-

View metadata, citation and similar papers at core.ac.uk brought to you byff CORE

provided by OPUS - Publikationsserver der Universitat Bamberg

Beschiftigungsfihigkeit im hoheren

Erwerbsalter

Inaugural-Dissertation
zur Erlangung des akademischen Grades einer Doktorin
der Sozial- und Wirtschaftswissenschaften
(Dr. rer. pol.)
der Otto-Friedrich-Universitit Bamberg

vorgelegt von
Dipl. Soz. Anita Tisch, M.Sc.


https://core.ac.uk/display/144544553?utm_source=pdf&utm_medium=banner&utm_campaign=pdf-decoration-v1

1. Gutachter

2. Gutachter
Beisitzer

Tag der Einreichung
Tag der Disputation

Prof Dr. Olaf Struck

PD Dr. Markus Promberger
Prof. Dr. Mark Trappmann
23.11.2015

23.03.2016



Aufbau der Arbeit!

| Rahmung der Arbeit
Il Beschaftigungsfdahigkeit — ein altersunabhangiges Konzept?

1l The employability of older job-seekers: Evidence from

Germany

The Journal of the Economics of Ageing (2015) Vol. 6: 102-112.
d0i:10.1016 /j.je0a.2014.07.001.

IV Firms’ Contribution to the Internal and External

Employability of Older Employees - Evidence from Germany

European Journal of Ageing (2015) Vol. 21: 29-38.
doi:10.1007 /s10433-014-0323-y. The final publication is available at link.springer.com

V Health, work ability and work motivation: determinants of
labour market exit among German employees born in 1959
and 1965

Journal for Labour Market Research (2015) Vol. 48, No. 3: 233-245.
doi:10.1007 /s12651-015-0186-5. The final publication is available at link.springer.com

ch weise darauf hin, dass die einzelnen Teile der kumulativen Dissertation - mit Ausnahme des
Rahmenpapiers und des Beitrags "Beschéftigungsfahigkeit - ein altersunabhingiges Konzept?-
nicht vervielfaltigt werden diirfen und bitte darum, diese Beitrige im Original zu zitieren.
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1 Rahmung der Arbeit

1.1 Einleitung

Die vorliegende Arbeit befasst sich mit dem zum (beschéftigungs)politischen
Leitbild gewordenen Konzept der Beschiftigungsfahigkeit, welches im Kontext
einer dlter werdenden Erwerbsbevolkerung diskutiert wird. Sie verdeutlicht, wel-
che Bedeutung Beschiftigungsfahigkeit im Beschéftigungssystem eingenommen
hat und welche Rolle individuelle Moglichkeiten sowie institutionelle Rahmen-
bedingungen, wie auch die Beschaftigungs- und Einstellungsbereitschaft sei-
tens der Betriebe einnehmen. Beschiftigungsfahigkeit wird dabei im Sinne von
Bosch (2003) als die Arbeitsmarktfihigkeit der Arbeitsfihigkeit' verstanden, die al-
lerdings von unterschiedlichen Akteuren auf verschiedensten Ebenen des Ar-
beitsmarktes beeinflusst werden kann. Dabei stellt die vorliegende Arbeit al-
ter(n)spezifische Herausforderungen in den Vordergrund. Sie berticksichtigt die
zunehmende Erosion von Sicherheiten auch im héheren Erwerbsalter und dis-
kutiert diese im Hinblick auf aktuelle Prozesse der administrativen Re-Kommo-
difizierung (Holden, 2003). Die einzelnen Teile der Arbeit beleuchten jeweils
schwerpunktmafig individuelle, betriebliche oder beschiftigungspolitische Zu-

sammenhédnge.

Das Erwerbssystem und damit verbundene Differenzierungskriterien, wie das
Einkommen oder der Beruf, bilden in allen modernen Wohlfahrtsgesellschaften
das mittelbare oder unmittelbare Muster zur Strukturierung individueller Le-
bensverldufe (Berger und Sopp, 1995; Blossfeld, 1990; Kohli, 1985, 2003; Kreckel,
1992). Der individuelle Lebensverlauf sowie die Teilhabe am Erwerbsleben spie-
len eine zentrale Rolle in der (Ungleich-)Verteilung von Lebenschancen (Kre-
ckel, 1983; Mayer und Blossfeld, 1990). Erwerbsarbeit dient einerseits der Aneig-

LOder wie Kraus (2006) sie definiert, als die ,individuelle Wettbewerbsfihigkeit®.
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nung materieller Mittel zur Sicherung des Lebensunterhaltes, andererseits kann
sie als mafigebliche Ressource fiir individuelle Strukturierung, emotionale Aner-
kennung, personliches Wohlbefinden und soziale Identitédt gelten (Jahoda, 1982;
Promberger, 2008). Deshalb wird der Frage nach den Fahigkeiten, Moglichkeiten
und Chancen am Erwerbsleben teilzunehmen nicht nur im sozialwissenschaft-
lichen Diskurs, sondern auch in der 6konomischen, sozialpsychologischen und
arbeitsmedizinischen Literatur sowie in der sozialpolitischen Diskussion eine
besondere Bedeutung beigemessen.

Allerdings sind Fahigkeiten und Chancen im Lebensverlauf einem Wandlungs-
prozess unterlegen und nicht iiber alle Altersgruppen gleich verteilt (Mayer und
Blossfeld, 1990). Das individuelle Alter dient als Strukturgeber des Lebenslau-
fes und an das Alter angelehnte institutionelle Regelungen ermoglichen oder
erzwingen die individuelle Abkehr vom Beschiftigungssystem und die (Neu-)
Orientierung an der Post-Erwerbsphase, der Rolle als Rentner oder Rentnerin.
Die Endphase des Erwerbsverlaufs gestaltet sich zunehmend heterogener (Ho-
tacker, 2010) und ist geprdagt von unterschiedlichsten Erwartungen verschiede-
ner Akteure: Wihrend fiir einige Personengruppen ein moglichst frither Ren-
teniibergang das personliche Streben bedingt, wollen oder miissen andere sogar
tiber das (institutionell festgesetzte) Rentenalter hinaus am Erwerbsleben teil-
haben (Hochfellner und Burkert, 2013; Maxin und Deller, 2010). Ebenso fordern
einige Betriebe den Verbleib ihrer dlter werdenden Belegschaft im Unternehmen,
andere hingegen schaffen Anreizsysteme, die einen frithen Erwerbsaustritt be-
giinstigen (Schmahl, 2003; Struck und Simonson, 2000). Unterschiedliche Mog-
lichkeiten des vorzeitigen Ruhestandes spiegeln dabei nicht nur personalpoliti-
sche Mafsnahmen der Unternehmensvertreter wieder, sondern werden ebenso
von der Arbeitnehmerschaft und deren Vertreter gewtinscht und haufig sogar
gefordert (Rothkirch u. a., 2005).

Und auch auf institutionell-gesellschaftlicher Ebene lésst sich kein bestandiger
Trend im Umgang mit der Endphase des Erwerbsverlaufs ausmachen. Lange
Zeit wurden unterschiedlichste Wege in die Friihrente staatlich propagiert und
finanziell gefordert (Buchholz u. a., 2011). Begriindet waren diese insbesondere
durch ein steigendes Arbeitskrédftepotential und die damit verbundene Erfah-
rung der Massenarbeitslosigkeit (Spahn und Vobruba, 1986). Die demographi-

sche (Uber-)Alterung der Gesellschaft mit einer verhiltnisméifligen Zunahme
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an Rentenempfangern und Rentenempfangerinnen hingegen hat zu einer dro-
henden Dysfunktionalitdt des derzeit bestehenden Rentensystems gefiihrt. Ins-
besondere der aktiv geforderte oder durch Unterlassung aufgezwungene frii-
he Renteneintritt von grundsatzlich leistungsfahig und leistungsbereiten dlteren
Menschen kann als Problem gelten (Struck, 2014). Deshalb und zusétzlich an-
getrieben durch den in einigen Branchen und Regionen vorherrschenden Fach-
kraftemangel, zielen jlingere politische Bemiithungen - wie etwa die sukzessive
Anhebung des Rentenalters oder das Auslaufen der Altersteilzeitregelungen -
wieder stirker auf die Integration dlterer Erwerbspersonen ab. Neueste Rege-
lungen hingegen, wie beispielsweise die Rente fiir besonders langjahrig Versi-
cherte (die sogenannte ,Rente mit 63“), 6ffnen zwar wieder Moglichkeiten des
vorzeitigen Erwerbsausstieges, die aber angesichts steigenden Lebenserwartung
und zunehmenden Rentenlaufzeiten langfristig wohl nicht wieder zu einer Aus-

weitung der staatlich geférderten Frithverrentung fithren werden.

Dennoch wird ein frither Erwerbsaustritt von den Sozialpartnern noch haufig als
eine angemessene Reaktion auf eine sich schnell wandelnde Arbeitswelt angese-
hen. Fin seit Jahren wachsender Wettbewerbsdruck, so die Argumentation, geht
mit einem Anstieg der Arbeitsbelastungen und gesundheitlichen Risiken einher
und wirkt sich negativ auf die Arbeits- und Beschiftigungsfahigkeit von Perso-
nen aus (Pickshaus und Spieker, 2009). Allerdings ist die Bundesregierung tiber-
zeugt, dass eine langere Teilhabe am Erwerbsleben sowohl fiir die Beschéftigten
als auch fiir die Betriebe wichtig ist. Daher sei es wesentlich, die Beschiftigungs-
tahigkeit von dlteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zu erhalten und
zu fordern (Bundesregierung, 2010). Aber nicht nur beztiglich dlterer Beschaftig-
ter, sondern auch im Umgang mit &lteren Erwerbslosen findet sich das Leitbild
der Beschaftigungsfahigkeit mit dem Ziel der Erwerbsintegration wieder. So soll
das Bundesprogramm , Perspektive 50plus” die Beschiftigungsfahigkeiten und
-chancen dlterer Langzeitarbeitsloser verbessern (Knuth u. a., 2014). Offen hinge-
gen blieb bislang, was unter Beschéftigungsfahigkeit zu verstehen ist, inwiefern
Beschiftigungsfdhigkeit mit dem Alter zusammenhdngt und welche Faktoren
im Hinblick auf die Erwerbsteilhabe Alterer fiir forderungswiirdig eingestuft
werden und sollten.

Die vorliegende kumulative Arbeit betrachtet deshalb Beschiftigungsfahigkeit

zundchst begriffstheoretisch und zeigt, welche Ursachen von Beschiftigungsfa-



1 Rahmung der Arbeit

higkeit zu finden und welche Faktoren fiir ein gutes Messmodell zentral sind.
In den einzelnen Teilen der Arbeit werden unterschiedliche Konzeptionalisie-
rungsansitze aufgegriffen. Ein systematischer Uberblick iiber die nationale wie
internationale sowie heterogen in verschiedenen Disziplinen gefiihrte Debatte
um Beschéftigungsfahigkeit wird in Abschnitt 1.3 des vorliegenden Rahmenka-
pitels skizziert. Dabei wird deutlich, dass Beschiftigungsfahigkeit stets als Er-
gebnis von Angebots- und Nachfragemechanismen auf dem Arbeitsmarkt zu
verstehen ist: Wahrend bisherige Konzeptualisierungsversuche sich nahezu aus-
schlieflich auf individuelle Komponenten von Beschiftigungsfahigkeit beschran-
ken, zeigen die Erkenntnisse und empirischen Ergebnisse dieser Arbeit, dass
ein rein individuumszentrierter Ansatz zu kurz greift und dariiber hinaus auch
strukturelle Einflussfaktoren (auf betrieblicher sowie tiberbetrielicher Ebene) be-
riicksichtigt werden sollten.

Ein weiteres Ziel der Arbeit ist die Erarbeitung des Zusammenhang zwischen
Alter(n) und Beschiftigungsfahigkeit. Dies geschieht einerseits durch die Dis-
kussion unterschiedlichster Theorieansitze im vorliegenden Rahmenkapitel, an-
dererseits durch den Einbezug der empirischen Ergebnisse der kumulativen Bei-
triage der Arbeit. Erstmalig wird der Frage nachgegangen, ob Altere tatsichlich
per se als weniger beschéftigungsfahig gelten miissen als jiingere Altersgruppen
und wenn ja, welche Ursachen dies hat. Im folgenden Abschnitt gibt die Arbeit
jedoch zuvor einen Uberblick iiber die Erwerbssituation von Personen im hihe-

ren Erwerbsalter in Deutschland.

1.2 Hintergrund

1.2.1 Erwerbsteilhabe im hoheren Erwerbsalter

Die Zunahme Alterer im Erwerbssystem ist die aktuell weitreichendste Veran-
derung des deutschen Erwerbspersonenpotentials und wurde bereits umfassend
dokumentiert (vgl. etwa Brussig, 2011; Fuchs, 2005; Fuchs u. a., 2011; Miimken
und Brussig, 2012). Festzuhalten ist, dass die Alterserwerbsbeteiligung in Deutsch-

land hoher liegt als in den meisten anderen EU-Mitgliedsstaaten und bereits
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2007 das im Rahmen des Lissabon-Prozesses festgeschriebene Ziel erreicht wur-
de, bis zum Jahr 2010 mehr als die Halfte aller 55- bis 64-Jdhrigen in den Arbeits-
markt zu integrieren (Puch, 2009). Abbildung 1.1 zeigt jedoch, dass innerhalb
der Gruppe der Alteren grole Unterschiede beziiglich der Erwerbsbeteiligung
zu verzeichnen sind. Wahrend heute mehr als 80 Prozent der 50- bis 55-Jdhrigen
einer Erwerbsarbeit nachgehen, sind es unter den 55- bis 60-Jdhrigen nur noch
etwa drei Viertel und unter den 60- bis 65-Jdhrigen deutlich weniger als die Half-
te.

Abbildung 1.1: Erwerbspersonenpotenzial und Erwerbsbeteiligung 2012 nach Al-
tersgruppen
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Abbildung 1.2 zeigt auflerdem, dass der Anteil Alterer am Gesamterwerbspo-
tenzial in den kommenden Jahren stark zunehmen wird. Denn die heute zwi-
schen Endevierzig- und Endefiinfzig-Jdhrigen, als ,,Babyboomer” bezeichneten
geburtenstarken Jahrgiange der spaten 1950er und frithen 1960er Jahre, wach-
sen derzeit in das hohere Erwerbsalter hinein (Tisch und Tophoven, 2011, 2012).
Damit werden dem Arbeitsmarkt in einigen Jahren erstmalig mehr dltere als jiin-
gere Personen zur Verfiigung stehen. Welche Folgen dies fiir die Wettbewerbs-
tahigkeit der deutschen Marktwirtschaft hat, wird kontrovers diskutiert (siehe
bspw. Borsch-Supan u. a., 2009; Conrads u. a., 2008; Struck, 2014). Unbestritten
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sind die Folgen fiir die sozialen Sicherungssysteme: Bleiben Renten-, Pflege- und
Krankenversicherungssysteme in ihrer derzeitigen Form bestehen, werden die
Beitrdge zu den verschiedenen Versicherungsarten steigen, wahrend die Leis-
tungen aus eben diesen Systemen zuriickgehen. Nicht zuletzt deswegen ist eine
moglichst lange Erwerbsbeteiligung der geburtenstarken Jahrgdnge erstrebens-

wert.

Aufgrund ihrer bisherigen Erwerbserfahrungen kann angenommen werden, dass
die Babyboomer, als die kiinftig dlteren Erwerbspersonen, dem Arbeitsmarkt im
Durchschnitt langer als vorangehende Geburtskohorten zur Verfligung stehen
werden: Einerseits weisen sie lingere Bildungszeiten und damit spatere Erwerb-
seintritte als &dltere Kohorten auf (Tisch und Tophoven, 2011, 2012), andererseits
konnen die Erwerbsverldufe der Babyboomer als durchschnittlich diskontinuier-
licher beschrieben werden (Kelle u. a., 2012; Simonson u. a., 2011). Beides tragt,
neben einem sinkenden Rentenniveau, dazu bei, dass nur durch ein ldngeres
Verweilen auf dem Arbeitsmarkt ihre Absicherung im Alter gewéhrleistet sein
kann. Ein friihzeitiges Ausscheiden aus dem Erwerbsleben ist fiir einen Grofiteil
der zukiinftigen Rentner und Rentnerinnen deswegen schlicht nicht moglich,
oder aber muss mit Abschldgen teuer erkauft werden (Bédcker u. a., 2009). Damit
verlieren zukiinftig sowohl Push- als auch Pullfaktoren (Ebbinghaus und Hofa-
cker, 2013) des vorzeitigen Erwerbsausstieges ihre Wirkung und der Erhalt von
Beschiftigungsfahigkeit zur Ermoglichung von Erwerbsteilhabe gewinnt weiter
an Bedeutung. Dartiber hinaus ist allerdings anzunehmen, dass die Babyboo-
mer im hoheren Erwerbsalter korperlich fitter sind als dltere Generationen und
ein grofer Teil als Profiteure der Bildungsexpansion (Friebel, 2008) hoher quali-
fiziert ist. Sowohl korperliche Gesundheit als auch hohe Bildung stehen in enger
Beziehung zu ldngerer Erwerbsbeteiligung (Brussig u. a., 2010; Hasselhorn und
Rauch, 2013).

Dennoch ist bereits der Anstieg der Erwerbsbeteiligung Alterer in den vergan-
genen zehn Jahren bemerkenswert: Die Erwerbsquoten der heute 50- bis 55-
Jahrigen hat sich den Quoten der Jiingeren nahezu vollstindig angendhert (siehe
Abbildung 1.1) und auch die Quoten der 55- bis 60- und der 60- bis 65-Jdhrigen
sind deutlich gestiegen (siehe Abbildung 1.2).

Obwohl der Anstieg der Erwerbsquoten unter anderem auf die gestiegene Er-

werbsbeteiligung dlterer Frauen zuriickzufiihren ist (Miimken und Brussig, 2012),



1 Rahmung der Arbeit

Abbildung 1.2: Verlauf der Erwerbsquoten - im Kohortenvergleich
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bleiben die Erwerbsquoten édlterer Frauen deutlich hinter der Erwerbsbeteili-
gung der Manner zuriick. Wahrend Ménner der Geburtskohorten 1953 bis 1957
im Alter von 55 bis 60 Jahren noch zu 80 Prozent erwerbstétig sind, sind es bei
den Frauen nur knapp 70 Prozent (siehe Abbildung 1.3). Zurtickzufiihren ist die
geringere Erwerbsbeteiligung heute &lterer Frauen insbesondere auf familienbe-
dingte Erwerbsaustritte und vorzeitige Renteniibergidnge. So konnten vor 1952
geborene Frauen unter bestimmten Voraussetzungen, teils abschlagsfrei bereits
mit 60 Jahren in Rente gehen. Aufierdem haben viele der heute dlteren Frauen ih-
re Erwerbsentscheidung und damit auch den Renteniibergang an den Erwerbs-
verlauf ihres Ehemannes angepasst und sind zeitgleich mit ihrem (hdufig eini-
ge Jahre dlterem) Ehemann in den Ruhestand eingetreten (Allmendinger, 1990,
1992).

Dariiber hinaus hédngt die Beschéftigung im hoheren Erwerbsalter stark vom
Qualifikationsniveau, der jeweiligen Branche und vom ausgeiibten Beruf ab:
Hoher Qualifizierte und Beschiftigte der offentlichen Verwaltung sind im fort-
geschrittenem Erwerbsalter eher erwerbstétig als Beschiftigte im Gastgewerbe
oder in der Bauwirtschaft (Brussig, 2011; Brussig und Ribbat, 2014; Miimken und
Brussig, 2012). Dies legt den Schluss nahe, dass Menschen, wenn es die Arbeits-

bedingungen zulassen, eher bereit sind langer zu arbeiten - bzw. dass anstren-
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gende Tdtigkeiten zu einem vorzeitigen Erwerbsausstieg fiihren konnen.

Abbildung 1.3: Verlauf der Erwerbsquoten - nach Geschlecht
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Mit Zunahme der Alterserwerbsbeteiligung ist auch der Anteil dlterer Erwerbs-
loser in den letzten Jahren gestiegen. Dabei ist der Anstieg der Arbeitslosigkeit
vor allem bei den tiber 60-Jdhrigen zu verzeichnen. Wéahrend die Arbeitslosen-
quoten der unter 60-Jahrigen zwischen 2006 und 2011 gesunken sind, ist die der
tiber 60-Jdhrigen weiter angestiegen (Miimken und Brussig, 2013). Gleichzeitig
gilt: Je langer &dltere Erwerbspersonen nach einem neuen Job suchen und je alter
sie bei Eintritt in die Erwerbslosigkeit sind, desto schwieriger ist der Wiederein-
stieg (Dietz und Walwei, 2011). Abgenommen hat somit insbesondere der An-
teil der Nichterwerbspersonen (Miimken u.a., 2011). Folglich ist, nicht zuletzt
durch Aktivierungsbemiihungen und Abschaffung institutioneller Regelungen
zum vorzeitigen Erwerbsaustrittes (wie beispielsweise der 58er Regelung? oder
der Abschaffung der Frithverrentung von Arbeitslosen), der Anteil dlterer Er-
werbspersonen gestiegen, vor allem aufgrund des Riickgangs an Optionen und

Anreizen eines frithen Erwerbsausstieges.

Neben der Erwerbsbeteiligung und der Arbeitslosigkeit in den Jahren vor dem
Rententibertritt ist das durchschnittliche Renteneinstiegsalter in den vergange-
nen Jahren leicht gestiegen. Dennoch gehen derzeit lediglich zwischen 30 und
40 Prozent der Versicherten erst mit dem Erreichen des Regelalters in den Ru-
hestand und das durchschnittliche Alter bei Renteneintritt liegt bei 61 Jahren.
Etwa jeder fiinfte Rentenzugang erfolgt friihzeitig aufgrund von verminderter

2Bis 2007 wurden #ltere ALG-II-Empfiinger, denen innerhalb eines Jahres nach Vollendung des
58. Lebensjahres keine sozialversicherungspflichtige Arbeit angeboten werden konnte, nicht
mehr als arbeitslos gefiihrt und von der aktiven Suche nach Arbeit befreit.
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Erwerbsfahigkeit (Deutsche Rentenversicherung Bund, 2014) und nur etwa ein
Drittel war in den letzten drei Jahren vor Rentenbeginn in stabiler, sozialversi-
cherungspflichtiger Beschaftigung (Brussig, 2012).

Zusammengefasst ldsst sich zunédchst eine verbesserte Arbeitsmarktlage fiir Per-
sonen im hoheren Erwerbsalter konstatieren, die sich an einer steigenden Er-
werbsbeteiligung Alterer festmachen lasst. Ebenso tragen institutionelle Rege-
lungen und demographische Griinde dazu bei, dass immer mehr Altere dem
Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen (miissen) und dass weniger Personen vor-
zeitig in den Ruhestand gehen (konnen). Um die Erwerbsbeteiligung dlterer Per-
sonen weiter zu fordern und zukiinftig zu gewéahrleisten, miissen die Kenntnisse
und Fahigkeiten dlterer Mdnner und Frauen mit der aktuellen Nachfrage des Ar-
beitsmarktes kompatibel sein. Oder mit anderen Worten, muss das Arbeitskraf-
teangebot quantitativ wie qualitativ zur Arbeitskraftenachfrage passen. Hierbei
stellt sich die Frage nach den notigen Fihigkeiten auch im hoheren Erwerbsal-
ter sowohl in Beschiftigung zu bleiben (interne Beschiftigungsfahigkeit) oder
aber eine (neue) Beschiftigung aufzunehmen (externe Beschaftigungsfahigkeit
3.). Dabei diirfen die nétigen institutionellen und betrieblichen Rahmenbedin-
gungen fiir die Forderung und des Erhaltes von Beschiftigungsfahigkeit nicht
aufier Acht gelassen werden.

1.2.2 Heterogenitaten innerhalb der Gruppe heute dlterer

Erwerbspersonen

In der Literatur wird ausdriicklich darauf hingewiesen, dass es sich bei Perso-
nen, die sich derzeit im hoheren Erwerbsalter befinden oder eben in dieses hin-
einwachsen, nicht um eine homogene soziale Gruppe handelt (Tisch und Topho-
ven, 2011). Vielmehr zeigen sich Stratifizierungstendenzen hinsichtlich des Bil-
dungsniveaus, des Erwerbsverlaufs, des kumulierten Lebenseinkommens und
der (geschlechts- und branchenspezifischen) Erwerbsbeteiligung. Auch lésst sich
die soziale Stratifizierung wiederum stark entlang der Kohortenzugehorigkeit

festmachen.

3Zur Diskussion von interner und externer Beschiiftigungsfihigkeit siche Kapitel 1.3.1
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Dementsprechend sollen zunédchst sozio-6konomischen Charakteristika der heu-
te und zukiinftig dlteren Erwerbspersonen Beachtung geschenkt werden. Diese
erweisen sich in Abgrenzung zu anderen Altersgruppen, aber vor allem hin-

sichtlich ihrer gruppeninternen Heterogenitét als zentral.

Ausgelost durch die Bildungsexpansion der 1960er Jahre unterscheiden sich die
kohortenspezifischen Bildungsniveaus der heute &dlteren Erwerbspersonen maf3-
geblich. Der Ausbau von Realschulen, Gymnasien und Universititen sowie die
Einfithrung von Fachhochschulen und die ,Propagierung des zweiten Bildungs-
wegs” (Tessaring, 1992, 5.45) sollten in den 1960er Jahren nicht nur das deutsche
Wirtschaftswachstum ankurbeln (Pollmann-Schult, 2006) sondern auch Chan-
cengleichheit gewdahrleisten (Blossfeld, 1983; Miiller, 1998). Tatsdchlich erwarb
ein steigender Anteil heute dlterer Erwerbspersonen mittlere und hohere Bil-
dungsabschliisse. Allerdings profitierten nicht alle Geburtskohorten gleichsam
von der Bildungsexpansion. Wahrend unter den Ende der 1940er Jahre Gebore-
nen noch nur etwa jede dritte Person tiber mindestens einen Realschulabschluss
verfiigt, sind es unter den Anfang der 1960er Jahre Geborenen schon iiber die
Halfte (Tisch und Tophoven, 2011). Fiir die Gruppe der heute dlteren Erwerbs-
personen bedeutet dies, dass der kurz vor dem Ruhestand stehende Personen-
kreis ein deutlich niedrigeres Bildungsniveau aufweist als die derzeit ins hohe-
re Erwerbsalter Hineinwachsenden. Gleichzeitig zeigt sich, dass unter den &l-
teren Erwerbspersonen, dem Qualifikationsniveau eine erhebliche Bedeutung
tir die Erwerbsteilhabe beigemessen werden muss. Denn gerade im hoheren
Erwerbsalter gilt: Je hoher das Bildungsniveau, desto grofier sind die Beschif-
tigungschancen (Dietz und Walwei, 2011). Beziiglich des unterschiedlichen Bil-
dungsniveaus der heute &lteren Erwerbspersonen lédsst sich zudem beobachten,
dass die nach 1955 Geborenen eine deutlich hohere Weiterbildungsaffinitat auf-
weisen als dltere Kohorten (Friebel, 2008; Iller, 2007). Eine umfassende Analyse,
ob es sich hierbei um einen Kohorten- oder aber einen gepaarten Alters- und Pe-
riodeneffekt handelt, steht noch aus. Denn es kann angenommen werden, dass
die Notwendigkeit des lebenslangen Lernens erst propagiert wurde, als sich die
alteren Kohorten bereits auf den Ruhestand vorbereiteten.

Die Hoherqualifizierung ging einher mit langeren Bildungszeiten, welche durch
einen zunehmenden Lehr- und Ausbildungsstellenmangel in lingeren indivi-

duellen Verweildauern im Bildungssystem resultierte (Blossfeld, 1983; Geiss-
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ler, 2004; Hillmert, 2004). Dies hat Einfluss auf den Erwerbseinstieg und des-
sen weiteren Verlauf der heute dlteren Erwerbspersonen genommen. Innerhalb
der Gruppe der derzeit dlteren Erwerbspersonen ist fiir Mdnner wie fiir Frauen
eine zunehmende Diskontinuitdt und Pluralisierung von Erwerbsverldufen zu
verzeichnen (Kelle u. a., 2012; Simonson u. a., 2011; Tisch und Tophoven, 2012):
Erwerbsunterbrechungen haben ebenso zugenommen wie unterschiedliche Er-
werbsformen. Heute in die Rente {ibergehende Erwerbspersonen sind vergleichs-
weise friih ins Erwerbsleben eingestiegen und konnen auf stabile Beschiaftigungs-
verhidltnisse zuriickblicken. Von Arbeitslosigkeit war nur ein kleiner Personen-
kreis betroffen und dies meist am Ende ihres Erwerbslebens. Demgegeniiber
kann bereits der Erwerbseinstieg der folgenden, jlingeren Kohorten als deut-
lich heterogener und diskontinuierlicher gelten. In Abhdngigkeit des Bildungs-
niveaus hat das Erwerbseinstiegsalter eine grofiere Spannbreite eingenommen.
Dabei haben einerseits die heute ,jiingeren Alten” bereits relativ frith im Le-
benslauf erste Erfahrungen mit Arbeits- und Erwerbslosigkeit gemacht. Ande-
rerseits gilt dies keinesfalls fiir alle Personen dieser Altersgruppe gleichermafien.
Denn herkunftsspezifische Ungleichheiten konnten durch die Bildungsexpan-
sion nicht ausgeglichen werden, verfestigten sich im Lebenslauf (Blossfeld und
Shavit, 1993; Meulemann, 1992) und resultierten in unterschiedlich stabilen Be-
schaftigungsverhaltnissen. Hoherqualifizierte und Akademiker konnen, nach ei-
nem eventuell unsicheren Erwerbseinstieg, meist kontinuierliche Erwerbsver-
laufe aufweisen. Niedriger Qualifizierte und vor allem An- und Ungelernte wur-
den durch die verdnderte Qualifikationsstruktur des Erwerbspersonenpotentials
in risikobehaftetere, prekdrere Beschiftigungsverhdltnisse gedrangt (Blossfeld,
1983; Pollmann-Schult, 2006). Wiederholte Phasen der Arbeits- und Erwerbslo-
sigkeit sowie hdufige Arbeitsplatzwechsel waren die Folge. Und auch im hohe-
ren Erwerbsalter sind hoher qualifizierte Personen heute vergleichsweise gut in
den Arbeitsmarkt integriert, wahrend sich niedriger qualifizierte eher zwischen
Arbeitslosigkeit und instabiler Beschéftigung bewegen.

Qualifikations- und kohortenspezifischen Erwerbsverlaufsmuster schlagen sich
wiederum in heterogenen tiber den Lebenslauf kumulierten Einkommen und in
unterschiedlich hoher Altersabsicherung nieder. Die Vorsorge fiirs Alter allerdings
ist mafsgeblich fiir die Erwerbsmotivation und -teilhabe am Ende des Erwerbs-
lebens. Die Alterseinkiinfte der heute kurz vor dem Rentenalter stehende Per-

sonengruppe kann tiberwiegend als ausreichend beurteilt werden (Arentz und
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Roth, 2012). Aufgrund von vergleichsweise stabilen und kontinuierlichen Er-
werbsbiographien konnte die Mehrheit grofiziigige Angebote fiir einen friih-
zeitigen Erwerbsausstieg nutzen und befindet sich bereits im Ruhestand. Auch
(Ehe-)frauen mit diskontinuierlicher Erwerbsbiographie sind durch institutio-
nelle Regelungen {iiber ihren Partner vergleichsweise gut abgesichert. Verschie-
dene Studien weisen darauf hin, dass dies fiir die nachfolgenden Kohorten nicht
mehr gelten muss (Simonson u. a., 2012; J. Steiner V. u. G., 2010). Vielmehr ist
aufgrund sinkender Sicherungsniveaus der gesetzlichen Rentenversicherung bei
gleichbleibend wenig verbreiteter zusitzlicher Absicherung und zunehmend dis-
kontinuierlicher Erwerbsverldufe eher eine Verschlechterung der Alterssiche-
rung kiinftiger Rentner und Rentnerinnen zu erwarten. Zwar konnen im Ver-
gleich zu spidteren Kohorten alle Altersgruppen der heute dlteren Erwerbsbe-
volkerung beziiglich ihres Vermogens im Durchschnitt als privilegiert gelten. Je
junger die Kohorten, desto geringer fdllt jedoch die Basis der Alterssicherung
aufgrund gesetzlicher Renten aus. Zudem nehmen {iiber die Alterskohorten hin-
weg regionale und herkunftsspezifische Unterschiede der Verteilung des Privat-
vermogens wie auch der gesetzlichen Rentenanspriiche zu. Beispielsweise ha-
ben heute dltere Erwerbspersonen in Westdeutschland im Durchschnitt ein ho-
heres Vermdogen als vergleichbare Personen in Ostdeutschland (J. Steiner V. u. G.,
2010). Auch die ostdeutschen gesetzlichen Rentenanspriiche diirften kiinftig un-
ter den der Westdeutschen liegen (Geyer und V. Steiner, 2010).

Schliefdlich hat, wie bereits in Abschnitt 1.2.1 diskutiert, die Erwerbsbeteiligung
Alterer iiber die Kohorten hinweg zugenommen. Die heute kurz vor dem Ren-
tenalter stehenden Personengruppen, verlassen den Arbeitsmarkt durchschnitt-
lich frither und waren zu einem geringeren Anteil erwerbstitig als die derzeit
ins hohere Erwerbsalter hineinwachsenden. Dies ist insbesondere der oftmals
diskutierten gestiegenen Erwerbsbeteiligung von Frauen zuzuschreiben (siehe
nochmals Abbildung 1.3). Frauen der jiingeren Kohorten sind jedoch nicht nur
héufiger erwerbstitig, sondern arbeiten in zunehmend heterogenen Erwerbsfor-
men (Simonson u. a., 2011), nicht selten in Teilzeit oder in geringfiigiger Beschif-
tigung.

Weniger umfangreich ist die Literatur zur kohortenspezifischen Erwerbsbetei-
ligung in unterschiedlichen Branchen, Betrieben und Berufen. Brussig (2010)

weist in diesem Zusammenhang darauf hin, dass der Riickgang der Erwerbsbe-
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teiligung um das 55. Lebensjahr tiber alle Berufsklassen hinweg zunéchst dhn-
lich ist: Altere Geburtskohorten haben ein hoheres Risiko des Erwerbsaustrittes
als jlingere. Eine Ausnahme bilden Personen in bestimmten qualifizierten ma-
nuellen Berufen und in bestimmten qualifizierten Dienstleistungsberufen, die
ein erhohtes friihzeitiges Austrittsrisiko aufweisen. Hierbei spielen verschiede-
ne institutionelle und tarifvertragliche Regelungen eine besondere Rolle, die fiir
unterschiedliche Kohorten greifen.* Dariiber hinaus machen insbesondere gro-
3ere Betriebe oder Branchenvereinigungen, meist in Abhangigkeit der konjunk-
turellen Lage, Angebote, die Abschlédge eines frithzeitigen Renteneintritts kom-
pensieren. Hierzu zdhlen neben finanziellen Abfindungen, Briicken- und Teil-
renten, Langzeitarbeitszeitkonten oder Teilzeitbeschéftigung im Alter mit Lohn-
ausgleich, wie sie beispielsweise in der Chemieindustrie zu finden sind (Bundes-
arbeitgeberverband Chemie, 2008). Diese Angebote variieren zeitlich, betreffen
folglich nicht immer alle Kohorten gleichermafien, ziehen aber kohortenspezifi-

sche Erwerbsbeteiligungen und Erwerbsaustritte nach sich.

Um Beschiftigungsfahigkeit im Hinblick auf die Gruppe der dlteren Erwerbs-
personen untersuchen zu kdnnen, miissen - unter Berticksichtigung der disku-
tierten Heterogenitdt innerhalb des Personenkreises der heute &lteren Erwerbs-
personen - zundchst diejenigen Faktoren identifiziert werden, die fiir die gesam-
te Personengruppe der dlteren Erwerbspersonen von besonderer Relevanz sind.
Dies leistet der erste Artikel der vorliegenden kumulativen Dissertation. Dar-
tiber hinaus sind die bisher herangezogenen Faktoren zur Untersuchung von
Beschiftigungsfahigkeit im Hinblick auf Besonderheiten der Gruppe der dlteren
Erwerbspersonen neu einzuordnen. Hierbei wird angenommen, dass die Be-
schiftigungsfahigkeit im hoheren Erwerbsalter mafigeblich durch den bisheri-
gen Erwerbsverlauf beeinflusst wird. Bei bisherigen Untersuchung von Beschif-
tigungsfahigkeit wurden lebenslaufspezifische Erwerbserfahrungen bislang weit-
gehend aufler Acht gelassen. Das kontinuierliche Mitdenken und die systema-
tische Beriicksichtigung der erwerbsspezifischen Eigenheiten und Heterogeni-
taten der heute &lteren Erwerbspersonen stellt ein Alleinstellungsmerkmal der
vorliegenden Arbeit dar.

4So kénnen Polizeibeamte oder Beschiiftigte bei der Feuerwehr, die vor 1952 geboren sind bereits
mit 60 Jahren abschlagsfrei in Rente gehen. Ahnliche Regelungen gelten beispielsweise fiir
Soldaten oder Fluglotsen.
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1.3 Uberblick und Einordnung verschiedener

Konzepte der Beschaftigungsfahigkeit

Untersucht man die Arbeitsmarktbeteiligung &lterer Erwerbspersonen kommt
man an dem politisch beladenen Begriff der Beschaftigungsfahigkeit nicht vor-
bei. Denn unter dem Deckmantel der Beschiftigungsfihigkeit werden unter-
schiedliche Determinanten der Erwerbsteilhabe diskutiert, die sowohl auf in-
dividueller wie auch auf betrieblicher oder institutioneller Ebene vorliegen. Was
allerdings ist unter Beschiiftigungsfihigkeit zu verstehen und was bedeutet sie im

Bezug auf die dlter werdende Erwerbsbevolkerung?

Ein Blick auf den Bedeutungswandel von Beschiftigungsfahigkeit zeigt zunéchst,
dass sich das Verstiandnis von Beschiftigungsfahigkeit im vergangenem Jahr-
hundert verandert hat. Gazier (1998) gibt einen umfassenden Uberblick iiber den
zeitlichen und raumlichen Wandel des Verstdandnisses von Beschéftigungsfahig-
keit. Wahrend zu Beginn des 20ten Jahrhundert ein dichotomes Verstdndnis der
Beschiftigungsfahigkeit vorherrschte - definiert tiber die Koinzidenz von leib-
licher Unversehrtheit und kognitiver Arbeitsmotivation - beinhaltet der Begriff
der Beschiftigungsfahigkeit spatestens seit den 1970er Jahren eine graduelle Ab-
stufung (Estes, 1974). Man geht davon aus, dass Personen zu einem hoheren
oder einem niedrigeren Grad beschaftigungsfahig sein konnen. Seit den 1990er
Jahren wird der Beschiftigungsfahigkeit zudem ein interaktiver Charakter zu-
geschrieben. Fortan gilt Beschiftigungsfahigkeit nicht nur als Agglomerat per-
sonlicher, fachlicher und sozialer Fahigkeiten sowie individueller Anstrengung,
sondern umfasst auch arbeitsmarktspezifische Nachfragemuster, institutionel-
le Regelungen sowie Gelegenheitsstrukturen, die fiir die Entwicklung und den
Erhalt von Beschiftigungsfahigkeit gegeben sein miissen (Gazier, 1998; Prom-
berger u. a., 2008). Beschiftigungstahigkeit geht damit tiber die individuelle Ka-
pazitdt und Handlungsbereitschaft hinaus und kann als Ergebnis eines fluiden
(Produktions-)Prozesses, der sich aus dem Zusammenspiel individueller, insti-
tutioneller und gesellschaftlicher Faktoren ergibt, betrachtet werden (Conrad
und Speck, 2010; Pickshaus und Spieker, 2009). Die stdarker kontextzentrierte Be-
trachtung von Beschaftigungsfahigkeit verdeutlicht, dass Beschéftigungsfahig-
keit und damit die Moglichkeit der Erwerbsteilhabe, von unterschiedlichen Ebe-

nen beeinflusst und verdndert werden kann. Gore (2005) argumentiert in die-
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sem Sinne, dass Beschiftigungsfahigkeit regional betrachtet und stets relational
verstanden werden sollte und dass staatliche Bemiihungen sowie die Verant-
wortlichkeit der Arbeitgeberschaft ebenso zentral sind wie individuelle Anstren-
gungen. Zur Begriindung fiir die Verantwortlichkeit von Staat und Arbeitgeber-

schaft fiihrt er unter anderem Personalengpésse in bestimmten Regionen an.

Beschiftigungsfahigkeit wird aber nicht nur von unterschiedlichen Ebenen be-
einflusst, sondern impliziert nach Thijssen u.a. (2008) auch aus der Perspekti-
ve der jeweiligen Ebene etwas anderes: Aus gesellschaftlichen Perspektive stellt
sich die Frage, ob eine Gesellschaft fahig ist, moglichst alle erwerbsfdhigen Per-
sonen sinnvoll zu beschéftigen und damit die wirtschaftliche Wettbewerbsfa-
higkeit zu erhohen. Fiir Betriebe stellt Beschaftigungsfahigkeit einen Indikator
tiir das Vermogen dar, Arbeitsplatzangebot und Nachfrage zu vereinbaren und
kann damit als Grundvoraussetzung fiir die Wettbewerbsfahigkeit von Betrie-
ben gelten (siehe z.B. Blancke u. a., 2000). Fiir Erwerbspersonen schliefSlich be-
deutet Beschaftigungsfahigkeit die individuelle Perspektive auf Beschiftigung
an einem attraktiven Arbeitsplatz. Alle drei Perspektiven implizieren das jewei-

lige Vermogen moglichst erfolgreich auf dem Arbeitsmarkt zu agieren.

Der Bedeutungswandel des Begriffsverstindnisses wird im ersten Beitrag der
kumulativen Arbeit (siehe Beitrag , Beschiiftigungsfihigkeit - ein altersunabhingi-
ges Konzept?”) aufgegriffen und eingehender dargestellt. Ein Ergebnis der Ana-
lyse der Entwicklung und Verwendung des Begriffs ist, dass sich neuerlich ei-
ne partielle Abkkehr vom Interaktionsgedanken auf verschiedenen Ebenen er-
kennen ldsst. Denn in Deutschland wird seit den Hartz-Reformen Anfang der
2000er Jahre Beschéftigungsfahigkeit meist als Konterpart zur Arbeitsplatzsi-
cherheit verstanden: Gesetzliche Rahmenbedingungen und institutionelle Rege-
lungen fokussieren weniger Arbeitsplatzstabilitdt als vielmehr die Befdhigung
der einzelnen Person fiir die eigene Wettbewerbsfahigkeit Rechnung zu tragen
und damit Beschéftigungsstabilitdt zu erlangen. Das Individuum wird einerseits
wieder stdrker fiir das Gelingen der Erwerbsintegration verantwortlich gemacht.
Andererseits bietet die Arbeitsmarktpolitik Unterstiitzungsleistungen zur For-
derung oder Wiederherstellung der eigenen Beschiftigungsfahigkeit. Mit der
Propagierung des Konzepts der Beschiftigungsfahigkeit geht eine neue Verant-
wortungsteilung zwischen Staat und Individuum einher und die Verantwort-

lichkeit fiir die individuelle Erwerbsteilhabe wird verstarkt der einzelnen Per-
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son zugeschrieben. Das individuelle (arbeits-)marktorientierte Verhalten riickt
ins Zentrum der Bemiihungen (Pongratz und Vof3, 2003b) und gleichzeitig wird
Beschiftigungsfahigkeit zum politischen Leitbild moderner Arbeitsmarktpoli-
tik.

1.3.1 Konzeptualisierungsansatze

Einigkeit besteht weder {iiber eine Definition von Beschéftigungsfahigkeit im en-
geren Sinne (Finn, 2000; Thijssen u. a., 2008) noch tiber ihre Messbarkeit (Bernt-
son u. a., 2006; Brussig und Knuth, 2009; Wittekind u. a., 2010). Die Schwierigkeit
der Definition und der Abgrenzung des Begriffes , Beschiftigungsfahigkeit” -
beispielsweise von der teilweise als Synonym verwendeten , Arbeitsfadhigkeit”
- ist zentraler Bestandteil des ersten Beitrag der kumulativen Arbeit und soll
an dieser Stelle nicht ndher ausgefiihrt werden. Es sei lediglich auf die wie-
derholt verwendete ,, Minimaldefinition” hingewiesen, die zum Verstandnis und
zur Einordnung der Vielzahl an Konzepten der Beschéftigungsfahigkeit dienen

kann:

Beschiiftigungsfihigkeit beschreibt das Vermogen bzw. die Befihiqung ein Beschiifti-
gungsverhiltnis aufzunehmen, es aufrechtzuerhalten oder - falls notwendig oder ge-

wiinscht - durch ein anderes zu ersetzen (vgl. z.B. Finn, 2000; Hillage und Pollard,

1998; Kraus, 2006; Lefresne, 1999; Promberger u. a., 2008).

Noch knapper driicken es Thijssen u.a. (2008) aus und definieren Beschafti-
gungsfahigkeit als die Moglichkeit auf internen oder externen Arbeitsmirkten zu be-
stehen.

Mit der Minimaldefinition werden zwei fiir die Analyse von Beschéftigungs-
fahigkeit relevante Aspekte aufgegriffen. Zum einen wird die bereits erwadhnte
Verantwortlichkeit mehrerer Ebenen angedeutet. Es handelt sich bei der Beschif-
tigungsfahigkeit folglich nicht ausschliefSlich um eine angeborene oder erlerne
Fahigkeit im psychologischen Sinne, sondern um ein tiber das Individuum hin-
ausgehendes gesellschaftliches Konstrukt, dass Personen Fahigkeiten zu- oder

16



1 Rahmung der Arbeit

abschreibt. Eine Person vermag es ihre Arbeitskraft auf dem Markt zu vermit-
teln, wird aber auch durch dufiere Einfliisse dazu befdhigt. Unterschiedliche Ak-
teure auf verschiedenen gesellschaftlichen Ebenen tragen damit zum Umfang in-
dividueller Beschiftigungsfahigkeit bei, beispielsweise indem sie Arbeitsplitze,
Unterstiitzungsmafinahmen oder Flexibilitdten gewdhrleisten, die eine Aufnah-
me oder die Weiterfithrung einer Beschiftigung unter verdnderten Rahmenbe-
dingungen ermoglichen. Die Aufnahmefihigkeit der Arbeitsmarktes sowie die
Beschiftigungs- und Einstellungsbereitschaft seitens der Betriebe konnen somit
ebenso als Baustein fiir Beschaftigungsfdahigkeit gelten wie etwa Gesundheit,

Kompetenz, Qualifikation oder Motivation (Kerschbaumer und Réder, 2008).

Desweiteren verdeutlicht die Minimaldefinition, dass Beschiftigungsfahigkeit
tir das Konglomerat aller Erwerbspersonen zentral ist, also sowoh! Beschiiftigte
als auch Arbeits- und Erwerbslose betrifft. Allerdings darf angenommen werden,
dass Beschiftigungsfahigkeit fiir diese unterschiedlichen Personengruppen je-
weils etwas anderes begreift: Bei arbeitslosen Personen geht es in erster Linie
um die Befdhigung einer Erwerbsaufnahme, wobei jedoch unterstellt werden
kann, dass sie dem Arbeitsmarkt grundsatzlich zur Verfiigung stehen. Erwerbs-
lose Personen hingegen bieten zunéchst nicht unbedingt, oder zeitweise nicht,
ihre Arbeitskraft auf dem Markt an. Dennoch koénnen sie als mehr oder we-
niger beschéftigungsfahig gelten. Bei Beschiftigten schliefilich muss zwischen
interner und externer Beschaftigungsfahigkeit unterschieden werden (Forrier,
2003; Rothwell und Arnold, 2007). Interne Beschéftigungsfahigkeit beschreibt
das Vermogen ein Beschiftigungsverhiltnis aufrecht zu erhalten, externe Be-
schiftigungsfahigkeit hingegen stiarker nachfrageorientierte Beschéftigungschan-
cen auf dem externen Arbeitsmarkt. Mit interner und externer Beschaftigungsfa-
higkeit und dem Einfluss der betrieblichen Ebene befasst sich der dritte Beitrag
ausfiihrlicher.

In Abhédngigkeit des Erwerbsstatus riicken unterschiedliche Grundbestandteile
sowie strukturelle Einfliisse in den Vordergrund verschiedener Konzeptualisie-
rungsansitze. Ubersichtstabelle 1.1 zeigt allerdings, dass Beschéftigungsfahig-
keit in den meisten Konzeptualisierungsansédtzen nur aus der Perspektive einer
Ebene begriffen wird und nicht immer alle potentiellen Akteure und struktu-
rellen Einflussfaktoren berticksichtigt werden. Die meisten Konzepte konzen-

trieren sich auf die Personenebene und damit auf die Angebotseite des Arbeits-
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marktes. Es geht in diesen Ansédtzen um inter-individuelle Unterschiede, die zu
unterschiedlich , erfolgreichem” Agieren auf dem Arbeitsmarkt fithren. Im Fo-
kus stehen hierbei meist Erwerbslose. Die betriebliche Nachfrageseite hingegen
wird vor allem bei der Untersuchung der Beschiftigungsfahigkeit von Erwerbs-
tatigen berticksichtigt. Eine weitere Forschungsrichtung untersucht den Einfluss
des Erwerbsstatus und evaluiert Instrumente zur Verbesserung der Beschafti-
gungsfahigkeit. Diese konnen sowohl betrieblich als auch offentlich geforder-
te Instrumente sein. Dabei betonen einige Ansédtze den prozessualen Charakter
von Beschiftigungsfahigkeit und unterscheiden nicht zwischen Phasen der Er-
werbslosigkeit und Beschiftigung. Sie betrachten Beschiftigungsfahigkeit zwar
aus der individuellen Perspektive, nehmen dabei aber stirker personliche, von
auflen beeinflusste Lebenslagen und den individuellen Erwerbsverlauf in den
Blick. Obwohl Beschiftigungsfahigkeit besonders haufig im Hinblick auf eine
nachhaltige Erwerbsintegration der &lter werdenden Erwerbsbevolkerung dis-
kutiert wird, wird das individuelle Alter oder die personliche Verortung im Le-
benslauf nur selten beriicksichtigt. Die Konzepte unterstellen vielmehr Bedeu-
tungshomogenitidt von Beschaftigungsfahigkeit tiber den Lebens- und Erwerbs-
verlauf hinweg. Diese Homogenitdtsannahme wird im ersten Aufsatz der vor-

liegenden kumulativen Arbeit kritisch hinterfragt.

In Anlehnung an McQuaid u. a. (2005) und McQuaid und Lindsay (2005) wird
in der Ubersichtstabelle zwischen individuellen Grundbestandteilen und strukturel-
len Rahmenbedingungen unterschieden. Die individuellen Grundbestandteile der
Beschiftigungsfahigkeit konnen unter den Faktoren personenspezifisches Human-
kapital, marktorientiertes Verhalten, Sozialkapital und gesundheitsbezogene Arbeitsfi-

higkeit zusammengefasst werden.

Betont werden die individuellen Grundbestandteile zunédchst bei der Betrach-
tung von Beschiftigten. Zusétzlich werden - neben der Person selbst - auch be-
triebliche Rahmenbedingungen als verantwortlich fiir die Forderung und den
Erhalt von Beschiftigungsfahigkeit von Beschéftigten betrachtet (Wittekind u. a.,
2010). Hierzu zdhlen neben einem demographiesensiblen Personal- und Karriere-
management auch betriebliche Weiterbildungsangebote sowie ein umfassendes Ge-
sundheitsmanagement. Bei der Analyse der Beschiftigungsfahigkeit Erwerbsloser
finden ebenfalls primar individuelle Grundbestandteile Berticksichtigung. Wah-
rend bei Studien mit Blick auf Beschiftigte jedoch hdufig das Humankapital
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sowie die Arbeitsfadhigkeit im Zentrum stehen, gewinnen bei der Betrachtung
von Erwerbslosen marktorientiertes Verhalten - wie etwa Arbeitsmarktkennt-
nisse oder Konzessionsbereitschaft - sowie Flexibilitit durch Sozialkapital an
Relevanz (vgl. z.B. Brussig und Knuth, 2009; Koen u. a., 2013). Als strukturelle
Rahmenbedingungen flielen die Arbeitsmarktlage sowie sozial- und beschif-
tigungspolitische Angebote in die Konzeptualisierungsansétze ein. Erwerbssta-
tustibergreifende Konzepte beriicksichtigen dariiber hinaus strukturelle Rahmen-
bedingungen wie die (regionale oder branchenspezifische) Arbeitsmarktlage und
sozial- und beschéftigungspolitische Angebote. Promberger u. a. (2008) betonen

auflerdem den Finfluss tarifparteilicher Rahmenbedingungen.

Gemein haben nahezu alle Ansitze die Annahme, dass Beschiftigungsfahigkeit
kein fester Zustand ist, sondern auf der Mikroebene vom jeweiligen Lebens- und
Erwerbsverlauf sowie deren Kontexten beeinflusst wird. Individuelle Beschifti-
gungsfahigkeit muss folglich als , lebenslanger Prozess statt als punktuelle Kri-
senintervention” (Heinze und Ollmann, 2006, S.204) verstanden werden. Sie soll-
te als solcher und nicht als Zustand begriffen werden (Pickshaus und Spieker,
2009). Dies allein widerspricht einer hdufig in sozialpolitischen Abhandlungen
vorzufindenden, impliziten Homogenitdtsunterstellung, mit der das Alter selbst
als Faktor der Beschéftigungsfahigkeit definiert wird. Vielmehr ist zu vermu-
ten, dass sich Beschaftigungsfahigkeit in bestimmten Passagen des Erwerbsver-
laufes unterschiedlich ausgestaltet. Deswegen wird in der vorliegenden Arbeit
das Konzept der Beschéftigungsfahigkeit in der Lebenspassage des hoheren Er-

werbsalters genauer in den Blick genommen.

In allen hier diskutierten Konzeptualisierungen wird aufierdem der relationa-
le Charakter von Beschiftigungsfahigkeit weitgehend aufser Acht gelassen. Bei
der Untersuchung von einer bestimmten Personengruppe liegt jedoch die Frage
nahe, auf welche Arbeitsmarkte bzw. auf welche Arbeitsplédtze die individuel-
le Beschiftigungsfahigkeit bezogen ist. Hierzu miissten stets auch die Anforde-
rungen spezifischer Arbeitsméarkte und Arbeitspldtze nidher betrachtet werden.
Frage ist, welche Faktoren von Beschiaftigungsfahigkeit werden aktuell nachge-
fragt. Umgekehrt sind aber nicht nur individuelle Faktoren von Beschéftigungs-
tahigkeit (z.B. durch Weiterbildungen) verdnderbar, sondern ebenso auch Ar-
beitsanforderungen. Anders ausgedriickt kann es auch zu einer Erhchung von

Beschéftigungschancen kommen, wenn sich die Arbeitsanforderungen an das
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Arbeitskrédfteangebot anpasst. Dies geschieht beispielsweise zur Forderung der
internen Beschéftigungsfahigkeit durch Umsetzungen oder Aufgabenumvertei-
lung im Betrieb.
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Tabelle 1.1: Ubersicht ausgewihlter Konzeptionalisierungsansitze

Individuelle Grundbestandteile Strukturelle Einflussfaktoren
Konzepte Personen- Beriick- personen- markt- persénliche Gesundheit / nachfrageorientierte Faktoren unterstiitzende Faktoren
gruppe  sichtigung spezifisches orientiertes Umstiinde / Arbeits- Arbei Kt Weiterbi Sozial- und Regelungen
Alter, i " " sl Beschifti _ d
. / Humankapital Verhalten soziales Kapital fahigkeit management lage management angebote escha .I'EU"BS ) er
politik Sozialpartner
Bereitschaft zur Mobilitét, Moglichkeit funktional I -
. ereitschaft zur Mobilita Mioglichkeit zur unktionale betriebliches betriebliche
de Grip Teilnahme an Weiterbildung Mobilitét, Teilnahme an Flexibilitat, B . "
Alter . . . Gesundheits- Weiterbildungs-
et al. (2004) @ und Weiterbildung und Demographie- management angebote
= Flexibilitit Flexibilitit sensibilitat & 8
!‘_rca
2
2 lifikation,
@ Qualifikation Sensibilitat o
" . Fahigkeiten, . betriebliche
Wittekind o fiir neue Career ) )
Flexibilitat, L N Weiterbildungs-
(2010) N . Moglichkeiten, Management
Weiterbildungs- angebote
) Selbstdarstellung
bereitschaft
Arbeitssuche,
K i -
Apel/Fertig Motivation, onz.esslons sozialer Kontext, .
(2009) kognitive Fahigkeiten bereitschaft, soziale Vernetzun, Gesundheit
8 8 Weiterbildungs- s
bereitschaft
. Qualifikation, Konzessions-
Brussig et al. 2 o . . "
(2010) o Kompetenzen, individuelle bereitschaft, soziales Umfeld Gesundheit
% Ressourcen Suchverhalten
Koen et al. 2 Karriereorientierung, Intensitat der N B
< . ) soziales Kapital
(2013) Humankapital Arbeitssuche
Arbeitsmarkt-
orientierung,
Th E bserfahrung, . .
omsen Alter 'Wef .seré rung Suchintensitat, soziales Umfeld Gesundheit
(2009) Fahigkeiten .
Konzessions-
bereitschaft
C
Fahigkeit zum M areer ¢ Arbeitsmarkt-
Forrier (2003) Erwerbsstatus Arbeitsplatz- ang.emen ! kontext,
funktionale
wechsel externe Schocks
Fugate et al.
(2004)/ McArdle Karriereorienti‘erung, An‘[.)a.ssun.gs— soziales Kapital
etal. Humankapital fahigkeit
(2007)
S
Hillage/ ] Veranlagungen, personliche Abeitsmarkt-
© Selbstdarstelluny
Pollard (1998) £ Entwicklung s Umstande lage
2 Beschafti -
Kistler (2008), 5 eschattigunes Aufnahme-
] Kompetenzen, ; & Einstellungs- RN
Holler/ W Motivation Gesundheit bereitschaft der fahigkeit des
Trischler (2010) % ! N Arbeitsmarktes
2 Betriebe
=2
]
2 Zugang zu Unter-
< . - -
Beschafti - Arbeitskrafte- it -
R 2 o Arbeitssuche, Haushaltskontext, Gesundheit, Es‘_: aTligungs rbeitskratte s.u 2ungs
McQuaid/ E Fahigkeiten, N & Einstellungs- nachfrage, leistungen,
N o Alter N Anpassungs- Arbeitskultur, Wohl- 5 . .
Lindsay (2005) o Eigenschaften o . h ) bereitschaft der Art der offenen aktive Arbeits-
P fahigkeit, Mobilitat soziale Ressourcen befinden N L
ES Betriebe Stellen marktpolitik,
§ Kinderbetreuung
@
Ausbildungs- "
ordnungen, betriebliche Forder-
Promberger Qualifikation, Marktpassung, 5 N Ben, Arbeitskréfte- . . normen, .
) . 3 Gesundheit Rekrutierungs- Weiterbildungs- Tarifrecht
et al. (2008) Arbeitsvermégen Arbeitssuche . nachfrage MaRnahme-
verhalten, Arbeits- angebote )
- zuweisung
organisation
Thijssen Kompetenzen, berufstbergreifende betriebliche externe
et al. (2008) Fahigkeiten Fahigkeiten Konditionen Konditionen

Beriicksichtigt sind ausschlieRlich Konzeptionalisierungsansatze, die entweder empirisch
operationalisiert wurden oder aber speziell dafiir entwicklet wurden und deren Operationalisierung

noch aussteht.
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1.3.2 Empirische Messbarkeit von Beschaftigungsfdahigkeit

Die Vielzahl der je nach Zielgruppe unterschiedlich zu wertenden Faktoren von
Beschiftigungsfahigkeit ebenso wie die spezifischen Rahmenbedingungen ma-
chen eine einheitliche, personengruppeniibergreifende, empirische Messbarkeit
von Beschiftigungsfahigkeit unmoglich. Bevor Beschaftigungsfahigkeit deshalb
greifbar und damit vergleichbar gemacht werden kann, ist eine Eingrenzung der
jeweils zu untersuchenden Population bzw. des spezifischen Kontextes, in dem
sie sich bewegt, notig.

Bleibt man zundchst auf der Individualebene, so ist grundsétzlich eine direkte
(Berntson u. a., 2006, e.g.) und eine indirekte Messung von Beschiftigungsfahig-
keit denkbar. Letztere findet vor allem bei der Analyse von Arbeitslosen (und
Nicht-Erwerbspersonen) Anwendung: Um die individuelle Beschiftigungsfa-
higkeit empirisch greifbar zu machen, wird ihre Implementierung als ,realisier-
te Beschéftigungsfiahigkeit” (Deeke und Kruppe, 2003) in Form von Ubergéngen
in Beschéftigung operationalisiert (vgl. z.B. Apel und Fertig, 2009; Brussig und
Knuth, 2009; Koen u. a., 2013). Die Wahrscheinlichkeit der Aufnahme einer Be-
schiftigung misst damit indirekt den Grad der Beschaftigungsfahigkeit.

Ein dhnliches Vorgehen ist grundsétzlich fiir die Messung interner und exter-
ner Beschiftigungsfahigkeit von Erwerbstédtigen denkbar. Anstelle einer direk-
ten Messung von Beschiftigungsfahigkeit kann der berufliche Aufstieg, ein Ar-
beitgeberwechsel oder das Verweilen auf einer Position herangezogen werden
(siehe beispielsweise Kapitel 4 der vorliegenden Arbeit , Firms’ contribution to the
internal and external employability of older employees - evidence from Germany”) oder
auch Wittekind (2007)).

Brussig und Knuth (2009) weisen hingegen darauf hin, dass eine indirekte Mes-
sung von Beschiftigungsfahigkeit tautologisch zu interpretieren sei und auch
frithere Arbeiten thematisieren Probleme der Messung von Beschéftigungsfahig-
keit durch ihre Implementation (Kraus, 2006; Promberger u. a., 2008). Hauptkri-
tikpunkt ist die Schwierigkeit Verdnderungen des Grades der Beschaftigungs-
tahigkeit ohne Statuswechsel darzustellen. Denn es muss davon ausgegangen
werden, dass sich individuelle Beschiftigungsfahigkeit im Zeitverlauf veran-
dern kann, auch ohne, dass es unmittelbar zur Aufnahme oder dem Verlust ei-

ner Beschiftigung oder zum Wechsel eines Arbeitsplatzes kommt. Beispielswei-
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se beeiflussen Weiterbildungen, der Gesundheitszustand oder die sozialen Um-
stinde die Beschiftigungsfahigkeit, ohne gleich einen Statuswechsel nach sich
zu ziehen. Strukturell kann dementsprechend eine veranderte Arbeitsmarktla-
ge, die regionale Verlagerung von Unternehmen oder sozialpolitische Angebote
wie etwa Kinderbetreuung zur Verdnderung von Beschiftigungsfahigkeit bei-
tragen. Deeke und Kruppe (2003) sprechen in diesem Sinne von Verdnderungen
der , hypothetischen Beschiftigungsfahigkeit”.

Um die Beschiftigungsfahigkeit von erwerbslosen Arbeitslosengeld-II Empfan-
gern direkt messbar zu machen, haben Brussig und Knuth (2009)° unterschiedli-
che Dimensionen von Beschiftigungsfahigkeit zu einem Indexwert zusammen-
gefasst. Die Identifikation der Dimensionen stiitzt sich auf eigene Vorarbeiten
sowie auf Analysen von Apel und Fertig (2009). Durch Gruppenvergleiche wol-
len die Autoren nachweisen, dass bestimmte Bevolkerungsgruppen hohere bzw.
niedrigere Werte von Beschéftigungsfahigkeit aufweisen. Dariiber hinaus kén-
nen Verdnderungen individueller Beschaftigungsfahigkeit durch Verdnderun-
gen der Indexwerte abgebildet werden (Brussig u. a., 2010). Um den Index zu va-
lidieren, betrachten sie das Erklarungspotential des Indexes fiir die Wahrschein-
lichkeit der Aufnahme einer Beschiftigung. Damit wird der Index zur Messung
der ,hypothetischen Beschaftigungsfahigkeit” folglich wiederum an der ,reali-
sierten Beschéftigungsfahigkeit” und damit dem Statuswechsel gemessen. Die-
sen Ansidtzen liegt allerdings die bereits andiskutierte Homogenitdtsannahme
zugrunde. Unbeachtet bleibt ndmlich die stark anzunehmende Tatsache, dass
bestimmte Dimensionen von Beschiftigungsfahigkeit fiir unterschiedliche Be-
volkerungsgruppen von verschiedenem Gewicht sein sollten. So kann das Vor-
handensein eines Fiihrerscheins fiir Angestellte im mittleren Verwaltungsdienst
als weniger relevant gelten als fiir LKW-Fahrer oder aber sollte die Bedeutung
der formalen Erstqualifikation Alterer hinter eine langjihrige Berufserfahrung
riicken. Der Vergleich des Levels an Beschiftigungsfahigkeit zwischen unter-
schiedlichen Zielgruppen bleibt damit schwierig.

Einen Mehrgewinn stellt der Index fiir den Vergleich der Beschiftigungsfahig-
keit von Personen mit und ohne Beschiftigungsaufnahme innerhalb einer Grup-

5Brussig und Knuth (2009) beriicksichtigen die Dimensionen Qualifikationen und Kompetenzen
(Formalqualifikation, Basiskompetenzen, Sozialkompetenzen, Personlichkeit und Gesundheit),
eine marktbezogene Komponente (Suchverhalten, Konzessionsbereitschaft und individuelle Res-
sourcen) sowie soziale Stabilitit (personliche Umstinde und soziales Umfeld).
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pe dar. Sind die Unterschiede in der individuellen Beschiftigungsfahigkeit zwi-
schen den Personen mit Beschéftigungsaufnahme und den arbeitslos gebliebe-
nen gering, so sollten weitere, individuelle und /oder strukturelle Bedingungen
einer Beschiftigungsaufnahme entgegenstehen. An dieser Stelle steht wieder-
um die Frage, ob Beschaftigungsfahigkeit ausschliefslich als Biindel individuel-
ler Merkmale diskutiert werden sollte, oder aber weiter greift und ebenso struk-
turelle wie institutionelle Rahmenbedingungen beinhaltet. Die Gefahr der Re-
duktion der Beschiftigungsfahigkeit auf das (erwerbslose) Individuum besteht
in der ,, Tendenz zur Verengung gesellschaftlicher Probleme des Arbeitsmarkts
auf die relativ feststehenden Merkmale Arbeit suchender Personen” (Promber-
ger u.a., 2008, S. 75). Damit werden rdumlich und zeitlich verdnderbare Einfluss-

strukturen missachtet.

Rothwell und Arnold (2007) wahlen einen anderen Ansatz zur direkten Messung
von Beschiftigungsfahigkeit. In Abgrenzung zu Brussig und Knuth (2009) bezie-
hen sie sich nicht auf Erwerbslose, sondern entwickeln einen Index zur Messung
der internen und externen Beschiftigungsfahigkeit von Beschiftigten. Auf Basis
der Konzepte von v.a. Hillage und Pollard (1998) und van der Heijden (2002) und
Fugate u. a. (2004) entwickeln sie eine Itembatterie von elf Fragen zur Messung
der eigenen Beschiftigungsfahigkeit. Dabei berticksichtigen sie nicht nur inter-
ne und externe Beschiftigungsfahigkeit sondern personliche sowie betriebliche
Merkmale. Validiert wurde das Konstrukt lediglich in Abgrenzung zu anderen
Skalen und zwar einerseits zu einer Skala zur Wahrnehmung des eigenen beruf-
lichen Erfolgs und andererseits zu einer Skala zur Messung des beruflichen En-
gagements. Bezogen auf &dltere Erwerbspersonen deutet das Messkonstrukt von
Rothwell und Arnold (2007) darauf hin, dass Altere durchschnittlich ein nied-
rigeres Niveaus von externer Beschaftigungsfahigkeit aufweisen. Beziiglich der
internen Beschéftigungsfahigkeit sind keine signifikanten Altersgruppenunter-
schiede festzustellen.

Schliefdlich messen einige Studien Beschéftigungsfahigkeit {iber die Selbstwahr-
nehmung der eigenen Beschiftigungsfahigkeit (Berntson u. a., 2006; Dries u.a.,
2014; Forrier u.a., 2015; Rothwell und Arnold, 2007). Sie konnen nachweisen,
dass die Wahrnehmung der eigenen Beschiftigungsfahigkeit einerseits von indi-
viduellen Faktoren abhingt, andererseits aber auch von strukturellen Gegeben-

heiten beinflusst wird. Im Sinne der Theorien des dualen Arbeitsmarktes (Doe-
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ringer und Piore, 1971; Reich u. a., 1973) beispielsweise wird die eigene Beschif-
tigungsfahigkeit von Personen im priméren Arbeitsmarktsegment hoher einge-
stuft als von Personen die auf dem sekundéren Arbeitsmarktsegement titig sind.
Hierbei sind, neben der Vertragsart, Faktoren wie Arbeitsanforderungen und -
belastung ausschlaggebend. Aufierdem scheint die Interpretation der eigenen
Beschiftigungsfahigkeit in prosperierenden Zeiten sowie in stdrker verstadter-
ten Gebieten positiver zu sein. Das individuelle Alter selbst zeigt sich negativ mit
wahrgenommener Beschiftigungsfahigkeit korreliert, wobei es sich bei diesem
Befund lediglich um eine bivariate Korrelation handelt und die Autoren zudem
nicht zwischen Alters- und Kohorteneffekten unterscheiden konnen (Berntson
u. a., 2006).

Unterschiedliche Ansitze betonen die Bedeutung der betrieblichen Ebene fiir die
Beschiftigungsfahigkeit ihrer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen. Clarke und Pa-
trickson (2008) schreiben den Unternehmen die Hauptverantwortung fiir Karrie-
rewege zu, fiir deren Verwirklichung Beschiftigungsfahigkeit notig ist. Dement-
sprechend fordern sie Betriebe dazu auf, in Personalentwicklung zu investieren,
um die Beschiftigungsfdahigkeit ihrer Angestellten zu foérdern. Gore (2005) be-
trachtet Beschaftigungsfahigkeit hingegen als sozialpolitisches Instrument zur
Deckung der Arbeitskriftenachfrage. Er nimmt an, dass Beschéftigungsfahig-
keit entlang von Branchen (und Gebieten) variiert. Variation vermutet er so-
wohl bezogen auf das allgemeine Niveau von Beschiftigungsfahigkeit wie be-
ziiglich der Bedeutung einzelner Faktoren. Wahrend diese Beitrdge sich aber auf
die Konzeptualisierung auf theoretischer Ebene konzentrieren, finden sich auch
vereinzelt Ansdtze, um Beschéftigungsfahigkeit auf betrieblicher Ebene mess-
bar zu machen. Diese Arbeiten betrachten die Arbeitskriaftenachfrageseite des
Arbeitsmarktes und berticksichtgen entweder die Betriebe selbst als Analyseein-
heit (Grip u. a., 2004) oder aber begreifen Beschiftigungsfahigkeit als Bindeglied
zwischen Arbeitskraftangebot und -nachfrage bzw. zwischen Vorgesetzten und
Beschiftigten (van der Heijden u.a., 2009). Wilthagen (1998) spricht in diesem
Sinne von der ,employer-ability” als Konglomerat zur Beschaftigungsfahigkeit
(employability).

De Grip et al. (2004) gehen davon aus, dass Beschiftigungsfahigkeit nicht nur
tiber bestimmte Erwerbsgruppen (z.B. Frauen versus Ménner oder An- und Un-

gelernte versus Fachkifte) sondern zudem entlang von Branchen variiert. Sie

25



1 Rahmung der Arbeit

nutzen individuelle Faktoren (z.B. Mobilitit oder Weiterbildungsbereitschaft)
wie betriebsspezifische Charakteristika (z.B. technologische, organisatorische und
okonomische Entwicklungen) zur Konstruktion eines banchenspezifischen Be-
schaftigungsfahigkeitsindex. Die hochste Beschiftigungsfahigkeit finden sie in
der Finanzbranche, im Baugewerbe und in Betrieben des Dienstleistungssektors.
Niedrige Werte weisen neben der Landwirtschaft der Energiesektor, die Transport-
und Kommunikationsbranche sowie der offentliche Dienst auf. Die Ergebnise
zeigen, dass Betriebe unterschiedliche Niveaus von Beschiftigungsfahigkeit biin-
deln und dass diese einerseits an individuellen Vorraussetzungen ihrer Beschif-
tigten, andererseits aber an firmenspezifischen Aufgaben sowie den betriebli-

chen Investionen variieren.

Um unterschiedliche Niveaus von Beschiftigungsfahigkeit spezifischer Erwerbs-
personengruppen zu vergleichen, entwickeln van der Heijden u.a. (2009) ein
Messkonzept, das angebots- und nachfragespezifische Einschdtzungen bertick-
sichtigt. Neben einer Selbsteinschdtzung werden Vorgesetzte um ihre Einschit-
zung zu den jeweiligen Beschiftigten gebeten. Wahrend die Selbsteinschdtzung
tiir alle Beschiftigten positiv mit Karriereerfolgen korreliert, begiinstigt eine po-
sitive Bewertung durch Vorgesetzte lediglich fiir Jiingere einen Aufstieg. Folg-
lich scheint die Messung individueller Beschaftigungsfahigkeit tiber die Meso-
ebene des Betriebes fiir die Abbildung interner Beschéftigungsfahigkeit ungeeig-
net. Vielmehr erscheint es sinnvoll, betriebliche Rahmenbedingungen, die sich
auf die Beschiftigungsfahigkeit des Individuums auswirken, bei der Auswahl

der Messmethode zu berticksichtigen.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass ein gemeinsames Messkonzept fiir die
Beschiftigungsfahigkeit aller Erwerbspersonen unter Berticksichtigung aller re-
levanter Ebenen als wenig sinnvoll erachtet werden kann. Vielmehr muss fiir je-
de zu untersuchende Personengruppe auf Basis theoretischer Uberlegungen ein
geeignetes Konzept entwickelt werden. Dies erschwert jedoch den Vergleich der
Beschiftigungsfahigkeit unterschiedlicher sozialer Gruppen. Einigkeit herrscht
tiber die Annahme, dass Beschiftigungsfahigkeit als ,,(Arbeits-) Marktfahigkeit
der eigenen Fihigkeiten” verstanden werden sollte - also als das Vermogen, die
eigene Arbeitskraft auf dem Arbeitsmarkt zu verkaufen. Doch das alleinige zur
Verfiigung stellen der eigenen Fihigkeiten reicht nicht aus, vielmehr wird un-
ter Beschéftigungsfahigkeit die erfolgreiche Vermarktung der Arbeitskraft ver-
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standen. Aus diesem Grund konnen bei der Untersuchung und Messung von
Beschiftigungsfahigkeit, betriebliche und institutionelle Rahmenbedingungen
nicht ausgeklammert werden. Denn diese beeinflussen in erheblichen Mafie die
Erwerbschancen unterschiedlicher sozialer Gruppen. So zeigt beispielsweise der
zweite Artikel der vorliegenden Arbeit, dass sich die Erwerbschancen von élte-
ren und jiingeren Arbeitssuchenden ungeachtet ihrer eigenen, individuellen Fa-
higkeiten unterscheiden. Unter dieser Pramisse ist ein Vergleich unterschiedli-
cher Niveaus von individueller Beschiftigungsfahigkeit nur bei fiktiver Chan-
cengleichheit moglich. Oder aber betriebliche und institutioneller Rahmenbe-
dingungen werden bereits bei der Konzeption des Messkonzeptes berticksich-
tigt. Werden Rahmenbedingungen ausgeklammert und nur individuelle Cha-
rakteristika betrachtet, so erscheint lediglich ein intrapersoneller Vergleich iiber
die Zeit sinnvoll. Dieser konnte etwa in der Evaluationsforschung fiir Fragestel-
lungen zur Verdnderbarkeit von Beschéftigungsfahigkeit durch beschaftigungs-

politische Mafinahmen hilfreich sein.

1.4 Theoretische Erklarungsansatze zu
Beschaftigungsfahigkeit im hoherem

Erwerbsalter

Beschiftigungsfahigkeit ist ein theoretisches und wie eben dargestellt haufig
auch empirisches Konzept, welches stets im Kontext der jeweiligen sozialraumli-
chen Rahmenbedingungen betrachtet werden muss. Wie in der politischen Agen-
da, taucht das Konzept Beschiftigungsfahigkeit in verschiedenen interdiszipli-
ndren Diskursen insbesondere im Hinblick auf eine dlter werdende Erwerbsbe-
volkerung auf. Mit zunehmenden Alter wird eine abnehmende Beschiéftigungs-
fahigkeit unterstellt. Diese Annahme empirisch zu untersuchen ist Ziel der vor-
liegenden Arbeit. Im Folgenden werden deswegen unterschiedliche theoreti-
sche Ansétze hinsichtlich ihres Erklarungsgehaltes fiir den Zusammenhang zwi-
schen Beschaftigungsfahigkeit und dem hoheren Erwerbsalter untersucht. Die
sowohl aus den Arbeits- und Sozialwissenschaften wie aus der Arbeitspsycho-
logie stammenden Ansétze liefern theoretisch gestiitzte Hinweise fiir eine alters-
sensible Betrachtung von Beschiftigungsfahigkeit, sowohl auf Individualebene
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als auch in gesellschaftlichen und sozialpolitischen Zusammenhéangen.

Es wird auf theoretische Ansitze zurtickgegriffen, welche - zumindest am Ran-
de - das Konzept Beschiftigungsfahigkeit in der einen oder anderen Weise auf-
greifen. Festzuhalten ist vorab, dass Beschiftigungsfahigkeit dabei stets sozial
konstruiert und als Idealzustand hervorgehoben wird. Beschiftigungsfahigkeit
wird als Notwendigkeit begriffen, um auf dem heutigen Arbeitsmarkt zu be-
stehen. In theoretischen Ansédtzen wird sie dlteren Erwerbspersonen entweder
pauschal zu- oder abgeschrieben. Das Alter wird jedoch stets zu einer Kategorie

der sozialen Differenzierung.

Die folgenden theoretischen Modelle werden entlang ihrer disziplinenspezifi-
schen, zentralen Zielebenen untersucht. In sozialpolitischen Ansétzen findet sich
das Konzept der Beschiftigungsfahigkeit auf politischer und gesamtgesellschaft-
licher Ebene und dabei im Spannungsfeld zwischen Sicherheit und Flexibilitat
wieder. In soziologischen Ansatzen stellt Beschéftigungsfahigkeit einerseits ein
Bindeglied zwischen Individuum und Beschiftigungssystem dar, andererseits
kann sie als Erklarungsmoment sozialer Ungleichheiten dienen. Fiir das Ver-
standnis des Zusammenhangs zwischen Beschiftigungsfahigkeit und Alter kon-
nen zudem Theorien der soziologischen Lebensverlaufsforschung sowie sozial-
gerontologische Erkldarungsansitze hilfreich sein. Die Bedeutung von Beschif-
tigungsfahigkeit im Spannungsfeld zwischen Kosten und Nutzen kann anhand
okonomischer (v.a. neoklassisch gepragter) Arbeitsmarkttheorien verstanden wer-
den. SchliefSlich finden in der nachfolgenden Diskussion sozial- bzw. arbeits-
psychologische Ansitze Bertiicksichtigung. Dabei findet Beschaftigungsfahigkeit
und Alter(n) insbesondere Einzug in theoretische Uberlegungen zur Konstruk-

tion von individuellen Karrieren.

1.4.1 Beschaftigungsfahigkeit im gesamtgesellschaftlichen

Diskurs

In der Debatte um Beschéftigungsfahigkeit sind zwei neuere theoretische Kon-
zepte aus der sozialpolitischen Diskussion zentral: die in den Niederlanden an-

gestofiene Flexicurity Debatte einerseits und damit teilweise zusammenhéngen-
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de Uberlegungen zur (Re-) Kommodifizierung durch aktivierende Arbeitsmarkt-

politik andererseits.

Das Grundmodell des Flexicurity-Ansatzes geht von einem Zielkonflikt zwischen
dem Bediirfnis der Arbeitgeberschaft nach Flexibilitdt und dem Wunsch der Ar-
beitnehmerschaft nach Sicherheit aus. Ihren Ursprung hat die Flexicurity-Debatte
in den Niederlanden, wo Ende der 1990er Jahre der rigide Kiindigungsschutz
gelockert und im Gegenzug die Schutzvorschriften fiir Zeitarbeitnehmende ver-
starkt wurden. Dartiiber hinaus wurde die Erosion von Arbeitsplatzsicherheit
verkniipft mit kurzfristig hohen Unterstiitzungszahlungen bei Arbeitslosigkeit
sowie mit dem intensiven Ausbau von Mafinahmen der aktiven Arbeitsmarkt-
politik (Bekker und Wilthagen, 2008). In den Folgejahren erhielt das Modell Ein-
zug in die europdische Beschiftigungspolitik und fungierte als Ideal fiir Arbeits-
marktreformen einiger europdischer Staaten (European Commission, 2006). Ob-
wohl der Ansatz fiir die Bewiltigung von Krisenmomenten als vielversprechend
bewertet werden kann, bleibt bislang noch offen, inwiefern die Absicherung
von Flexibilitdten in den einzelnen Nationalstaaten tatsachlich gelingt (Struck,
2010a)

Vertreter des Ansatzes argumentieren, dass sich stindig d@ndernde Marktgege-
benheiten und ein rapider technologischer Wandel notwendiger Weise zu gro-
3eren Flexibilitatsanforderungen fiihren. Diese ziehen eine Lockerung des Kiin-
digungsschutzes nach sich, um Unternehmen neben interner und funktionaler
auch externe Flexibilitdt zu ermoglichen. Dem gegeniiber steht das Sicherheits-
bediirfnis der Arbeitnehmenden. Aufgrund des Abbaus von Arbeitsplatzsicher-
heiten soll im Rahmen des Flexicurity Ansatzes starker in Beschaftigungs- und
Einkommenssicherheit investiert werden (Bekker und Wilthagen, 2008; Pruijt
und Dérogée, 2010; Wilthagen und Tros, 2004). Gelingen soll dies einerseits durch
die materielle Sicherung von Arbeitslosigkeit zwischen zwei Beschaftigungs-
phasen, andererseits aber auch durch staatliche und betriebliche Investitionen
in Beschiftigungsfahigkeit (Bekker und Wilthagen, 2008). Ziel der Bemiihungen
ist es, individuelle Ubergénge zu férdern und abzusichern. Wenn der Wechsel
zwischen zwei Jobs vereinfacht und mit nur geringen finanziellen Einbufien ver-
bunden ist - so die Annahme - dann sind die individuellen Auswirkungen eines
niedrigeren Kiindigungsschutzes vernachlassigbar. Unter Beschaftigungsfahig-
keit wird im Rahmen der Flexicurity-Debatte in erster Linie Qualifikation ver-
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standen. Die Investition in lebenslanges Lernen gilt als Investition in Beschéf-
tigungsfahigkeit. Verantwortlich ist dem Ansatz nach neben dem Individuum
selbst, der Staat aber in erster Linie auch die Unternehmen. Einige Vertreter
gehen noch weiter und fordern eine betriebstibergreifenden Koordination der
(Weiter-)Bildung. Sie gehen davon aus, dass sich zunehmend branchenspezi-
tische Arbeitsmarkte herauskristallisieren und Betriebe zukiinftig stirker in so
genannte Netzwerkarbeitsmaérkte investieren, auf dem sie ihr Personal weitge-
hend flexibel austauschen (Wilthagen und Tros, 2004)

In Deutschland ist der Gedanke des Flexicurity-Ideals lange nicht so populdr
wie in anderen europdischen Landern. Leschke u.a. (2006) weisen darauf hin,
dass obwohl die Gewerkschaftsseite schon die Notwendigkeit der Sicherung
von Beschiftigungsiibergdangen betont hat, Gewerkschaftsvertreter in Tarifver-
handlungen bislang noch ungebrochen auf Arbeitsplatzsicherheit und in Krisen-
zeiten auf interne statt externe Flexibilitdt setzen. Ebenso favorisieren Arbeitge-
bervertretungen bei Freisetzungen Abfindungszahlungen anstelle von Investi-
tionen in die externe Beschiftigungsfahigkeit ihrer Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter. Andererseits interpretieren Leschke u.a. (2006) die Reformbemiihun-
gen im Rahmen der Hartz-Gesetzgebung als Teil einer deutschen Flexicurity-
Strategie. Denn Ziel der Hartz-Reformen war es, den Ubergang zuriick ins Er-
werbsleben zu erleichtern und Beschiftigung zu schaffen. Dies sollte durch den
Ausbau von Mafinahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik ebenso gelingen wie
durch das Fordern von mehr Eigenverantwortung bei der Jobsuche und fle-
xibleren Beschiftigungsverhéltnissen wie etwa Mini- und Midijobs, der Imple-
mentation der sogenannten Ich-AGs sowie der Ausweitung zeitlich befristeter
Beschiftigungsverhiltnisse. Allerdings kritisieren die Autoren der Studie, dass
die Hartz-Reformen zwar flexible Beschaftigungsformen zur Forderung exis-
tenzsichernder Beschiftigung initiiert haben, individuelle Sicherheiten in Form
von Beschiftigungs- und v.a. Einkommensstabilitdt aber hinter den Flexibili-
tatsbemiihungen zuriickbleiben. Als Beispiel wird die Entgeltsicherung fiir &l-
tere Arbeitnehmer angefiihrt: Durch staatliche Kompensationszahlungen soll-
te den Unternehmen groftmogliche Lohnflexibilitit bei der Einstellung Alterer
gewdhrleistet werden, wiahrend den Betroffenen Einkommenssicherheiten zu-
gesprochen wurden. Allerdings, so die Kritik von Leschke u.a. (2006), konnten
dltere Arbeitslose nur sehr selten von den Kompensationszahlungen profitieren,

da fiir die Inanspruchnahme der Leistung noch ein Anspruch auf Arbeitslosen-
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geld fiir mindestens 120 Tage vorliegen muss, gleichzeitig gerade Altere {iber-
durchschnittlich hdufig von Langzeitarbeitslosigkeit betroffen sind.

Allgemein finden spezifische Beschiftigungsgruppen in der Flexicurity-Debatte
nur am Rande Beachtung. Fiir welche Erwerbsgruppen die Vereinbarkeit von
Flexibilitat und Sicherheit gelingt und wer potentiell dem Flexibilisierungsdruck
ausgesetzt ist und im Gegenzug aber keine Sicherheiten gewinnen kann, wur-
de noch nicht systematisch untersucht. Bislang kénnen Altere in Deutschland
aber auf einen vergleichsweise umfassenden Kiindigungsschutz vertrauen und
haben dementsprechend ein hoheres Mafs an Sicherheiten als beispielsweise Ar-
beitsmarktneulinge. Dies schldgt sich auch in der vergleichsweise guten Erwerbs-
integration Alterer wieder. Einmal erwerbslos, finden sich Altere in Deutschland
allerdings auf einen fiir sie eher geschlossenem Arbeitsmarkt wieder und die

Reintegrationschancen sind vergleichsweise schlecht (Dietz und Walwei, 2011).

Inwiefern es sich bei der politischen Implementation von Flexicurity-Strategien
also tatsdchlich und fiir alle Erwerbspersonen gleichermafien um eine Verschie-
bung von Sicherheiten und weniger um einen reinen Flexibilitdtszugewinn han-
delt, ist fraglich und wird im wissenschaftlichen Diskurs kontrovers diskutiert.
Heyes (2011) kommt bei seiner Untersuchung der europédischen Krisenjahre 2008
und 2009 zu dem Ergebnis, dass die Krise in Landern mit hohem Kiindigungs-
schutz besser durchstanden wurde als in Landern, die neuerliche Versuche der
Flexibilisierung im Sinne des Flexicurity-Ansatzes unternommen haben. Dar-
tiber hinaus zeigen einige soziologische Untersuchungen, dass schon vor der
Krise die erwarteten positiven Effekte von Flexibilisierung, im Sinne von zuneh-
menden Beschéftigungschancen, ausgeblieben sind (Keller und Seifert, 2000).
Deshalb wird immer wieder die Forderung nach starkerer Absicherung der Fle-
xibilitdt laut. In diesem Sinne plddieren Pongratz und Vof3 (2003a) fiir die Institu-
tionalisierung von Beschiftigungsfahigkeit, die durch bildungs-, beschéftigungs-
und sozialpolitische Mafsnahmen stidrker abgesichert sein miisse. Andere Auto-
ren stellen wiederum die Existenz eines Gleichgewichts zwischen Arbeitsmarkt-
flexibilitat und sozialer Sicherheit grundsétzlich in Frage: Europdische Verglei-
che deuten demnach vielmehr darauf hin, dass rechtlich ermoglichte Flexibilisie-
rung bislang eher mit einem Zuwachs an prekdren Arbeitsbedingungen einher-
gehen (Seifert und Tangian, 2008). Deshalb fordern sie bei zunehmend flexiblen
Beschiftigungsbeziehungen den Ausbau von Sicherheiten und eine , marktge-
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rechte Sicherung von Leistungsfahigkeit” (Struck, 2006, S. 381) - zunehmend
sind hierbei in Deutschland jedoch neben dem Staat und den Betrieben auch
private Sicherungsnetze, wie etwa eine zusitzliche private Altersvorsorge oder
Pflegeversicherung, gefordert (Seifert und Struck, 2009; Struck, 2010b). In diesem
Sinne konnen Kommodifizierungstendenzen beobachtet werden, da hohere Fle-
xibilitdtsanforderungen im Erwerbskontext immer weniger durch sozialstaatli-
che Programme abgefedert werden, sondern vielmehr individuelle Flexicurity-

spiralen in Gang setzen.

Die Debatte um (De-)kommodifizierung ist das zweite relevante sozialpolitische
Konzept fiir das Verstandnis der Bedeutung von Beschiftigungsfahigkeit. Nach
Espin-Andersen (1990) kann Dekommodifizierung begriffen werden als der Grad
zu welchem eine Person ihren Lebensunterhalt unabhéngig vom Markt bestrei-
ten kann. In liberalen Wohlfahrsstaaten mit nur minimalen Sozialleistungen wie
den USA oder Grofibritannien, herrscht demnach ein geringer Grad der Dekom-
modofizierung. Arbeit wird zur Ware, sie ist kommodifiziert und sichert den Le-
bensunterhalt (Polanyi, 1980). In konservativen Wohlfahrtsstaatregimen, zu wel-
chen Espin-Andersen auch Deutschland z&hlt, dient die Familie als Netz der so-
zialen Sicherung. Der Dekommodifizierungsgrad ist hoher, da unabhéngig von
individuellen Erfolg auf dem Arbeitsmarkt, der Lebensunterhalt auch durch den
Familienbund abgesichert ist. Als Beispiel hierfiir kann das deutsche Ehegatten-
splitting gelten. Ist in einer Ehe nur eine Person erwerbstitig, so ist die andere
tiber deren Einkommen abgesichert. Diese Absicherung wird zudem durch den
Staat durch Steuervergiinstigungen gefordert. Dartiber hinaus stehen statusab-
hédngige Leistungen zur sozialen Absicherung zur Verfiigung. In sozialdemokra-
tischen Systemen schliefilich erfolgt die materielle Absicherung individuell tiber
den Staat. Grofziigige Sozialleistungen schiitzen bei Erwerbsunfahigkeit und
voriibergehender Arbeitslosigkeit vor materiellen Unsicherheiten. Die Absiche-
rung erfolgt meist statusunabhangig.

Zur Rekommodifizierung kommt es, wann immer sich der Staat zuriickzieht,
Sozialleistungen kiirzt und die Verantwortung fiir die Sicherung des eigenen
Lebensunterhalten wieder stirker der Person bzw. dem Familienverbund zu-
geschrieben wird (Breen, 1997). Insbesondere letzteres geschieht nach Pongratz
und Vof3 (2003a) durch die Propagierung des politischen Leitbildes der Beschif-

tigungsfahigkeit. Das individuelle (arbeits-)marktorientierte Verhalten riickt ins

32



1 Rahmung der Arbeit

Zentrum der aktiven Arbeitsmarktpolitik. In der Folge wird Beschéaftigungs-
fahigkeit zum arbeitsmarktpolitischen Instrument eines aktivierenden Staates
(Bosch, 2003). Holden (2003) spricht in diesem Sinne von ,administrativer Re-
kommodifizierung” und bezieht sich dabei auf Uberlegungen von Offe (1984).
Zwar kann in Wohlfahrtstaaten mit aktivierender Arbeitsmarktpolitik nicht von
einem Riickzug des Staates gesprochen werden, wohl aber kommt es zu einer
Verschiebung der Verantwortlichkeiten weg vom Staat und hin zum Individu-
um und zu einer Vermarktlichung staatlicher Leistungen. Der einzelnen Person
wird wie im Idealtypus des liberalen Wohlfahrtsregime die Verantwortung fiir
den eigenen Erwerbserfolg zugeschrieben, wiahrend der Staat bzw. private An-
bieter die Arbeit ,,verwalten” und Unterstiitzung sowohl bei der Arbeitssuche
als auch bei der (Wieder-) Herstellung der Marktfdhigkeit arbeitslos geworde-

ner Personen bieten.

In Deutschland ist dies durch die Einfithrung des Prinzipes des ,Férdern und
Forderns” im Rahmen der Hartz-Reformen in den 2000er geschehen. Der Sozi-
alstaat ,fordert” die Beschiftigungsfahigkeit des Einzelnen indem er beschéfti-
gungsfordernde Mafinahmen anbietet; im Gegenzug ,fordert” er, dass der bzw.
die Einzelne Eigeninitiative zeigt, sich aktiv an der Stellensuche beteiligt, aktivie-
rende Mafinahmen annimmt und sich bei Erwerbsangeboten flexibel einsetzbar
zeigt. In diesem Sinne wird das Prinzip der Beschéftigungsfahigkeit zum Werk-
zeug der aktiven Arbeitsmarktpolitik. Gelingt die Erwerbsintegration nicht - so
die Annahme - muss die Beschiftigungsfahigkeit auf Individualebene weiter ge-
tordert werden. Allerdings zeigen einige Studien, dass Mafsnahmen der aktiven
Arbeitsmarktpolitik nicht immer zum gewiinschten Ergebnis fithren und die Be-
schiftigungsfahigkeit und damit die Erwerbschancen nicht zwangslaufig erho-
hen (Huber u. a., 2011; Tisch und Wolff, 2015). Vielmehr sind gerade unkonven-
tionelle, auf einige wenige Personen speziell zugeschnittenen Programme, die
erfolgreichsten und Experten warnen, dass der Erfolg zwangsldufig nachlassen
wirde, falls man versuche diese Mafsnahmen auf die Mehrheit der erwerbslo-
sen Personen mit ihrer Vielzahl individueller Hemmnisse zuzuschneiden (Finn,
2000). Um also die Beschiftigungsfahigkeit alterer, erwerbsloser Personen zu er-
hohen, miissen speziell fiir diese Personengruppe entwickelte Programme initi-
iert werden, die ein grofieres Maf3 an Sicherheiten bietet als bislang vorhandene
Mafinahmen. Gerade éltere, langjahrig beschéftigte Personen sollten es schwer

haben sich auf eine zunehmende administrative Rekommodifizierung einzustel-
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len. Schliefilich - so die weit verbreitete 6ffentliche Meinung - habe man jahre-
lang in die sozialen Sicherungssysteme eingezahlt, um bei Arbeitsplatzverlust

finanziell abgesichert zu sein.

1.4.2 Beschaftigungsfahigkeit und ihr Zusammenhang mit

dem Alter aus der Sicht der Sozialwissenschaften

Wiéhrend das Konzept der Beschéftigungsfahigkeit vor allem in der Sozialpoli-
tik von Bedeutung ist, kann der Zusammenhang zwischen Alter(n) und Beschif-
tigungsfahigkeit vielleicht noch besser aus soziologischer und sozialgerontolo-
gischer Perspektive verstanden werden. Zunéchst aber sei angemerkt, dass sich
einige sozialwissenschaftliche Abhandlungen mit dem Phanomen der Beschifti-
gungsfahigkeit an sich beschaftigen. Diese verstehen Beschéftigungsfahigkeit als
ein von allen Sozialpartnern geteiltes politischen Leitbildes (Bohne und Breut-
mann, 2009; Pickshaus und Spieker, 2009). Sie ordnen das theoretisches Konzept
der Beschiftigungsfahigkeit zwischen den Konzepten der Beruflichkeit und dem
des Arbeitskraftunternehmers ein (Pongratz und Vof3, 2003a) und stellen die Frage,
ob Beschiaftigungsfahigkeit auf modernen Arbeitsmarkten den Beruf als struktu-
rierendes Element ablost. Wahrend der Beruf traditionell zwischen Individuum
und Betrieb in Form standardisierter Qualifikationsmuster vermittelt und typi-
scher Weise zu Beginn des Erwerbsverlaufs erworben wird, ,verkommt” der
erlernte Beruf im Konzept der Beschiftigungsfahigkeit und stellt nicht mehr als
eine Einstiegsqualifikation dar. Im Laufe des Erwerbslebens, so die Annahme,
verliert der erlernte Beruf an Bedeutung und die Aneignung unterschiedlicher,
tibergreifender Kompetenzprofile riickt an seine Stelle (Greinert, 2008; Kraus,
2006; Pongratz und Vof3, 2003a). Damit baut das Berufskonzept in erster Line auf
beruflich-fachliche Qualifikation, das Konzept der Beschéftigungsfahigkeit hin-
gegen auf die Bereitschaft zum lebenslangen Lernen, eine kontinuierliche Infor-
miertheit und Suche neuer (Beschiftigungs-)Moglichkeiten sowie auf die Selbst-
darstellung der eigenen Leistungsfahigkeit. Die in den politikwissenschaftlichen
Uberlegungen angesprochene Flexibilitat wird hierbei zum Teil der individu-
ellen Beschaftigungsfahigkeit (Kraus, 2008). Allerdings warnen einige Autoren
davor, dass sowohl Erwerbspersonen als auch Betriebe von dem neuen Konzept

der Beschéftigungsfahigkeit tiberfordert sein konnten und fordern eine starkere
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Institutionalisierung bzw. Standardisierung der neuen Kompetenzprofile (Pon-
gratz und Vof3, 2003a). Ohne staatliche Regulierung, so die Annahme, komme
es zu einer zunehmenden Individualisierung von Risiken (Kraus, 2006, 2008;
Struck und Seifert, 2009) und Individuen mitissen als Arbeitskraftunternehmer
selbststandig und marktorientiert agieren, wobei Zertifikate als Orientierungs-
rahmen verschwinden (Pongratz und Vof3, 2003a). Andere Studien hingegen zei-
gen, dass es in Deutschland bislang keineswegs zu einer Entwertung beruflicher
Qualifikationen kommt und dass der Beruf noch immer den gesamten Erwerbs-
verlauf zu strukturieren vermag (Konietzka, 1999; Mayer, 2000). Diese Analysen
konnen keine Auskuntft iber kiinftige Entwicklungen geben, da sie sich lediglich
auf bis in in die 1960er Jahre Geborene stiitzen. Allerdings kann aufgrund dieser
Studien davon ausgegangen werden, dass die berufliche Erstqualifikation fiir
die heute Alteren den Erwerbsverlauf mafigeblich beeinflusst hat. Fiir erwerbs-
integrierte Personen bedeutet dies, dass die Beschaftigungsfihigkeit im Sinne
eines iibergreifenden Kompetenzprofils wohl eher von nachrangiger Bedeutung
ist und dass sie eher aufgrund ihres berufsfachlichen Wissens und dem ange-
sammelten betriebspezifischen Humankapital nachgefragt werden. Verlieren sie
jedoch im hoheren Erwerbsalter ihren Job, riickt die (oftmals veraltete) formale
Erstqualifikation in den Hintergrund und der Mangel an Investition in Beschéf-
tigungsfahigkeit sollte sich negativ auf die Wiederaufnahme von Beschiftigung

auswirken.

Die Berufsstruktur und der damit verbundene sozio-6konomische Status galt
lange als Riickgrat sozialer Schichtung (Parkin, 1975). Soziale Ungleichheit so-
wie Chancen und Risiken wurden entlang von Berufsfeldern identifiziert. Kommt
es nun zu einer Aufweichung der Beruflichkeit und gewinnt Beschaftigungs-
tahigkeit neben dem Beruf an Bedeutung, stellt sich die Frage, inwiefern Be-
schiftigungsfahigkeit als strukturierendes Element sozialer Ungleichheit und
damit als Schichtungsdeterminante interpretiert werden kann. Folgt man zu-
ndchst der Annahme, dass die ,Pragekraft des Berufs fiir die Soziallage und die
damit zusammenhédngenden Mentalitdten, Lebensstile und Lebenschancen zu-
riickgeht” (Geissler, 1990, S. 92) und gleichzeitig Bildung und Qualifikation ein
Bedeutungsgewinn zugeschrieben werden kann (ebd.), so sollte entsprechend
das individuelle Maf} an Beschiftigungsfahigkeit fiir soziale Chancen und Risi-
ken nicht unerheblich sein. Denn das Bildungsniveau ist nicht mehr ausschlief3-

lich auf die formale Erstqualifikation begrenzt, sondern vielmehr mit weiteren
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Verhaltens-, Einstellungs- und Weiterbildungsmustern verbunden, die wieder-
um als Komponenten der Beschiftigungsfahigkeit gelten konnen. Allerdings stellt
sich ebenso die Frage, inwiefern ein globales Konzept wie die Beschaftigungs-
tahigkeit als Schichtungsmerkmal bzw. Determinante sozialer Ungleichheit die-
nen kann. Obwohl Beschiftigungsfahigkeit, bzw. der Mangel an selbiger, gerade
bei Alteren hiufig als Grund fiir schlechtere Erwerbschancen und damit skono-
mischer Unsicherheit angefiihrt wird, ist nur schwer greifbar, was unter ihr ver-
standen wird. Deshalb wird Beschéftigungsfahigkeit an dieser Stelle vielmehr
als Chance definiert und kann &hnlich wie Resilienz zur Uberwindung von - in

diesem speziellen Falle arbeitsmarktbezogenen - Unsicherheiten dienen.

Etwas einfacher ist es mit der Determinante Alter. Es herrscht mittlerweile weit-
gehend FEinigkeit dartiber, dass sich die soziale Status- und Schichtzugehorigkeit
wie als Grad der Ungleichheit hdufig im Altersgruppenvergleich und im Lebens-
lauf verdndert. Dabei muss der Lebenslauf als endogener Kausalzusammenhang
verstanden werden: Spéatere Lebens- und Erwerbschancen werden mafigeblich
durch vergangene Ereignisse bestimmt (Mayer und Blossfeld, 1990). Kohli (1990)
spricht in diesem Zusammenhang von der ,Kontinuitdtstheorie des Alterns”,
bezieht sich aber in erster Linie auf den Ubergang vom Erwerbsleben in den
Ruhestand. Desweiteren sollte der Lebens- und Erwerbsverlauf dabei nicht aus-
schliefilich aus mikrosoziologischer Perspektive betrachtet werden, da er von
Institutionen auf Meso- und Makroebene mafigeblich beeinflusst wird (Levy,
1991). Staatliche Mafinahmen und betriebliches Handeln kann gleichsam inte-
grativ wie differenzierend wirken, indem Ubergénge im Lebenslauf normiert

und so zum Beispiel Karriereleitern etabliert werden (Wohlrab-Sahr, 1993).

Obwohl an dieser Stelle weder die von Kohli (1985) angestofiene Debatte zur In-
stitutionalisierung des Lebenslaufes noch die theoretischen Uberlegungen Miicken-
bergers (1985) zum Normalarbeitsverhiltnisses rezensiert werden sollen, sei auf
deren grundlegende Annahme hingewiesen, dass das , gesellschaftliche Leben
um die Arbeit herum” (Kohli, 1985, 1990) organisiert sei und die Erwerbsarbeit
den Lebenslauf in mindestens drei Teile strukturiert: die Ausbildungsphase, die
Erwerbsphase und den Ruhestand. Oldenbourg und Ilmarinen (2010) differen-

zieren die drei Phasen stiarker aus und diskutieren sie hinsichtlich Beschaftigungs-
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bzw. Arbeitsfihigkeit : Wahrend die erste Phase (etwa bis zum Alter von 25
Jahren) vom Abschluss der Berufsausbildung und dem Eintritt ins Erwerbsle-
ben geprégt ist, steht in der zweiten Phase (etwa im Alter von 25 bis 35 Jahren)
die Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben im Mittelpunkt. Finanzielle Un-
abhéngigkeit, feste Partnerschaften und eventuelle Familiengriindungen midis-
sen mit der Etablierung im Erwerbsleben in Einklang gebracht werden. In der
dritten Phase (etwa im Alter 35 bis 45) stehen laut Oldenbourg und Ilmarinen
(2010) sowohl potentielle Wechsel von Arbeitsaufgaben und Arbeitgebern an,
wie auch das Finden einer eigenen Arbeitsroutine. In der vierten Phase (etwa ab
dem Alter 45) konnen erste Verdnderungen der physischen Leistungsfahigkeit
auftreten und in der fiinften Phase (Alter 50+) Verdnderungen im Privatleben,
wie etwa das Fliiggewerden eigener Kinder oder die Pflegebediirftigkeit der ei-
genen Eltern, die Beschiftigungsfahigkeit beeinflussen. Etwa mit 55 bis 60 Jah-
ren schliefllich verdndert sich die Einstellung zu Arbeit und die Reflexion des

bevorstehenden Ruhestandes riickt stirker ins Bewusstsein.

Natiirlich finden diese schematisch dargestellten Phasen nicht bei allen Erwerbs-
personen gleichermafien und zeitgleich statt. Fest steht allerdings, dass Umbrii-
che und Verdanderungen im beruflichen wie im privaten Lebenslauf die sozia-
le Ungleichheit beeinflussen (Kohli, 1990; Mayer und Blossfeld, 1990) aber sehr
wahrscheinlich auch mit Verdanderungen der Beschiftigungsfdahigkeit einherge-
hen. Denn Beschiftigungsfahigkeit entsteht aus der individuellen Lebenssituati-
on, ist beeinflussbar und kann im Laufe des Erwerbslebens zu- und abnehmen.
Einfluss auf Beschiftigungsfahigkeit nehmen im Lebenslauf sowohl private Er-
eignisse wie etwa die Geburt eines Kindes, eine (neue) Partnerschaft oder ei-
ne Krankheit aber auch Verdanderungen und Entwicklungen im Arbeitskontext,
wie personelle sowie branchenspezifische Umstrukturierungen, technologischer
Fortschritt, Weiterbildungen oder Gesundheitsmanagement. Die folgenden Bei-
trage der vorliegenden Arbeit zeigen, dass sich Beschiftigungsfahigkeit im Le-
benslauf und im Altersguppenvergleich verdndert. Neben externen Einfliissen
im privaten und beruflichen Kontext, ist die individuelle Beschéftigungsfahig-
keit durch alternsbedingte Verdnderungen beeinflusst. Es ist anzunehmen, dass
altersbedingte Ungleichheiten durch unterschiedliche Niveaus von Beschafti-

gungsfahigkeit verstarkt werden konnen. Hinweise darauf, warum es im Le-

6Zur Abgrenzung von Beschiftigungsfihigkeit und Arbeitsfihigkeit siche Beitrag ,,Beschifti-
gungsfahigkeit - ein altersunabhdingiges Konzept?“ in dieser Arbeit.
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benslauf zu Veranderungen der Beschiftigungsfahigkeit und damit unterschied-
licher sozialer Risikostrukturen kommt, konnen sozialgerontologische Theorien

liefern:

Zundchst ist festzuhalten, dass sich die individuelle Leistungsfahigkeit etwa in
der Mitte der Erwerbslebens im Durchschnitt zwar verdndert, die Streubreite
der Leistungsfahigkeit jedoch zunimmt (Hacker, 2004; Maintz, 2003; Uberschar
und Heipertz, 2002). Weder die kognitive noch die physische Leistungsfahigkeit
nimmt bei allen Erwerbspersonen gleichermafsen ab, sondern variiert mit zu-
nehmenden Alter stdrker. Einfliisse der Ausbildung, des Lebensstils und nicht
zuletzt der Arbeitssituation selbst, bedingen Verdnderungen im positiven wie
im negativen Sinne (Wild-Wall u. a., 2009).

Um die Verdnderbarkeit der Leistungs- und Beschiftigungsfahigkeit dlterer Er-
werbspersonen verstehen zu konnen, ist zunéchst ihre Abgrenzung gegeniiber
anderen Altersgruppen notig. Hierbei sind nach van der Heijden und de Lan-
ge (2011) grundsétzlich fiinf verschiedene Definitionen des Alters denkbar: Das
erste und fiir empirische Analysen wohl einfachste Konzept ist das chronologi-
sche Alter, gemessen am kalendarischen Alter. Hiernach zdhlen all diejenigen
zu den ,dlteren Erwerbspersonen”, die ein gewisses Alter erreicht haben. Meist
teilt man die Erwerbsbevolkerung hierzu in drei Gruppen, ndmlich in die Be-
rufseinsteigenden (bis 35 Jahrige), die mittlere Altersgruppe (35 bis 50 Jahrige)
und die &lteren Erwerbspersonen (iiber 50 Jahre). Das zweite Konzept ist das
des funktionalen Alters. Hierbei wird die Altersgruppenzugehorigkeit tiber In-
dikatoren der Funktionsfahigkeit, wie etwa dem Gesundheitszustand oder der
physischen und mentalen Leistungsfahigkeit gemessen. Da diese jedoch potenti-
ell Teil der Beschiaftigungsfahigkeit sind, erscheint das funktionale Alter als eher
weniger praktikabel fiir die Analyse des Zusammenhangs zwischen Alter und
Beschiftigungsfahigkeit. Bezeichnend ist allerdings, dass bereits in der Defini-
tion ein hoheres Alter mit einer niedrigeren Leistungsfahigkeit assoziiert wird.
Im dritten Konzept, dem des psychosozialen Alters, basiert die Einteilung auf der
Selbstwahrnehmung der Betroffenen. Studien zeigen, dass die eigene Wahrneh-
mung des Alters die Leistungsfahigkeit besser widerspiegelt als externe Maf3sta-
be (Cleveland und Shore, 1992). Das vierte Konzept des organisatorischen Alters
ist fiir die Untersuchung von Beschaftigungsfahigkeit wiederum berticksichti-

genswert. Hierbei wird angenommen, dass Alter und Tenure zusammenhédngen
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und Alterseffekte auch auf Auswirkungen der Lange der Betriebszugehorigkeit
zuriickzufiihren sind. Hierunter ist die Diskussion um leistungsadequate Be-
zahlung im hoheren Erwerbsalter zu fassen. Es kann sowohl angenommen wer-
den, dass eine seniorititsbedingter Vergiitung Alterer ihr Leistungsprofil {iber-
steigen kann (Skirbekk, 2003). Andererseits sollte die interne Beschiftigungsta-
higkeit mit der Betriebszugehorigkeit und dem angesammelten betriebsspezifi-
schen Humankapital steigen (Borsch-Supan u. a., 2005).

Der flinfte Ansatz zum Verstdandnis des Alterns ist der Lebensspannenansatz, der
die vorherigen Ansétze in gewisser Weise vereint. Er berticksichtigt die private
und 0konomische Situation der zu untersuchenden Personen, ebenso wie kohor-
tenspezifische Einfliisse und individuelle Karrieren sowie Charakteristika wie
etwa den Gesundheitszustand. Demnach altern verschiedene Kohorten jeweils
unterschiedlich. Dies schldgt sich u.a. in der altersspezifischen Erwerbsbeteili-

gung und dem Rentenzugangsalter nieder.

Das wohl élteste, aber mittlerweile weitgehend widerlegte Modell zur Erkla-
rung der Verdnderungen von Fiahigkeiten mit dem Alter ist das Defizitmodell des
Alterns. Dem Defizitmodell liegt die Annahme zugrunde, dass es ab dem Al-
ter von 50 Jahren unvermeidbar und generell zu einem Abbau korperlicher und
geistiger Leistungsfahikeit kommt. Die Reaktion waren Schonarbeitsplédtze, Son-
dermafnahmen fiir Altere und Friithverrentungsstrategien. Dem Modell zufolge,
nimmt folglich die Beschéftigungsfahigkeit mit dem Alter ab und sollte deswe-

gen bei Alteren deutlich niedriger sein als bei jiingeren Altersgruppen.

Seit spatestens der 1990er Jahre geht man nicht mehr generell von einer niedri-
geren Leistungsfihigkeit Alterer aus. Vielmehr hat sich das Kompetenzmodell des
Alterns durchgesetzt. Hierbei wird angenommen, dass es zwar altersbedingt zu
einem Abbau kognitiver und korperlicher Leistungsfahigkeit kommt, dieser sich
jedoch zeitlich erst viel spater im Lebenslauf bemerkbar macht, sich individuell
sehr unterschiedlich verhilt und nicht alle koérperlichen und mentalen Funktio-
nen gleichermafien betrifft. Bestandteil des Modells ist auflerdem die Annahme,
dass Fahigkeiten im Lebenslauf in Abhdngigkeit der dufleren Umstdnde gleich-
bleiben, zunehmen oder abnehmen kénnen (Maintz, 2003). Dementsprechend
wéren inbesondere externe Einfliisse fiir den Grad der Beschiftigungsfahigkeit
im Alter relevant.
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Aus soziologischer bzw. sozialgerontologischer Perspektive sowie von der Dis-
kussion der unterschiedlichen Definitionen des Alters ldsst sich beziiglich des
Zusammenhangs zur Beschaftigungsfahigkeit schliefslich folgendes ableiten:

e Es ist anzunehmen, dass sich Beschiftigungsfdahigkeit im Lebensverlauf

verdndert sowie auch im Kohortenvergleich variiert.

e Dariiber hinaus muss Beschiftigungsfahigkeit als lebenslanger Prozess be-
griffen werden, der alle moglichen beruflichen und privaten Kontexte an
den unterschiedlichen Punkten eines Lebenslaufes berticksichtigt. Dabei
ist insbesondere die Endogenitidt bzw. Pfadabhadngigkeit individueller Le-
bensldufe zu beachten.

o Auflerdem sind mit dem Alter verbundene Verdnderungen zu berticksich-
tigen, wie etwa der Gesundheitszustand aber auch Umbriiche im Familien-

und Privatleben.

e Fiir die Operationalisierung empirischer Analysen ist das chronologische
Alter unumgéanglich, nicht zuletzt, da es fiir gesetzliche Regelungen aus-

schlaggebend ist.

e Schliefilich muss analog des Konzeptes des organisatorischen Alters be-
riicksichtigt werden, dass dltere Beschéftigte meist bestimmte Privilegien
genieflen, die sie wiederum weniger attraktiv bei Neueinstellungen ma-
chen. Hierzu zahlt neben der Senioritdtsentlohnung ein erweiterter Kiindi-

gungsschutz.

1.4.3 Arbeitsmarktokonomische Ansatze zur Erklarung des
Zusammenhangs zwischen Beschiaftigungsfahigkeit und
Alter(n)

Der neoklassischen Arbeitsmarkttheorie liegt die Annahme von rational handeln-
den und Gewinn maximierenden Akteuren mit vollstindiger Marktkenntnis zu-
grunde. Arbeitnehmende streben nach einem moglichst hohen Lohn bei gleich-
zeitig maximaler Freizeit - Arbeitgebende versuchen den Gewinn ihrer Unter-

nehmen zu maximieren. Arbeitspldtze sind prinzipiell fiir alle Personen zugang-
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lich. Es wird davon ausgegangen, dass unter konstanten Bedingungen Angebot
und Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt stets ein Gleichgewichtsverhiltnis finden.
Arbeitslosigkeit ist unter diesen Pramissen entweder eine freiwillige Entschei-
dung oder tritt lediglich partiell und tempordr durch Verdanderungen der Rah-
menbedingungen, wie etwa durch einen technologischen oder organisatorischen
Wandel, auf.

Eine haufig geduflerte Kritik an neoklassischen Anséitzen ist, dass sie von einer
weitgehenden Homogenitdt der Arbeitskrifte ausgehen. Um dieser restriktiven
Modellannahme zu entgehen, erweitert die Humankapitaltheorie den neoklassi-
schen Ansatz um die Erkenntnis, dass Beschiftigungsfahigkeit und Berufskar-
rieren primdr von individuellen Ressourcen und dabei vor allem von Investi-
tionen in das eigene Humankapital abhdngen (Becker, 1975; Mincer, 1974). Die
Humankapitaltheorie besagt, dass sich die Produktivitdt der Arbeitnehmenden
proportional zum individuellen Humankapitalbestand verhilt. Je hoher der Hu-
mankapitalbestand, desto hoher die Produktivitit. Da Unternehmen ihre Be-
schéftigten anhand deren Leistung bzw. Produktivitdt entlohnen, wéachst der
Lohn von Beschiftigten mit der Hohe des akkumulierten Humankapitals. Be-
cker (1975) unterscheidet dabei zwischen generellem und (betriebs-)spezifischem
Humankapital. Generelles Humankapital kann als Grundeigenschaften verstan-
den werden, die betriebsiibergreifend nachgefragt werden. Betriebsspezifisches
Humankapital hingegen wird im Betrieb erworben und steigert die Produktivi-
tat der Beschiftigten nahezu ausschliefilich in dem Betrieb, in dem das betriebss-

pezifische Humankapital gewonnen wurde.

Grundsiétzlich sollte das betriebsspezifische Humankapital - bedingt durch lan-
gere Beschiftigungszeiten - bei &dlteren Arbeitnehmenden vergleichsweise hoch
sein. Allerdings haben dltere Erwerbspersonen im neoklassischen Sinne human-
kapitalistischer Uberlegungen mindestens drei Defizite beziiglich ihrer Beschéf-
tigungsfahigkeit, die sich insbesondere aus Kosten- und Produktivitdtsnachtei-
len ergeben: Zunichst wird davon ausgegangen, dass Altere gegeniiber Jiinge-
ren prinzipiell Bildungsnachteile und damit verbundene Leistungsdefizite auf-
weisen. Eine weitere Annahme ist, dass aufgrund von Senioritdtsentlohnung,
die entstehenden Lohnkosten die eigentliche Produktivitdt der dlteren Arbeits-
nehmenden tibersteigt. Schliefllich wird Alteren eine geringere Restnutzenzeit

tiir Humankapitalinvestitionen zugeschrieben (Frerichs, 1997).

41



1 Rahmung der Arbeit

Gegenargumente wurden bereits umfassend diskutiert: Wie in Abschnitt 1.2.2
ausgefiihrt, haben die heute &dlter werdenden Erwerbspersonen bereits von der
Bildungsexpansion profitiert und weisen hohere Erstqualifikationsniveaus auf
als vorangegangene Geburtskohorten (Tisch und Tophoven, 2011). Aufierdem
haben sie sich bereits rege an Weiterbildung beteiligt (Friebel, 2008; Iller, 2007).
Die psychogerontologische Forschung zeigt dariiber hinaus, dass keineswegs
von prinzipiellen Leistungsdefiziten Alterer auszugehen ist. Vielmehr kénnen
die Leistungsunterschiede innerhalb einer Altersgruppe deutlich grofier sein als
zwischen den Altersgruppen (Lehr, 2007). Aufierdem ldsst sich nachweisen, dass
die Produktivitit der deutschen Wirtschaft auch trotz rapider Zunahme Alterer
im vergangenen Jahrhundert deutlich gestiegen ist (Struck, 2014). Dem Argu-
ment der geringeren Restnutzenzeit kann entgegengehalten werden, dass Hu-
mankapitalinvestitionen durch den schnellen technologischen Wandel auf mo-
dernen Arbeitsméarkten ohnehin nur einer relativ kurze Nutzungsdauer unter-

liegen und standig erneuert werden miissen (Frerichs, 1997).

Dennoch konnen sich mit zunehmenden Erwerbsalter individuelle Risikolagen
ergeben und zwar insbesondere dann, wenn die eigene physische und/oder
psychische Leistungsfahigkeit gesundheitsbedingt nachldsst oder aber sich die
Leistungsanforderungen des spezifischen Arbeitsplatzes grundlegend &ndern.
In beiden Fillen kann es im neoklassischen Sinne zu einer sinkenden Produkti-
vitdit kommen und in der Folge zu einem Riickgang der Beschéftigungsfahigkeit
(Backer, 1981).

Eine fortgeschrittenere Erweiterung neoklassischer Uberlegungen stellen Trans-
aktionskostenansitze dar, die sich der Neuen Institutionellen Okonomie zuord-
nen (Williamson, 1985). Im Zentrum der Transaktionskostenansitze steht der
okonomische Vertrag, inklusive der damit verbundenen Aushandlungen in der
Anbahnungs- sowie der Nachvertragsphase (Coase, 1937). Die Grundannahme
ist, dass die Kosten der Beschéftigung sich nicht auf die Lohne beschranken,
sondern zudem auch bei der Suche, Anbahnung, Selektion, Aushandlung und
Vereinbahrung von Beschiftigungsverhiltnissen sowie der Koordination, An-
passung und Kontrolle von Aufgaben entstehen. Williamson (1985) unterschei-
det dabei zwischen Ex-ante-Transaktionskosten, die bei der Suche nach geeig-
neten Beschiftigten und im Aushandlungsprozess bereits vor Vertragsabschluss

entstehen und Ex-post-Transaktionskosten, die nach Vertragsabschluss anfallen
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und die konkrete Ausgestaltung der Aufgaben, die kontinuierliche Anpassung
der Arbeitskraft an die Arbeitsinhalte sowie das Vertrauensverhdltnis zwischen
Arbeitnehmerschaft und Arbeitgebenden betreffen. Transaktionskosten, die bei
Einstellungen und Entlassungen entstehen, sind im Durchschnitt hoher als An-
passungskosten bereits beschiftigter Arbeitskrdafte und tragen dazu bei, dass
Arbeitgebende grundsitzlich Interesse an stabilen Beschéftigungsverhiltnissen
haben und interne Arbeitsmirkte entstehen (George, 2000). Um Transaktions-
kosten bei Ubergingen moglichst gering zu halten, versuchen Arbeitgebende
auf Routinen sowie bestehende Regelungen und Rahmenbedingungen zurtick-
zugreifen. So werden beispielsweise interne Stellenbesetzungen externen vor-
gezogen oder gesellschaftlich akzeptierte Altersiibergangsregelungen eher be-
ansprucht als Entlassungen (Struck und Simonson, 2000). Im Sinne von Vakanz-
kettentheorien (Briiderl, 1991; White, 1970) kann zur Personalanpassung folglich
Druck auf dltere Beschiftigte ausgeiibt werden, vorzeitig in den Ruhestand zu
gehen, um eine , Deblockierung von geschlossenen Positionen” (Frerichs, 1997,
S. 49) zu erreichen.

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass aus Sicht arbeitsmarktokonomi-
scher Uberlegungen sowohl die interne als auch die externe Beschiftigungsfa-
higkeit mit dem Alter abnehmen sollte. Neueinstellungen Alterer sind aufgrund
antizipierter geringer Amortisationsdauern und gleichzeitig hoheren Transakti-
onskosten unwahrscheinlich und eine (Weiter-)Beschiftigung Alterer erscheint
nur solange als sinnvoll, bis senioritidtsbedingte Kostensteigerungen die indivi-
duelle Produktivitdt iibersteigen. Vielmehr erscheinen Regelungen zum vorzei-
tigen Renteniibergang als 6konomisch reizvolle Instrumente der Personal- und

Humankapitalanpassung.

1.4.4 Beschaftigungsfahigkeit und Alter im

sozialpsychologischen Diskurs

Wahrend arbeitsmarktokonomische Denkmodelle den Betrieb sowie arbeitsmarkt-
spezifische Angebots- und Nachfragemechanismen in den Blick nehmen, fokus-
sieren sozialpsychologische Ansitze wieder stiarker die Individualebene. Wie im

sozialwissenschaftlichen Diskurs wird die Bedeutung des Lebenslaufes fiir das

43



1 Rahmung der Arbeit

Verstandnis von Beschéftigungsfahigkeit hervorgehoben. Psychologische Theo-
rien bewegen sich dabei stets auf der Mikroebene und versuchen die Passung
zwischen Person und potentiellen Arbeitsplatz zu erkldren. Praktische Anwen-
dung sollen die Theorien in der Karriereberatung finden. Relevant fiir das Ver-
standnis des Zusammenhangs von Beschéftigungsfahigkeit und Altern sind hier-
bei insbesondere die vergleichsweise globale Minnesota Theory of Work Adjust-
ment (Theorie der (An-)Passung), Donald E. Supers (1980) Life-Span, Life-Space
Approach to Career Development (Laufbahnentwicklungstheorie) sowie weitere,
meist sozialkonstruktivistische Laufbahntheorien (Arthur, 1994; Hall, 1976, 2004;
Savickas, 2002, 2013).

Die Minnesota Theory of Work Adjustment bezieht sich auf Beschiftigte und ba-
siert auf der Annahme einer reziproken Beziehung zwischen Individuum und
Arbeitsumfeld (Swanson und Schneider, 2013). Zwei theoretische Gedanken-
modelle werden zugrunde gelegt: Das pradiktive Modell zur Vorhersage der
Passung zwischen Beschiftigten und Arbeitsplatz sowie das Prozessmodell, das
den moglichen Weg zu einer erfolgreichen Anpassung beschreibt. Im Pradiktiv-
modell wird davon ausgegangen, dass Beschiftigungskontinuitédt (interne Be-
schaftigungsfahigkeit) besteht, wenn a) der bzw. die Beschiftigte mit ihrem Ar-
beitsumfeld zufrieden ist und b) das Arbeitsumfeld (gemeint sind v.a.Vorgesetzte)
mit der Arbeit der einzelnen Person zufrieden ist. Kommt es zu einem Ungleich-
gewicht zwischen individuellen Erwartungen und betrieblicher Belohnung oder
aber zwischen eigenen Fihigkeiten und Anforderungen des Arbeitsplatzes, ist
tiir den Erhalt der Beschéftigung eine Anpassung notig. Diese kann zun&chst
noch durch individuelle Flexibilitdt oder Toleranz der Vorgesetzen ausgeglichen
werden. Ist dies nicht mehr moglich, sollte es entweder zur aktiven Anpassung
des Arbeitsumfeldes (und damit der Belohnung und/oder Anpassung von An-
forderungen) kommen oder aber zur reaktiven Anpassung der individuellen
Einstellungen und/oder Fahigkeiten. Erfolgt keine Anpassung, kann das Be-
schaftigungsverhaltnis entsprechend des Durchhaltevermogens von Individu-
um oder Vorgesetzten noch einige Zeit fortgesetzt werden, fiihrt jedoch lang-
fristig zum Verlust der Beschiftigungsfahigkeit. Beschiftigungsfahigkeit kann
dementsprechend begriffen werden als ein kontinuierlicher Anpassungsprozess
zwischen Beschiftigten und Arbeitsumfeld. Geht man davon aus, dass die Be-
reitschaft zur reaktiven Anpassung der eigenen Einstellungen und Fahigkeiten

im hoheren Erwerbsalter durchschnittlich zuriickgeht, gleichzeitig bei Auftreten
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eines Ungleichgewichts keine aktive Anpassung des Arbeitsumfelds (wie etwa
Aufgabenumstrukturierung oder die Implementierung technischer Hilfsmittel)
stattfindet, kommt es zur Gefdhrdung der Beschiftigungsfahigkeit im hoheren
Erwerbsalter.

Der Life-Span, Life-Space Approach to Career Development geht ebenfalls da-
von aus, dass fiir die Fortentwicklung individueller Karrieren eine kontinuierli-
che Anpassung notig ist. Die Anpassung geschieht entlang zweier Dimensionen:
der chronologischen Zeit (life-span) und des kontextspezifischen Raumes (life-
space). Super (1980) geht davon aus, dass alle Menschen im Laufe ihres Lebens
bis zu neun verschiedene ,Rollen” (Kind, Schiiler(in)/ Auszubildende(r)/ Stu-
dent(in), Freizeit-Mensch, Biirger(in), Arbeitende(r)/ Arbeitslose(r), Partner(in),
Hausfrau/ Hausmann, Mutter/ Vater, Rentner(in)) auf bis zu vier zentralen ,, Biih-
nen” (Zuhause, regionale Gemeinde, Schule/ Universitdt, Arbeitsplatz) anneh-
men. Die Konstellation der interagierenden und variierenden Rollen bilden die
individuelle Karriere. Fiir jede , Rolle” gibt es eine passende , Biihne”, sie kann
aber grundsétzlich auf allen anderen Biihnen gespielt werden. Bei jedem Rol-
lenwechsel sowie entlang der unterschiedlichen Biihnen kann es zu Rollenkon-
flikten kommen. Ahnlich wie Mayer und Blossfeld (1990) in ihrer soziologischen
Lebensverlaufstheorie nimmt Super (1980) an, dass vorherige Rollen spétere Rol-
len beeinflussen. Weiter geht er davon aus, dass Menschen im Laufe ihres Lebens
ein Selbstkonzept entwickeln, das zu den jeweiligen sozialen Rollen passt. Das
berufliche Selbstkonzept umfasst dabei personliche (Bediirfnisse, Werte, Interes-
sen) wie situationsbezogene (wirtschaftliche, gesellschaftliche, arbeitsmarktbe-
zogene) Faktoren. Eine erfolgreiche Karriereentwicklung beeinhaltet nach Super
(1980) zwar die kontinuierliche Verbesserung der Passung zwischen Selbstkon-
zept und situationsbezogenem Umfeld (Bakshi, 2014; Hartung, 2013) entspre-
chend der Anpassung von Beschiftigungsfahigkeit, gleichzeitig geht er von re-

lativ stabilen Umweltfaktoren aus.

Wiéhrend die Minnesota Theory of Work Adjustment wie auch die Laufbahnent-
wickungstheorie nach Super (1980) neben individuellen Merkmalen auch Kon-
textfaktoren berticksichtigen, fokussieren neuere Laufbahntheorien starker auf
individuelle Faktoren, welche die berufliche Karriereentwicklung beeinflussen.
Die berufliche Laufbahn wird als der Versuch verstanden, sich standig veran-

dernden Berufsumwelten anzupassen. Nach Savickas (2002) wird die berufliche
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Laufbahn durch eigene Aktivitdten gestaltet und von fritheren Erinnerungen,
gegenwartigen Erfahrungen sowie zukiinftigen Bestrebungen beeinflusst. Be-
rufliche Anpassungsfahigkeit und Identitét sind fiir ihn notwendige Metakom-
petenzen fiir beruflichen Erfolg. Unter Anpassungsfahigkeit versteht Savickas
(2013) die Fahigkeit die eigene Karriere selbst in die Hand nehmen zu kénnen
- berufliche Identitdt betrachtet er als subjektive Konstruktion beruflichen Ver-
haltens, das Fahigkeiten und Bediirfnisse ebenso umfasst wie Werte und Inter-

essen.

Ahnliche, dem Arbeitskraftunternehmer (Vof8 und Pongratz, 1998) entsprechen-
de Thesen, vertritt Hall (1976) in seinen Abhandlungen zur proteanischen Lauf-
bahn oder auch Arthur (1994) mit der Theorie zur entgrenzten Laufbahn. Beide be-
trachten Anpassungsfahigkeit und berufliche Identitét als Schliisselkompeten-
zen auf modernen Arbeitsméarkten. Dabei gehen sie davon aus, dass Individuen
sich kontinuierlich an Marktgegebenheiten anpassen miissen. Laufbahnen ent-
wickeln sich jenseits organisationaler Grenzen, bleiben aber im Rahmen eines
beruflichen Kontextes. Im Sinne des sozialpolitischen Konzeptes von Beschifti-
gungsfahigkeit (siehe Abschnitt 1.4.1) ersetzt die eigene (Arbeits-)Marktfahigkeit
innerbetriebliche Karrieren (Arthur, 1994). Nicht mehr langer der Betrieb, son-
dern die Person trdgt die Verantwortung fiir die eigene Laufbahnentwicklung
und Arbeitszufriedenheit und die berufliche Identitdt 16st vormals betriebsspe-
zifische Identitaten ab. Das Konzept der Beschiftigungsfahigkeit (employabili-
ty) nach Fugate u.a. (2004) baut auf eben diese Laufbahntheorien auf und be-
tont die Bedeutung von Anpassungsfihigkeit, betriebsiibergreifender Laufbahn-
identitdt sowie von individuellem Humankapital. Obwohl alle sozialpsycholo-
gischen Theorien zur Laufbahnentwicklung eine verlaufsorientierte Perspektive
einnehmen, wird nicht diskutiert, vor welchen Herausforderungen Individuen
in unterschiedlichen Passagen ihres Lebenslaufes stehen. Im Hinblick auf das
hohere Erwerbsalter stellt sich die Frage, ob betriebsiibergreifende Orientierung
und Anpassungsfidhigkeit, in vergleichsweise geschlossenen Beschiftigungssys-
temen wie sie dltere Erwerbspersonen in Deutschland bislang vorfinden, tat-
sdchlich die zu propagierenden Kernkompetenzen darstellen.
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1.4.5 Zwischenfazit

Am Ende dieses Kapitels soll nun nochmal zusammengefasst werden, welche
Annahmen sich beziiglich des Zusammenhangs zwischen Beschéftigungsfahig-
keit und Alter(n) aus den bestehenden Theoriekonstrukten ableiten lassen und
welche Forschungsliicken sich daraus ergeben. Zunidchst konnte verdeutlicht
werden, dass Beschiftigungsfahigkeit kein fiir alle Altersgruppen homogenes
Konzept zu Grunde liegt. Sozialwissenschaftliche Theorien legen vielmehr na-
he, dass sich Beschiftigungsfahigkeit im Lebensverlauf verdandert. Dies zieht
die Frage nach sich, welche Faktoren von Beschiftigungsfahigkeit fiir dltere Er-
werbspersonen besondere Wichtigkeit besitzen und wie sich diese potentiell mit

dem Alter verandern.

Auf Basis der Flexicurity- und der Rekommodifizierungsdebatte ladsst sich fest-
halten, dass Altere in Deutschland grundsitzlich beziiglich Beschiftigungssta-
bilitdt und -sicherheit als privilegiert gelten kénnen. Altere Erwerbstitige kon-
nen meist auf vergleichsweise stabile Erwerbsverldaufe zurtickblicken und be-
finden sich seltener in prekédren oder atypischen Vertragsverhéltnissen als jiin-
gere Erwerbsgruppen. Allerdings finden sie bei Arbeitsplatzverlust nur schwer
wieder in den Arbeitsmarkt zurtick (Dietz und Walwei, 2011) und greifen noch
immer auf mogliche Frithverrentungsmechanismen (Deutsche Rentenversiche-
rung Bund, 2014) zuriick. Daran anschlieffend stellt sich die Frage, inwiefern
dies auf individuelle Faktoren von Beschiftigungsfahigkeit zuriickzufiihren ist,
welche betrieblichen Charakteristika dazu fiihren, dass die Beschaftigungsfahig-
keit dlterer Beschiftigter erhalten wird und wie sich vorzeitige Erwerbsaustritte

begriinden lassen.

Aufgrund arbeitsmarktokonomischer Theorieansitze sollte die Beschéftigungs-
tahigkeit mit dem Alter abnehmen, was zum einen auf ein sinkendes Leistungs-
potenzial und andererseits auf steigende Lohnkosten dlterer Beschiftigter zu-
riickgefiihrt wird. Altere sollten zum einen wegen kiirzerer Amortisationszeiten
von Humankapitalinvestitionen und zum anderen aufgrund hoherer Transakti-
onskosten eine niedrigere externe Beschaftigungsfahigkeit aufweisen. Auch die
interne Beschéftigungsfahigkeit sollte mit dem Alter zuriickgehen, was insbe-

sondere auf 6konomisch reizvolle Regelungen zum vorzeitigen Renteniibergang
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zuriickzufiihren ist. Um diese Hypothesen zu iiberpriifen, muss im Speziellen
die betriebliche Seite ndher beleuchtet werden.

Sozialpsychologische Theorien betonen schliefSlich die Bedeutung betriebstiber-
greifender Kompetenzen und Anpassungsfahigkeit als Teil von Beschiftigungs-
fahigkeit. Grundannahme ist stets, dass sich Aufgaben und Arbeitsinhalte wan-
deln und sich die Arbeitskrafte daran anpassen miissen um anschluss- und da-
mit beschiftigungsfdahig zu sein. Es bleibt jedoch zu priifen, inwiefern dies auch
auf altere Erwerbspersonen zutrifft oder aber ob eventuell auch die Investition in
betriebsspezifisches Humankapital fiir die individuelle (Weiter-)Beschiftigung
als sinnvoller erachtet werden kann. Aufierdem besagen sozialpsychologische
Theorien, dass fiir den Erhalt von Beschiftigung ein Gleichgewicht zwischen in-
dividuellen Erwartungen und betrieblicher Belohnung vorliegen sollte. Nur so
wire es moglich den Erhalt von Motivation und selbsteingeschétzter Arbeits-
tahigkeit zu garantieren. Offen bleibt hingegen, inwiefern diese Faktoren auch
mit dem Gesundheitszustand von dlter werdenden Beschiftigten zusammen-
hédngen. Die aus den unterschiedlichen und teilweise disziplineniibergreifenden
Theorien abgeleiteten und hier zusammengefassten Fragen, werden im Folgen-

den anhand der kumulativen Beitrdge der Arbeit sukzessive beantwortet.

1.5 Zusammenfassungen der Zeitschriftenaufsatze

Die vorliegende Arbeit gliedert sich in vier fiir sich selbst stehende Zeitschrif-
tenaufsitze mit jeweils eigenen Fragestellungen und Herangehensweisen. Der
folgende Abschnitt fasst die einzelnen Aufsdtze und deren Beitrag zur Debatte
um Beschiftigungsfahigkeit im hoheren Erwerbsalter zusammen. Um an den in-
ternationalen Diskurs anzuschliefsen, sind drei der vier Zeitschriftenaufsatze in
englischer Sprache verfasst und in wissenschaftlichen Journalen mit internatio-
naler Ausrichtung. Alle vier Artikel sind in Alleinautorenschaft entstanden und
haben einen Begutachtungsprozess mit Peer-Review Verfahren durchlaufen. Da
das Thema der Arbeit, wie bereits erdrtert, kein rein soziologisches ist, haben
auch die zur Publikation ausgewihlten Zeitschriften eine interdisziplindre Aus-

richtung.
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Ziel des kumulativen Vorgehens ist es sowohl unterschiedliche Einflussebenen
in der Diskussion um Beschéftigungsfahigkeit zu beriicksichtigen als auch an die
interdisziplindre Debatte um (Arbeits- und) Beschiftigungsfahigkeit (work abili-
ty und employability) anzuschlieffen und diese um die Dimension des Alter(n)s
zu erweitern. Hierbei wird auf unterschiedliche Datenquellen zuriickgegriffen,
die fiir die Beantwortung der jeweiligen Fragestellungen am gewinnbringends-

ten sind.

Der erste Beitrag gibt aus theoretischer Perspektive einen Uberblick iiber den
Zusammenhang zwischen Beschéftigungsfahigkeit und Alter(n). Die darauf fol-
genden Artikel sind empirische Arbeiten: Der zweite Beitrag analysiert die Be-
schiftigungsfahigkeit von Arbeitslosen und vergleicht unterschiedlicher Alters-
gruppen. Der dritte Beitrag Arbeit nimmt stdrker die Betriebsebene in den Blick
und stellt die Frage, welche betrieblichen Faktoren die Beschiftigungsfahigkeit
der einzelnen Person beeinflussen. Die vierte Arbeit kann als Exkurs zur Ar-
beitsfahigkeit begriffen werden. Sie betrachtet im Speziellen das ,, Kénnen” und
,Wollen” der Erwerbsteilhabe dlterer Beschiftigter und ihren Zusammenhang
zur Gesundheit. Dies ist insbesondere deshalb wichtig, da Gesundheit und Ar-
beitsfahigkeit als die Grundvoraussetzung fiir Beschéftigungsfahigkeit gelten

kann.

1.5.1 Beschaftigungsfahigkeit - ein altersunabhangiges
Konzept?

Im Zuge der zunehmend élter werdende Erwerbsbevilkerung und der damit
verbundenen Verknappung des Fachkriftepotentials werden die Forderung und
der Erhalt der Beschiftigungsfahigkeit zum Dauerthema der Beschéftigungspo-
litik. Der Beitrag zeichnet den Aufstieg der Beschaftigungsfahigkeit zum poli-
tischen Leitbild nach und geht auf unterschiedliche Moglichkeiten der Definiti-
on ein. Hierbei wird eine Abgrenzung zu anderen Konzepten, insbesondere zu
der hdufig synonym verwendeten Arbeitsfahigkeit, diskutiert. Im Zentrum steht
die Frage nach einer alters- und kohortenhomogenen Bedeutung von Beschafti-
gungsfahigkeit: Inwiefern beinhaltet Beschaftigungsfahigkeit fiir junge und al-

tere Erwerbspersonen das Selbe? Hierzu werden individuelle Grundbestandtei-
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le der Beschaftigungsfahigkeit ebenso diskutiert wie strukturelle Einflussfakto-

ren.

Im Ergebnis verwirft der Beitrag die alters- und kohortenbezogene Homogenitats-
annahme unterschiedlicher Konzepte von Beschiftigungsfahigkeit und pladiert
fiir eine alters- und kohortensensitive Betrachtung. Verschiedene im Lebens-
lauf verortete Lebenslagen ziehen nicht nur unterschiedliche strukturelle Rah-
menbedingungen nach sich, sondern beeinflussen auch individuelle Faktoren
der Beschiftigungsfahigkeit. Dabei ldsst sich festhalten, dass individueller Fak-
toren von Beschaftigungsfahigkeit im besonderen Mafle als alterssensitiv gel-
ten konnen, strukturelle Einflussfaktoren hingegen speziell kohortenspezifisch
wirken. Die theoretische Erarbeitung zeigt, dass sich sowohl das individuel-
les Humankapital, das soziale Kapital und der Gesundheitszustand, wie auch
das marktbezogene Verhalten im Lebensverlauf verdndern. Strukturelle Einfliis-
se wie die erwerbsgruppenspezifische Arbeitskréftenachfrage, das Einstellungs-
verhalten von Personalverantwortlichen, Regelungen der Sozialpartner sowie
sozial- und beschaftigungspolitische Bestimmungen hingegen sind oftmals ko-
hortenspezifisch, beeinflussen also eine bestimmte Altersgruppe in einem ab-

grenzbaren Zeitraum.

1.5.2 The Employability of Older Job-Seekers: Evidence from

Germany

(verdffentlicht in The Journal of the Economics of Ageing, 2015, Jahrgang 6, S. 102-112

Zusammenfassung der Fragestellungen und Ergebnisse

Im Zentrum des ersten empirischen Beitrags stehen &dltere Manner und Frau-
en, die sowohl arbeitslos als auch aktiv auf der Suche nach einer Beschéftigung
sind. Unter Berticksichtigung unterschiedlicher Konzepte von Beschiftigungsfa-
higkeit werden zunédchst Faktoren identifiziert, welche die Implementation von
Beschiftigungsfahigkeit, also die Aufnahme eines Jobs, beeinflussen. In einem
zweiten Schritt stellt der Beitrag dar, dass &ltere Arbeitslose beztiglich der meis-
ten dieser Faktoren als benachteiligt gelten miissen. So haben sie zum Beispiel
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einen durchschnittlich schlechteren Gesundheitszustand, sind raumlich immo-
biler oder konnen nur seltener auf ein fiir die Jobsuche giinstiges soziales Netz-
werk zuriickgreifen. Besser schneiden sie ausschliefSlich beziiglich ihrer zeitli-
chen Flexibilitdt ab. Im Vergleich zu Jiingeren sind sie eher bereit ungiinstige

Arbeitszeiten in Kauf zu nehmen.

Diese ersten Ergebnisse konnen folglich Teil der Begriindung fiir die schlech-
teren Erwerbschancen Alterer sein. Der Beitrag stellt darauf aufbauend die Fra-
ge, ob die Unterschiede in den die Beschiftigungsfahigkeit beeinflussenden Fak-

toren als alleinige Begriindung fiir schlechtere Wiederbeschéftigungschancen gel

ten konnen. Ziel des Beitrages ist es daher, kohortenspezifische Einfliisse auf die
Beschiftigungsfihigkeit durch die Messung des tatsdchlichen Ubergangs in Be-
schéftigung zu untersuchen. Dies beinhaltet zu priifen, ob Personen mit dhn-
lichen Niveaus von Beschiftigungsfahigkeit, aber unterschiedlichem Alter, die
selben Erwerbschancen haben.

Es zeigt sich, dass kohortenspezifische Niveaus von Beschiftigungsfahigkeit,
die schlechteren Erwerbschancen Alterer nicht génzlich erkldren kénnen. Selbst
wenn klassische, in anderen Arbeiten identifizierte Beschéftigungsfahigkeit be-
einflussende Faktoren konstant gehalten werden, weisen Altere niedrigere Wahr-
scheinlichkeiten einen Job zu finden auf. Dariiber hinaus haben Altere durch-
schnittlich schlechtere Wiedereinstiegschancen auch wenn sie beziiglich einzel-

ner zentralen Faktoren eigentlich als beschiftigungsfahig gelten.

Folglich konnen altersbedingte Unterschiede von klassischen Faktoren, die Be-
schiftigungsfahigkeit ausmachen, die vergleichsweise schlechten Arbeitsmarkt-
chancen von dlteren Arbeitsuchenden nicht vollstindig erkldren. Vielmehr zeigt
der Artikel, dass dltere Arbeitsuchende (50+) in Deutschland auch unter Kontrol-
le zentraler, die Beschiftigungsfahigkeit beeinflussender Faktoren, bei der Job-
suche weniger erfolgreich sind als Jiingere. Zwischen den beiden untersuchten
jiingeren Altersgruppen zeigen sich keine Unterschiede.

Die Ergebnisse werfen die Frage auf, welche weiteren Griinde es fiir die alterss-
pezifischen Erwerbschancen gibt: Einerseits konnen andere, bislang nicht beach-
tete Faktoren die Altersgruppenunterschiede erklaren. Denkbar waren zum Bei-
spiel altersspezifische Erwartungen an den zu erzielenden Lohn. Ebenso konn-

te eine genauere Messung der einzelnen fiir Beschiftigungsfahigkeit relevanten
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Faktoren ein hoheres Erklarungspotential bergen. In dem vorliegenden Beitrag
wird ausschliefSlich die formale Hochst- (und damit meist auch Erst-) Ausbil-
dung zur Messung individueller Qualifikation herangezogen. Allerdings kon-
nen Qualifikationen veralten, sich hinter den selben formalen Abschliissen un-
terschiedliche Kenntnisse verbergen oder aber formale Qualifikationen weniger
Relevanz zeigen als weitere Kenntnisse und Féahigkeiten. Fiir eine saubere Mes-
sung miisste zundchst bekannt sein, welches spezifische Wissen und welche Fer-
tigkeiten auf dem Arbeitsmarkt nachgefragt werden, um diese dann altersspezi-
tisch abbildbar zu machen.

Andererseits konnen unterschiedlichen Erwerbschancen verschiedener Alters-
gruppen nicht nur auf individuelle Unterschiede, sondern z. B. auf das Einstel-
lungsverhalten der Betriebe oder aber auch auf gesetzliche Regelungen wie etwa
tarifvertragliche Vereinbarungen oder dem gesetzlichen Kiindigungsschutz, zu-
riickgehen. Deshalb wird im zweiten empirischen Beitrag ndher auf die Einfliisse
der betrieblichen Ebene eingegangen.

Datengrundlage und methodisches Vorgehen

Um die Bedeutung von alters- bzw. kohortenspezifischen Unterschieden in der
Beschiftigungsfahigkeit Arbeitsloser zu ermitteln, wurden entsprechende Daten
und Methoden angewendet. Zwei zentrale Anforderungen an die Daten stellen
sich fiir die Untersuchung von Beschiftigungsfahigkeit dlterer Arbeitsuchender.
Erstens sollen moglichst viele der in der Literatur diskutierten, die Beschafti-
gungsfahigkeit beeinflussenden Merkmale mit den Daten abbildbar sein. Zwei-
tens muss auch die Fallzahl ausreichen, um éltere, arbeitslose und gleichzeitg
arbeitssuchende Personen untersuchen zu konnen. Das ,Panels Arbeitsmarkt
und soziale Sicherung” (PASS) erfiillt beide Voraussetzungen. Da einige relevan-
te Faktoren nicht in jedem Jahr erhoben werden, beschrianken sich die Analysen
auf die dritte Erhebungswelle, in der beispielsweise erstmalig nach der zeitli-
chen und raumlichen Flexibilitdt gefragt wurde. Berticksichtigt werden konnten
neben dem individuellen Qualifikationsniveau und dem Gesundheitszustand, die
finanziellen Ressourcen einer Person, die individuelle Arbeitsmarktnihe, das sozia-
le Kapital, ob eine Person auf ein arbeitsforderndes soziales Umfeld zuriickgreifen

kann, die fiir das Suchverhalten relevante Selbstwirksamkeit, zeitliche Flexibilitiit
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und rdumliche Mobilitit. Durch Hinzuspielen regionaler Indikatoren wurde au-
erdem fiir die regionenspezifische Arbeitsmarktlage kontrolliert. Aufgrund sei-
nes spezifischen Stichprobendesigns, das Erwerbslose und Personen in Haushal-
ten mit niedrigem Einkommen in besonderer Weise berticksichtigt, ermdoglicht
das PASS im Gegensatz zu anderen grofieren Studien die detaillierte Analyse
erwerbsloser Mdnner und Frauen unterschiedlicher Altersgruppen.

Zur Beantwortung der Forschungsfragen wurden zundchst mit Hilfe logistischer
Regressionsmodelle altersspezifische, durchschnittliche marginale Effekte berech-
net, um die Einfliisse der einzelnen Faktoren auf die Wiederbeschéftigungschan-
ce zu ermitteln. Um die Altersgruppen zu vergleichen und die unterschiedlichen
Erwerbschancen, die durch die einzelnen Faktoren hervorgerufen werden, ab-
bildbar zu machen, wurden dariiber hinaus Elastizitaten bzw. Semi-Elastizitaten

tiir die drei Altersgruppen berechnet und miteinander verglichen.

1.5.3 Firms’ Contribution to the Internal and External
Employability of Older Employees - Evidence from

Germany

(verdffentlicht im European Journal of Ageing, 2015, Jahrgang 12, S. 29-38)

Zusammenfassung der Fragestellungen und Ergebnisse

Der zweite empirische Artikel der vorliegenden Arbeit berticksichtigt betrieb-
liche Einfliisse auf die Beschiftigungsfahigkeit von &dlteren Mannern und Frau-
en. In Anlehnung an vorangehende Studien (Forrier, 2003; Rothwell und Ar-
nold, 2007) wird zwischen interner und externer Beschéftigungsfahigkeit diffe-
renziert. Interne Beschéftigungsfahigkeit kann definiert werden als das Vermo-
gen ein Arbeitsverhiltnis aufrecht zu erhalten; externe Beschaftigungsfahigkeit
stellt das Vermogen dar, ein Beschiftigungsverhdltnis durch ein anderes zu er-
setzen. Dabei stehen beschiftigte Personen im Fokus der Betrachtung. Wie an-
genommen geben die Ergebnisse nahezu keine Hinweise darauf, dass betriebli-
che Attribute Einfluss auf die externe Beschiftigungsfahigkeit von Alteren neh-
men. So ist unwahrscheinlich, dass Betriebe in die externe Beschéftigungsfahig-

keit ihrer (dlteren) Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen investieren. Zwar ist an-

23



1 Rahmung der Arbeit

zunehmen, dass einige Unternehmen potentiell versuchen éltere, und deshalb
meist teurere Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen freizusetzen, dies geschieht je-
doch in erster Linie beim Ubergang in die (Frith-)Rente und betrifft weniger
die Forderung des Wechsels in andere Unternehmen. Was sich zeigt ist, dass
dltere Mdnner in Betrieben mit einem grofien Anteil an Fachkréften eine gro-
Bere Wahrscheinlichkeit aufweisen im hoheren Erwerbsalter noch den Job zu
wechseln. Dies mag auf berufsfachliche Arbeitsmarkte hinweisen, die gut qua-
litizierten Personen einen Wechsel ermoglichen. Frauen in Betrieben mit vielen
Fachkriften hingegen verlassen den Arbeitsmarkt eher als dass sie im hoheren

Erwerbsalter nochmal den Job wechseln.

Aufschlussreich sind die Ergebnisse beziiglich der internen Beschéftigungsfahig-
keit: Hier zeigt sich, dass vor allem Betriebe mit Fachkradftemangel in die interne
Beschiftigungsfahigkeit ihrer Mitarbeiterschaft investieren. Dabei ist die interne
Beschiftigungsfahigkeit im Dienstleistungssektor, in der Finanzbranche und im
Handel hoher als im produzierenden Gewerbe. Auch die Grofse der Unterneh-
men ist ausschlaggebend: Je kleiner der Betrieb, desto hoher die interne Beschif-
tigungsfahigkeit. Grofibetriebe nutzen starker (Friith-)verrentungsmoglichkeiten.
Dies mag in Grofibetrieben an der dort weit verbreiteten Senioritdtsentlohnung
liegen, aber auch daran, dass éltere, gut qualifizierte Beschiftigte in Kleinun-
ternehmen nur schwer durch neue, jiingere ersetzbar sind. Fiir strategische Ab-
wagungen auf Betriebsebene spricht ebenfalls, dass finanziell investierende Be-
triebe Altere mit einer grofleren Wahrscheinlichkeit freisetzen. Die Investitionen
sollten also eher in technische und organisatorische Entwicklungen oder aber
in die Einstellung neuer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen als in die Beschéf-
tigungsfahigkeit der dlteren, bereits vorhandenen Beschiftigten fliefSen.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass betriebliche Faktoren vor allem die
interne Beschiftigungsfahigkeit von Alteren beeinflussen. Ein Abwégungspro-
zess im Sinne einer Kosten-Nutzen Rechnung entscheidet tiber die Investition in
interne Beschiftigungsfahigkeit. Werden zukiinftig Fachkrifte in einigen Bran-
chen und Regionen rarer, so konnte das die betrieblichen Investitionen in die Be-
schiftigungsfahigkeit ihres dlteren, zunehmend gut ausgebildeten Personals an-
steigen lassen. Beziiglich der externen Beschéftigungsfahigkeit ist es nicht tiber-
raschend, dass Betriebe den Wechsel ihres Personals in andere Betriebe zunichst

nicht férdern. Zukiinftige Forschung sollte sich jedoch ndher mit den Aufnahme-
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betrieben beschiftigen und der Frage nachgehen, welche Betriebe éltere, wech-
selnde Personen aufnehmen, also in welchen Betrieben auch Personen im hohe-

ren Erwerbsalter Beschiftigungschancen haben.

Datengrundlage und methodisches Vorgehen

Datengrundlage fiir diesen Beitrag bildet der Linked Employer-Employee Da-
tensatz (LIAB) des Instituts fiir Arbeitsmarkt und Berufsforschung (IAB). Der
LIAB setzt sich zusammen aus Befragungsdaten auf Betriebs- und administrativ
erhobenen Beschiftigungsmeldungen auf Personenebene. Die Befragungsdaten
auf Betriebsebene (IAB-Betriebspanel) stellen die grofite, langsschnittliche Be-
triebsbefragung in Deutschland dar. Hinzugespielt werden die Beschaftigungs-
meldungen aller Personen, die mindestens einen Tag in den jeweiligen Betrieben
beschaftigt waren. Es ist moglich, die Personen {iber ihre Beschiftigung in ei-
nem Betriebe des Betriebspanels hinaus zu verfolgen. Es ldsst sich also nachvoll-
ziehen, ob und wann eine Personen nach dem Ausscheiden aus einem Betrieb,
einen neuen Job aufgenommen oder Leistungen nach dem SGB II oder dem SGB
III bezogen hat. In die Analysen flieSen die Daten aller Personen ein, die zwi-
schen 1941 und 1943 geboren und im Alter von 55 Jahren in einem der beob-
achteten Betriebe beschiftigt waren. Alle drei Geburtskohorten erreichen noch
wihrend des Beobachtungszeitraums (1996 bis 2007) das offizielle Rentenalter.
Dementsprechend konnen Wechsel zwischen Betrieben eindeutig von Erwerbs-
ausstiegen unterschieden werden. Die Analysen wurden getrennt fiir Manner
und Frauen durchgefiihrt, in erster Linie weil ein Grofsteil der in den 1940er Jah-
ren geborenen Frauen gesetzlich bereits mit 60 Jahren Rente beziehen konnte.
Die Ergebnisse zeigen entsprechend deutliche Unterschiede zwischen Méanner

und Frauen.

Um die interne und externe Beschiftigungsfahigkeit zu untersuchen, wurden
Ereignisdatenmodelle unter Berticksichtigung diskreter Zeitpunkte berechnet.
Drei konkurrierende Risiken bilden die abhédngige Variable: Erwerbsaustritt, Job-
wechsel oder Kontinuitidt der Beschaftigung. Fiir individuelle Einfliisse wurde
kontrolliert, ebenso wie fiir anzunehmende Alterseffekte. Um die Robustheit
der Modelle zu iiberpriifen wurden dariiber hinaus multinominale logistische
Mehrebenenanalysen gerechnet. Da die Ereignisdatenmodelle die konservati-

veren Ergebnisse liefern, wurde in der Interpretation hauptséachlich auf diese
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zuriickgegriffen.

1.5.4 Health, work ability and work motivation:
Determinants of labour market exit among German
employees born in 1959 and 1965

(veroffentlicht online first im Journal of Labour Market Research, Vol. 48, No. 3, S5.233-245)

Zusammenfassung der Fragestellungen und Ergebnisse

Der dritte und letzte empirische Beitrag stellt einen Exkurs zur Arbeitsfahigkeit
dar. Diesmal stehen Erwerbstétige im Vordergrund, die sich derzeit erst auf der
Schwelle zum hoheren Erwerbsalter (46 und 52 Jahre) befinden, also in einem
Alter in dem eigentlich noch von einer sehr guten Erwerbsintegration auszuge-
hen ist (siehe Kapitel 1.2.1 des vorliegenden Rahmenpapiers). Es wird der Frage
nachgegangen, welche individuellen Faktoren in diesem fortgeschrittenen Er-
werbsalter einen Erwerbsaustritt begiinstigen. Das vergleichsweise junge Alter
ermoglicht es, nahezu die Grundgesamtheit aller (vorzeitigen) Erwerbsaustritte
zu beobachten. Denn im Alter von etwa 50 Jahren steigt die Wahrscheinlichkeit
den Arbeitsmarkt zu verlassen deutlich an.

Bei der Analyse des Erwerbsausstiegs werden aufSerdem keine klassischen Kon-
zepte der Beschiftigungsfahigkeit betrachtet. Vielmehr stehen drei, damit eng
verkniipfte, Faktoren im Mittelpunkt: Der individuelle Gesundheitszustand, die
Einschédtzung des eigenen ,Konnens” (work ability) und des ,,Wollens” (Ar-
beitsmotivation). Gesundheit kann als Grundvoraussetzung der individueller
Beschiftigungsfahigkeit gelten (Walwei, 2009). Gleichzeitig wird haufig ange-
nommen, dass der Gesundheitszustand in engem Zusammenhang zur Arbeits-
tahigkeit sowie -motivation steht (Chirikos, 1993) bzw. durch diese sogar der
Zusammenhang zwischen Gesundheit und Erwerbsbeteiligung erklart werden
kann (Peter und Hasselhorn, 2013). Zugrunde liegt die Annahme, dass Gesund-
heit nur noch als mittelbare Determinante des Erwerbsausstiegs zu verstehen
sei, Arbeitsfahigkeit und Motivation jedoch direkt den Erwerbsausstieg beein-
flussen. Die Annahme basiert auf dem Ergebnis, dass ein Grofsteil der heute &lte-
ren Erwerbspersonen trotz schlechtem Gesundheitszustand erwerbstatig ist. Als
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Erkldarung mag dienen, dass durch den organisatorischen Wandel viele Tatigkei-
ten heute trotz gesundheitlichen Einschrankungen, beispielsweise unter Zuhil-
fenahme technischer Hilfsmittel, ausiibbar sind.

Der Beitrag geht diesen theoretischen Annahmen empirisch nach und unter-
sucht anhand der beschriebenen Erwerbsgruppe, inwiefern Arbeitsfahigkeit und
-motivation als Mediatoren den Zusammenhang zwischen Gesundheit und vor-
zeitigen Erwerbsausstieg erkldren. Die Ergebnisse zeigen zunédchst, dass die Wahr-
scheinlichkeit des Erwerbsaustritts ein Jahr nach der Befragung deutlich erhoht
ist, wenn Personen tiber einen schlechten Gesundheitszustand klagen, ihre psy-
chische oder korperliche Arbeitsfahigkeit als schlecht beurteilen oder eine nied-
rige Arbeitsmotivation aufweisen. Des Weiteren zeigt der Beitrag, dass der di-
rekte Einfluss von Gesundheit auf die Erwerbsteilhabe im fortgeschrittenen Er-
werbsalter nicht zu unterschitzen ist. Entgegen der dargestellten Annahmen
konnen weniger als zehn Prozent des Effektes von Gesundheit durch Arbeitsfa-
higkeit oder Arbeitsmotivation erkldrt werden. Festzuhalten ist demnach, dass
der Gesundheitstzustand als zentrale Einflussgrofie auf die Entscheidung fiir
einen vorzeitigen Erwerbsaustritt gelten kann. Und zwar unabhéngig von der
damit eventuell eng verbundenen Selbsteinschidtzung der Arbeitsfahigkeit so-
wie der personlichen Arbeitsmotivation.

Datengrundlage und methodisches Vorgehen

Die Analysen wurden mit Daten der Studie ,lidA. leben in der Arbeit” durch-
gefiihrt. Bei lidA handelt es sich um eine Kohortenstudie zu Arbeit, Alter(n)
und Gesundheit. Im Zentrum stehen Erwerbstétige der Geburtskohorten 1959
und 1965, die 2011 und 2014 befragt wurden. Zum Zeitpunkt der Analysen stan-
den ausschliellich die Daten der ersten Befragungswelle zur Verfiigung. Um
die Personen dennoch im Zeitverlauf zu verfolgen, wurden die Daten mit Pro-
zessdaten der Bundesagentur fiir Arbeit verkniipft. So ist es moglich, den Er-
werbsverbleib nach Teilnahme an der Befragung zu verfolgen. Der grofite Teil
der Teilnehmenden war auch etwa 12 Monate nach Befragung (Stichtag 31. De-
zember 2012) noch erwerbstatig. Weniger als zwei Prozent wurde arbeitslos und
etwa drei Prozent hat den Arbeitsmarkt verlassen. Um die Wahrscheinlichkeit
des Erwerbsausstiegs abbilden zu kénnen, wurden zunéchst logistische Regres-

sionsmodelle geschétzt (univariat und multivariat mit Kontrollvariablen). Zur
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besseren Vergleichbarkeit der Modelle werden im Beitrag durchschnittliche mar-
ginale Effekte dargestellt. Zur Uberpriifung der Ergebnisse wurden auflerdem
mit Hilfe eines Cox Modelles Exitraten berechnet. Um zu priifen, inwiefern Ar-
beitsmotivation und Arbeitsfahigkeit als Meditoren gelten konnen, wurde der
Effekt von Gesundheit schliefSlich unter Anwendung der Karlson-Holm-Breen
Methode in einen direkten und in indirekte Effekte unterteilt.

1.6 Fazit

Anlass der vorliegenden Arbeit war die wiederholte politische Forderung nach
einer (weiter) steigenden Erwerbsbeteiligung Alterer, die man durch den Erhalt
und die Férderung von Beschiftigungsfahigkeit erreichen mochte. Eine ndhere
Erlauterung, was die politischen Akteure unter ,Beschéftigungsfahigkeit” ver-
stehen, stehtjedoch - auch heute noch - aus. Zudem mangelt es an angemessenen
wissenschaftlichen Konzeptualisierungen zu den Ursachen und Faktoren von
Beschiftigungsfahigkeit im hoheren Erwerbsalter. Vor diesem Hintergrund und
einer zunehmend &lter werdenden Erwerbsbevolkerung, erschien es unabléssig
den Zusammenhang zwischen Alter(n) und Beschéftigungsfihigkeit ndher zu

untersuchen.

Lange galt in Deutschland das Ideal der Arbeitsplatzstabilitdt, das durch lang-
fristig angelegte Beschéftigungsverhaltnisse, ein hohes Maf berufsfachlicher Qua-
lifikation und wenige zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel gekennzeichnet
war. In den vergangenen Jahrzehnten allerdings haben Handlungsspielraume
fiir mobilere und flexiblere Beschiftigungsverhéltnisse zugenommen (Struck,
2006). Ein Beispiel hierfiir sind die Gesetze fiir moderne Dienstleistungen am Ar-
beitsmarkt (Hartz I bis IV) mit u.a. Lockerungen im Arbeitnehmeriiberlassungs-
gesetz, der Einfiihrung von Personal-Service Agenturen sowie einer Auswei-
tung der geringfiigigen Beschéftigung und der Verschidrfung von Regeln iiber
die Zumutbarkeit angebotener Erwerbsverhéltnisse. Die Folge sind steigende
Unsicherheiten bei einigen Personengruppen. Gleichzeitig wurde die Verant-
wortlichkeit fiir statuserhaltende Sicherheiten starker individualisiert.

Angestofien durch die europdische Beschéftigungsstrategie hat das Ideal der Be-
schéftigungsstabilitdt jenes der Arbeitsplatzstabilitdt abgelost: Nicht mehr lan-
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ger der langfristige Karriereweg innerhalb eines Betriebes, sondern der mog-
lichst mobile Wechsel zwischen Betrieben soll gefordert werden. Gelingen soll
dies durch die Investition in Beschaftigungsfahigkeit. Insofern kann Beschafti-
gungsfahigkeit als Flexibilisierungsstrategie und als Bindeglied zwischen Ar-
beitsangebot und -nachfrage verstanden werden. Gleichzeitig dient Beschifti-
gungsfahigkeit als Antwort auf die Frage nach der Absicherung individueller Si-
cherheiten bei steigenden Flexibilitaten. Beschaftigungsfahige Personen - so die
Annahme - konnen sich flexibel zwischen unterschiedlichen Erwerbsverhéltnis-
sen und Arbeitspldtzen bewegen und sind aufgrund der Nachfrage nach ihnen
vor (ldangeren Zeiten der) Arbeitslosigkeit geschiitzt (Wilthagen und Tros, 2004).
Der wiederholten Forderung nach addquaten flexiblen Sicherheiten (Struck, 2006)
und der Institutionalisierung und Regulierung von Beschiftigungsfahigkeit (Pon-
gratz und Vof3, 2003b) ist bislang allerdings nicht umfassend Rechnung getragen.
Anzunehmen ist aufserdem, dass nicht alle sozio-demographischen Gruppen im
selben Mafle auf dem Arbeitsmarkt nachgefragt werden. Inwiefern dies auf un-
terschiedliche Niveaus von Beschiftigungsfahigkeit zurtickzufiihren ist, wurde
in der vorliegenden Arbeit am Beispiel der Gruppe der élteren Erwerbspersonen

untersucht.

1.6.1 Beschaftigungsfahigkeit und das hohere Erwerbsalter

Viele Psychologinnen und Okonomen, aber auch einige Soziologen und Politolo-
ginnen folgen bei der Betrachtung von Beschiaftigungsfahigkeit einer impliziten
Homogenitdtsannahme. Sie entwickeln Konzepte, um Beschaftigungsfahigkeit
messbar oder greifbar zu machen und wenden diese auf die Gesamtheit aller Er-
werbspersonen, oder zumindest auf die Gesamtheit aller Erwerbstétigen oder al-
ler Arbeitslosen an. Ihr Ziel ist es, gruppenspezifische Erwerbschancen nicht nur
sichtbar zu machen, sondern diese auch zu erkldren. Die meisten dieser Ansit-
ze und dabei insbesondere jene, die auf arbeitslose Personen abzielen, bewegen
sich hierbei ausschlielich auf individueller Ebene. Personenspezifische Charak-
teristika dienen als Erklarung fiir gruppenspezifische Unterschiede in den Er-
werbschancen. Wahrend die Mehrheit der Autoren das individuelle Alter bzw.
den Standpunkt im Lebens- und Erwerbsverlauf {iberhaupt nicht berticksichtigt,

identifizieren andere ein fortgeschrittenes Erwerbsalter als defizitar fiir die indi-
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viduelle Beschéftigungsfahigkeit. Diese Annahme birgt politisch einige Spreng-
kraft: Werden Altere per se als beschiftigungsunfihig deklariert, so impliziert
dies, dass eine Forderung eventuell gar nicht mehr moglich oder - angesichts
des nahenden Renteniibergangs - nicht mehr lohnenswert erscheint. Gleichzei-
tig impliziert das Wort Beschaftigungsfihigkeit, dass diese grundsétzlich erlern-
und forderbar ist. Spricht man einer sozio-demographischen Gruppe bestimmte
Fahigkeiten grundsatzlich ab, so unterstellt man einerseits pauschales Unver-
mogen und andererseits fehlende Motivation. Brussig und Knuth (2009) wei-
sen deshalb darauf hin, dass Faktoren von Beschatigungsfahigkeit grundsitz-
lich verdanderbar sein sollten. Demographische Charakteristika wie das Alter,
das Geschlecht oder der Migrationshintergrund sollten folglich nicht als Faktor
von Beschiftigungsfahigkeit gelten.

Allerdings lassen sich entlang eben dieser demographischen Charkteristika un-
terschiedliche Erwerbschancen beobachten. Vergleiche unterschiedlicher sozio-
demographischer Gruppen zeigen, dass diese sich beztiglich einiger Faktoren
von Beschiftigungsfahigkeit unterscheiden (Brussig und Knuth, 2009). Vor die-
sem Hintergrund stellt sich die Frage nach dem Mafistab von Beschiftigungs-
fahigkeit und ob dieser fiir alle Personen gleichermafien gelten kann. Unbe-
achtet bleibt ndmlich meist die Nachfrageseite des Arbeitsmarktes. Es ist je-
doch anzunehmen, dass die Arbeitskriaftenachfrage ebenfalls entlang von sozio-
demographischen Kategorien variiert. Wenn nun Beschéftigungsfahigkeit als Bin-
deglied zwischen Arbeitsangebot und -nachfrage verstanden werden soll, kann
eine einseitige Betrachtung von Beschiftigungsfahigkeit nur als unzureichend

erachtet werden.

Obwohl Beschiftigungsfahigkeit hdufig als Erkldarung fiir unterschiedliche Er-
werbschancen herangezogen wird, kann sie weniger als Theoriekonstrukt als
vielmehr als Analysekonzept und damit als Konglomerat von Hypothesen gel-
ten. Der erste Beitrag der vorliegenden Arbeit diskutiert ein solches Analyse-
konzept im Hinblick auf Personen im héheren Erwerbsalter. Er veranschaulicht
einerseits, dass sich dltere und jiingere Erwerbspersonen entlang der meisten
Faktoren von Beschéftigungsfahigkeit unterschieden. Er zeigt aber auch, dass
die Bedeutung der einzelnen Faktoren iiber die Altersgruppen hinweg variiert -
eben weil sich die Nachfrage bei &dlteren und jiingeren Personen unterscheidet.

Im Anschluss stellte sich die Frage, ob die identifizierten Ungleichheiten auch
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zu ungleichen Chancen am Arbeitsmarkt fithren. Dieser Frage geht der zweite
Beitrag der Arbeit nach und kann fiir dltere Arbeitslose zeigen, dass die Unter-
schiede alleine nicht fiir die beobachtbar niedrigeren Erwerbschancen verant-
wortlich sind. Altere haben auch ungeachtet ihres Niveaus von Beschiftigungs-
tahigkeit schlechtere Chancen der Erwerbsaufnahme. Ausgehend von diesem
Ergebnis wurde im dritten Beitrag die Nachfrageseite des Arbeitsmarktes naher
untersucht. Diesmal wurde - allerdings fiir dltere Beschiftigte - gefragt, welche
betrieblichen Charakteristika forderlich fiir die interne und externe Beschéfti-
gungsfihigkeit von Alteren sind. Der vierte und letzte Beitrag untersucht den
Verlust von Beschiftigungsfahigkeit im fortgeschrittenen Erwerbsalter und stellt
dabei in erster Linie die Bedeutung der Faktoren Gesundheit, selbsteingeschétz-
te Arbeitsfahigkeit und -motivation heraus.

1.6.2 Zusammenfassung der zentralen Ergebnisse und daraus

abzuleitende Handlungsempfehlungen

Die in diesem Beitrag diskutierten interdisziplindren, theoretischen Erklarungs-
versuche verdeutlichen einerseits, dass Beschéftigungsfahigkeit eng mit der grup-
penspezifischen Nachfrage zusammenhéangt und erkldren andererseits, warum
sich die individuellen Merkmale von Beschaftigungsfahigkeit mit dem Alter wan-
deln. Neben der sozialpolitischen Bestandsaufnahme und Einordnung von Be-
schiftigungsfahigkeit als politisches Konzept (Wilthagen und Tros, 2004), stel-
len lebenslauforientierte Theorien aus der Sozialwissenschaft sowie der Arbeits-
und Sozialspsychologie die Wandelbarkeit der Einzelfaktoren von Beschéftigungs-
fahigkeit heraus.

Da es sich bei Beschaftigungfahigkeit um ein mehrdimensionales Konzept han-
delt, das von verschiedensten Ebenen beeinflusst wird und auch auf unterschied-
liche Erwerbsgruppen abzielt, war es notig, verschiedene in Deutschland ver-
fiigbare Datensitze fiir die Analyse von Beschiftigungsfahigkeit im fortgeschrit-
tenen Erwerbsalter heranzuziehen. Die Restriktionen der zu Verfiigung stehen-
den Daten ermoglichen keine universale Messung von Beschiéftigungsfahigkeit.
Allerdings erlauben sie die Betrachtung des Untersuchungsgegenstandes aus
unterschiedlichen Perspektiven und fiir unterschiedlichste Personengruppen. In

einem ersten Schritt, in dem Erwerbslose im Vordergrund standen, wurde auf
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das Panel Arbeitsmarkt und soziale Sicherung (PASS) zuriickgegriffen. Die Vor-
teile von PASS liegen einerseits in der Beriicksichtigung einer Vielzahl von Be-
schiftigungsfahigkeit beeinflussender Faktoren im Fragebogen und andererseits
in der besonderen Stichprobenziehung. Aufgrund dieser steht eine ausreichen-
de Zahl erwerbsloser, arbeitsuchender Personen aus unterschiedlichen Alters-
kohorten zur Verfiigung, die einen Altersgruppenvergleich ermoglichten. Der
zweite Analyseschritt nimmt Einfliisse auf der Betriebsebene in den Blick und
untersucht interne und externe Beschiftigungsfahigkeit erwerbsintegrierter Per-
sonen. Hierzu wird auf Daten des IAB-Linked-Employer-Employee (LIAB) Da-
tensatzes zuriickgegriffen. Die gleichzeitige Betrachtung individueller und be-
trieblicher Faktoren stellt ein Novum in der Analyse von Beschéftigungsfahig-
keit dar. Auch im dritten empirischen Beitrag stehen beschiftigte Personen im
Zentrum. Anhand Daten der Kohortenstudie ,lidA - leben in der Arbeit” wird
der Verlust von Beschiftigungsfahigkeit ndher untersucht. Wie in den PASS-
Daten steht auch im lid A-Datensatz eine Vielzahl von Messkonstrukten zur Ver-
tigung, die einige relevante individuelle Faktoren von Beschiftigungsfahigkeit
abbilden. Gesundheit und Arbeitsfdahigkeit, als zentrale Faktoren und Grund-
voraussetzung sowie Erwerbsmotivation als wichtiger Bestandteil von Beschaf-
tigungsfahigkeit stehen im Mittelpunkt der Analysen. Die Vorziige von lid A um-
fassen aufierdem die Moglichkeit der Verkniipfung der Befragungsdaten mit ad-
ministrativen Daten der Bundesagentur fiir Arbeit und das spezielle Kohorten-
design. Aufgrund des Kohortendesigns steht eine ausreichende Zahl an Befrag-
ten im relevanten Erwerbsalter zur Verfiigung. Die Verkniipfung mit adminis-
trativen Daten erlaubt die Analyse von Ubergéngen (hier im speziellen Erwerbs-
austritte) auch nach dem Zeitraum der Befragung. Fasst man die Ergebnisse der

kumulativen Arbeit zusammen, ldsst sich folgendes festhalten:

1. Verlieren Personen im fortgeschrittenen Erwerbsalter ihre Beschiftigung ha-
ben sie deutlich schlechtere Wiedereinstiegschancen als andere Altersgruppen
(Dietz und Walwei, 2011). Sie gelten deswegen hdufig als beschaftigungsunfahig
bzw. es wird ihnen ein niedriges Niveau von Beschiftigungsfahigkeit zugeschrie-
ben. Die Analysen der vorliegenden Arbeit zeigen jedoch, dass alterspezifische
Unterschiede in den Einzelfaktoren von Beschéftigungsfihigkeit die schlech-
teren Erwerbschancen Alterer nicht ginzlich erklaren konnen. Vielmehr haben
Personen im fortgeschrittenen Erwerbsalter auch unter Kontrolle des Niveaus

von Beschiftigungsfahigkeit schlechtere Erwerbschancen als Jiingere. Die Ar-
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beitskradftenachfrageseite wird bei dieser Betrachtungsweise nicht berticksich-
tigt, sondern der Fokus liegt auf Faktoren der individuellen Beschiftigungsfah-
igkeit. Mochte man die (Wieder-)Einstellungschancen einer bestimmten Perso-
nengruppe und damit ihre Beschiftigungsfahigkeit, fordern, so ist es ratsam
auch das Einstellungsverhalten der Betriebe, sowie die Passung zwischen Ar-
beitssuchenden und offenen Stellen zu berticksichtigen.

2. Wahrend Beschéftigungsfahigkeit im deutschen Diskurs meist in erster Linie
als Konzept zur Forderung Erwerbsloser diskutiert wird, stehen im interdiszipli-
ndren und internationalem Kontext hdufiger auch Personen mit Beschaftigung
im Fokus. Es sollte festgehalten werden, dass auch erwerbstitige Personen ein
unterschiedliches Maf} an Beschiftigungsfahigkeit aufweisen und folglich un-
terschiedliche Risiken aufweisen einen Job zu verlieren. Bezogen auf Altere lasst
sich feststellen, dass diese heute vergleichsweise gut in den Arbeitsmarkt in-
tegriert sind und stabile Erwerbsverhiltnisse aufweisen. Ihre interne Beschafti-
gungsfahigkeit scheint im Durchschnitt hoch zu sein. Allerdings ist diese nicht
alleine auf individuelle Merkmale zuriickzufiihren, sondern stark auch von be-
trieblichen Charakteristika beeinflusst. Aufgrund der schlechten Wiederbeschif-
tigungschancen bei Jobverlust, kann Personen im fortgeschrittenen Erwerbsalter
hingegen eine durchschnittlich schlechtere individuelle externe Beschaftigungs-

tahigkeit zugeschrieben werden.

3. Fiir Akteure auf unterschiedlichen Ebenen des Arbeitsmarktes hat dies ver-
schiedene Implikationen. Von heute dlteren Erwerbspersonen wird erwartet, dass
sie dem Arbeitsmarkt langer zur Verfligung stehen als vorangegangene Gene-
rationen. Auch wenn sie durchschnittlich gestinder sind als dltere Geburtsko-
horten, bergen heutige Organisationsprozesse von Arbeit neue gesundheitliche
Risiken. Da Gesundheit und Arbeitsfahigkeit jedoch als Grundvoraussetzungen
fiir Beschiftigungsfahigkeit gelten konnen, werden Erholungsphasen gerade im
fortgeschrittenen Erwerbsalter immer wichtiger. Die Ergebnisse der vorliegen-
den Arbeit zeigen, dass eine schlechte Gesundheit das Risiko des vorzeitigen
Erwerbsaustrittes bereits zu Beginn des hoheren Erwerbsalters erhoht. Dariiber
hinaus wird es fiir dltere Erwerbspersonen notig, ihre eigene interne und exter-
ne Beschiftigungsfahigkeit kontinuierlich zu hinterfragen und wenn nétig an-
zupassen. Aufgrund mangelnder institutionalisierter Forderung von Beschéfti-

gungsfahigkeit muss dabei auch die Arbeitskraftenachfrage in den Blick genom-
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men werden. Gerade im hoheren Erwerbsalter ist es wichtig zu wissen, wel-
che Kenntnisse und Fahigkeiten die eigene Beschéftigungsfahigkeit im derzeiti-
gen Betrieb erhthen oder welche weiteren Fahigkeiten erworben werden mdis-
sen, um einen Arbeitsplatzwechsel auch im fortgeschrittenen Alter zu ermogli-

chen.

4. Personalverantwortliche in den Betrieben sollten lernen umzudenken. Sie soll-
ten erfahren, das sich die Investition in loyale, bereits gut ausgebildete und be-
triebserfahrene Personen lohnt und die friihzeitige Freisetzung Alterer den Ver-
lust von Humankapital bedeutet. Aktuelle Studien deuten darauf hin, dass Be-
triebe - nicht zuletzt aufgrund des in einigen Branchen und Regionen drohenden
Fachkrafteengpasses - begonnen haben ihre dlteren Fachkréfte als Potenzial zu
erkennen und erste Mafsnahmen ergreifen, sie langer im Betrieb zu halten (Jans-
sen und Leber, 2015). Auch die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit zeigen, dass
personalbezogen expandierende Unternehmen versuchen ihre dlteren Beschif-
tigten zu halten. Zu Neueinstellungen von dlteren Erwerbspersonen liegen keine
aktuellen Ergebnisse vor. Es bleibt bislang offen, ob der drohende Fachkrifteeng-
pass und die gleichzeitige Zunahme gut ausgebildeter dlterer Erwerbspersonen
auch die Einstellungschancen Alterer erhoht.

5. Abschliefiend ist festzuhalten, dass Beschéftigungsfahigkeit auch in Deutsch-
land zum politischen Leitbild geworden ist, weniger als in anderen Landern aber
dariiber diskutiert wurde” was unter Beschiftigungsfihigkeit zu verstehen ist
und wie diese gefordert und in Beschaftigungschancen umgesetzt werden kann.
Wenn Beschiftigungsfahigkeit als neue Sicherheit verstanden werden soll, muss
sie auch institutionell eingebettet sein - das heifit es miissen Strukturen entste-
hen, die Anreize setzen in die eigene Beschéftigungsfdhigkeit wie auch aus be-
trieblicher Perspektive in die Beschéftigungsfahigkeit von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter zu investieren. Ratsam wire, wenn diese MafSnahmen nicht erst bei
Verlust von Beschiftigungsfahigkeit ergriffen werden, sondern friihzeitig und
vorausschauend unterstiitzt wiirden. Fiir Personen an der Schwelle zum hohe-
ren Erwerbsalter bedeutet dies eine kontinuierliche, lebensbegleitende Forde-
rung von Beschiftigungsfahigkeit bei gleichzeitiger Absicherung von dariiber

hinausgehenden Risiken. Wiirde man auch die Betriebe stiarker in die Pflicht

"Fiir Grofibritannien siehe z.B. Hillage und Pollard (1998).
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nehmen, kénnte das Potenzial zukiinftig Alterer noch stirker genutzt und die
Erwerbsquoten Alterer nachhaltig gesteigert werden.

1.6.3 Theoretischer Ertrag der Arbeit

Neben der praxisrelevanten Ergebnisse der Arbeit und der sich daraus ergeben-
den Handlungsempfehlungen, leistet die Arbeit auch einen Beitrag zur Systema-
tisierung unterschiedlicher Konzepte von Beschiftigungsfahigkeit und erweitert
diese um die Erkenntnis, dass die im Bezug auf Beschiftigungsfahigkeit haufig
implizit getroffene Homogenitdtsannahme verworfen werden sollte. Vielmehr
muss Beschaftigungsfahigkeit nachfrageorientiert betrachtet und stets fiir zu un-
tersuchende und zu unterstiitzende Personengruppen spezifisch definiert wer-
den. Im Rahmen der Arbeit wurde ein Konzept fiir Beschéftigungsfahigkeit im

hoheren Erwerbsalter erarbeitet.

Dariiber hinaus verdeutlichen die Ergebnisse, dass unterschiedliche Theoriean-
sdtze aus verschiedenen disziplindren Denkrichtungen fiir sich genommen, je-
weils nur bedingt dazu beitragen kénnen, den Zusammenhang zwischen Be-
schaftigungsfahigkeit, Beschaftigungschance und Alter(n) zu erkldren. Dies liegt
unter anderem daran, dass haufig nur ein Aspekt der vielschichtigen Interde-
pendenzen betrachtet wird oder werden kann. So reduzieren arbeitsokonomi-
sche Theorien den Zusammenhang zwischen Beschiftigungsfahigkeit, Beschif-
tigungschance und Alter(n) auf Kosten-Nutzen Rechnungen. Ubersteigen die
Kosten einer Arbeitskraft ihr Leistungspotenzial (Nutzen fiir den Betrieb) - so
die Annahme - sinkt die individuelle Beschéftigungsfahigkeit und steigt die Chan-
ce auf Freisetzung. Dabei wird dlteren Arbeitskrédften grundsatzlich abnehmen-
de Leistungsfihigkeit bei gleichzeitiger Lohnsteigerung unterstellt. Diese An-
nahme lésst sich jedoch nicht verallgemeinerbar nachweisen sondern muss viel-
mehr widerlegt werden (vgl. z.B. Lehr, 2007; Struck, 2014). Fiir Neueinstellun-
gen zeigt die vorliegende Arbeit dariiber hinaus, dass auch dhnliche Niveaus
von Beschiftigungsfahigkeit bei Alteren zu geringeren Erwerbschancen fithren
(siehe Abschnitt 1.5.2). Auflerdem wére zu priifen, inwiefern die Leistungsfa-
higkeit bestimmter dlterer Mitarbeitenden sogar zunimmt. Dies wire unter an-

derem der Fall, wenn es durch einen sich abzeichnenden Fachkrédftemangel zu
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Angebotsengpéssen beim fachspezifischen Erfahrungswissen kommt. Nicht be-
achtet werden in arbeitsokonomischen Theorien aufferdem die Heterogenitadten
der sozialen Gruppe , dltere Erwerbspersonen” (siehe Abschnitt 1.2.2). Dartiber
hinaus wird nicht klar, wann das hohere Erwerbsalter erreicht wird und mit ei-
nem Riickgang der Leistungsfahigkeit zu rechnen ist und ob dies fiir alle so-
zialen Gruppen das gleiche Alter ist. In der Summe gehen die Kosten-Nutzen
Rechnungen nicht auf, die Ergebnisse deuten aber auch darauf hin, dass einige
Arbeitgebende selbst diesen fiktiven Rechnungen zu folgen scheinen und es ist
anzunehmen, dass die geringeren Wiederbeschiftigungschancen Altere teilwei-

se auf eben solche Uberlegungen zuriickzufiihren sind.

Hilfreicher fiir das Verstdandnis des tatsdchlichen Zusammenhangs zwischen Be-
schaftigungsfahigkeit und Alter(n) erscheinen sozialwissenschaftliche und sozi-
alpsychologische Ansitze, die eine Lebensverlaufsperspektive einnehmen. Wih-
rend bislang in erster Linie Qualifikationen und Zertifikate, die zu Beginn des Er-
werbsverlaufes erworben wurden, als verantwortlich fiir karrierebezogene Chan-
cen und Risiken galten, gewinnt zunehmen eine im Laufe des Lebens verdnder-
bare Beschiftiungsfahigkeit, die mit bestimmten Verhaltens-, Einstellungs-, und
Weiterbildungsmustern verkniipft ist, an Bedeutung (Pongratz und Vof3, 2003a).
Beschiftigungsfahigkeit dient dabei nicht als Merkmal der sozialen Schichtung,
sonder muss vielmehr als Chance zur Uberwindung von sozialen Risiken be-
griffen werden. Die Investition in Beschaftigungsfahigkeit lohnt in jedem Alter,
es muss jedoch berticksichtigt werden, dass nicht alle Komponenten von Be-
schiftigungsfahigkeit altershomogen sind. Das bedeutet, bestimmte Komponen-
ten gewinnen mit zunehmenden Alter an Gewicht, wahrend andere abnehmen.
In diesem Sinne verschiebt sich unter anderem die Gewichtung zwischen in-
terner und externer Beschaftigungsfahigkeit zu Gunsten ersterer. Vor allem aus
der Sozialpsychologie kommt die Anregung bei der Betrachtung von der Inter-
dependenz zwischen Alter(n) und Beschaftigungsfahigkeit neben individuellen
Komponenten und dufleren sozialen und gesellschaftlichen Einfliissen auch das
Arbeitsumfeld zu berticksichtigen. Die Passung zwischen Arbeitskraft und Ar-
beitsplatz gilt in diesen Ansédtzen als Grundvoraussetzung fiir Beschaftigungsfa-
higkeit und eine kontinuierliche Anpassung beider Seiten kann zum Erhalt der

Beschiftigungsfahigkeit beitragen (Swanson und Schneider, 2013).

Die systematische Zusammenfiihrung unterschiedlicher und disziplinentiber-
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greifender Theorien zu Beschiftigungsfahigkeit und Alter(n) in dieser Arbeit
hat gezeigt, dass der Lebensverlaufsgedanke sowie die damit verbundene Le-
benslage wie auch das Arbeitsumfeld bislang in der Diskussion um Beschafti-
gungsfahigkeit im hoheren Erwerbsalter zu wenig Beriicksichtigung finden und
zukiinftig starker in Konzeptualisierungen von Beschiftigungsfahigkeit einflie-
3en sollten.

1.6.4 Forschungsperspektiven

Angesichts der diskutierten theoretischen Ansitze zur Analyse des Zusammen-
hangs zwischen Beschiftigungsfahigkeit und hoherem Erwerbsalter sind weiter-
fihrende Analysen auf Individualebene wiinschenswert, die starker auch den
Lebensverlauf berticksichtigen. Wahrend weitere Altersgruppenvergleiche kei-
nen neuen Ertrag mehr liefern sollten, konnten langsschnittliche Ansétze starker
auch die intra-individuelle Verdnderung von Faktoren der Beschiftigungsfahig-
keit im Lebens- und Erwerbsverlauf beriicksichtigen. Daran ansetztend konnten

Handlungsbedarfe friihzeitiger erkannt werden.

Dartiber hinaus bietet die bislang wenig beachtete nachfrageorientierte Analyse
von Beschiftigungsfahigkeit zahlreiche Ankniipfungspunkte fiir weiterfiithren-
de Forschung. Hierbei wire es wiinschenswert der Frage nachzugehen, in wel-
chen Betrieben Personen auch im hoheren Erwerbsalter eine neue Beschiftigung
aufnehmen konnen und warum diese Betriebe auf dlteres Personal setzen, bzw.
welche individuellen Charakteristika Personen aufweisen, die auch im hoheren
Erwerbsalter den Job wechseln oder nach (langerer Zeit von) Arbeitslosigkeit
wieder in Beschaftigung finden. Wiischenswert waren hierzu verkntipfte Daten
auf Betriebs- und Individualebene, die auf Individualebene iiber administrative
Informationen hinausgehen und stiarker auch Motive, Einstellungen und Selbst-

einschdtzungen abbilden konnen.

Schliefdlich konnte Beschiftigungsfahigkeit als Flexibilisierungstrategie auf den
Priifstand gestellt werden. Zu priifen wire, inwiefern Institutionalisierung von
Beschiftigungsfahigkeit neue Sicherheiten schaffen kann und an welchen Stellen
- gerade dltere Erwerbspersonen - stiarker durch andere Sicherungssysteme un-

terstiitzt werden miissen. Zu diskutieren wire, ob durch die Foérderung von in-
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dividueller Beschiftigungsfahigkeit tatsdchlich Wettbewerbsvorteile entstehen,
die auch in Beschiftigung umgesetzt werden konnen, oder aber ob auch Inves-
titionen auf der betrieblichen Nachfrageseite sinnvoll wéren.
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2 Beitrag 1:
Beschaftigungsfahigkeit — ein

altersunabhangiges Konzept?

2.1 Einleitende Uberlegungen

Die bereits Ende der 1990er Jahre durch die Europdische Beschiftigungsstrategie
angestoflene Auseinandersetzung mit Konzepten der Beschiftigungsfahigkeit
hat angesichts der anhaltend &lter werdenden Erwerbsbevolkerung nicht an Re-
levanz verloren. Durch das Bewusstwerden der zunehmenden Alterung des eu-
ropdischen Erwerbspersonenpotentials und der Diskussion ihrer Folgen, riickt
Beschiftigungsfahigkeit vielmehr wieder stiarker ins Zentrum des offentlichen
Diskurses. Dabei féllt jedoch auf, dass die besondere Situation von Personen im
hoheren Erwerbsalter sowohl bei Begriffsdiskussionen als auch bei der Operatio-
nalisierung von Beschiftigungsfahigkeit, v.a. im deutschsprachigen Raum, nur
duflerst selten berticksichtigt wird. Gerade aufgrund der Vielzahl an Ansdtzen
der Konzeptualisierung von Beschiftigungsfahigkeit fehlt es bislang an einem
allgemeinhin giiltigen theoretischen Konzept und dessen Operationalisierung.
Beziiglich zunehmend heterogener Problemlagen und einer sich schnell wan-
delnden Arbeitswelt ist es nicht tiberraschend, dass sich die Mehrheit der An-
sdtze zur Konzeptualisierung von Beschiftigungsfahigkeit auf spezifische Per-
sonengruppen oder Lebensumstdnde konzentriert und dass nur wenige Kon-
zepte versuchen, Beschiftigungsfahigkeit als umfassendes, vielschichtiges und
mehrdimensionales Konzept zu erfassen. Eine Vielzahl empirischer Studien be-
zieht sich auf die Beschiftigungsfahigkeit erwerbsloser Personen (vgl. Brussig
u.a. (2010), Koen u. a. (2013) und Thomsen (2009)), da aufgrund der europaweit
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gefiihrten Aktivierungsdebatte, Beschiftigungsfahigkeit zu einer zentralen Ziel-
dimension nationaler und supranationaler Arbeitsmarktpolitiken geworden ist
(Lefresne, 1999; Marquardsen, 2007). Dartiber hinaus wird Beschiftigungsfahig-
keit hdufig im Zusammenhang mit dem Erwerbseintritt Jugendlicher untersucht
(Simmons, 2009; Worth, 2003).

Beziiglich der demographischen Alterung und der Zunahme des Anteils dlterer
Erwerbspersonen wird Beschiftigungsfahigkeit aber haufig als Schlagwort zur
Forderung der Erwerbsintegration Alterer genutzt. Dennoch fehlt es bislang an
einer alters- und kohortenspezifischen Diskussion von Beschiftigungsfahigkeit.
Die Frage welche Faktoren fiir die wachsende Gruppe &lterer Erwerbspersonen
an Bedeutung zunehmen und wie diese Faktoren im hoheren Erwerbsalter ge-

fordert oder gehemmt werden, bleibt bislang unbeantwortet.

In Deutschland bekraftigt die Bundesregierung ihre Bestrebung, dltere Arbeits-
krafte besser in den Arbeitsmarkt zu integrieren und die Arbeitsorganisation in
den Betrieben starker auf die spezifischen Fahigkeiten und Bediirfnisse der al-
ternden Erwerbsbevolkerung auszurichten (Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales, 2010). Gelingen soll dies durch den Erhalt und die Férderung individu-
eller Beschiftigungsfahigkeit. Was jedoch unter Beschiftigungsfahigkeit zu ver-
stehen ist und welche Bedeutung diese fiir Personen im héheren Erwerbsalter
hat, wurde bislang nicht ndher definiert. Um Beschéftigungsfahigkeit im hohe-
ren Erwerbsalter ndher definieren zu konnen, ist es deshalb zunédchst notwendig,
die Vielzahl der Konzepte der Beschiftigungsfahigkeit in einen iibergreifenden
Rahmen zu bringen. Hierbei miissen sowohl individuelle Bestandteile der Be-
schaftigungsfahigkeit als auch strukturellen Rahmenbedingungen identifiziert

werden.

Im Folgenden wird die Entstehung des politischen Leitbildes der Beschaftigungs-
tahigkeit ndher beschrieben und daran anschlieffend verschiedene Moglichkei-
ten ihrer Abgrenzung erdrtert. Das Hauptaugenmerk des vorliegenden Beitra-
ges liegt dann auf der alters- und kohortensensitiven Betrachtung individuel-
ler Faktoren von Beschéftigungsfahigkeit und ihrer strukturellen Rahmenbedin-
gungen. Dabei findet im Speziellen die Gruppe der heute dlteren Erwerbsper-
sonen Beachtung. Ein zusammenfassender Ausblick steht am Ende des Aufsat-

zes.
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2.2 Zur Entstehung eines
beschaftigungspolitischen Leitbildes

Betrachtet man die Entwicklung des Begriffsverstandnisses von Beschéftigungs-
tahigkeit, lasst sich ein politisch gepragter Bedeutungswandel erkennen. Zu Be-
ginn des 20. Jahrhunderts war in Europa zunéchst ein dichotomes, personenzen-
triertes Begriffsverstandnis vorherrschend, das Beschéftigungsfahigkeit in erster
Linie tiber den Gesundheitszustand und die Motivation einer Person definiert.
Personen galten als beschaftigungsfahig wenn sie aufgrund ihres korperlichen
Zustandes in der Lage waren, Erwerbsarbeit zu verrichten und hierzu grund-
sdtzlich auch bereit waren. In den folgenden Jahrzehnten hat sich die Diskussi-
on um Beschéftigungsfahigkeit auf weitere europédische Lander ausgeweitet und
das Verstandnis gewandelt: fortan wurde eine graduelle Abstufung der Beschéf-
tigungsfahigkeit angenommen. Besonders in den 1960er und 1970er Jahren wur-
de Erwerbspersonen eine unterschiedlich hohe bzw. niedrige Beschéaftigungsfa-
higkeit zugeschrieben (Gazier, 1998).

Seit Ende der 1990er Jahre wird auf europdischer Ebene ein interaktives Ver-
stindnis von Beschiftigungsfdahigkeit diskutiert, das definiert wird als die Fa-
higkeit einer Person, auf Basis des Zusammenspiels von personlichen Merk-
malen und arbeitsmarktspezifischen Anforderungen, eine (sinnvolle) Beschif-
tigung auszuiiben. Damit wird die Verantwortung fiir Beschiftigungsfahigkeit
nicht mehr ausschliefilich bei der Person verortet. In diesem Sinne kann Beschéf-
tigungsfahigkeit zwar als Ansammlung von personlichen, fachlichen und sozia-
len Fahigkeiten gelten, die allerdings in einen grofleren betrieblichen Rahmen
und gesamtgesellschaftlichen Zusammenhang gesetzt werden miissen (Prom-
berger u. a., 2008). Somit bedarf es fiir die Umsetzung individueller Fahigkeiten
sowohl spezifischer Nachfragemuster und Gelegenheitsstrukturen als auch be-
trieblicher Investitionen. Die politische Popularitidt des Begriffes ist seit der Im-
plementierung der Europdischen Beschiftigungsstrategie Ende der 1990er Jahre
zu beobachten, die Beschiftigungsfahigkeit als einen ihrer vier politischen Pfei-
ler festschreibt. Anstatt wie vormals in die Schaffung neuer Beschaftigungsop-
tionen zu investieren, setzen europdischen Wohlfahrtsstaaten nun starker auf die
Forderung individueller Beschiftigungstahigkeit (Gazier, 1999). Im Zuge der Eu-

ropdischen Beschéftigungsstrategie gewinnt Beschéftigungsfahigkeit in vielen
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europdischen Landern an Konjunktur (Kraus, 2006). Das einst geltende Ideal der
Arbeitsplatzsicherheit wird durch ein neues Beschiéftigungspolitisches Leitbild,
dem der Beschiaftigungssicherheit durch Beschiftigungsfahigkeit, abgelost.

An Praktischer Relevanz gewinnt Beschiftigungsfahigkeit durch die Hinwen-
dung zur aktiven Arbeitsmarktpolitik, in Deutschland beispielsweise im Zuge
der Arbeitsmarktreformen basierend auf den Vorschldgen der Hartz-Kommission
Anfang der 2000er. Diese resultierten u. a. in die Neuformulierung des Arbeit-
nehmeriiberlassungsgesetzes und der geringfiigigen Beschéftigung, aber waren
auch Basis fiir die Umstrukturierung der Bundesagentur fiir Arbeit und der Zu-
sammenfiihrung von Arbeitslosen- und Sozialhilfe. Im Zuge der Hartz-Reformen
ist es zu einer schrittweisen Einschrankung des Subsidiaritdtsprinzips gekom-
men und die Verantwortlichkeit fiir Arbeit und soziale Sicherung hat sich weg

vom Fiirsorgestaat und hin zur einzelnen Person verschoben.

Die neue Verantwortungsteilung zwischen Staat und Individuum nimmt die
Einzelne und den Einzelnen stdrker in die Pflicht und stellt erweiterte Anforde-
rungen, die eigene Beschiftigungsfahigkeit zu sichern. Beschiftigungsfahigkeit
wird hierbei als Wettbewerbsfahigkeit verstanden, also als die Fahigkeit, seine
eigene Arbeitskraft auf dem Arbeitsmarkt zu verkaufen. Individuelle und dy-
namische Anpassung an Marktgegebenheiten, das stindige Aktualisieren der
eigenen Fahigkeiten im Rahmen eines marktorientierten Verhaltens, bilden das
Kernsttick der heute im 6ffentlichen Diskurs vorherrschenden Definition (Pon-
gratz und Vof3, 2003a). Damit bleibt die Interaktivitdt von Beschiftigungsfahig-
keit zwar grundsétzlich erhalten —noch immer bedeutet Beschiftigungsfahigkeit
ein Zusammenspiel von personlichen Fahigkeiten und marktspezifischen Nach-
fragemustern — die Verantwortung fiir Beschéftigungsfahigkeit obliegt jedoch
wieder stiarker dem Individuum.

Die Konjunktur von Beschiftigungsfahigkeit muss dabei im Rahmen adminis-
trativen Rekommodifizierungsprozessen verstanden werden. Wahrend Re-kom-
modifizierung die Schwachung des Einflusses offentlicher Sicherungssysteme
bei gleichzeitiger Zunahme privater Sicherung beschreibt (Breen, 1997), bleibt
bei administrativer Rekommodifizierung der Einfluss des Staates erhalten, der
allerdings von den Individuen ein starker marktorientiertes Verhalten fordert
(Holden, 2003). Das neue politische Leitbild der Beschiftigungsfahigkeit kann

somit als Reaktion auf die Erosion des Kontraktes , Leistung gegen Sicherheit”
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betrachtet werden (Seifert und Struck, 2009, S. 457). Selbstkontrolle, erweiterte
Selbst-Okonomisierung und zunehmende Selbst-Rationalisierung, wie sie auch
im Konzept des Arbeitskraftunternehmers beschrieben werden (Pongratz und
Vof;, 2003b), gewinnen an Bedeutung: Qualifikationen und Kompetenzen soll-
ten stets auf den Markt ausgerichtet aktualisiert und weiterentwickelt werden
und das Vermogen der Selbstdarstellung bzw. der Selbstprasentation wird fiir
das selbststandige Agieren auf dem Arbeitsmarkt als unverzichtbar suggeriert.
Um jedoch als Bedingung fiir Erwerbsarbeit iiber den gesamten Lebensverlauf
hinweg, fungieren zu konnen, ist es fiir eine Definition von Beschéftigungsfa-
higkeit notig, individuelle Lebenslagen starker zu berticksichtigen und institu-

tionell einzubetten (Pongratz und Vof3, 2003a).

2.3 Definitionen und begriffliche Abgrenzungen

Weil hdufig auf die Abwesenheit einer allgemein giiltigen Definition von Be-
schaftigungsfahigkeit hingewiesen wird (Gazier, 1999; Kraus, 2006; Pongratz und
Vof3, 2003a; Promberger u. a., 2008), fehlt es im offentlichen Diskurs bislang auch
an einer anerkannten, gesamtheitlichen Operationalisierung. Es ist jedoch frag-
lich, ob ein enges Konzept iiberhaupt wiinschenswert ist. Vielmehr kann man
sich auch auf den Standpunkt stellen, dass Beschiftigungsfahigkeit differenzier-
ter betrachtet werden sollte und zwar indem die unterschiedlichen Lebenslagen
von Erwerbspersonen jeden Alters starker beriicksichtigt werden. Als Minimal-
definition von Beschéftigungsfahigkeit gilt bisher, wie es beispielsweise Prom-
berger u.a. (2008, S. 71) formulieren: ,Beschaftigungsfahigkeit ist die Fahig-
keit, ein Beschéftigungsverhiltnis einzugehen, aufrechtzuerhalten oder — falls
notwendig — durch ein anderes zu ersetzen”. Damit wird deutlich, dass Beschéf-
tigungsfahigkeit nicht nur fiir Arbeitssuchende Relevanz hat, sondern auch Per-
sonen in Beschiftigungsverhéltnissen betrifft. Dies zeigt wiederum eine erste
Schwierigkeit der Etablierung eines universellen Konzeptes.

Beschéftigungsfahigkeit ist abhdngig von der jeweils individuellen Beschafti-
gungssituation und umfasst in Abhdngigkeit der Erwerbssituation potenziell

divergierende Dimensionen. Konzepte, die sich auf die Beschaftigungsfahigkeit
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von Arbeitslosen bzw. Arbeitssuchenden konzentrieren, stiitzen sich im Beson-
deren auf Kenntnisse und Fahigkeiten, die bei der Arbeitssuche, im Bewerbungs-
verfahren und fiir die Aufnahme einer Beschéftigung von Nutzen sein kon-

nen.

Allerdings gehen einige theoretische Konzepte iiber den ersten Teil der Minimal-
definition hinaus und reduzieren Beschaftigungsfahigkeit nicht nur auf die Fa-
higkeit, ein Beschaftigungsverhiltnis einzugehen. In diesen Konzepten wird Be-
schiftigungsfahigkeit vielmehr verstanden als allgemeine Ansammlung von Fa-
higkeiten und Kenntnissen, die jedoch in unterschiedlichen Kontexten diskutiert
werden. Neben individuellen Fahigkeiten und Kenntnissen flieffen auch arbeits-
maktspezifische Nachfragemuster und betriebliches Handeln mit ein (siehe z.B.
Blancke u. a., 2000; McQuaid und Lindsay, 2005; Promberger u. a., 2008). Beschif-
tigungsfahigkeit wird somit zusétzlich zur Voraussetzung, ein Arbeitsverhaltnis
aufrechtzuerhalten und wenn nétig oder gewiinscht durch ein anderes zu er-
setzen. Diese Formen von Beschiftigungsfahigkeit konnen als (betriebs-) inter-
ne bzw. externe Beschiftigungsfahigkeit beschrieben werden: Wahrend interne
Beschiftigungsfahigkeit Fahigkeiten und Kenntnisse beinhaltet, die fiir den Er-
halt eines Arbeitsplatzes notig sind, bezieht sich externe Beschéftigungsfahigkeit
auf individuelle Voraussetzungen fiir einen Arbeitsplatzwechsel. Eine weitere
Schwierigkeit einer umfassenden Definition von Beschaftigungsfahigkeit liegt
vor allem in der Vielzahl der am Beschiftigungsfahigkeitsdiskurs beteiligten Ak-
teure und an der Zuschreibung von Verantwortlichkeiten auf unterschiedlichen
Ebenen. Wahrend Arbeitgeberverbdnde die Verantwortung fiir den Erhalt der
Beschiftigungsfahigkeit in erster Linie beim Arbeitnehmer verorten (Bohne und
Breutmann, 2009), wird haufig auch der Einfluss und die Verantwortlichkeit von
betrieblichen und arbeitsmarktspezifischen Rahmenbedingungen ins Zentrum
gestellt (Lof3 u. a., 2009; Promberger u. a., 2008; Tamkin und Hillage, 1999).

Schliefdlich fehlt es an einer allgemeinhin giiltigen Definition aufgrund einer
mangelnden Abgrenzung zu anderen theoretischen Konzepten, insbesondere
zu dem aus der Arbeitsmedizin stammenden Konzept der Arbeitsfahigkeit. In
den Sozialwissenschaften wird Arbeitsfdhigkeit oft mit Gesundheit gleichge-
setzt und beschreibt damit die Basis der Beschiftigungsfahigkeit: die korperliche
und geistige Befdhigung einer Erwerbsarbeit nachzugehen. Neben Bildung und

personlichen sowie sozialen Fahigkeiten, individueller Arbeitsmotivation sowie
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Einstellungen und Werten stellt Arbeitsfahigkeit damit nur eine Dimension von
individueller Beschiftigungsfahigkeit dar.

In anderen Studien, die hdufig an die aus der Arbeits- und Sozialmedizin stam-
menden Uberlegungen von [lmarinen (1999) anschlieffen, werden die Dimensio-
nen Bildung, Motivation und personliche Einstellungen aber bereits neben der
korperlichen und psychischen Gesundheit zur Arbeitsfahigkeit gefasst (Holler
und Trischler, 2010; Ilmarinen, 1999; Kistler und Trischler, 2014). Zur dariiber
hinausgehenden Definition von Beschiftigungsfahigkeit zdhlen dann zusitzlich
Arbeits- und Rentengesetze sowie gesellschaftliche Einstellungen und Werte,
die fiir die Erwerbstétigkeit des Einzelnen von Bedeutung sind. Arbeitsfahigkeit
zielt aus sozialmedizinischer Perspektive meist auf Beschéftigte und beschreibt
die Fahigkeit die Anforderungen des aktuellen Arbeitsplatzes zu erfiillen. Be-
schaftigungsfahigkeit hingegen bezieht sich, in diesen Ansétzen, auf die Pas-
sung des Individuums zur aktuellen Arbeitskrédftenachfrage. Damit nimmt die
Arbeitsmedizin zur Definition von Beschaftigungsfahigkeit den Arbeitsmarkt
als eine weitere Ebene hinzu und definiert Beschiftigungsfahigkeit als Passung
zwischen Individuum und dem aktuellen Arbeitsmarkt. Beschéftigungsfahig-
keit liegt damit nicht allein in der Verantwortung der Person sondern wird be-
einflusst von den gegebenen Rahmenbedingungen. Ein dhnliches Verstandnis
ist in den Sozialwissenschaften in der interaktiven Beschiftigungsfahigkeit zu
finden (Gazier, 1999). Naegele (2005) beschreibt in diesem Sinne Beschéftigungs-
tahigkeit als die , Arbeitsmarktfahigkeit der individuellen Arbeitsfahigkeit”. Die
korperliche und mentale Befdhigung zur Erwerbsarbeit wird folglich erst durch
weitere Faktoren auf individueller Ebene sowie unter Einflussnahme von markt-
spezifischen Nachfragemuster und Unterstiitzungsangeboten in Beschaftigungs-

tahigkeit transformiert.

Die Konzepte Arbeitsfahigkeit und Beschiftigungsfahigkeit sind also nicht iiber-
schneidungsfrei, keineswegs aber divergent. Vielmehr herrscht Einigkeit, dass
Arbeitsfahigkeit einen Teil der Beschiftigungstahigkeit darstellt — allein die La-
ge der Trennlinie zwischen gesundheitsbezogener Arbeitsfahigkeit und weite-
ren Dimensionen von Beschiéftigungsfahigkeit unterscheidet sich. Allen begriff-
lichen Differenzen und Unschérfen, die das Konzept der Beschéftigungsfahig-
keit aufweist, ist noch ein weiteres Problem hinzuzufiigen: Bislang enthilt der

Begriff eine implizite Homogenitidtsunterstellung einer ,normalen Beschiftigungs-
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tahigkeit” und zu verbessernder Abweichungen davon. Typische alters- und
lebenslaufspezifische Unterschiede werden ignoriert. Deshalb kann Beschifti-
gungsfahigkeit zwar als Theorieartefakt diskutiert werden, eignet sich jedoch
nicht als empirisch umsetzbares oder gar arbeitsmarktpolitisch handhabbares

Instrument.

Bislang fliefSen weder auf theoretischer Ebene noch in die Operationalisierung
und empirische Uberpriifung von Beschiftigungsfihigkeit altersspezifische Uber-
legungen mit ein. Bezogen auf dltere Erwerbspersonen wird Beschiftigungsfa-
higkeit vielmehr auf einen Faktor, namlich auf Bildung reduziert. In Anlehnung
an den niederldndischen Employability Diskurs, der seit den 1990er Jahren Teil
der Flexicurity Strategie in den Niederlanden ist (Wilthagen und Tros, 2004),
definieren diese Ansitze Beschaftigungsfahigkeit als Resultat von Bildungsin-
vestitionen sowie der kontinuierlichen Férderung und des Erhalts von Kennt-
nissen und Fahigkeiten (siehe z.B. Bosch (2003) und Diekmann (2010)). Dariiber
hinaus begreifen einige Konzeptualisierungen demographische Charakteristika
wie das individuelle Alter als eigenstandiger Faktor der Beschiftigungsfahigkeit
(McQuaid und Lindsay, 2005).

Das hohere Erwerbsalter wird damit per se als hinderlich fiir die Beschéftigungs-
tahigkeit eingestuft. Im Folgenden werden, in Ubereinstimmung mit Brussig
und Knuth (2009) individuelle Merkmale der Beschiftigungsfahigkeit allerdings
tiber ihre Verdnderlichkeit definiert. Es wird in diesem Beitrag angenommen,
dass sich die Bedeutung der Faktoren individueller Beschiftigungsfahigkeit ent-
lang der Altersgruppenzugehdrigkeit in ihrer Bedeutung unterscheiden — nicht
aber, dass das Alter selbst als Teil von Beschéftigungsfahigkeit gelten sollte.

2.4 Das Rahmenkonzept eines holistischen

Verstandnisses von Beschaftigungsfahigkeit

Basierend auf den vorgestellten Diskursen, kann festgehalten werden, dass Be-
schaftigungsfahigkeit auf individueller Ebene in der Interaktion verschiedener
Faktoren und Settings in einem weitergefassten, iiber das Individuum hinaus-
gehenden Rahmen entsteht. Fasst man die Vielzahl an Konzeptualisierungen
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zusammen, konnen als individuelle Grundbestandteile der Beschiftigungsfa-
higkeit neben personenspezifischem Humankapital, marktorientiertes Verhal-
ten, personliche Umstdnde (soziales Kapital) sowie der individuelle Gesund-
heitszustand wie die Leistungsfahigkeit gelten (Apel und Fertig, 2009; Brussig
und Knuth, 2009; Fugate u. a., 2004; Hillage und Pollard, 1998; Koen u. a., 2013;
McQuaid und Lindsay, 2005).

Dariiber hinaus bestimmen strukturelle Einflussfaktoren die individuelle Be-
schiftigungsfahigkeit. Es kann zwischen Nachfragefaktoren und unterstiitzen-
den Faktoren unterschieden werden. Die Nachfrage wird einerseits bestimmt
durch die Arbeitsmarktlage, andererseits durch das Einstellungsverhalten und
das Personalmanagement von Betrieben. Als unterstiitzende strukturelle Fakto-
ren fungieren zudem Sozial- und Beschéftigungspolitik, Regelungen der Sozial-
partner wie auch bildungspolitische Mafinahmen und Angebote (McQuaid und
Lindsay, 2005; Promberger u. a., 2008).

Im Folgenden werden zunéchst die individuellen Grundbestandteile und daran
anschlieffend strukturelle Einflussfaktoren der Beschiftigungsfahigkeit beziig-
lich altersspezifischer Bedeutungsunterschiede diskutiert.

2.4.1 Individuelle Grundbestandteile der
Beschaftigungsfihigkeit bezogen auf eine alter

werdende Erwerbsbevolkerung

Seit der Bildungsexpansion der 1960er Jahre ist in Deutschland ein allgemeiner
Trend der Hoherqualifizierung zu verzeichnen. Dieser spiegelt sich besonders
innerhalb der Gruppe der heute dlteren Erwerbspersonen zwischen 50 und 65
Jahren wieder. Wiahrend die gerade ins hohere Erwerbsalter hineinwachsenden
sjungeren Alten” von der Bildungsexpansion der 1960er Jahre profitiert haben
und damit mit einer vergleichsweise guten schulischen und beruflichen Erstqua-
litikation ausgestattet sind, haben die kurz vor dem Rententibergang stehenden
,alteren Alten” ein deutlich niedrigeres Bildungsniveau (Tisch und Tophoven,
2012). Durch iiberwiegend stabile Erwerbsverldufe und langjdhrige Beschafti-
gung im Betrieb haben sie jedoch arbeitsplatzspezifisches Humankapital ange-

sammelt und werden von Personalverantwortlichen besonders aufgrund ihres
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Erfahrungswissens geschitzt (Bellmann und Stegmaier, 2007), wenngleich sie
im Vergleich zu jiingeren Geburtskohorten eine niedrige Weiterbildungsaffinitét
aufweisen. Denn die ,jiingeren Alten” beteiligen sich, neben ihrer guten Erst-
qualifikation, vermehrt auch an Weiterbildungsmafinahmen (Friebel, 2008; Le-
ber u.a., 2013). Gnahs und Rosenbladt (2010) sprechen in Bezug auf die derzeit
ins hohere Erwerbsalter hineinwachsende Personengruppe deshalb von ,Pro-
duktivkréften im Erwerbsleben”, deren Potenzial genutzt und erhalten werden

sollte.

Bezogen auf die individuelle Humankapitalausstattung dlterer Erwerbsperso-
nen lasst sich also festhalten, dass sie keine homogene Struktur von Qualifika-
tionen und Kompetenzen aufweisen. Auch nimmt im Lebenslauf nimmt die Be-
deutung der urspriinglichen Formalqualifikation ab, wahrend Erfahrungswis-
sen und anhaltende Lernbereitschaft wichtiger werden. Veraltende Qualifikatio-
nen konnen durch Weiterqualifikation ausgeglichen werden. Beziiglich der For-
derung von Beschaftigungsfahigkeit bedeutet dies, dass es nétig ist, alters- und
kohortenspezifische Charakteristika zu beachten und dass betriebliche und so-
zialpolitische Investitionen in Qualifikationen und Kompetenzen je nach Alters-
gruppenzugehdorigkeit unterschiedlich ausgestaltet sein miissen. Derzeit sind
vor allem gering qualifizierte Altere weniger in Weiterbildungsmafinahmen zu
tinden (Leber u. a., 2013). Auflerdem ist die Lernférderlichkeit von Arbeitsplat-
zen unterschiedlich tiber Berufe und Branchen verteilt, Weiterbildungsangebote
héufiger in grofieren Betrieben zu finden (Bellmann, 2013) und abhéngig von
personalpolitischen Akteuren (Bogel, 2013). Fehlende Lern- und Entwicklungs-
chancen stehen jedoch in engem Zusammenhang mit weiterer Lernbereitschaft
und individueller Leistungsfahigkeit (Baethge-Kinsky, 2008). Rofinagel und Her-
tel (2006) gehen davon aus, dass nicht die objektive Lernfdhigkeit mit dem Alter
zuriick geht, die Lernbereitschaft jedoch oftmals aufgrund fehlender Weiterbil-
dungserfahrung abnimmt. Die Lernbereitschaft kann allerdings sowohl indirekt
durch ein positives Lern- und Arbeitsklima, als auch direkt durch gezielte Kom-

petenztrainings gefordert werden.

Nicht nur in Bezug auf das Qualifikationsniveau und die Weiterbildungsbe-
teiligung bilden dltere Erwerbspersonen eine zunehmend heterogene Gruppe,
sondern auch beziiglich ihrer Erfahrungen auf dem Arbeitsmarkt, die sich wie-

derum auf wichtige humankapitalspezifische, personlichkeitsbezogene Fakto-
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ren der Beschaftigungsfihigkeit auswirken. Wahrend nur ein kleiner Teil der
heute ,&lteren Alten” je von Arbeitslosigkeit betroffen war, hat ein deutlich gro-
Berer Anteil der ,jiingeren Alten” schon frith im Erwerbsverlauf Arbeitslosigkeit
erfahren (Tisch und Tophoven, 2012). Lange galt zudem der Beruf als sinnstiften-
des Element im Leben. Die seit Ende der 1980er Jahre beobachtbare Erosion der
Beruflichkeit (Kraus, 2006) hat unter Umstdnden negative Auswirkungen auf
das Selbstbild und das Selbstvertrauen dlterer Erwerbspersonen.

Sowohl wiederholende Erwerbslosigkeitserfahrungen wie auch Identitatsverlus-
te fithren langfristig zu Motivationsdefiziten und mangelndem Selbstvertrau-
en. Hinzu kommt, dass Personen im fortgeschrittenen Erwerbsalter bei Arbeits-
platzverlust nur geringe Chancen des Wiedereinstiegs erfahren (Dietz und Wal-
wei, 2011). Das Gefiihl des , Ausrangiertwerdens” und Frustration bei vergeb-
licher Jobsuche wirken negativ auf das Selbstwertgefiihl sowie die eigene Mo-
tivation (Jahoda, 1982) und reduzieren damit die individuelle Beschéftigungs-
fahigkeit im hoheren Erwerbsalter. Dariiber hinaus kann gezeigt werden, dass
sich tatigkeitsspezifische Motive mit dem Alter wandeln, wihrend arbeitsplatz-
bezogene Anforderungsprofile gleichbleiben (Grube und Hertel, 2008; Rofina-
gel und Hertel, 2006). Beispielsweise verschieben sich individuelle Praferenzen
durch wandelte familidre Kontexte oder auch gesundheitliche Verdanderungen
bereits im Alter 45 bis 50; fiir {iber 55-Jdhrige wird der Renteniibergang immer
prasenter und der (frithzeitige) Erwerbsaustritt gewinnt als Bewéltigungsstrate-
gie bei Frustrationen im Berufsalltag an Bedeutung (Ilmarinen u.a., 2005). Um
Arbeitsmotivation und Selbstwertgefiihl von Personen im héheren Erwerbsalter
nachhaltig zu férdern, bedarf es anderer Mafinahmen als fiir arbeitsmarktuner-
fahrene Berufseinsteigende, die den Berufsalltag erst (kennen-)lernen. Fiir Alte-
re hingegen ist der kompensatorische Umgang mit schlechten Erfahrungen und

langerfristigen Frustrationen von grofierer Bedeutung.

Ein weiterer Bestandteil individueller Beschaftigungsfahigkeit ist die zunehmend
auf dem Arbeitsmarkt geforderte Eigenverantwortlichkeit. Zusitzliche, markt-
bezogene Kompetenzen und marktorientiertes Verhalten werden nétig, um lang-
fristig Beschiftigung zu gewdhrleisten. Neben der geforderten Marktkenntnis
ist darunter insbesondere die Selbstvermarktung der eigenen Arbeitskraft zu
verstehen. Beschiftigungsfahigkeit ist in diesem Sinne als eine ,neue Stufe der
Selbst-Okonomisierung von Arbeitskraft zu sehen” (Pongratz und Vo8, 2003a,
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S. 457). Da Altere aber auch bei formal gleicher Eignung und eigenverantwortli-
chem Handeln bei Stellenbesetzungsverfahren haufig iibergangen werden, zahlt
sich marktorientiertes Verhalten fiir sie eventuell nicht aus. Lohnenswerter bzw.
marktbezogener kann es deshalb aus individueller Perspektive erscheinen, in
betriebsspezifisches Kapital zu investieren anstatt die eigene Arbeitskraft immer

wieder aufs Neue auf dem (freien) Arbeitsmarkt anzubieten.

Auch personliche Umstdnde und damit das soziale Kapital einer Person sind
tiber den Lebenslauf nicht konstant, sondern werden standig durch soziale Netz-
werke produziert und reproduziert (Bourdieu, 1983; Coleman, 1988). Das sozia-
le Umfeld umfasst Familie sowie Freunde und kann gleichsam Stabilitdt, Un-
terstiitzung und Kompensation bieten — aber auch Verpflichtungen, Belastun-
gen und Einschrankungen mit sich bringen. Wahrend jiingere Erwerbspersonen
haufig vor Vereinbarkeitsproblemen aufgrund von fehlender Kinderbetreuung
stehen, kommen auf Personen im hoheren Erwerbsalter verdnderte familidre
Verpflichtungen, wie etwa die Betreuung oder Unterstiitzung dlter werdender
Familienmitglieder zu. Kinderbetreuungsmafinahmen und die gesetzliche Re-
gelung von Kinderbetreuungszeiten werden immer weiter ausgebaut, die Dis-
kussion um staatliche Unterstiitzung bei der Betreuung von gesundheitlich be-
eintrachtigten Verwandten hingegen steht noch relativ am Anfang. Derartige
Belastungssituationen nehmen jedoch Einfluss auf die individuelle Beschéfti-
gungsfahigkeit: Einerseits konnen Pflegeverpflichtungen direkt zur Reduktion
des Arbeitsvolumens fiihren, andererseits aber auch gesundheitliche Probleme
oder verminderte Weiterbildungsbeteiligung nach sich ziehen und damit die Be-
schaftigungsfahigkeit des Einzelnen indirekt beeinflussen (Backer, 2004).

Im Arbeitskontext fungiert das soziale Umfeld aber auch als Ressource. Sowohl
bei der Arbeitssuche als auch bei beruflicher Neuorientierung erweisen sich so-
ziale Netzwerke als dienlich (Freitag, 2000; Preisendorfer und Voss, 1988). In-
wiefern sich soziale Netzwerke dlterer und jiingerer Erwerbspersonen unter-
scheiden, ist bislang noch nicht ausreichend untersucht. Einerseits kann davon
ausgegangen werden, dass dltere Beschiftigte mit kontinuierlichen Erwerbsbio-
graphien auf gute arbeitsspezifische Netzwerke zuriickgreifen konnen. Dabei ist
wiederum zu beachten, dass sich die Netzwerke insbesondere bei Beschéftigten
in grofieren Betrieben auf Personen innerhalb des Betriebes konzentrieren soll-

ten und sind damit bei der Stellensuche aufgrund von BetriebsschliefSung oder
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-verlagerung als eher wenig niitzlich einzustufen. Die sozialen Ressourcen é&l-
terer Erwerbspersonen mit prekédren Erwerbsverldufen hingegen sollten hetero-
gener sein, stirker von individuellen privaten Netzwerken abhdngen und sich

zwischen unterschiedlichen Altersgruppen weniger unterscheiden.

Eine Vielzahl an Studien zeigt schliefilich, dass fiir den Erwerbsverbleib im Alter
auf individueller Ebene Gesundheit und korperliche wie kognitive Leistungsfa-
higkeit eine erhebliche Rolle spielt (Lindeboom, 2005; Roberts u.a., 2006). Aus
arbeits- und sozialmedizinischer Sicht sind &ltere Erwerbspersonen zunédchst
nicht weniger arbeitsfahig als jlingere Altersgruppen (Uberschar und Heipertz,
2002). Die Abnahme physischer und kognitiver Belastbarkeit ist nicht Folge des
kalendarischen Alters ist, sondern vielmehr Resultat berufs- und branchenspe-
zifischer Belastung (Maintz, 2003). Wahrend die rechtlichen Grundlagen des Ar-
beitsschutzes vor Unféllen und korperlicher Uberanstrengung mittlerweile sehr
gut ausgebaut sind, findet sich auf gesetzlicher Ebene kaum Schutz vor psy-
chosozialen Belastungen (Jansen und Miiller, 2000). Obwohl Arbeitsbelastungen
starker entlang von Berufs- und Tatigkeitsfelder variieren als im Altersgruppen-
vergleich (Hasselhorn und Freude, 2007), ist festzuhalten, dass heute Altere seit
ihrem Erwerbseinstieg, vor allem bedingt durch den Wandel und die Beschleu-
nigung der Arbeitswelt, steigenden Arbeitsanforderungen und Belastungen aus-
gesetzt waren und sind. Dementsprechend gewinnen altersspezifischer Arbeits-
schutz und gesundheitliche Vorsorgemafinahmen in einer zunehmend &lter wer-
denden Erwerbsbevolkerung weiter an Bedeutung (Leber u. a., 2013). Auch die
Leistungsfahigkeit nimmt durchschnittlich im Alter nicht ab, jedoch vergrofiert
sich ihre Streubreite (Hacker, 2004). Auf die betriebliche Ebene hat deshalb ei-
ne sich nach oben verschiebende Altersstruktur keinen nennenswerten Einfluss.
Vielmehr steigt mit dem Anteil 50- bis 55-Jdhriger sogar die gesamtbetriebli-
che Produktivitdt und nimmt auch mit einem wachsenden Teil iiber 55 Jahriger
nur schwer merklich ab (Gobel und Zwick, 2009). Auf Individualebene kommt
es im Mittel auch nicht zu einer altersbedingten Abnahme von Leistungsfihig-
keit, jedoch verschieben sich ihre Komponenten. Wahrend fluide Kompetenzen,
wie beispielsweise eine schnelle Auffassungsgabe, abnehmen, gewinnen Alte-
re an kristalliner Intelligenz, also an explizitem Wissen und implizit Gelernten
(Wild-Wall u.a., 2009). Positiv auf Gesundheit und Leistungsfdhigkeit im ho-
heren Erwerbsalter wirken eigene Entscheidungsspielrdume in Verdnderungs-

prozessen sowie Weiterbildung und Training. Es bleibt zusammenfassend an-
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zumerken, dass individuelle Grundbestandteile der Beschiftigungsfahigkeit je
nach Altersgruppenzugehorigkeit unterschiedlich ausgestaltet sind. Dies ist so-
wohl auf alters- wie auch auf kohortenspezifische Charakteristika zuriickzufiih-
ren. Alterskonstanz innerhalb der einzelnen Dimensionen von Beschéftigungs-
tahigkeit ist nicht zu beobachten, unterschiedliche Faktoren von Beschéftigungs-
fahigkeit fallen alters- und lebenspasssagenspezifisch unterschiedlich ins Ge-
wicht. Der Lebensverlauf sollte folglich Beachtung finden und die Konzeptua-
lisierung individueller Beschéftigungsfahigkeit alterssensitv erfolgen. Wahrend
die Faktoren der Beschiftigungsfahigkeit zwar fiir alle Altersgruppen dieselben
sind, wandelt sich dennoch deren Bedeutung. Im ndchsten Abschnitt wird dis-
kutiert, inwiefern dies auch fir strukturelle Einflussfaktoren auf die individuelle
Beschiftigungsfahigkeit gilt.

2.4.2 Strukturelle Einflussfaktoren auf die individuelle

Beschaftigungsfahigkeit im hoheren Erwerbsalter

Die regionale Arbeitsmarktlage kann auf individueller Ebene — zeitlich, raum-
lich und branchenbedingt — unterschiedliche Erwerbschancen hervorrufen und
damit Beschiftigungsfahigkeit fordern oder einschranken (McQuaid und Lind-
say, 2005). Die Arbeitskraftenachfrage hangt mit dem regional verfiigbaren Ar-
beitsangebot zusammen. In einigen Branchen und Regionen kann ein demo-
graphiebedingter Fachkrafteengpass Personalverantwortliche dazu zwingen bei
der Stellenbesetzung Kompromisse einzugehen. Obwohl Altere bei Stellenbe-
setzungsverfahren meist iibergangen werden (Bellmann und Stegmaier, 2007),
konnen Knappheitsverhéltnisse des Arbeitskrédfteangebots dann zu hoheren Er-
werbschancen Alterer fithren. Dariiber hinaus werden Nachfragemuster durch
regionale Berufs- und Branchenstrukturen verursacht. Sowohl in Regionen, die
durch Sektoren mit einem grofien Anteil an korperlich belastenden Berufen ge-
pragt sind als auch in Gebieten mit Hochtechnologielastigkeit ist die Bereitschaft
dltere Beschiftigte einzustellen vergleichsweise niedrig (Bohme u. a., 2007). Sie
steigt jedoch, stehen keine passenden jiingeren Personen zur Verfiigung. Die je-
weils regional unterschiedliche Séttigung des Arbeitsmarktes fithrt deswegen zu
individuell und altersspezifisch unterschiedlichen Chancen der Transformation

von Beschiftigungsfahigkeit in tatsdchliche Beschiftigung.
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Betriebe haben den wohl grofiten externen Einfluss auf individuelle Beschafti-
gungsfahigkeit, denn sie bestimmen die Arbeitskrédftenachfrage, kontrollieren
durch ihr Rekrutierungs- und Freisetzungsverhalten individuelle Beschaftigungs-
chancen und tragen mit betriebsinternen Maffinahmen und Anreizsystemen un-
mittelbar zur Beschéftigungsfahigkeit ihrer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen bei.
Dariiber hinaus spielen sie im Spannungsfeld zwischen individuellen Sicherhei-
ten und steigendem Flexibilisierungsdruck eine immer wichtigere Rolle. Denn
Sicherheiten werden zunehmend auf betrieblicher Ebene individuell ausgehan-
delt, wahrend flichendeckende Tarifvertrage nur noch Mindestanforderungen
testschreiben (Blancke u. a., 2000). Deswegen widmet sich der folgende Abschnitt
etwas ausfiihrlicher dem betrieblichen Einfluss auf die individuelle Beschifti-
gungsfahigkeit.

Zunichst konnen Personalverantwortliche die Beschaftigungsfahigkeit ihrer Be-
legschaften mit Qualifizierungsangeboten unterstiitzen. Dariiber hinaus sorgt
ein umfassendes Gesundheitsmanagement und vorausschauende Personalfiih-
rung fiir den Erhalt von Beschiftigungsfahigkeit. Durch Investition in Beschif-
tigungsqualitdt sichern Betriebe wiederum sowohl ihre 6konomische Flexibili-
tat als auch ihre Wettbewerbsfiahigkeit (Blancke u. a., 2000; Serwill, 2009). Dabei
haben Betriebe unterschiedliche Motive und entwickeln verschiedene Strategi-
en, um die Beschaftigungsfahigkeit ihrer Mitarbeiterschaft zu férdern. Im Grun-
de konnen hierbei Investitionen in interne Beschaftigungsfahigkeit von Forde-
rungen externer unterschieden werden. Unter interner Beschiftigungsfahigkeit
wird das Vermogen verstanden, langfristig in einem Betrieb beschaftigt zu sein.
Externe Beschiftigungsfahigkeit beschreibt das Vermogen, eine Beschiftigung
durch eine andere zu ersetzen und folglich auch fiir andere Betriebe attraktiv zu
sein. (Tamkin und Hillage, 1999) nennen zwei Motive fiir betriebliche Bemiihun-
gen um externe Beschiftigungsfahigkeit: Zum einen investieren Betriebe dann,
wenn grofiere Umstrukturierungen und Entlassungen bevorstehen. Ziel ist es,
Anreize fiir Freisetzungen zu schaffen. Hierzu zdhlen neben dem Fordern von
Fahigkeiten und Qualifikationen auch Unterstiitzungsleistungen bei der Stellen-
suche. Dartiber hinaus gehen Tamkin und Hillage (1999) von einem sich wan-
delndem Verstandnis des psychologischen Vertrages zwischen Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerschaft aus (siehe auch Raeder und Grote (2001)). Wahrend vormals
individuelle Leistung gegen Arbeitsplatzsicherheit zentraler Bestandteil des Ver-

trages war, offerieren Personalverantwortliche nun Entwicklungsmoglichkeiten
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und Erfahrung, um Beschéftigungssicherheit (auch bei einem anderen Betrieb)
zu ermoglichen. Allerdings setzen Betriebe auch auf interne Beschéftigungsfa-
higkeit; und zwar indem Qualifikationen und Fahigkeiten der Mitarbeiterschaft
fortlaufend an neue Aufgaben angepasst werden oder indem Personen inner-
halb eines Betriebes auf den jeweils passenden Arbeitsplatz versetzt werden
(Tamkin und Hillage, 1999). Letzteres ist allerdings nur in Betrieben mit aus-
reichender Grofie moglich und geschieht im Besonderen in Branchen mit stei-
genden Fachkréfteengpdssen. Die Zugehorigkeit des Betriebes zu einem eher
offenen bzw. starker geschlossenem Beschiftigungssystem (Kohler u.a., 2008)
bedingt in besonderem Mafle die betriebliche Investition in externe bzw. inter-
ne Beschaftigungsfahigkeit. Schlieslich konnen Betriebe regional oder branchen-
spezifisch kooperieren und gemeinsam die Beschiftigungsfdahigkeit ihrer (po-
tentiellen) Mitarbeiterschaft fordern (Fernandez-Maldonado und Romein, 2010).

Obwohl betriebliche Investitionen in die Beschiftigungsfahigkeit ihrer Mitar-
beiterschaft wachsen, bleiben dltere Betriebsangehorige meist aufsen vor (Bell-
mann u.a., 2007). Auf Altere bezogene Personalpolitik zielt haufig noch im-
mer auf verschiedene Formen der Frithverrentung ab und kann damit als re-
aktionir auf die vermeintlichen Defizite Alterer gelten (Bogel, 2013; Tullius u. a.,
2012). Ebenso werden altere Bewerber und Bewerberinnen bei Personalrekru-
tierungsverfahren nachrangig behandelt (Bellmann und Stegmaier, 2007). Der
Beschiftigungsfahigkeit dlterer Erwerbspersonen wire deswegen eine stiarker
,demographie-sensiblen Unternehmenskultur” férderlich (Naegele, 2005, S.218).
Die steigenden Erwerbschancen Alterer (die sowohl auf bevorstehende Arbeits-
krafteengpdsse als auch auf die hohere Qualifikation zukiinftig dlterer Erwerbs-
personen zuriickzufiihren ist) kann zukiinftig zusétzlich zur besseren Trans-
formierbarkeit von Beschiftigungsfahigkeit in tatsdchliche Beschiftigungsver-
héltnisse beitragen. Allerdings merken Tullius u. a. (2012) eine Liicke zwischen
,verbaler Problematisierung” und betrieblichen Handeln beziiglich demogra-
phischer Verdanderungen an. Die von Naegele (2010) beschriebene , demogra-
phic literacy” von Unternehmen, also eine Personalstrategie die vorausschauend
demographische Verdnderungsprozesse in den Blick nimmt, wird bislang meist
durch vorherrschende Stereotype gegentiber dlteren Erwerbspersonen iiberla-
gert (Bender, 2010).

Personalverantwortliche fiirchten Erkrankungs- und Dequalifikationsrisiken, so-
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wie eine mit dem Alter abnehmende Motivation und Leistungsbereitschaft (Stet-
tes, 2012). Allerdings sind diese Stereotype hédufig lediglich beziiglich der Ein-
stellung Alterer zu finden — Personen die mit dem Betrieb &lter geworden sind
erfahren von vielen Personalverantwortlichen eine hohe Wertschitzung. Diesen
Widerspruch erkldren Backer u.a. (2009) in Anlehnung an organisationsdemo-
graphische Ansitze (vgl. u.a. Briiderl, 1991; Pfeffer, 1983) mit strukturellen Ar-
beitskriftestrategien: Die Einstellung Alterer durchbricht und delegitimiert eine
auf Langfristigkeit angelegt Personalstrategie, die auf das individuelle Alterwer-
den im Betrieb abzielt (Backer u.a., 2009, S.383).

Eng mit betrieblicher Steuerung sind Regelungen der Sozialpartner verbunden.
Arbeitgeberverbande betonen die (Eigen-) Verantwortlichkeit der Beschéftigten
zur Investition in Beschéftigungsfahigkeit (Bohne und Breutmann, 2009), wéh-
rend Gewerkschaftsvertretungen auf die Pflicht der Arbeitgeberschaft innerhalb
der Betriebe hinweisen. Allerdings konnen Vertretungen der Arbeitgeber- und
der Arbeitnehmerschaft auch betriebsiibergreifend Beschaftigungsfahigkeit for-
dern. Ausgehandelte tarifliche Regulierungen tragen zum Schutz wie zur For-
derung von Beschiftigungsfahigkeit bei (Pickshaus und Spieker, 2009). So sind
beispielsweise forderliche Arbeitszeitmodelle, die individuelle Vereinbarkeits-
probleme beriicksichtigen oder Freiraum zur Weiterbildung ermoglichen eben-
so denkbar wie Entlohnungs- und Anreizstrukturen, die die Arbeitsmotivation
von Beschiftigten steigern (Tullius u. a., 2012). Ein Festschreiben derartiger Re-
gulierungen zur Férderung von Beschiftigungsfahigkeit und ihre systematische
Ausgestaltung bietet den Beschéftigten interne und externe Sicherheit (Pongratz
und Vof3, 2003a), die wiederum zur Motivation und Leistungssteigerung in den
Betrieben beitragt. Fiir dltere Beschaftigte nehmen tarifvertragliche Verankerun-
gen alternsgerechter Arbeitszeitregelungen sowie gesundheitlicher Pravention
einen grofieren Stellenwert ein, wahrend fiir jiingere Mafinahmen der Personal-

entwicklung starker ins Gewicht fallen.

Allerdings setzten, bezogen auf édltere Erwerbspersonen, beide Sozialpartner meist
weniger auf die Investition in Beschiftigungsfahigkeit, sondern pladieren fiir
abgesichertes, frithzeitiges Ausscheiden Alterer aus den Betrieben. Formen der
Frithverrentung werden als Mittel im Kampf gegen Arbeitslosigkeit und ge-
gen den Mismatch von Arbeitskrafteangebot und -nachfrage betrachtet (Ebbing-

haus, 2006; Streek, 2001). Eine Ausnahme stellen beispielsweise erste Bemiithun-
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gen der Stahl- und Eisenindustrie, in einem Demographie-Tarifvertrag den Be-

langen aller Altersgruppen gerecht zu werden (Katenkamp u. a., 2012).

Als struktureller Einflussfaktor fiir Beschaftigungsfihigkeit sind auflerdem ar-
beitsmarktpolitische Handlungsfelder im Rahmen der Sozial- und Beschiftigungs-
politik zu nennen, die als unterstiitzende Faktoren begriffen werden konnen
(McQuaid und Lindsay, 2005). Mafinahmen der Sozial- und Beschéftigungspoli-
tik zielen sowohl auf die Beschéftigungsfahigkeit Arbeitssuchender als auch die
der Beschiftigten ab. Dass sich Beschaftigungsfahigkeit von Arbeitslosen durch
Interventionen im Rahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik steigern ldsst, zei-
gen Brussig u. a. (2010). Sie stellen jedoch auch fest, dass nicht alle Mafinahmen
in gleichem Mafie zur Erhohung von Beschiftigungsfahigkeit und zu besseren
Erwerbschancen fithren und betonen, dass globale Mafinahmen meist nicht zum
gewiinschten Erfolg fiihren, wohl aber individuell abgestimmte Strategien. Dies
diirfte gerade auch fiir Altere gelten, die oftmals divergierendere Vermittlungs-

hemmnisse aufweisen als jiingere Erwerbssuchende.

Ein weiteres Beispiel sozialpolitischer Mafinahmen zur Foérderung von Beschéfti-
gungsfahigkeit stellt die stufenweise Wiedereingliederung nach langerer Krank-
heit (geregelt in § 74 SGB V) dar. Ein mit dem Arzt abgestimmter Eingliede-
rungsplan soll die schrittweise Reintegration in den Betrieb ermoglichen. Die
Mafinahme wird in erster Linie von der Krankenkasse und Rentenversicherung
finanziert und gewinnt fiir dltere Erwerbspersonen zunehmend an Bedeutung

(Deutsche Rentenversicherung, 2012).

Neben beschiftigungspolitischen Mafinahmen nehmen familienpolitische Bemii-
hungen sowie die aktuelle Rentenpolitik Einfluss auf die Beschaftigungsfahig-
keit. Familienpolitische Bestrebungen zielen, wie beispielsweise die Einfiihrung
des flaichendeckenden Rechtes auf einen Kinderbetreuungsplatz, auf die Verein-
barkeit von Familie und Beruf. Wie dargelegt, werden allerdings familidre Her-
ausforderungen im mittleren und hoheren Lebensalter, wie die Versorgung und
Pflege einer dlteren, verwandten Person, nur unzureichend beachtet (Barkholdt
und Lasch, 2004).

Die aktuelle Rentenpolitik ist bestrebt, durch eine Erh6hung des Renteneintritts-
alters, die langerfristige Integration Alterer in den Arbeitsmarkt zu bewirken.

Es wird u.a. davon ausgegangen, dass durch das Schliefien staatlich geforderter

99



2 Beschiéftigungsfahigkeit — ein altersunabhéngiges Konzept?

Frithverrentungswege Betriebe stiarker in die Beschaftigungsfahigkeit ihrer Be-
schiftigten investieren. Eine systematische Forderung betrieblicher Mafinahmen
tindet hingegen nicht statt. In diesem Sinne kann ebenso die fehlende Eingren-
zung atypischer Beschiftigungsverhéltnisse angemahnt werden, welche im Be-
sonderen mit Risiken fiir die Beschiftigungsfahigkeit im hoheren Erwerbsalter
verbunden sind (Kistler und Trischler, 2014).

Schlieflich stehen bildungspolitische Mafinahmen und Angebote mit individu-
eller Beschiftigungsfahigkeit in Zusammenhang. Direkt von politischer Seite
beeinflusst sind Ausbildungsordnungen, die zu zertifizierten beruflichen Ab-
schliissen fithren und die Beruflichkeit institutionell einbetten (Kraus, 2006). Al-
lerdings beschranken sich Ausbildungsordnungen lediglich auf die Erstausbil-
dung. Die Weiterbildungslandschaft hingegen bleibt diffus und ohne institutio-
nelle Regelungen, allgemein anerkannte Zertifikate existieren nur selten. (Pon-
gratz und Vof3, 2003a) gehen zudem davon aus, dass die Lernwilligkeit der Er-
werbspersonen sowie das unternehmerische Interesse an Weiterentwicklung von
Fahigkeiten und Kenntnissen nicht mit der zunehmenden Beschleunigung von
Arbeit mithalten konnen und fordern eine stdrkere institutionelle Regulierung
durch bildungspolitische Mafinahmen. Sie schlagen auflerdem vor, (Weiter-)-
Qualifizierung zwischen zwei Beschiftigungen gesetzlich zu gewéahrleisten und
sozial abzusichern. Bei Weiterbildungsmafinahmen im Betrieb werden Altere
haufig tibergangen und nehmen auch seltener an auflerbetrieblicher Weiterbil-
dung teil (Iller, 2007). Deshalb gelten die von Bosch (2003) angeregten Ansétze
zur Forderung von Mafinahmen des lebenslangen Lernens im Besonderen fiir
dltere Erwerbspersonen: Bosch fordert die Starkung von Qualifizierungsanrei-
zen in den Betrieben durch bildungspolitische Mafinahmen mit dem Ziel, den
Betrieb als Lernort zu fordern. Dartiber hinaus drdngt er auf neue, institutio-
nell eingebettete Finanzierungsmodelle, die finanzielle Lasten gerecht zwischen
Individuum, Betrieb und Staat verteilen (Bosch, 2003).

Es wird deutlich, dass neben individuellen Faktoren der Beschiftigungsfahigkeit
auch strukturelle Einflussfaktoren kohortenspezifisch betrachtet werden miissen
und keineswegs auf alle Altersgruppen gleich wirken. Folglich sind die Kohor-
tenzugehorigkeit und die Verortung der Person im Lebens- und Erwerbsverlauf
bei der Konzeptualisierung von Beschiftigungsfahigkeit stets zu beachten. Dies

gilt in besonderer Weise, aber nicht ausschliefSlich, fiir dltere Erwerbspersonen.
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2.5 Zusammenfassung und Ausblick

Beschiftigungsfahigkeit hat sich, nicht zuletzt durch den gestiegenen Anteil élte-
rer Erwerbspersonen, zum (beschéftigungs-)politischen Leitbild in Europa ent-
wickelt, dem sich keine Altersgruppe entziehen kann. Erwerbspersonen jeden
Alters sollen beschéftigungsfahig sein, damit sie selbstverantwortlich auf dem
Arbeitsmarkt agieren konnen. Damit, so die Annahme, tragt Beschiftigungsfa-
higkeit zur individuellen Beschéftigungsstabilitiat bei und tritt an die Stelle des
vormals geltenden Ideals der Arbeitsplatzsicherheit.

Der vorliegende Beitrag wirft vor diesem Hintergrund die Frage auf, inwiefern
Beschiftigungsfahigkeit alters- und kohortensensitiv betrachtet werden sollte.
Hierzu wird Beschiftigungsfahigkeit entlang ihrer individuellen Faktoren und
strukturellen Rahmenbedingungen im Hinblick auf das hohere Erwerbsalter dis-
kutiert. Unter dem Deckmantel der Beschiftigungsfahigkeit wird dem Indivi-
duum der Wunsch zugetragen, sich fiir den Arbeitsmarkt stets gesund, qualifi-
ziert und verfiigbar zu halten. Um die eigene Arbeitskraft dem Arbeitsmarkt zur
Verfiigung stellen zu kdnnen, miissen aber dariiber hinaus weitere Komponen-
ten der individuellen Beschiftigungsfahigkeit gewéahrleistet sein: Hierzu zdhlen
sowohl personlichkeitsbezogene Faktoren bzw. die Humankapitalausstattung
als auch marktbezogene Fahigkeiten. AufSerdem beeinflusst das soziale Umfeld
bzw. das soziale Kapital die Beschéftigungsfahigkeit der Einzelperson.

Die Forderung individueller Beschaftigungsfahigkeit gelingt nur durch ein Zu-
sammenspiel verschiedener Akteure und muss das gesamte Individuum im je-
weiligen personlichen Kontext betrachten. Hierbei wird zunéchst stets das In-
dividuum selbst in die Pflicht genommen. Zusétzlich ist die altersspezifische
Arbeitskrédftenachfrage zu nennen, die jedoch wiederum stark von betrieblicher
Seite beeinflusst wird. Dariiber hinaus ist fiir die institutionelle Einbettung von
Beschiftigungsfahigkeit das Zusammenwirken der Sozialpartner notig. Bestre-
bungen der Sozialpartner einiger Branchen, in welchen der Tarifvertrag traditio-
nell die betriebliche Sozialpolitik regelt, stofsen dabei bereits in die richtige Rich-
tung. So hat die Mitbestimmungskultur in der deutschen Eisen- und Stahlindus-
trie, wie auch in weiteren angrenzenden Branchen des sekunddren Sektors, die

Grundlage fiir eine demographiebewusste Personalpolitik gelegt. Insbesondere
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in den Feldern der Verhaltenspréavention, die auf ein gesundheits- und motivati-
onsforderliches Arbeitsumfeld abzielen, wie auch die Motivation der alternden
Mitarbeiterschaft in den Blick nehmen, kénnen tarifvertragliche Regelungen als
Grundlagen eines Alternsmanagementansatzes gelten, die es gilt auch zukiinftig

weiter voranzutreiben (Katenkamp u. a., 2012).

Schliefslich nehmen Sozial- und Beschéftigungspolitik wie auch bildungspoliti-
sche Mafinahmen und Angebote Einfluss auf Beschaftigungsfahigkeit auf indi-
vidueller Ebene. Die alterssensitive Betrachtung der unterschiedlichen indivi-
duellen Komponenten und strukturellen Einflussfaktoren hat gezeigt, dass sich
Beschiftigungsfahigkeit im Lebens- und Erwerbsverlauf unterschiedlich ausge-
staltet und kohortenspezifischen Einfliissen unterlegen ist. Folglich sollte bei der
Konzeptualisierung von Beschéftigungsfahigkeit das Alter und die Kohortenzu-
gehorigkeit starker berticksichtigt werden. Dabei konnen individuelle Faktoren
von Beschiftigungsfahigkeit im besonderen Mafle als altersspezifisch verstan-
den werden, wéahrend strukturelle Einflussfaktoren besonders auf spezielle Ko-
horten wirken.

Es wird viel dariiber diskutiert, wie Beschaftigungsfahigkeit erhalten und wei-
ter unterstiitzt werden kann. Wenige Ansitze hingegen beziehen sich explizit
auf dltere Erwerbspersonen. Vielmehr wird zwar wiederholt gefordert, in die Be-
schiftigungsfahigkeit Alterer zu investieren, aber sowohl Betriebe als auch Tarif-
partner setzen noch sehr zogerlich auf Investitionen in Beschéftigungsfahigkeit
und noch immer stirker auf Freisetzung Alterer. Bei der Besetzung offener Stel-
len werden Jiingere bevorzugt. Forderprogramme und Unterstiitzungsleistun-
gen, wie etwa Ausbildungsordnungen oder familienpolitische Leistungen, sind
auf die Lebenssituation von jiingeren Erwerbspersonen zugeschnitten und die
Herausforderungen im hoheren Erwerbsalter finden noch unzureichende Auf-

merksamkeit.

Beschiftigungsfihigkeit beinhaltet fiir Altere aber oftmals etwas vollig anderes
als fiir Jiingere. Beispielsweise wird im Rahmen des Diskurses um Beschafti-
gungsfahigkeit stets ,marktorientiertes Verhalten” als ein zentraler Faktor ge-
handelt. Darunter verstanden wird das standige Aktualisieren aktuell auf dem
Arbeitsmarkt nachgefragter Kompetenzen, um bei einem etwaigen Arbeitsplatz-
verlust attraktiv fiir einen neuen Arbeitgeber bzw. eine neue Arbeitgeberin zu
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sein. Altere Erwerbspersonen hingegen finden auf dem Arbeitsmarkt nur gerin-
ge Chancen vor, bei Arbeitsplatzverlust in einem anderen Betrieb neu eingestellt
zu werden (Dietz und Walwei, 2011). Ein auf aktuelle Marktgegebenheiten ab-
zielendes Verhalten wiirde folglich bedeuten, weniger in betriebsiibergreifende
Qualifikationen zu investieren und vielmehr betriebsspezifische Kenntnisse an-
zusammeln, um moglichst attraktiv fiir die derzeitige Arbeitsstitte zu bleiben.

Damit wird deutlich, dass nicht nur Forderinstrumente an die jeweilige Alters-
gruppe angepasst werden miissen, sondern dass auch Beschaftigungsfahigkeit
an sich nicht fiir alle Erwerbspersonen dasselbe bedeutet. Als Ergebnis der Dis-
kussion sowohl interner Grundbestandteile als auch struktureller Einflussfakto-
ren von Beschiftigungsfahigkeit im Hinblick auf eine dlter werdende Erwerbs-
bevolkerung lédsst sich festhalten, dass eine alters- und kohortenspezifische Be-
trachtung von Beschaftigungsfahigkeit unumganglich ist und zukiinftig starker
berticksichtigt werden sollte. Es ist sogar wiinschenswert, eine weitere Diskus-
sion dariiber anzuregen, ob Konzepte der Beschaftigungsfdahigkeit nicht sogar
noch stirker an individuellen Lebenslagen orientiert sein sollten. Dies erscheint
vor allem in Hinblick auf die Operationalisierung und arbeitsmarktpolitische
Umsetzung an dieser Stelle sinnvoll. Auf konzeptioneller Ebene sollte deswe-
gen der Lebenslauf stirkere Beachtung finden — bei der politischen Umsetzung
theoretischer Konzepte zur Férderung von Beschiftigungsfahigkeit gilt es, al-

terssensible und kohortenspezifische Forderung zu gewéhrleisten.
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