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Abstract

An einer Stichprobe in zwei Schweizer Betriecben wurden die Einstellungen gegeniiber &lteren
Arbeitnehmern/-innen erhoben. Es wurde dabei speziell der Frage nachgegangen, inwiefern die
beobachtbare Gleichbehandlung von dlteren und jiingeren Arbeitnehmern/-innen bei der Teilnahme an
Weiterbildung mit einer positiven Einstellung gegeniiber diesen einhergeht. 154 Befragte aus zwei
Betrieben beantworteten die deutsche Version des ,,Fragebogen(s) zur Einstellung gegeniiber dlteren
Arbeitnehmern/-innen®. Dabei zeigte sich eine positivere Einstellung als bei vergleichbaren internati-
onalen Untersuchungen. Denn Fithrungskréafte und auch die Mitarbeiter/-innen jeden Alters sehen éltere
Arbeitnehmer/-innen generell nicht als weniger leistungs- oder lernfahig an. Es ergibt sich vielmehr eine
differenzierte Wahrnehmung: Bei der Einschitzung der Leistungsfihigkeit tendieren Altere dazu, sich
positiver einzuschitzen, als jiingere Arbeitnehmer/-innen Altere einschétzen. Bei der Einschétzung der
Lern- und Anpassungsféhigkeit zeigte sich eine umgekehrt u-férmige Beziehung. Die iiber 60-Jéhrigen
sehen sich selbst als weniger lern- und anpassungsfahig als Altersgruppen zwischen 30 und 59 Jahren.
SchlieBlich fithlen sich Mitarbeiter/-innen mit zunehmendem Alter eher diskriminiert als Fiihrungskraf-
te. Die Ergebnisse sprechen dafiir, dass nicht eine generell negative Einstellung gegeniiber dlteren
Arbeitnehmern/-innen vorliegt, sondern eine zunehmend differenziertere Betrachtung unterschiedli-
cher Arbeitsleistungs-Dimensionen.

1 Einfiihrung

Dieser Beitrag berichtet von Ergebnissen einer Studie zu Einstellungen gegeniiber dlteren
Arbeitnehmern/-innen in zwei Schweizer Betrieben sowie von der subjektiv erlebten Diskri-
minierung Alterer am Arbeitsplatz. Dazu wird zunichst der Stellenwert der Thematik
innerhalb der Arbeits- und Organisationspsychologie charakterisiert und der Stand der
Forschung zu den Einflussfaktoren aufeine negative Einstellung gegeniiber élteren Arbeitneh-
mer/-innen zusammengefasst. Das Modell des Involvement in arbeitsbezogenes Lernen und
arbeitsbezogene Entwicklung (Maurer/Weiss/Barbeite 2003, siche Kapitel 5) dient als
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Rahmenmodell zur Ableitung der Fragestellung. Neu an der Fragestellung ist vor allem die
thematische Verbindung der beobachteten Weiterbildungspraxis in der Schweiz mit der
Einstellung gegeniiber dlteren Arbeitnehmern/-innen. Zudem ist dies die erste deutschsprachi-
ge Studie, die die Einstellung gegeniiber dlteren Arbeitnehmer/-innen systematisch unter-
sucht.

2 Stellenwert der Thematik der élteren Arbeitnehmer/-innen in
der Arbeits- und Organisationspsychologie

Wihrend in der Arbeitspsychologie bereits seit einigen Jahren die Notwendigkeit erkannt
wurde, sich mit den Bediirfnissen und Voraussetzungen dlterer Arbeitnehmer/-innen zu
befassen, verhilt sich die Organisationspsychologie weitgehend zuriickhaltend und tiberlésst
das thematische Feld der Sozial-, Motivations-, Entwicklungs-, Differenziellen sowie der
Péadagogischen Psychologie. Dabei altert der Mensch nicht unabhéngig von seiner Arbeit und
unabhéngig von seiner Mitgliedschaftin Organisationen, sondern eher in ihnen und durch sie'.

Die eigentliche Auseinandersetzung mit der Thematik des Alterwerdens findet jedoch in
angrenzenden psychologischen Disziplinen statt (siche auch Kluge/Krings-Bangerter, in
Vorbereitung): In der Sozialpsychologie werden z. B. Altersstereotypen untersucht (z. B. bei
Wentura/Dréger/Brandstitter 1997), in der Padagogischen Psychologie die Lernvorausset-
zungen élterer Arbeitnehmer/-innen (z.B. Dittmann-Kohli/Sowarka/Timmer 1997; Kruse/
Rudinger 1997; Stockel/Spevacek/Straka2001) und in der Motivationspsychologie die Frage,
ob Leistungsunterschiede mit zunehmendem Alter nicht eher motivationalen als leistungsbe-
zogenen Ursprungs seien (Kanfer/Ackermann 2004). Die Entwicklungspsychologie themati-
siert zusdtzlich generell die Abkehr vom sog. Defizit- Modell, das vom Konzept des
,Differenziellen Alterns* abgeldst wurde. Das Konzept des ,,Differenziellen Alterns® steht fiir
die Vielfalt in den Altersverldufen (Baltes/Staudinger/Lindenberger 1999) unter der Annah-
me von multidimensionalen und multidirektionalen Verldufen von Entwicklungsprozessen.

Diese Studie mochte einen Beitrag dazu leisten, die (negative) Wahrnehmung &lterer
Arbeitnehmer/-innen und die méglichen Folgen in den Unternehmen in der wissenschaftlichen
Auseinandersetzung innerhalb der Arbeits- und Organisationspsychologie stirker zu thema-
tisieren.

3 Faktoren, die die Einstellungen gegeniiber ilteren
Arbeitnehmern/innen beeinflussen

Seitden fiinfziger Jahren des letzten Jahrhunderts zeigt sich die bis heute fast gleichgebliebene
Tendenz, dltere Arbeitnehmer/-innen als weniger anpassungs-, weniger entwicklungsfahig
sowie als weniger produktiv einzuschétzen (Bird/Fischer 1986; Dittmann-Kohli/Sowarka/

1 Unter der Federfithrung von Prof. Ekkehard Frieling (Universitéit Kassel) erfolgte erstim Herbst 2004 ein Aufruf
iiber den Verteiler der DFG zur Beteiligung an einem Schwerpunktforschungsbereich mit dem Titel ,,Alters-
differenzierte Arbeitsgestaltung®. Das Schwerpunktprogramm soll Arbeitssysteme als Gesamtheit aus ergono-
mischer, arbeitsorganisatorischer und kompetenzbezogener Perspektive untersuchen. Das Ziel ist die Entwick-
lung von Lebensspannen-Modellen, mit deren Hilfe Betriebe Arbeitssysteme optimieren und unterschiedlichen
Altersgruppen addquate Arbeits- und Lernbedingungen bieten konnen.
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Timmer 1997; Kirchner/Dunnette 1954; Pinquart 2002; Rhodes 1983; Waldmann/Avolio,

1986). In den deutschsprachigen Landern ist die Altersstereotype noch wenig wissenschaft-

lich thematisiert, wahrend in den USA seit dem ,,Age discrimination in employment act

(ADEA?) von 1967 zu dem Thema der dlteren Arbeitnehmer/-innen eine beachtliche For-

schungslandschaft entstanden ist. Der Age-Bias wird u.a. von verschiedenen Faktoren

beeinflusst:

—  Vom eigenen Alter: Jiingere schiitzen Altere negativer ein als Altere die Alteren (Bird/
Fischer 1986; Kirchner/Dunnette 1954).

— Vom Geschlecht der Befragten: Frauen scheinen gegeniiber dlteren Arbeitnehmern/-innen
negativer eingestellt als Manner (Kluge 2004; Snyder, 1993), da Frauen das Alter(n) mehr
fiirchten wiirden und deshalb negativer urteilten.

— Vom Geschlecht der zu beurteilenden Person: Méanner werden bis zum Alter von 75 Jahren
als leistungsfahiger und selbststiandiger eingeschétzt als Frauen (Crew 1984; O’Connell/
Rotter, 1979) und

— von der Stellung der Befragten: Vorgesetzte jeden Alters schétzen dltere Arbeitnehmer/
-innen als weniger leistungsfahig ein (Bird/Fischer 1986; Kirchner/Dunnette 1954;
McEvoy/Cascio 1989; Waldmann/Avolio 1986).

— Alsweitere Einflussfaktoren wurden Tdtigkeitenstereotype (Finkelstein/Burke/Raju 1995;
Perry/Kulick/Bourhuis 1996), die nationale Kultur (Chiu/Chan/Snape/Redman 2001)
sowie die Unternehmenskultur (Kluge 2004) untersucht.

Negative Einstellungen haben konkrete Auswirkungen auf die Personalpraxis in Unterneh-

men. In einer Untersuchung von Rosen und Jerdee (1976b) zeigte sich bereits vor knapp 30

Jahren, dass dltere Mitarbeiter/-innen auf Grund der negativen Stereotypen weniger haufig fiir

Beforderungen oder fiir weitergehende job-erhaltende Qualifizierungen vorgeschlagen wer-

den (auch Cleveland/Shore/Murphy 1997; Maurer/Weiss/Barbeite 2003).

4 Die Situation in der Schweiz

In der Schweiz sind iiber 75% der 50-64-Jdhrigen erwerbstitig. Damit nimmt die Schweiz im
europdischen und OECD-Vergleich einen Spitzenplatz ein (Luzzi/Sonnet 2003). In der
Untersuchung von Sousa-Poza und Henneberger (2003) zeigen die Autoren auf, dass sich der
Anteil der 50- bis 60-Jahrigen an berufsbezogenen WeiterbildungsmafBnahmen nicht signifi-
kant von der prozentualen Teilnahme der anderen Altersgruppen unterscheidet. Auch werden
altere Arbeitnehmer/-innen genauso haufig von ihrem Arbeitgeber bei der Finanzierung der
Weiterbildung unterstiitzt wie jiingere Mitarbeiter/-innen. Der Anteil der 40- bis 50-Jéhrigen
an vom Arbeitgeber finanzierten Weiterbildungen liegt bei 28%, der Anteil der 50- bis 60-
Jéhrigen bei 22%. Erst bei den 60-70-Jdhrigen macht sich ein deutlicher Riickgang hinsicht-
lich der Teilnahme und der Finanzierung durch den Arbeitgeber bemerkbar®. Sousa-Poza und

2 Der ADEA schiitzt Personen iiber 40 Jahren und élter vor einer Diskriminierung aufgrund des Alters bei der
Anstellung, bei Beforderungen, Trainings oder anderen internen Personalangelegenheiten. Ahnliche Gesetze
gelten auch in Kanada, Spanien und Frankreich, Niederlande und Finnland sowie in Neuseeland und Australien.
In Deutschland wurde vom BMJ am 15. Dezember 2004 ein Entwurf fiir ein Antidiskriminierungsgesetz
vorgestellt.

3 Ahnlich hohe Teilnahmequoten zeigen sich in Australien (21,7%), Kanada (28,4%), Neuseeland (22,4%) und
den USA (28,4%).
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Henneberger (2003) schlieBen, dass die Teilnahme an Maf3nahmen der Personalentwicklung
vor allem durch das Pensionsalter bestimmt wird und damit auch von der Arbeitsmarkt- und
Sozialpolitik.

5 Ein Modell der Einbeziehung ilterer Arbeitnehmer/-innen in
arbeitsbezogene Lern- und Entwicklungsaktivititen und
untersuchte Fragestellungen

Inwiefern dltere Arbeitnehmer/-innen in Personalentwicklungsmaf3nahmen einbezogen wer-
den, bedingt nach dem Modell von Mauerer u.a. (2003) eine komplexe Interaktion individu-
eller und organisationaler Faktoren. Die tatsdchliche Teilnahme dlterer Arbeitnehmer/-innen
hangt stark von den individuellen Einstellungen zu Lern- und Entwicklungsfahigkeit ab, diese
wiederum von den motivationalen und affektiven Bedingungen, die sich aus einem Zusam-
menspiel von organisationaler Unterstiitzung, individueller Karriereplanung und der eigenen
Selbstwirksamkeitserwartungen speziell in Bezug auf Lernen und Entwicklung ergibt. Zentra-
le Ansatzpunkte fiir die Férderung der Teilnahme élterer Arbeitnehmer/-innen an Personalent-
wicklungsmafinahmen sind dem Modell zufolge die Unterstiitzung durch die Organisation
sowie die generelle und lernbezogene Selbstwirksamkeitserwartung der einzelnen Arbeitneh-
mer/-innen. Im Modell unberiicksichtigt bleiben bisher arbeitsmarktpolitische Rahmenbedin-
gungen, welche die Unterstiitzungsbereitschaft von Unternehmen beeinflussen. Die Richtung
der Kausalitdt ist aufgrund der vielfaltigen Interaktionen dabei schwerlich eindeutig festzule-
gen. Mehrere Wirkrichtungen zwischen Selbst- und Fremdeinschitzung sowie der organisa-
tionalen Unterstiitzung sind denkbar.

In der vorliegenden Studie wird nun gefragt, ob sich die beobachtete Gleichbehandlung
hinsichtlich der Weiterbildungsmdoglichkeiten auch in einer positiven Einschiatzung gegenii-
ber élteren Arbeitnehmern/innen duflert. Konkret werden folgende Fragen untersucht:

— Wie werden die Leistungsfdhigkeit und die Lern- und Anpassungsfdhigkeit &lterer

Arbeitnehmer/-innen in Schweizer Betrieben eingeschétzt?

— Werden altere Arbeitnehmer/-innen von Fithrungskréaften negativer eingeschétzt als von

Kolleg(inn)en?

— Inwiefern fiihlen sich éltere Arbeitnehmer/-innen auf Grund ihres Alters diskriminiert?

6 Methode

An der Befragung im Mai und Juni 2004 nahmen 154 Personen aus zwei Betrieben teil. Die
zwei Unternehmen stammen aus den Bereichen “Verkehrsdienstleistung” (6ffentliche Perso-
nenbeforderung) und “industrielle Produktion” (Medicalprodukte fiir Heilung, Pflege und
Hygiene). Beide Unternehmen haben ihren Sitz an der Schweizer-Deutschen Grenze.

Der in dieser Untersuchung verwendete ,,Fragebogen zur Einstellung gegeniiber &lteren
Arbeitnehmern/-innen* basiert auf dem “Beliefs questionnaire about older workers* von
Hassel und Perrewe (1995), der auch in der Studie von Chiu et al. (2001) eingesetzt wurde,
und auf Kirchner und Dunnette (1954) zuriick geht (siehe auch Bird/Fischer 1986). In der
Stichprobe von Hassel und Perrewe (1995) wurden Personen in einem Zeitungsverlag, einem
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Versorgungsunternehmen sowie in einer staatlichen Behorde befragt (Altersrange zwischen
18 und 63 Jahren, AM = 38 Jahre). Bei Chui et al. handelte es sich bei der Stichprobe um
Teilnehmende an zwei MBA Programmen in Hong Kong und in Grossbritannien (UK)
(AltersrangeHongng: 23-48 Jahren, AM =31 Jahre, SD : 4,0, Altersrange  : 22-60 Jahre , AM
=33 Jahre, SD =7.,5).

Als ,alter gelten Arbeitnehmer/-innen ab dem Alter von 45 Jahren, d.h. mit Beginn der
zweiten Hélfte des Berufslebens (Belbin 1967; Bird/Fischer 1986; Chiu/Chan/Snape/Redman
2001; Hassell/Perrewe 1995; Warr 1994). Der Fragebogen erfasst die Einschétzungen (1) zur
Leistungsfahigkeit und Arbeitseffizienz dlterer Arbeitnehmer/-innen, (2) zur Lern- und
Anpassungsfihigkeit élterer Arbeitnehmer/-innen, (3) zum sozialen Verhalten und zur Zu-
stimmung zu einer (4) “Diskriminierenden Personalpraxis” (Tabelle 1). Unabhéngig von
diesen Skalen wird (5) die Skala “subjektiv erlebte Diskriminierung” erfasst.

Tab. 1: Itembeispiele des Fragbogens zur Einstellung gegeniiber élteren
Arbeitnehmer/-innen

Skala "Leistungsfihigkeit/Effizienz" | "Altere Arbeitnehmer/-innen haben weniger Unfille bei der Arbeit" (r)
9 Items "Altere Arbeitnehmer/-innen in unserer Abteilung arbeiten genauso hart
wie jeder andere" ().

Skala "Lern- und "Im Vergleich zu fritheren Tatigkeiten bevorzugen idltere Arbeitnehmer/-
Anpassungsfihigkeit", 8 Items innen weniger herausfordernde Tétigkeiten"

"Altere Arbeitnehmer/-innen sind nicht daran interessiert, neue
Fertigkeiten zu lernen."

"Altere Arbeitnehmer/-innen widersetzen sich Verinderungen und sind
zu festgefahren in ihrem Trott".

Skala "Soziales Verhalten", 3 "Altere Arbeitnehmer/-innen sind miirrischer bei der Arbeit".
Items "Jingere Arbeitnehmer/-innen sind kooperativer bei der Arbeit".
Items zu "Diskriminierende "Altere sollten bei Seite treten, um Jiingeren die Chance fiir
Personalarbeitspraxis", 4 Items Verbesserungsmoglichkeiten zu bieten."
"Es ist eine bessere Investition jiingere Arbeitnehmer/-innen zu férdern
als Altere."
Items zu "Subjektiv erlebte "Ich habe in Bezug auf Weiterbildung die gleiche Chance wie ein/e
Diskriminierung", 8 Items Mitarbeiter/-in, welche/r jiinger ist als ich."

"Mein Alter hindert mich daran, Arbeiten zu erhalten, fiir welche ich
meiner Ansicht nach genug qualifiziert bin".

"Mir werden nicht mehr die Arbeiten angeboten, fiir welche ich
eigentlich qualifiziert ware."

Insgesamt hat der Fragebogen 27 Items zur Einschétzung dlterer Arbeitnehmer/-innen sowie
8 Items zur subjektiv erlebten Diskriminierung. Die Items werden auf einer 5S-stufigen Skala
(1="stimme zu”, 5= “stimme liberhaupt nicht zu”) eingeschétzt. Ein niedriger Wert steht fiir
eine negativere Einstellung gegeniiber élteren Arbeitnehmer/-innen (einen stirkeren Alters-
Bias). Die Items der Skalen 1-4 werden zum Gesamtscore aufaddiert.

Als Pradiktorvariablen wurden erfasst: Alter, Position und Geschlecht, Ausbildung, das
geschitzte durchschnittliche Alter des Teams, in dem man arbeitet, und die Haufigkeit des
Kontaktes mit dlteren Arbeitnehmern/-innen.

Die interne Konsistenz des gesamten Fragebogens erwies sich als gerade noch zufrieden-
stellend (Cronbachs a = .74). Die Reliabilitét (interne Konsistenz) der Subskalen ist nicht
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optimal aber vergleichbar hoch bzw. niedrig wie in den anderen Studien: Skala ,,Leistungsfa-
higkeit“: Cronbachsa=.65, Skala,,Anpassungsfahigkeit“: Cronbachs a=.68, Skala,,soziales
Verhalten“: Cronbachs a=.74, Skala ,,Diskriminierende Personalpraxis‘: Cronbachs a=.60,
und Skala ,,subjektiv erlebte Diskiminierung®: Cronbachs a = .60.

7 Ergebnisse

Die Riicklaufquote lag beim Verkehrsdienstleister bei 66% (53 Fragebogen von 80), bei der
industriellen Produktion bei 84% (101 von 120). Die Riicklaufquote ist im Vergleich zu den
zitierten Untersuchungen eher hoch?.

Der Altersrange der Mitarbeiter/-innen in den befragten Betrieben liegt zwischen 16 und
65 Jahre (M = 44,5 Jahre, SD = 11,0 ). Damit ist die Stichprobe der vorliegenden Studie im
Durchschnitt &lter als die untersuchten Stichproben von Hassel und Perrewe (1995), Chiu et
al. (2001) sowie von Bird und Fischer (1986), aber vor allem vergleichbar mit der Studie von
Kirchner und Dunette (1954).

In der vorliegenden Schweizer Stichprobe sind 44% der Befragten unter 45 Jahre, 47%
iiber 45 Jahre, 9% machten keine Angaben zu ihrem Alter. Die Stichprobe setzt sich aus 35%
Befragten mit Fithrungsfunktion und 65% ohne Fiihrungsaufgaben zusammen, aus 37%
Frauen, 63% Minnern, 86% schweizerischer Nationalitét, 11% deutscher Nationalitit, die
weiteren stammen aus Italien, Spanien und Jugoslawien. Es gibt keine Frauen und keine
Fiihrungskrifte iiber 60 Jahren. Alter und Fiihrungsposition korrelieren nicht (r=.05,n.s.). Die
Ausbildung korreliert mit der Fithrungsposition negativ (r = -.44**). D. h. die Personen mit
Fachhochschul- oder Universitdtsausbildung sind eher nicht in Fithrungspositionen.

Die beiden Betriebe unterscheiden sich beim Gesamtscore nicht signifikant, jedoch
hinsichtlich der diskriminierenden Personalpraxis (Tabelle 2). Die Verkehrsbetriebe tendie-
ren leicht positiver, d. h. lehnen eine diskriminierende Personalpraxis im Umgang mit &lteren
Arbeitnehmern/-innen stirker ab (p <.05)

Tab. 2: Skalenmittel und Gesamtscore beim Fragebogen zur Einstellung
gegeniiber dlteren Arbeitnehmer/-innen

Leistungs- Lern- und Soziales Diskrimi- Subjektiv Gesamt-
fahigkeit Anpassungs- Verhalten nierende erlebte score
fahigkeit Personalpraxis | Diskriminierung
Verkehrsdienst- AM 3,36 3,32 3,42 3,19 3,70 90,7
leistung
N=53 SD 48 ,58 J75 1,02 ,56 10,1
Min. 2,22 2,13 1,67 ,00 2,00 70
Max 4,33 4,63 5,00 5,00 4,75 114
Industrielle AM 3,36 3,17 3,49 3,47 3,77 89,5
Produktion
N=101 SD 51 55 165 65 63 9,5
Min. 1,89 1,88 1,67 2,25 1,25 64
Max 4,67 4,63 5,00 5,00 4,75 110

AM = Arithmetisches Mittel, SD = Standardabweichung, Min: Minimaler Wert, Max: Maximaler Wert. Minimal
méglicher Wert = 27, maximal mdglicher Wert = 135.

4 Hassel und Perrewe (1995): 73%, 39% und 22%; Chiu et al. (2001) berichteten, dass sie alle an die MBA-
Studierenden ausgeteilten Fragebogen zuriickerhalten haben.
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Fiihrungskréfte und Mitarbeiter/-innen unterscheiden sich hinsichtlich des Gesamtscores
nicht. Auch ein Haupteffekt des Alters auf den Gesamtscore ist nicht signifikant. Die &lteren
Mitarbeiter/-innen sind nicht generell positiver eingestellt als die Jiingeren bzw. die Jiingeren
nicht generell negativer als die Alteren.

Mittels T-Test wurde gepriift, ob sich der Gesamtscore der befragten Schweizer Stichpro-
be signifikant von 81 (als hypothetischer ,,neutraler Wert®, 3 x 27) unterscheidet. Dies ist mit
einem M = 89,9, SD = 9,72 (p <.001) der Fall. Damit tendieren die Befragten zu einer eher
positiven Einstellung gegeniiber dlteren Arbeitnehmer/-innen. Damit sind nominell betrachtet
beider vorliegenden Untersuchung die Fithrungskréfte der Schweizer Untersuchung positiver
eingestellt als die Fithrungskréfte der Studien aus dem Jahre 1954 und aus dem Jahre 1986.

In Tabelle 3 zeigen sich moderate bis starke Interskalenkorrelationen zwischen den
Subskalen und dem Gesamtscore. Am starksten korreliert die Skala ,,Lern- und Anpassungs-
fahigkeit* mit dem Gesamtscore (r=.80**). Die Tendenz, dltere Arbeitnehmer/-innen in der
taglichen Praxis zu diskriminieren, ergibt sich vor allem aus der Einschétzung der geringeren
Lern- und Anpassungsfahigkeit (r=.41**%). Die subjektiv erlebte Diskriminierung korreliert
weder mit einer anderen Subskala noch mit individuellen Variablen der Befragten.

Das eigene Alter korreliert lediglich mit einer positiveren Einstellung hinsichtlich der
Leistungsfahigkeit Alterer (r = .18**). Das Teamalter erweist sich als Pridiktor fiir die
Bewertung der Lern- und Anpassungsfahigkeit sowie fiir den Gesamtscore (r = .23*%*),

Getrennt nach Fiihrungskriften und Mitarbeitern/-innen zeigt sich in der vorliegenden
Studie ein r = -.09 (n.s.) fiir den Zusammenhang zwischen Alter und Gesamtscore fiir die
Fiihrungskrifte und ein r = .12 (n.s) fiir die Mitarbeiter/-innen®. Auch das Geschlecht, die
Ausbildung oder auch die Kontakthéufigkeit korrelieren alle nicht signifikant mit einzelnen
Skalen oder dem Gesamtscore. Ebenso zeigt sich keine Interaktion von Alter und Geschlecht.

Als wesentliches Ergebnis zeigt sich im Unterschied zu den bisherigen Untersuchungen,
dass die Fiihrungskrifte und jiingere Mitarbeiter/-innen nicht generell negativer gegeniiber
alteren Arbeitnehmern/-innen eingestellt sind als Personen ohne Fithrungsfunktion und éltere
Mitarbeiter/-innen.

Betrachten wir die Ergebnisse zum Alter und der Fithrungsfunktion (mit Fithrungsaufga-
ben n = 38, ohne Fithrungsaufgaben n = 71) noch einmal genauer. Es wurden 5 Altersstufen
gebildet: 21-30-Jahrige n = 14, 31-40-Jahrige n = 20, 41-50-Jahrige n = 37, 51-60-Jahrige n
=32 und > 60-Jahrige n = 6. Bei der durchgefiihrten multivariaten Varianzanalyse (mit den
4 Skalen als Kriterien) zeigte sich ein Haupteffekt des Alters auf die Einschédtzung der Lern-
und Anpassungsfahigkeit (p < .05) und auf die diskriminierende Personalpraxis (p < .05,
Abbildung 1). Die post-hoc Analysen verdeutlichen, dass jeweils die Jiingsten (< 30-Jdhrige)
und die Altesten (> 60—Jihrige) ein negativeres Bild iiber die Lern- und Leistungsfihigkeit
haben und einer diskriminierenden Personalpraxis eher zustimmen (Abbildung 2). Die élteren
Arbeitnehmer/-innen plidieren eher dafiir, Altere,,auszurangieren“und Jiingeren den Vortritt
zu lassen. Es resultiert eine kubische Funktion (ein nach rechts unten abfallender Kurvenver-

5 *p<.05, **p <01

In der Studie von Kirchner und Dunnette (1954) korrelierte das eigene Alter im Vergleich dazu mit dem
Gesamtscore zu r = .51 (p <.01) bei Mitarbeiter/-innen und zu r = .14 (p <.01) bei den Fithrungskraften. Bird
und Fischer (1986) berichteten von Zusammenhéngen zwischen eigenem Alter und Gesamtscore vonr=.69 (p
< .01) bei Mitarbeitern/-innen und von r = .22 (p < .01) bei Fithrungskriften. Chiu et al (2001) erwahnen
signifikante Zusammenhdnge von r = .16 und r = .17 fiir die Korrelation von Alter und der Skala Leistungsfa-
higkeit und Lern- und Anpassungsfahigkeit. Bei Hassel und Perrewe (1995) wird von einem r = .30 (p <.01)
fir den Zusammenhang von Alter und Gesamtscore berichtet.
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lauf) bei dem Zusammenhang zwischen eigenem Alter und der eingeschétzten Lern- und
Leistungsfahigkeit (p <.05) sowie eine quadratische (parabelformige) Funktion bei Alter und
der Befiirwortung einer diskriminierenden Personalpraxis (p <.001).

Abb. 1: Effekt der Altersstufen auf die Einschiitzung der Lern- und
Anpassungsfihigkeit (Skalenmittel der Gruppen).
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Zweitens zeigt sich ein Interaktionseffekt zwischen Fiihrungsfunktion und Alter hinsichtlich
der subjektiv erlebten Diskriminierung (siehe Abbildung 3, Fithrungskréfte 41-50-jahrig M =
4,04, SD = ,42; Fiihrungskréfte 51-60-jahrig M =4,02, SD =,50; ohne Fiihrungsaufgabe 41-
50-jahrig M = 3,59, SD =,55; 51-60-jahrig M = 3,68, SD =,50; p <.05). Mitarbeiter/-innen
ohne Fithrungsfunktion iiber 40 Jahre fiihlen sich mehr diskriminiert als Fithrungskréfte {iber
40 Jahre.
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Abb. 2: Effekt der Altersstufen auf die Einstellungen zu diskriminierender
Personalpraxis (Skalenmittel der Gruppen).
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Abb. 3: Interaktion zwischen Altersstufe und Fiihrungsfunktion auf die subjektiv
erlebte Diskriminierung (Skalenmittel der Gruppen).
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In den einleitend zitierten Untersuchungen war die Kontakthdufigkeit mit &lteren Mitarbei-
tern/-innen ein Pradiktor fiir die Einstellungen gegeniiber diesen. Dies war in den beiden
Schweizer Unternehmen jedoch nicht der Fall. Vielmehr war das durchschnittliche Teamalter
entscheidend. Die Befragten, die in Teams arbeiten, deren geschétztes Durchschnittsalter
hoher als 49 Jahre liegt, beurteilen die Anpassungsfahigkeit dlterer Arbeitnehmer/-innen
positiver als diejenigen, die in jlingeren Teams (< 40 Jahren) arbeiten. Der signifikante
Unterschied ergibt sich bei der post-hoc Betrachtung hinsichtlich der Lern- und Anpassungs-
fahigkeit (p <.01) und beim Gesamtscore (p <.05) zwischen der Gruppe mit dem Teamalter
25-39 Jahre (Lernfahigkeit: M= 3,03, SD = ,47/ Gesamtscore M =87,41, SD =9,28) und den
Gruppen mit einem Teamalter von 50-59 Jahren (Lernfihigkeit: M = 3,59, SD = ,62/
Gesamtscore M = 94,11, SD = 10,3).

8 Diskussion

Indieser Untersuchung wurde der Frage nachgegangen, ob bei einer Schweizer Stichprobe die
bisherigen Ergebnisse zu den Einstellungen gegeniiber dlteren Arbeitnehmern/-innen repli-
ziert werden kénnen. Vermutet wurde, dass die beobachtete Gleichbehandlung hinsichtlich
der Weiterbildungsmoglichkeiten sich auch in einer positiven Einschitzung gegeniiber dlteren
Arbeitnehmern/-innen duflert. In dieser Studie wurden die hiufig berichteten, klaren und
eindeutigen Befunde bisheriger Studien nicht repliziert.

Die Riicklaufquote ist mit 66% (Verkehrsdienstleister) bzw. 84% (industrielle Produkti-
on)undim Vergleich zu anderen Studien recht hoch, so dass nicht vermutet werden muss, dass
nur die Personen geantwortet haben, die ohnehin positiver eingestellt sind. Auch der
Altersrange der Stichprobe ldsst schlieBen, dass alle Altersgruppen angemessen reprasentiert
sind. Die Reliabilitdt (interne Konsistenz) der Skalen ist bei einigen Skalen nicht zufrieden-
stellend. Die Items werden fiir die Folgeuntersuchungen noch einmal iiberarbeitet werden
miissen. Vor allem die Skalen der ,,diskriminierenden Personalpraxis® sowie der subjektiv
erlebten Diskriminierung bediirfen einer Uberarbeitung und einer Anpassung (auch sprach-
lich) an Gepflogenheiten einer schweizerischen Personalpolitik. Zudem sollten in weiteren
Untersuchungen ,,harte” Daten mit erhoben werden, wie z.B. die tatsdchliche Anzahl an
firmenfinanzierten Weiterbildungsveranstaltungen.

Generell zeigte sich bei beiden Unternehmen keine ausgepragte Tendenz, dltere Arbeit-
nehmer/-innen als weniger leistungs- oder lern- und anpassungsfahig einzuschitzen. Im
Vergleich zubisherigen Untersuchungen wird eine positivere Tendenz sichtbar. Die befragten
Schweizer Unternehmen sehen dltere Arbeitnehmer/-innen nicht generell als schlechter
,trainierbar®.

Es besteht lediglich die Tendenz, dass Mitarbeiter/-innen in jiingeren Teams éltere
Arbeitnehmer/-innen negativer einschitzen als Mitarbeiter/-innen dlterer Teams. D.h. wenn
man selber (unabhidngig vom eigenen Alter) in einer Arbeitsgruppe mit einem hoheren
Durchschnittsalter arbeitet, werden éltere Arbeitnehmer/-innen positiver bewertet. Vermut-
lich will man selber nicht gerne in einem Team arbeiten, das man als weniger leistungsfahig
ansieht ( sog. in-group/out-group bias bzw. intergroup bias s.u.). Die Gruppe, in der man sich
selber befindet, wird demnach positiver eingeschétzt, als die Gruppe, zu der man sich selber
nicht zdhlt. Das Durchschnittsalter des Teams, in dem die Befragten arbeiten, ist in dieser
Studie im Vergleich zum eigenen Alter der bessere Pradiktor fiir die Einschatzung der Lern-
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und Anpassungsfahigkeit und der Gesamteinschétzung als das eigene Alter.

Hinsichtlich der Lern- und Anpassungsfahigkeit teilen die dlteren Mitarbeiter/-innen die
Ansichten der Jiingeren. Dieser Befund spricht fiir die Labeling-Theorie (vgl. Pinquart 2002),
die davon ausgeht, dass Altere negative Alterstereotypen verinnerlichen und somit Erfolg und
Misserfolg internal auf ihr Alter attribuieren. Und obwohl Schaie und Hertzog (1983) bereits
vor 20 Jahren zeigten, dass der alterskorrelierte Abbau in der Leistung der fluiden Intelligenz,
die essentiell fiir Lernen ist, im Alter zwischen 50 und 60 eher marginal ist, scheint sich das
Stereotyp der nicht mehr lernfihigen Alteren auch bei den Alteren selbst verfestigt zu haben.
Erklarungsdienlich kénnen hier auch die Annahmen von Kanfer und Ackerman (2004) sein,
die weniger davon ausgehen, dass die Leistung tatsédchlich abnimmt, sondern dass Personen
unterschiedlichen Alters (die 20-, 40- und 60-Jahrigen) unterschiedliche Aufwands-Ergebnis-
Funktionen im Kopf haben. Diese Aufwand-Ergebnis-Funktion fiihrt bei Aufgaben, die vor
allem kristalline Intelligenz erfordern (deklaratives Wissen) dazu, die Anstrengung zu
erh6hen und damit eine héhere Leistung zu erbringen, wahrend im Fall von Aufgaben, die
fluide Intelligenz beanspruchen, von den élteren Personengruppen eher angenommen wird,
dass trotz erhohtem Aufwand das Ergebnis weniger hoch sein wird. Zudem existiere in den
Vorstellungen eine Leistung-Niitzlichkeits-Funktion sowie eine Aufwands-Niitzlichkeit-Ab-
wigung, d.h. eine Erwartung, inwieweit Anstrengung bzw. Leistung einen personlichen
Nutzen bringt. Gemiss den Annahmen von Kanferund Ackerman (2004) hitten die Befragten
demgemass nicht die Anpassungsfahigkeit (als kognitive Voraussetzung) sondern die Anpas-
sungs-,, Willigkeit“ (als motivationale Voraussetzung) eingeschétzt. Bei zukiinftigen Untersu-
chungen wire es ratsam, diese beiden Aspekte unabhingig voneinander zu erfragen, um
diesbeziiglich mehr Klarheit oder Eindeutigkeit zu erlangen.

Fiihrungskrifte fiihlen sich insgesamt weniger diskriminiert und benachteiligt z. B. bei der
Weiterbildung, als Mitarbeiter/-innen ohne Fiihrungsposition. Das ist verstandlich, sind die
Fiihrungskrifte doch autonomer in der Wahl und Organisation ihrer eigenen Weiterbildung als
ihre eigenen Mitarbeiter. So werden die Mitarbeiter/-innen eher gezielt auf Geheif3 ihres
Vorgesetzten hin zu einer Weiterbildungsmafnahme geschickt (bzw. auchnicht), wahrend die
Fiihrungskrifte eher die Moglichkeit haben aus einem Angebot selber zu wéhlen. Hier zeigt
sich aber auch der Unterschied im erlebten Umgang mit Alteren. Ob jemand als ,,zu alt“ fiir
eine bestimmte Tatigkeit gilt, hdngt auch von der Position ab, die jemand bekleidet. So ist es
in der Wirtschaft durchaus iiblich, nach dem Ausscheiden als Vorstandsvorsitzender einer AG
in den Aufsichtsrat zu wechseln und dort noch 5-10 Jahre weiter zu arbeiten. Fithrungskréfte
scheinen mit dem Alter ,,wertvoller zu werden oder zu bleiben als Mitarbeiter/-innen ohne
Fiihrungsposition (Warr, 1994). Hier verdichtet sich die Diskussion darauf, wann , Alter
werden“ gleichgesetzt wird mit ,,Erfahrung® bzw. gegebenenfalls auch als Weisheit verstan-
den wird, bzw. wann Alter werden als ,,verbraucht sein“ empfunden wird (Warr 1994).

Im Vergleich zu bisherigen Studien erweist sich der Zusammenhang zwischen Alter und
der negativen Beurteilung Alterer als nicht linear. Es wird eine umgekehrt u-formige
Beziechung sichtbar. In neueren Untersuchungen, z. B. Sturman (2003), wurden bereits
verstarkt auch nicht lineare Zusammenhénge untersucht und dhnliche Ergebnisse erzielt. An
den beiden Extremen (die Jiingsten und die Altesten) sind die Einschéitzungen vergleichbar
negativerals bei Arbeitnehmer/-innen mittleren Alters. Beide Gruppen sind der Meinung, dass
Altere Jiingeren ,,den Vortritt* lassen sollten, sowohl bei den Beforderungschancen als auch
bei Trainingsmaflnahmen. Es kann nur vermutet werden, dass die jiingeren Arbeitnehmer/-
innen damit zum Ausdruck bringen wollen, dass sie sich eine Entwicklungsperspektive
wiinschen, wihrend die Alteren zum Ausdruck bringen, dass sie bereits schon einiges erreicht
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haben. In den Medien und iiber die Gewerkschaften wurde demgemaf lange argumentiert,
dass der vorzeitige Ruhestand dlterer Arbeitnehmer/-innen Arbeitsplitze frei werden lasst fiir
die jliingere, nachwachsende Generation. Gegebenenfalls passen die élteren Arbeitnehmer/-
innen sich damit der allgemeinen sozialen Stereotype an, dass man mit {iber 60 Jahren eher an
ein Aufhoren denken sollte. Dies wiirde die ,,Labeling-Theorie* unterstiitzen im Sinne der
Ubernahme sozialer Erwartungen an Altere, z.B. dass Altere sich mit Anfang 60 aus dem
Erwerbsleben langsam zuriickziehen sollten. Gemaf der ,,Labeling-Theorie* (siche Pinquart
2002) iibernehmen é&ltere Personen negative Stereotypen und ein negatives Selbstbild.

Soziokulturell bestimmte Entwicklungsaufgaben, wie z. B. der Riickzug aus dem Erwerbs-
leben, werden hier von den dlteren Arbeitnehmer/-innen verinnerlicht, und ihnen wird
rollenkonform begegnet. Beide Interpretationen sind jedoch zunichst spekulativ und erfor-
dern eine empirische Uberpriifung. Dennoch, mit Bezug auf die Einleitung aber ohne einen
direkten Zusammenhang gepriift zu haben, {iberrascht in diesem Zusammenhang die Koinzi-
denz der geringeren Weiterbildungsteilnahme der tiber 60-Jahrigen in der Studie von Sousa-
Pouza und Henneberger (2003) und die negative Selbsteinschitzung der Lern- und Anpas-
sungsfahigkeit nicht mehr. Einschriankend wirkt hier die relativ kleine Anzahl von iiber 60-
Jahrigen (n = 6), die in dieser Altersgruppe vertreten waren.

Die Ergebnisse dieser Studie sprechen insgesamt dafiir, dass durchaus eine differenzierte
Selbsteinschitzung der #lteren und jiingeren Mitarbeiter/-innen gegeniiber Alteren vorliegt
und sich diese je nach Dimensionen unterscheidet. Die bisherigen Befunde wurden nur im
Bereich der Einschatzung der Leistungsfahigkeit bestatigt. Der Zusammenhang ist jedoch
schwicher als in den Ursprungsuntersuchungen vergangener Jahre. So zeigten sich zwar
positivere Selbsteinschitzungen der Leistungsfahigkeit mit zunehmendem Alter, d.h. die
Jiingeren schitzen die Leistungsfihigkeit Alterer eher weniger positiv ein, jedoch ist der
Zusammenhang eher schwach. Die erworbenen Erfahrungen, das Wissen sowie die aufgebau-
ten Fach- und Methodenkompetenzen werden hier von den Alteren wahrscheinlich mitbe-
trachtet, wenn es darum geht, die eigene Leistungsfahigkeit einzuschétzen. Auch hier scheint
der ,,intergroup bias* (Hewstone/Rubin/Willis 2002) deutlich zu werden: Die Gruppe, der
man nicht angehort, wird negativer eingeschétzt sowie homogener und insgesamt als dhnli-
cher, als die eigene Gruppe, zu er man sich zugehérig fiihlt.

Es scheint keine generell negative Einstellung gegeniiber élteren Arbeitnehmer/-innen
(mehr) vorzuliegen, sondern eine zunehmend differenziertere Betrachtung unterschiedlicher
Arbeitsleistungs-Dimensionen wie Leistungsfahigkeit einerseits und Lern- und Anpassungs-
fahigkeit andererseits. Dass die Einschédtzung dlterer Arbeitnehmer/-innen weniger negativ
ausfillt, kann auf zwei mogliche Faktoren zuriickgefiihrt werden: Zum einen ist, wie eingangs
angedeutet, die Kategorie ,,Altere eine Kategorie, in die jeder Beurteilende selber hinein-
wachsen wird. Der Ubergang vom Stereotypisierenden zum Stereotypisierten ist dabei
flieBend und vorprogrammiert. So wird man gegebenenfalls vorsichtiger in der Einschétzung
einer ,,Kategorie®, die einen selbst je nach Job frither oder spéter ereilt. Zum anderen erleben
viele jiingere Arbeitnehmer/-innen ihre eigenen Eltern und Angehdrigen als ,,junge Alte®, die
sich mit Eintritt in das Rentenalter um die Enkelkinder kiimmern, Weltreisen unternehmen,
Freiwilligenarbeit leisten, Vereine managen und das Golf spielen erlernen. Das negative Bild
des ,,zuriickgezogenen, einsamen, miirrischen, gebrechlichen, auf der Parkbank sitzenden
Rentnerehepaares® wird allméhlich abgeldst von den Bildern aktiver (und attraktiver) junger
Alter, die sich nun das ermdglichen, wozu sie vorher keine Zeit hatten.

Diese Studie hatte den Anspruch, die Einstellungen gegeniiber &dlteren Arbeitnehmern/
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-innen im Kontext der Schweizerischen Weiterbildungspraxis zu thematisieren. Sie ermog-
lichte zunéchst die Validierung des Fragebogeninstrumentes und erlaubt einen ersten Einblick
in Zusammenhénge zwischen individuellen Variablen und der Einstellung, die komplexer,
weniger linear und vielschichtiger sind als in den bisherigen Untersuchungen angenommen.
Derzeit werden diese Ergebnisse in einer neuen Untersuchung iiber verschiedene Branchen
hinweg verglichen, um die Reprisentativitit und Giiltigkeit der Aussagen zu stirken. Dabei
wird zusdtzlich z. B. die tatsdchliche Anzahl von Weiterbildungstagen in einem vorgegebenen
Zeitraum erfasst, um den Zusammenhang von Einstellungen gegeniiber der Lern- und
Leistungsfahigkeitund der Weiterbildungspraxis zu ergriinden. Erste Auswertungen verdeut-
lichen dabei, dass die Tendenz besteht, die iiber 50-Jdhrigen nicht mehr systematisch zu
fordern, d.h. fiirdie Vorbereitung auf verantwortungsvollerer Tétigkeiten zu qualifizieren und
ihnen damit verbunden auch Pramien zu zahlen.

Diese ersten Auswertungen lassen die Vermutung zu, dass die direkte Befragung nach den
Einstellungen gegeniiber dlteren Arbeitnehmer/innen mogliche methodische Schwichen hat,
némlich, dass die Befragten sozial erwiinscht und politisch korrekt antworten, die Mitarbeiter/
-innen tber 50 Jahre jedoch anderes zu spiiren bekommen. Diese Ergebnisse erdffnen ein
weites Feld fiir methodische und inhaltliche Auseinandersetzungen mit der Thematik zu
Einstellungen und Verhalten gegeniiber &lteren Arbeitnehmer/-innen — nicht nur in der
Schweiz.
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