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WIE DIE GESELLSCHAFT
ALT UND
JUNG DEFINIERT

MARKUS POHLMANN

Uber das Alter entscheiden die Jahre, glaubt
man — vielleicht auch giinstige Lebensum-
stande, die einen Menschen jiinger erscheinen
lassen, als er nach Lebensjahren ist. Dass

das Alter unabhangig von Physis und Psyche
zugeschrieben werden kann, scheint unwahr-
scheinlich. Und doch geschieht dies alltag-
lich — in Unternehmen, in Krankenhausern, in
Gerichten und Universitaten. Die gesellschaft-
lichen Zuschreibungen sind entscheidend: nicht
nur fir das Ansehen und die Selbstwahrneh-
mung einer Person, sondern auch fiir ihre
Chance, einen Arbeitsplatz zu finden oder in
einem Unternehmen Karriere zu machen.
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Nobelpreistrager leben linger - ldnger als die meisten Men-
schen in der Bevélkerung und langer als ihre wissenschaft-
lichen Kollegen, die lediglich fiir den Nobelpreis nominiert
worden sind. Anerkennung und Status gelten nach Studien
aus den Jahren 2001 und 2008 als wichtigste Griinde fiir
diesen bemerkenswerten Befund. Wihrend frither die Leis-
tungen, die fiir Nobelpreise entscheidend sind, in der Physik
oder Chemie oft noch vor dem 30. Lebensjahr erbracht
wurden, sind die Wissenschaftler heute durchschnittlich 50
Jahre alt, wenn sie ihren Durchbruch schaffen - von nach-
lassender Leistungsfihigkeit oder geringerer Belastbarkeit
kann hier offenbar keine Rede sein. Was fiir Nobelpreis-
trdger und andere etablierte Wissenschaftler offenbar noch
kein Alter ist, wird auf dem Arbeitsmarkt bereits diskrimi-
niert: Arbeitslose haben schon mit 45 Jahren ein kritisches
Alter erreicht; sie gelten als schwer vermittelbar sowie wenig
belastbar und werden zum Gegenstand arbeitspolitischer
Fordermafinahmen.

Auch Top-Manager leben linger - linger als der Bevol-
kerungsdurchschnitt und langer als ihre Angestellten. Sie
erreichen ihre Positionen zumeist mit Mitte oder Ende 40
und bleiben oft viele Jahre in der obersten Fiihrungsetage.
Auch hier ist von nachlassender Leistungsfahigkeit oder
Leistungsbereitschaft kaum die Rede. Stattdessen arbeiten
sie an Werktagen im Durchschnitt 14 bis 18 Stunden und
an Samstagen und Sonntagen nochmals je acht bis zehn
Stunden. Das Risiko, einen Herzinfarkt zu erleiden, ist fiir
Top-Manager dennoch weniger grof$ als fiir ihre Ange-
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stellten. Fiir letztere sind nicht selten bereits ab 45 Jahren
altersspezifische Fordermafinahmen vorgesehen.

Hoéhere Lebenserwartung und
geringere Krankheitsanfalligkeit
sind aber auch in einem
Statuseffekt begriindet: ,,Wer
hat, dem wird gegeben* — das
Matthaus-Prinzip der gesund-
heitlichen Ungleichheit gilt auch
in modernen Gesellschaften.

Nobelpreistrager und Top-Manager zeigen exemplarisch
Aspekte auf, die es zu beriicksichtigen gilt, will man nicht
allein die physische und psychische Prigung, sondern auch
die gesellschaftliche Konstitution von Alter untersuchen.
Eine zentrale Rolle bei der gesellschaftlichen Beurteilung
von Alter spielen stets Status- und Zurechnungseffekte -
das zeigen mehrere Studien zu , Ein-Euro-Jobbern®, lteren
Langzeitarbeitslosen und Top-Managern in Deutschland,
die wir im Rahmen des Marsilius-Kollegs der Universitit
Heidelberg im interdisziplindren Projekt ,Perspectives

of Ageing” durchgefiihrt haben. In den Jahren 2008 bis
2011 wurden rund 250 Langzeitarbeitslose sowie circa 90
Top-Manager fiir diese Studien interviewt und zusitzlich
Datensitze von etwa 2000 Langzeitarbeitslosen und 600
Top-Managern ausgewertet. Anhand dieser Daten ldsst
sich zum einen zeigen, wie das ,soziale Alter” von der
gesellschaftlichen Statushierarchie bestimmt wird, und zum
anderen, welche Rolle die Personalabteilungen von Unter-
nehmen dabei spielen.

Der gesellschaftliche Status bestimmt das soziale Alter
Die hochsten Positionen in unserer Gesellschaft sind in der
Regel von Menschen besetzt, die SO bis 60 Jahre alt sind.
Richter des Bundesverfassungsgerichts beispielsweise sind
durchschnittlich 55 Jahre alt, katholische Bischofe 63 und
die Minister des derzeitigen Bundeskabinetts im Durch-
schnitt 52 Jahre. Fiir derartige Positionen oder fiir Personal
mit erfolgreichen Karrieren sind SO Jahre demnach kein
Alter. Diese Menschen - das zeigen unsere Studien - haben
eine hohere Lebenserwartung und sind weniger hiufig
krank.

Bei langjdhrigen Karrieren erklért sich das aus einem Selek-
tionseffekt: Wer ldngere Zeit krank oder krankheitsanfillig
ist, hat die schlechteren Karten im Karrierespiel. Héhere
Lebenserwartung und geringere Krankheitsanfilligkeit sind
aber auch in einem Statuseffekt begriindet: ,Wer hat, dem
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wird gegeben” - das Matthdus-Prinzip der gesundheitli-
chen Ungleichheit gilt auch in modernen Gesellschaften.
Die statistischen Chancen - oder besser Risiken - eines
Angelernten oder Facharbeiters, frither zu sterben als sein
Manager, sind im Quotenvergleich mehr als vier Mal so
hoch. Die Entscheidungskompetenz und die Anerkennung,
die Menschen in héheren Positionen erfahren, wirken sich
also positiv auf die Lebenserwartung aus und verringern
die Krankheitsanfilligkeit. Die mit Bildung und sozialer
Herkunft stark variierenden Gewohnheiten im Lebensstil
(Erndhrung, Bewegung, Risikoverhalten, Familienverhiltnis-
se) tun ein Ubriges.

Dass Statuseffekte eine Erklirungskraft entfalten, die von
Bildung und sozialer Herkunft unabhingig ist, zeigt nicht
nur der Vergleich von Nobelpreis-Gewinnern mit den nur
fiir den Nobelpreis Nominierten, sondern auch der Vergleich
von Schauspielern, denen der ,Oscar” verliehen wurde, mit
denen, die lediglich fiir den begehrten Filmpreis vorgeschla-
gen waren: Unter sonst dhnlichen Bedingungen hinsichtlich
Bildung, Herkunft und Lebensstil fiithrt der Reputationsge-
winn, der mit dem Preis verbunden ist, zu Unterschieden
in der Mortalitit von rund zwei Jahren beim Nobelpreis und
circa vier Jahren beim Oscar.

Zu den Statuseffekten zdhlt auch die sich wandelnde gesell-
schaftliche Alterszurechnung: Wie jung man wirkt, dartiber
entscheiden nicht Physis und Psyche allein, sondern auch die
Gesellschaft - und die erweist sich als dufSerst statussensibel.
Gemeinhin nicht als ,alt* geltende Hollywood-Schauspieler
wie Clint Eastwood (82 Jahre), Jack Nicholson (75 Jahre)
oder Meryl Streep (63 Jahre) sind beredte Beispiele dafiir.

Gemeinhin nicht als ,,alt*
geltende Hollywood-Schauspieler
wie Clint Eastwood (82 Jahre),
Jack Nicholson (75 Jahre)
oder Meryl Streep (63 Jahre)
sind beredte Beispiele dafiir.

Wie die Gesellschaft Alter zuweist, ist von der Karriere einer
Person abhingig: Geht der Karrierepfad nach oben, macht
das ,Defizitmodell” des Alters einem Erfolgsmodell Platz,
das dem Betroffenen ein vitales Alterwerden in Form von Vi-
rilitdt, Virtuositit und Erfahrung mit Agilitit, Charisma und
Durchsetzungskraft zuschreibt. Umgekehrt verhilt es sich,
geht der Karrierepfad nach unten: In den Vordergrund der
Zurechnungen riicken jetzt physische und mentale Defizite,
geringe Belastbarkeit und héhere Ausfallwahrscheinlichkeit.
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THE ASSIGNED AGE

HOW SOCIETY DEFINES “YOUNG” AND “OLD”

Our age is not just determined by the calendar or by our biology,
but also by the age ascribed or assigned to us by society. This
assigned age depends greatly on status and professional success
and determines whether at 50 we are declared to be agile and
mature enough to take on greater responsibility, or considered to
be on the scrap heap.

In our studies with long-term unemployed persons and top mana-
gers, we were able to show how and to what extent the assigned
age is influenced by an individual’s status. On the other hand,
analyses of corporate human resource and career policies show
just how strongly these policies influence age assignment in soci-
ety and to what extent they are still based on the “deficit model”
of ageing — in spite of numerous more enlightened statements by
human resource managers.e
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The importance of age becomes
particularly clear when someone
begins a job in a new company. One
can be too young for a job —
but mostly, we are soon too old.
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. Es gibt eine Art ,Andorra-Phinomen" der Alterszuschrei-

. bungen, das verstehen hilft, wie der Statuseffekt wirkt: Die
© Akteure passen sich den Zuschreibungen der Gesellschaft

. an, unabhingig davon, ob sie diese urspriinglich als zu-

. treffend empfunden haben oder nicht. Wie unsere Studien
: mit Langzeitarbeitslosen und Managern zeigen, werden

. die Fremdzuschreibungen oft in entsprechende Selbstzu-

. schreibungen {ibersetzt, welche die Lebensweise erheblich
. beeinflussen konnen. Gibt man Langzeitarbeitslosen aber in
. arbeitspolitischen Mafinahmen wieder eine ,Job-Heimat" -
© und sei es nur temporir -, beginnen sich die Selbstzurech-
* nungen der Betroffenen zu dndern und mit ihnen auch das
: Gesundheitsverhalten.

Marsilius-Projekt ,,Perspectives of Ageing*

- Im Rahmen des Projekts ,Perspectives
. of Ageing“ des Marsilius-Kollegs haben
: Wissenschaftler aus unterschiedlichen
¢ Disziplinen die individuellen und gesell-
schaftlichen Aspekte gesunden Alterns
. bearbeitet. Die Forschungsgruppe,

. bestehend aus Medizinern, Geronto-
logen, Psychologen, Bildungswissen-

. schaftlern sowie Soziologen und Lingu-
. isten, beschaftigte sich vorwiegend mit
: der kognitiven Gesundheit, die eine der

wichtigsten Ressourcen im Alter darstellt.

. Frih gegebene oder im Lebenslauf

: erworbene Fahigkeiten konnen dem-

: nach die kognitive Reserve erh6hen und
Alternsprozesse positiv beeinflussen.

. Ahnlich entscheidende Einfliisse haben
: soziale Kontextbedingungen.

: Die Wissenschaftler des Marsilius-

. Projekts untersuchten sowohl Indivi-

: dualfaktoren als auch gesellschaftliche
- Rahmenbedingungen, die als Ansatz-
punkte flr verhaltens- und verhalt-

¢ nispraventive MaBnahmen dienen

: konnen. Sie verfolgten damit die Absicht,

Praventionsstrategien zu entwickeln, die
. ein gesundes Altern ermoglichen. Das

. Projekt ,Perspectives of Ageing“ nahm
mit der Griindung des Marsilius-Kollegs
* im Jahr 2007 seine Arbeit auf und ist im
: Jahr 2011 ausgelaufen.

¢ Das Projekt ,Menschenbild und Men-
schenwirde” des Marsilius-Kollegs

. hat sich mit Fragen des Lebensendes
beschaftigt — insbesondere in seinem
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Teilvorhaben ,Menschenwdrdig Ster-
ben“. Dartiber hinaus nahmen die
Wissenschaftler den Beginn menschli-
chen Lebens in den Blick, etwa indem
sie untersuchten, wie unterschiedliche
Bewertungen der Menschenwirde am
Lebensanfang den gesellschaftlichen
Umgang unter anderem mit Spatabtrei-
bungen beeinflussen. Das Projekt ,Men
schenbild und Menschenwdirde* ist
ebenfalls im vergangenen Jahr ausge-
laufen.

Das Marsilius-Kolleg ist ein zentraler
Baustein des erfolgreichen Heidelberger
Antrags im Rahmen der Exzellenzin-
itiative des Bundes und der Lander.

Es wurde im Jahr 2007 zunachst fur
funf Jahre als ,,Center for Advanced
Study*“ eingerichtet und hat zum Ziel,
das Gesprach zwischen verschiedenen
Wissenschaftskulturen zu férdern sowie
disziplinubergreifende Forschungspro-
jekte zu initiieren und zu konkretisieren.
Das Kolleg ist konzipiert als ein Ort der
Begegnung zwischen Wissenschaftlern
der verschiedensten Fachbereiche und
der forschungspraktischen Innovation.
Pro Jahr werden zehn bis 15 Fellows
aufgenommen, die an gemeinsamen
Forschungsprojekten arbeiten und dabei
neue personliche und vor allem wissen-
schaftliche Verbindungen kntpfen. Nach
dem Erfolg der Universitat in der zweiten
Runde der Exzellenzinitiative wird das
Marsilius-Kolleg als entscheidendes
Instrument flr den interdisziplinaren

Briickenschlag bis 2017 weiter gefordert.

Die Karriere - im soziologischen Verstindnis sowohl Auf-
wirts- als auch Abwirtsmobilitdt - gibt den Takt vor, der
die Alterszurechnung dominiert. Dies l4sst sich gut erken-
nen, wenn man die rund zehn Prozent der Ein-Euro-Jobber
mit hoherer Qualifikation betrachtet: Trotz Bildung wird
ihre bisherige Berufsbiografie im Falle beruflicher Briiche
und ldngerer Arbeitslosigkeit entwertet; das ihnen zuge-
schriebene Alter wandelt sich schleichend in Richtung des
Defizitmodells. Unabhingig von der tatsdchlichen Vitalitat
oder Morbiditit gilt: Wer ,oben” ist, ist mit 50 Jahren noch
jung; ,unten” jedoch kann er bereits mit 40 Jahren zum
alten Eisen gehoren.
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Die Personalpolitik der Unternehmen

. Unternehmen, Krankenhiuser, Verwaltungen, Gerichte,

. Universitdten - sie alle legen mit ihrer Personalpolitik fest,
: wann man zu alt oder zu jung fiir eine Karriere ist. Zwar
geben die Organisationen vor, dass sich ihre Personalpoli-
* tik ausschlielich an der Leistungsfihigkeit und Leistungs-
. bereitschaft des Personals orientiert: Stimmt die Leistung,
© stehen alle Wege offen. Doch weit gefehlt. Sowohl unsere

. eigenen Studien als auch die von Kollegen zeigen, dass

: Kriterien wie soziale Herkunft, Alter oder Geschlecht dabei
. ebenso entscheidend sind - sie bleiben nur eher im Dun-

. keln verborgen. Welche Rolle aber spielt das Lebensalter

© tatsichlich bei der Personalpolitik der Organisationen?

© Wie lassen uns Organisationen alt oder jung aussehen?

. Diesen Fragen sind wir in Industrieunternehmen nachge-

© gangen.

Deshalb gehoren altere
Arbeitnehmer in Deutschland
auch bei guter Qualifikation
uberproportional haufig
zu den Langzeitarbeitslosen
mit nur geringen
Reintegrationschancen.

Beim Eintritt in ein Unternehmen wird schnell deutlich, wie
wichtig das Lebensalter ist. Man kann fiir eine Position zu
jung sein - vor allem aber ist man schnell zu alt. Unter-
nehmen bevorzugen in der Regel junges Personal unter

35 Jahren. Das hat nicht nur mit den Kosten, den Mit-
nahmeeffekten (die Ausbildung nach neuesten Standards
wird schlieilich vom Staat und den Eltern finanziert) oder
rechtlichen Regeln zu tun, sondern auch mit der Zurech-
nung von Flexibilitit, Dynamik und Leistungsbereitschaft -
Eigenschaften, die jiingeren Menschen hiufiger zuge-
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schrieben werden als &lteren. In den Neueinstellungen der
Unternehmen schligt sich all dies deutlich nieder: Altere
Beschiftigte (nach der Bundesanstalt fiir Arbeit sind das alle
Personen ab 45 Jahren) waren hier in der letzten Dekade
mit durchschnittlich rund zehn Prozent deutlich unterrepra-
sentiert - unterreprisentiert waren sie damit auch gemessen
am gesamten Personalbestand.

Obwohl Altersdiskriminierung mittlerweile gesetzlich verbo-
ten ist, ist es bei einem Uberhang jiingerer Bewerber auch
heute noch wahrscheinlicher, dass der jiingere dem ilteren
im Einstellungsverfahren vorgezogen wird. Personen, die
ilter als 35 Jahre alt sind, haben es unseren Untersuchun-
gen nach trotz gleicher Qualifikation und gréfierer Erfahrung
ungleich schwerer - es sei denn, sie sind dem Unterneh-
men schon mittelbar oder unmittelbar verbunden. Deshalb
gehoren dltere Arbeitnehmer in Deutschland auch bei guter
Qualifikation iberproportional hiufig zu den Langzeitar-
beitslosen mit nur geringen Reintegrationschancen.

Aber auch innerhalb der Industriebetriebe sind alternde
Belegschaften zu einem Thema der Personalabteilungen
geworden. Studien aus den vergangenen Jahren zeigen,

dass personalpolitische Mafinahmen deutliche Beziige

zum Defizitmodell des Alterns offenbaren - und das trotz
differenzierter Stellungnahmen der Verantwortlichen. Denn
im Fokus der Mafinahmen steht zumeist die Annahme, dass
iltere Beschiftigte aufgrund gesundheitlicher Beeintrichti-
gungen weniger einsatzfihig und ofter krankgemeldet sind.
Altere Arbeitnehmer sind aber nicht haufiger, sondern auf-

grund von Mehrfacherkrankungen nur etwas linger krank,
wie ein Gesundheitsreport der BKK zeigt. Andere Studien
konnten bei Leistungsvergleichen keine Belege fiir Defizite
dlterer Arbeitnehmer finden. Dennoch hilt sich das Defizit-
modell des Alterns trotz anderslautender Stellungnahmen
nach wie vor hartnickig in der personalpolitischen Praxis.

In ihrer Personalpolitik, so zeigt unsere jiingste Studie,
sorgen sich die Betriebe weniger um die Uberalterung als
um eine ,Unterjiingung” der Belegschaft. Auch dieser Be-
fund ist bezeichnend fiir das Defizitmodell des Alters, das
in den Betrieben nachklingt. Im Klartext befiirchten viele
Personalabteilungen, dass zu wenig jlingere Mitarbeiter
mit neuem Wissen, mit gréfierer Dynamik und Leistungs-
kraft nachriicken, um den Betrieb voranzubringen - das
aber impliziert, dass Altere all dies nicht mehr zu leisten
vermogen.

Organisationen bestimmen also durch ihre Personalpolitik
unser ,soziales Alter” mit und legen fest, wann wir zu alt
oder zu jung fiir eine Karriere sind. Damit erhthen sie die
Begriindungslasten fiir andere Wege. Trotz erweiterter
demografischer Kenntnisse kdnnen auch Personalabteilun-
gen offenbar ,schlecht aus ihrer Haut". Es liegt also an uns
allen, diese Wege trotzdem zu gehen. ®

Beim Eintritt in ein Unterneh-
men wird schnell deutlich,
wie wichtig das Lebensalter ist.
Man kann fur eine Position
ZU jung sein — vor allem aber
Ist man schnell zu alt.
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