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Zusammenfassung

Im folgenden Beitrag wird der Frage nachgegangen, welcher Zusammenhang
zwischen beruflicher Anerkennung und Altersstereotypen in der intergenerationlen
Zusammenarbeit besteht. Der Fokus richtet sich dabei zunichst auf den Umgang
mit dem (Erfahrungs-)Wissen der ilteren ArbeitnehmerInnen in der Interaktion
mit ihren jiingeren Kolleglnnen. Dies erfolgt am Beispiel eines exemplarisch
ausgewihlten Unternehmens, in dem berufliche Anerkennung nicht sehr gepflegt
wird. Im Anschluss daran werden die qualitativen Daten aus der Sicht der Stereo-
typenforschung analysiert, wobei die Analyse sich insbesondere auf die in den
Aussagen enthaltene Metaphorik konzentriert. Durch diese Analyse wird es
moglich, am Ende des Beitrags eine Hypothese zu formulieren, die die Eingangs-
frage nach dem Zusammenhang von beruflicher Anerkennung und Altersstereo-
typen beantworten méchte.

Schiisselworter: Berufliche Anerkennung, dltere Arbeitnehmerinnen,
Alrersstereotypen, Metaphern, symbolisches Kapital

Summary

This article deals with the exploration of how the occupational appreciation is
connected to edge stereotypes in intergenerational collaboration. The focus of
interest lies on how elder employees handle knowledge (in form of experience)
in interaction with younger associates. We demonstrate our findings with the
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help of one company, where occupational appreciation is hardly cultivated in the
organizational context and behavior. Subsequent to this description, we will
analyze the empirical data from the perspective of the research field of stereotypes.
In particular we will concentrate on the metaphors used by the interviewed em-
ployees. Based on this operation we will formulate a hypothesis, which fields the
question, if there is coherence between occupational appreciation and edge ste-
reotypes.

Keywords: Occupational appreciation, elder employees, edge stereotypes, metaphors,
symbolic capital

Einleitung

Obwohl Wissen einen zentralen Produktionsfaktor darstellt und qualifizierte und
motivierte MitarbeiterInnen die wertvollste Ressource in einem Unternehmen
darstellen, waren Unternehmen bislang hiufig froh, wenn »die Alten« das Unter-
nehmen verlieffen. Selbst von Seiten des Staates wurde die Ausmusterung élterer
Arbeitnehmerlnnen gefordert. Das Potenzial von ilteren Arbeitnehmerlnnen,
insbesondere deren Erfahrungswissen, wurde nicht erkannt und auch nicht aner-
kannt. Personalpolitik war und ist stark jugendzentriert (Berkowski & Dievernich
2008; Bender 2007). Dieser Beitrag, der sich auf ein Forschungsprojekt mit dem
Titel »Diversity and Knowledge Management for Elderly Employees in Small
and Medium Enterprises« stiitzt, geht folgender Frage nach: Welcher Zusammen-
hang besteht zwischen beruflicher Anerkennung und intergenerationaler Zusam-
menarbeit hinsichtlich des Umgangs mit (Erfahrungs-) Wissen der dlteren Be-
schiftigten? Nach einem Blick auf den demografischen Hintergrund und einigen
grundsitzlichen Uberlegungen zur Thematik »iltere Arbeitnehmerlnnen« werden
anhand eines exemplarisch ausgewihlten Unternehmens Ergebnisse bezogen auf
die Forschungsfrage dargestellt. Anschlieflend werden qualitative Daten aus einer
stereotypentheoretischen Sicht untersucht, wobei der Fokus auf die in den Daten
aktualisierten metaphorischen Formulierungen gerichtet ist. Dies wird uns ab-
schliefend zu einer méglicherweise iiberraschenden neuen Hypothese fithren.
Wir haben uns fiir diesen Aufbau des Beitrags entschieden, da er den Forschungs-
prozess gut widerspiegelt, der zunichst von Grundannahmen und Hypothesen
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geleitet war, in den Datenauswertungen dann allerdings die eine oder andere
iiberraschende Wende nahm.

Demografischer Wandel

Wir leben in einer »ergrauenden Welt« (Lehr 2003, 30). Die 10. koordinierte
Bevélkerungsvorausberechnung des statistischen Bundesamts prognostiziert einen
rapiden Geburtenriickgang in der Bundesrepublik Deutschland. Dieser Gebur-
tenriickgang wird vor allem dadurch bedingt, dass aufgrund der heute schon sehr
niedrigen Geburtenrate auch die Zahl der potenziellen Miitter in Zukunft abneh-
men wird. Diese und weitere Entwicklungen lassen erwarten, dass die Gesamtbe-
volkerungszahl iiber die nichsten 50 Jahre stark zuriickgehen wird (Pétzsch &
Sommer 2003; Buck, Kistler & Mendius 2002).

Der demografische Wandel beschreibt aber nicht nur die Tatsache, dass die
Bevélkerungszahl abnimmt, sondern vor allem, dass sich das Verhiltnis zwischen
den Generationen verindert. Es wird prognostiziert, dass im Jahr 2050 ein
Drittel der deutschen Bevolkerung iiber 60 Jahre und 12 Prozent bereits iiber 80
Jahre alt sein werden. Bereits heute leben mehr Personen iiber 60 in Deutschland
als unter 20jahrige, dieses Verhiltnis wird sich noch weiter verschieben (Pétzsch
& Sommer 2003; Heinze & Naegele 2008). Ein dhnliches Bild zeigt sich in Os-
terreich, auch dort verschiebt sich das Verhiltnis zwischen den Generationen.

Diese Verinderungen wirken sich auch auf die Arbeitswelt aus und werden
durch das Anheben des Renteneintrittsalters sowie den Abbau von Friihverren-
tungsmdglichkeiten verstirkt (Bender 2007). Ein deutlicher Anstieg des Durch-
schnittsalters der Erwerbstitigen zeichnet sich bereits ab (Buck et al. 2002;
Hopflinger 2007). Die Unternehmenskultur ist allerdings immer noch stark vom
Bild des »Norm(al)Arbeitnehmers« (Krell 1997, 58 zitiert nach Bender 2007) —
minnlich, mittleres Alter, nicht behindert, deutscher Herkunft — geprigt. Mitar-
beiterInnen, die diesem Bild nicht entsprechen (wie z.B. iltere Arbeitnehmerln-
nen, Frauen, MigrantInnen, Behinderte) werden hiufig als »anders« bzw. »defizi-
tir« geschen: eine positive Anerkennung von Unterschieden findet meist nicht
statt (Bender 2007).
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Berufliche Anerkennung

»Anerkennung und Kiritik sind wesentliche Hilfsmittel in der Hand des Vorge-
setzten, die dazu fithren kdnnen, die Zufriedenheit und die Leistungsbereitschaft
des Mitarbeiters zu férdern« (von Rosenstiel 2003, 270). Anerkennung bedeutet
aber nicht nur Lob, sondern auch das Zeigen von Interesse an der Arbeit einer
Person, sie ernst zu nehmen, ihre Vorschlige anzuhoren und der Arbeitsaufgabe
entsprechende und angemessene Verantwortung zu {ibertragen (Semmer, Jacobs-
hagen & Meier 2006).

Berufliche Anerkennung kann als besondere Form der sozialen Wertschit-
zung — des »sozialen Kapitals« wie wir spiter zeigen werden — verstanden werden.
Anerkennung stellt eine Form der Bestitigung und der Evaluation des gesellschaft-
lichen Beitrags der eigenen Arbeit durch Andere dar. Gegenstand von Anerken-
nung und Wertschitzung im Sinne von Evaluation kann sowohl die Person als
Individuum sein, aber auch die Annahme sozialer Identititen, wie Berufsrollen,
Mitgliedschaften und kulturelle Merkmale. Berufliche Anerkennung ist somit
zu unterscheiden von der Anerkennung in Primirbeziehungen (Familie, Freunde)
durch emotionale Zuwendung und der Anerkennung in Rechtsverhiltnissen, die
auf den Menschenrechten als Grundlage basiert. Berufliche Anerkennung ist eng
verbunden mit Aspekten der Gerechtigkeit und Fairness, denn zentral ist, dass
die Anerkennung und Wertschitzung dem eigenen Wert angemessen ist und
dass man nicht als weniger wert als andere gilt (Semmer & Jacobshagen 2003;
Sichler 2006). Wertschitzung bzw. Anerkennung wirken sich auf das Selbstwert-
gefiihl aus, sie kénnen motivieren und ein positives Selbstbild fordern (Harter
1993, zitiert nach Semmer & Jacobshagen 2003; von Rosenstiel 2003).

Als »mangelnde Wertschitzung« bezeichnen Semmer et al. (2006) Missach-
tung und Herabwiirdigung durch andere. Mangelnde Wertschitzung kann sowohl
direke, beispielsweise durch respektloses Benehmen, den Bruch von Normen in
Bezug auf Fairness, Hoflichkeit und Respekt als auch indireke, beispielsweise
durch mangelhaftes Werkzeug oder illegitime Arbeitsaufgaben ausgedriickt wer-
den. Sowohl direkte als auch indirekte mangelnde Wertschitzungen bzw. fehlende
berufliche Anerkennung stellen einen Stressfaktor dar. Im Gegensatz dazu wirke
sich Wertschitzung positiv auf Zufriedenheit, Befinden und Motivation aus
(Semmer et al. 2006; Semmer & Jacobshagen 2003).
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Altere ArbeitnehmerInnen — verkannt statt anerkannt?
Insbesondere iltere MitarbeiterInnen erleben hiufig mangelnde Wertschitzung
im Unternehmen. Nicht selten wird MitarbeiterInnen schon ab 50 Jahren ein
starker Abfall der Leistungsfihigkeit zugeschrieben (Staudinger & Noack 2009).
Altere MitarbeiterInnen sehen sich im Unternehmen oft mit Vorurteilen konfron-
tiert, die auf einem negativen Altersbild beruhen und die ilteren Arbeitnehme-
rInnen eine geringere Belastbarkeit, geringere Lernfihigkeit, geringeres Innovati-
onspotenzial, geringere Kreativitit, geringere Flexibilitit, geringere Leistungsfi-
higkeit, geringe Dynamik und geringere Anpassungsfihigkeit unterstellen. Die
geringe berufliche Anerkennung ilterer MitarbeiterInnen wirke sich auf viele
Bereiche der betrieblichen Praxis aus, wie beispielsweise Einstellungen, Beforde-
rungen und den Zugang zu Weiterbildungsmafinahmen (Deller, Kern, Hausmann
& Diederichs 2008; Laschalt & Méller 2005; Bender 2007; Rump 2008; Ber-
kowski & Dievernich 2008; Heinze & Naegele 2008; Hopflinger 2007).

Zahlreiche Untersuchungen belegen jedoch, dass wihrend des gesamten
Berufslebens Entwicklungspotenziale vorhanden sind, eine Diskriminierung
aufgrund des Alters also ungerechtfertigt ist (Laschalt & Maller 2005; Lehr 2003).

Altere Arbeitnehmerlnnen sind allerdings einem Gesundheits- und Dequa-
lifikationsrisiko ausgesetzt. Das Gesundheitsrisiko ist abhidngig von der T4tigkeit,
insbesondere von der kérperlichen Beanspruchung. Zur Dequalifizierung tragen
eine einseitige Spezialisierung wihrend der Berufslaufbahn und geringe Beteiligung
an Weiterbildungsmafinahmen bei. So kommt es beispielsweise zu einer »Lernent-
wohnunge dlterer Arbeitnehmerlnnen, die mit der Zeit dazu beitrigt, dass es
schwerer fillt, sich Neues anzueignen. Anforderungen, die mit dem Lernen
neuer Aufgaben verbunden sind, kénnen in Folge bei den betroffenen Mitarbei-
terInnen Angst vor Uberforderung auslésen. Damit tragen Personalverantwortliche
selbst zur hiufig beklagten geringen Flexibilitit und Anpassungsfihigkeit beispiels-
weise an neue Medien bei (Laschalt & Masller 2005; Deller et al. 2008; Buck et
al. 2002; Rump 2008; Heinze & Naegele 2008). Auch hoher Zeitdruck in Ver-
bindung mit einem geringen Titigkeitsspielraum und geringe Weiterbildungs-
moglichkeiten wirken sich ungiinstig auf die Leistungsfihigkeit aus (Suckale
2009).

Es besteht also zweifelsfrei »Nachholbedarf in Unternehmen beim spezifi-
schen Umgang mit dlteren Mitarbeitern« (Suckale 2009, 194). Ein im Unterneh-
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men vorherrschendes negatives Altersbild kann sich negativ auf die Anerkennung
ilterer ArbeitnehmerInnen und damit auf deren Motivation und Produktivitit
auswirken (Rump 2008; Staudinger & Noack 2009), wihrend sich eine von
Anerkennung und Wertschitzung geprigte Organisationskultur positiv auf die
Leistung der MitarbeiterInnen auswirkt (Randall, Cropanzano, Borman & Bir-
julin 1999; Berkowski & Dievernich 2008). Negative Altersbilder konnen die
immer noch weit verbreitete Frithverrentungsmentalitit férdern, da mangelnde
Wertschitzung im Sinne von Altersdiskriminierung hiufig zu beruflicher Enttiu-
schung und Demotivation fithrt (Heinze & Naegele 2008).

Das Bild ilterer ArbeitnehmerInnen ist allerdings nicht nur negativ besetzt.
Den Gegensatz zum Defizitmodell bilden so genannte Wachstumstheorien, die
das Zunehmen von Reife und Weisheit, von Erfahrung und Handlungskompetenz
sowie Wissen im Alter beschreiben (Lehr 2003; Walter 2006; Heuft, Kruse &
Radebold 2006). Daraus lisst sich ableiten, dass iltere Menschen im beruflichen
Bereich durchaus iiber bereichsspezifische Expertise verfiigen (Heuft et al. 20006).
So wird idlteren Arbeitnehmerlnnen mehr Lebenserfahrung zugeschrieben, sie
werden als bestindiger und weniger impulsiv beschrieben (Laschalt & Méller
2005). AufSerdem konnen iltere ArbeitnehmerInnen hiufig durch die Erfahrun-
gen, die sie in ihrer Berufstitigkeit gesammelt haben, Arbeitsabldufe und Entschei-
dungsprozesse verbessern als auch ihre eigenen Moglichkeiten und Grenzen besser
einschitzen. Sie zeichnen sich meist durch hohe Zuverlissigkeit, ausgeprigtes
Qualitdtsbewusstsein und hohe Loyalitit gegeniiber dem Unternehmen aus
(Suckale 2009; Bender 2007; Rump 2008; Priddat 2007). Dieses Erfahrungswissen
Alterer wird jedoch oft nicht anerkannt und kaum genutzt (Deller et al. 2008).

Backes-Gellner (2009) weisen darauf hin, dass in Interviews erfasste Alters-
bilder von Personalverantwortlichen meist durchgingig ein positives Altersbild
widerspiegeln, sich diese jedoch nicht unbedingt auch auf die personalpolitischen
Entscheidungen auswirken. So werden kaum iltere Arbeitnehmerlnnen eingestellt
(Backes-Gellner 2009). Auch Heinze und Naegele (2008) sprechen von »beharr-
licher Uberlebenskraft« der negativen Altersbilder (Heinze & Naegele 2008, 15).
In anderen Unternehmen finden sich hingegen spezielle Angebote fiir die »Gene-
ration 50plus«. Diese Programme, die der Stereotypenbildung entgegensteuern
und eine gezielte Férderung ilterer ArbeitnehmerInnen darstellen sollen, zeigen
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aber auch einen Negativeffekt, indem sie erst recht zur Stigmatisierung ilterer
ArbeitnehmerInnen beitragen (Laschalt & Méller 2005).

Forschungsfrage und Methode

Das Forschungsprojekt »Diversity and Knowledge Management for Elderly
Employees in Small and Medium Enterprises«, das vom Jubiliumsfond der Os-
terreichischen Nationalbank (ONB) gefordert wurde, hat den Zusammenhang
von Age-Diversity, intergenerationalem Wissenstransfer und spezifischer Unter-
nehmenskultur zum Gegenstand. In Klein- und Mittelbetrieben unterschiedlicher
Branchen in Westdsterreich wurden dazu halbstrukturierte Interviews mit Mitar-
beiterInnen aller Hierarchieebenen — vom Auszubildenden bis zur Unternehmens-
fiihrung — gefiihrt. Die Daten wurden mit verschiedenen qualitativen Methoden
ausgewertet. Generell wurde eine induktive Verfahrensweise gewihlt (sensu
Grounded- Theory-Methodologie nach Strauss & Corbin 1996; Glaser & Strauss
2005), sie erlaubt eine unternehmensspezifische Herangehensweise ohne vorzei-
tiges Schlieflen iiber vorher festgesetzte Kategorien.

Den Hintergrund fiir dieses Projeke bildeten die Annahmen, dass der Wis-
senstransfer in Unternehmen kaum geférdert wird, dass die Personalpolitik stark
jugendzentriert ist, dass es kein Bewusstsein fiir Age-Diversity gibt und iltere
ArbeitnehmerInnen daher kaum Anerkennung erfahren. Ausgehend von diesen
Thesen stellen wir im Folgenden exemplarisch die Ergebnisse der Untersuchung
eines Betriebes dar. Im Anschluss daran wird der Frage nachgegangen, welcher
Zusammenhang zwischen beruflicher Anerkennung und Altersbildern, insbeson-
dere Altersstereotypen besteht und dies weiterhin am Beispiel des ausgewihlten
Betriebs verdeutlicht. Abschlieffend, nach einer Auseinandersetzung mit den in
den Altersbildern und in den Aussagen zur Interaktion enthaltenen metaphori-
schen Formulierungen, werden wir noch eine ginzlich neue Hypothese zum
Zusammenhang von beruflicher Anerkennung — Wissenstransfer — intergenera-
tionaler Zusammenarbeit formulieren.

Der nichste Abschnitt ist eine Auseinandersetzung mit der Ausgangshypo-
these des Forschungsprojekts, der Frage nach dem Zusammenhang von beruflicher
Anerkennung und ilteren ArbeitnehmerInnen: Wie sind éltere Arbeitnehmerlnnen
im Betrieb positioniert und wie werden sie gesehen? Als Analysekriterien wurden
dazu das kognitive sowie physische Kénnen und die Leistungsbereitschaft gewihlt.
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Wie sieht vor diesem Hintergrund der Zusammenhang zur beruflichen (Nicht-
) Anerkennung aus? Kriterien dafiir sind beispielsweise Lob oder Interesse an der
Arbeit anderer. Missachtung oder respektloses Verhalten sowie eine unpassende
Aufgabenverteilung konnen ebenso Anzeichen einer geringen Anerkennung sein.

Die empirische Analyse in diesem Text konzentriert sich auf einen kleinen
Produktionsbetrieb in der Lebensmittelindustrie, den wir anonymisiert mit
WestAG bezeichnen werden. Das gesamte Datenmaterial des Forschungsprojektes
erstreckt sich auf mehrere Unternehmen sowohl im produzierenden als auch im
Dienstleistenden Sektor. Die Konzentration auf die WestAG begriindet sich
darin, dass damit eine tiefer gehende Betrachtung méglich wird, anstelle eines
Uberblicks iiber mehrere Betriebe. Die WestAG ist ein Betrieb mit sehr polari-
sierten und extremen Auspragungen beruflicher (Nicht-) Anerkennung. Obwohl
andere Betriebe positive Ansitze zur beruflichen Anerkennung zeigen, ziehen wir
diesen Betrieb als Beispiel heran, um dadurch ein schirferes Bild zeichnen zu
kénnen.

Die WestAG

Die WestAG ist ein kleiner, traditionsreicher Familienbetrieb. Zur Zeit der Da-
tenerhebung fand ein Fithrungswechsel von der zweiten zur dritten Generation
statt. Wir fithrten Gespriche mit neun MitarbeiterInnen unterschiedlicher Ar-
beitsbereiche und aus unterschiedlichen Hierarchiestufen. Im Produktions- und
Lagerbereich arbeiten ausschlieflich Minner, im kaufminnischen Bereich iiber-
wiegend Frauen. Insgesamt arbeiten 14 MitarbeiterInnen im Unternehmen. In
Tabelle 1 werden Informationen zu den einzelnen InterviewpartnerInnen darge-
stellt.

Tabelle 1: Ubersicht zu den Interviewpartnerlnnen Personenbezogene Codie-
rung Informationen zum / zur Interviewten P1 Weiblich, ca. 25 Jahre alt, teilzeit-
beschiftigt, Biirokraft P2 Weiblich, ca. 25 Jahre alt, vollzeitbeschiftigt, zukiinftige
Unternehmensfiihrung P3 Weiblich, ca. 60 Jahre alt, vollzeitbeschiftigt, derzei-
tige Unternehmensfithrung P4 Weiblich, ca. 55 Jahre alt, vollzeitbeschiftigt,
Biirokraft P5 Minnlich, ca. 17 Jahre alt, vollzeitbeschiftigt, Auszubildender im
Produktionsbereich P6 Minnlich, ca. 45 Jahre alt, vollzeitbeschiftigt, Produkti-
onsbereich P7 Minnlich, ca. 65 Jahre alt, Pensionist P8 Minnlich, ca. 30 Jahre
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alt, vollzeitbeschiftigt, Produktionsbereich P9 Minnlich, ca. 50 Jahre alt, vollzeit-
beschiftigt, Leiter des Produktionsbereichs

Das Umfeld des Unternehmens wird von den Interviewpartnerlnnen als
stabil wahrgenommen. Eine treue Stammkundschaft sichert hierfiir die nétige
Grundlage. Die in anderen Unternechmen eingeforderte Flexibilitit der Mitarbei-
terlnnen, die Thematisierung der wirtschaftlichen Unsicherheit und die
Schnelllebigkeit werden zwar beobachtet, spielen aber fiir diesen Betrieb keine
allzu grof8e Rolle. Das spiegelt sich auch in den Berufslaufbahnen der Mitarbei-
terInnen wieder: Junge Fachkrifte werden mit der Absicht auf ein langfristiges
Arbeitsverhiltnis eingestellt und tatsichlich verbleiben die ArbeitnehmerInnen
lange im Unternehmen. Sie sind TrigerInnen der Unternechmensgeschichte und
verfligen iiber viele unternehmenskulturelle sowie fachlich spezialisierte Erfahrun-
gen. Wenn neue MitarbeiterInnen in den Betrieb eintreten, werden sie von den
Alteren fiir spezielle Aufgaben angelernt — die WestAG ist jedoch nicht sehr in-
novativ, es werden kaum neue Bereiche und neue Arbeitsinhalte geschaffen. Die
(intergenerationale) Zusammenarbeit zeigt sich auf zwei Ebenen: Zum einen in
der gemeinsamen Leistungserstellung. Jeder im Unternehmen bearbeitet im tay-
loristischen Stil einzelne Arbeitsprozesse, wobei der Prozess mit seinen Vor- und
Nachstufen sowie mit dem operativen Tagesgeschift (beispielsweise die Menge
des tiglich zu Produzierenden) koordiniert werden muss. Zum anderen treffen
jingere und iltere ArbeitnehmerInnen bei gezielten Aneignungsprozessen zusam-
men: die Jiingere sollten etwas von den Alteren lernen.

Nun haben wir aus der Literatur gesehen, dass iltere ArbeitnehmerInnen
aufgrund ihrer langen Betriebszugehérigkeit und ihres spezifischen Erfahrungs-
wissens als bedeutsam und wertvoll fiir das Unternehmen anzusehen sind. Dies
entspricht auch den Vorstellungen der InterviewpartnerInnen, die sich — egal ob
alt oder jung — meist positiv zu diesem Bild duflern. Der »Wert« ilterer Arbeits-
krifte zeigt sich beispielsweise in der Einnahme verantwortungsvoller Positionen
und in einer Vorgabe von Meinungen in Entscheidungssituationen. In dieser
Position werden die Alteren von einem Interviewpartner auch als »Zugpferde«
bezeichnet (PG6). Sie kennen den Betrieb, sie beherrschen ihr Handwerk und
wollen ihr Wissen an die jiingere Generation weitergeben. Nicht ganz eindeutig
an dieser Stelle ist, ob diese Positionierung der Alteren auf einer tatsichlichen
Anerkennung ihres Erfahrungswissens basiert oder ob sie durch bestehende
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Machtverhiltnisse zustande kommt, die sich aus der langen Betriebszugehorigkeit
erkliren wiirde. Denn ein Auszubildender kritisiert in einem Interview die ilteren
Kolleglnnen, sie liefBen sich nichts sagen, Handlungsabliufe wiirden ausschliefSlich
von den Alteren vorgegeben (P5). So deutet eine jiingere Biirokraft Vormund-
schaft durch eine iltere Kollegin an: Sie sicht ihre Vorgesetzte als »ausgelernt«
an, die alles schon weif3, »es ist einfach so und — nein — also gemeinsame Lernpro-
zesse in dem Sinn hat es {iberhaupt nicht gegeben. Also nicht dass sie es nicht
wissen wollte, sondern, sie hat es einfach schon gewusst« (P1). Die kérperliche
und geistige Leistungsfihigkeit von Alteren wird zwar nicht hinterfragt, Lob
existiert aber auch keines im Betrieb. Indem jeder seinen eigenen Titigkeiten
nachgeht, herrscht ein generelles Desinteresse an der Arbeit der anderen. Aktives
Nachfragen zu speziellen Arbeitsweisen wird von den Jiingeren nicht sehr gepflegt,
was wiederum die Alteren beklagen. Ein Auszubildender ist demgegeniiber der
Auffassung, dass die Alteren kaum Hilfestellung bieten und keine Offenheit fiir
Verbesserungsvorschlige an den Tag legen — so meint er an einer Stelle des Inter-
views: »Und dann hat man mir das so gezeigt, ja und ich hab es auf eine andere
Art gemacht und es kommt auf das Gleiche raus, aber da haben die mir grofle
Schwierigkeiten gemacht und gesagt ich muss das so machen« (P5). Daer in den
meisten ilteren Kolleglnnen keine Ansprechpartnerlnnen findet, ist auch seine
Meinung iiber die Alteren eher abwertend: Sie wiirden nichts sagen und seien
nicht offen fiir seine Einfille. Im Gegensatz zu den jiingeren Arbeitskolleglnnen
erfahren Altere von der Geschiftsfiihrung eine gewisse Anerkennung: Die Kom-
munikationskultur in der WestAG zeichnet sich zwar nicht durch lobende
Worte aus, die jahrelange Zusammenarbeit schafft aber eine gemeinsame Basis
zur Unternehmensleitung. Die Seniorchefin vertraut ihren MitarbeiterInnen,
sicht es aber nicht als ihre Aufgabe an, sich um die MitarbeiterInnen zu kiimmern.
Dieses Phinomen der nur rudimentiren Personalfiirsorge kann als typisch fiir
kleine und mittlere Produktionsunternehmen gelten (Hamel 2006), ist aber
dennoch ambivalent, da es auch eine indirekte Anerkennung in Form von Ver-
trauen und Verantwortungsiibergabe darstellen kann.

Eine offene Kultur der Wertschitzung und beruflichen Anerkennung ilterer
Arbeitskrifte lisst sich in der WestAG kaum beobachten. Es wird nicht sehr re-
spektvoll von den Kolleglnnen gesprochen, es scheint sich jeder selbst der
nichste und das Klima wird als rau dargestellt. Ein Auszubildender meint, er
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mache es jetzt so, wie er meine und stére sich nicht weiter an den Kommentaren
der Alteren, es handle sich nicht um konstruktive Kritik (P5). Auf einer anderen
Ebene, wo es nicht um gemeinsame (Lern-) Prozesse geht, scheint den Jiingeren
mehr Anerkennung entgegengebracht zu werden: Alteren Mitarbeiterlnnen im
Unternehmen mangelt es hiiuﬁg an Wissen iiber computergestiitzte T'eitigkeiten,
dies kénnen die Jiingeren ausgleichen. Das funktioniert einerseits, weil die Jiin-
geren mit diesen Technologien aufgrund ihres Alters vertraut sind und andererseits
aufgrund der Tatsache, dass es nicht um eine Vormachtstellung im Produktions-
prozess geht, da dieser kaum durch Kommunikationstechnologie geprigt ist. Vor
diesem Hintergrund kénnen sich die ilteren KollegInnen als »unerfahren« erleben.
Hinsichtlich der Thematik Anerkennung bleibt auch dieser Ansatz »auf halbem
Wege steckeng, da tiber diese Situationen nicht wirklich kommuniziert wird, 4l-
tere Kolleglnnen fragen nicht nach, Jiingere erkliren nichts aktiv. Es iiberrascht
nicht, dass in der WestAG kaum eine betriebliche Weiterbildung des ilteren
Personals stattfindet, einzig ein leitender Angestellter, der sich laufend weiterbildet,
allerdings eigeninitiativ (P9). Diese Nicht-Investition mag ilteren Arbeitnehme-
rInnen nicht als Manko und als »Abgeschriebenheit« auffallen, moglicherweise
kommt ihnen diese Ubergehung auch gelegen (Lernentwéhnung, Widerstand
gegen Verinderungen). Andere Formen der Zusammenarbeit mit Alteren werden
von einem Auszubildenden als »komisch« empfunden (P5) — auch hier wird
der/die altere ArbeitnehmerIn als »anders« dargestellt, denn »komisch« hat hier
die Konnotation »unangenehm«, man will nicht mit Alteren zusammenarbeiten.
Eine vermeintliche Pseudo-Anerkennung ldsst sich darin erkennen, dass Pensio-
nierte dem Betrieb auf Anfrage noch beratend zur Seite stehen. So im Fall eines
gerade pensionierten Mitarbeiters, der, nach seinen eigenen Worten, »mit Rat,
aber nicht mit Tat« dem Betrieb zur Seite steht (P7). Die Nachfrage nach aktiven
Hilfestellungen konnte eine Wertschitzung der Fihigkeiten des Pensionisten
darstellen — eine Wertschitzung, die wohl ein wenig spit kommt. Wihrend seiner
»aktiven Zeit« ist diese Wertschitzung nicht geduf$ert worden, was wiederum die
nachtrigliche Anerkennung in Frage stellt.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, die Motivation und Leistungsbereitschaft
der Alteren (und Jiingeren!) zeigt sich im Datenmaterial nicht sonderlich ausge-
prigt. Sie gehen ihren Titigkeiten routiniert nach. Die Monotonie, die kaum
vorhandene Innovationsbereitschaft des Betriebes und die fehlenden Weiterbil-
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dungsméglichkeiten fithren zu einem eigentiimlichen Betriebsklima, das ein
jingerer Lehrling pointiert betitelt: Es handle sich um einen »Depri-Betrieb«
(P5). Die kulturelle Prigung des Unternehmens, die herrschende Gleichgiiltigkeit
und die nicht entgegengebrachten Wertschitzungen férdern insgesamt Spannun-
gen im Betrieb. Das blockiert die Bedingungen fiir einen funktionierenden
Wissenstransfer, unabhingig von welcher Seite dieser Transfer erfolgen sollte.
Wenden wir uns nun der Frage zu, weiterhin exemplarisch an diesem Betrieb,
welche Méglichkeiten eine stereotypentheoretische Auseinandersetzung zur Er-
klirung dieser Phinomene bieten kénnte. Diese Auseinandersetzung fiihren wir
weiter durch eine sprachliche Analyse der in den Stereotypen aktualisierten me-
taphorischen Aussagen, um auf dieser Grundlage eine abschlieffende These zum
schon erwihnten Zusammenhang von beruflicher Anerkennung — Wissenstrans-

fer — intergenerationaler Zusammenarbeit zu formulieren.

(Alters-) Stereotypen
Die Stereotypenforschung steht in der Tradition der Sozialpsychologie und wird
in der Regel mit den Arbeiten von Lippmann als Ausgangspunkt in den 1920er
Jahren in Verbindung gebracht. Von ihm stammt die Charakeerisierung der
Stereotypen als »Bilder im Kopf« (Filipp & Mayer 1999, 55). Seither haben sich
im Wesentlichen die folgenden Forschungsfelder herausgebildet: Was konstituiert
Stereotype und Vorurteile? Worauf ldsst sich die Entstehung von Stereotypen
und Vorurteilen zuriickfiihren? Welche Funktion kommt Stereotypen zu? Wie
zeigen sich Stereotypen und Vorurteile im Verhalten, d.h. wie steuern sie Prozesse
der Informationsverarbeitung im sozialen Kontext und das konkrete Interaktions-
verhalten etwa im Umgang mit Mitgliedern einer stereotypisierten Gruppe?
Handelt es sich bei einem Vorurteil um eine klar negative Stellungnahme
gegeniiber einer sozialen Gruppe und ihren Mitgliedern — meist in Verbindung
mit negativen Attributen und affektiven Reaktionen — so ist dies bei Stereotypen
nicht so eindeutig. Im Unterschied zu Vorurteilen, die durch ihren affektiven
Gehalt definiert sind, sind Stereotypen durch kognitive Bestandteile gekennzeich-
net: Stereotypen sind mentale Reprisentationen — Bilder — sozialer Gruppen und
zwar meist in Form von Vorstellungen iiber »typische« Eigenschaften einer
Gruppe. In der Regel sind mit Stereotypen ebenfalls Wertungen verbunden, aber
nicht ausschliellich negative wie im Falle von Vorurteilen. Schlieflich ist ein
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Stereotyp dadurch charakterisiert, dass es nicht nur die subjektive Meinung tiber
eine Gruppe abbildet (Vorurteil), sondern ein kollektives Bild darstellt, das in
der Regel konsensuell geteilt wird (Filipp & Mayer 1999, 55f.).

Daher weisen Stereotypen eine gewisse Ubereinstimmung mit so genannten
belief systems, also Uberzeugungen auf, die zuweilen in impliziten Personlichkeits-
theorien strukeuriert sind. Diese Uberzeugungssysteme enthalten beschreibende
und bewertende Elemente, da in den Bildern von Menschen »einzelne Verhal-
tensmerkmale und Persdnlichkeitseigenschaften in stabiler Weise verkniipft
werden« (Filipp & Mayer 1999, 56f.). Altersstereotype sind zudem durch eine
Besonderheit gekennzeichnet, da in ihnen eine »subjektive Entwicklungstheorie«
zum Tragen kommt: Es werden bestimmte Eigenschaftsausprigungen mit einem
bestimmten Lebensalter in eine relativ stabile Verbindung gebracht, wie beispiels-
weise im Stereotyp »jung und dynamisch« oder »alt und unflexibel« (zur gesell-
schaftstheoretischen Einfithrung in die Konstruktionen des Alters vgl. Saake
2000).

Hinsichtlich der Funktion von Stereotypen — und ihrer Anderungsresistenz —
existieren eine Reihe von Erklirungsansitzen (Filipp & Mayer 1999, 594f.): Der
sozialpsychologische Ansatz betont die kulturelle Verankerung von Stereotypen
und ihre Bedeutung fiir die Differenzierung von in- und outgroups und den damit
verkniipften Themen von Identitit und Differenz sowie individuellem wie kol-
lektivem Selbstwertgefiihl. Die motivationspsychologische Perspektive fokussiert
hingegen stirker das einzelne Individuum, indem psychodynamische Konzepte
einbezogen werden, wonach Stereotypen der Abwehr von eigener Angst, Unsi-
cherheit und Unterlegenheit dienen sollen. Die kognitionspsychologische Anni-
herung an die Funktion von Stereotypen betont die Bedeutung von 6konomischen
Informationsverarbeitungsprozessen: Da durch die Aktivierung eines Stereotyps
gleichzeitig bzw. implizit alle Attribute des Stereotyps mit-aktiviert werden,
kommt es zu einer schnellen top down-Informationsverarbeitung, wodurch In-
formationen nicht nur strukturiert werden, sondern auch eine Ordnungs- und
Orientierungsfunktion durch das Stereotyp gewihrleistet ist. Die konflikttheore-
tische Position schliellich geht davon aus, dass Differenzierungen von Gruppen
nicht zuletzt durch die Konkurrenz um begrenzte Ressourcen entstehen und
Stereotypen die Funktion haben, diese Differenzen aufrecht zu erhalten.
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Werfen wir nun vor diesem Hintergrund einen Blick auf einige Daten aus
dem von uns untersuchten Betrieb, wobei im Folgenden drei Interviewpartner
ausgewihlt werden: Es handelt es sich um einen gerade pensionierten Mitarbeiter
(P7), einen Mitarbeiter mittleren Alters (P6), der seit rund 20 Jahren im Betrieb
ist und um einen Lehrling (P5). Grundsitzlich ist die jeweilige Sicht auf die an-
dere Generation wie wir schon im Abschnitt davor gezeigt haben, konfrontierend
und gespalten, das heifSt, ganz deutlich wird die jeweils andere Generationengrup-
pe mit Bildern markiert, denen eindeutige, sie charakterisierende Eigenschaften
im Sinne von Stereotypisierungen zugeschrieben werden.

Die Bilder des gerade pensionierten Mitarbeiters lassen sich so zusammen-
fassen: Grundsitzlich ist die intergenerationale Zusammenarbeit im Unternehmen
dadurch geprigt, dass »das Verhiltnis zwischen den Jiingeren und den Alteren
nicht funktioniert.« Mit Blick auf die Betriebsfiihrung und der im Unternehmen
herrschenden Personalentscheidungen meint das: »Heute ist die Devise, dass man
Junge einstellt und die Alten aus dem Betrieb gehoren« (P7). Wie sicht das Ver-
hiltnis zwischen den beiden genannten Gruppen aus? »Die Jungen« zeichneten
sich dadurch aus, dass sie eine »andere Einstellung« haben, nimlich »kein Inter-
esse« und das fithre dazu, dass sie »sich nichts beibringen [lassen]«. Die so charak-
terisierten jiingeren Kolleglnnen, als differentielle Gruppe konstruiert, hitten
ihrerseits ein Bild der Kolleglnnen der ilteren Generation: »Die Alteren werden
abgestempelt — alter Pimpel — man muss zwar noch froh sein um deinen Rat,
aber sonst bist du ein Alter« (P7). Diese sehr negativ wertende Annahme der
Meinung der Jiingeren gipfelt in einer imaginierten Aussage, die »die Jiingerenc
titigen wiirden, wenn sie den Interviewten — trotz Pensionierung — auf dem Ge-
linde des Betriebs sehen: »Was tut der alte Todl da, der soll zu Hause bleiben«
(P7). Deutlich ist die fiir stereotype Altersbilder charakteristische »subjektive
Entwicklungstheorie« zu erkennen, die in diesem Fall mit extrem starken Be-
bzw. Entwertungen hinsichdlich der beruflichen Anerkennung verkniipft ist: Es
wirkt geradezu wie die Bestitigung der konflikttheoretischen Anniherung an
Stereotypen, wenn die gezeichneten Bilder sprachlich konstruierte Differenzen
verfestigen. Handelt es sich um eine individuelle Konstruktion?

Der Mitarbeiter mittleren Alters: Auch hier aktualisiert sich die Dichotomie
»die Jungen« und »die Alten« und dies obwohl er selbst keiner der »beiden Gene-
ration« angehért. Zunichst werden die ilteren KollegInnen wie folgt charakteri-
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siert: »Wir miissen auch froh sein, dass wir unsere langjahrigen Mitarbeiter haben,
weil ich denke, Hauptsache oder so zu siebzig bis achtzig Prozent, sind schon die
ilteren Mitarbeiter die Zugpferde, nicht« (P6). Und ein wenig spiter heifit es,
»die Alteren sind schon eingefleischte WestAG’ler«. Zur Bedeutung von Meta-
phern wie Zugpferde werden wir weiter unten noch ausfithren. Wie werden im
Gegenzug die Jiingeren dargestellt? Es scheint sich zunichst eine Differenzierung
abzuzeichnen, wenn es heif3t: »Es gibt auch gute Jungec, aber selbst die »brauchen
einen Schupfer« (=Anstof§) (P6). Nach diesem Hinweis manifestiert sich jedoch
eine dhnliche Stereotypen-Position wie im vorherigen Fall: »Das Problem ist mit
den jungen Leuten« und dieses »Problem« besteht darin, das es »kein Respektver-
hiltnis« gibt, sondern wieder Desinteresse: « [...] ich glaube kaum, dass ein
Lehrling kommyt, dass er fragt, konnte ich vielleicht noch das machen, oder wie
schaut das aus oder wie geht das« (P6). Vielmehr wiirden sich die Jungen dadurch
auszeichnen, dass sie ihr »Ding machen und durchs Loch pfeifenc, an anderer
Stelle, »zack, fertig und ab« oder, sie »haben den Trend, ab patsch fertig«. Thr
Interesse bestehe im »nach Hause gehen« und »Freiheit haben«. Dadurch ist auch
ein gemeinsames Kartenspielen nach der Arbeit, wie es die ilteren MitarbeiterIn-
nen pflegen, ausgeschlossen. Dass eine derartige Einladung an die Jiingeren nicht
von Erfolg gekront wiire, wird im Originalzitat mit folgender Aussage wiederge-
geben: «[...] weil es auf keinen fruchtigen Boden fallen« (P6) wiirde. Als grund-
sitzliche Charakeerisierung folgt: »Die Jungen sind einfach flexibler, die sagen
ich mag nicht mehr, morgen fang ich wo anders an, leck mich am Arsch« (P6).
Ahnlich wie im vorherigen Beispiel zeigt sich eine Stereotypisierung, die zwei
Gruppen konstruiert, die Gruppe der Alteren, die eindeutig positiv charakterisiert
ist und die jiingere Generation, desinteressiert, respektlos und die Alteren nicht
anerkennend.

Zeichnet sich beim Lehrling ein dhnliches Bild ab — jetzt mit umgekehrten
Vorzeichen? Zunichst findet sich durchaus eine positive Bemerkung iiber einen
dlteren Kollegen, ein »g’scheidtes Minnlein, aber dann auch hier die dichotome
Anordnung des Raums: »Man kommt mit einem Jiingeren schon besser aus, als
mit einem Alteren« (P5). Die Selbstwahrnehmung wird als »du wirst einfach
nicht gehdrt« beschrieben, als »man nimmt mich nicht ernst, wenn ich sage, ,wie
wire es, wenn man es so macht' — nee, nee, nee'« (P5). Zu diesem Thema ein
lingeres Zitat aus den Daten: »Aber am Anfang hab ich eigentlich ein bisschen
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gedacht, das ist klar, dass er eher nichts von mir annimmt, weil ich da gerade erst
angefangen habe. Und wie ich schon linger da war und nachher haben sie das
auch ignoriert und da hab ich mir gedacht, jetzt kdnnen sie mich einfach mal,
ich sag ihnen gar nichts mehr und bin einfach wieder weggegangen. Ich sag jetzt
gar nichts mehr« (P5). Das »Restimee« des Lehrlings: »Das ist eigentlich voll der
Depri-Betrieb fiir mich. Weil du kriegst keinen Aufbau.« Auch hier das Bild
zweier sich konflikthaft gegeniiberstehender Gruppen, gekennzeichnet durch
gegenseitige Stereotypisierungen, im letzten Beispiel die nicht gehorte Innovati-
onskraft »der Jungen« versus die Ignoranz »der Altenc.

Eines zeigt sich schon an dieser Stelle deutlich: Ein Betrieb, der aus einer
unternechmenskulturellen Perspektive gesehen durch starre, in zwei Lager gespal-
tene Gruppen charakterisiert ist, bietet wohl kaum den Hintergrund fiir berufliche
Anerkennung der dort Beschiftigten. Die Auswirkungen derartiger Stereotypisie-
rungen sind von der Forschung allgemein betrachtet, gut untersucht: Stereotypi-
sierungen von Individuen oder Gruppen fiihren in der Regel zu einer Ubernahme
der Attribute durch die Betroffenen selbst — vom Heterostereotyp zum Autoste-
reotyp (Rothermund 2009). Forschungsergebnisse bestitigen diese Internalisie-
rungshypothese, wonach die Konfrontation beispielsweise von dlteren Menschen
mit positiven Altersstereotypen auch zu einem positiven Selbstbild beitrage, wie
umgekehrt, die Konfrontation mit Begriffen wie »senil« oder »vergesslich« zu ei-
nem geringeren Selbstbewusstsein fithre (Rothermund 2009). Wir haben im
ersten Teil dieses Beitrags schon auf diesen Umstand hingewiesen (Rump 2008;
Berkowski & Dievernich 2008).

Doch méchten wir hier nicht diese Problematik verfolgen, sondern auf der
Ebene der sprachlich vorliegenden Daten bleiben und vielmehr eine Schicht tiefer
gehen und die Semantik in den Stereotypisierungen einer genaueren Betrachtung
unterziechen, konkret, die in den Aussagen inhirente Metaphorik. Mit anderen
Worten, erschlief§t sich durch die Analyse der konkret aktualisierten semantischen
Inhalte der Bilder noch anderes iiber diesen Betrieb und damit der dort nicht
herrschenden Kultur beruflicher Anerkennung. Diesem »Anderen« méchten wir
uns nun iiber die Kognitive Metapherntheorie nihern, die sich in der Variante
von Lakoff und Johnson (1987, 2007) auf die kognitive Linguistik stiitzt und —
nicht unihnlich und daher unsere Wahl des Analyseinstruments — von kognitiven
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Schemata ausgeht, die gewisse Parallelen zur Konzeption der Stereotypen als
mentale Reprisentationen aufweist.

Kognitive Metapherntheorie

In der traditionellen Rhetorik wird die Metapher — vom griechischen metaphord,
Ubertragung, einem Kompositum aus meza, »nach, hinten« und phérez'n »tragen,
bringen« — als »uneigentliches Sprechen« im Sinne eines dekorativen Stilmittels
begriffen (Jikel 2003). Dem steht in der Konzeption von Lakoff und Johnson
die These der Ubiquitit der Metapher gegeniiber, das meint, Metaphern sind
nicht fiir den poetischen Diskurs als Ausdruck einer spontanen Kreativitit reser-
viert, vielmehr sind Metaphern in der Sprache immer prisent. Diese These von
der Ubiquitit der Metapher bildet die Voraussetzung fiir die kognitive Metaphern-
theorie nach Lakoff und Johnson. Eine Metapher wird von ihnen wie folgt defi-
niert: »Das Wesen der Metapher besteht darin, dass wir durch sie eine Sache oder
einen Vorgang in Begriffen einer anderen Sache bzw. eines anderen Vorgangs
verstehen und erfahren kénnen« (Lakoff & Johnson 2007, 13). Das Spezielle des
Ansatzes von Lakoff und Johnson besteht darin, dass die metaphorische Ubertra-
gung als kognitiv motiviert konzipiert wird und zwar als Ergebnis von mentalen
Projektionen von vertrauten Ausgangsschemata auf ein weniger vertrautes Ziel-
schema. Einen durch diese Ubertragungsleistungen entstehenden Bereich nennen
Lakoff und Johnson Konzept bzw. mit Blick auf die Metaphern, ein metaphori-
sches Konzept (Lakoff & Johnson 2007): Damit wird ein begrenztes (Schmitt
2000, 2001) Ensemble von semantisch in Verbindung stehenden Metaphern
bezeichnet, die eine gemeinsame Strukeur aufweisen und die eine systematische
Verkniipfung zweier unterschiedlicher »konzeptueller Dominenc, definiert als
Ziel- und Ursprungsbereich (Jikel 2003), darstellen. So manifestieren sich bei-
spielsweise im metaphorischen Konzept »Zeit ist Geld« die Metaphoriken »Zeit
gewinnenc, »Zeit verlieren, »Zeit sparen« usw. Ein anderes anschauliches Beispiel
stellt das metaphorische Konzept »Argumentation ist Krieg« dar, das sich konkret
in einer Reihe von Aussagen wie »Position bezieheng, »ein Argument niederma-
chen« oder im »Angreifen von Schwachpunkten« manifestiert. Wichtig ist zu
betonen, dass es Lakoff und Johnson vor allem um so genannte »tote« Metaphern
geht, damit sind Metaphern gemeint, die nicht mehr als solche erkennbar sind,
wie beispielsweise »Stuhlbein« oder »Nasenriickenc.
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Metaphorische Konzepte bilden sich generell durch derartige Riickgriffe
auf andere Erfahrungsbereiche und bilden dadurch eine relative Konstanz aus,
wodurch wiederum kohirente kognitive Modelle generiert werden, die einerseits
komplexe Wissensformationen »alltagstauglich« vereinfachen und sich andererseits
zu kulturellen Denkmustern verdichten, die das Weltbild einer Sozietit unbewusst
bestimmen. Exakt hier sehen wir die Verbindung zum Stereotyp, dessen Bedeu-
tung, wie gezeigt wurde, unter anderem in einer dhnlichen Ordnungsfunktion
besteht, die geeignet ist, Identititen und Differenzen auszubilden. Mehr noch,
so die These, ein Stereotyp beinhaltet in gewisser Weise Metaphern bzw. meta-
phorische Konzepte, wie das einfache Beispiel »alt und unflexibel« zeigt, im Sinne
der Bewegungsmetaphorik, die in »un-flexibel«, also »un-beweglich« und »un-
beugbar« aktualisiert ist.

In Sinne Lakoff und Johnsons sind weniger die offenkundigen, lebendigen
Metaphern in den Zitaten hier gemeint wie beispielsweise das »Zugpferd« oder
»jemandem einen Schupfer (=Anstof}) geben« (P6). Ahnlich verhilt es sich mit
der nicht getitigten Einladung zum oben erwihnten Kartenspiel, die »auf keinen
fruchtigen Boden« (P6) fallen wiirde.

Vielmehr geht es um die so genannten toten Metaphern, greifen wir einige
exemplarisch heraus: »Abstempeln« bzw. »stempeln« (P7), seit dem Mittelalter
als Ableitung von »Stempel« belegt, hat seit dem 18. Jahrhundert einen selbstin-
digen bildlichen Gebrauch fiir »kennzeichnen« bekommen, der mittels Ubertra-
gung aus der Miinzprigung und der Verwendung des Stempels als Siegelstock
aber auch Brandeisen herriihrt, letzteres noch ein wenig »lebendig« in der Wen-
dung »jemandem den Stempel aufdriicken« (Grimm & Grimm o.J.). Ahnlich
verhilt es sich mit der toten Metapher des »Unterstiitzens« (der pensionierte
Mitarbeiter), in seiner mittelalterlichen Bedeutung meinte das Wort tatsichlich
auf einem Pflock oder einem stumpfen Pfahl aufliegend, ruhend (Grimm &
Grimm o.].)

Hiufig ist in den Aussagen iiber die jeweils andere Generation — insbeson-
dere hinsichtlich der jiingeren MitarbeiterInnen — von mangelndem »Interesse«
die Rede (bei allen drei Interviewpartnern). »Interesse« als Bezeichnung fiir den
Anteil, den wir an einer Sache nehmen oder den Reiz, den eine Sache auf uns
ausiibt, ist in dieser Verwendung erst seit dem 18. Jahrhundert gebriuchlich.
Zuvor war »Interesse« mit einem deutlich 6konomischen Sachverhalt verbunden
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(dem Zins eines ausgelichenen Kapitals), bei Lessing meint Interesse den »Nutzeng,
den »Vorteil« generell (Grimm & Grimm o.].).

Doch in welchem Zusammenhang stehen diese Semantiken des »Unterstiit-
zens«, des »mangelnden Interesses« oder des bereits »Abgestempelt seins« zum
Thema der intergenerationalen Zusammenarbeit und beruflicher Anerkennung?
Lisst sich ein Konzept im Sinne von Lakoff und Johnson generieren? Werfen
wir einen Blick auf die Beschreibungen aller drei hier ausgewihlten Akteure (P5,
PG, P7), die sich auf die konkrete Interaktion im Austausch untereinander bezie-
hen, die Rede ist von: etwas »beibringenc, »kein Interesse« am Angebot haben,
zwar »froh sein um deinen Rat, aber sonst bist du ein Alter «, »sich etwas sagen
lassenc, »aber ich glaube kaum, dass ein Lehrling kommt« (um etwas wissen zu
wollen), »wenn du dir heute von einem Jungen was erkliren lisst, das funktioniert
nicht¢, »man nimmt mich nicht ernst, wenn ich sage ,wie wire es, wenn man es
so macht'«, »ich sage jetzt gar nichts mehre, »weil du kriegst keinen Aufbauc, »du
wirst einfach nicht gehére« und schliefilich: »das ist klar, dass er eher nichts von
mir annimmt«. Unsere These ist nun, dass sich in all diesen Zitaten als gemein-
sames Konzept die Logik des »Gebens« und »Nehmens« (erste Vermutungen zu
dieser These finden sich bei Jordan & Mitterhofer 2008) findet — und in diesem
Fall ihr Nichtzustandekommen. Das heift, das eigentliche Konzept im metaphern-
theoretischen Sinne, das sich in den Bildern innerhalb der Stereotypen abzeichnet,
ist das des »Tauschs«, das der »Gabe«. Dieses Geben und Nehmen ist in diesem
Betrieb aber grundsitzlich gestdre, das heifSt, in den manifesten Sprachbildern
reprisentiert sich die latente Stérung der Kommunikation auf eine deutliche
Weise. Wenn unsere These der Gabe zutrifft, dann re-inszeniert sich im interge-
nerationalen Wissenstransfer unter den Bedingungen kapitalistischen Wirtschaf-
tens die 6konomische Logik des Tauschgeschifts. Nehmen wir fiir einen Moment
des Begriff des » Transfers« selbst in den Blick: » Transfer« in seiner urspriinglichen
Bedeutung meint, »ein Ding von einem Ort zu einem anderen tragenc, erst seit
dem 17. Jahrhundert ist die generelle Bedeutung von »iibersetzenc, »versetzenc«
und »iibertragenc tiblich, beide Bedeutungen spiegeln sich ein wenig im ckono-
mischen Vorgang des »Transferierens« von Geld wider (Grimm & Grimm o.].).
Die intergenerationale Kommunikation, der Transfer des Wissens zwischen den
Generationen, dieses »Geschiift«, scheitert in diesem Betrieb, weil das »soziale
Totalphinomen« wie es Marcel Mauss (1990, 17) in seiner berithmten Untersu-
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chung zur »Gabe« genannt hat, nicht funktioniert. Dies hat viele Ursachen, die
simtlich in einem interdependenten Verhiltnis zueinander stehen — einige davon
haben wir in der Beschreibung des Betriebs genannt — fest steht jedenfalls, die
Auswirkungen der Ursachen des Scheiterns der Kommunikation zeigen sich
deutlich in der Sprache.

Die Gabe und das symbolische Kapital

Doch was hat es in diesem Zusammenhang mit der Gabe und der beruflichen
Anerkennung im Kontext intergenerativen Zusammenarbeitens auf sich? Die
»Gabe, genauer, die Trias von Geben, Nehmen und Erwidern als soziales Phi-
nomen ist nach Mauss sowohl historisch wie aktuell von eminenter Bedeutung.
Diese Form der Sozialitit ist aber nicht immer schon gegeben, sie kann auch
scheitern. Denn das Charakteristische am Geben ist, dass es iiber die formale
Aquivalenz der TauschpartnerInnen hinausgeht. Daher muss der Gabentausch
immer wieder ritualisiert und sichtbar gemacht werden, er muss einen performa-
tiven Charakter bekommen. Dies kann in Form von Festen erfolgen, aber auch
in ganz anderer Weise, im kollegialen Austausch, im Meeting, einer hochgradig
ritualisierten Form des Transfers von Wissen in Organisationen. Dadurch werden
Beziehungssysteme, wie wir glauben, beispielsweise zwischen Angehérigen unter-
schiedlicher Generationen, (re-) produziert, was von grofler Bedeutung ist, weil
sich in diesen Bezichungen sozialer Sinn objektiviert. Dies setzt das Wissen iiber
oder besser, das Teilen von gemeinsamen Spielregeln voraus, Spielregeln, die
Bourdieu, hier Mauss weiterdenkend, »Illusio« nennt (Bourdieu & Wacquant
2006, 147ff.). Die Trias der Gabe gehort zum Habitus (Bourdieu 1974), der ei-
nerseits beispielsweise mittels Lernprozessen eine Inkorporierung des Sozialen
darstellt und andererseits ein System von Dispositionen, die als Denk-, Hand-
lungs- und Wahrnehmungsmatrix fungieren. Innerhalb dieser Matrizes spielen,
wie wir gesehen haben, Stereotypen ebenso eine bestimmte Rolle wie metaphori-
sche Konzepte. Worum geht es beim Gabentausch aber wirklich — auch in der
misslingenden Form des Verweigerns, »ich sage jetzt gar nichts mehr« (P5) und
des Scheiterns, »dass [er] nichts von mir annimmt« (P5)? Fiir Bourdieu, auch
hier Mauss weiterfithrend, geht es beim Gabentausch wesentlich um die »Akku-
mulation symbolischen Kapitals« und darunter ist neben Ehre und Prestige vor
allem Anerkennung zu verstehen (Bourdieu 1987). Es handelt sich also letztlich
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um eine Okonomie, um ein Geschift mit den symbolischen Giitern Ehre, Pres-
tige und Anerkennung. Mit anderen Worten, Marx paraphrasierend, wir schen
die »Verwandlung aller Dinge in Waren«. Das symbolische Kapital entsteht durch
diesen Prozess der Zirkulation, durch den Transfer — Geben, Nehmen, Erwidern.
Wenn dieses Kapital ein symbolisches ist wie die Anerkennung, dann hat die
Gabe selbst, beispielsweise mein Wissen, sei es durch Erfahrung zustande gekom-
men oder in der Schule erlernt, einen symbolischen Gehalt. Damit wird die Gabe
zu einer Botschaft, die mehr ist als ein materieller Gegenstand, weil im Sinne der
Definition symbolischen Kapitals immer auch personliche Eigenschaften der
TauschpartnerInnen mit gegeben werden, was als Transferprozess nicht gelingen
muss, wie wir an unserem Beispiel gesehen haben. Im Scheitern oder im Nicht-
zustandekommen dieser Okonomie des Wissenstauschs zwischen den Generatio-
nen in unserem ausgewihlten Unternehmen muss zwingend das symbolische
Kapital der beteiligten AkteurInnen leiden, ihre berufliche Anerkennung,.

Zusammenfassung

Ausgehend von der Frage, welcher Zusammenhang zwischen beruflicher Aner-
kennung, Wissenstransfer und intergenerationaler Zusammenarbeit besteht, setzen
wir uns zunichst mit den Rahmenbedingungen unserer Forschungsfrage wie dem
demographischen Wandel und beruflicher Anerkennung generell auseinander.
Im Anschluss daran kénnen wir anhand eines betrieblichen Beispiels zeigen, wie
sich berufliche Nicht-Anerkennung exemplarisch organisiert. In diesem Zusam-
menhang wird deutlich, dass sehr viel an Nicht-Anerkennung, an mangelnder
Kommunikation und damit scheiterndem Wissensaustausch zwischen den Gene-
rationen mit den »Bildern im Kopf«, den Stereotypen zu tun hat. Die in diesen
Stereotypen sich aktualisierenden Metaphern schliefSlich fithren uns zu der fiir
uns selbst iiberraschenden Erkenntnis, dass die Metaphorik als Re-Inszenierung
des 6konomischen Tauschs selbst zu lesen ist. Die Hypothese, die wir gegen
Ende formulieren, nimmt diese Metaphorik auf und setzt sie in Bezug zu Mauss'
Beschiftigung mit der »Gabe«. Die Trias Geben — Nehmen — Erwidern erfolgt
immer ritualisiert, das heifdt, unter Anwendung bestimmter Spielregeln und dem
Teilen einer gemeinsamen Illusio innerhalb eines Feldes. In unmittelbarem Zu-
sammenhang mit der Illusio steht der feldspezifische Habitus, erworben iiber
Lernprozesse und zugleich ein System von Dispositionen. Beim Gabentausch —
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in unserem Feld der Ware »Wissen« — wird der materielle Vorgang symbolisch
iiberdeterminiert, da es beim Gabentausch um die Akkumulation symbolischen
Kapitals (Bourdieu) geht. Einen wesentlichen Inhalt symbolischen Kapitals stelle
neben Ehre und Prestige exakt Anerkennung dar. Mit anderen Worten, der Erwerb
beruflicher Anerkennung zwischen den Generationen im Kontext des Austauschs
von Wissen kann als Prozess gelesen werden, in dessen Fortschreiten und unter
der Voraussetzung seines Gelingens, es zur Akkumulation von symbolischem
Kapital — und damit zur beruflichen Anerkennung — unter den beteiligten Akteu-
ren kommt.
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