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Wien im Alter: Zukunftsszenarien von Karrieren
Astrid Podsiadlowski/Wolfgang Mayrhofer

1 Einfiihrung

Im Teilprojekt ,Karrieren in spiteren Berufs- und Lebensjahren” sind wir der Frage
nachgegangen, was Karrieren in spiteren Berufs- und Lebensjahren ausmacht und
welchen Veriinderungen Karrieren im Alter in Zukunft unterliegen werden. Einlei-
tend werden die unserem Projekt zugrunde liegenden Forschungsfragen und der fiir
unser Thema relevante demographische und theoretische Hintergrund vorgestellt,

1.1 Forschungsfragen

Federfiihrend fiir unsere Datenerhebung und Analysen sind drei Forschungsfragen:
1) Wie werden sich individuelle Karriereverliufe entwickeln?
1) Inwieweit verindern sich externe Rahmenbedingungen?
IT) Worin unterscheiden sich die Karrierebilder der derzeit lteren Generation von
der in Zukunft dlteren Generation?
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Ziel unseres Projekies ist es, Aussagen dber Karrierebilder und wahrscheinliche
Karriereverlaule der heute 30- bis 40-Jahrigen fiir das Jahr 2030 zu treffen, um Kon-
sequenzen filr eine strategische Stadtentwicklung ableiten zu kinnen, Unserem Un-
tersuchungsgegenstand (zukiinftige Karrierebilder und -verlaufe) ndhern wir uns
wschichtenweise”, indem wir den Kontext der Person, der Arbeit, der Herkunft und
der Gesellschaft niher untersuchen (vgl. Abb. 1),

1.2 Arbeitsrelevante demographische Entwicklungen

Kein Blick in die Zukunft - sei es in statistischen Prognosen, Trendanalysen oder ab-
geleiteten Zukunfisszenarien - geschieht ohne Bezugnahme auf den sog. demogra-
phischen Wandel, eine Umschreibung fiir die sich in Westeuropa fortsetzenden Ver-
anderungen hinsichtlich héherer Lebenserwartung, niedriger Geburtenrate und kon-
tinuierlicher Zuwanderung. Dieser demographische Wandel - mit einer besonderen
Betonung auf die sog, alternde Gesellschaft - wird auch fiir Deutschland und Oster-
reich als zentrale gesellschafiliche, politische und wirtschafiliche Herausforderung
und wesentliche Einflussgrifie auf die Zukunft von Arbeit und somit auch von Kar-
rieren angesehen,

Arbeit findet in immer diverser Zusammensetzung statt. Entsprechend dem letz-
ten Zensus (vgl. Statistik Avstria 2007) wird fiir Osterreich fiir 2030 von einem abso-
luten und prozentualen Anstieg der Zuwanderungsrate aus dem Ausland, einer seit
den letzten 35 Jahren kontinuierlich steigenden (gesunden!) Lebenserwartung filr
Mainner und Frauen, einer leicht steigenden Fertilitatsrate und sinkenden Siuglings-
sterblichkeitsrate und von einem stetigen Zuwachs der Bevilkerung ausgegangen. Es
werden weiterhin sinkende EheschlieBungen und steigende Scheidungsraten pro-
gnostiziert, die zu individualisierteren Lebensformen fiihren werden. Es ist von einer
lingeren Lebensarbeitszeit und einem hdheren Anteil dlterer Arbeitnehmerlnnen
auszugehen, Die OECD (2006) prognostiziert fiir Osterreich eine besonders grofe,
signifikante Verinderung hinsichtlich des Verhiltnisses zwischen der Bevilkerung
iber 65 und den zwischen 20- und 64-Jihrigen (age dependancy ratio). In Zusam-
menhang mit einer Tendenz zur Frithverrentung wird fiir Osterreich vor allem die
mangelnde Nutzung von Arbeitskapazititen beklagt.

Fiir einen immer grofer werdenden Anteil der Bevilkerung gewinnt die Frage
nach Karrieren in spiteren Berufs- und Lebensjahren an Bedeutung, In Osterreich
betriagt die gesetzliche Regelaltersgrenze fiir den bezahlten Ruhestand derzeit bei
Minnern 65 Jahre und bei Frauen 60 Jahre. Letztere soll zwischen 2024 und 2033 auf
65 Jahre angehoben werden. Moglichkeiten und Alter fiir den Vorruhestand liegen
flir Minner bei 62 Jahren und fitr Frauen bei 57 Jahren (vgl. Eurostat 2007). Seit dem
Juhr 2000 versuchen politische Initiativen durch schrittweises Anheben des Renten-
alters und Abschaffen der Frithverrentung die Arbeitsmarktbeteiligung und Teilzeit-
titigkeit ilterer Arbeitnehmerlnnen zu unterstiitzen. Die Frage, wie Altere langer im
Erwerbsleben gehalten werden (das faktische Ruhestandsalter hochzusetzen) baw.
bleiben und ihre Erfahrungen einbringen konnen, wird offentlich diskutiert, beson-
ders in Zusammenhang mit Fragen von Altersteilzeit, Einkommensférderung, Aus-
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bau der Gesundheitsforderung und QualifizierungsmaBnahmen. Neben der schon
jetzt empfohlenen privaten Altersvorsorge wird die Notwendigkeit eines Zuverdiens-
tes zur Grundrente als immer wahrscheinlicher angesehen.

Von 20 Industrienationen lag Osterreich 2001 an 18, Stelle, wenn es um die Be-
schiiftigung alterer Arbeitnehmerlnnen (37.9% zwischen 55 und 64 Jahren) ging,
und mit 40,2% der Arbeitsmarktbeteiligung unter dem EU-Durchschnitt (vgl. OECD
2001). In Wien ist die Arbeitslosigheit der 50- bis 60-Jihrigen von 6,8% (1996) auf
17,6% (2006) gestiegen. Fiir Frauen gilt eine immer bessere Ausbildung und héhere
Erwerbsbeteiligung. Dennoch erhalten Frauen zwischen 61 und 65 Jahren nur ein
Fiinfiel des minnlichen Bruttoeinkommens (vgl, Ageing Soclety 2008), Laut Statistik
Austria sind 64.600 Erwerbstitige dlter als 65 Jahre (geringfiigig beschiftigt). Damit
steigt die Zahl der ,ruhelosen” Ruhestindlerlnnen stark an und hat sich seit 2002 fast
verdoppelt.

In Europa stieg zwischen 1988 und 1998 das Verhiltnis von Mitarbeiterlnnen mit
~atypischen” Beschiftigungsverhiltnissen {befristete Arbeitsvertrige, Teilzeit, Selbst-
stindigkeit, mehrere Jobs gleichzeitig) zur Gesamtbeschiftigung um 37,1% (vgl.
Eurofound 2003). Nach Angaben von Statistik Austria und dem Hauptverband der
osterreichischen Sozialversicherungstriger sowie nach cigenen Berechnungen der
MAS (2008a) fallen 90,8% der unselbststandigen Beschiftigungsverhaltnisse unter
Jstandardbeschiftigung”, also Voll- oder Teilzeitarbeit, bei Frauen in etwas gerin-
gerem Ausmal, Teilzeitarbeit ist weiblich, wobel der Gender gap in Wien mit 33,8%
der erwerbstatigen Frauen und 10,6% der erwerbstatigen Minner etwas kleiner als
im Bundesschnitt ist. Bei Mannern wie Frauen ist die Teilzeitquote leicht steigend.
Drer Rest der Erwerbstiitigen (9,2%) verteilt sich auf die neuen Beschiftigungsformen
«geringfigige Beschaftigung” und ..freie Dienstvertrage”, die laufend steigen.

Laut MAS (2008a) haben im Gegensatz zu 22,3% der Gsterreichischen Beschaf-
tigten 68,3% der auslindischen Beschiftigten den Status von Arbeiternchmerlnnen
und nur 31,7% den von Angestellten (im Vergleich zu 61,5% der OsterreicherInnen).
Allerdings nimmt der Anteil der Angestellten unter den auslindischen Staatshiirge-
rinnen kontinuierlich zu (innerhalb von sicben Jahren um rund 9%). Laut einer ak-
tuellen OECD-Studie (Der Standard, 28. 4. 2008) spielen im europaischen Vergleich
Geburt und Staatsbiirgerschaft eine besonders hohe Rolle bei der Beschiiftigung in
Osterreich.

Arbeit wird als wichtiger Beitrag zu Wohlstand und Zukunft angesehen, wobei
sich Lebensqualitit immer mehr in Work-Life Balance, Arbeitsqualitat, Zeitsouve-
rinitit, Employability sowie finanzieller und sozialer Absicherung ausdriickt, Eine ak-
tuelle Lifestyle-Studie (Fessel-GfK Lifestyle-Studie, R. Brettschneider, Der Standard,
30. 4./1. 5. 2008) weist auf eine Umkehr der Priorititen von Arbeit und Beruf auf Pri-
vatleben und Freizeit hin: Wahrend vor 20 Jahren fiir 70% eine sinnvolle und befrie-
digende Arbeit besonders wichtig war, gilt dies derzeit nur noch fiir 49% der Befrag-
ten.

Zusammengefasst ldsst sich sagen, dass sich sowohl das demographische Profil
der in Zukunft in Wien Erwerbstitigen hinsichtlich Alter, Geschlecht und Migrati-
onshintergrund als auch die Formen von Erwerbstatigkeit drastisch dndern werden.
Anhand derzeit bestehender Ungleichheiten werden zukiinftige Herausforderungen
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deutlich. Wie mit diesen auf Ebene des Individuums, der Organisation und der Ge-
sellschaft umgegangen wird, entscheidet diber die Zukunft von Karrieren in spateren
Berufs- und Lebensjahren.

1.3 Theoretischer Hintergrund zu Karrieren
in spateren Berufs- und Lebensjahren

Wihrend Mobilitit recht allgemein den Wechsel zwischen unterschiedlichen Posi-
tionen eines sozialen Systems meint, bezeichnet beruflich Karriere die tatsichlich
durchlaufene Folge von Positionen im jeweiligen Arbeitsleben in und zwischen Orga-
nisationen. Meist wird mit dem Begriff Karriere die Bewegung in vertikaler Richtung,
also hierarchischer Auf- oder Abstieg, verbunden. Daneben gibt es Bewegungen in
horizontaler Richtung, also etwa Versetzungen in andere funktionale Bereiche wie
etwa aus dem Rechnungswesen in die Marketingabteilung. SchlieBlich umfassen
Karrieren auch Verinderungen in Richtung auf mehr Zentralitiit, auf einen inneren
Kern der Organisation zu. Klassischerweise wurden berufliche Karrieren dadurch
charakterisiert, dass Personen tber das Leben hinweg in einem Berufsfeld unter-
schiedliche Stadien mit jeweils spezifischen Anforderungen und Problemen durch-
laufen. Typisch dafiir ist etwa der Ansatz von Hall (Hall 1976), der zwischen fiinf ver-
schiedenen Abschnitten beruflicher Karrieren unterscheidet. Auf eine Phase der be-
ruflichen bzw. schulischen Ausbildung (.Pre-work”) folgen die Etablierung im ge-
wihlten Berufsfeld (.Establishment”), . Advancement” mit starker Beschiftigung
mit beruflichem Aufstieg sowie ,Maintenance” mit dem Hauptanliegen, die erwor-
bene Position im Beruf zu sichern bzw. sich damit auseinanderzusetzen, dass weitere
Aufstiegsmoglichkeiten kaum mehr vorhanden sind (,Karriereplateau®}. Die letzie
Phase der beruflichen Laufbahn (,Retirement™) hat als zentralen Bezugspunkt das
Ausscheiden aus dem Erwerbsleben.

Diese klassische Sichtweise veriindert sich. Im letzten Jahrzehnt hat sich im Ge-
folge von sog. Verinderungstreibern wie der Globalisierung von Markten, neuen In-
formationstechnologien mit vielfiltigen Vernetzungsmoglichkeiten, der Deregulie-
rung des Wettbewerbs sowie rasch wechselnden KundInnenpraferenzen und kiirze-
ren Produktlebenszyklen wa. ein neuer Organisationstypus herauskristallisiert, der
in der Literatur unter verschiedenen Labels firmiert, z.B.: .postmoderne Organisati-
on” (Clegg 1990; Schreyogg/Koch 1999), interorganisationales Netzwerk" (Ghoshal/
Bartlett 1990), .frakiale Unternehmung” {Warnecke 1993), .post-bureaucratic type”
(Heckscher 1994), Hypertextorganisation” (Nonaka/Hirotaka 1995) oder .bound-
aryless organization” ( Ashkenas et al. 1998). Diese Entwicklungen hatten auch Folgen
fisr Karrieren. Innerhalb einer boundaryless organization” etwa mit .free move-
ment up and down”, ,side to side” und . free global movement” (Ashkenas etal. 1998)
entsteht die . boundaryless career” (Arthur/Rousseau 1996), definiert als .a se-
quence of job opportunities that go beyond the boundaries of a single employment
setting” (DeFillippi/ Arthur 1996: 116). Karrieren sind danach nicht mehr auf eine/n
einzige/n Arbeitgeberin oder auf eine einzige Funktionsorientierung ausgerichtet,
sondern es kommt zu multiplen . Patchwork”- baw, , Zick-Zack-Karrieren" mit le-
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benslinglichen Diskontinuititen und fragilen Formen der Beschiftigung, z.B. Teil-
zeit, freie Dienstvertrige oder Werkvertrige.

Vor diesem Hintergrund lassen sich entlang der beiden Dimensionen Kopplung
(wie eng ist die Bezichung 2wischen den Einzelnen und der Organisation) und Kon-
figuration (wie schnell wechseln die jeweiligen Bezugspersonen) vier idealtypische
Karrierefelder unterscheiden.

Das erste Karrierefeld der traditionellen Organisationswelt zeichnet sich durch
enge Kopplung zwischen den Akteurlnnen und eine stabile Akteurskonfiguration
aus - mit dem Ziel einer verantwortlichen Position in einer Organisation, einer lang-
fristigen Bindung und der Bereitschaft, private Interessen zuriickzustellen. Das Kar-
rierefeld .freischwebender Professionalismus”® ist durch enge Kopplung und variable
Konfiguration charakterisiert. Auch hier liegt meist ein abhangiges, also weisungsge-
bundenes Arbeitsverhiltnis vor, wobei jedoch die Dauer dieser engen Beziehung ent-
weder von vornherein befristet oder funktions- und brancheniiblich vergleichsweise
kurz ist, Trotz hoher Flexibilitit sind die Akteurlnnen in der Regel an die Arbeitsor-
ganisation des Arbeit- oder Auftraggebers direkt angebunden, fiir die Dauer der Be-
ziehung besteht auf Grund der Ausschliefillichkeit oder Dominanz eine hohe fakti-
sche Abhangigkeit. Das dritte Karrierefeld , Selbststandigkeit” zeichnet sich durch lo-
se Kopplung und stabile Konfiguration aus. Chronische Flexibilitit schlielich ist
durch lose Kopplung und variable Konfiguration charakterisiert. Auch hier gibt es
keine Weisungsbindung zwischen Auftraggeberin und -nehmerin, die Anbindung
an die Arbeitsorganisation ist von indirekter Natur. Zusitzlich ist die Beziehung
durch hohe Flexibilitat gekennzeichnet, von kurzer bis mittelfristiger Dauer und in
den meisten Fallen auf eine einmalige Leistungserstellung mit hohem Originalitits-
bzw. Unikatswert beschrankt. In diesem Feld existieren keine klaren Berufsbilder
und keine formal geregelten Laufbahnnormen. Insgesamt wird davon ausgegangen,
dass es eine Bewegung weg von der traditionellen Organisationswelt hin zu den an-
deren Karrierefeldern gibt, insbesondere ,.chronische Flexibilitat* und ,freischwe-
bender Professionalismus” (vgl. z.B. Mayrhofer et al. 2002; lellatchitch/Mayrhofer/
Meyer 2003).

Karrieren haben eine objektive und eine subjektive Komponente. Objektive Kar-
riere ist die von auflen (.objektiv*) beobachtbare berufliche Entwicklung. Sie bezieht
sich auf sichtbares Verhalten und umfasst Elemente wie Job, Position in der Hierar-
chie, Entgelt 0.4, Das Konzept der subjektiven Karriere setzt einen anderen Schwer-
punkt. Es fokussiert auf subjektive, nicht direkt beobachtbare Elemente. Beispiele da-
fiir sind etwa die personliche Bewertung und Rekonstruktion von oder die Zufrie-
denheit mit Karrieren. Beispielhaft dafiir definiert Hughes subjektive Karrieren:

«|Subjective careers are] the moving perspective in which the person sees his life as a
whale and interprets the meaning of his various attributes, actions and the things
which happen to him" (Hughes 1937: 409 f.). Auch fir den Karriereerfolg gilt eine
ihnliche Unterscheidung. Der subjektive Karriereerfolg umfasst die Dinge, welche
einzelne Personen . fiir sich selbst” als wesentliche Erfolgsmafistibe verwenden. Hau-
fig geht es dabei um unterschiedliche Facetten von Gliick und Zufriedenheit, Der ob-
jektive Karriereerfolg beinhaltet Erfolgskomponenten, die auch Auflenstehende bei
der Beurteilung des Karriereerfolgs nachvollziehen bzw. anwenden. Dazu geharen
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vor allem Einkommen, Aufstieg bzw. hierarchische Position, Prestige des Jobs, Zahl
der Untergebenen, Grad der Budgetverantwortung oder Zahl der auf der gleichen
Ebene angesiedelten Personen.

Personen streben in thren Karrieren nach Unterschiedlichem. Schein (1978) geht
in seinem Konzept der Karriereanker von acht Grundorientierungen aus, die Perso-
nen in verschiedenen beruflichen Situationen besonders wichtig sind und gleichsam
die Anker darstellen, die jedenfalls Halt verleihen sollen: Autonomie und Unabhiin-
gigkeit, Sicherheit und Stabilitit, technisch-funktionale Kompetenz, allgemeine
Managementkompetenz, unternehmerische Kreativitat, Einsatz oder Hingabe fiir ei-
ne Sache, reine Herausforderung und Lebensstil. Mit Bezug auf dieses Konzept ent-
wickelt er das Konzept der Karriereerfolgsorientierung. Letztere bezeichnet den Iden-
titatskern von Personen in ihrem beruflichen Leben, .a person’s subjective career
seli-identity about work and life” (Chompookum/Derr 2004: 408), und liefert die Kri-
terien zur Bewertung von Karriereerfolg. Fanf zentrale Orientierungen lassen sich
unterscheiden (vgl. Derr 1986; DerrfLaurent 1989): /Getting Secure”, d.h. Sicherheit
durch lebenslange Anstellung und Loyalitat zum Unternehmen; ,Getting Ahead”,
d.h. Aufstieg in Hierarchie und sozialem Status; ,Getting Free®, d.h. Suche nach Frei-
heit und Autonomie; Getting High', Begeisterung und Spannung; Getting Balan-
ced”, d.h. Balance zwischen verschiedenen Lebensbereichen.

Lebensalter hat in der Karriereforschung einen traditionell wichtigen Platz. Das
gilt neben den Konzepten von Karrierestadien (s.0.) vor allem fiir Uberlegungen zu
Karrieretransitionen (vgl. z.B. Mayrhofer/lellatchich 2005; Nicholson/West 1989},
die Uberginge zwischen zwei Positionen thematisieren und bei denen der Ubergang
von beruflicher Tatigkeit zu nachberuflichen Aktivititen eine Rolle spielt (vgl. .B.
Miiller/Gerber 1988), und fiir Konzepte, die sich mit Karriereplateaus auseinander-
setzen (vgl. 2.B. Nicholson 1993; Stout/Slocum/Cron 1988; Ference/Stoner/Warren
1977). Ausgeldst v.a. durch eine stark steigende Lebenserwartung in westlichen In-
dustrielindern, Altersdiskriminierung und die Diskussion um flexible oder ganzlich
wegfallende Pensionsaltersgrenzen spielt Alter in jiingerer Zeit auch eine Rolle bei
der Frage nach beruflicher Tatigkeit und Karriereméglichkeiten in spiten Lebens-
phasen (vgl. z.B. Heijden/Schalk/Veldhoven 2008; Veldhoven/Dorenbosch 2008; Ul-
rich/Brott 2005).
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2 Methodik

Zur Beantwortung unserer leitenden Forschungsfragen haben wir folgende Infor-

mationsquellen herangezogen und Analysen durchgefihrt:

1. Fachliteratur { Literaturdatenbanken wie EBSCO und PSYCHINFO sowie beson-
ders das ,Handbook of Career Studies”, hrsg. von Gunz/Peiper] 2007, und die Zeit-
schrift ,Career Development International”)

2. qualitative Inhaltsanalyse des Sekundirmaterials (Zukunftsszenarien und Statis-
tiken)
= Zukunft von Arbeit und Karrieren
« Karrieren in spateren Berufs- und Lebensjahren
+ demographische Entwicklungen

3. qualitative Inhaltsanalyse der Expertinnen-Interviews mit
»  Wissenschaftlerinnen zu Zukunft von Arbeit
+ WissenschaltlerInnen zu Karriere
« Stadt- und Arbeitsmarktexpertlnnen zu externen Verinderungen

4. Einzel- und Gruppeninterviews mit Betroffenen zweier Alterskohorten 2u
« individuellen Karriereverlaufen und Karrierebildern (Selbstbild)

+ allgemeinen Zukunfisvisionen und Vergleichen mit der jeweilig anderen Gene-
ration (Fremdbild)

« sowie mit Personalverantwortlichen und

« Karriereberaterinnen

Parallel dazu haben sich drei Diplomandlnnen im Rahmen ihrer Diplomarbeiten

mit spezifischen Aspekten dieses Teilprojektes beschiftigt, um besonders relevante

Themen vertiefend und erginzend zu behandeln:

I. Welche Handlungsempfehlungen ergeben sich aus den zukinftigen Entwicklun-
gen zu Karrieren in spiteren Berufs- und Lebensjahren fir das Personalmanage-
ment? (Andrea Rainsberger) & Schwerpunkt Organisation

2 Inwieweit haben Zuwanderung und Migrationshintergrund Einfluss auf die Zu-
kunft von Karrieren in spiteren Berufs- und Lebensjahren? (Ronald Magpantay)
+ Schwerpunkt Zuwanderung

3. Wie kann Karriereberatung verbessert werden, um heute 30- bis 40-Jihrigen zum
Erhalt einer erfolgreichen Karriere im Alter zu verhelfen? (Denise Weishapl) »
Schwerpunkt Karriereberatung

Ziel dieser Analysen war es, sich dem Untersuchungsgegenstand aus verschiedenen
Perspektiven zu nahern und auf Basis der Ergebnisse aus Inhaltsanalysen des Sekun-
darmaterials sowie aus den Expertlnnen- und Betroffeneninterviews alternative Zu-
kunfisszenarien von Karrieren, besonders in spiteren Berufs- und Lebensjahren, zu
entwickeln. Dafir wurden parallel mehrere Workshops durchgefihrt, um zusam-
men mit anderen Zukunfis- und Karriereexpertlnnen die Konsequenzen fiir Kar-
rieren in spiteren Berufs- und Lebensjahren besonders fiir die Stadt Wien ableiten
zu kénnen. In den folgenden Kapiteln werden die Ergebnisse entsprechend den ver-
schiedenen Datenquellen zusammenfassend dargestellt, um in Form von Zukunfis-
szenarien von Karrieren und MaBnahmenempfehlungen eine Synthese za bilden.




Wien im Alter: Zukunftsszenarien von Karrieren
2.1 Dokumentenanalyse

2.1.1 Inhaltsanalysen von Sekundarmaterial

Fragen zur Zukunft von Karrieren hingen eng mit Fragen zur Zukunfi von Arbeit
und demographischen Entwicklungen zusammen. Im Rahmen der Literaturrecher-
chen wurde nach Zukunftsszenarien der Arbeit im deutschsprachigen Raum recher-
chiert, die interessante explizite und implizite Schlussfolgerungen fir die Zukunft
von Karrieren zulassen. Die recherchierten Szenarien (Zukunfisszenarien, Voraus-
schauen, Trendanalysen, Prognosen und Statistiken) zur Zukunft von Arbeit wurden
inhaltsanalytisch ausgewertet und anhand ihrer Relevanz fur die Zukunft von Kar-
rieren besonders in spiteren Berufs- und Lebensjahren analysiert. Dafiir wurden die
einzelnen Aussagen mit Hilfe eines Kategoriensystems zusammengefasst und struk-
turiert, das auf Basis des Datenmaterials und theoretischer Voriiberlegungen zu rele-
vanten Kontextfaktoren entwickelt wurde (siche Kap. 8.1). Dieses Kategoriensystem
bezieht sich in einer ersten Ebene auf relevante Kontextfaktoren der Gesellschaft, der
Herkunft, der Arbeit und der Person sowie in einer zweiten Ebene auf die spezifische
Beziehung dieser Kontextfaktoren auf Arbeit und Karriere. Parallel dazu wurden
Themenstringe identifiziert, die sich dber alle Kategorien hinweg durchziehen. Nach
Kategorisierung der einzelnen Aussagen aus den Zukunfisszenarien wurden Konse-
quenzen fiir Karrieren in spiteren Berufs- und Lebensjahren abgeleitet, wenn diese
nicht schon explizit in den Zukunftsszenarien genannt wurden.

2.1.2 Quellen der Zukunftsszenarien

Prognosen, Vorausschauen und Zukunfisszenarien der folgenden Institutionen, die
sich mit Zukunfisforschung beschiiftigen, wurden fiir die Inhaltsanalysen herange-

Zogen.

Ostereich

» Zukunft der Arbeit (Microsoft Austria), Alpbach

+ Delphi Report Austria (bm:buk), Wien

» FOREN Projekt (inno GmbH), Wien

+ Institut fiir empirische Sozialforschung (IFES), Wien

« Institut for Technikfolgenabschitzung (ITA), Wien

» Institut fiir Trendanalysen und Krisenforschung (ITK), Wien

« International Institute for Applied Systems Analysis (ILASA), Laxenburg
« Osterreichisches Wirtschaftsfarschungsinsitut (WIFO), Wien

« Zukunftsinstitut (Matthias Horx), Wien




Astrid Podsiadlowski/Wolfgang Mayrhofer

Deutschland

+ Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit (IZA), Bonn

« Horizons 2020 (Siemens AG), Miinchen

+ Institut fiir Zukunfisstudien und technologische Bewertung (1ZT), Berlin

« [Institut fitr Mobilitit (Ifmo, BMW AG), Miinchen

+ Mannheim Research Institute for the Economics of Ageing (MEA), Mannheim
« Zentrum fiirr demografischen Wandel, Rostock

« Zukunftsradar 2030 (Rheinland-Pfalz)

Europa

+ European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions
« SHARE

= OECD

Dieses Material wurde erginzt durch:

» Diskussion und Information in 6ffentlichen dsterreichischen Medien (Schwer-
punkt: Der Standard, Die Presse) fiber laufende Mafinahmen und kontextrele-

vante Themen

* 5C Projekt - Cross-Cultural Contemporary Careers Collaboration: Austria Coun-
try Report 2006; Projektmitarbeiter: Chudzikowski, K./Demel, B./Mayrhofer, W,

+ Statistische Mitteilungen der Stadt Wien und interne Berichte

Danner, R. (2008): Psychische Starungen und ihre arbeitsmarktrelevnaten Auswir-

kungen, internes Papier der MA27

Ludvig, A. (2007): Grundlagenpapier: Zusammenschau der Migration in Wien
vor dem Hintergrund der Annahmen der kieinraumigen Bevilkerungsprognose,

internes Papier der MA27

MAS (2008a): Wien in Zahlen 2007; Beschiftigung - Die neue Vielfalt in der

Arbeitswelt: Neue und klassische Erwerbsformen im Vergleich

MAS (2008b): Wien in Zahlen 2007: Wirtschaft - Der Wirtschaftsstandort Wien:

Wettbewerbsfaktoren im europiischen und internationalen Vergleich
MA17 (2008): Migrantinnen in Wien 2007: Daten, Fakten, Recht

Riesenfelder, A. (2008): Zufriedenheit, Finkommenssituation und Berufsperspek-
tiven Neuer Erwerbsformen. In: MA5: Wien in Zahlen 2007: Beschiftigung - Die
neue Vielfalt in der Arbeitswelt: Neue und klassische Erwerbsformen im Vergleich

(5. 21-31)
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Auf folgenden Webpages wurde relevantes Material zu demographischen Entwick-
lungen (aktuelle Statistiken und Prognosen), Ageing-Projekten und Ansitzen zur Zu-
kunft von Arbeit recherchiert.

Demographisches

Osterreich

http:/ fwww.iiasa.ac at/
http:ffwww.oeaw.ac.at/vid/
http://www.statistik.at
hittpe/fwww.statistik wien.at
http:/fwww.wien.gv.at/statistik/daten/index.html
http:/fwww.wifo.ac.at/

Deutschland

http:/fwww.bertelsmann-stiftung.de/cps/rdefxchg/bst/hs.xsl/pri_73032_7304 1.htm
http:/fwww.demogr.mpg.de/de/defaulthtm
httpe/fwww.zdwa.de/

Europa

http:/fwww.eurofound.eu.int
http:/fec.europa.eu/eurostat
hitp:/ fwww.enropakontakt.de

Weltweit
httpe//www.oecd.org/statsportal/

Ageing

http:f/www.agediversity.org/
hittp://www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/ageingworkforce. htm
http://www.maxnetaging.mpg de/

http:/ fwww.mea.uni-mannheim.de

Zukunft von Arbeit

Osterreich

hitp://archiv.bmbwk gv.at/forschung/materialien/delphi/Delphi_Report_
Austria4227 xml

http://www.horx.com/

hitp/ fwwwiifes.at/

hutp:/fwww.itk.or.at/

http://www.oeaw.ac.at/ita/
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Deutschiand

httpe/ fwww.iza.org!

httpe//w3.siemens.de/horizons2020/def pages/news_downloads/zukunfts_links.htm
https//www.tu-was.com/tuwas/news/newsarchive. 2005.05/4234 himl

htpe/ fwwwzukunftsradar2030.defindex]_htm

2.2 Expertinnen-interviews

2.2.1 Zukunftsforscherinnen

Expertlnnen-Interviews mit ZukunftsforscherInnen sollten die Inhaltsanalysen be-
reits existierenden Sekundirmaterials erganzen. In fiinf leitfadengestiitzten qualita-
tiven Interviews wurden international anerkannte deutschsprachige Wissenschaft-
lerlnnen und Stadtexpertinnen, die sich auf verschiedene Aspekte der Zukunftsfor-
schung (Technik, Arbeitsmarkt, demographischer Wandel, AltersGkonomie) bzw.
Kontextfaktoren ( Arbeitsmarkt, Bildung) spezialisiert haben, als Expertlnnen zu Fra-
gen der Zukunfi von Arbeit und deren vermuteten Konsequenzen auf Karrieren in
spiteren Berufs- und Lebensjahren befragt. Diese awischen 60 und 120 Minuten an-
davernden Face-to-face- und Telefoninterviews wurden mitprotokolliert und wort-
wortlich transkribiert. Weiters wurden Anregungen fur das weitere Vorgehen und
Empfehlungen relevanter Berichte und Studien aufgenommen und weiterverfolgt.

Liste der Expertinnien zur Zukunft von Arbeit

» Georg Aichhalzer, Institut fiir Technikfolgen-Abschitzung (ITA), Osterreichische
Akademie der Wissenschaften, Wien - Beschaftigungsstrukturen, e-Governance,
Technologieentwicklung

+ Rainer Danner, Stadt Wien, MA27, Dezernat Arbeit, Wirtschaft, Technologie und
Forschung - Arbeit und Bildung im Alter

« Elke Loichinger, Max-Planck-Institut fiir demografische Forschung - Altersiko-
nomie

« Alice Ludvig, Stadt Wien, MA27 EU-Strategie und Wirtschafisentwicklung, De-
zernat Arbeit, Wirtschaft, Technologie und Forschung - Arbeitsmarkt

+ Michael Kuhn, Max-Planck-Institut fiir demografische Forschung - Alterung von
Arbeitskriften

2.2.2 Karriereforscherinnen

in sieben leitfadengestitzten qualitativen Interviews wurden international aner-
kannte Wissenschaftlerinnen unterschiedlicher nationaler Herkunit, die sich auf die
Karriereforschung spezialisiert haben, als Expertlnnen zu Fragen der Zukunit von
Karrieren besonders in spiteren Berufs- und Lebensjahren befragt. Diese zwischen
55 und 90 Minuten davernden englischen biw, deutschen Telefoninterviews wurden
mitprotokolliert und wortwortlich transkribiert. Weiters wurden Anregungen fiir
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das weitere Vorgehen sowie Empfehlungen relevanter Berichte und Studien aufge-
nommen und weiterverfolgt.

Liste der Expertinnen zu Karrieren

« Yehuda Baruch, Norwich Business School, UK - Future of careers

« Jon Briscoe, Northern Illinois University, USA - Cultural issues in careers

+ Hugh Gunz, University of Toronto, Canada

+ Svetlana Khapova, University of Amsterdam, Netherlands

+ Barbara Lawrence, UCLA, USA - Organisational demographics

» Heike Schroeder, Middlesex University, UK - Age diversity at the workplace

Dieses Material wurde erginzt durch die Diskussion und Information in 6fentlichen
dsterreichischen Medien (Schwerpunkt: Der Standard, Die Presse), inshesondere im
Karriereforum dsterreichischer Arbeitgeber in Graz (Der Standard, 19./20. 4. 2008:
s1).

2.3 Interviews mit Betroffenen, Personalverantwortlichen
und Karriereberaterinnen

2.3.1 Prozess der Datenerhebung und -analyse

Um ein ganzheitlicheres Bild zu erhalten, wurden Betroffene zweier Alterskohorten
interviewt, also Personen, die inmitten ihrer Karriereplanung stecken, aus zwei ver-
schiedenen Berufsfeldern, nimlich dem Finanz- und Dienstleistungssektor und dem
Pilegebereich. Erginzend zu diesen Interviews wurden drei Personalverantwortliche
(zwel Frauen, ein Mann) aus drei der befragten Unternehmen zu ihren Career Ma-
nagement- und Age Management-Konzepten sowie zehn Karriereberaterlnnen (drei
Frauen, siehen Minner) aus dem Offentlichen und privaten Sektor (davon drei in
Deutschland titig) interviewt. Die Durchfithrung und Auswertung der qualitativen,
teilstrukturierten Interviews erfolgte in Verkniipfung mit drei Diplomarbeiten: .Kar-
rieren im Wandel und der Einfluss von Immigration anhand einer Analyse der Kar-
rierebilder und -verlaufe dsterreichischer Krankenpflegerlnnen® (Ronald Magpantay:
Schwerpunkt: Migration); .Karrieren im Wandel: Ein Blick in die Karrierezukunft
der heute 30- bis 40-Jahrigen im Vergleich mit Karriereverliufen der Generation 50+
unter Berlicksichtigung der Auswirkungen auf das HR-Management™ {Andrea Rains-
berger: Schwerpunkt Personalmanagement); Karriereberatung im Zeichen des de-
mografischen Wandels” (Denise Weishapl: Schwerpunkt Karriereberatung). Die Ent-
wicklung der Interviewleitfaden und der fir die jeweilige Forschungsfrage spezifi-
schen Kategoriensysteme erfolgte unter Supervision von Frau Dr. Astrid Podsiad-
lowski, sodass ein iterativer, teamorientierter Datenerhebungs- und -analyseprozess
méglich war.

Die qualitativen Inhaltsanalysen der Auswertungseinheiten aus den wortwortlich
transkribierten Interviews orientierten sich an den von Mayring (2002) vorgeschla-
genen Arbeitsschritten der induktiven (aus dem Datenmaterial ) und deduktiven (the-
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oriegeleiteten) Kategorienbildung und Festlegung eines iibergeordneten Kategorien-
systems (siehe Anhang), der Extraktion und Paraphrasierung von Textstellen, der
probeweisen Anwendung des Kategoriensystems, der stichprobenhafien Berechnung
der Intercoder-Reliabilititen, der Uberarbeitung der Kategorien und des Kodierleit-
fadens sowie der letztendlichen Kodierung der Interviewtranskripte, Berechnung
der Inter- Kodierer- Reliabilititen und Datenauswertung,

Insgesamt wurden 33 Personen persinlich (davon sechs in drei Gruppeninter-
views) und neun Personen telefonisch befragt, wobei die Interviews zwischen 22 und
82 Minuten dauerten. InterviewpartnerInnen wurden iiber Aushiinge, Personalabtei-
lungen, persnliche Kontakte und im Schneeballverfahren rekrutiert. Als besonders
relevante Kategorien der Differenzierung haben wir das Alter, das Geschlecht und ei-
nen maglichen Migrationshintergrund unserer Untersuchungsteilnehmerlnnen er-
achtet. Sowohl die beiden fiir uns zentralen Alterskohorten (die heute 30- bis 40-
Jahrigen und 50- bis 70-Jahrigen) als auch Manner und Frauen sollten gleicherma-
Gien unter den Untersuchungsteilnehmerlnnen vertreten sein, Der Anteil an Personen
mit Migrationshintergrund und deren urspriingliche nationale Herkunft sollten dem
verhilinismiifligen Anteil der uns interessierenden Berufsgruppen auf Basis regio-
naler Statistiken angelehnt werden.

Fir die Differenzbetrachtung der beiden Alterskohorten lassen sich mehrere
Vergleichsebenen heranziehen, die in die Interviewleitfaden eingebaut wurden, in-
dem Fragen zu gegenwirtigen Karrierbildern und -verlaufen auch retro- und pro-
spektiv gestellt wurden.

Abbildung 2 zeigt diese Vergleichsebenen im Uberblick.

Lokalitdt; Wien

O-&-
\ai\w
©-D

~1990 2008 ~2030

Abbildung 2: Vergleichsebenen
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Eine genauere Betrachtung zeigt die folgenden Moglichkeiten zur Gewinnung von

Aussagen tiber Zukunfisbilder:

1. Vergleich der gegenwartigen Karrierevorstellungen der beiden Alterskohorten

2. Vergleich der gegenwirtigen Karrierevorstellungen der derzeit 30- bis 40-Jahrigen
mit den rickblickend betrachteten Karrierevorstellungen der heute 50- bis 60-
Jahrigen

3. Zukunfisvorstellungen der beiden Alterskohorten, um zukiinftige Entwicklungen
fiir die 50- bis 70-Jihrigen im Jahr 2030 einzuschatzen

4. Vergleich der zukiinftigen Karrierevorstellungen der heute 30- bis 40-Jihrigen
mit den gegenwirtigen Karrierevorstellungen der heute 50- bis 60-Jihrigen

5. Vergleich der zukiinftigen Karrierevorstellungen der heute 30- bis 40-Jahrigen
mit den riickblickend betrachteten Karrierevorstellungen der heute 50- bis 60-
Jihrigen

Aus den Gemeinsamkeiten und Unterschieden zwischen den beiden Alterskohorten

und innerhalb einer Alterskohorte lassen sich derzeitige Trends und zukinftige

Entwicklungen fiir Karrieren im Alter fiir das Jahr 2030 ableiten. Zusdtzlich wurden

die Untersuchungsteilnehmerlnnen direkt gefragt, inwiefern sie mogliche Unter-

schiede zwischen diesen beiden Altersgruppen wahrnehmen.

232 Stichproben

Im Finanz- und Dienstleistungssektor

Im Finanz- und Dienstleistungssektor wurden insgesamt 20 Personen personlich be-
fragt, davon zwei Personen aus dem Personalmanagement, um so auch die interne
Sichtweise des Human Resource Managements kennenzulernen. Entsprechend den
uns interessierenden Alterskohorten wurden 10 Personen im Alter von 30-40 (davon
5 Frauen = W und 5 Minner = M) und 8 Personen im Alter von 50 oder ilter (= 50+;
davon 3 Frauen) interviewt. Fiir unsere Fragestellung erwies es sich als relevant, ob
die Befragten Kinder haben oder nicht. In Tabelle 1 ist die Stichprobe zusammenfas-
send dargestelll.

Ahterskohorte 1 . e
i g . s -‘-. _.‘-.\.' "_'.L"."‘ I
* 5 Manner = 2 Mitarbesterinnen
= 5 mit Bankenbegug = 4 mit Bankenbezug = 2 mit Bankenbezug
1 Water » 5 Viter
= 5 Frauen * 3 Frapen
= 3 mit Bankenbezug = 2 mit Bankenbezug
* 4 Miitter ® 2 Mitter
Stichprobengrifie insgesami: n = 20; davon 15 mit Bankenbezug, davon 12 mit Kindern

Tabelle 1: Stichprobe im Finanz- und Dienstleistungssektor

Quelie: Ramsheiger 2008
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Stichprobe im Pliegebereich

Im Pflegebereich wurden zwilf diplomierte Gesundheits- und Krankenpilegerinnen
persinlich befragt, die sowohl im Akutbereich als auch in der Langzeitpflege be-
schiftigt sind. Von den zwalf Interviewteilnehmerlnnen war die jingste 25 und die
Blteste 75, wobel die griite Grupplerung bei den 40-Jahrigen +3 Jahre zu finden ist,
der auch die drei minnlichen Befragten angehiren. In der Stichprobe der empi-
rischen Untersuchung sind letztendlich vier Krankenpflegerinnen (davon ein Mann)
zu finden, die nicht in Osterreich geboren wurden, Die Verteilung nach Alter (in
lahren), Geschlecht (M = mannlich; W = weiblich) und Migrationshintergrund (mit,
ohne} wird in Abbildung 3 veranschaulicht.

phine MM
Immigraticnshintergrund 40 42
w W W W w W
25 ar 40 43 0 75
milt M
Immigrationshintergmnd 38
W w W
26 34 58
| | | | |
- | | | | I "
25 375 50 625 75
Abbildung 3: Stichprobe im Pflegebereich
Tuslle: Magpantay 2008

24 Szenarienentwicklung

Unter dem Begriff ,.Szenario™ verstehen wir in Anlehnung an das Szenarienprojekt
«Horizons 2020" der Siemens AG die systematische Beschreibung von méglichen
und wahrscheinlichen Zukiinften. Deren Entwicklungsverlauf ist im Gegensatz zu
Sciencefiction-Vorstellungen nachvollziehbar, Szenarien sind keine Vorhersagen
oder Prognosen im herkémmlichen Sinn, sondern zeigen die in der Gegenwart an-
gelegten moglichen Zukunftsentwiirfe auf. Man geht dabel nicht von einer einzigen
Zukunftsentwicklung aus, sondern zieht die Variationsbreite von Einflussfaktoren in
Betracht (siche auch Uberblick #u Kontextfaktoren in Kapitel 3.1.2) und gelangt so
zu vielen verschiedenen Zukunfisbildern. In Form von Kommunikationsszenarien
sollen sie die Grundlage fiir einen offenen Dialog mit der Offentlichkeit ermagli-
chen, indem ein Moglichkeitsraum zwischen zwei alternativen Lebenswelten eroff-
net wird, um die Spannbreite der moglichen Zukunftsentwiirfe aufzuzeigen; sie sind
somit explorativ und kommunikativ-partizipativ (siche auch Mafnahmenempfeh-

lungen in Kap. 7).
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In einem ersten Arbeitsschritt haben wir mit Hilfe des Ergebnisberichts zu rele-
vanten Einflussgroflen auf Karrieren in spiteren Berufs- und Lebensjahren Trends
und mégliche Entwicklungen in Gebieten dargestellt, die das urspriingliche Fachge-
biet des Interesses beeinflussen. Darauf aufbauend haben wir Zukunfisentwiirfe zur
Zukunft von Arbeit entwickelt und Folgerungen fiir das eigentlich interessierende
Fachgebiet gezogen: Karrieren in spiteren Berufs- und Lebensjahren. In einem nichs-
ten Schritt wurden diese Zukunfisbetrachtungen Gber Betroffene und Expertinnen-
runden von auflen reflektiert. Nach Analyse der Interviews mit Betroffenen war es
miglich, Dimensionen geringer und hoher Variabilitit zu identifizieren, die die
Grundlage fiir die Entwicklung von Szenariobausteinen bildeten und nach mehreren
Rickmeldungsrunden mit Expertenkolleginnen zur Ausformulierung von vier Zu-
kunftshildern von Karrieren in spiteren Berufs- und Lebensjahren fithrten,

Quellen

Delphi Report Austria (bm:buk), Wien
hitp://archiv.bmbwk gv.at/forschung/materialien/delphi/Delphi_Report _
Austriad227.xml

Horizons 2020 (Siemens AG), Minchen
http://w3.siemens.de/horizons2020/de/pages/news_downloads/zukunfis_links.
htm

Institut firr Mobilitit (1fmo, BMW AG), Miinchen
hitp://www.tu-was.com/tuwas/news/newsarchive. 2005.05/4234. html

Zukunftsradar 2030 (Rheinland-Pfalz)
http://www.zukunfisradar2030.de/index1.htm

3 Karrieren in spéteren Berufs- und Lebensjahren und
deren EinflussgréBen — die Expertinnensicht

Fragen zur Zukunft von Karrieren hiingen eng mit Fragen zur Zukunft von Arbeit
zusammen. Im Rahmen der Literaturrecherchen wurde nach Zukunftsszenarien der
Arbeit im deutschsprachigen Raum recherchiert, die interessante explizite und im-
plizite Schlussfolgerungen fiir die Zukunft von Karrieren zulassen. Um nicht nur in-
direkt Konsequenzen fiir Karrieren in spiteren Berufs- und Lebensjahren abzuleiten,
sondern diese auch direkt zu reflektieren und zu hinterfragen, wurden weiterhin Zu-
kunftsexpertinnen interviewt. Ebenfalls wurden Karriereforscherlnnen als Exper-
tinnen zur Zukunft von Karrieren interviewt. Diese Datenquellen wurden beziiglich
Ubereinstimmungen, Auffilligkeiten und Widerspriichen analysiert, um Megatrends
und alternative Szenarien fiir die Zukunft von Karrieren ableiten zu kiinnen.
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3.1 Zukunft von Arbeit und Kontextfaktoren

3.1.1  Auf einen Blick

Die zentralen Ergebnisse zu wesentlichen Kontextfaktoren, die die Zukunft der Ar-
beit und Karrieren beeinflussen, konnen auf Basis der Sekundaranalysen und Ex-
pertinneninterviews mit Zukunfisforscherlnnen folgendermafien zusammengefasst
werden:

Wesentliche Einflussgriofien auf die Zukunft von Arbeit und Karrieren sind: de-
mographischer Wandel, insbesondere sich verandernde Altersstrukturen, sich
wandelnde Familienstrukturen, Bedeutung des Dienstleistungssektors und tech-
nologische Moglichkeiten.

Flexibilitit, Leistungsfihigkeit, Individualisierung und Vernetzung sind Merk-
male zukiinftigen Arbeitens.

Alternative Entwicklungen hingen ab von: rechtlichen und politischen Rahmen-
bedingungen, wirtschaftlicher Entwicklung, Gesundheitsvorsorge, Bildungsange-
boten und vorherrschenden Einstellungen zu Diversitat.

Die Notwendigkeit lebenslangen Lernens und die Bedeutung der Work-Life Ba-
lance fithren zu lebensphasenorientiertem Arbeiten.

Uberginge in den (spiteren) Ruhestand sind fliefend,

3.1.2 Kontextfaktoren
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Die Ergebnisse der Inhaltsanalysen des Sekundirmaterials (Zukunfisszenarien, Vor-
ausschaven, Trendanalysen, Prognosen und Statistiken) und der Expertinneninter-
views werden im folgenden Uberblick zusammenfassend dargestellt, Die aus dem Da-
tenmaterial abgeleiteten Kategorien stellen relevante Kontextfaktoren als Einfluss-
griflen auf die Zukunft von Arbeit und Karrieren dar und lassen sich in unser
Schichtenmodell sinnvoll einfiigen, das somit bestitigt und spezifiziert werden kann
(siehe Abb. 4).

1. Kontext Gesellschaft

.1 Demographie -+ Stadtbevilkerung: demographischer Wandel als wesentlicher Ein-
flussfaktor: steigende Lebenserwartung, niedrige Geburtenraten, kontinuierliche
Zuwanderung, sinkende EheschlieBungen, steigende Scheidungsraten
1.2 Rechtliche und politische Rahmenbedingungen: Herausforderungen an Arbeits-
markt-, Renten-, Bildungs-, Gesundheits-, Zuwanderungs- und Familienpolitik
1.2.1 Rechtliche und politische Rahmenbedingungen + Migrationshintergrund:
Forderung aktiver Arbeitsmarkt- und Zuwanderungspolitik sowie Integra-
tionsprogramme

1.2.2 Rechtliche und politische Rahmenbedingungen - Alter: Anderung bestehen-
der Ruhestandsregelungen und Erhdhung des Renteneintrittsalters wahr-
scheinlich, Fragen finanzieller und sozialer Absicherung

L.2.3 Rechtliche und politische Rahmenbedingungen 3 Arbeitsvertrige: Annahme
von Mindeststandards bei Lohn, Arbeitszeit oder Urlaubsanspruch sowie
flexiblere und leistungsorientiertere Gestaltung von Arbeitsvertrigen

1.3 Technikentwicklung: wesentliche Erneurrungen und Verbesserungen hinsichtlich
Nutzerinnenfreundlichkeit und Unterstitzung individualisierter Arbeitsformen,
besonders in der Informationstechnologie (Virtualisierung und Digitalisierung);
Basiswissen vs. Expertinnenwissen, Aufldsung der Trennung zwischen Offentli-
chem und Privaten

1.4 Gesundheit: Bedeutung von Gesundheit als wertvolle Ressource steigt; wesent-
liche medizinische Fortschritte, steigendes Gesundheitsbewusstsein und Moglich-
keiten, langer arbeiten zu kénnen; Probleme méglicher Ausgrenzung nicht-ge-
sunder Personen

1.5 Wirtschaftsentwicklung: globaler Wettbewerb und regionale Entwicklungen sind
wesentlich, aber auch besonders unklar; Bedeutung des Dienstleistungssektors
steigt weiter

1.6 Bildung: zentrale Bedeutung von Bildung und lebenslangem Lernen; Forderung
der Bildungsmobilitit; Bildung und Erwerbstitigheit wechseln sich ab

1.7 Soziale Werte: Moglichkeiten des Miteinander, der Langsamkeit und Toleranz vs,
Hektik, Ausgrenzungstendenzen und Streben nach sofortiger Bediirinisbefrie-
digung

1.8 Kulturelle Werte: Bedeutung von Aufstieg und Hierarchie, Bildung und Training;
vorwiegende, sich aber verringernde Akzeptanz von Ungleichheiten in den Ge-
schlechterrollen
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2. Kontext Herkunft

2.1 Migrationshintergrund: runchmende kulturelle Diversitit in Organisationen und
Gesellschaft auf Grund von Zuwanderung und Mobilitit

2.2 Geschlecht: steigende Frauenerwerhstatigkeit gekoppelt mit unterschiedlicher Re-
prisentanz in verschiedenen Beschiftigungsformen (2.B. Teilzeit, freie Dienst-
vertrige)

2.3 Alter: der Anteil der Bevilkerung fiber dem 60. Lebensjahr wird auf ein Drittel
ansteigen, seine Arbeitskapazititen werden bislang nicht ausreichend genutat

24 Zusammenleben; individualisierte Formen des Zusammenlebens nehmen zu,
auch generationeniibergreifend

2.5 Familie: veranderte Familienstrukturen, Erginzung der Herkunfisfamilie; notige
Abstimmung hinsichtlich Familien- und Erwerbsarbeit, derzeitige Entwicklung
einer Polaritit zwischen individualistischer und familidrer Lebensgestalung

2.6 Infrastruktur: Annahme kleiner Gemeinweseneinheiten mit fiir alle Altersgrup-
pen zuginglichen Dienstleistungsangeboten

2.7 Wohnen = Wohnen und Arbeiten: modulare Bauweisen, die individuellen Bedirf-
nissen in verschiedenen Lebensphasen angepasst werden kinnen; flexibles und
ortsungebundenes Arbeiten ist immer einfacher méglich und wird genutzt

3. Kontext Arbeit

3.1 Arbeitsmarkt: Flexibilisierung und Internationalisierung des Arbeitsmarktes,
doch auch Fortbestand der Sozialpartnerschaft in Osterreich; Fachkriftemangel,
verstirkter Einbezug alterer Arbeitnehmerlnnen sowie Zuwandererlnnen; hohe
Unsicherheiten und Wettbewerbsdruck
311 Arbeitsmiirkte der Zukunft: Entstehung never und Veranderung bestehen-
der Berufsgruppen (zB. Hoherqualifizierung), besonders im Dienstleis-
tungssektor

3.1.2 Beschiftigungsstrukturen: Zunahme never Erwerbsformen (befristete Ar-
beitsvertriige, Teilzeit, Selbststindigkeit, mehrere Jobs gleichzeitig) mit un-
terschiedlichen Motiven und Risiken

3.1.3 Arbeitsmarkt + Migrationshintergrund: Notwendigkeit regionaler Integra-
tionsstrategien; derzeitige asymmetrische Reprisentanz in bestimmten
Branchen und Arbeitsverhaltnissen

3.1.4 Arbeitsmarke 5 Alter: derzeit besonders hohes Risiko der Arbeitslosigkeit,
Arbeiten jenseits des Ruhestands beginnt

3.2 Unternehmen: grofiere Diversitat hinsichtlich Alter, Geschlecht und kultureller
Herkunft, Bedeutung sozialer Verantwortung und interner Weiterbildung
321 Altersstrukturen in Unternehmen: Bedeutung der Zusammenarbeit zwi-

schen Generationen, 2.B. in altersgemischten Teams, gegenseitiger Nutzen
hinsichtlich Erfahrung und technischer Expertise; Notwendigkeit eines ak-
tiven Human Ressource Managements zur Einbindung dlterer Mitarbeite-
rinnen

50
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3.2.2 Unternehmensbindung: Annahme einer sinkenden Unternehmensbindung
und der Notwendigkeit, als attraktive/r Arbeitgeberln MitarbeiterInnen zu
halten

3.2.3 Arbeitsstrukturen: flexibler und individualisierter, Vielzahl an Beschiifti-
gungsformen

3.24 Arbeitsplatz: ergonomischer und entsprechend individuellen Bediirfnissen
in allen Lebensphasen; nicht nur an einem Ort

3.3 Bedeutung von Arbeit: weiterhin steigende Bedeutung der Work-Life Balance fir
einen Grofiteil der Bevilkerung, allerdings abhangig von Karrieretypen; Auf-
wertung von Familienarbeit und gesellschaftlichen Beitrigen

3.4 Work-Life Balance: immer mehr Méglichkeiten, dem Wunsch, Berufs- und Pri-
vat-(besonders Familien-)Leben aufeinander abzustimmen, gerecht zu werden

3.5 Arbeiten im Lebensverlauf: lebensphasenorientiertes Arbeiten; Vielzahl an Typen
altersintegrierten Arbeitens; Arbeitszeitkonten dber den Lebensverlauf verteilt

3.6 Arbeiten im Alter: iltere Menschen miissen linger arbeiten und wallen dies zum
groBen Teil auch, flieBende Uberginge in den Ruhestand

4. Kontext Person

4.1 Lebenserwartung: steigende Lebenserwartung, Verringerung der Differenz zwi-
schen Minnern und Frauen

4.2 Qualifikationen: zentrale Bedeutung kontinuierlicher, eigenverantwortlicher Qua-
lifizierung (.Employability”), lebenslanges Lernen, Arbeiten und Lernen wech-
seln sich ab

4.3 Kompetenzen: fachiibergreifende Basiskompetenzen (sozial, methodisch, tech-
nisch, interkulturell) {iber die eigene berufliche Qualifikation hinaus werden im-
mer wichtiger

5. Konsequenzen fir Karrieren in spateren Berufs- und Lebensjahren

5.1 Zukunft von Karrieren: horizontaler und vertikaler Verlauf von Karrieren, inner-
halb von Berufsgruppen und Organisationen, aber auch dariiber hinaus; Wechsel
ewischen Lernen und Arbeiten, familien- und berufsbezogenen Lebensphasen;
erhohte Unsicherheit, Individualisierung, Flexibilisierung und Leistungsorientie-
rung als zentrale Anforderungen an den Einzelnen, die alle Lebensbereiche durch-
zichen und miteinander verkniipfen

5.2 Karrieren im Alter: Verlingerung des Erwerbslebens und Zergliederung von Er-
werbsverldufen; Bedeutung von lebenslangem Lernen und Work-Life Balance;
technische und gesundheitliche Entwicklungen ermiglichen lingeres Arbeiten

5.3 Generationsunterschiede: in der Konzeption von Karriere, der Wahrnehmung
von und dem Umgang mit Unsicherheiten, der Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie

5.4 Herausforderungen (Individunm); attraktiv fir den Arbeitsmarkt zu sein, das
Bewusstsein und die Bereitschaft zu lebenslangem Lernen, Gesundheitspriven-
tion, sich auf flexible Arbeitsformen und Erwerbsverliufe einzulassen

5.5 Herausforderungen (Organisation ): attraktive/r Arbeitgeberln zu sein, Mitarbeite-
rinnenbindung, unterstiitzende Personalentwicklungsmafinahmen aber den ge-
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samten Lebensverlauf, flexible Modelle der Arbeitszeit und -organisation, Abbau
von Diskriminierung

5.6 Herausforderungen (Gesellschaft): Erarbeiten und Umsetzen von Rahmenbedin-
gungen, gesellschaftliche Akzeptanz neuer Karriereformen, Unterstiitzung des
Wertewandels

5.7 Risiken: Ausnutzen der Leistungsbereitschaft, Uberforderung, Vereinzelung; Auf-
spaltung der Gesellschafi (hinsichtlich Mobilitat, Gesundheit, Leistungsfihighkeit,
Wissen und technischer Expertise eventuell gekoppelt mit Geschlecht und Mi-
grationshintergrund)

5.8 Chancen: mogliche Vielzahl an Karriere- und Berufspfaden bis ins héhere Alter,
Entgegenwirken moglicher Belastungen, Selbstverwirklichung

3.1.3  Zukunft von Arbeit

Auffillige Ubereinstimmungen und Schwerpunktsetzungen in den verschiedenen
Szenarien und Interviews weisen auf durchgehende arbeits- und karriererelevante
Megatrends hin und beziehen sich als Ausgangspunkt auf den demographischen
Wandel hinsichtlich Alter, Zuwanderung und Familienstrukturen sowie auf die kon-
tinuierliche Entwicklung technologischer Méglichkeiten. Diese Entwicklungen wer-
den in engem Zusammenhang mit Bildung, rechtlichen und gesetzlichen Rahmenbe-
dingungen und Arbeitsmarktentwicklungen gesehen, alternative Szenarien entlang
der Dimension .Restriktion vs. Durchlissigkeit” werden entwickelt (z.B. hinsichtlich
Ruhestands- oder Zuwanderungsregelungen). Die Themen Individualisierung, Leis-
tungsorientierung, Flexibilisierung und Vernetzung priigen die spezifischen Auspri-
gungsformen der einzelnen Kontextkategorien und werden in Zusammenhang mit
dem Umgang mit Unsicherheiten und zunehmender Vielfalt (an Lebens- und Arbeits-
formen) und Diversitit gebracht,

Besondere Herausforderungen fiir die Zukunft von Arbeit liegen im lebenslangen
Lernen, in der Gesundheitsvorsorge und dem Erreichen einer Work-Life Balance,
inshesondere was die Vereinbarkeit von Familie und Beruf betrifft. Der Begriff der
Arbeit wird in den Zukunfitsszenarien auf den familidren und gesellschaftlichen
Kontext erweitert, Laut Eurofound (2003) geht die Tendenz zu einem Konzept des le-
bensphasenorientierten Arbeitens und es wird schon jetzt ein grofles Interesse an fle-
xibleren Arbeitszeiten deutlich. .In der postmodernen Gesellschaft spricht man von
sich zyklisch abwechselnden Prozessen. [...] Es besteht ein rhythmischer Wechsel
zwischen Berufstitigkeit und Weiterbildung. Die Bildung wird unverzichtbarer Be-
gleiter eines jeden Menschen bis zum Pensionseintritt” [Delphi Report Austria.

Prognosen hinsichtlich sich dndernder Altersstrukturen in Unternehmen, der
notwendigen Integration dlterer Mitbiirgerlnnen, des intergenerationellen Austau-
sches und Kontakts sowie die Vielschichtigkeit der zunehmend grofieren Gruppe der
dlteren Bevilkerung und deren Bedeutung (als KundInnen, Konsumentlnnen, Kol-
leglnnen, Beraterinnen, Betreuerlnnen etc.) machen die Notwendighkeit deutlich,
sich mit Karrieren in spateren Berufs- und Lebensjahren auseinanderzusetzen.

In den Zukunfisszenarien wird von einer rasanten Technologisierung allgemein
und der Informationstechnologie im Besonderen ausgegangen, die sich auf alle Le-
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bensbereiche auswirken, zu neuen Berufsgruppen, Qualifizierungs- und Arbeitsmog-
lichkeiten fiithren und eine immer stirkere Anpassung an individuelle Bediirfnisse in
allen Lebensphasen ermoglichen wird, sodass auch Menschen im hiheren Alter er-
folgreich am Erwerbsleben teilnehmen kinnen. ,Die Frage der Technik selbst - das
ist mehr oder weniger ¢in Normalisierungstrend, dass das zum unumganglichen
Arbeitsmittel wird, mit den herkdmmlichen Informationstechnologien umzugehen
und diber die einfachsten Formen hinaus fiir das Arbeiten in Teams iiber die virtuelle
Arbeit, das ist sicher etwas, was in den meisten Bereichen, die zumindest im Dienst-
leistungssektor zuzihlbar sind, eine grofie Rolle spielt” |Zukunfitl]. Fiir den Dienst-
leistungssektor gilt: .Je individualisierter die Dienstleistung, desto erfolgreicher”
(Chris Dedicoat: Cisco, Die Presse, 11. 4. 2008: 22), was auch altersspezifische Ange-
bote unter Berticksichtigung der Heterogenitiit dieser Zielgruppe einschliefit. ,Tele-
arbeit 1ost die Ortsgebundenheit der Arbeit mehr und mehr auf und erdffnet damit
auch mehr Flexibilitit bei der Arbeitszeil. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
wird dadurch verbessert. Durch Telearbeit kénnen gesundheits- und altersbedingte
Mobilitatseinschrankungen zum Teil kompensiert werden” [Zukunfisradar 2030),

«Die Anforderungen an die Mitarbeiter sind gestiegen. Sie miissen heute iber
mehr Kompetenzen verfigen als frither. Eine rein fachliche Qualifikation reicht nicht
mehr aus, um den Anspriichen einer komplexen, differenzierten und vernetzten
Arbeitswelt gerecht zu werden” | Zukunfisradar 2030). Flexibilitit und Mobilitit wer-
den zu grundlegenden Anforderungskriterien. Im Zeichen von Globalisierung spielt
die interkulturelle Komponente eine weiterhin zunehmend wichtige Rolle. Gesund-
heitsvorsorge wird Teil der Karriereplanung;: , Auf der Ebene der einzelnen Person ist
das Bewusstsein (uber die Notwendigkeit lebenslangen Lernens, der Verantwortung
fiir die eigene Gesundheit und Beschiftigungsfihighkeit) relevant” [Zukunft3],

In den Zukunftsszenarien wird angenommen, dass Menschen nicht nur immer
linger arbeiten miissen, sondern dies auch kénnen. Nur stellt sich die Frage, was mit
den Menschen passiert, die Probleme haben, sich der geforderten Flexibilitit, Indi-
vidualisierung und Leistungsorientierung anzupassen. Es stellt sich die Frage, ob Ge-
sundheit und Leistungsfihigkeit zu ungleicher Teilhabe am Erwerbsleben mit sich
auseinander bewegenden Konsequenzen hinsichtlich finanzieller Absicherung, Sta-
tus und Lebensqualitit fiihren. ,Da sicht man ja, dass die in Gesundheit verbrachten
lahre, dass da grofie Heterogenitit drin ist |...], aber andererseits, dass da sicher
noch viel gemacht werden kann, mit Pravention, und dass man selber mit seiner Ge-
sundheit anders umgeht, und gut, ist ja dann die Frage wieder: Von wem soll das
kommen: dem Individuum, dem Staat, dem Arbeitgeber?” [Zukunfi2),

Insgesamt ist zu beriicksichtigen, dass manche Zukunftsszenarien sehr optimis-
tisch erscheinen und Fragen miglicher neuer oder sich verfestigender Ungleichhei-
ten auBer Acht lassen sowie potenzielle Risiken von Individualisierung und Vielfalt
nur wenig thematisieren. Hier bieten die Interviews mit Zukunfisexpertinnen hilf-
reiche Erginzungen, da in ihnen auch Skepsis gegeniiber technischer Machbarkeit
und individuellen Moglichkeiten geduflert wird, z.B. was Motivation und Belastungs-
fihigkeit betriffr,
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3.2 Zukunft von Karrieren

321 Auf einen Blick

Die zentralen Ergebnisse zur Zukunft von Karrieren auf Basis der Expertinnenin-
terviews mit Karriereforscherlnnen konnen folgendermaflen zusammengefasst wer-
den:

» Individuelle Karriereplanung und -verliufe sind von zahlreichen Unsicherheits-
faktoren (z.B. hinsichtlich finanzieller und sozialer Absicherung, Ruhestandsre-
gelungen, Arbeitsmarkt- und Wirtschaftsentwicklungen) gepragt.

+ Karrieren sind immer weniger an Organisationen gebunden. Es entstehen vielfil-
tigere Karriereentwiirfe.

» Abstimmungsprozesse zwischen Minnern und Frauen in der Karriereplanung
werden immer wichtiger,

+ Die jungere Generation stellt sich bereits auf anstehende Verinderungen und He-
rausforderungen ein,

+ Individuelle Karriereplanung und kontinuierliche, eigenverantwortliche Qualifi-
tierung werden fiir die eigene Employability (Beschaftigungsfihigkeit) immer
wichtiger.

» Gezieltes Karrieremanagement und Unterstiitzungsprogramme in Organisationen
gewinnen immer mehr an Bedeutung, um qualifizierte Mitarbeiterlnnen zu hal-
ten.

+ Das Potenzial ilterer MitarbeiterInnen muss genutzi werden.

3.22 Karrierebild und Karriereverliufe

Die Befragten beziehen sich mehrheitlich auf eine Definition von Karriere als ,the
evolving sequence of a person’s work experience over time” { Arthur/Hall/Lawrence
1989: 8). Diese wird in Zusammenhang mit einer sich andernden Definition von
Arbeit gesetzt, die auch gesellschaftliche, freiwillige und ehrenamtliche Arbeit sowie
Familienarbeit einbezieht. Fiir die Befragten kiinnen Karrieren horizontal und verti-
kal verlaufen, innerhalb von Organisationen und Berufsgruppen, aber auch dariiber
hinaus, und sich mit familien- und berufsbezogenen Lebensphasen bzw. zwischen
Lernen und Arbeiten abwechseln. Dem gegeniiber nehmen sie an, dass nicht-akade-
mische Definitionen von Karrieren den Schwerpunkt auf Arbeit im herkdmmlichen
Sinn setzen und zumeist den Aspekt eines hierarchischen Aufstiegs beinhalten: L Al-
so, fiir mich ist es [die Karriere| die Sequenz verschiedener Jobs oder Positionen iiber
das Erwerbsleben, und ich glaub aber allgemein wird unter Karriere eher ein hierar-
chischer Anstieg im Positionengehalt, Verantwortlichkeit fiir Mitarbeiter oder Unter-
gebene gesehen® [Karriere6]. Inwieweit sich hier z.B. auch Unterschiede zwischen
den Generationen annehmen lassen und die jiingere Generation das akademische
Verstandnis moglicherweise teilt, bleibt offen.

In allen Interviews werden Unsicherheitsfaktoren, geforderte Flexibilitit und die
Entstehung vielfiltiger Karriereentwiirfe und -verliufe thematisiert. Die Befragten
gehen von neuen Formen von Karrieren aus (boundaryless, protean, post-corporate,
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intelligent careers), die durch verschiedene Wechsel (zwischen Arbeitsplitzen, Orga-
nisationen, Berufen, Beschiftigs- und Arbeitsformen) sowie durch Karriereunterbre-
chungen und -unsicherheiten pekennzeichnet sind. Unsicherheiten sollen dber Bil-
dung und individualisierte Losungen abgefedert werden. Dennoch betont ein Teil
der Befragten, dass im Diskurs eine Balance zwischen traditionellen und neuen Kar-
rierekonzepten gefunden werden muss, da Letztere nicht unbedingt mehrheitlich zu
finden sind, sondern eher eine Erweiterung bisheriger Karrierebilder bedeuten und
auf zukinftige Entwicklungen hinweisen. Z.B. wird quasi zugegeben, dass Wechsel
zwischen Berufen wohl noch eher selten sind, auch wenn immer mehr Kompetenzen
und nicht berufsspezifische Qualifikationen in den Vordergrund riicken. Dies ent-
spriche der Existenz der von Mayrhofer et al. (2006) abgeleiteten Karrieremuster von
«linear-klassisch” tiber .Free Floating Professionalism” und .Self Employment” bis
zu wchronisch flexibel”. Wihrend die Befragten hinsichtlich einer Destandardisierung
von Lebensphasen und der Vielfalt von Karrieren dibereinstimmen, betonen sie auch,
dass diese stark vom jeweiligen Karrieretyp abhingt (kosmopaolitisch vs. lokal; Kar-
riereorientierung im klassischen Sinn mit Arbeit als Lebensmittelpunkt vs. Fokus auf
Work-Life/Family Balance).

Weiterhin nehmen die Befragten relativ einheitlich an, dass sich klar abgrenzbare
Lebensphasen immer mehr auflisen, immer weniger mit dem biologischen Alter ge-
koppelt sind und in der eigenen Karriereentwicklung und -planung eine zunehmend
geringere Rolle spielen. ZukunfisexpertInnen schlagen eine Umverteilung der Arbeit
vor: Wiirden dltere Menschen mehr arbeiten, kiinnte die Durchschnittsarbeitswo-
chenzeit reduziert werden, was vor allem jungen Menschen in besonders zeitkriti-
schen Phasen, z.B. der Familiengrundung, helfen kénnte. Hinsichtlich derartig viel-
faltiger Karriereformen zeigen sich fiir dltere Personen besonders Chancen in alters-
ungebundenen Karriereverlaufen und zweiten oder sogar dritten Karrieren. Lebens-
langes Lernen wird fiir alle Altersgruppen zur Notwendigkeit. .Da es eigentlich we-
niger relevant ist, wie alt man ist im Arbeitsmarkt, und das wird vermutlich in der
Zukunft nicht anders sein, sondern relevant ist, wie gut ist man ausgebildet und wie
- in Anfithrungszeichen - fit ist man fiir die Aufgaben, die nachgefragt werden auf
dem Arbeitsmarkt. Ich glaub, ne wichtige Tendenz in diesem relativ unsicheren Zu-
kunfisszenario ist, dass man versuchen sollte, so gut wie moglich ausgebildet zu sein
und sich weiterzubilden Gber den Lebensweg hinweg, also dieses ‘life lang learning'-
Konzept spielt da ne grofie Rolle” | Karrieres]. . Also ich denke, dass diese Unsicher-
heit bleiben wird |...| und ich glaube, ein wichtiger Fakior, um im Berufsleben aktiv
und erfolgreich zu bleiben, ist, dass man sich adiquat ausbildet, das hat einer unserer
Informanten in einem unserer Interviews gesagt, dass ‘Qualifikation schlagt Alter’
war sein Sprichwort” [Karriere6].

3.2.3 Kontextfaktoren

Bestimmie Kontextfaktoren werden in allen Interviews von den Befragten angespro-
chen und lassen auf ihren zentralen Einfluss auf die Zukunft von Karrieren schlieflen.
Annahmen zu zukiinftigen Entwicklungen von Karrieren werden durchgehend mit ge-
genwiirtigen und prognostizierten Arbeitsmarktentwicklungen (Fachkriftemangel,
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iberregionale Wettbewerbsfaktoren, Einfluss von Zuwanderung, Frauenerwerbsbe-
teiligung, steigende Bedeutung des Dienstleistungssektors) und der Relevanz gesetz-
licher und rechtlicher Rahmenbedingungen in Verbindung gebracht. Kontextfaktoren
wie Technologisierung, Gesundheit, Bildung oder veranderte Familienstrukturen, die
hiiufig und wiederholt in den Zukunftsszenarien genannt werden, oder der sog. Con-
venience- Faktor (ein aus der Lebensmittelbranche tibertragener Marketingbegriff zum
wachsenden Bedarf an schnellen, komfortablen und individuellen Lisungen und Le-
bensstilen) werden vergleichsweise selten angesprochen.

Besonders wichtig scheint es den Befragten zu sein, auf die Interdependenz von
Individuum und Organisation aufmerksam zu machen. Auf der einen Seite gewin-
nen individuelle Kompetenzen (,.employability”) und Karriereplanung (,.career en-
trepreneurship”) unabhingig von einer bestimmten Organisation an Bedeutung:
-People need to manage their own careers, they should do what they do best and
work on their employability so that they can feel safe” [Karrierel |, .,Go, try what you
are best in, be employable!” |[Karriered). Auf der anderen Seite stehen Organisationen
vor der Aufgabe, attraktive Arbeitgeber zu sein und gute Mitarbeiterlnnen zu halten,
da Karrieren immer weniger an Organisationen gebunden sein werden: . Die Bindung
der Mitarbeiter an ihren Arbeitgeber ist nicht mehr selbstverstindlich® [Horizons
2020}, Dazu gehort es auch, das Potenzial dlterer Mitarbeiterlnnen zu nutzen und
sich dem demographischen Wandel zu stellen. Gezieltes Karrieremanagement sei-
tens der Organisation und der einzelnen Person gewinnt laut Interviewpartnerlnnen
immer mehr an Bedeutung.

Die Befragten sind mehrheitlich der Meinung, dass die Frage des Geschlechts in
der individuellen Karriereplanung an Bedeutung verliert und innerhalb der jiingeren
Generation Work-Family Balance fiir Manner und Frauen gleichermaBlen wichtig
wird. Wahrend sich die altere Generation threm Verstiindnis nach noch eher auf tra-
ditionelle Rollenmuster beruft, werden in der jiingeren Generation gegenseitige Ab-
stimmungsprozesse zur zentralen Herausforderung: .There will be more commit-
ment, family and work life become more important” [Karrierel]. Allerdings sind die
Farscherlnnen, die sich speziell mit organisationsdemographischen Fragestellungen
beschiftigen, itberzeugt davon. dass Alter und Geschlecht als wesentliche Differen-
zierungskriterien der sozialen Kategorisierung bestehen bleiben. Weiterhin lassen
sich auf Grund gegenwirtiger Zahlen und Prognosen (s.a. Ageing Society 2008) zu
ungleicher Teilhabe von Frauen an Vollzeitbeschiftigung und finanzieller Vergiitung
die von den Befragten geiuBerten Annahmen einer potenziellen Angleichung der
Karriereverldufe von Minnern und Frauen kritisch hinterfragen.

Nicht nur hinsichtlich der Abstimmungsprozesse zwischen Mannern und Frauen
und Rollenaufieilung sind sich dic Befragten darin einig, dass s starke Unterschiede
zwischen den Generationen gibt. Sie gehen davon aus, dass die jiingere Generation
der derzeit 30- bis 40-Jihrigen auf die verinderten Rahmenbedingungen und zu-
kiinftigen Herausforderungen hinsichtlich individualisierter Karriereplanung und
lingerer Lebensarbeitszeiten vorbereitet ist, wahrend sich die iltere Generation (50-
bis 60-Jahrigen) vielleicht dessen bewusst ist, aber noch hoffi, sich auf traditionellere
Karrierebilder (Karriereentwicklung innerhalb einer Organisation und eines Berufs;
eindeutiger, abgesicherter Ubergang in den Ruhestand) verlassen zu kibnnen. Wie in
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den Zukunfisszenarien wird von einer wesentlich selbstverstindlicheren Interaktion
zwischen den Generationen ausgegangen. Allerdings unterscheiden sich die Sichtwei-
sen hinsichtlich des intergenerationellen Austauschs, z.B. ob sich die altere Generation
an der jingeren Generation (.mit am Ball bleiben”) oder die jingere Generation an
der alteren (als Rollenvorbild) orientiert.

3.2.4 Karrieren im Alter

In den Interviews mit den Karriereforscherinnen werden ebenfalls unterschiedliche
Sichtweisen hinsichtlich der Beschaftigung ilterer Mitarbeiterinnen deutlich. Wih-
rend die Meinung iiberwiegt, dass das Erfahrungspotenzial alterer Mitarbeiterlnnen
miehr geschiitzt werden muss — LIt is a huge waste of potential” | Karrierel| -, werden
auch Ansichten gedaufert, dass es fiir Unternehmen ¢in Problem darstellen kann, il-
tere MitarbeiterInnen nicht JJoszuwerden (‘how to get rid of elder employees')” |Kar-
riere3|. Unterschiede lassen sich auch in der Einschitzung der Einstellungen, Motive
und Erwartungen alterer Menschen finden - inwieweit sie bereit sind, im Kontext
hoher Unsicherheit ihre Karriere weitgehend eigenverantwortlich zu gestalten und
sich auch noch in spateren Lebensjahren aktiv weiterzubilden und beruflich titig zu
sein. Weiterhin gehen die Meinungen auseinander, ob es fiir Organisationen cher
férderlich oder hinderlich ist, wenn Mitarbeiterlnnen jenseits bestehender Ruhe-
standsregelungen oder auf der Basis neuer, fliefender Ubergangsregelungen bis ins
hithere Lebensalter im Unternehmen tatig sind. , Also zum Thema dlterer Menschen
in Unternehmen, das haben wir mit unseren Experten diskutiert, und da war fast die
einhellige Meinung, dass dies nur dann passiert, wenn die konomische Notwendig-
keit im Unternehmen besteht. Also wenn das Unternehmen wirklich darauf 6kono-
misch angewiesen ist, Arbeitskrifte einzustellen oder die Kompetenzen Alterer zu
nutzen, durch *skill shortage’-Griinde zum Beispiel, und auf der anderen Seite, wenn
sie auf Grund des Gesetzgebers dazu gerwungen werden, Altere zu integrieren” |Kar-
riere 6]. .Das ist natiirlich eine Kosten-Nutzen- Rechnung fiir das Unternehmen” [Zu-
kunfi1].

Karriereforscherlnnen betonen, dass sich die Bedeutung des Ruhestands und des
Arbeitens in spiteren Berufs- und Lebensjahren dndern muss: .People need to re-
define this stage of life, look for possibilities how to get back to society, old age is not
as valued as it should be” [Karriere2]; .Change the meaning of retirement, the struc-
ture of last stages of life is changing” |Karriere3]. Allerdings wird immer wieder be-
tont, dass Arbeiten im Alter sehr von Sektor, Berufsgruppe, Titigkeit und
Qualifikation abhingt und die Maglichkeiten einer sog. zweiten Karriere oder eines
Tatigkeitswechsels nicht fiir alle gegeben sein werden.

Es ist zu beriicksichtigen, dass die Befragten das Ausgangsthema der Interviews
vorwiegend hinsichtlich ihrer eigenen Forschungsschwerpunkie (career develop-
ment, career entreprencurship, intelligent careers, career management and future of
careers, work-life balance, personnel politics, career planning, cross-cultural compa-
risons) analysiert haben und sich eher auf neue Formen von Karrieren und auf Kar-
rieren von sog, Professionals als auf traditionelle Karrieren und Karrieren von Nicht-
Akademikerlnnen bezogen haben.
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3.3 Schlussfolgerungen und offene Fragen

Insgesamt scheinen aus Sicht der Befragten und dem Tenor der Zukunftsszenarien
sich bestimmte gewohnte Grenzen aufzulosen (z.B. hinsichtlich des Alters und des
Geschlechts), die Freiriume und individuelle Lésungen ermoglichen, aber auch

Eigenverantwortung und Leistungsfihigkeit fordern. Es ist zu berficksichtigen, dass

individualisierte Losungen auch die Risiken von Uberforderung und Vereinzelung

bergen, besonders beim Mangel an Unterstiitzung und Netzwerken.

Ein Blick in die Zukunft ist immer von Unsicherheit geprigt und es sind unter-
schiedliche Reaktionen auf relativ wahrscheinliche Entwicklungen denkbar. Deshalb
sollen hier einige Uberlegungen angefiihrt werden, dic in den verschiedenen Zy.
kunfisbildern zum Ausdruck kommen sollen:

» Es lasst sich die Frage stellen, inwieweit sich miglicherweise neue Formen der
Trennung zwischen Personengruppen herausbilden - 2.B. nach Maobilitit, tech-
nischer Expertise, Wissen oder Gesundheit - und miiglicherweise zu neuen For-
men von Ungleichheit fiihren.

» Weiterhin stellt sich die Frage nach dem Zusammenspiel zwischen Individuum,
Organisation, Arbeitsmarkt und Gemeinschaft. Wie hingen z.B. Arbeitslosigkeit
und der Bedarf an Arbeiten jenseits der Ruhestandsgrenze zusammen? Wenn Or-
ganisationen sich bewusst mit den anstehenden demographischen Herausforde-
rungen auseinandersetzen und aktiv versuchen, MitarbeiterInnen an sich zu bin-
den, inwieweit wirken sie dann dem prognostizierten hiufigeren Organisations-
wechsel entgegen?

* Ebentalls offen bleibt das Wechselspiel zwischen regionalen Entwicklungen und
globalem Wettbewerb, Mobilitat und ortsungebundenem Leben und Arbeiten.
Zum einen wird Mobilitit gefordert, zum anderen sollen Lernen und Arbeiten
entsprechend den individuellen und familidren Bediirfnissen miglich sein.

* Schlussendlich impliziert das Konzept des lebensphasenorientierten Arbeitens ei-
ne hohe Bedeutung der verschiedenen Lebensphasen fiir eine flexibel ausgerich-
tete Karriere. Doch wird das spezifische Lebensalter als immer unabhangiger vom
Karriereverlauf betrachtet.

4 Karrieren in spateren Berufs- und Lebensjahren -
die Sicht von Betroffenen, Personalverantwortlichen
und Karriereberaterinnen

Es stellt sich nun die Frage, wie sich einzelne Personen auf derartige angenommene
Entwicklungen beziiglich Arbeit und Karriere einstellen: Von welchen Erwartungen
gehen sog, Betroffene aus? Inwieweit beeinflussen diese ihre Karriereentscheidungen
und -planung? Welche Motive haben Menschen, im Alter erwerbstiitig zu sein? Be-
stimmte Annahmen aus den Expertinneninterviews sollten {iberpriift werden, z.B.
ob die jungere Generation wirklich gegeniiber den Herausforderungen des demogra-
phischen Wandels gewappnet ist, die Moglichkeiten individualisierter Lisungen und
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vielfiltiger Karrieremuster nutzt und Alters- und Geschlechtergrenzen in der jiin-
geren Generation tatsichlich an Relevanz verlieren. Und wie stellen sich Organisa-
tionen, in denen sie arbeiten, auf den demographischen Wandel und sich dndernde
Karrieremuster ein?

Auch wenn in den Expertinneninterviews die Bedeutungen der eigentlichen Tiatig-
keit, der Berufsgruppe, des Sektors und des nationalen Kontextes betont werden,
bleibt relativ unklar, in welcher Form die Zukunft von Karrieren, besonders in spa-
teren Berufs- und Lebensjahren, von diesen Unterschieden beeinflusst wird. Welche
angenommenen Karriereentwicklungen gelten tibergreifend, welche treffen «.B. nur
auf eine bestimmite Berufsgruppe zu? Aus diesem Grund wurden Betroffene aus zwei
verschiedenen Berufsfeldern, dem Finanz- und Dienstleistungssektor sowie dem
Plegebereich, interviewt. Die Wahl fiel auf diese beiden Berufsfelder, da zum einen
angenommen wird, dass sie weiterhin an Bedeutung gewinnen und sich in Zukunft
stark dndern werden, und sich zum anderen diese Berufsfelder hinsichtlich Tatigkeit,
Qualifikationsniveau der Betroffenen und Moglichkeiten an Berufswechseln deut-
lich voneinander unterscheiden, Wesentliche Kriterien lagen also im Qualifikations-
niveau und im Ausmafl vermuteter Verinderungen. Dies kommt in der Berufssparte
der KrankenpflegerInnen auch in einer steigenden Beschiiftigung von Personen mit
Migrationshintergrund zum Ausdruck. Erganzend zu Ergebnissen mit den Betrof-
fenen werden die Interviews mit den Personalverantwortlichen und Karrierebera-
terinnen berlicksichtigt.

4.1 Auf einen Blick

Zusammenfassend lassen sich die Ergebnisse aus den Interviews mit Betroffenen,

Personalverantwortlichen und KarriereberaterInnen folgendermalien darstellen:

» Unter den Befragten lassen sich starke Ubereinstimmungen zu wesentlichen
Kernpunkten der Begriffe Karriere und Karriereerfolg finden: Karriere wird
durchgehend mit Aufstieg, Karriereerfolg mit Zufriedenheit verkniipft.

» Dass sich die Bedeutung von Karriere und der Kriterien von Karriereerfolg im
Lebensverlauf verindert, scheint ein wesentliches Merkmal des Alterwerdens zu
sein, das sich relativ stabil dber die Generationen hinweg zeigt,

« Wihrend Karriereerfolg in jingeren Jahren vor allem finanzielle Anerkennung
und Anerkennung von auflen bedeutet, wird die personliche Zufriedenheit mit
der eigenen Karriere im Lebensverlauf immer wichtiger.

« Allerdings bedeutet Zufriedenheit fiir die jingere Generation nicht nur beruf-
lichen Erfolg, sondern auch Work-Life Balance und die Erreichung selbst gesetz-
ter Ziele iber den Arbeitskontext hinaus,

« Es gibt interessante Unterschiede zwischen den mannlichen und weiblichen Be-
fragten, die sich in beiden Generationen finden lassen.

« Wihrend Frauen die Bedeutung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Alter
zwischen 30 und 40 betonen und auf mehr Verantwortung und Herausforderun-
gen in spiteren Berufs- und Lebensjahren hoffen (bzw. dies erreicht haben), stel-
len Manner die Bedeutung der beruflichen Weiterentwicklung im Alter zwischen
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30 und 40 und der Selbstverwirklichung in spiteren Berufs- und Lebensjahren
heraus.

* Wie wichtig zu einem bestimmten Zeitpunkt den Befragten der Karriereerfolg ist
und welche persénlichen Einstellungen und Motive sie haben - sprich: welche
~Karrieretypen” sie eigentlich sind -, beeinflusst deutlich ihren eigenen konkreten
Karriereverlauf. Dies ist auch immer im Zusammenhang mit ihrem Alter und
Geschlecht und weniger mit der Berufsgruppe zu sehen. Aus diesen Kombinatio-
nen ergeben sich recht unterschiedliche Karrieremuster bei den einzelnen (jiin-
geren und ilteren) Befragten; sie unterscheiden sich jedoch qualitativ zwischen
den Generationen.

+ In der Gesamistichprobe wird deutlich, dass die Wahrnehmung von Verinderun-
gen in den letzten Jahren hinsichtlich erhdhter Anforderungen am Arbeitsplatz
und unsicherer Arbeitsmarktsituation beide Generationen beeinflusst und zu
Wechseln zwischen Unternehmen und Beschiiftigungsverhiltnissen bei beiden Al-
tersgruppen gefihrt hat (sowohl bei unseren Befragten selbst als auch bei Kolle-
glnnen, die sie erwihnen). Wie mit diesen Herausforderungen umgegangen wird,
unterscheidet sich von Person zu Person und hingt mit einem persénlichen
Bedirfnis nach Sicherheit und Offenheit fiir Verinderungen zusammen.

« Inbeiden Altersgruppen befinden sich Personen mit relativ linearen und stabilen
Karriereverliufen in der Mehrzahl, Allerdings lassen sich in beiden Altersgruppen
auch Befragte finden, deren Karriereverliufe sich durch massive Wechsel zwi-
schen Berufen und Beschaftigungsverhiltnissen auszeichnen.

+ Personen (Manner wie Frauen), deren Karrieremuster als chronisch-flexibel oder
L. Karrieren bezeichnet werden konnen, zeichnen sich (unabhingig von Alter
und Generation) allesamt durch die Aussage, nicht so lange vorauszuplanen, so-
wie durch Selbstbewusstsein, Offenheit, Neugierde, Ehrgeiz und Elan aus,

» Die Gruppe der jiingeren Befragten zeichnet sich durch hiufigere und vielfalti-
gere Wechsel aus: zwischen Titigkeiten, Arbeitsbereichen, Unternehmen, Bran-
chen und Beschiftigungsformen (Teilzeit/Vollzeit; angestellt/selbststindig oder
freiberuflich) und Auslandsaufenthalten, aber nur ausnahmsweise zwischen Beru-
fen. Karrieren jenseits von Organisationen nehmen zu,

Zentrale Ergebnisse der Interviews hinsichtlich Karrierebildern und -verliufen wer-

den in den Abbildungen 5 und 6 zusammenfassend dargestellt. Es wird deutlich, dass

sich Karrierebilder entlang der Dimensionen des Geschlechts und der Generation
unterscheiden. Karriereverliufe und -ziele verindern sich im Lebensverlauf und
weisen auf geschlechtsspezifische Phasen hin.

m
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* Bedeutung von Karriere und Karriereziele andern sich

= Geschlecht beeinflusst Karriereverlauf

= Relativ lineare Karrieren sind in der Mehrzahl

» Massive Wechsel hangen von persénlichen Einstellungen ab

Abbildung 5: Karrieren im Lebensverlauf

Generation | Karrierebild | Karriereverlauf

* haufige Unter-
* beruflicher Erfolg nehmenswechsel
= Aufstieg = Mobilitat
* persanliche * aufwirts oder
Zielerreichung seitwarts
* Work-Life Balance * kurzfristige
Karriereplanung

Abbildung 6: Generation und Karrieren
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4.2 Karrieren und Karriereverlauf

4.2.1 Definition und Bedeutung von Karriere

Alle Befragten gehen davon aus, dass Karriere im eigentlichen Sinn und im dffent-
lichen Diskurs Aufstieg bedeutet (so wie dies auch die Karriereforscherlnnen fir den
nicht-akademischen Bereich einschitzen). Wenn sie dies gleich zu Anfang so defi-
nieren, fiigen sie aber auch durchwegs hinzu, dass sie personlich darunter Bewegung
{nicht notwendigerweise vertikal), berufliches Fortkommen oder Weiterentwicklung
verstehen. Manche der Befragten (und hier ausschliefilich die Jiingeren) erginzen,
dass es ebenso um den personlichen Lebensweg sowie um die eigene Zielerreichung
und Selbstverwirklichung unter Einschluss von Aspekten auBerhalb des Berufslebens
gehen kann, Der Begriff der Work-Life Balance wird in diesem Zusammenhang
mehrmals erwihnt. Bel den dlteren Befragten hingegen fallen im Zusammenhang
mit Karriere auch Begriffe wie Einfluss und Macht. Haufig wird von den jiingeren
Befragten ein individualisierter Ansatz betont:  Karriere ist fiir mich im Prinzip eine
Abfolge von Aufgaben, die ich mir selber stelle” (FfM4/30-40).'

Die weiblichen Befragten mit Kindern stellen heraus, dass sich der Begriff - oder
vielleicht eher dessen Bedeutung - fiir sie verindert hat:  Karriere - der Begriff hat
sich im Laufe der Zeit fir mich verindert. Am Anfang war'’s viel verdienen, beruf-
licher Erfolg. Aufstieg. Sobald ich die Kinder bekommen habe, war Karriere fiir mich
ehrlich gesagt egal” (F/W1/50+). Fiir die iltere Generation scheint die Veranderung
aber immer noch in Bezug zu Aufstieg gesetzt zu werden, wihrend sich die Verin-
derung bei der jiingeren Generation in einer inhaltlichen Verlagerung ausdriicke:
«Naja, jetzt ist es anders, als es vor einigen Jahren war, weil mit den Kindern sehe ich
das eher so, dass ich jetzt meinen Beruf mit meiner Familie kombinieren kann oder
gut verbinden kann” (F/'W3/30-40). Ahnlich wie bei Chudzikowski/Demel/Mayrho-
fer (2006) entsteht ein dynamisches Bild, das stindige Anpassung und individuelle
Entwicklung, aber auch hierarchischen Aufstieg impliziert.

Die Befragten im Pllegeberuf gehen ebenfalls von einer Verkniipfung des Karrie-
rebegriffs mit Aufstieg aus, indem sie betonen, dass Karriere im eigentlichen Sinn fiir
sie nur eingeschrinkt méglich ist: Karriere wiire fiir mich Aufstiegsmoglichkeiten,
ich sehe es im Bereich der Krankenpflege als schwierig [...] ganz oben wiire dann die
Oberschwester zugegen, was mich persinlich gar nicht interessiert, weil das nur
mehr mit Biiroarbeit, administrativen Dingen zu tun hat™ (P/W/25).° Fir dic Befrag-
ten aus den Pllegeberufen ist besonders eine Erweiterung des eigenen Handlungsspiel-
raums und die berufliche Weiterentwicklung, 2.B. in Form von Spezialisierungen,
wichtig: .Wenn man Karriere macht, kommt man in den Genuss, dass man sich wei-
terbilden kann" (P/M/38-1M).

I Berufsgruppe (F = Finanzdienstleistung)/Geschlecht (M = mannlicher Befragter; W = weibliche
Befragte)/ Altersgruppe.

2 Berufsgruppe (P = Pllege)/Geschlecht (M = minnlicher Refragter; W = weibliche Befragie)/
Alter.

3 IM = Befragte mit Immigrationshintergrund.
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Der weitgehende Konsens unter den Befragten, was unter Karriere zu verstehen
ist bzw, wie darilber gesprochen wird, scheint jedoch nur auf diejenigen dsterrei-
chischer Herkunft zuzutreffen, denn die Befragten mit Migrationshintergrund au-
Bern ein etwas anderes Verstindnis von Karriere, Z.B, setzt ¢ine Befragte Karriere
mit Studium und Titeln gleich (.aber da kiinnte ich dann so richtig stolz auf mich
sein” - PIW/34-1M), ein anderer mit ldeologie und Philosophie der Wissensweiter-
gabe.

In den Aussagen zum Karrierebegriff werden sowohl dessen Verinderbarkeit im
Lebensverlauf, aber auch Unterschiede zwischen den Generationen deutlich, da nur
die jiingeren Befragten bei der Begriffsklarung horizontale Bewegungen und Lebens-
bereiche auBerhalb des Berufslebens ansprechen.

4.2.2 Definition und Bedeutung von Karriereerfolg

Parallelen zum Diskurs des Karrierebegriffs lassen sich in der Auseinandersetzung
mit dem Thema des Karriereerfolgs finden, Besonders dort wird die Verinderbarkeit
des Begriffs in Abhingigkeit von Alter und Lebensphase herausgehoben, und zwar
sowohl von Minnern als auch Frauen der verschiedenen Altersgruppen: , Beruflichen
Erfolg - Mittlerweile mit Zufriedenheit™ (F/W1/30-40). Ebenfalls wie bei Chudzi-
kowski/Demel/Mayrhofer (2006) ist Zufriedenheit durchgehend ein wesentliches
Merkmal von Karriereerfolg und wird mit Anerkennung der eigenen Leistung ver-
kniipft, sei es in Form von adiquater Bezahlung, gutem Arbeitsklima oder Imageauf-
besserung: ,Dass ich das tue, was ich so weit wie miglich gerne mache, und auch so
gut wie méglich honoriert werde; sei das jetzi mit Zeit, die ich dann habe fiir meine
Freizeit, oder mit dementsprechender monetirer Abgeltung. Das muss schon abge-
stimmit auf den Lebensabschnitt sein” (F/M4/30-40). Mit Ausnahme von zwei Be-
fragten wird Karriereerfolg, so wie er fiir eine/n selbst definiert wird, als bedeutsam
und dies als zeitlich relativ konstant gesehen. Mehrere Frauen mit Kindern geben
zwar an, dass die Bedeutung von Karriereerfolg zwischenzeitlich abgenommen ha-
ben kann, aber in Zukunft wieder zunehmen wird (bei Frauen mit kleinen Kindern)
oder gewonnen hat (bei Frauen mit dlteren Kindern ab Schulalter),

Die Verinderbarkeit des Begriffs im Lebensverlauf wird nicht in dessen Bedeu-
tung, sondern in dessen Beurteilungskriterien gesehen, 2.B. in einer Verschiebung
von auflen nach innen, also einer steigenden Bedeutung des subjektiven Karriere-
erfolgs. Alle Altersgruppen ab 30 berichten bereits riickblickend, dass sich der Begriff
(also anhand welcher Kriterien sie sich als erfolgreich beurteilen wiirden) fiir sie ver-
indert hat. Die jiingere Generation geht prospektiv davon aus, dass Karriereerfolg
fiir sie in Zukunft personliche Zufriedenheit unter Beriicksichtigung aller Aspekte
des Lebens bedeuten wird, und sprechen in diesem Zusammenhang hiufig von
Selbstverwirklichung, wobei die miinnlichen Befragten vorwiegend diesen Begriff
verwenden, wihrend Frauen vermehrt von erhiéthten Herausforderungen und erwei-
tertem Handlungsspielraum sprechen,

Die jiingeren Befragten verkniipfen Karriereerfolg zusiitzlich mit dem Erreichen
selbst gesetzter Ziele (die sich im Lebensverlauf indern kinnen) und erwahnen in
diesem Zusammenhang auch mehrheitlich das private Umfeld und die Familie. Die-
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se Befragien sehen die Erfitllung einer Work-Life Balance als ein Kriterium von
Karriereerfolg. Diese Unterschiede zwischen den Altersgruppen decken sich mit an-
deren empirischen Studien zu Generationenunterschieden. Z.B. zeigen Westerman/
Yamamura (2007) in ihrer quantitativen Befragung von .Baby Boomern™ (1946-
1964) und der Generation XY (Geburtsjahr 1965 bis 1994), dass sich die jiingere Ge-
neration von der alteren Generation in der Wirkung von Zielerreichung auf ihre
Karrierezufriedenheit unterscheidet. In einer qualitativen Befragung von Frauen der
Generation X (1965 bis 1980) arbeiten Feyerherm/Vick (2005) heraus, dass fir diese
Frauen persanlicher Erfolg mit beruflichem Erfolg verkniipft und ein Aspekt dessen
das Erreichen einer Work-Life Balance ist.

Als wesentliche Einflussfaktoren auf den Karriereerfolg nennen die Befragten
iiberdurchschnittlich haufig Zufall oder Gliick (,.zur richtigen Zeit am richtigen Ort
zu sein und das Glick dort zu haben, Karriere zu machen” - F/IM5F30-40), gefolgt
von Beziehungen und Netzwerken sowie Persinlichkeitsfaktoren wie Ehrgeiz, Neu-
gierde und Interesse. Die hohe Bedeutung von Beziehungen wird mehrmals mit dem
dsterreichischen Kontext in Zusammenhang gebracht: ,Ich glaube, es ist sicher ent-
scheidend, die richtigen Beziehungen zu haben und wann man wo ist. Und Bezie-
hungen sind in Osterreich, glaub ich, nach wie vor alles” (F/W1/30-40).

Es entsteht ein recht einheitliches Bild von Kernaspekten des Karriereerfolgs im
Lebensverlauf (von beruflicher bzw. finanzieller Anerkennung iiber Zufriedenheit
zur Selbstverwirklichung), das auch Gber Generationen hinweg vergleichsweise kon-
stant zu bleiben scheint, doch geschlechtsspezifische Aspekte beinhaltet.

4.2.3 Gender (In-)Egalitarianism

In den Interviews wird durchgehend deutlich, welche grofie Rolle das Geschlecht auf
den verwendeten Karrierebegriff, die Bedeutung von Karriere und Karriereerfuolg so-
wie auf Karriereverlauf und -planung hat. Die Frage des Geschlechts wird unabhin-
gig von Alter, Migrationshintergrund, Berufsgruppe und Geschlecht von den Inter-
viewparinerinnen angesprochen. Die minnlichen und weiblichen Befragten beider
Altersgruppen sind sich darin einig, dass das Geschlecht einen Einfluss auf den eige-
nen Karriereverlauf hat und hatte (mit der Ausnahme eines ilteren minnlichen Be-
fragten), dass Unterschiede zwischen Minnern und Frauen hinsichtlich Aufstiegs-
méglichkeiten bestehen, dass in Zukunft mehr .gender egalitarianism™ angestrebt
werden sollte und sich die Zukunft von Karrieren diesbeziiglich dndert baw. zumin-
dest andern sollte. .GroBer Einfluss von Geschlecht auf meine Karriere, weil es ganz
objektiv so ist, dass Frauen, was Filhrungspositionen anbelangt, benachteiligt sind*
(FIM3/30-40). Weil mit Familie und ich find da Gberhaupt schon wieder, dass die
Frauen benachteiligt sind, denke ich einmal, weil’s einfach, weil's einfach so ist” (P/
W/34-1M). Eine Frau berichtet z.B., dass sie sich zusammen mit einer anderen Frau
als Einzige um einen Geschiftsfiihrerposten beworben hatte und dann iberraschen-
derweise ein Mann, der sich nicht darum beworben hatte, mit der Begriindung auf
die Stelle gesetzt wurde, diese sei fiir Frauen nicht geeignet.

In Verbindung mit anderen Studien sind unsere Ergebnisse nicht unbedingt iiber-
raschend: Die Beschiftigung von Frauen hat in den letzten zehn Jahren um 5% zuge-
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nommen, wobei die Verinderungen hinsichtlich Frauenerwerbsbeteiligung wohl
hauptsichlich auf Teilzeittitigkeiten zurickzufiihren sind (Eurofound 2003). Trotz
wachsender Frauenerwerbsquote (derzeit bei 63,5%) arbeiten in Osterreich wesent-
lich mehr Manner (92,9%) als Frauen (68,%%) mit Kindern unter zwélf Jahren. Die
vorwiegende Teilzeittitigkeit von Frauen kann zum groBen Teil auf die Mehrfachbe-
lastung durch Beruf, Haushalt und Familie zuriickgefilhrt werden, was Kaufmann
(1995} als strukturelle Ricksichtslosigkeit bezeichnet. Eine Fortfithrung dieser Diffe-
renzen wird Folgen fiir die Zukunft haben. Es gibt verschiedentlich Hinweise (Gen-
derbericht der EU-Kommission, Statistik Austria, Statistische Mitteilungen Wiens,
2, Zwischenbericht des , Ageing Society”-Projektes), dass die Einkommensschere
zwischen Minnern und Frauen in Osterreich immer weiter auseinandergeht: Frauen
verdienen rund ein Fiinftel weniger als Manner und der Frauenanteil in Spitzenpo-
sitionen ist seit 2001 von 30,3% auf 28,7% gesunken (im Gegensatz zu einem durch-
schnittlichen Anstieg innerhalb der EU-25). Die moglichen Konsequenzen sind um-
so bedenklicher, da sich familiire Strukturen immer mehr auflosen, individualisier-
tere Lebensformen zunehmen und das Ausmaf sozialpolitischer Mainahmen unsi-
cher und eher im Sinken begriffen ist.

Alle weiblichen Befragten aller Altersgruppen und ein Teil der minnlichen Be-
fragten aufern den Wunsch nach mehr Gleichberechtigung im Berufsleben. Es wer-
den diesbeziiglich auch nur geringe Unterschiede zwischen den Generationen und
bisherigen Verinderungen gesehen: .Ich sehe einen grofien Einfluss von Geschlecht
auf den Berufsverlauf [...| Komischerweise glaube ich, dass sich nichts geindert hat”
(F/W2/504), Unterschiede zwischen den Generationen werden mit der hoheren
Erwerbsbeteiligung von Frauen und der Wahrnehmung der dlteren Befragten eines
hisheren Selbsthewusstseins bei den jiingeren Frauen angesprochen: Frither war es
s0, dass man nicht widersprechen soll, vor allem bei Frauen, die heutigen Frauen
sind viel selbstbewusster. [...] Beruflich hoffe ich, dass auch Frauen in Fihrungspo-
sitionen kommen und Gleichberechtigung herrscht™ (F/'W1/50+), wobei die Pro-
blematik eines schlechten Gewissens entweder indirekt oder sogar direkt zum Aus-
druck kommt.

4.2.4 Geschlechtspezifische Karriereverlaufe

Es bestehen erhebliche Unterschiede zwischen den mannlichen und weiblichen Be-
fragten, wann, zu welchen Themen, wie oft und wie das Thema angesprochen wird.
Wiihrend sich die vorwiegend jingeren Minner der Thematik durchaus bewusst
sind, besonders was notwendige Abstimmungsprozesse zwischen Mannern und Frau-
en betrifft (,sich gegenseitig was abnehmen gleicht sich in der Partnerschaft aus™ - F/
M4/30-40), wird bei allen weiblichen Befragten der Einfluss des Geschlechts auf alle
durch das Interview initiierten Themen und dariiber hinaus angesprochen. Aus die-
sem Grund wurde im Prozess der Kategorienentwicklung eine iibergeordnete Ka-
tegorie zu Einstellungen und Grundannahmen hinsichtlich Gender Diversity gebil-
det. Weniger iiberraschend war die Notwendigkeit einer Kategorie zu Work-Lifef
Work-Family Balance in Bezug aul Karrieren im Wandel der Zeit.
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Ein Grofiteil der weiblichen Befragten bezeichnen die Geburt ihrer Kinder als den
stirksten Einschnitt in ihrer persdnlichen Karrierenentwicklung: ,Also, der letzte
Faktor waren sicher die Kinder, das war das einschneidendste Ereignis sicherlich,
dass man da von der Karriere zuriickschrauben muss™ (F/W3/30-40). Die Befragten
setzen ihren bisherigen Karriereverlauf und ihre Karriereplanung in direkten Bezug
zum Alter der Kinder: ,Durch die Kinder hat sich der Stellenwert ein bisser] verscho-
ben. Dadurch hat sich mein berufliches Vorankommen sicher verzégert. Auch hat
Karriere, als die Kinder kleiner waren, weniger Stellenwert gehabt; jetzt, wo sie gri>-
fier sind, ist mir das wieder wichtiger” (F/W5/30-40). . Naja, in den nachsten Jahren
michte ich sicher noch einen Job haben, wo ich die Familie und den Beruf wirklich
gut unter einen Hut bringen kann, wo ich mich nicht so stressen muss. |...| Aber wie
gesagt, in ein paar Jahren, wenn die Kinder dann beide in die Schule gehen, dann
mdchte ich schon beginnen, wieder mehr und auch anspruchsvollere Titigheiten zu
machen. Und ob ich mal Vollzeit arbeiten werde - ich denke mal schon, wenn die
Kinder grof} sind, wird das sicher wieder drin sein” (F/W3/30-40).

Bei der Mehrzahl der weiblichen Befragten (und nur fiir diese) hat die fiir sie so
wichtige Work-Family Balance Einfluss auf ihre Karriereentscheidungen hinsichtlich
Arbeitszeit (vorwiegend Teilzeit) und Arbeitsort (keine Bewerbungen auf Stellen mit
langen Arbeitswegen) und sie sind bereit, Einschrinkungen in Kauf zu nehmen, 2.5,
schlechtere Bezahlung als vor der Karenz und/oder befristete Vertrige. Gleichzeitig
sehen sie keine Unterstiitzung seitens ihres Unternehmens, Familie und Beruf zu ver-
einbaren: . Keine Ricksicht des Arbeitgebers auf Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie” (F/'W2/50+). Es wird zwar 2.B. angemerkt, dass es im eigenen Unternehmen Kin-
derbetreuungsplitze gibt, aber z.B. nur fiir Frauen, die schon vor ihrer Karenz im Un-
ternchmen waren. Ein anderes Beispiel ist die Initiative von zwei Frauen, sich eine
Vollzeitstelle zu teilen, was nicht genehmigt wurde. Positiv angemerkt wird das Ver-
stindnis des direkten Vorgesetzten.

Alle Frauen betrachten es als herausfordernd, den Bediirfnissen ihrer Kinder und
den Aufgaben im Haushalt gerecht zu werden, und sprechen mehrfach von .schlech-
tem Gewissen”™ (F/W5/30-40). Nur ein Teil dieser Frauen berichtet von Unterstiitzung
betreffend Haushalt und Kinderbetreuung seitens des Ehepartners, mehrheitlich in
den Pflegeberufen. Ebenfalls sind die Manner, die diese Themen ansprechen (beruf-
liche Verinderungen durch die Geburt der Kinder, Abstimmung mit den Ehepartne-
rinnen), nur sehr gering vertreten. Es ist auffillig, dass notwendige Abstimmungs-
prozesse zwischen Mann und Frau zar Vereinbarung von Beruf und Familie im Pfle-
gebereich hiiufiger von beiden Geschlechtern und altersunabhingiger thematisiert
werden. Es ist zu vermuten, dass dies auf Grund spezieller Anforderungen der Pfle-
getdtigheit — etwa wechselnde Dienstpline und Schichtdienste - notwendiger ist.

Insgesamt wird deutlich, dass die Initiative und Verantwortung, Haushalt, Kinder
und Beruf zu vereinbaren, bei den Frauen liegt und die Karriereverliufe der befrag-
ten Manner und Frauen dadurch unterschiedlich beeinflusst werden, besonders was
den Wechsel des Arbeitgebers und des Beschiftigungsverhiiltnisses betriffi.

Unsere Interviewergebnisse deuten auf geschlechtsspezifische Phasen im Karriere-
verlauf hin, die sich nach Einschitzung unserer Befragten auch in Zukunft nicht
grundlegend dndern werden. Dies wird in anderen Studien ebenfalls deutlich: An-
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hand von drei Alterskohorten beschreiben O'Neil/Bilimoria (2005) frauenspezifische
Karrierephasen als zuerst ,idealistic achievement”, .pragmatic endurance” und re-
inventive contribution”, was sich gut auf unsere weiblichen Befragten anwenden lisst,
Sullivan/Mainiero (2007) unterscheiden zwischen Alpha- (von der Herausforderung,
wchallenge”, dber Authentizitit, .authencity”, zur Ausgewogenheit, ,balance™) und
Beta-Karrieren (von der Herausforderung diber die Ausgewogenheit zur Authenti-
zitht), wobei Letztere von Frauen dominiert werden.

Im Vergleich zu den Karriereforscherlnnen riumen die befragten Betroffenen
den geschlechtsspezifischen Aspekten von Karrieren mehr Raum ein (auch wenn es
in den Interviewleitfiden zu einem hnlichen spiteren Zeitpunkt im Interviewverlauf
angesprochen wird und nicht die zentrale Fragestellung ist) und sehen fiir die Zu-
kunft weniger Verinderungen.

4.25 Alterwerden und Karriere

Wie schon bei der Diskussion des Karrierebegriffs und -erfolgs deutlich wird, veran-
dern sich die Bedeutung von Karriere und die Beurteilungskriterien von Karriere-
erfolg im Lebensverlauf. Geschlechtsspezifische Mechanismen werden deutlich. Al-
lerdings zeigt sich bei den ilteren Befragten eine erstaunliche Heterogenitat im Um-
gang mit ihrer Karriere. Die einen werden .ruhiger” (P/M/38-1M): .Ich plane jetzt
nicht, irgendwelche Schritte zu erreichen, sondern einfach meine Arbeit ordentlich
zu machen, und die macht mir Spal und die méchte ich so lange als moglich ma-
chen” (F/M1/50+). Die anderen wollen es noch einmal richtig wissen: ,Das klingt
vielleicht jetzt etwas blid, weil ich ja doch nicht mehr die Jingste bin, aber ich mach-
te mir in dem Bereich, wo ich arbeite, wirklich einen Namen machen™ (F/W2/50+).
Fiir die einen spielt das Thema des Alterwerdens keine Rolle: ,Ich habe mich nie da-
mit auseinandergesetzt. Ehrlich gestanden. Ich bin nie dlter geworden, wissen §™ (P/
W/70). Die anderen wiinschen sich die Moglichkeit, ihr Wissen einbringen zu kiin-
nen, und einen langsamen Ubergang: .Ein langsamer Abbau wire meiner Meinung
nach das Sinnvollere, ein Abtrainieren” (F/M2/50+). Unsere dlteren Befragten schei-
nen schon lingst beim Thema des flieBenden Ubergangs in den Ruhestand angekom-
men zu sein: ,ungehemmt lang arbeiten werden dirfen” (PfM/42). Allerdings ver-
kniipfen sie den Wunsch danach auch immer mit threr entsprechenden Qualifikation
und sehen dementsprechende Unterschiede in Karriereverliufen (Fithrungsposition
oder nicht) - ein Aspekt, der von den jiingeren Befragten nicht als Differenzierungs-
kriterium verwendet, sondern als fiir alle als grundlegend wichtig erachtet wird.

Unter den Befragten befindet sich in beiden Berufsgruppen niemand, der/die den
Wunsch auflert, friher aufzuhéren (bei den noch Erwerbstitigen: ,Ich will nicht ta-
tenlos in Pension gehen, vielleicht ins Ausland” - P/W/43), oder frither aufgehért hat
(bei den Pensionisten: .Ich hab mich nicht so plétzlich von der Medizin verabschie-
det” - P/W/75), so wie dies zum Teil von den befragten Stadtexpertinnen vermutet
wurde, obwohl Tatigkeiten gerade im Pflegebereich korperlich besonders herausfor-
dernd sind. Allerdings muss angemerkt werden, dass alle ilteren Befragten im Pile-
gebereich von einem letztendlichen Ruhestand ausgehen, was im Finanz- und Dienst-
leistungssektor nicht durchgehend der Fall ist
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Die dlteren Befragten nennen verschiedene Aspekte, die fiir sie wichtig sind, um
im Alter noch gerne erwerbstitig zu sein. Diese decken sich stark mit Motivations-
theorien als theoretischem Rahmen fiir die Arbeitsmotivation dlterer Arbeitnehme-
rinnen (2.B. .cognitive evaluation theory” von Deci/Ryan 1991 oder .expectancy-
value formation” von Kanfer/Ackerman 2004): Dazu gehoren das Gefithl von Auto-
nomie und Kompetenz sowie gute Beziehungen zu Kolleginnen, die sich in Moglich-
keiten der Teilnahme an Trainings und des Wissenstransfers, wichtigen Rollen im
Team und Anerkennung durch MitarbeiterInnen ausdriicken. Fiir eine bessere In-
tegration dlterer Arbeitnehmerlnnen werden Netzwerkbildung und Eigeninitiative
in der Weiterbildung als besonders wichtig genannt.

Die jiingeren Befragten (bis 40) scheinen sich nicht sonderlich mit Fragen des Ru-
hestands und der Altersproblematik auseinanderzusetzen. Dies kann zum einen an
der Wahrnehmung hoher Unsicherheit hinsichtlich der eigenen beruflichen Entwick-
lung liegen {.1ch weifl nicht einmal, was morgen ist, geschweige denn in zehn Jahren
- F/'W4/30-40), zum anderen aber auch an einem fehlenden Bewusstsein der Heraus-
forderungen, die sich verindernde Altersstrukturen in Unternehmen und auf dem
Arbeitsmarkt bringen werden.

4.2.6 Zusammenarbeit und Integration

Eine Konsequenz altersdemographischer Verinderungen ist die zunehmende Zu-
sammenarbeit in altersgemischten Teams, die sowohl von den jiingeren als auch den
ilteren Befragten derzeit als vorwiegend positiv und kaum problematisch beschrie-
ben wird. Das ist besonders interessant, da zu multikulturellen Teams wesentlich
mehr positive und kritische Anmerkungen fallen. Einige der ilteren Befragten au-
ern explizit den Vorteil, von Jiingeren zu lernen, und reflektieren ihren Weiterbil-
dungsbedarf: ,Man ist auch nie zu alt zum Lernen. Man darf nur nicht nachlassen.
Ich mein, manchmal denke ich mir schon, warum lerne ich das jetzt eigentlich noch.
[...] Aber wenn man sich einmal damit beschiftigt, ist es eh nicht so schlimm. |...].
Der [technische| Fortschritt ist enorm™ (F/W1/504). Manche jiingeren Befragungs-
teilnehmerinnen zeigen in ihren Aussagen eine gewisse Ambivalenz gegeniber ihren
alteren Arbeitskolleginnen (wie sie auch in den Expertinneninterviews zum Aus-
druck kommt}, indem sie sie zum einen als zu sehr von sich Gberzeugt einschatzen
und das Senjorititsprinzip hinterfragen, sie zum anderen aber auch hinsichtlich
ihres Wissens und ihrer Erfahrungen schitzen. Insgesamt iiberwiegt aber eine ge-
genseitige Wertschitzung,

Der Umgang der Unternehmen mit ihren alteren Arbeitnehmerinnen wird durch-
wegs kritisch betrachtet. Weder kinnen sich die Befragten vorstellen, dass thr Un-
ternchmen gezielt dltere Arbeitnehmerlnnen einstellt, obwohl diese ein immenses
Wissen hitten, noch, dass ihr Unternehmen gezielte Weiterbildungs- und Integra-
tionsmafnahmen einfithrt. In einem Unternehmen ist z.B. eine Sekretirin wegen Al-
tersteilzeit ,abhanden” (F/M2/50+4) gekommen. Ein Befragter verkniipft das Problem
besonders anschaulich mit aktuellen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt: Was
mir Sorgen macht im Moment ist, dass wir da jetzt auch ein bisserl iltere Mitarbeiter
verlieren [weil Wechsel einfacher sind und man schaut, was auf dem Markt geboten
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wird], die wirklich tragende Krafte sind. Also, wenn jemand nach 17 oder 20 Jahren
das Handtuch wirft und sagt, ich wechsle, dann ist das schon bitter. Und die reifien
einfach unheimliche Locher. Und eigentlich muss ich sagen, das ist furchtbar. | ... wie-
der Leute suchen ... ). Man kann auch nicht das, weil was man sich in 20 Jahren oder
linger angeeignet hat, das kann man nicht alles weitergeben. Und vor allem diese
Kunden oft auf der Marktseite, wenn ein Kundenbetreuer wechselt, was die der Bank
Schaden zufiigen. Weil oft gebt der Kunde ja mit dem mit* (F/M1/50+).

Wie bei Lyon/Glover (1998) zeigt sich, dass es trotz des Rufes nach lebenslangem
Lernen in der Praxis einen Mangel an Entwicklungsmoglichkeiten fiir Weiterbildung
unil Karrieren dlterer Mitarbeiterlnnen gibt. Dabei kénnen Veldhoven/Dorenbosch
{2008) einen zusitzlichen positiven Effekt von Personalmanagement-Mafnahmen,
die in Unternehmen auf die Entwicklung dlterer Mitarbeiterlnnen abzielen, auf de-
ren Proaktivitit/Eigeninitiative zeigen.

4.2.7 Karrieremuster

Bei den Befragten lassen sich interessante Karrieremuster finden, die sich haufig,
aber nicht durchgehend nach Alter und Geschlecht unterscheiden. Entsprechend
den Annahmen der Karriereforschernnen sehen die jiingeren Befragten die Heraus-
forderungen far ihre berufliche Entwicklung und stellen sich darauf ein: ,Ich glaube,
dass es heute viel wichtiger ist, seine Karriere aktiv zu managen und zu planen” (F/
M3/30-40), Doch auch die Gruppe der dlteren Befragten ist sich dessen sowohl fiir
die Jingeren als auch fiir sich selbst bewusst. Beide Altersgruppen stimmen weitge-
hend darin iberein, dass traditionelle Karrieren (Aufstieg innerhalb eines Unterneh-
mens mit hochstens einem Wechsel) frither hiufiger waren, ein Teil der Jiingeren
sieht sie sogar ganz verschwinden.

Sowohl jiingere als auch idltere Befragte gehen von einem griferen Sicherheits-
denken der dlteren Generation aus. Allerdings stellt sich die Frage, ob in der dlteren
Generation wirklich mehr Sicherheitsdenken vorherrscht oder ob diese einfach nur
von mehr Sicherheit ausgehen konnte und die jlingere Generation sich vor allem da-
rin unterscheidet, ob sie die wahrgenommene Unsicherheit hinsichtlich Arbeitsplatz,
beruflicher Entwicklung und geforderter Flexibilitat als Chance oder Belastung emp-
findet - entsprechend dem personlichen Bediirfnis nach Sicherheit. Z.B. antworten
mehrere Befragte beider Altersgruppen auf die Frage .Wo sehen Sie sich in 20 (fir
die 40-jahrigen Befragten) bzw. 10 (fiir die 50-jihrigen Befragten) Jahren?” mit: ,.Ja,
hotfentlich in Pension™ (F/W2/30-40). Allerdings gibt es in beiden Altersgruppen Per-
sonen, die fir sich gar keinen richtigen Ruhestand einplanen und starke Wechsel
(2.B. zwischen Berufen) in thren Karrieren aufweisen und/oder fir die Zukunft an-
nehmen. Interessanterweise hiufen sich die Wechsel in beiden Altersgruppen zu
cinem dhnlichen Zeitpunkt, hangen also weniger vom tatsichlichen Alter, sondern
wahrscheinlich mehr von verinderten Rahmenbedingungen und aktuellen wirt-
schaftlichen Entwicklungen ab,

Innerhalb der Altersgruppen scheint es eine groflere Heterogenitat im Umgang
mit der wahrgenommenen erhohten Unsicherheit zu geben als zwischen den Alters-
gruppen. In beiden Gruppen kommt bei ¢inem Teil der Befragten der Wunsch nach
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Sicherheit und einer doch letztendlich relativ linear verlaufenden Karriere zum Aus-
druck. Die Unterschiede in den Karriereverliufen, besonders ausgedriickt in hiu-
figeren Unternehmenswechseln, die die Jingeren dann filr sich und ihre Generation
varweisen, liegen mehr in einer Anpassung an verinderte Rahmenbedingungen und
den daraus resultierenden Anforderungen als an einem grundlegend anderen Um-
gang mit Unsicherheit: ..Man wechselt schneller, auch wenn's einem nicht passt. Der
Trend wird sich verstarken” (F/W1/30-40). .Ich befiirchte, ich muss immer up-to-
date bleiben, um mich mit den Jiingeren im Konkurrenzkampf behaupten zu kon-
nen. In der heutigen Zeit kann man nicht mehr darauf pochen, dass man schon 20
Jahre im Unternehmen ist™ (F/M1/30-40).

Ein anderer Teil der Befragten beider Altersgruppen sieht Chancen in den aktu-
ellen Entwicklungen. Diese Befragten verzeichnen mehrmalige Wechsel — zwischen
Branchen und Berufen, iber Unternehmen und Tatigkeiten hinaus - in ihrem Kar-
riereverlauf und sprechen auch vermehrt von privaten Verinderungen. Da Wechsel
notwendiger und somit auch akzeptierter werden, sehen sie die Moglichkeit fiir sich,
Neues auszuprobieren, und weisen neue Karriereschritte zum ungefihr gleichen
Zeitpunkt, aber in einem ganz anderen Alter auf. Diese Gruppe der Befragten, deren
Karriereverldufe von hoher Flexibilitit und Verinderungsbereitschaft geprigt sind,
bezeichnet sich selbst durchgingig als risikofreudig, offen, neugierig und ehrgeizig;
«Ich war immer sehr ehrgeizig” (F/W2/50+); .sicher einmal die Tatsache, dass ich
ein alter Kampfer bin, also ich verfolge ein Ziel mit Konsequenz® (FfM3/50+). Wei-
ters dhneln sie sich in einem eher kurziristig orientierten Zugang zu ihrer Karriere-
planung;: ,Ich hab nie etwas geplant in meinem Leben” (F/M3/50+); .Keine Ahnung
wo ich landen werde, aber wo immer ich hinkomme, ich werde neue Sachen und Leu-
ie kennenlernen” (F/W4/30-40). Sie zeigen ein deutliches Selbstbewusstsein in der
Erreichung ihrer Ziele (bei den Alteren: beruflichen, bei den Jiingeren: Vereinbarkeit
privater und beruflicher Ziele). Ein Beisplel dieses Selbstbewusstseins zeigt sich bei
den weiblichen Befragten hinsichtlich des Themas der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie: .Ich glaub, wenn man es wirklich vereinbaren will, ist es vereinbar. Man
muss das organisieren” (F/W1/30-40). ..Ich bin immer davon ausgegangen, dass es zu
vereinbaren ist, da war ich schon als junge Frau iberzeugt [...] Heute wiirde ich je-
der jungen Frau sagen, sie soll nie ein schlechtes Gewissen haben. Nur - sie wird es
trotzdem haben™ (F/W2/50+).

Allerdings lassen sich bei den Befragten, die sich durch hiiufige berufliche Wechsel
auszeichnen, auch interessante Unterschiede zwischen den Generationen finden. Bei
den alteren Befragten wird dem beruflichen Erfolg eine besonders hohe Bedeutung
zugeschrieben, bei den jlingeren werden Wechsel mit dem Erreichen privater und
beruflicher Ziele verkniipft. Bei den ilteren Befragten lassen sich Berufswechsel am
besten als zweite Karrieren beschreiben, die einer ersten - linear-klassischen - fol-
gen. Die Karrieremuster der jiingeren Befragten lassen sich als .chronisch flexibel”
oder . free-floating professionalism” beschreiben und sind vielfiltiger. Wiihrend ein
Befragter zwei Berufe parallel ausiibt, verbinden andere Befragte berufliche Tatigheit
mit gleichzeitiger Weiterbildung. Wahrend eine Befragte schon in verschiedensten
Branchen und Berufen titig war, wechseln andere Befragte haufig die Unternehmen
und Branchen mit kurzen Arbeitsverhiltnissen, aber nicht die Tatigkeitsfelder.

s
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Auch beim Grofiteil der Befragten, deren Karrieren nicht durch Berufswechsel,
aber durch Unternehmenswechsel gekennzeichnet sind, lassen sich Parallelen und
Unterschiede zu den ilteren Befragten finden. Die Karrieren der ilteren Befragten
lassen sich vorwiegend als linear-klassisch beschreiben - mit einer verantwortlichen
Position in einer Organisation, langfristiger Bindung und der Bereitschaft, private In-
teressen zuriickzustellen. Die jiingeren Befragten blicken bereits auf haufigere Un-
ternehmenswechsel zuriick, post-organisationale Karrieren nehmen zu. Dennoch
zeichnen sich relativ lineare Wege in ihrer Karriereplanung ab: Sie haben vor, in dem
Tatigkeitsbereich und hiufig auch im selben Unternehmen zu bleiben. Ein Teil der
Befragten plant als Wechsel den Schritt in die Selbststandigkeit. Eventuell lassen sich
derartige Karrieren als ,neu-linear” bezeichnen. Sie sind charakterisiert durch eine
zwar hihere, aber immer noch iberschaubare Anzahl an Unternehmenswechseln zu
Beginn der Erwerbstitigkeit innerhalb eines Berufes und sogar innerhalb eines
Fachgebietes. Diese ist eventuell durch ein Sabbatical oder eine familienbedingte
Auszeit unterbrochen. Uberginge zwischen einzelnen Karrierephasen wie Berufsein-
stieg und Ubergang in den Ruhestand sind flieender.

In Ubereinstimmung mit der Literatur zur Zukunft von Arbeit (z.B. Cooper 2005)
bilden sich neue, eher individualisierte und marktorientierte Karrieremuster ab, die
nach Kriterien der .employability” und Eigenverantwortung bestimmt werden und
auch Seitwirtsbewegungen beinhalten kinnen. Das Ausmaf solcher neuen Muster
und derartiger Flexibilitar ist wohl kleiner als von den Expertlnnen vermutet, da
auch in diesem Sample ein GroBiteil der Befragten noch relativ lineare Karrieremuster
aufzeigt.

Die Befragten sind sich der verinderten Anforderungen durchaus bewusst und
versuchen aus aktuellen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt das Beste 2u machen,
indem sie sich an gewisse Verinderungen (wie hiufigere Unternechmenswechsel, Er-
weiterung der eigenen Kompetenzen zusitelich zur Berufsausbildung) anpassen. Die-
se kiinnen als neue Karrierenormen bezeichnet werden, mit denen unterschiedlich
umgegangen wird, sodass sie entweder zu angepasst-linearen oder multipel-flexiblen
Karrieren fithren. So erméglichen verinderte Rahmenbedingungen einem Teil der
Befragten neue Karrierenmuster in starker Abhingigkeit vom jeweiligen Karrieretyp
(Erickson/Gratton 2007). Von einer wirklichen Destandardisierung von Lebenspha-
sen kann fiir diese Befragtengruppen derzeit noch nicht gesprochen werden.

4.28 Zukunft von Karrieren

Die Befragten beider Altersgruppen dulern relativ einheitliche Vorstellungen aber
die Zukunft von Karrieren, die sich in weiten Teilen auch mit denen der Karriere-
und Zukunfisforscherlnnen decken. Die Befragten gehen von deutlich veriinderten
Anforderungen hinsichtlich Qualifikation, Flexibilitit und Mobilitit aus und sehen
dies zumeist in Verbindung mit einer Verschlechterung der Arbeitsbedingungen in
Form von erhdhtem Druck, Schnelllebigkeit und héherem Arbeitspensum. Dabei
wird die eigene Verantwortung in der Karriereplanung betont, die auch Fragen der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Weiterbildung und Arbeiten in spiteren Be-
rufs- und Lebensjahren einschliefit.



Astrid Podsiadlowski/Wolfgang Mayrhofer

Die sog. .employability” (Dam 2004) wird zum zentralen Karrierefaktor, also die
personliche Initiative, selbst aktiv zu sein, etwas zu lernen, Erfahrungen zu sammeln,
Wissen und Kompetenzen zu erweitern, um die eigene Karriere voranzutreiben und/
oder Chancen fiir zukinftige Beschiftigung und (persinliche und berufliche) Ent-
wicklungen zu erhéhen. Die Befragten sehen es als wesentliche Aufgabe des/der
Einzelnen, mit diesen Verinderungen und Anforderungen zurechtzukommen: ,Ich
glaube, dass man auf Grund der schlechter werdenden Arbeitsbedingungen trotz-
dem versuchen muss, zufrieden zu sein und gut damit umzugehen® (F/W5/30-40);
«Dass man diesen Wandel auf Grund der Trends schon vorwegnimmt, also antizi-
piert, und hier eigentlich proaktiv in die richtige Richtung steuert. Und das wird die
erfolgreichen Menschen wie auch Unternehmen von den weniger erfolgreichen in
Zukunft unterscheiden” (F/M3/30-40), Weite Ubereinstimmung herrscht hinsichi-
lich der schwacher werdenden Bedeutung von Unternehmensbindung und der stei-
genden Akzeptanz und Notwendigkeit von Unternehmenswechseln, aber nicht
Berufswechseln. Auch wenn die Befragten von einem eigenverantwortlichen Umgang
mit threr Karriereplanung ausgehen, sehen sie doch die Notwendigkeit, dass Unter-
nehmen sich aktiver um Fragen der Work-Life Balance und .Corporate Social Re-
sponsibility” kiimmern.

4.2.9 Berufsspezifische Aspekte

Im Vergleich zu den Befragten im Finanz- und Dienstleistungssektor thematisieren
die diplomierten Krankenpflegerinnen die speziellen Anforderungen ihrer beruf-
lichen Tatigkeit wesentlich priiziser und ausfiihrlicher. Sie auflern zum grofien Teil
eine starke Verbundenheit mit ihrem Beruf, was sich auch in einem frihen Berufs-
wunsch und dem Wunsch nach einer Aufwertung und Imageverbesserung ihres Be-
rufsstandes ausdriickt (2.B. in einer stirkeren Differenzierung zwischen diplomierten
Krankenpflegerinnen und Pflegehelferinnen, einer Akademisierung und politischen
Berufsvertretung). Berufswechsel sind nur fiir die Befragten vorstellbar, die diesen
Beruf vergleichsweise .zufillig” (P/M/42) ergriffen haben und bereits in anderen
Titigkeiten (zum Teil im Ausland) gearbeitet haben. Verinderungen innerhalb ihres
Berufes knnen sich die Befragten vor allem in Form von Bereichs- und Tatigkeits-
wechseln, eventuell auch Auslandsaufenthalten, vorstellen. Interessanterweise sehen
sich die minnlichen Befragten in Zukunft mehr in einer Mentorenrolle, wihrend ein
Teil der Frauen ein Studium planen bzw. bereits durchfiihren. Fiir die Zukunft von
Karrieren im Pflegebereich nennen die Befragten eine steigende Bedeutung der
Hauskrankenpflege und der Gesundheitsvorsorge (.Family Health Care Nursing’,
~Public Health Care”) sowie der eigenen Spezialisierung. Sie sprechen von Kompe-
tenzkarrieren, gehobenem Gesundheits- und Krankenpflegedienst und der Erweite-
rung ihres Titigkeitsspektrums auf Dokumentierung und Planung. Ahnlich wie bei
Chudzikowski/Demel/Mayrhofer (2006) lassen sich in der Berufsgruppe der Kran-
kenpflegerinnen weniger deutliche Unterschiede zwischen den Generationen finden
als im Finanz- und Dienstleistungssektor, was mit einer relativ geringen Veriinde-
rung der Kernaufgaben in Verbindung gebracht werden kann. Unabhingig vom
Alter finden kaum Berufswechsel statt; konkrete Vorstellungen eines letztendlichen
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Ruhestands iiberwiegen, Abstimmungsprozesse innerhalb der Familie werden als
notig erachtet.

D¥ie Bedeutung eines steigenden Anteils an Kolleglnnen mit Migrationshinter-
grund wird von allen Befragten gesehen. Dabei sehen die Befragien zwei Einflussrich-
tungen dieser demographischen Verinderung ihrer Berufsgruppe. Zum einen schiit-
zen sie den wesentlichen Beitrag auslindischer Krankenpflegerlnnen im Berufsalltag
und die Notwendigkeit internationaler Mafstibe fiir den Berufsstand ( Weltweit
wird, ist ja die Krankenpflege immer mehr ¢in akademischer Beruf™ - P/M/40), zum
anderen konnte erhohte Zuwanderung das Karrierebild von Krankenpflegerinnen
dndern: .Ja, ich glaube schon, grad, also ich finde, dass unser Job eigentlich unterbe-
zahlt ist und dass wir vielmehr jetzt zum Beispiel auf die Strafle gehen kinnten und
demonstrieren, aber ich glaube, dass sehr viele, dadurch, dass sie aus dem Ausland
kommen, mit den Bedingungen hier sehr zufrieden sind und das einfach nicht tun
werden” (P/W/25). Alle moglichen Entwicklungen im Pflegebereich werden in Ab-
hiingigkeit von gesetzlichen und politischen Rahmenbedingungen gesehen.

4.3 Schlussfolgerungen und offene Fragen

Wenn man die Ergebnisse aus den Interviews mit Betroffenen mit den Ergebnissen
der Sekundiranalysen zur Zukunft von Arbeit und mit den Expertinneninterviews
vergleicht, lassen sich interessante Erginzungen und Ubereinstimmungen finden.
Auch die Betroffenen sehen als wesentliche Merkmale zukiinfiigen Arbeitens Flexi-
bilitit, Leistungsfihigkeit und Vernetzung und zeigen vorwiegend individualisierte
Lissungen bei ihren Karriereentscheidungen und ihrer Planung, Ebenfalls sehen sie
die Notwendigkeit lebenslangen Lernens und die Bedeutung der Work-Life Balance;
sie wiinschen sich diesbeziiglich mehr Unterstiitzung, 2.B. seitens der Unternehmen,
Anregungen dariiber hinaus, die auf kommunaler oder gesellschaftlicher Ebene an-
zusiedeln wiren, duern sie kaum, Gkonomische und institutionelle Rahmenbedin-
gungen (aufler rechtliche Rahmenbedingungen des Pflegebereichs) werden selten
hinterfragt. Kontextfaktoren hinsichtlich demographischen Wandels oder sich wan-
delnder Familienstrukturen werden so gut wie nie angesprochen.

In ihren Vorstellungen zur Zukunft von Karrieren stimmen die Befragten in vie-
len Punkten mit den Einschatzungen der Karriereforscherlnnen iberein. Allerdings
sind die Unterschiede zwischen der lteren und jiingeren Generation nicht so deut-
lich wie angenommen. Auch die dltere Generation ist bereit, ihre Karrieren den veriin-
derten Anforderungen anzupassen. Schon jetzt zeigen sich fliefende Uberginge in
den Ruhestand, allerdings werden die Méglichkeiten stark mit dem eigenen Ausbil-
dungsniveau und einer Managementposition verkniipfi. Entgegen den Erwartungen
der Karriereforscherinnen scheinen die unterschiedliche Bedeutung der Work-Fami-
ly Balance und der differenzierende Einfluss des Geschlechts auf Karriereverlauf und
-planung bestehen zu bleiben. Es zeigt sich, dass das Verstindnis von Karrierebegriff
bei der jiingeren Generation jenem der Karriereforscherlnnen sehr nahe kommt,

Unsere Ergebnisse machen deutlich, dass sowohl das Bewusstsein fiir anstehende
demographische Verinderungen erhdht und aktive Mafnahmen des . Age Manage-
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ment” eingefihrt werden sollten: seitens der einzelnen Person (.B. hinsichtlich Kar-
riereplanung), der Unternechmen (z.B. hinsichtlich des Karrieremanagements) und
der Gemeinschaft (z.B. hinsichtlich der Unterstiitzung von Mitbirgerinnen und Un-
ternehmen).

«Folgende Bereiche konnten aus jeweils unterschiedlichen Griinden fiir spiite Kar-
rieren bzw. eine erfolgreiche Erwerbstiitigkeit in hoherem Alter in besonderem Mafe
Chancen bieten: Dienstleistungen (Zunahme der Nachfrage gekoppelt mit maglicher
geringer physischer Belastung), Beratung (aufbauend auf fachlichem Erfahrungs-
wissen, Netzwerken und Managementfithigkeiten), selbststandige Tatigkeit und eh-
renamtliches Engagement” [Zukunft3]. , Eine Hauptaufgabe von Vorgesetzten ist die
Arbeitsorganisation zwischen den Mitarbeitergruppen. Das Rotationsprinzip, Tan-
dems von Jung und Alt sowie Patenmodelle haben sich als effiziente Organisations-
formen erwiesen. Generationenvertreter stehen als Ansprechpartner zur Vermittlung
von Interessen zwischen den Arbeitnehmergruppen im Betrieb zur Verfiigung” [Zu-
kunfisradar 2030,

Sowohl Karriereforscherlnnen als auch Zukunfisforscherlnnen sehen mit grofer
Ubereinstimmung den Bedarf fiir Organisationen, sich mit Mafnahmen der Mit-
arbeiterlnnenbindung auseinanderzusetzen. Fiir Organisationen (z.B. Unternch-
men) besteht die Herausforderung darin, die Umsetzbarkeit in allen Bereichen zu
gewihrleisten und zu fordern (2.B das Angebot von Fortbildungsmafnahmen @ber
den gesamten Karriereverlauf; flexible Modelle der Arbeitszeit und Arbeitsorganisa-
tion; Abbau von Diskriminierung jeglicher Art, insbesondere bei der Einstellung von
Mitarbeitern)” | Zukunft3].

Yeats/Foltes/Knapp (2000) sprechen von einem Conservation Model” fiir Orga-
nisationen: Alle MitarbeiterInnen, unabhingig von ihrem Alter, leisten wichtige Bei-
trige und sind Investitionen wert, auch gerade iltere MitarbeiterInnen tragen Wesent-
liches zum Unternehmenserfolg bei. Claes/Heymans (2008) schlagen sowohl kon-
ventionelle als auch neuere Personalmanagementmethoden zur Integration alterer
MitarbeiterInnen in Unternehmen vor; diese reichen von altersintegrierender Wei-
terbildung, Karrieremanagement, unvoreingenommener Leistungsbeuteilung, Kom-
munikation, Arbeitsplatzanpassung und Ruhestandsmanagement bis zu vertrauli-
chen Beraterlnnen und unternehmenstbergreifendem ,skill pooling™.

In welche Richtung sich Karrieren in spiteren Berufs- und Lebensjahren entwi-
ckeln, hiangt stark von politischen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Rahmen-
bedingungen und dem Umgang damit auf individueller, organisationaler und kom-
munaler Ebene ab.
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5 Quintessenz

Die verschiedenen Perspektiven aus unseren unterschiedlichen Informationsquellen
ermiglichen es uns, wesentliche Kernpunkte unseres Forschungsgegenstands zu
identifizieren. Diese lassen sich in Aussagen vergleichsweise geringer und hoher Va-
riabilitit in der Vorhersage unterscheiden.

5.1 Zukunft von Arbeit

Anhand unserer Sekundiranalysen, Expertinneninterviews und Interviews mit Be-

troffenen sehen wir folgende iibergeordnete Trends zur Zukunft von Arbeit, die die

Zukunft von Karrieren in spiteren Berufs- und Lebensjahren wesentlich beeinflus-

sen sollten:

» demographische Entwicklungen beziiglich sich verindernder Altersstrukturen
auf Basis steigender Lebenserwartung und niedriger(er) Geburtenraten und Zu-
wanderung

+ verinderte Sozialstrukturen hinsichtlich sich verindernder Familienstrukturen
anhand sinkender EheschlieBungen und steigender Scheidungsraten als auch
dem Zusammenleben der Generationen

» Bedeutung lebenslangen Lernens und berufsiibergreifender Kompetenzen

» Gesundheit im Alter: Maglichkeiten des Konnens und Wollens und Bedeutung
der Gesundheitsvorsorge

+ Bedeutung des Verhiltnisses zwischen Berufs- und Privatleben (Work- Life/Work-
Familiy Balance) mit einer steigenden Durchlissigkeit der Grenzen

« steigende Bedeutung des Dienstleistungssektors: mehr Dienstleistungsangebote
fiir und von Altere(n), weniger negative Effekte von kirperlich anstrengenden Be-
rufen

+ Erhéhung des tatsichlichen Renteneintrittsalters

» Verlagerung der Verantwortung auf die Einzelnen hinsichtlich Employability und
Altersvorsorge

5.2 Zukunft von Karrieren und Karriereverlauf

5.2.1 Dimensionen geringer Variabilitat

Aufbauend auf diesen Trends und unseren karrierespezifischen Ergebnissen lassen
sich unserer Ansicht nach folgende plausible Grundannahmen iiber Karrieren in
spiteren Berufs- und Lebensjahren ableiten:

+ Arbeiten im Alter baut auf einem sich verindernden Arbeitsbegriff auf, der Arbeit
im .Ruhestand” jenseits der Erwerbstitigkeit beinhaltet. Moglichkeiten liegen in
der Freiwilligenarbeit, eigenen Projekten in neuen Bereichen, beratenden Titig-
keiten auf Basis der eigenen Berufserfahrung, Familienarbeit oder auch Arbeit
von Alteren fiir Altere (2.B. in der Betreuung).
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« Die Altersgrenze fiir den Pensionseintritt wird flexibler und der Ubergang fliefen-
der.

+ Qualifizierung ist nicht mehr orts-, zeit- und altersgebunden.

+ Fiir die eigene Karriereplanung und -entwicklung wird es immer wichtiger, fach-
iibergreifende Kompetenzen zu entwickeln, die iber die eigene berufliche Quali-
fikation hinausgehen bzw. wichtiger Bestandteil der beruflichen Qualifikation wer-
den.

= Die Flexibilisierung und stirkere Leistungsorientierung bei Vertragen und Ver-
giitungsformen muss bei der eigenen Karriereplanung beriicksichtigt werden und
macht die Bedeutung von lebenslangem Lernen und Kompetenzentwicklung be-
sonders deutlich,

» Neue Techniken verandern Arbeitsprozesse und -strukturen; sie bringen neue Be-
rufe und sogar Branchen, verdringen aber auch andere. Besonders neue Infor-
mationstechnologien fithren zu neven Qualifizierungs- und Arbeitsmoglichkei-
ten, verindern die Form von Interaktion und Zusammenarbeit und erlauben so-
mit flexiblere persénliche und berufliche Gestaltungsspielriume, werden aber
auch die Trennung verschiedener Lebensbereiche (privat vs. Gffentlich) verrin-
gern.

+ Unternehmens- und Titigkeitswechsel werden haufiger, besonders was die Unter-
nehmung und den Arbeitsort betrifft, was auch einen Wechsel ins Ausland ein-
schlieBt. Echter” Berufswechsel findet nach wie vor vergleichsweise wenig statt.

+ Karrieren zeichnen sich durch hohe Mobilitit sowie durch horizontale und verti-
kale Bewegungen aus und sind von Arbeitsplatz- und manchmal Berufswechseln
gekennzeichnet. Teilzeittatigkeiten und befristete Vertrige werden immer haufi-
ger, ebenfalls Karriereunterbrechungen und Unsicherheiten in der Karrierepla-
nung.

« Traditionelle .lineare” Karrieren haben nach wie vor Bedeutung. . Alternative”
Karrieren gewinnen relativ an Bedeutung, dominieren aber nicht. , Alternative”
Karrieren und Beschiftigungsformen werden zunchmend akzeptiert und gesell-
schaftlich anerkannt.

+ Dennoch bleiben Nachteile durch .alternative” Karrieren mehr oder weniger be-
stehen, vor allem, da staatliche Sicherungsnetze kaum dafiir bereit sind (2.B. was
die negativen Konsequenzen von Teilzeittitigkeiten fiir den Berufsverlauf und/
oder die finanzielle Absicherung im Alter betrifft). Individualisierte Losungen ge-
winnen an Bedeutung, sowohl fur die Einzelperson als auch fiir eine Partner-
schaft.

+ Die jeweilige Partnerschafts- und Familienkonstellation hat eine hohe Bedeutung
fiir den eigenen Berufsverlauf und das jeweilige Beschaftigungsverhiltnis. Lebens-
phasenorientiertes Arbeiten gewinnt immer mehr an Bedeutung,

+ Gender Egalitarianism” wird nur langsam gréfler. Es kommt zu einer allmih-
lichen Angleichung von Geschlechterdifferenzen hinsichtlich der Erwerbstitig-
keit; soziale Ungleichheiten hinsichtlich Einkommen, sozialer Absicherung und
Aufstiegschancen bleiben aber nach wie vor bestehen. Individuelle Aushandlungs-
prozesse zwischen Minnern und Frauen gewinnen an Bedeutung.
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» Sowohl Manner als auch Frauen mussen immer mehr die verschiedenen Lebens-
bereiche in ihre Karriereplanung integrieren und kénnen sich immer weniger auf
bestechende Strukturen der Kernfamilie verlassen.

» Derartige Tendenzen fithren zwangsliufig zu individualisierteren Formen des Zu-
sammenlebens und verstirken die Bedeutung von Netzwerken fiir Betreuung, Hil-
festellungen und Kommunikation, sowohl innerhalb der Familie als auch extern.

» Mohilitit und unterschiedliche kulturelle Herkunfi sind wesentliche Kennzeichen
der in Wien arbeitenden Bevilkerung. Dies bedeutet zum einen kulturell be-
dingte Unterschiede im Arbeits- und Karriereverhalten, zum anderen erhdhte in-
terkulturelle Zusammenarbeit und die Notwendigkeit interkultureller Kompe-
tenzen.

5.2.2 Dimensionen hoher Variabilitat

Wie im Lauf der Ergebnisdarstellung gezeigt wurde, lassen sich zum Teil recht unter-
schiedliche Konsequenzen aus aktuellen Entwicklungen ableiten und unterschied-
liche Perspektiven identifizieren, in welche Richtung sich die Zukunft von Karrieren
in spiteren Berufs- und Lebensjahren entwickeln kiinnte. Diese Dimensionen hoher
Variabilitat eriiffnen ein Moglichkeitsspektrum verschiedener Zukunftsentwiirfe
und basieren anhand unserer Analysen auf den folgenden acht Basisdimensionen.
Diese zeichnen sich durch eine starke Dualitit aus - d.h., zukiinftige Entwicklungen
sind auf Grund des gegenwiirtigen Erkenntnisstands in beide Richtungen vorstell-
bar.
L. Qsterreich im internationalen Kontext: Offnung (1+) vs. Schlieflung (1-)
Die Positionierung Osterreichs im internationalen Kontext kéinnte von globaler
marktorientierter Offnung iber hohe europiische Integration bis hin zu einer
weitgehenden nationalen SchlieBung reichen.
2. Bewertung der Vielfalt auf Basis von Geschlecht, Alter und Migrationshintergrund:
positiv-bunt (2+) vs. negativ-stereotyp (2-)
Eine zunchmende Heterogenitit in der Bevélkerung hinsichtlich unterschiedli-
cher sozialer Merkmale kinnte positiv beurteilt werden, indem Unterschiede ak-
zeptiert und respektiert werden und Diversitit geschiitzt wird. Abgrenzungs- und
Ausgrenzungstendenzen kinnten aber auch dominieren, sodass Vorurteile und
negative Stereotype iberwiegen.
3. Zahl unterschiedlicher individueller Karrieren: hach (3+) vs. gering (3-)
Die Anzahl unterschiedlicher Formen von Karrieren konnte variieren.
4. Konsequenzen unterschiedlicher Karrieren: gleichwertig/Diversitiat (4+) vs. unglei-
che Bewertung/Segregation (4-)
Unterschiedliche Formen von Karrieren kinnten entweder relativ gleichberech-
tigt moglich und anerkannt sein oder zu sehr unterschiedlichen Konsequenzen
hinsichtlich Anerkennung und Attraktivitit filhren.
5. Gesellschaftliche Akzeptanz individualisierter Lebensfiihrung: hoch (5+) vs, gering
f5-)
Unterschiedliche Formen der Lebensfithrung (z.B. hinsichtlich Kinder, Mobilitat,
Gesundheit) kinnten gesellschafilich akzeptiert sein und nicht zu Diskriminie-
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rungen am Arbeitsplatz und zu personlichen Einschrankungen fihren. Umge-
kehrt kann die Akzeptanz individueller Lebensentwiirfe gering sein und ein Pri-
mat beruflicher Leistungsfihigkeit vorherrschen, das der Berufswelt und davon
dominierten Lebensentwiirfen den Vorzug gibt.
6. Institutionell beeinflusster Gestaltungsspielraum bei Karriereentscheidungen: hocl
(6+) vs. gering (6-)
Sich verindernde Rahmenbedingungen ermiglichen zahlreiche Optionen fiir in-
dividuelle Karriereentscheidungen oder erfordern starke Anpassung und verrin-
gern den Gestaltungsspielraum bei eigenen Karriereentscheidungen.
7. Primat dkonomischer Rationalitat: hoch (7+) vs. gering (7-)
Jeglicher Lebensbereich wird primir nach wirtschaftlichen Kriterien beurteilt
Umgekehrt gibt es eine Vielfalt an Rationalititen, die jenseits der wirtschafilichen
und marktlichen Logik angesiedelt sind und das individuelle und politische Han
deln zusatzlich beeinflussen.
8. Stellenwert permanenter Erwerbsarbeit: hoch (8+) vi. gering (8-)
Es ist wichtig, permanent erwerbstitig zu sein und jegliche Lebensfihrung (z.B.
Weiterbildung, Freizeitgestaltung, Kinderbetreuung) wird anhand ihres Nutzens
fiir die Erwerbstitigkeit beurteilt. Umgekehrt ist eine Bandbreite an Tatigkeiten
und Lebensformen ohne direkten Bezug zur Erwerbstitigkeit moglich.
Die Erarbeitung einer Matrix méglicher Wirkungszusammenhiinge entlang dieser
acht Basisdimensionen ergibt fiinf nahezu unabhingige Dimensionen (1, 3, 4, 7, 8),
sodass eine erste Reduktion miglicher Kombinationen erreicht wurde. Die Entwick-
lung von zehn méglichen Kombinationen entlang dieser fiinf Basisdimensionen
fithrt zu sechs unterschiedlichen Profilen, die ausformuliert wurden. Eine graphische
Darstellung der Wirkungszusammenhinge dieser Zukunftsentwurfe zeigte, dass sich
awei der sechs Entwiirfe stark iberschneiden. Letztlich ergeben sich vier Zukunfis-
bilder, deren Abgrenzbarkeit und Konsistenz im Dialog mit Forscherkolleginnen
{iberpriift wurden (siche Abb. 7).



Wien im Alter: Zukunftsszenarien von Karrieren

Osterreich im
Internationalen Kontext:

SchlieBung Offnung

Bewertung von V ielfalt:
negativ
Zahl unterschiedlicher
Karrieren:
gering

positiv

Konsequenzen von
Karrieren:
Segregation
Akzeptanz individueller
Lebensentwiirfe:
gering

Gestaltungsspielraum bei
Karrierenentscheidungen:
gering

Primat Gkonomischer
Rationalitat:
gering
Stellenwert permanenter
Erwerbsarbeit:
gering hoch

= &= Liveand work
=& - Some in, some out
=~ Dur small iz beautiful
* — Careerpreneurship
Abbildung 7: Profile der Zukunftshilder

6 Zukunftsbilder von Karrieren in spdteren
Berufs- und Lebensjahren

Auf Grund der Annahme, dass in der Gegenwart mehrere Zukiinfte angelegt sind,
die auf Menschen und Gesellschaften Einfluss haben, werden vier Zukunfisbilder be-
schrieben, auf die Mafinahmenvorschlage aufbauen kiinnen. Eine besondere Heraus-
forderung in der Arbeit an Zukunfisszenarien von Karrieren in spiteren Berufs- und
Lebensjahren besteht in der Dynamik und wechselseitigen Beeinflussung méglicher
Entwicklungen, die ganz unterschiedliche Anforderungen nahelegen.
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Auf der Basis der Ergebnisse aus den unterschiedlichen Informationsquellen wur-
den prozessorientiert in aufeinander folgenden Workshops vier Zukunfisbilder von
Karrieren in spiteren Berufsjahren entwickelt, die mit den drei regionalékonomi-
schen Szenarien des Hauptprojektes verkniipfbar sind. Diese vier Zukunftsbilder va-
riieren hinsichtlich des AusmaRes nationalstaatlicher, marktwirtschaftlicher und eu-
ropiischer Einflussnahme, der Akzeptanz individualisierter Lebensfihrungen und
der Konsequenzen von Karrieren und basieren auf verschiedenen méglichen Kombi-
nationen denkbarer alternativer Entwicklungen (Dimensionen hoher Variabilitit),

6.1 Auf einen Blick

Zum Einstieg in die im Detail beschricbenen Zukunftsbilder von Karrieren in spi-
teren Berufs- und Lebensjahren findet sich hier eine Kurzbeschreibung der vier
Bilder entlang der vier graphisch dargestellten Profile (siehe Abb. 7).

6.1.1  Zukunftsbild A: ,Live and work” -
Europaische Integration und Vielfalt

In unserem ersten Zukunfisbild . Live and work™ werden Arbeitsmarkt-, Renten-, Bil-
dungs-, Gesundheits- und Familienpolitik von globalen wirtschaftlichen, politischen,
technalogischen und dkologischen Entwicklungen und europiischer Gesetzgebung
stark beeinflusst. Supranationale Regelungen steuern miglichen Risiken der Benach-
teiligung auf Grund (zeitweiser) mangelnder Mobilitit und Leistungsfihigkeit entge-
gen, sodass lebensphasenorientiertes Arbeiten mit hohen Gestaltungsspielriumen
und Akzeptanz individualisierter Lebensfilhrung méglich ist. Erwerbskarrieren sind
demnach besonders flexibel, vielfiltig und weitestgehend altersunabhingig. Arbeiten
im Alter ist méglich und attraktiv.

6.1.2 Zukunftsbild B: ,Some in, some out” —
Globale Offnung und Segregation

In unserem zweiten Zukunfisbild ,Some in, some out” wird die Wirtschaft zum ge-
sellschafilichen Motor, globale wirtschaitliche Entwicklungen sind entscheidend. Es
kommt zu einer Liberalisierung des Arbeitsmarktes und zum Riickzug staatlicher
Einflussnahme. Karrieren unterliegen dem Primat 6konomischer Rationalitit und
beruflicher Leistungsfihigkeit. Erfolgreiche Erwerbskarrieren hingen von den eige-
nen Moglichkeiten ab, den sich stindig indernden Anforderungen gerecht zu wer-
den und sich flexibel darauf einzustellen, sowie von der eigenen Initiative, durch per-
manente Weiterbildung und Leistungsfihigkeit attraktiv fiir den Arbeitsmarkt zu
sein. Dies fithrt zu einer Segregation unterschiedlicher Karriereverliufe (Stamm- vs.
Randbelegschaft; normale vs, atypische Beschiftigungsverhaltnisse) und somit ent-
lang der Dimensionen Qualifikation, Mobilitit und Gesundheit zu sozialen Ungleich-
heiten, die sich bis in das héhere Alter fortsetzen und in unterschiedlicher finanzi-
eller und sozialer Absicherung und Lebensqualitit zum Ausdruck kommen.

EE]



Wien im Alter: Zukunftsszenarien von Karrieren

6.1.3 Zukunftsbild C: ,Our small is beautiful” -
Nationale SchlieBung und lineare Karrieren

In unserem dritten Zukunfisbild ,Our small is beautiful® wird von einer Abschottung
des asterreichischen Arbeitsmarktes und einer starken nationalstaatlichen Einfluss-
nahme ausgegangen, die mit der Dominanz eher konservativer Werte und einer ne-
gativen Bewertung von Vielfalt einhergehen. Die Karrierekomplexitat ist relativ ge-
ring: es kommt zu einer Segregation von Karrieren entlang unterschiedlicher Be-
schiftigungsverhiltnisse je nach Alter, Geschlecht und Migrationshintergrund. Ne-
ben einem staatlichen Grundsockel finanzieller und sozialer (Alters-}Absicherung
ist die Unterstiitzung durch Familienverbinde und Interessengruppen entscheidend,
sodass Altere, Arbeitslose und/oder Geringverdienende aufgefangen werden kon-
nen,

6.1.4 Zukunftshild D: .Careerpreneurship” -
Freiraum vs. Kontrolle und Multiflexibilitat

In unserem vierten Zukunfisbild .Careerpreneurship” wird von einem permanenten
Spannungsfeld zwischen globalem wirtschaftlichem Druck und nationalstaatlichen
Schutzregelgungen ausgegangen, sodass Menschen permanent erwerbstilig sein
miissen und Probleme miglicher Uberforderung nur punktuell aufgefangen werden
kinnen. Es kommt zu sehr flexiblen, individualisierten, marktorientierten und wei-
testgehend altersunabhangigen Karriereverlaufen mit stindigen berufs-, familien-
und weiterbildungsbedingten Wechseln, die nur zum Teil abgesichert sind und
Chancen, aber auch Risiken in sich bergen. Eine wesentlich hohere Vielfalt an Karri-
eren, auch im Alter, ist moglich, aber fir viele nicht erreichbar. Lingere Lebensar-
beitszeiten und .ruheloser Ruhestand” werden als normal angesehen. Unterstiit-
zungssysteme seitens der Unternehmen und Kommunen werden besonders wich-

tig.

6.2 ,Live and work" -
Europdische Integration und Vielfalt

6.2.1 Hintergrundfolie

Offnung im europiischen Kontext. (14)* Osterreich 6ffnet sich gegeniiber dem globa-
len Wettbewerb, es wird aktiv um Zuwandererlnnen entsprechend des regionalen Ar-
beitsmarktbedarfs (was nicht unbedingt nur hoch qualifizierte Zuwandererlnnen
bedeutet) geworben. Ein Wertepluralismus unter Einbezug europiischer demokra-
tischer Grundwerte ist vorstellbar. Ein neves Zuwanderungsmodell nach australi-
schem Vorbild wird eingefiihrt, das anhand eines Punktesystems fiir verschiedene
Kriterien (wie Alter, Aushildung, Sprachkenntnisse} in Abstimmung mit einer Liste

4 Die EEHI;I;:!! in ICIamnwm entsprechen den acht Dimensionen hoher Dualitit und deren Aus-
pragung,
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bendéitigter Qualifikationen feststellt, ob Zuwandererinnen fiir ein dauerhaftes Blei-
ben inklusive sofort erteilter Aufenthalts- und Arbeitsgenehmigung und Famili-
ennachzug zugelassen sind.

Positive Bewertung von Vielfalt, (2+), Diese Entwicklung kinnte mit einer allge-
mein positiveren Bewertung von Vielfalt einhergehen, besonders wenn ein hoher
Gestaltungsspielraum bei Karriereentscheidungen maglich ist (6+). Eine derartige
Entwicklung sollte zu (4+) gleichwertigen Konsequenzen unterschiedlicher Karrieren
und einer hohen Anzahl unterschiedlicher Karrieren {3+) fihren und auch eine Ak-
zeptanz der personlichen Lebensfithrung (5+) ermiglichen. Phasen der Berufstitig-
keit und Nicht-Berufstatigkeit werden als normal erachtet und nicht abgewertet, der
Beitrag und das Gewicht dlterer Kolleginnen werden anerkannt. Unterschiedliche Le-
bensentwiirfe werden akzeptierter (2.B. Kinder vs. Kinderlosigheit), es gibt ein ver-
stirktes Miteinander der Generationen (zusammen leben und zusammen arbeiten).

Vielfalt unterschiedlicher Rationalitdten. Ein hoher Gestaltungsspielraum, der die-
sem Szenario zugrunde liegt, ist bei einem Primat 6konomischer Rationalitdt denk-
bar (7+), kéinnte aber auch eine Vielfalt unterschiedlicher Rationalititen ermapgli-
chen, besonders wenn Werte wie soziale Verantwortung, Langsamkeit, Entspannung
und immaterielle Hinterlassenschafien wichtiger werden sollten. Fs ist denkbar, dass
durch die zahlreichen internationalen Einflisse (7-) vielfiltige Rationalititen (auf
Grund erhishten Sicherheitsdenkens oder der Forderung nach Nachhaltigkeit) wirt-
schaftlichen und politischen Entscheidungen zugrunde liegen (wie humanitire Ein-
sitze oder weltweiter Einsatz fiir den Umweltschutz). (8-) Ein Portfolio verschiede-
ner Arbeitsformen ist denkbar, (8+] ein steigender Stellenwert permanenter Erwerbs.
arbeit allerdings eher wahrscheinlich, sodass verschiedenste Formen von Arbeit im
weitesten Sinn entlohnt und Unterstitzungsleistungen wie Kinderbetreuung oder Al-
tenpflege erwerbsmifig delegiert werden.

6.2.2 Karrieren

Hoher Gestaltungsspielraum bei Karriereentscheidungen. Erwerbskarrieren sind (6+)
demnach besonders flexibel ( Arbeitszeit, -organisation, hiufige Wechsel von Arbeit-
geberlnnen und Tatigkeitsfeld iiber den Lebensverlauf, aber auch Auszeiten wegen
Familie und/oder Fortbildung) und werden nicht mehr nur auf die klassische Er-
werbstatigkeit bezogen. Die Definition von Arbeit ndert sich und wird um Arbeit
fur Familie und Gesellschaft erweitert. Freiwilliges und gesellschaftliches Engage-
ment sind Teile der Karriereplanung, die anerkannt und auch monetar angerechnet
werden, sodass Erwerbsarbeit sich in bislang der Freiwilligenarbeit vorbehaltene Be-
reiche ausdehnt. Work- Life/Work-Family Balance gelten somit als integraler Bestand-
teil von Karrieren und beruflicher Entwicklung. Lebensphasenorientiertes Arbeiten
ist mit einem Aufbrechen der Geschlechterrollen gekoppelt. Wechsel zwischen ver-
schiedenen Arbeitsformen werden akzeptiert; Wechsel zwischen Berufsgruppen fin-
den start, Erwerbstitige mit dem typischen Normalarbeitsverhaltnis (Vollzeit, ab-
hingige Beschaftigung, hohe Jobstabilitit) sind in der Minderzahl. Erwerbstitige (im
weitesten Sinn) konnen gleichzeitig in mehreren Jobs (3+) bzw. in abhingiger Be-
schaftigung und selbststindiger Tatigkeit parallel involviert sein.
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Akzeptanz individualisierter Lebensfiihrung. Intensive Karrierephasen und Phasen
mit geringerer Aktivitit auf dem Arbeitsmarkt (Familie, krankheitsbedingt. Reali-
sierung weiterer Bildungsinvestitionen oder Verfolgung anderer Projekte) wechseln
sich ab (5+) und sind ,leistbar”, z.B. durch iberregionale Einfithrung von Arbeitszeit-
konten. Negative Konsequenzen liegen in der Uberforderung, durch den Anspruch,
durchgehend im Lebensverlauf und in allen Lebensbereichen leistungsfihig zu sein,
sowie in einem mangelnden Schutz der Privatsphiire. Sie kinnen aber durch Mog-
lichkeiten der Unterstiitzung, 2.B. bei Burn-out durch abgesicherte Auszeiten, abge-
mildert werden, sodass Erwerbstiitigkeit in spiteren Lebensjahren eher méglich und
auch von vielen gewollt ist.

Vielfaltige Karrieremoglichkeiten/Diversitiit als Konsequenz. Die Flexibilisierung
fiihrt zu erhohten Chancen in der beruflichen Entwicklung (durch erhohte Spiel-
riume, lockere Regeln, geringere Sanktionen, Unterstutzungssysteme) fiir Personen
unterschiedlicher Herkunft und Kompetenz. Da der Grofiteil der Bevilkerung, auch
in spiteren Berufs- und Lebensjahren, erwerbsaktiv ist (8-), findet somit (4+) keine
Marginalisierung bestimmter Karriereverliufe auf breiter Ebene statt. Diversitat im
Sinn einer gleichwertigen Anerkennung (sowohl monetiirer als auch gesellschafili-
cher Art) verschiedenster Karriereverlaufe wird durch Giberregionale Regelungen un-
terstiitzt. Trotz der Dominanz permanenter Erwerbsarbeit sind Auszeiten - oder
besser: eine Variabilitit in der Arbeitsbelastung (auf Grund der Akzeptanz der per-
sonlichen Lebensfihrung und des lebensphasenorientierten Arbeitens) - maglich,
sodass mogliche Uberforderung weniger wahrscheinlich ist als in Zukunftsbild D.

6.2.3 Karrieren im Alter

Arbeiten jenseits der Ruhestandsgrenze. Altersgrenzen sind nicht fix und der Uber-
gang in eine neue Form von Ruhestand (wenn iiberhaupt) ist fliefend. Arbeiten im
Alter jenseits der Ruhestandsgrenze ist méglich, gesucht und gewollt. Dafiir werden
alternative Unterstiitzungssysteme fir das Arbeiten im Alter entwickelt. Auf Grund
hoherer Toleranz gegeniiber unterschiedlichen Altersgruppen spielt das biologische
Alter eine immer geringere Rolle bei der individuellen Karriereplanung und Zusam-
menarbeit. Uber Arbeitszeitkonten kann die Dauer der Lebensarbeitszeit selbst be-
stimmt werden. Technologische Entwicklungen und gesundheitspolitische Unter-
stiitzungssysteme kompensieren mogliche gesundheitliche Einschrinkungen. . Auf
Grund der gestiegenen Lebenserwartung und der meist guten kérperlichen und gei-
stigen Fitness ist es dlteren Menschen maglich, sich durch flexible und den individu-
ellen Neigungen entsprechende Nebentitigkeiten einen Zuverdienst zur Grundrente
zu sichern” [Zukunfitsradar 2030].

Arbeitsformen im Alter. Es gibt sehr vielfiltige Formen von Erwerbstitigkeiten im
Alter, die nach Arbeitszeit, -ort, -titigkeit und Beschiftigungsverhilinis variieren
und sowohl sog. dritte oder vierte Karrieren (also .Neuanfinge®) als auch das Nutzen
bisheriger Erfahrung innerhalb eines weitgehend kontinuierlichen Berufs-/Karri-
erefeldes ermoglichen. Supranationale Regelungen gewihrleisten, dass Erwerbsti-
tigkeit im Alter keine finanziellen EinbuBen bedeutet, ltere Arbeitnehmerlnnen am
Arbeitsmarkt gleichberechtigt teilnehmen kénnen und Unternehmen altere Arbeit-
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nehmerinnen einstellen und weiterentwickeln. ,Life-long learning™ hat hier nicht
nur einen besonders hohen Stellenwert, sondern wird auch durch entsprechende al-
tersgemifie Angebote seitens der Unternehmen und Gemeinden erméglicht. Unter-
nehmen unterstiitzen aktiv die Weiterbildung ihrer alteren Mitarbeiterinnen.

6.2.4 Konsequenzen

Chancengleichheit. Supranationalen Organisationen (besonders auf europiischer
Ebene) kommit eine besondere Bedeutung zu, Nationalstaatliche Regelungen im Kon-
text europaischer Vorgaben gewihrleisten Engagement im Bildungs- und Gesund-
heitswesen, um gleiche Chancen fiir alle BiirgerInnen zu gewihrleisten. Es gibt Min-
deststandards bei Lohn, Arbeitszeit und Urlaubsanspruch. Fiir Frauen und Minner
ist es gleichermaflen méglich und erwiinscht, erwerbstitig zu sein...Die Umstruk-
turierung der Rollenmuster im Arbeits- und Privatleben ist gesetzlich vorgeschrie-
ben worden, sowohl im Haushalt als auch im Berufsleben diirfen Frauen nicht ge-
setzlich benachteiligt werden® [Delphi Report Austria].

Neue Formen von Erwerbsarbeit. Auf Grund der Erweiterung des Arbeitsver-
stindnisses auf gesellschaftliches und familiiires Engagement bietet sog. Biirgerin-
nenarbeit neve Jobs und Aufgabenfelder. Ein Zentrum fiir Biirgerinnenarbeit oder
Biirgerinnenbiiros bieten Arbeitsmiglichkeiten im Bereich der Seniorlnnenbetreu-
ung, Schulassistenz oder Kinderfreizeitbetreuung. Dienstleistungen fiir Altere, aber
auch von Alteren werden immer wichtiger. Es wird einen Arbeitsmarkt und Arbeits-
agenturen speziell fiir Altere geben. Dies bedeutet auch die Zunahme von speziellen
Dienstleistungsangeboten fiir dltere MithiirgerInnen, die unter anderem auch von il-
teren MitbiirgerInnen angeboten werden,

Vielfalt an Wohnformen. Die grofen Gestaltungsspielriume in der Karrierepla-
nung und Vielfalt an Karriereverliufen sowie die Akzeptanz individualisierter Le-
bensfithrungen driicken sich in einer grofien Vielfalt an Wohnformen im Alter aus
und in einer hohen Zahl an Personen, die ,unabhingig™ von ihren Kindern (so vor-
handen) leben. Eine stirkere Urbanisierung, die diese Vielfalt und Flexibilitit er-
méglicht, ist wahrscheinlich, auch wenn zunehmendes virtuelles Arbeiten anderen
alternativen Lebensformen aufierhalb der grofien Ballungszentren oder sogar auf
dem Land Raum gibt

6.2.5 Herausforderungen

Umsetzung sozialpolitischer Mafinahmen. Dieses Szenario ist vorwiegend beim ersten
Projektszenario mit einem vergleichsweise hohen EU-Wirtschaftswachstum vor-
stellbar, in dem europiische Regelungen und Wirtschafisentwicklungen notwendige
Mobilitat erleichtern. Einigungen auf EU-Ebenen miissen nationalstaatlich umge-
setzt werden. Herausforderungen auf kommunaler Ebene bestehen in der Initiierung
bewusstseinsbildender Mafinahmen (hinsichtlich Integration dlterer und auslindi-
scher Mitbiirgerinnen, Toleranz fir vielfiltige Lebensentwiirfe sowie der Notwen-
digkeit von Gesundheitsvorsorge und Weiterbildung) und der Finanzierung und Um-
setzung sozialpolitischer MaBnahmen. Neue Modelle finanzieller und sozialer Absi-
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cherung, z B. in Form von durchgehender Grundsicherung und Arbeitszeitkonten,
miissen entwickelt werden, um die unterschiedlich geprigten Phasen der Erwerbs-
arbeit {Weiterbildung, Kinderbetreuung, reduzierte Arbeitszeit) zu ermaglichen.

6.3 .Some in, some out” — Globale Offnung und Segregation

6.3.1 Hintergrundfolie

Globale Offrnung. (1+) Osterreich offnet sich gegenilber dem globalen Wetthewerb
und Unternehmen rekrutieren weltweit, sodass Zuwanderung stark ansteigt, die sich
zum einen am Bedarf regionaler und internationaler Unternehmen in Osterreich ori-
entiert, zum anderen Folge weltweiter politischer, Gkonomischer und dkologischer
Konflikte ist. Fiir Osterreich wird von einem starken Einfluss des weltweiten Wett-
bewerbs ausgegangen. .Die Wirtschaft wird zum gesellschafilichen Motor. Europa
nutzt seinen Wissensvorsprung gegeniber den jungeren Industrielindern wie 2.B.
China vor allem in der Produktentwicklung, dem Prozessmanagement, der Produk-
tivititssteigerung und der Qualititssicherung. Der Dienstleistungssektor hat enorm
an Bedeutung gewonnen, Der Markt versteht sich nicht als Nebeneinander einzelner
Landermirkte, sondern als linderibergreifendes weltweites Netwerk” [Horizons
2020]. Wiens zentrale Position in Europa wird zunehmend wichtiger, besonders in
Hinblick auf den osteuropiischen Wirtschaftsraum. Es wird von Wachstum und dem
Nutzen von Nischen, aber auch von Abwanderung und Outsourcing ausgegangen.

Liberalisierung des Arbeitsmarktes. Die Wettbewerbsposition wird durch Flexibi-
litat bei Arbeitsvertrigen und Entlohnung ausgebaut, sodass z.B. kapazitatsorien-
tierte Beschaftigungsformen méglich sind, aber nur noch eine relativ geringe
Grundsicherung gewihrleistet ist. Der Staat zieht sich véllig aus der Regulierung des
Arbeitsmarktes zuriick und ermiglicht so freien Wettbewerb, verursacht aber auch
den Ausschluss weniger kompetenter Personen. .Die Entlohnung der Arbeitneh-
merleistung erfolgt uberwiegend ziel- und erfolgsorientiert nach vereinbarten Auf-
gabenstellungen” |Zukunfisradar 2030]. Es gibt keine Mindeststandards bei Lohn,
Arbeitszeit oder Urlaubsanspruch.

Negative Bewertung von Vielfalt. Diese Entwicklung kénnte zwar mit einer allge-
miein positiveren Bewertung von Vielfalt einhergehen, (2-) aber auch mit einer mog-
lichen Gegenreaktion auf die erhdhte ethnische Durchmischung, zumindest bei
cinem Teil der Bevilkerung, was besonders auf Personen zutreffen konnte, die sich
als mogliche Modernisierungsverlierer wahrnehmen. Dies wird vor allem davon ab-
hingen, ob (5-) die Primate beruflicher Leistungsfihigkeit (s.0.) und (8+) tkono-
mischer Rationalitit in Verbindung mit einem niedrigen Gestaltungsspielraum (6-)
dominieren. Vielfalt wiirde dann eher als negativ bewertet (2-), da unterschiedliche
Gruppen als Konkurrenz wahrgenommen werden. Gewinner sind die Personen, die
sich dem permanenten Leistungsdruck durch kontinuierliche Anpassungsleistung
und Flexibilitit stellen (kiinnen) und sich privat absichern kénnen (z.B. durch Ka-
pitalertrige).
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Anmerkung: Die Moglichkeit eines hohen Gestaltungsspielraums bei cinem gleich-
zeitigen Primat beruflicher Leistungsfahigkeit und dkonomischer Rationalitat wird im
Zukunfisentwurf D entwickelt, der auch - oder sogar besonders — bei einer Offnung
vorstellbar ist.

6.3.2 Karrieren

Primat beruflicher Leistungsfahigkeit und permanenter Erwerbsarbeit, Wie bei den
Zukunfisbildern A und D ist (8+) ein steigender Stellenwert permanenter Erwerbs-
arbeit eher wahrscheinlich, doch wird Erwerbsarbeit nicht auf gesellschaftliche und
familiire Arbeit erweitert. Freiwilliges und gesellschaftliches Engagement kinnen
Teil der Karriereplanung werden. Die Gefahr einer derartigen Flexibilisierung liegt
in einem mdglichen Ausnutzen der Leistungsbereitschaft und des Engagements.
Karrieren erfolgen individualisiert und marktorientiert (7+), es geht um die Ver-
marktharkeit individueller, auch sozialer Kompetenzen und um héchstmigliche
Qualifizierung und berufliche Leistungsfihigkeit (5-).

Segregation entlang beruflicher Leistungsfihigkeit. Die Erwerbsverliufe - Vollzeit-
arbeitsverhiltnisse, lange Verweildauern, selbst gesteuerte Arbeitgeberwechsel, aus-
gepragte MaBinahmen zur Weiterbildung und Gesundheitsprivention - sind fiir ei-
nen Teil der Bevilkerung weitgehend stabil. Stammbelegschafien werden kleiner,
aber immer wichtiger, Randbelegschaften grofier. Der andere Teil der Bevilkerung
nimmt nicht oder nur in sehr prekiren Arbeitsverhiltnissen am Erwerbsleben teil; es
kommt zu einer Segregation (4-) je nach Beschiftigungsverhiltnis (nach wie vor
hiufig mit Geschlecht gekoppelt, wie z.B. Teilzeit und den damit verbundenen nega-
tiven Konsequenzen). Diese Segregation setzt sich im gesamten Erwerbsleben fort
und hat gravierende Konsequenzen fiir die finanzielle und soziale Absicherung und
fiir Karrieremoglichkeiten im Alter. Es existiert weitere berufliche Segregation, z.B.
im Betreuungsbereich. Soziale Ungleichheiten (auf der Basis von Einkommensdis-
parititen und geringerer Arbeitsmarktbeteiligung) setzen sich fort. Innerhalb dieser
beiden Gruppen (some in, some out) ist eine geringe, aber auch hohe Anzahl unter-
schiedlicher Karrieren (3+4/- = Miniszenario) denkbar, entscheidend sind deren Kon-
sequenzen bezliglich einer Trennung zwischen .atypisch” und .erfolgreich-klas-
sisch”, angepasst an die vorherrschende Dominanz beruflicher Leistungsfihigkeit
und permanenter Erwerbsarbeit mit einer zwar steigenden, aber dberschaubaren An-
zahl an Unternechmenswechseln und Sanktionierung von Berufswechseln.

6.3.3 Karrieren im Alter

Marginalisierung im Alter. Welche Form von Karrieren angestrebt und positiv be-
lohnt wird, ist rein markt- und unternehmensgesteuert. Altere sind von dieser Mar-
ginalisierung besonders betroffen (2-), da mit zunechmendem Alter die Gefahr steigt,
dass die Entwertung des Humankapitals (entsprechend 5- und 7+) eine gewisse
Schwelle fiberschreitet. Dienstleistungen fiir Allere gibt es fiir die, die es sich leisten
kinnen, und werden von denen (auch Alteren) angeboten, die ein der Nachfrage
entsprechendes Angebot bieten kbnnen. Wenn iltere MithiirgerInnen nicht entspre-
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chend ihrer Passung auf unterschiedlichen Ebenen (gesundheitlich, kompetenz-
oder nachfragebezogen) in die Erwerbsarbeit integriert werden kannen, sind sie hau-
fig zu niedrig qualifizierter Arbeit gezwungen, da die staatliche Alterssicherung nur
gering ist ( American profile”). Besondere Schutzregelungen fir dltere Arbeitnehme-
rinnen fallen weg, es gilt der ,Spotmarket™ auch fir dltere ArbeitnehmerInnen: Man
kriegt, wie viel man derzeit wert ist, vergangene Verdienste und die persénliche
Biographie zihlen wenig. Aus diesem Grund hat die individuelle Vorsorge fir das
Alter gine besonders hohe Bedeutung, sowohl Gesundheitsvorsorge und Weiterbil-
dung liegen in der Verantwortung der Einzelnen und richten sich nach Mafistiben
der .employability”, Mobilititsanforderungen sind hoch, sodass Personen da hinge-
hen, ,where the job is". Aus Kostengriinden und wegen fehlender sozialer Unterstit-
zung sind ,Seniorlnnen-WGs" oder ,Seniorinnen-Darfer” als Zweckgemeinschaf-
ten eher wahrscheinlich,

6.3.4 Konseguenzen

Gesundheit und Mobilitdt als neues Abgrenzungskriterium. Die Gesellschaft und der
Arbeitsmarkt werden hinsichtlich Gesundheit und Leistungsfahigkeit unterteilt. Ge-
sundheit und Mobilitdt werden zu neuen Abgrenzungskriterien. Dies fithrt zu un-
gleicher Teilhabe am Erwerbsleben mit sich auseinander bewegenden Konsequenzen
hinsichtlich finanzieller Absicherung, Status und Lebensqualitat. Inwieweit Personen
den Qualifikationsanforderungen gerecht werden, hingt zum Grofiteil von ihren ei-
genen (personlichen und dkonomischen) Méglichkeiten ab. Technologisches Basis-
wissen ist nitig. doch sind Nutzerlnnen technischer Erneuerung auf die Unterstiit-
zung durch Expertlnnen angewiesen.

Fehlende Auffangnetze. Die besondere Problematik bei ,Some in, some out” liegt
in fehlenden Auffangnetzen durch stabile familidre Strukturen oder sozialpolitische
MaBnahmen. Besonders Personen, die nicht dem Primat beruflicher Leistungsfi-
higkeit entsprechen, das unter anderem hohe Mobilitat und Gesundheit bis ins ho-
here Alter inkludiert, werden Probleme haben, relativ abgesichert und gleichberech-
tigt am Erwerbsleben teilzunehmen.

6.3.5 Herausforderungen

Auffangmafinahmen fiir , Modernisierungsverliererlnnen”. Dieses Szenario ist beson-
ders in Zusammenhang mit dem zweiten Projekiszenario, dem , Krisen™-Szenario, zu
sehen, geprigt von internationalem Druck und marktwirtschaftlichen Unsicherhei-
ten, denen nicht jeder entgegentreten kann. Mafinahmen, die die schlimmsten , Har-
tefiille” auffangen sollen, kinnen nur punktuell ansetzen. Auffangmafinahmen sind
besonders hinsichtlich Gesundheitsvorsarge und Weiterbildungsmaglichkeiten wich-
tig.
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6.4 ,Our small is beautiful” -
Nationale SchlieBung und lineare Karrieren

6.4.1 Hintergrundfolie

Nationale Schlieflung. .Sicher ist nach dieser Analyse auch, dass an den Grundfesten
der sozialen Marktwirtschaft und der klassischen Daseinsvorsorge nicht geriittelt
wird" [ Delphi Report Austria). (1-) Eskommt zu einer weitestmbglichen Abschottung
des osterreichischen Arbeitsmarktes im europdischen Raum und zu einem Protek-
tionismus, besonders in der Fortfilhrung einer restriktiven Zuwanderungspolitik.
Damit gehen eine starke nationalpolitische Finflussnahme auf Wirtschaft und Ar-
beitsmarkt sowie weitestgehende Autonomie einher, z.B. hinsichtlich arbeitsrecht-
licher Bestimmungen.

Negative Bewertung von Vielfalt. Eine SchlieBung geht auch mit einer Dominanz
eher konservativer Werte und (2-) einer negativen Bewertung von Vielfalt cinher,
2.B. auf Basis unterschiedlicher nationaler Herkunft (besonders was neue Zuwande-
rerinnen betrifft) oder des Geschlechts. Restriktive Zuwanderungsregeln erleichtern
die Teilnahme ilterer Arbeitnehmerlnnen am Erwerbsleben, produzieren aber einen
Fachkrifiemangel. Die Zahl unterschiedlicher Karrieren hingt sehr von den
Méglichkeiten innerhalb eines Arbeitsmarktsegments und der Toleranz gegeniber
unterschiedlichen Formen der Lebensfithrung ab.

Maglichkeiten unterschiedlicher Rationalititen. Sowohl ein Primat (7+/-) dkono-
mischer Rationalititen als auch eine Vielfalt unterschiedlicher Rationalititen (hin-
sichtlich Nachhaltigkeit und sozialer Verantwortung) sind vorstellbar, Letzteres auf
alle Falle gut méglich. Z.B. kénnten sich die MitbiirgerInnen darauf besinnen, Land-
schafien zu bewahren oder - auf Grund eines erhahten Gemeinschaftsgefiihls und
der Abgrenzung nach aulen - soziale Werte wie gegenseitige Unterstiltzung und So-
lidaritat, aber einhergehend mit einer fortgefithrten Akzeptanz von Geschlechter-
differenzen, zu pflegen.

6.4.2 Karrieren

Geringe Karrierekomplexitdt. Auf Grund von eingeschriinktem Wettbewerb und Res-
sourcenverknappung wird die (3-) mégliche Anzahl unterschiedlicher Karrieren Ee-
ringer sein als bei einer Offnung des Landes. Die Karrierekomplexitat ist relativ ge-
ring und Einzelne kinnen vergleichsweise wenig Einfluss auf ihren Karriereverlauf
nehmen; besonders fiir Alleinerziehende ohne familiire Unterstitzung und Zuwan-
dererlnnen sind die Karriereméglichkeiten beschrankt.

Segregation entlang sozialer Kategorien. Traditionelle Karrieren, auch wenn deren
Anzahl sich verringern wird, werden héoher bewertet werden, Stammbelegschafien
werden MitarbeiterInnen mit nach wie vor als atypisch geltenden Karriereverliufen
gegeniiberstehen. Es kommt zu einer (4-) Segregation entlang unterschiedlicher Be-
schiftigungsverhaltnisse und Karrieren je nach Geschlecht, Alter und Migrations-
hintergrund. Allerdings ist es wahrscheinlicher, dass (5+) die personliche Lebens-
fihrung mehr akzeptiert wird und nicht das Primat von Gesundheit und Mobilitit
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iiberwiegt, sodass weniger fitte und beweglichere Menschen sowohl durch soziale als
auch durch familidre Absicherung aufgefangen werden. lhre gleichberechtigte Teil-
habe am Erwerbsleben wird aber nicht als selbstverstindlich angesehen. Ungleich-
heiten hinsichtlich dreier nach wie vor zentraler soxialer Kategorien - Alter, Ge-
schlecht und Migrationshintergrund - bestehen fort.

6.4.3 Karrieren im Alter

Ruhestand im Alter. Nach wie vor gibt es eine ausgedehnte Zeit des Ruhestands.
Staatliche Regelungen bleiben grundlegend bestehen, auch wenn Basis-Renten ge-
ringer ausfallen und mehr Personen im Alter einer Beschiftigung nachgehen werden
(miissen). Erwerbstitigheit im Alter ist méglich, aber nur bei geringer Erwerbstitig-
keit finanziell von Vorteil. Der Teil der dlteren Bevolkerung, der dariiber hinaus noch
arbeiten michte, macht dies aus Interesse an der Sache und um Wissen weiterzuge-
ben. Deshalb werden auch ehrenamtliche Tatigkeiten von dlteren Personen steigen,
vor allem im Rahmen von Interessenverbinden oder innerhalb von Familien, sofern
diese Personen schon vorab ehrenamtlich titig waren. Weiterbildung im Alter wird
als nicht besonders relevant angesehen und auch nicht spezifisch fiir dltere Arbeit-
nehmerlnnen . aufbereitet”. Unternehmen bieten kaum Unterstiitzung fiir altersinte-
griertes Arbeiten.

6.4.4 Konsequenzen

Bedeutung von Familienverbanden und sozialen Netzen. Neben einem staatlichen
Grundsockel finanzieller und sozialer Absicherung - z.B. in Form von Mindeststan-
dards bei Lohn, Arbeitszeit und Urlaubsanspruch - kommt der familidren Unterstiit-
zung eine immer hohere Bedeutung zu. Diese ist méglich, da Familienverbande geo-
graphisch enger zusammenwohnen. Dadurch ist auch generationeniibergreifendes
Wohnen eher wahrscheinlich. Dienstleistungen erfolgen iiber die Familie, Nachbar-
schaft oder andere soziale Netze (z.B. iber Vereine). (8-) Ein Portfolio verschiedener
Arbeitsformen, hiufig an Lebensphasen orientiert, ist wahrscheinlich, z.B. Erwerbs-
arbeit, Familienarbeit, besonders im Rahmen der Kinderbetreuung und Altenpflege,
sowie Freiwilligenarbeit, 2.B. in Vereinen, Interessenvertretungen und Verbinden,
Sie werden aber in Form und AusmaR sehr unterschiedlich vergiitet werden. Solida-
ritdt kiinnte zunehmen, besonders in Familienverbinden, sodass 2.B, dltere Arbeit-
nehmerlnnen, Arbeitslose und Pensionistinnen (Kategorien, die 2.B, bei Zukunfisent-
wurf A, aber auch D an Bedeutung verlieren) unterstiitzt und aufgefangen werden.
Folgen okonomischer Zwinge. (6+/-) Unterschiedliche Gestaltungsspielriume von
Karriereentscheidungen sind denkbar, doch sind ékonomische Zwinge zumindest
fiir einen Teil der Bevilkerung (die 2.B. nicht bestimmten Familiendynastien ange-
héren) wahrscheinlich, konnen aber durch einigermafien gute Absicherungsnetze
aufgefangen werden. Eine Segregation von Karrieren hat besonders gravierende
Folgen fiir Personen, die nicht auf soziale Auffangnetze zuriickgreifen kénnen.
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6.4.5 Herausforderungen

Auffangmafinahmen fiir benachteiligte Gruppen. Welche Form von Karrieren fiir wen
maglich ist, wird auch davon abhingen, welche politischen Mafinahmen getroffen
werden. Das Ausmaf an finanzieller und sozialer Absicherung und an Wettbewerbs-
druck kann dementsprechend variieren und fiir unterschiedliche Gruppen beson-
ders kritisch werden, z.B. fiir dltere Mitbiirgerinnen, Zuwandererlnnen und Nied-
rigqualifizierte. Dieses Szenario ist teilweise sowohl mit dem zweiten als auch dem
dritten Projekiszenario verkniipfbar, was wiederum punktuelle Mafinahmen und
Schwerpunkisetzungen an kommunalen Dienstleistungen impliziert.

6.5 .Careerpreneurship” -
Freiraum vs. Kontrolle und Multiflexibilitit

6.5.1 Hintergrundfolie

Osterreich zwischen Offnung und Schliefung. Osterreichs Experten und Expertinnen
sehen die wirtschafts-, gesellschafis- und technologiepolitische Zukunft des Landes
fiir den Zeithorizont bis 2013 als eine verhaltene Modernisierung, in der zwar eine
Reihe von technologischen Verinderungen den Alltag der Menschen und die Wirt-
schaft beeinflussen werden® [Delphi Report Austria]. Arbeitsmarkt- und sozialpoli-
tische Mainahmen bewegen sich im Spannungsfeld europiischer Vargaben und na-
tionaler Regelungen (1+/-) bei einem Primat 6konomischer Rationalitt (7+). Politi-
sche Entscheidungen sind eher kurzfristig orientiert, Fragen der Nachhaltigkeit wer-
den zuriickgedringt.

Wertepluralismus vs. EU-Skepsis. Es ist moglich, dass sich Teile der Bevolkerung
hinsichtlich ihrer Wertorientierungen konfliktreich gegeniiberstehen: Mitbiirgerin-
nen, die einen Wertepluralismus propagieren und vor allem Chancen in der Flexibi-
lisierung und Marktorientierung von Karrieren sehen und sich dem anpassen, und
Mitbargerinnen, die entsprechend ihrem Bediirfnis nach Abgrenzung und Sicherheit
bestimmten Personengruppen (wie neuen Zuwandererlnnen) oder der EU sehr kri-
tisch gegeniiberstehen (2+/-). Ein Miteinander verschiedener sozialer Gruppen (wie
iltere MitarbeiterInnen oder Personen mit Migrationshintergrund) am Arbeitsplatz
ist moglich, geht aber nicht dariiber hinaus.

6.5.2 Karrieren

Okonomisierung privater Bereiche. Arbeit wird neu definiert, Der Begriff der Erwerbs-
arbeit wird auf Familien- und gesellschafiliche Arbeit ausgeweitet und deren Be-
deutung steigt (8+), es kommt zu einer Okonomisierung privater Bereiche (7+) mit
nur geringen Riickzugsmoglichkeiten. Finanzielle Moglichkeiten entscheiden iiber
Work-Life- und Work-Family Balance (welche Aufgaben kénnen abgegeben wer-
den?). Karrieren erfolgen vorwiegend individualisiert und marktorientiert {7+), es
geht um die Vermarktbarkeit individueller wie auch sozialer Kompetenzen sowie um
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hochstmogliche Qualifizierung und berufliche Leistungsfihigkeit (5-). Das Leben
wird immer hektischer und uniibersichtlicher. Der Wunsch nach Schutz der Pri-
vatsphire wird immer grofier, doch schwer verwirklichbar.

Multiple, flexible Karrieren. Wirkliche Stammbelegschaften gibt es kaum noch, da
Karriereverliufe von besonders haufigen Wechseln im Beschiftigungsverhiltnis ge-
prigt sind und somit auch relativ gleichwertig nebeneinander bestehen (4+). Sowohl
Ausstieg als auch Wiedereinstieg in feste, gut bezahlte Beschiftigungsverhiltnisse
sind typisch, sodass sich Phasen geringer Absicherung mit Phasen hoher Absiche-
rung fiir einen Grofiteil der Erwerbstitigen abwechseln. Weiterbildung ist perma-
nent wichtig und es gibt auch entsprechend Angebote, sowohl unternehmensintern
als auch -extern. Unternehmen sind nicht mehr nur Arbeitgeber, sondern auch Un-
terstiitzungssysteme bei Karriere- und Lebensplanung. Phasen von Weiterbildung
und unterschiedliche Formen von Erwerbstatigkeit wechseln sich ab oder sind zeit-
gleich maglich.

Chancen fiir risikofreudige Erwerbstitige. Die individuellen Gestaltungsspielriu-
me sind relativ grofi (6+), solange man beruflich fit bleibt und seine Kompetenzen
der Nachfrage entsprechend entwickelt bzw. den eigenen besonderen Interessen und
Fahigkeiten entsprechende Marktnischen entdeckt. Somit haben risikofreudige Mit-
biirgerinnen die Chance, neue Geschifisfelder entsprechend individuellen Interes-
sen aufzubauen, solange ihr marktwirtschafilicher Nutzen erkannt wird. Beispiele
hierfiir liegen in Serviceangeboten fiir dltere Mitbiirgerinnen, Anwenderlnnen neu-
er Informationstechnologien oder gesundheitsbewusste Konsumentinnen. Aller-
dings sind derartige Projekte nicht unbedingt von Langlebigkeit bestimmt, sodass
individuelle Lebensverliufe von hohen Risiken geprigt sind.

6.5.3 Karrieren im Alter

Altersunabhingige Karrieren. Karrieren werden extrem flexibel und sind weitgehend
altersunabhingig. Wirklichen Ruhestand gibt es nicht mehr, gearbeitet wird auch im
héheren Alter. Eine staatliche Grundsicherung dient als Basissicherung und kann
dariiber hinaus durch entsprechende eigene Arbeitstitigkeit erhisht werden. Lingere
Lebensarbeitszeiten und ..ruheloser Ruhestand” werden als normal angesehen. Das
biologische Alter spielt bei der individuellen Karriereplanung und Zusammenarbeit
eine immer geringere Rolle. Die Toleranz gegentiber nicht-leistungs- und nicht-an-
passungsfihigen Menschen sinkt.

Unklares Bild vom Arbeiten im Alter. Staatliche Schutzregelungen sind zwar vor-
handen, aber nicht villig ausreichend, sodass Titigkeiten auflerhalb ,angestammiter™
Bereiche notig werden. Solche ,erzwungenen” Berufswechsel bieten auch Chancen
zweiter oder dritter Karrieren bei Personen, die zum Teil in ihrer bisherigen Berufs-
laufbahn schon Erfahrungen mit Karrierewechseln hatten, Generell wird Arbeiten
im Alter jenseits einer vagen Ruhestandsgrenze natig sein. Offen ist, inwieweit sich
Einzelne darauf einstellen kinnen und wollen.
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6.5.4 Konseguenzen

Chancen und Risiken. Die Flexibilisierung von Karrieren kann zum Ausnutzen der
Leistungsbereitschaft und des Engagements fithren. Dies ist aber nicht zwingend
notwendig und hingt von MaBnahmen auf kommunaler und nationaler Ebene ab
(2.B. Einfihrung von Arbeitszeithonten iiber den gesamten Lebensverlauf), was eine
ansatzweise SchlieBung bedeuten konnte (1-) sowie eine gewisse Grundsicherung
und Gesundheitsvorsorge gewihrleistet. Eine (3+) wesentlich hohere Vielfalt an Kar-
riereformen auch im Alter ist moglich, aber nicht fiir alle erreichbar. Dies gilt beson-
ders fir Personen, die den Anforderungen nicht gerecht werden kénnen und wollen,
weil sie entweder krank, nicht mobil und/oder nicht qualifiziert genug sind. Ge-
schlecht oder Migrationshintergrund spielen nur noch eine untergeordnete Rolle bei
der eigenen Karrierenentwicklung. Auf Grund der Liberalisierung des Arbeitsmark-
tes verlieren traditionell minnliche Berufsverbinde an Bedeutung, sodass auch (be-
sonders qualifizierte) Frauen von Netzwerken profitieren.

Burn-out. Mogliche negative Konsequenzen liegen in der Uberforderung, durch-
gehend im Lebensverlauf und in allen Lebensbereichen leistungsfihig zu sein. Un-
sicherheiten und Leistungsdruck, z.B. auf Grund einer Dominanz von Projektarbeit,
fithren zu psychischer Belastung und negativem Stress. Folgen sind .Burn-out” und
verstirktes Auftreten von Gefahren, die den (zum Teil nicht zu erfilllenden) Wunsch
nach Riickzug aus dem Arbeitsleben im Alter verstirken.

6.5.5 Herausforderungen

Schwerpunktsetzung bei sozialpolitischen Mafinahmen. Welche Formen von Karrieren
fiir wen maglich sind, wird auch davon abhingen, welche politischen Mainahmen
getroffen werden. Das Ausmaf an finanzieller und sozialer Absicherung sowie an
Wetthewerbsdruck kann dementsprechend variieren und fiir unterschiedliche
Gruppen besonders kritisch werden (.B, fiir iltere Mitbiirgerinnen, Zuwandererin-
nen und Miedrigqualifizierte). Im Gegensatz zu Zukunfishild B gibt es gewisse
Schutzregelungen, die aber nur punktuell ansetzen, sodass manche Gruppen und
~Auszeiten” (wie bei A) nicht abgefangen werden. Allgemein kénnen Mindeststan-
dards bei Lohn, Arbeitszeit und Urlaubsanspruch sowie Mafinahmen zur Chancen-
gleichheit angenommen werden. Alternative Unterstiitzungssysteme fiir das Arbei-
ten im Alter milssen entwickelt werden. Dieses Szenario kann am ehesten mit dem
dritten Projekiszenario (.Challenge®) verkniipft werden, wo besondere Chancen in
den Sozialleistungen des Staates liegen. Dieser befindet sich in permanenten Aushand-
lungsprozessen nationaler Strémungen, der Dominanz der Finanz- und Kapital-
miirkte und europiischer Vorgaben.
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7 Empfehlungen

Aus unseren Ergebnissen, Schlussfolgerungen und Zukunfisbildern lassen sich rele-
vante Ansatzpunkie fir kommunale Einrichtungen ableiten, um Herausforderungen
zukiinftiger Karrieren in spiteren Berufs- und Lebensjahren zu begegnen. Es stellt
sich die Frage, welche Rolle Gemeinden im Spannungsfeld zwischen Individuum
und Organisation spielen und ob sie relevante Unterstiitzungssysteme fiir Orga-
nisationen und Mitbiirgerinnen bieten. Dabei ist zu unterscheiden, welche Entwick-
lungen von einer Stadt beeinflussbar sind und welche als gegeben hingenommen
werden milssen. Beispiele wiren Makroschrauben wie fixe Pensionsgrenzen oder eu-
ropaische Regelungen, z.B. zu Fragen der Gleichbehandlung. Bei der Uberlegung ge-
eigneter Unterstiitzungsmafnahmen stellt sich immer die Frage, von wem diese an-
geboten werden sollten und inwieweit die Stadt Wien Angebote anderer Institutio-
nen unterstiitzen sollte. Im Folgenden bieten wir praktische Empfehlungen, die wir
als allgemein sinnvoll erachten, um sie dann noch hinsichtlich der identifizierten
Kontextfaktoren und entwickelten Zukunftsszenarien zu spezifizieren,

7.1 Aligemeine praktische Empfehlungen

Allgemein gehen wir davon aus, dass Menschen linger erwerbstitig sein werden und
dazu auch in spiteren Berufs- und Lebensjahren immer mehr bereit und fihig sind,
Entsprechend unterschiedlichen zentralen Fragestellungen sind verschiedene Mig-
lichkeiten denkbar.

Wie kiinnen weite Phasen des Alters sinnvoll zum Arbeiten genutzt werden?

» Frage von Angebot und Nachfrage, 2.B. eine agilere GroRelterngeneration, die bei
Kinderbetreuung unterstiitzen kann, oder ,Business angels™

= Erfahrung und Kapazitaten, z.B. Unterstiitzung bei Start-ups und Beratungstitig-
keiten

+ Kompensation kirperlicher Tatigkeiten oder Umstiegsmaglichkeiten (branchen-
abhingig)

+ Unterstiitzung bei ,unfreiwilligem” Ruhestand

« altersgerechie Arbeitszeitmodelle

= Karriereportale

« Weiterbildungsmoglichkeiten

Wie wird Arbeit jenseits von Lohnarbeit oder Arbeit allgemein

und im Rentenalter angerechnet?

« Stellenwert der Lohnarbeit

» Definition und Abgrenzung von Voll- und Teilzeit

« Aufwertung anderer Titigkeiten (Freiwilligenarbeit, Kinderbetreuung); die Be-
deutung sinnvoller Tatigkeiten steigt; diese milssen im weitesten Sinn entlohnt
werden

« Vergiitung von Arbeit jenseits des Ruhestands
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Finanzielle Absicherungen

«  Mindeststandards fiir Arbeit

+ bedingungsloses Grundeinkommen: Gewihrleistung einer Grundversorgung,
tiber welcher die Lohne liegen miissen

+ Pensionssystern von vorherigem Einkommen entkoppeln

Wie werden Menschen wohnen?

+ Single-Haushalte und integriertes Wohnen kinnen zunehmen
+ menschengerechtes Wohnen, z.B. autofreie Zone

«» Frage steuerlicher Forderung oder Wohnraumféirderung

» Integration von Wohnen und Arbeiten

Wer wird gefordert?

» Unterstiitzung von bereits sozial benachteiligten Personen (z.B. Arbeitslose)

= Privention, z.B. nicht arbeitslos zu werden

« Halten hoch qualifizierter Personen, z.B. im Dienstleistungssekior oder Hand-
werksbereich (..Kluge Kopfe in Wien")

» Forderung von Qualifikation im Alter, 2B. auch zur Uberbriickung der Zeit in
(drohender) Arbeitslosigkeit

« Bildungspotenzial in mittleren Lebensphasen wieder nutzen

Welche Signale werden an Organisationen gesendet?

» Auftrage an Organisationen, die dltere Mitarbeiterlnnen beschiiftigen oder spezi-
elle Mafinahmen zu ihrer Integration anbieten

« Firderung von Infrastruktur fiir dltere Mitarbeiterlnnen

Welche Bereiche sollten kommunale Dienstleistungen

besonders beriicksichtigen?

+ altersgemifle Dienstleistungsangebote, aber nicht alters-exklusiv
+ Kinderbetreuung: flexiblere Offnungszeiten, unternehmensnah
s flexiblere Offnungszeiten der Behdren, e-Governance

+ Outsourcing von Serviceleistungen/Angebaten

« Gesundheitsvorsorge

technische/technologische Expertise/ Anwenderlnnenwissen
Weiterbildung, Bildung als difentliches Gut

Arbeitssuche

Arbeitsangebote

. stm'upﬁ

» altersbedingte Mobilitatseinschrankungen

Zu welchen Themen sind bewusstseinshildende MaBnahmen
besonders zu empfehien?

= demographischer Wandel

+  kulturelle Vielfalt

» Gesundheit, z.B. Notwendigkeit von Auszeiten

« mannliches und weibliches Rollenbild
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Wie kann die Stadt Wien als Arbeitgeberin eine Viarbildiunktion einnehmen?

= Arbeitsvertrige: zwischen Flexibilitat und Sicherheit

« verinderte Formen finanzieller Absicherungen (2.B. Pensionssystem vom vorhe-
rigen Einkommen entkoppeln)

= aktive Unterstiitzung der Integration dlterer Mitarbeiterinnen durch das Personal-
management

Wie kann das Personalmanagement die Integration

dlterer Mitarbeiterinnen unterstiitzen?

« Kommunikation aktueller Projekte

+ Bereitschaft, Mitarbeiterlnnen in Personalfragen zu unterstiitzen und anzuhéren

» flexiblere Weiterbildungsmoglichkeiten entsprechend individuellen Interessen
und Bediirfnissen

" Dw:mtimnan.:gemmt

+ Ermbglichung von Flexibilitit (Arbeitszeit, Karrierephasen)

» Mentoring und Coaching fiir dltere Mitarbeiterinnen

» Wissenstransfer von Alteren an Jiingere

» Arbeitszeitmodelle fiir Altere

« Ergonomie am Arbeitsplatz

7.2 Spezifische Empfehlungen fiir die vier Zukunftsbilder

In Tabelle 2 werden von uns abgeleitete Mainahmenempfehlungen tabellarisch dar-
gestellt und mit den als relevant identifizierten Komtextfaktoren verknfipft (siche
Kap. 3.1.2 und Anhang 8.1). Spezifische Ankntipfungspunkte an die jeweiligen Zu-
kunftsbilder werden spezifisch ausgefihrt.

Die Zukunftsbilder sind somit Ausgangspunkt fiir Ansatzpunkte und MaBinahme-
Empfehlungen. Diese haben Beispielcharakter und sollen illustrieren (und nicht voll-
stindig erschopfend behandeln), wie konkretes, vor allem (stadt-)politisches Handeln
aussehen kann. Ebenso ist zu beachten, dass die aufgezeigten Ansatzpunkte/Heraus-
forderungen und die damit verbundenen MaBnahmen in der Regel nicht ausschliefi-
lich einem einzigen Zukunftsbild zuzuordnen sind, sondern hiiufig Querschnitt-
charakter™ haben, Gleichwohl wurde versucht, sie im Sinn eines Schwerpunktes
einem Zukunftsbild in besonderer Weise zuzuweisen. Insgesamt geht es also um den
Umgang mit den jeweiligen Herausforderungen und nicht darum, wie man die
Herausbildung des jeweiligen Zukunfisbildes beeinflussen - also etwa: beschleuni-
gen, verhindern, entgegensteuern etc. - kiinnte.
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8 Anhang

8.1 Kategorien - Kontextfaktoren: EinflussgréBen auf die Zu-
kunft von Karrieren in spéteren Berufs- und Lebensjahren

l. Kontext Gesellschaft
L1 Demographie + Stadtbevilkerung
1.2 Rechtliche und politische Rahmenbedingungen
1.2.1 Rechtliche und politische Rahmenbedingungen + Migrationshintergrund
1.2.2 Rechtliche und politische Rahmenbedingungen + Alter
1.2.3 Rechtliche und politische Rahmenbedingungen + Arbeitsvertrige
1.3 Technikentwicklung
|.4 Gesundheit
1.5 Wirtschaftsentwicklung
1.6 Bildung
1.7 Soziale Werte
1.8 Kulturelle Werte

2. Kontext Herkunft

2,1 Migrationshintergrund

2.2 Geschlecht

2.3 Alter

2.4 Zusammenleben

2.5 Familie

2.6 Infrastruktur

2.7 Wohnen < Wohnen und Arbeiten

3. Kontext Arbeit
3.1 Arbeitsmarkt
3.1.1 Arbeitsmirkte der Zukunft
3.1.2 Beschiftigungsstrukturen
3.1.3 Arbeitsmarkt » Migrationshintergrund
3.1.4 Arbeitsmarkt + Alter
1.2 Unternehmen
3.2.1 Altersstrukturen in Unternehmen
3.2.2 Unternehmensbindung
3.2.3 Arbeitsstrukturen
3.2.4 Arbeitsplatz
3.3 Bedeutung von Arbeit
3.4 Work-Life Balance
3.5 Arbeiten im Lebensverlauf
3.6 Arbeiten im Alter

4. Kontext Person
4.1 Lebenserwartung
4.2 Qualifikationen
4.3 Kompetenzen
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8.2 Ubergeordnetes Kategoriensystem
fiir Interviews mit Betroffenen

« ALLGEMEINE INFORMATIONEN und PROFIL
Perséinliche Informationen - P1
Persdnliche Einstellungen und Grundannahmen - PE
Einstellungen und Grundannahmen zu Gender Diversity - GD
+« KARRIEREN IM WANDEL DER ZEIT
Karriereverlauf - KV
Einstellungen und Grundannahmen zu Karriere - KA
Karriereerfolg - KE
Familie und Beruf, Privatleben - FB
Karriereplanung — KP
Karrieremobilitit - KM
Karrieren in Zukunft - KaZu
Generationenunterschiede, Alterwerden und Karriere - AK

Schwerpunkt Finanz- und Dienstleistungssektor:

» UNTERNEHMEN UND PERSONALMANAGEMENT
Unternehmensprofil - UP
Personalmanagement - PM

Schwerpunkt Pfllegebereich:
« DER BERUF DER DIPLOMIERTEN GESUNDHEITS- UND
KRANKENPFLEGERINNEN
Dier Beruf Krankenschwester bzw. -pfleger - BK
Das Unternehmen Krankenhaus - UK
Karriereverlauf - KV
« IMMIGRATION UND BERUF
Immigration - M
Immigration und Beruf - |B
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