang um das
30. Lebensjahr setzt eine starkere Auseinandersetzung mit den familidren Aufgaben ein und
werden Konflikte zwischen Beruf und Familie spirbar. Spaterhin in der Berufslaufbahn, in der
Phase der héchsten Produktivitat, wird Anerkennung und Belohnung von der Organisation
erwartet. In der letzten Phase der Berufslaufbahn nimmt das Bedurfnis nach Sicherheit zu und
der Wunsch, in der Arbeitsumgebung behalten zu werden.

Eine erfolgreiche Berufslaufbahn beinhaltet die Moglichkeit, Kreativitat zu entwickeln, eine
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Reihe von Aufgaben zu bewaéltigen und Wissen zu sammeln. Im Verlauf wechseln aber die
Bedeutungen von Berufsleben und sozialem Dasein. Selbstverwirklichung, Arbeitsfreude und
Familienleben werden nun héher bewertet.

Frauen — sofern sie Kinder haben — scheinen demgegeniber einen anderen Verlauf der
Berufslaufbahn und der Bedeutungen, die mit dem Berufsleben verbunden werden, zu haben.
Fdr sie stehen Kooperation und soziale Beziehungen im Vordergrund, sie sind vorerst weni-
ger selbstbezogen. Unterschiedliche Berufs- und Lebensverldufe von Frauen und Méannern
werden im Alter von Ende der 30er bis Ende der 40er Jahre sichtbar. Laut Bardwick (zit. in
Schalk 2008, 8) ist dieser Ubergang bei Frauen stérker als bei Mannern. Denn in diesem
Lebensabschnitt treten die Anstrengungen der Familienbildung und Kindererziehung in den
Hintergrund. Begonnene Berufslaufbahnen werden nun, mit zunehmender Sicherheit Uber
das soziale Dasein, verstarkt und in Richtung Autonomie entwickelt. Wahrend also bei Frau-
en die Entwicklung von sozialer Einbindung zu mehr Autonomie geht, ist sie bei Mannern
gegenlaufig. Das Streben nach Autonomie wird vom Streben nach sozialer Einbindung Gber-
lagert.

2.4. Typisierungen und Einstellungen zu alteren Beschaftigten. Vier
Untersuchungen

Aus dem Wechselspiel von Erwartungen und Einstellungen Alterer und ihrer Umfelder erge-
ben sich unterschiedliche Dynamiken. So ist es etwa von entscheidender Bedeutung, ob in
einer Organisation Alteren gegentiiber eine Haltung herrscht, die sie als Ressource oder aber
als ,Altlasten” sieht und entsprechend behandelt. Diese Haltung wird die Position und die
Aussichten von alteren Beschaftigten bestimmen.

Im Folgenden werden vier Untersuchungen besprochen die zum einen die Altersbezogenheit
des ,psychologischen Vertrags“® thematisieren, zum andern die Unterschiede der Bewertung
von Beschaftigungsfahigkeit (Employability) und Berufskarriere (Career Prospects) zwischen
Beschéftigten und FUhrungskréften auf Unternehmensebene beleuchten.

2.4.1. Das Projekt ,,Psycones*”

Die erste Untersuchung ist ein Projekt, das von der EU initiiert und in sieben Landern (Bel-
gien, Deutschland, Israel, Niederlande, Spanien, Schweden und UK) durchgefiihrt wurde. Es
beruhte auf den Forschungen und Daten von Psycones (Psychological contracting across
employment situations) und behandelt die Entwicklung der wechselseitigen Verpflichtungen
von Beschéftigten und Arbeitgeberinnen im Altersverlauf (vgl. Schalk 2008).

% Der psychologische Vertrag umfasst mehr oder weniger implizite Erwartungen und Angebote, die tber den juris-
tischen Arbeitsvertrag hinausgehen. Diese basieren beispielsweise auf mindlichen Absprachen, Ankindigungen,
ungeschriebenen wechselseitigen Erwartungen hinsichtlich Leistungsbereitschaft und Karrierechancen, die sich in
der Geschichte eines Unternehmens mehr oder weniger naturwiichsig herausgebildet haben; sie haben zum Ziel,
fir beide Vertragspartner Verlasslichkeit beziglich bestimmter gegenseitiger Leistungen herzustellen und Unsi-
cherheiten zu reduzieren. Die Tragfahigkeit psychologischer Vertrdge hangt weitgehend davon ab, inwieweit die
gegenseitigen Angebote und Erwartungen von Arbeitnehmern und Arbeitgebern miteinander Ubereinstimmen®
(Diesen Hinweis verdanke ich meinem Kollegen Peter Hoffmann).
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An dem Projekt haben insgesamt 207 Unternehmen bzw. Organisationen teilgenommen, 64
aus dem Handel, 61 aus der SachgUterindustrie und 84 aus dem Unterrichtsbereich. Fir die
Untersuchung wurden ausschlieBlich unbefristet Beschéaftigte befragt. Die gesamte Anzahl
der Befragten betrug 3.351. 54% der Befragten waren weiblich, 31,3% hatten eine Fiih-
rungsposition. Das Durchschnittsalter war 40 Jahre, die durchschnittliche Dauer der Beschéf-
tigung in der jeweiligen Organisation betrug 11,2 Jahre.

Der Fragebogen gliederte sich in funf Teile: die Verpflichtungen der Arbeitgeberinnen und der
Beschéftigten, die Erfullung dieser Verpflichtungen und die Verletzung des psychologischen
Vertrags. Fur jeden Teil wurde eine Reihe von Fragen formuliert. Im Teil ,,Verpflichtungen der
Arbeitgeber® waren 15 Versprechungen aufgelistet. Sie bezogen sich auf Aspekte wie den
Inhalt der Arbeit (z.B. ,ich habe eine interessante Arbeit), 6konomische Anreize (z.B. ,ich
erhalte einen guten Lohn fUr die Arbeit, die ich leiste), die physischen Bedingungen (z.B. ,ich
habe ein sicheres Arbeitsumfeld‘) und die soziale Komponente (z.B. ,es wird fir eine gute
Arbeitsatmosphére gesorgt‘). Die Versprechungen waren danach zu beurteilen, ob sie zutref-
fen (ja=1, nein=0) und in einem weiteren Schritt auf einer Skala in welchem AusmaB (1 sehr
wenig; 5 Versprechungen werden voll erfillt) zu bewerten.

Der Teil des Fragebogens der die Beschéftigten betraf, war in gleicher Weise aufgebaut. Hier
waren die Aspekte die Loyalitat der Beschaftigten (z.B. ,ich schiitze das Image der Organisa-
tion‘), Achtung der Regeln und Vorschriften (z.B. ,ich komme punktlich zur Arbeit’) und das
Verhalten innerhalb der Organisation (z.B. ,Bereitschaft, Aufgaben zu Glbernehmen, die auBer-
halb meiner Tatigkeitsbeschreibung liegen‘). Die Verletzung des psychologischen Vertrags
misst die emotionale Reaktion auf das Bewusstsein, dass dieser Vertrag nicht erfillt wird. Die-
se Reaktion wurde anhand von sechs Geflihlszustdnden gegentiber dem Vertrag beschrieben
(gltcklich, verargert, zufrieden, verletzt, enttduscht, dankbar). Diese Geflihle sollten auf einer
Skala von ,stimme gar nicht zu bis ,stimme sehr zu‘ gewertet werden.

Die Fragebdgen wurden u.a. hinsichtlich der Unterschiede nach Alter und Landern ausge-
wertet. Hier zeigt sich folgendes Bild:

Tabelle 5: Entwicklung des psychologischen Vertrags nach Alter, Durchschnitt (DS)

<30 |J31-40 | J41-50| I > 50
Anzahl der Arbeitgeberinnenverpflichtungen 9,49 9,25 9,15 8,91
Anzahl der Arbeitnehmerlinnenverpflichtungen 13,8 13,7 13,9 13,7
Erfullung der Arbeitgeberlnnenverpflichtungen 3,55 3,65 3,66 3,71
Erflllung der Arbeitnehmerinnenverpflichtungen 4,21 4,29 4,30 4,36
Verletzung des psychologischen Vertrags 2,36 2,37 2,38 2,39

Quelle: liImarinen 2005, 108.

Die Einstellungen der Beschaftigten zum psychologischen Vertrag bleiben tber die angefiihr-
ten Altersgruppen hinweg im Wesentlichen stabil. Die Anzahl der Verpflichtungen der Organi-
sationen nimmt im Altersverlauf ab, das ist die starkste erkennbare Abweichung. Die Anzahl
der Verpflichtungen der Beschaftigten bleibt nahezu gleich, die Erfillung der Verpflichtungen
der Arbeitgeberinnen steigt mit dem Alter der Befragten leicht an, ebenso die Erfullung der
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Verpflichtungen der Beschaftigten selbst. Der Eindruck der Verletzung des psychologischen
Vertrags steigt mit dem Alter nicht signifikant an.

Zwischen den Landern zeigen sich in einigen Aspekten deutliche Unterschiede. Zuerst die
Darstellung der Unterschiede in der Anzahl der Verpflichtungen der Arbeitgeberlnnen im
Altersverlauf:

Grafik 38: Landerunterschiede in der Anzahl der Verpflichtungen der Arbeitgeberinnen
im Altersverlauf
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Quelle: Schalk 2008, 16.

Die Unterschiede in der durchschnittlichen Anzahl der wahrgenommenen Verpflichtungen der
Arbeitgeberlnnen im Altersverlauf zwischen den L&ndern sind signifikant. Wahrend Beschéf-
tigte in GroBbritannien, Spanien und den Niederlanden eine relativ groBe Zahl von Verpflich-
tungen der Arbeitgeberinnen angeben, erwarten Beschéftigte in Belgien, Deutschland, Israel
und Schweden weniger Verpflichtungen. Im Altersverlauf nehmen die Erwartungen der
Beschaftigten in GroBbritannien, Spanien und Israel ab, wahrend sie in Belgien und den
Niederlanden zunehmen.

Bei der Wahrnehmung, inwieweit die Arbeitgeberinnen ihre Verpflichtungen erfillten lasst sich
in Deutschland, Israel, UK und Schweden ein durchschnittlicher Trend im Altersverlauf fest-

stellen. In Belgien und Spanien erfahren die alteren Beschéftigten weniger Erflllung ihrer
Erwartungen.
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Grafik 39: Landerunterschiede in der Erfiillung von Verpflichtungen durch Arbeitge-
berlnnen
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Quelle: Schalk 2008, 17.

Nun noch ein Blick auf die Erfullung der Verpflichtungen durch die Beschaftigten. Hier ist in
allen Landern ein mit dem Alter ansteigender Trend zu sehen. In Israel, Belgien und den
Niederlanden beschreiben die Beschéftigten allerdings ihre Verpflichtungen als gering.

Grafik 40: Landerunterschiede in der Erflillung von Verpflichtungen durch die Beschaf-
tigten im Altersverlauf
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Quelle: Schalk 2008, 18.
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Aus den Resultaten der Studie ziehen die Autorinnen folgende Schlussfolgerungen:

1. Der psychologische Vertrag impliziert unterschiedliche Erfahrungen fir unter-
schiedliche Altersgruppen. Die Anzahl der Verpflichtungen der Arbeitgeberlnnen
scheint mit dem Alter abzunehmen. Betreffend die Anzahl der Verpflichtungen der
Beschéftigten und die Erfahrung von Verletzungen des Vertrags gibt es hingegen
keine Altersdifferenzen. Das AusmaR der Erfillung der Verpflichtungen von beiden
Seiten ist unter dlteren Beschéftigten hoher.

2. Der staatliche Kontext beeinflusst den Zusammenhang von Erfiullung des Vertrags
und Alter. In manchen Landern steigt die Erfillung mit dem Alter, in anderen sinkt
sie.

In Bezug auf die Konzeption der Lebensphasenorientierung lassen sich folgende Aussagen
treffen:

1. Ein Lebensphasenansatz ist notwendig. In den meisten Féllen wird das Thema
der Arbeit Alterer jenseits dieses Kontextes behandelt. Der Lebensphasen-
ansatz bertcksichtigt, dass Personen Erfahrungen im Arbeitsleben gemacht
haben und diese mit sich bringen, sowie dass sie Erwartungen an die Zukunft
richten, die ebenfalls ihr Verhalten und ihre Einstellungen préagen. Jenseits der
Arbeit bestimmen das Familienleben, das soziale Netzwerk und institutionelle
Gegebenheiten der Organisation/des Unternehmens die Ansichten und Haltun-
gen von Personen. Dies muss man in Betracht ziehen, um ihr Verhalten in der
Arbeit zu verstehen. Auf diese Weise kann eine dauernde feste Grundlage fir
eine dynamische Verbindung zwischen den Beschaftigten und der Organisation
hergestellt werden.

2. Altern ist ein multidimensionaler Prozess, der sowohl positive (z.B. eine héhere
Stufe der Erflillung des psychologischen Vertrags) als auch negative Implikationen
hat. Es ist wichtig zu beachten wie sich Motive, individuelle Neigungen, Haltungen
und Einsichten Uber die Lebenszeit hinweg verédndern und wie sich diese Veran-
derungen in einer Weise auf die Arbeit auswirken, die mogliche Verminderungen
der Arbeitsleistung kompensiert.

3. Die Bedeutung des regionalen Kontextes ist zu beachten. Die Analyse des Ein-
flusses unterschiedlicher Kulturen und 6konomischer Faktoren kann Einblick in
den Zusammenhang von Altern und regionalen Umstanden verschaffen.

4. Um das Thema der &lteren Beschéftigten zu bearbeiten miissen es Organisatio-
nen/Unternehmen schon in frilheren Lebensphasen aufbereiten. Die Lebenszyklen
von Beschéftigten sind vielfaltig und unterschiedlich und wirken ebenso auf das
Leben und Laufbahnentscheidungen ein. Diese individuellen Unterschiede mus-
sen respektiert werden, wenn Mittel und Wege gefunden werden sollen, altere
Beschaftigte langer und engagiert im Beruf zu behalten.
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2.4.2. Qualitat des Arbeitslebens alterer Arbeitnehmerinnen

Eine Studie zum Thema ,Qualitét des Arbeitslebens alterer Arbeitnehmerlnnen®, die in man-
chen Teilen mit dem Projekt Psycones vergleichbar ist, wurde von der Bundesarbeitskammer
beauftragt und im Zeitraum von September 2007 bis Marz 2008 durchgefiihrt.?’ Die Auswer-
tung erfolgte durch die arbeits- und organisationspsychologischen Institute der Universitaten
Graz, Wien und Innsbruck. Befragt wurden 4.200 unselbsténdig Erwerbstatige in den Wirt-
schaftsbereichen Handel, Tourismus, Geldwesen, Gesundheitswesen (vorwiegend extramu-
rale Versorgung), Bauwesen und Metallindustrie inkl. Energie.

Eine Fragestellung der Studie bezog sich u.a. auf das Commitment der Befragten. Commit-
ment wurde als Verbundenheit mit dem Unternehmen vermittels dreier Aspekte definiert:

1. der affektiven oder emotionalen Bindung,

2. einer abwégenden Organisationsbindung und

3. einer normativen Bindung.
Das affektive Commitment, das fir die Studie aufgrund der stérkeren Beziehung zu Merkma-
len der Arbeit wesentlich war, ist durch drei Aspekte gekennzeichnet:

1. starke Akzeptanz der Werte und Ziele des Unternehmens/der Organisation,

2. Bereitschaft, betrachtliche Anstrengungen zugunsten des Unternehmens/der
Organisation auf sich zu nehmen, und

3. den Wunsch, im Unternehmen/in der Organisation zu verbleiben.
Die folgende Grafik zeigt das affektive Commitment, beschrieben durch die drei genannten

Aspekte. Die Antworten beziehen sich auf folgende konkreten Fragen die die Respondentin-
nen zu bewerten hatten:

1. Ich ware sehr froh, mein weiteres Berufsleben in diesem Betrieb verbringen zu
kénnen;

2. ich unterhalte mich gern auch mit Leuten Gber meinen Betrieb, die hier nicht arbei-
ten;

3. Probleme des Betriebs beschéftigen mich h&ufig so, als waren sie meine eigenen;

4. ich glaube, ich kdnnte mich leicht mit einem anderen Betrieb gleich stark verbun-
den flihlen wie mit meinem jetzigen;

5. ich empfinde mich nicht als , Teil der Familie“ meines Betriebes;
6. ich fuhle mich emotional nicht sonderlich mit dem Betrieb verbunden;

7. dieser Betrieb hat eine groBBe persénliche Bedeutung fur mich;

©

ich empfinde kein starkes Geflihl der Zugehdrigkeit zu meinem Betrieb.

* Fur die Zurverfugungstellung der ausgewahlten Resultate dieser noch nicht veroffentlichten Studie danke ich dem
Projektleiter Peter Hoffmann.
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Grafik 41: Commitment nach Altersgruppen
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Quelle: BAK 2009.

Wie die Grafik 41 zeigt, ist das Commitment der 45- bis 59-jdhrigen Befragten signifikant
héher als das der Bis-39-Jahrigen. Vergleicht man dieses Ergebnis mit den Resultaten aus
Psycones (vgl. Grafik 37 und 39), so lasst sich ein gleichlaufender Trend der Zunahme des
Commitments mit dem Alter feststellen. Insgesamt scheint es in Osterreich noch héher zu
sein als in den vergleichbaren Landern.?

Anderseits lasst sich eine deutliche Gratifikationskrise bei den alteren Befragten erkennen.
Gratifikationskrisen bestehen, wenn der Eindruck vorhanden ist, dass das persénliche Com-
mitment und das Verhalten des Unternehmens nicht miteinander Ubereinstimmen (vgl. Grafik
42).

Die folgende Grafik zeigt, ,,dass in der Altersgruppe der 45- bis 54-Jéhrigen der prozentuelle
Anteil jener Beschéftigten bei denen das Verhéltnis zwischen Verausgabung und Belohnung
negativ bzw. stark negativ ist am hochsten ist (rund 40%). Umgekehrt betrachtet ist festzu-
stellen, dass in den restlichen Altersgruppen der prozentuelle Anteil an Beschéaftigten mit

# Zu beachten ist allerdings, dass die Skalen von 1 bis 7 reichen, in Psycones dagegen von 1 bis 5.
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Grafik 42: Verteilung des Verhiltnisses Verausgabung/Belohnung (berufliche Gratifika-
tionskrisen) bei 45- bis 54-Jahrigen
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Quelle: BAK 2009.

einem positiven Verhaltnis zwischen Verausgabung/Belohnung deutlich héher ist als jener, bei
dem die Beschaftigten ein negatives Verhéltnis zwischen Verausgabung/Belohnung aufwei-
sen“ (BAK 2009).

Hier scheint der Verlauf am ehesten dem in der La4ndergruppe Deutschland, Niederlande, Bel-
gien zu entsprechen (vgl. Grafik 38).

2.4.3. Ein Auswertung von SHARE fiir Osterreich

Eine von den Arbeiterkammern Wien und Niederdsterreich beauftragte Auswertung analysiert
die Osterreichischen Daten der zweiten Befragungswelle des européischen ,Survey on
Health, Ageing and Retirement in Europe” (SHARE), die in den Jahren 2006/2007 durchge-
fahrt wurde (vgl. Ziegler 2009). In der Auswertung wurden ein , Arbeitszufriedenheitsindex”
und ein ,Anerkennungsindex” erstellt. Diese beiden Indizes &hneln den in Psycones und in
der Studie der Bundesarbeitskammer verwendeten. Allerdings sind, entsprechend der Ziel-
gruppe von SHARE, die Daten nur fir die Altersgruppe der 50- bis 64-jahrigen Personen erho-
ben, es gibt daher keine Vergleichsmdglichkeit mit jingeren Altersgruppen. In den folgenden
Grafiken (43 und 44) werden jeweils die signifikanten Korrelationen mit diesen beiden Indexen
dargstellt.
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Grafik 43: Korrelationen mit dem Arbeitszufriedenheitsindex
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Quelle: Ziegler 2009, 47

In Bezug zur Arbeitszufriedenheit zeigt sich eine signifikant negative Korrelation zu fihrender
Stellung im Beruf, eine signifikant positive Korrelation zum Einkommen sowie zum finanziel-
len Auskommen und zur Bildung. Die folgende Tabelle zeigt, dass die Arbeitszufriedenheit auf
allen Bildungsebenen sehr hoch ist (jeweils mehr als 90%).

Tabelle 6: Arbeitszufriedenheit nach Bildungsgrad

Sehr Sehr
) Zufrieden | Unzufrieden . Gesamt
zufrieden unzufrieden

niedriger Bildungsstand | 133.448 166.336 21.636 9.469 330.889
% 40,30% 50,30% 6,50% 2,90% 100,00%

mittlerer Bildungsstand 93.431 75.509 12.067 0 181.007
% 51,60% 41,70% 6,70% 0,00% 100,00%

héherer Bildungsstand 35.975 25.491 2.497 0 63.963
% 56,20% 39,90% 3,90% 0,00% 100,00%

Gesamt 262.854 267.336 36.200 9.469 575.859
% 45,60% 46,40% 6,30% 1,60% 100,00%

Quelle: Ziegler 2009, 105
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Ahnliche Korrelationen wie beim Arbeitszufriedenheitsindex ergeben sich fiir den Anerken-
nungsindex (vgl. Grafik 44). Hier kommt zu Bildung, finanziellem Auskommen und Einkommen
noch die Jobsicherheit als positive Korrelation hinzu.?

Grafik 44: Korrelationen mit dem Anerkennungsindex
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Quelle: Ziegler 2009, 48

Die beiden Indizes zeigen eindrlcklich, welch groBe Bedeutung, neben den finanziellen
Ressourcen, der Bildung (hier als hochste abgeschlossene Schulbildung definiert) zukommt.
Die Annahme, dass dies auch fur Weiterbildung gilt, liegt nahe.

2.4.4. Alter als Moderator fiir Qualifizierung und Berufsverlauf

Zu alternsgerechter Unternehmensfuhrung und Personalpolitik existiert eine breite Literatur,
die vor allem von guten Beispielen (,,Best Practice”) handelt und Schlussfolgerungen daraus

# Der Arbeitszufriedenheitsindex basiert auf folgenden Frageitems:

Ep026:
Ep027:

Ep028

Ep030

Alles in allem bin ich zufrieden mit meiner Arbeit
Meine Arbeit ist kdrperlich anstrengend

: Wegen des hohen Arbeitsaufkommens stehe ich standig unter Zeitdruck
Ep029:

Ich habe kaum die Méglichkeit selbst zu bestimmen, wie ich meine Arbeit gestalte

: Ich habe die Mdéglichkeit mir neue Fahigkeiten anzueignen
Ep031:
Ep032:
Ep033:
Ep034:
Ep035:

Ich erhalte in schwierigen Situationen angemessene Unterstiitzung

Flr meine Arbeit erhalte ich die Anerkennung, die ich verdiene

Gehalt/Lohn angemessen

Die Aufstiegschancen/Chancen fiir ein berufliches Weiterkommen in meinem Beruf sind schlecht
Mein Arbeitsplatz ist gefahrdet.

Der Anerkennungsindex beinhaltet die Fragen nach der ausreichenden Anerkennung im Beruf, ep 032-, zur Ange-
messenheit der Entlohnung, ep 033, sowie zu Aufstiegschancen/Chancen fiir berufliches Weiterkommen, ep034.
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zieht. Die EU-,Equal“-Projekte der letzten Jahre und die daraus entstandenen Erfahrungsbe-
richte und Untersuchungen haben sehr zu dieser Fille an Literatur beigetragen.*

Eine Untersuchung dieser Art stammt von van der Hejden/de Lange/Demerouti/van der
Hejde (2008): ,,Age as Moderator in the Relationship Between Self- Versus Supervisor Ratings
of Employability and Career Success”. Die besondere Qualitat dieser Untersuchung liegt
darin, dass Beschéftigte und ihre Fihrungskréafte befragt wurden und daher die beiden Per-
spektiven miteinander verglichen werden kénnen. Die Themenstellung geht einerseits auf den
Zusammenhang von Beschéaftigungsfahigkeit und Berufsverlauf ein und ist damit fur die
Weiterbildung relevant. Denn Weiterbildung und Qualifikation sind Bestandteile des Konzepts
von Beschaftigungsfahigkeit. Die Bereitschaft zu Weiterbildung und Qualifikation hangt aber
mdglicherweise auch davon ab, wie sich diese auf den Berufsverlauf auswirken, d.h. welche
Weiterentwicklungsmdglichkeiten damit verbunden sind. Anderseits lassen sich durch die
Differenzierung nach Alter Aussagen darlber treffen, ob und aus welchen Grinden alters-
bezogene Unterschiede in der Motivation zur Weiterbildung bestehen. SchlieBlich |&sst sich
Einblick in die Mechanismen der Qualifizierungspolitik auf Ebene der Beschéftigten und der
FUhrungskrafte gewinnen.

Fdr die Untersuchung wurden Beschéftigte und Flhrungskréfte eines groBen niederlandi-
schen Unternehmens der Baustoffindustrie befragt. Die Beschéftigten verfligten Gber mittle-
re (Fach-) bis héhere Ausbildungen. Es wurden 303 Paare von Beschaftigten und Fihrungs-
kraften flr die Befragung gebildet. Von den befragten Beschéftigten waren 253 mannlich,
50 weiblich. Das Durchschnittsalter betrug 41 Jahre, die durchschnittliche Zugehdérigkeit zum
Unternehmen betrug 10,74 Jahre. Von den Vorgesetzten waren 288 maénnlich, 15 weiblich,
das Durchschnittsalter war 43 Jahre.

Beschéftigungsfahigkeit wurde durch die Merkmale: berufliche Qualifikation, Antizipation und
Orientierung, individuelle Flexibilitat, Unternehmenssinn und Balance definiert.>® Der Berufs-
erfolg wurde durch die Merkmale: jeder Schritt auf der hierarchischen Ebene und/oder jede
signifikante Zunahme in der beruflichen Verantwortung oder dem Umfang der Tétigkeit seit
dem Eintritt in das Unternehmen (erstes Merkmal) bzw. in der gesamten Berufslaufbahn
(zweites Merkmal) und der gegenwaértige Gehalt als finanzieller Erfolg (drittes Merkmal) defi-
niert. Flr die Differenzierung nach Alter wurden zwei Altersgruppen, bis 40 Jahre und Uber
40 Jahre bestimmt.

? Zu nennen sind hier fiir Osterreich folgende Equal-Partnerschaften: g-p-s (generationen-potentiale-starken) mit
diversen Publikationen; http://www.bab.at/e-gps.htm; Age-Powerment mit den Abschlussberichten ,Alter(n)sviel-
falt im Betrieb® und ,,...da kréaht kein Hahn nach Ihnen“; http://www.bab.at/agepowerment/ und TEP-Equal-Elderly
http://www.elderly.at/ sowie die Evaluationen der Equalprojekte; ferner die Sozialpartnerinitiative Alter&Arbeit:
http://www.arbeitundalter.at; Auf européischer Ebene die Abschlusskonferenz ,,Competence 50+“ http://www.livs-
kompetens.com/competence50+/ und diverse Publikationen der Dublin-Foundation, http://www.eurofound.euro-
pa.eu/areas/populationandsociety/ageingworkforce.htm.

* Detailliert beschreiben die Autorinnen die Merkmale der Beschaftigungsfahigkeit (Employability) wie folgt:

1. Antizipation und Optimierung: das Vorbereitetsein und die Anpassung an zukinftige mogliche Veréanderun-
gen in einer kreativen und individuellen Weise sowie das Streben nach den bestmdglichen Ergebnissen.

2. Individuelle Flexibilitat: die Fahigkeit, sich an Verédnderungen des internen und externen Arbeitsmarkts anzu-
passen, die Uber den unmittelbaren eigenen Arbeitsbereich hinausgehen;

3. Unternehmenssinn: Teilnahme an und Aktivitdten in unterschiedlichen Arbeitsgruppen in Organisationen,
Teams, Arbeitsgemeinschaften und anderen Netzwerken, was bedeutet, Verantwortung, Wissen, Erfahrung,
Geflhle, Belohnung, Fehler, Ziele etc. miteinander zu teilen;

4. Balance bedeutet, einen Ausgleich zu finden sowohl zwischen gegensatzlichen Interessen des Unterneh-
mens als auch den eigenen gegensatzlichen Interessen bezlglich der Arbeit, der Laufbahn und den Privat-
leben, schlieBlich auch zwischen den Interessen des Unternehmens und den eigenen.
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Die Analyse der Korrelationen zwischen Beschéftigungsféhigkeit und Berufserfolg in der
Bewertung durch die Beschéaftigten und ihre FUihrungskréfte nach dem Alter ergab folgende
Resultat:

Bei der Altersgruppe bis 40 Jahre zeigte sich in der Selbstbeurteilung ein signifikanter positi-
ver Zusammenhang der Beschaftigungsfahigkeit mit der gesamten Berufslaufbahn (Merkmal
2) und dem Gehalt (Merkmal 3). In der Beurteilung durch die Flhrungskrafte war dieser
Zusammenhang nur mit dem Gehalt (Merkmal 3) vorhanden, weitere positive Signifikanzen
bestanden zwischen beruflicher Qualifikation und Unternehmenssinn sowie Berufslaufbahn
(Merkmal 1) und dem Unternehmenssinn.

Bei der Altersgruppe Uber 40 Jahre bestand in der Selbstbeurteilung ein signifikant positiver
Zusammenhang zwischen der Beschéftigungsfahigkeit und der gesamten Berufslaufbahn
(Merkmal 2). Weitere Signifikanzen waren nicht vorhanden. In der Beurteilung durch die Fih-
rungskrafte war der Zusammenhang der Beschéftigungsféhigkeit mit der gesamten Berufs-
laufbahn (Merkmal 2) signifikant negativ. Die Dauer der Zugehdrigkeit zum Unternehmen kor-
relierte signifikant positiv mit der Berufslaufbahn im Unternehmen (Merkmal 1).

Die Differenz liegt also in folgenden Konstellationen: Bei den Unter- wie bei den Uber-40-
Jéhrigen besteht ein positiver Zusammenhang zwischen selbst beurteilter Beschaftigungs-
fahigkeit und der gesamten Berufslaufbahn; bei den Jiingeren besteht dieser Zusammen-
hang auch fur den Gehalt. Bei der Beurteilung der Beschaftigungsfahigkeit durch die
FUhrungskrafte besteht hingegen flr die Jingeren ein positiver Zusammenhang mit dem
Gehalt, sonst gibt es keine Signifikanzen; bei den Alteren besteht ein negativer Zusam-
menhang mit der gesamten Berufslaufbahn, darlber hinaus jedoch keine weiteren Signifi-
kanzen. Diese Differenz scheint, so die Autorinnen, das Vorhandensein von altersspezifischen
Einstellungen bei den Fuhrungskraften zu bestdtigen. Hier kénnte der Effekt des ,instru-
mentellen Fihrungsverhaltens“ maBgeblich sein: Beschaftigte im hdheren Alter erscheinen
auf Grund ihrer erworbenen Fahigkeiten und Kompetenzen als nur schwer ersetzbar und
bekommen deshalb weniger Gelegenheiten fir eine weitere Entwicklung in der Berufslauf-
bahn.

2.4.5. Schlussfolgerungen

Wenn die Tétigkeit, die im Rahmen des Arbeitsverhéltnisses stattfindet, eine ist, die den
jeweiligen individuellen Neigungen entspricht und wenn Beschéftigte sie in einer Weise aus-
Uben koénnen, die ihnen Kontrolle Gber ihre Tatigkeit und die Resultate ihrer Tatigkeit und/oder
eine entsprechende Entlohnung bzw. andere Form der Kompensation gewéahrt wird, sind sie
daran interessiert, langer im Arbeitsleben zu verbleiben. Oft ist es nicht so sehr die ausgelb-
te Tatigkeit, sondern sind es vielmehr die Formen des damit verbundenen Zwangs, die ein
Ausscheiden aus dem Arbeitsleben bewirken. Es kann dann eher angebracht sein diese
Zwénge zu verandern, als die Tatigkeit selbst.

Das Arbeitsleben besteht aus mehreren Entwicklungsphasen, in denen sich Einstellungen und
Erwartungen andern. Diese Verdnderungen werden auch durch Ereignisse des Lebens verur-

sacht, die nicht mit der Arbeit verbunden sind. Diese Ereignisse mussen daher bei der Gestal-
tung des Arbeitsprozesses und bei Qualifizierungsprozessen beachtet werden. Altere

64

Sozialpolitik in Diskussion, Band 10/2009: Seiten 41-66



Beschéftigte erwarten vom Unternehmen weniger als Jingere und sie sind eher als Jiingere
der Ansicht, dass sie und das Unternehmen die gegenseitigen Verpflichtungen einhalten. Man
kann also sagen, dass sie insgesamt einen nlchterneren Blick auf ihr Arbeitsverhaltnis
haben.?*® Die Wahrnehmung der Verpflichtungen unterscheidet sich allerdings sehr deutlich
nach Landern. In Osterreich ist ein hohes, mit dem Alter ansteigendes Commitment vorhan-
den, doch es sind bei einem Teil der Beschéftigten auch Gratifikationskrisen festzustellen. Fir
Arbeitszufriedenheit und Anerkennung hat der Grad der Bildung hohe Signifikanz. Daher sind
die subjektiven Voraussetzungen flr einen Erfolg von Bildungs- bzw. Weiterbildungsinitiativen
in Osterreich gerade bei &lteren Beschéftigten gegeben.

In der Einschatzung durch die Fiihrungskréfte entspricht die Beschaftigungsfahigkeit Alterer
nicht deren Berufsperspektiven. Auf Altere wirkt sich daher in besonderer Weise das soge-
nannte ,instrumentelle Flhrungsverhalten“ aus: gerade wenn sich Beschaftigte bewahrt
haben, sind die Fihrungskrafte daran interessiert, sie nicht zu beférdern und damit aus ihrem
FUhrungsbereich ziehen lassen zu missen. Es besteht eine Art ,Locked-In-Effekt”.

3. WEITERBILDUNG ALTERER

Das Feld der Weiterbildung ist durch eine Reihe von Kategorisierungen erschlossen und defi-
niert. So wird zwischen formalem, non-formalem, informellem und beildufigem Lernen unter-
schieden, ebenso zwischen beruflicher und privater Weiterbildung. Weitere Unterscheidungen
betreffen die Finanzierung, die Orte und die Inhalte der Weiterbildung. Alle diese Differenzie-
rungen finden sich in den statistischen Erhebungen wieder, die in letzter Zeit, entsprechend
der zunehmenden Bedeutung die das Konzept der Wissensgesellschaft erfahrt, fur eine ver-
dichtete Datengrundlage sorgen.

Diese Erhebungen sind allerdings nicht immer koharent und von Briichen gekennzeich-
net. Einige Beispiele dazu: das Household Panel der EU (ECHP), das in den 1990er Jahren
in einigen Wellen durchgefiihrt wurde, enthielt eine Reihe von Variablen zur Aus- und
Weiterbildung. Auf der Grundlage dieser Variablen baute eine umfangliche Literatur zur
Weiterbildung auf, hier nenne ich nur pars pro toto die Arbeit von Bassanini et al. (2005)
sWorkplace Training in Europe“. Diese Variablen zur Aus- und Weiterbildung tauchen im
neuen Haushaltspanel der EU, dem ,Survey on Income and Living Conditions®“ (EU-SILC),
nicht mehr auf.

Der ,,Continuing Vocational Training Survey 2“ (CVTS 2) der EU von 1999 enthielt Fragen zur
Stellung im Beruf. Im CVTS 3 von 2005 sind diese Fragen nicht mehr enthalten, daflr ist eine
Differenzierung nach Altersgruppen aufgenommen worden. So |6blich das eine ist, so sehr

* Diese Verhaltensweise scheint auch, aus einem etwas anderen Blickwinkel, eine Studie von Ichino et al. (2007) zu
bestatigen. Daflir wurden Daten des Osterreichischen Hauptverbands der Sozialversicherungstréager aus den Jah-
ren 1978 bis 1998 zu den Beschaftigten von Unternehmen, die in diesem Zeitraum zu bestehen aufgehort hatten,
ausgewertet. Es zeigte sich, dass fiir Altere unmittelbar nach dem Arbeitsplatzverlust die Wahrscheinlichkeit einer
neuen Beschaftigung geringer ist als fir Jiingere. Nach fiinf Jahren konnten allerdings Altere die Differenz zur Ver-
gleichsgruppe gleichen Alters aus bestehenden Unternehmen ausgleichen, wéhrend dies fur Jiingere nicht der Fall
war. Die Autoren fiihren das auf die Bereitschaft Alterer zu Lohnverzicht zuriick. Diese Schlussfolgerung bleibt in
der Studie allerdings Vermutung, ohne empirischen Nachweis.
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