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Durch die Adressierung der Thematik Altersdiskriminierung am Arbeitsmarkt wird es moglich, eine altersintegrative
und generationeniibergreifende Arbeitsumgebung zu schaffen, in der Chancengleichheit fiir alle Generationen gelebt
wird. So wird ein Beitrag zu einer langeren Teilhabe am Arbeitsleben und einer lingeren Arbeitsfihigkeit in den dlter
werdenden Gesellschaften der Region geleistet, sodass diese den hochstmoglichen Nutzen aus dem Potential ziehen
konnen, das dieser Anstieg der Lebensdauer darstellt.

Belgien, Bulgarien, Deutschland, Irland, Israel, Kanada, den Niederlanden, Osterreich, Polen, der Republik Moldau, der
Slowakei, Schweden, der Tschechischen Republik, dem Vereinigten Konigreich.

Das vorliegende Kurzdossier befasst sich mit den Verpflichtungen 1, 2, 5, 6, 8
and 10 der Regionalen Implementierungsstrategie des Internationalen
Aktionsplanes von Madrid iiber das Altern, Ziel 1 und 2 der
Lissaboner Ministererkliarung des Jahres 2017 und den nachhaltigen
Entwicklungszielen (SDGs) 8 und 10 der Vereinten Nationen.
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Tabelle 1
Altersdifferenz bei der Beschiiftigungsquote der Altersgruppe* 35—39 und 55—59
(Prozentsatz der Altersgruppe)
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Quelle: OECD.Stat, Daten fiir 2017, ausgewéhlte Lander.

* Die Beschiftigungsquote fiir eine bestimmte Altersgruppe ist der Prozentsatz der Anzahl der erwerbstitigen Personen eines bestimmten Alters
verglichen mit der Gesamtanzahl der Personen in dieser Altersgruppe. Personen werden dann als erwerbstitig definiert, wenn sie ihrer Aussage nach
in der vorhergehenden Woche mindestens eine Stunde eine berufliche Erwerbstétigkeit ausgeiibt haben oder in der betreffenden Woche nicht an
ihrem Arbeitsplatz anwesend, jedoch formell mit ihrem Arbeitsplatz verbunden waren.

Einleitunyg Die Verldngerung des Arbeitslebens und die Erhhung der Beschiftigungsquote in
alteren Alterskohorten (50+) ist bei der Anpassung der nationalen Volkswirtschaften
und Sozialsysteme an die Folgen der sich verdndernden Altersstruktur der Bevolkerung
seit einiger Zeit ein wichtiges politisches Ziel.* Gleichzeitig sehen sich viele iltere
Arbeitskrifte in Bezug auf Personalauswahl, Zugang zu QualifizierungsmaBnahmen,
altersgerechte Arbeitsbedingungen und Flexibilitdt mit Schwierigkeiten konfrontiert,
von denen Menschen ,im Haupt-Erwerbsalter” nicht im selben AusmaB betroffen
sind. In der Folge gehen ihre Leistung und ihr Potential aufgrund ihrer geringeren
Beteiligung am Arbeitsmarkt oft vorzeitig verloren, wie anhand der Altersdifferenz
in der Beschiftigungsquote in Tabelle 1 dargestellt ist. Altersstereotype und
Altersdiskriminierung stellen eine Barriere dar, die einem ldngeren Arbeitsleben im
Weg stehen - dies wird in diesem Kurzdossier ndher beleuchtet.

Altersdiskriminierung kommt sowohl den Arbeitgeber/innen und Beschiftigten
als auch der Gesellschaft als Ganzes teuer zu stehen. Kiirzlich verdffentlichten
Schatzungen von PricewaterhouseCoopers (PwC) zufolge konnten die Mitgliedstaaten
der Organisation fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD) ihr
Bruttoinlandsprodukt (BIP) langfristig um etwa 3,5 Billionen Euro steigern, wenn die
Beschiftigungsquote bei den iiber 55-Jahrigen auf das Niveau von Neuseeland (wo

!Ziel 2 der Lissaboner Ministererklarung des Jahres 2017 ist die Férderung eines langeren Arbeitslebens und der Arbeitsfahigkeit.



Definition von Alters-
diskriminierung

Altersdiskriminierung
am Arbeitsmarkt

die Quote am hochsten ist) gesteigert wiirde.? Altersdiskriminierung steht nicht nur
einem langeren Erwerbsleben im Wege, negative Stereotype iiber das Alter konnen
nachweislich auch die Lebenserwartung um etwa 7,5 Jahre verkiirzen.3

Zur Bekampfung von Altersdiskriminierung miissen die individuelle Einstellung
und gesellschaftliche Wahrnehmung sowie Stereotype und Verhaltensweisen
gegeniiber dlteren Menschen gedndert werden. Auch auf gesetzlicher, politischer
und institutioneller Ebene, wo sich Altersdiskriminierung fortsetzt oder zumindest
nicht verhindert wird, sind MaBnahmen zur Verianderung gefordert.4 Dazu ist eine
verstarkte Zusammenarbeit der unterschiedlichen Akteur/innen und eine aktive
Beteiligung der dlteren Menschen notwendig.

A Altersdiskriminierung kann als die Voreingenommenheit gegeniiber Menschen
aufgrund ihres Alters sowie deren Stereotypisierung und Diskriminierung definiert
werden. In unserer Gesellschaft passiert Altersdiskriminierung unterschwellig und
unbewusst und wird oft nicht thematisiert, sie zieht sich durch alle Altersschichten
und ist auf die Wahrnehmung zuriickzufiihren, dass eine Person fiir eine bestimmte
Tatigkeit zu alt oder zu jung sei. Sie kann sich sowohl positiv als auch negativ
manifestieren und auf individueller (zwischenmenschlicher) und institutioneller
oder kultureller Ebene wahrgenommen werden.5 Altersdiskriminierung kann zwar
Menschen aller Altersstufen betreffen, iiblicherweise wird sie aber verstirkt bei
alteren Menschen wahrgenommen, da diese sich haufiger damit konfrontiert sehen
und im Diskriminierungsfall mit schwerwiegenderen Folgen zu kimpfen haben als
jiingere Menschen.®

A Altersdiskriminierung zeigt sich in vielen verschiedenen Bereichen des
Arbeitsmarkts, in Beschiftigungsverhaltnissen und organisatorischen Strukturen. Sie
manifestiert sich in Stellenausschreibungen, bei Auswahlverfahren, Stellenbesetzung,
Aufgabenverteilung, Leistungsbeurteilung,  Aufstiegsmoglichkeiten,  Entgelt
und sonstigen Leistungen an Arbeitnehmer/innen. Auch bei der Auswahl
von Einzelpersonen fiir SchulungsmaBnahmen, bei Versetzungen und
Arbeitsplatzwechsel, Beforderungen, Kiindigungen und bei der Altersvorsorge kommt
es zu Altersdiskriminierung.”

Tabelle 2
Altersdiskriminierung am Arbeitsmarkt

Bei der Personal-
auswahl
Einstieg in

den Arbeitsmarkt

Wihrend aufrechter
Beschiiftigung
Verhalten, Einstellung,
Aufgaben, Pflichten, Karriere

Bei der Pensionier-
ungs-entscheidung
Ausstieg aus dem Arbeits-
markt: freiwillig oder Zwang

In Beziehungen
Zwischen Arbeitskolleg/innen
Arbeitgeber/innen/
Beschiftigten
Kooperation statt Konkurrenz

Quelle: Prasentation von Abuladze und Perek-Bialas, 2018.

Wahrnehmungen des chronologischen Alters spielen eine wichtige Rolle am
Arbeitsmarkt. Eine im Jahr 2012 unter tschechischen Erwachsenen im Alter von 18-
80 Jahren durchgefiihrte Studie zeigte, dass unter denjenigen, die der Ansicht sind,
dass ihr Alter in ihrem Arbeitsleben von Bedeutung ist (79 % der Befragten im Jahr
2012) die iberwiegende Mehrheit der Ansicht war, dass ihr Alter ein entscheidender
Faktor bei der Einstellung oder Kiindigung, beim Angebot von Schulungsmafnahmen,
bei der Beforderung oder bei der Festlegung von Gehaltern ist (Tabelle 3).

2PwC 2018, p. 18.

3 Levy et al. 2002; Garstka et al. 2004.

4 Officer, de la Fuente-Nufez 2018. Weiterfithrende Informationen unter https://www.who.int/ageing/ageism/campaign/en/.

5Tbid.

6 Vidoviéova, 2008; Eine Meta-Analyse von Meisner (2012) zeigt, dass eine negative Einstellung die Verhaltensmuster stirker beeinflusst als eine
positive Einstellung.

7 Glover, Braine 2002, S. 4.



Es gibt zahlreiche Studien, in denen die Voreingenommenheit bei der Priifung
von Bewerbungen® oder die Rolle des Alters beim Bewerbungsgespriach und die
Auswirkung auf dessen Ausgang?® untersucht wurde und aus denen hervorgeht, dass
Altersdiskriminierung bei der Personalauswahl weit verbreitet ist. Das chronologische
Alter als Diskriminierungsgrund iiberschneidet sich oft mit anderen Faktoren wie
beispielsweise Geschlecht und Geschlechtsidentitidten, soziookonomischer Status
oder Gesellschaftsschicht, Armut, Bildung, ethnische Zugehorigkeit oder Rasse,
Gesundheitszustand, Behinderung und Pflegeverpflichtungen. Altere Frauen sehen
sich ofter mit Altersdiskriminierung konfrontiert als #ltere Ménner, zusatzlich zur
Diskriminierung aufgrund ihres Geschlechts.

Tabelle 3
Wahrnehmung von Alter als maBgeblicher Faktor am Arbeitsmarkt, Tschechische Republik

2003 m 2007 m2012

94
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80 67 o4 /1 69 65
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50 41
a0 33 36
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Alter spielt Alter spielt bei bei Fortbildung/ Bef6rderung Gehalt
keine Rolle eine Rolle Einstellung Kiindigung Qualifizierung

Quelle: Vidovi¢ova 2008: 169 (fiir 2003 & 2007); Studie zu Altersdiskriminierung 2012 fiir Daten fiir 2012. Reprisentative Auswahl der Bevilkerung
der Tschechischen Republik, Alter 18-80 Jahre.

Wie wir denken und Wie wir iiber dltere Menschen im Arbeitsleben denken und fiihlen spielt eine wichtige
fiithlen - Stereotype und ~ Rolle dabei, wie man mit ihnen am Arbeitsmarkt und am Arbeitsplatz umgeht.
Vorurteile iiber das Ein Stereotyp ist eine weit verbreitete, fest verankerte und stark vereinfachende

Vorstellung. Vorurteile sind vorgefasste Meinungen, die nicht auf Vernunft oder
Alter tatsichlicher Erfahrung beruhen. Der Eurobarometer-Umfrage aus dem Jahr 2009
zufolge stimmten 56 % der Befragten aus 27 Landern der Europdischen Union (EU)
der Aussage ,Wenn dltere Menschen bis in ein hoheres Alter arbeiten, werden weniger
Jobs fiir jiingere Menschen verfiigbar sein“ entweder voll und ganz (26 %) oder eher
zu (30 %). Weniger als ein Fiinftel der befragten Personen (17 %) stimmte iiberhaupt
nicht zu." Kasten 1 stellt einige der verallgemeinerten Ansichten iiber die Fahigkeiten
alterer Arbeitskrifte sowohl in positiver als auch in negativer Hinsicht dar.

Viele Stereotype iiber das Alter werden von dlteren Personen selbst zum Ausdruck
gebracht, sie werden internalisiert, unbewusst erwartet und so oft zur Realitit,
gewissermafen als eine sich selbst erfiillende Prophezeiung.*

Auch haben iltere Erwachsene selbst oft Stereotype verinnerlicht, die sich darauf
auswirken, wie sie das Verhalten anderer Menschen ihnen gegeniiber und ihr
eigenes Verhalten interpretieren. Die Wissenschaft hat verschiedene altersbezogene
Barrieren beobachtet, iiber die von élteren Arbeitskraften bei ihrem Wiedereinstieg in
den Arbeitsmarkt berichtet wurde, insbesondere das Gefiihl tiberqualifiziert zu sein,
mangelndes Einfiihlungsvermogen, oder der wahrgenommene Altersunterschied
zwischen Bewerberin oder Bewerber und der Person, die das Bewerbungsgesprich
fiihrt.”s Das wird in der Literatur als ,stereotype threat“+ (Stereotype als situative
Bedrohung) beschrieben.

8 Neumark et al. 2016.

9 Morgeson et al. 2008.

10 Duncan, Loretto 2004; Neumark, Burn, Button 2017.

" Flash-Eurobarometer-Umfrage Nr. 269 der Europiischen Kommission 2009; Borsch-Supan 2013.
12 Radovié¢ Markovié, Silver Kyaruzi 2010; Vauclair et al. 2016; Grima 2011.

13 Shacklock et al. 2007, S. 160.

4 Hess et al. 2003.



Kasten 1: Stereotype iiber édltere Arheitskrifte

Negatlve Stereotype iiber dltere Arbeitskrafte:

sind weniger leistungsfiahig, weniger motiviert und nicht so produktiv wie jiingere Arbeitskrifte;

 sind veranderungsresistent, schwieriger auszubilden, weniger anpassungsfahig und weniger ﬂex1bel ;

« sind weniger lernfihig und haben daher ein geringeres Entwicklungspotential;

« bleiben kiirzer im selben Job, wodurch sich der Nutzen fiir Arbeitgeber/innen, die in Einschulung oder Aus-
und Weiterbildung investiert haben, verringert;

» kosten mehr, weil sie hohere Gehalter bekommen, nehmen Sozialleistungen starker in Anspruch und sind
naher an der Pensionierung;

« sind gesundheitlich und/oder kognitiv zunehmend weniger leistungsfahig und sie sind 6fter im Krankenstand.

Positive Stereotype tiber altere Arbeitskrifte:
» weisen eine starkere Bindung an das Unternehmen und weniger Arbeitsabwesenheiten auf;
» sind verlasslich, engagiert und motiviert;
« haben zwischenmenschliche Fahigkeiten und sind gut im Bereich der Mitarbeiterférderung; eignen sich gut
als Mentor/innen;
 sind gute Fiihrungskrifte;
« konnen mit Veranderungen umgehen und haben ein breites Wissen iiber andere Branchen und Bereiche.

Quelle: Smeaton, Parry 2018; Age positive 2001.

Gemeint ist damit die in bestimmten Situationen auftretende Angst, das eigene
Verhalten werde auf Grundlage von Stereotypen beurteilt oder man konnte durch das
eigene Verhalten Stereotype bestitigen.’® Ein von einer jiingeren Person geleitetes
Bewerbungsgesprach kann eine derartige Situation darstellen.*

Die Wahrnehmung, dass Arbeitgeber/innen kein Interesse an dlteren Bewerber/innen
haben, kann eine sehr abschreckende Wirkung haben und Menschen davon abhalten,
sich aktiv auf Arbeitssuche zu begeben oder sich einen anderen Job zu suchen,
der eventuell ihren Vorlieben oder geinderten Bediirfnissen besser entspricht.”
Wahrgenommene oder internalisierte Altersdiskriminierung kann dazu beitragen,
dass dltere Arbeitskrifte im ,goldenen Kafig“ eines Arbeitsplatzes verharren, den
zu verlassen sie nicht wagen, weil sie befiirchten, nur schwer neue Arbeit zu finden
(siehe Tabelle 3).

Wie wir handeln Diskriminierung aufgrund des Alters ist ein verhaltensbezogenes Element des

- Diskriminierung soziologischen Konzepts des Ageism und bezieht sich auf eine Situation, in der
eine Person aufgrund ihres Alters weniger giinstig behandelt wird als eine andere

aufgrund des Alters Person in einer vergleichbaren Situation (direkte Diskriminierung) oder in der die
Auswirkungen einer scheinbar neutralen Handlung einen Menschen aufgrund seines
Alters benachteiligen (indirekte Diskriminierung). Im Kontext des Arbeitsmarktes
kann Diskriminierung aufgrund des Alters definiert werden als die Anwendung von
Altersindikatoren (,age proxies“) bei Personalentscheidungen.’® Diskriminierung
aufgrund des Alters ist die am oOftesten erlebte Form von Diskriminierung (z. B.
im Vergleich zu Diskriminierung aufgrund des Geschlechts - siehe Tabelle 4),
insbesondere von Menschen iiber 55 (siehe Tabelle 5).

Altersdiskriminierung ist ein ,lebenslanges® Phianomen, lediglich in einem kurzen
Zeitfenster im Alter von ca. 30 bis 50 Jahren ist das Risiko, aufgrund des Geschlechts
diskriminiert zu werden, hoher als aufgrund des Alters. Das geht aus Daten der
Europiischen Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen
(Eurofound) hervor (siehe Tabelle 6).1

15 Steele, Spencer, Aronson 2002.
16yoss, Bodner, Rothermund 2018.

7 Smeaton, Parry 2018, S.17.

18 Stypinska, Turek 2017; Macnicol 2015.
19 Bratt et al. 2018; Gordon 2018.



Tabelle g4
Erfahrene Diskriminierung aufgrund von Geschlecht oder Alter (Prozentsatz*)
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Quelle: Eurobarometer 2015 (Nr. 437).
*Prozentsatz der Antworten auf die Frage ,,Haben Sie sich in den vergangenen 12 Monaten aufgrund eines oder mehrerer Merkmale
auf der folgenden Liste diskriminiert oder beldstigt gefiihlt?“ (Mehrfachantworten maglich).

Wie sich aus den unterschiedlichen Werten der UNECE-Mitgliedstaaten in Tabelle 4
und Tabelle 5 ablesen lasst, kann Altersdiskriminierung aufgrund unterschiedlicher
kultureller und politischer Hintergriinde unterschiedlich wahrgenommen werden. So
vielféltig die bestimmenden Faktoren bei der Altersdiskriminierung sind, so vielfaltig
sind aber auch die Ansitze zu ihrer Bekdmpfung.

Tabelle 5
Erfahrene Altersdiskriminierung nach ausgewiihlten Altersgruppen (Prozentsatz*)
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Quelle: Eurobarometer 2015 (Nr. 437).
*Prozentsatz der Antworten auf die Frage ,Haben Sie sich in den vergangenen 12 Monaten aufgrund eines oder mehrerer Merkmale auf der
folgenden Liste diskriminiert oder belistigt gefiihlt?* (Mehrfachantworten maoglich).



Strategien zur Die Politik muss dem Umfeld, in dem es zu Altersdiskriminierung kommen kann, und
Bekimpfung von Al- den Eigenheiten einer bestimmten Kultur, eines bestimmten Konjunkturzyklus oder
nepen ¥ der politischen Bereitschaft Rechnung tragen, aber auch die Struktur der betroffenen
tersdiskriminierung nationalen Volkswirtschaften, Branchen und Unternehmen beriicksichtigen.>
am Arbeitsmarkt Gesetzesreformen, MaBnahmenplidne gegen Vorurteile und negative Stereotype iiber
und von dltere(n) Arbeitskrifte(n) sowie Anreize fiir Arbeitgeber/innen zur Beseitigung
von Altersdiskriminierung aus der Managementpraxis und vom Arbeitsplatz sind nur
einige der Instrumente, die der Politik fiir die Bekimpfung von Altersdiskriminierung

zur Verfligung stehen. Diese Instrumente werden im Folgenden ndher betrachtet.

Tabelle 6
Anteil der Arbeitskriifte, die in den vergangenen 12 Monaten Diskriminierung aufgrund des Alters
und des Geschlechts erfahren haben nach Alter (Prozentsatz)

Alter Geschlec |
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Quelle: Eurofound, Europaische Erhebung tiber die Arbeitsbedingungen 2015.

Hinweis: Die befragten Personen mussten mindestens 15 Jahre alt sein und in der Woche vor der Befragung mindestens eine Stunde pro Woche in den
folgenden Landern erwerbstitig gewesen sein: die 28 EU-Mitgliedstaaten, Albanien, Montenegro, Nordmazedonien, Norwegen, Serbien, die Schweiz
und die Tiirkei.

Beseitigung von Gesetze sind nicht nur zum Schutz von Arbeitskréften und fiir die Durchsetzung

e LrnE G ihrer Rechte wichtig, sie sind auch von symbolischer Bedeutung als Zeichen

a“eI'SllISKI'IIIIIIIIBI'e_II- dafiir, dass Altersdiskriminierung in der Gesellschaft keine Akzeptanz finden

den Rechtsvorschrift- darf. In Antidiskriminierungs- oder Gleichstellungsgesetzen sind fiir gewdhnlich

en unterschiedliche mogliche Diskriminierungsgriinde und Definitionen fiir direkte und
indirekte Diskriminierung, Belastigung und Misshandlung enthalten.?

Altersdiskriminierung In vielen UNECE-Lindern gibt es Gesetze, welche die Diskriminierung einer

unterbinden Person aufgrund ihres Alters verbieten.?> Ein wichtiger ReformanstoB in den
Mitgliedstaaten der Europdischen Union war Richtlinie 2000/78/EG des Rates
vom 27. November 2000 zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fiir die
Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschéftigung und Beruf, in der das Alter
als Diskriminierungsgrund eingefiihrt wurde.

Manche Léander sind sogar noch einen Schritt weitergegangen und haben sich die
aktive Pravention und die Forderung gleicher Rechte und Chancen auf die Fahnen
geschrieben - ein wichtiger Schritt, um in der Praxis eine Veranderung herbeizufiihren.
In Schweden beispielsweise schreibt das Antidiskriminierungsgesetz seit einer

20 Naegle et al. 2018; Hofécker, Hess, Konig 2016.
2! https://www.equalitylaw.eu/.
22 UNECE 2017a.



Gesetzesanderung im Jahr 2017 Arbeitgeber/innen sowie Ausbildungseinrichtungen
vor (1) zu untersuchen, ob in der betreffenden Einrichtung ein Risiko fiir
Diskriminierung oder Repressalien oder sonstige Hindernisse fiir die Gewahrung
der gleichen Rechte und Chancen Einzelner vorliegen; (2) die Ursachen fiir allenfalls
identifizierte Risiken und Hindernisse zu analysieren ; (3) angemessene Praventions-
und FordermaBnahmen zu setzen und (4) die Umsetzung der vorgenannten
MaBnahmen zu iiberwachen und zu evaluieren. Die Ombudsstelle fiir Gleichstellung
iiberwacht die Einhaltung des Gesetzes.?

Ein zwingend vorgesehenes Pensionsalter ist ein Beispiel dafiir, wie dltere Menschen
durch Rechtsvorschriften vom Arbeitsmarkt ausgeschlossen werden. Im Vereinigten
Konigreich wurde 2006 ein standardméBiges Pensionsalter von 65 eingefiihrt,
wodurch Arbeitskréfte {iber 65 gekiindigt werden konnten oder nicht eingestellt
werden mussten. Diese Regelung wurde 2011 wieder riickgingig gemacht. Fiir
bestimmte Berufsgruppen ist jedoch nach wie vor ein zwingendes Pensionsalter
vorgesehen.

Die Beseitigung altersdiskriminierender Bestimmungen aus Rechtsvorschriften
reicht nicht aus, um internalisierten altersdiskriminierenden Einstellungen und
Praktiken am Arbeitsmarkt wirksam zu begegnen. Im folgenden Abschnitt wird eine
Reihe zusitzlicher Instrumente vorgestellt, die geeignet sind, den unterschiedlichen
Dimensionen von Altersdiskriminierung politisch zu begegnen.

Einhaltung der Ombudsstellen und/oder Gleichbehandlungsstellen spielen eine bedeutende Rolle
g >

Rechtsvorschriften bei der Uberwachung der Einhaltung von Gleichbehandlungsgesetzen. Thre Aufgaben
sicherstellen umfasst die Bewusstseinsbildung und Information iiber Diskriminierung und Gesetze

zu deren Verhinderung fiir Menschen, die andere diskriminieren kénnten oder die
selbst Gefahr laufen, von anderen diskriminiert zu werden. In vielen Mitgliedstaaten
unterstiitzen die Ombudsstellen Diskriminierungsopfer bei der Einschitzung
ihrer Fille, verweisen sie an die zustdndigen Stellen und bieten gegebenenfalls
Mediationsverfahren an.

Studien haben gezeigt, dass das Wissen iiber die Rechte von Diskriminierungsopfern
immer noch sehr gering ist. Weniger als die Halfte (45 %) der Befragten in den EU-
Lindern (von 34 % in Belgien oder Osterreich bis zu 78 % in Finnland) gaben an,
dass sie sich ihrer Rechte bewusst sind, wenn sie Opfer von Diskriminierung werden
sollten.24

Die Berichte der Ombudsstellen vermitteln einen Eindruck davon, wie oft
DiskriminierungausAltersgriinden-imVergleichzuanderen Diskriminierungsgriinden
- an die Ombudsstellen herangetragen wird. In Osterreich beispielsweise machte
Diskriminierung aufgrund des Alters etwa 18 % im Jahr 2012 und 14 % im Jahr 2013
aller Diskriminierungsfille aus.?s In Kroatien berichtete die zustindige Ombudsstelle
2017 liber eine vom Job-Portal MojPosao durchgefiihrte Studie, in der 56 % der
Befragten angaben, dass sie sich oft mit Stellenanzeigen mit Altersbeschrankungen
konfrontiert sahen. Zwei Drittel vermuteten, dass ihr Alter der Grund fiir die Absage
war, 31 % weil sie zu jung waren und 35 % weil sie zu alt waren. Einigen wurde dies
wihrend des Bewerbungsgesprachs auch ausdriicklich mitgeteilt.2°

In Irland hat es sich die von der irischen Kommission fiir Menschenrechte und
Gleichbehandlung unter Einbindung der Sozialpartner verwaltete Initiative
fiir Gleichbehandlung zum Ziel gesetzt, Organisationen bei einer verstirkten
Bekdmpfung von Diskriminierung zu unterstiitzen, Gleichbehandlung zu fordern
und Raum fiir Diversitdt zu schaffen. Das Projekt wird aus Mitteln des Programms
fiir Beschiftigungsfiahigkeit, Integration und Bildung 2014—2020 des Europaischen
Sozialfonds gefordert.?”

23 Die Informationen zum schwedischen Antidiskriminierungsgesetz wurden vom schwedischen Kultusministerium zur Verfligung gestellt.
24 Eurobarometer-Sonderumfrage 2015 (Nr. 437).

25 Die Informationen wurden vom osterreichischen Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales, Gesundheit und Konsumentenschutz bereitgestellt.
Weiterfithrende Informationen unter.

26 http://ombudsman.hr/en/reports/send/66-ombudsman-s-reports/1468-annual-ombudsman-report-for-2017, S. 105.
27 OECD 2018e, S.5.



Stellenangehote fiir alle - Niederlande

Mit Mitteln des niederlandisches Ministeriums fiir Soziales und Beschiftigung, des Age and Society Expertise Centre
(LEEFTIJD) und der Gleichbehandlungskommission wurde eine ,,Checkliste” erarbeitet und somit den Arbeitgeber/
innen ein Instrument in die Hand gegeben, das Vorgaben fiir die Textierung von Stellenausschreibungen festlegt. Im
Rahmen eines Projekts mit dem Titel ,,Stellenangebote fiir alle Altersgruppen® wurden Stellenanzeigen in Zeitungen
und im Internet auf Altersdiskriminierung durchsucht. Die fiir die Schaltung von gesetzeswidrigen Anzeigen
Verantwortlichen erhalten ein Schreiben, in dem erklart wird, warum das betreffende Inserat diskriminierend ist,
zusammen mit Informationen zur einschliagigen Gleichbehandlungsgesetzgebung. Das Projekt wurde 2005 ins
Leben gerufen und lauft nach wie vor. Dem niederlidndischen Institut fiir Menschenrechte zufolge ist die Anzahl der
gesetzeswidrigen Stellenanzeigen in den letzten zehn Jahren gesunken.

Quelle: OECD 2018f.

Umgang mit Vorur-
teilen und Stereo-
typen iiber éltere
Arheitskrifte

Information und
Bewusstseinsbildung

Internationale Forschungskooperation zum Thema Altersdiskriminierung

Dasim Rahmen des COST-Programms von der Européaischen Union finanzierte interdisziplinire Forschungsnetzwerk
ierung bringt Forscher/innen und politische Entscheidungstriger/innen aus 35 Landern
aus den unterschiedlichsten Disziplinen zusammen. Die Teilnehmenden kommen unter anderem aus den Bereichen
Psychologie, Soziologie, Sozialarbeit, Gesundheit, Pflege, Recht, Politik, Wirtschaft, Demographie, Pharmazie,
Ergotherapie, Kommunikation, Gender Studies und Arbeitsforschung.

zur Altersdiskrimin

[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
: veroffentlicht wurde.
[ ]

[ ]

[ ]

[ ]

28 Officer, de la Fuente-Nufiez 2018.

http://www.oecd.org/employment/ageingandemploymentpolicies.htm.
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Studien und Informationskampagnen zur Bewusstseinsbildung iiber die
vorherrschenden Altersstereotype und ihre Auswirkungen auf Einzelne,
Unternehmen und den Arbeitsmarkt sind ein wichtiges Instrument zur Veranderung
der Einstellung gegeniiber ilteren Arbeitskriften. Empirische Nachweise iiber
Haufigkeit, Ursachen, bestimmende Faktoren, Ausdrucksformen und Auswirkungen
von Altersdiskriminierung auf Einzelne und die Gesellschaft als Ganzes, ebenso wie
Erkenntnisse zu erfolgreichen Losungsansétzen sind - quantitativ und qualitativ
-zurzeit noch recht eingeschrankt verfiigbar.

Eine verstirkte Forschungstatigkeit zu Haufigkeit und Auswirkungen von
Altersdiskriminierung auf Unternehmen und Einzelne ist zur Schaffung einer
faktenbasierten Grundlage und Konkretisierung eines Business-Case fiir eine
verstarkte Diversifizierung der Altersstruktur der Erwerbsbevolkerung sowie fiir
informierte politische Entscheidungsfindungen in diesem Bereich unabdinglich.
Mit dem Ziel, diese Liicke zu schlieBen, hat die Weltgesundheitsorganisation in
Vorbereitung einer weltweiten Kampagne zur Bekdmpfung der Altersdiskriminierung
(Global Campaign to Combat Ageism) systematische Studien in diesem Bereich in
Auftrag gegeben, deren Ergebnisse eine wichtige Wissensgrundlage fiir die weitere
Entwicklung darstellen werden.?® Einen bedeutenden Beitrag zu einem besseren
Verstandnis von Altersdiskriminierung leistet auch die mit EU-Mitteln finanzierte
Aktion der Europiischen Zusammenarbeit auf dem Gebiet der wissenschaftlichen
und technischen Forschung (COST) mit dem Titel ,Ageism: A Multinational,
Interdisciplinary Perspective® (Action IS 1402), in deren Rahmen ein fiir vier Jahre
eingerichtetes Forschungsnetzwerk zum Thema Altersdiskriminierung aufgebaut
werden konnte.

Eines der Ergebnisse der Zusammenarbeit im Rahmen dieses Netzwerks ist das Open Access-Buch ,Contemporary
Perspectives on Ageism®, das von SpringerOpen 2018 als Teil der Reihe ,International Perspectives on Aging”
Das Buch kann unter https://rd.springer.com/book/10.1007%2F978-3-319-73820-8
heruntergeladen werden.

Weiterfiihrende Informationen zum Netzwerk sind unter http://notoageism.com erhéltlich.
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Im Zuge der jlingsten Untersuchung der OECD* zum Thema Altern und
Beschiftigungspolitik2ag wurde ein wertvoller Fundus an politischen Ansitzen
zusammengetragen, die in den Lindern der Europidischen Union im Laufe der
letzten zehn Jahre mit Fokus auf eine Verldngerung des Arbeitslebens erprobt
wurden. Die Lindernotizen enthalten Berichte iiber MaBnahmen zur Bekdmpfung
von Diskriminierung aufgrund des Alters, Bewusstseinsbildungskampagnen und
Beispiele bewihrter Praxis einer generationeniibergreifenden Arbeitsumgebung.

Auf nationaler Ebene konnen die Regierungen zur Schaffung einer faktengestiitzten
Grundlage dadurch beitragen, dass sie finanzielle Mittel sowohl fiir 6ffentliche als
auch private Forschungsorganisationen bereitstellen und sich um eine breitere
Bekanntmachung der Forschungsergebnisse bemiihen, um so das Wissen in der
Offentlichkeit iiber Verbreitung und Auswirkungen von Altersdiskriminierung in der
Arbeitswelt und der Gesellschaft im Allgemeinen zu verbessern.

Mehrere UNECE-Lander haben bereits Informations- und
Bewusstseinsbildungskampagnen mit Konferenzen, Seminaren und Events unter
Beteiligung der Offentlichkeit sowie Leitfidden fiir Arbeitgeber/innen entwickelt
- mit dem Ziel, das Image alterer Arbeitskrifte zu verbessern. Diese Kampagnen
und Leitfdden sollen den positiven Beitrag &lterer Arbeitskrifte zum Arbeitsmarkt
und die Vorteile einer diversifizierten Altersstruktur hervorheben. Sie sind Teil
einer breiter angelegten politischen Agenda zur Erhohung der Beschiftigungsquote
unter dlteren Menschen und zur Ermoéglichung eines liangeren Arbeitslebens.3°
Im UNECE Kurzdossier Nr. 19 wurden zwei derartige Kampagnen aus Osterreich
und den Niederlanden vorgestellt.3* Ein weiteres Beispiel aus Belgien ist die
Sensibilisierungskampagne ,Noch jung oder schon zu alt fiirs Arbeiten?”, die mit
einem TV-Spot, ganzseitigen Zeitungsanzeigen und einer Website versucht, die
Haltung gegeniiber der Beschiftigung von Arbeitskriften der Generation 50plus zu
andern.?? Die Kampagne wurde 2012 vom belgischen Foderalen Offentlichen Dienst
Beschiftigung, Arbeit und Soziale Konzertierung ins Leben gerufen.

Vermischung der Die Ursachen von Altersdiskriminierung haben unter anderem mit der sinkenden Zahl
Altersschichten und Qualitit vonintergenerationellen Kontakten zu tun, ebenso wie mit den begrenzten
Moglichkeiten fiir Menschen unterschiedlicher Altersstufen, einander zu begegnen,
miteinander zu arbeiten und zu lernen33 Programme, die intergenerationellen Kontakt
und Austausch fordern, konnen einen bedeutenden Beitrag zu einer offeneren
Haltung in der erwerbstitigen Bevolkerung leisten. Gute Beispiele dafiir sind z. B.
Mentoring- und Jobsharing-Programme. Im Jahr 2016 wurde beispielsweise im Zuge
einer Novellierung des bulgarischen Beamten-Dienstrechts eine Jobsharing-Option
fiir Schliisselpositionen in der 6ffentlichen Verwaltung vorgesehen, im Rahmen derer
unerfahrene Beamt/innen gemeinsam mit bereits im Ruhestand befindlichen Kolleg/
innen die Aufgaben einer bestimmten Position wahrnehmen.3¢ Auch in Polen wurde
vom Ministerium fiir 6ffentlichen Dienst ein Mentoring-Projekt in der 6ffentlichen
Verwaltung ins Leben gerufen, bei dem der Wissensaustausch zwischen Personen
verschiedener Altersgruppen gefordert wird. Im Jahr 2014 wurden in 71 Dienststellen
Workshops durchgefiihrt, welche von den Teilnehmenden sehr positiv aufgenommen

wurden.3
Altersstereotype Andere MaBnahmen wiederum richten sich gegen die Folgen internalisierter
im eigenen Kopf Altersdiskriminierung, die sich auf das Selbstbewusstsein, Selbstwertgefiihl und

Verhalten élterer Arbeitnehmer/innen auswirkt und sie moglicherweise zu einem
vorzeitigen Austritt aus dem Arbeitsleben bewegen konnte. Das Selbstwertgefiihl und
Selbstbewusstsein dlterer Arbeitskrafte kann gezielt mit Programmen gestéarkt werden,
indem man iltere Arbeitnehmer/innen beispielsweise beim Erwerb von Fihigkeiten

bekdmpfen

29 http://www.oecd.org/employment/ageingandemploymentpolicies.htm.

3% Weiterfithrende Informationen in UNECE 2017a.

3LUNECE 2017, Kasten ,Férderung der Beschiftigung von Arbeitnehmer/innen iiber 50 Jahren in Osterreich und den Niederlanden®, S. 7.
32 Zitiert in OECD 2018b, S.5; https://www.nochjungschonzualtfuersarbeiten.be/, Stand 15. Februar 2019.

33 Dannefer, Feldman 2017; Bertrand, Duflo 2016.

34 OECD 2018c.

350QECD 2018g.



im Bereich Bewerbungen und Bewerbungsgespriache unterstiitzt. Auch o6ffentliche
Informationskampagnen und Unterstiitzungsnetzwerke konnen dabei helfen,
internalisierte altersbezogene Stereotype abzubauen.

In Belgien wurden im Zuge der vom Arbeitsmarktservice der Flimischen Region
ins Leben gerufenen Kampagne - sinngemaf betitelt als ,Talent hat kein Alter” -
von arbeitslosen Menschen iiber 55 organisierte Veranstaltungen angeboten, die
Gleichaltrige und Arbeitgeber/innen dazu motivieren sollen, sich mit Stereotypen
iiber sich selbst und mit altersdiskriminierenden Einstellungen zu beschiftigen.3® Bei
einer Osterreichischen Kampagne mit dem Ziel, verstarkte Akzeptanz fiir Menschen
iiber 50 bei der Personalauswahl zu schaffen (Einstellungssachesoplus), wurden zur
Stereotypen-Bekampfung erfolgreiche Personen dieser Altersgruppe als Testimonials
eingesetzt.”” Zusatzlich zu einer positiven Darstellung alterer Arbeitskrifte tragt
unkomplizierte, praktische Unterstiitzung zur Uberwindung von Barrieren in der
Arbeitswelt zu einem verbesserten Selbstbewusstsein dlterer Arbeitnehmer/innen
bei. Das zeigt ein Beispiel aus Polen besonders anschaulich.

Gemeinsam Aktiv 45 + — Polen

In der polnischen Stadt £.6dZ wurde ein Programm mit dem Titel ,,Gemeinsam Aktiv 45 +“ geschaffen, im Rahmen
dessen 120 sozial ausgegrenzten Personen die Riickkehr in den Arbeitsmarkt ermoglicht werden sollte. Die Gruppe
wurde durch das Projekt mit finanziellen Mitteln fiir die Schaffung ihres eigenen ,Stellenvermittlungsbiiros®
ausgestattet. In einer fiinf Tage die Woche von 8 bis 20 Uhr geoffneten ,Aktivierungswerkstatt® hatten die
Teilnehmenden Zugang zu Internet, Telefon, Fax und anderen Technologien.

Dabei fokussierte das Projekt vornehmlich auf die Forderung von Teamarbeit. Im Rahmen des Projekts angebotene
Workshops unterstiitzten die Teilnehmenden bei der Entwicklung ihrer sozialen Kompetenzen im Bereich von u.
a. Kommunikation, Personlichkeitsentwicklung und Stressmanagement. Auch konnten die Arbeitssuchenden ihre
Computerkenntnisse verbessern.

In der Folge schlossen 29 Teilnehmende einen Arbeitsvertrag ab, neun Teilnehmende begannen ein Praktikum und
zwei Teilnehmende machten sich selbstindig.

Eine Projektteilnehmerin, Zofia (51), fasste ihre Erfahrung so zusammen: , Die Teilnahme am Projekt hat mir
meinen Lebenswillen zuriickgegeben. Es hat mich aus Stillstand, Entmutigung und Untdtigkeit herausgerissen, ich
war gezwungen, das Haus zu verlassen. Durch umfassende und unterschiedliche Schulungen konnten wir unsere
Qualifikationen ausbauen und einen breiteren Blick fiir zukiinftige Arbeitsmoglichkeiten entwickeln.”

Quelle: Projekt des Europaischen Sozialfonds.
https://ec.europa.eu/esf/main.jsp?catld=46&langld=de&projectld=1800.

Interessant bleiben fiir Lebenslanges Lernen und Fort- und Weiterbildung, um die eigenen Fahigkeiten

den Arbeitsmarkt aktuell und fiir die Anforderungen des Arbeitsmarkts relevant zu halten sind eine
Voraussetzung fiir ein erfiilltes ldngeres Arbeitsleben. Um die Veralterung der
Fahigkeiten dlterer Menschen zu vermeiden, ist es wichtig, fiir einen gleichberechtigten
Zugang zu QualifizierungsmaBnahmen zu sorgen und sicherzustellen, dass diese von
alteren Menschen in Beschiftigungsverhiltnissen und auf der Arbeitssuche auch
angenommen werden. Programme zur Verbesserung der Beschiftigungsfihigkeit
alterer Arbeitskrafte sind besonders wichtig, um es benachteiligten Gruppen wie
(Langzeit-)Arbeitslosen zu ermoglichen, Selbstbewusstsein aufzubauen und sich
wieder in den Arbeitsmarkt einzugliedern.

Sowohl altersdiskriminierende Managementpraktiken, wo zum Beispiel iltere
Arbeitskriafte weniger haufig fiir Schulungs- oder WeiterbildungsmafSnahmen
vorgesehen werden, als auch internalisierte Altersdiskriminierung, die &ltere
Menschen davon abhilt, gegen Ende ihrer Berufslaufbahn noch Fortbildungen zu
besuchen oder sich neue Fihigkeiten anzueignen, konnen dazu fiihren, dass altere
Arbeitskrifte auf dem Arbeitsmarkt ,abgehingt werden®. Dies wiederum kann die
allgemeine Wahrnehmung verstéarken, sie wiren veranderungsresistent, schwieriger
auszubilden, weniger lernfihig und hétten ein geringeres Entwicklungspotential
(siehe Kasten 1).

36 OECD 2018b. Op talent staat geen leeftijd; https://www.vdab.be/netwerkevent/55plus.
37 OECD 2018a



MaBnahmen zur Verbesserung und zum Schutz der Beschéaftigungsfahigkeit dlterer
Arbeitskrifte, insbesondere wenn diese z. B. durch (Langzeit-)Arbeitslosigkeit
zusatzlich benachteiligt sind, sind fiir die Beseitigung altersdiskriminierender
Vorurteile und Stereotype von besonderer Bedeutung.3®

Die Verwaltungsbehorde in Jerusalem errichtete zusammen mit der staatlichen Sozialversicherung, der
Hilfsorganisation Joint Distribution Committee und der Organisation Shipur ein Arbeitsunterstiitzungszentrum
fiir Personen iiber 60, das Workshops fiir berufsrelevante Fortbildung, Hilfestellung bei der Arbeitssuche nach der
Pensionierung und Workshops zu neuen Technologien anbietet. Dabei erhalten &dltere Menschen sowohl einzeln als
auch in der Gruppe Unterstiitzung und Beratung. Zielgruppe des Zentrums sind Menschen, die zur Aufbesserung
ihrer kleinen Pension wieder arbeiten miissen, aber auch Menschen, die beruflich noch einmal durchstarten mochten.

Das Zentrum ist im stiddtischen Verwaltungszentrum untergebracht und hat seit Marz 2015 iiber 840 Bewerber/
innen betreut. Mehr als 250 Personen haben an den Workshops des Zentrums teilgenommen - zu verschiedensten
Themen, wie beispielsweise Gestaltung des Lebenslaufs, Informationen iiber die Rechte pensionierter Menschen,
Moglichkeiten der Jobsuche (einschlieBlich sozialer Netzwerke), Computerkurse, Finanzberatung und Englischkurse.
Insgesamt 71 % der Teilnehmenden haben auch tatsichlich einen Arbeitsplatz gefunden.

Ein weiteres Ziel war die Bewusstseinsbildung bei Arbeitgeber/innen iiber die Vorteile, die mit der Einstellung von
Menschen der Generation 60 + einhergehen, und tiber deren bedeutenden Beitrag als erfahrene und kompetente
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Zusitzlich fordert die Beschéftigung dlterer Menschen ein gesundes und aktives
Altern, hilft bei der Bekampfung von Armut und der Reduzierung der Altersdiskriminierung und leistet einen Beitrag
zu einer besseren Integration und Forderung dlterer Personen im Sinne eines produktiven und sinnvollen Lebens.

Quelle: WHO Global Database of Age-friendly Practices.
https://extranet.who.int/agefriendlyworld/afp/the-sixty-plus-center-an-employment-center-to-jerusalem-residents-aged-60-and-over;/.

Forderung einer Die Regierungen haben nur beschrankt Einfluss auf die organisatorische Praxis in der

altersintearativen Privatwirtschaft. Es stehen jedoch durchaus Instrumente zur Verfiigung, mit denen
g ‘ im Laufe der Zeit Verdnderungen in der Unternehmenskultur und der betrieblichen

und generationen- Praxis herbeigefithrt werden konnen. Dazu gehoren finanzielle Anreize sowie

iibergreifenden Informationen und Beratung zum Thema Altersmanagement.

Arbeitsumgebuny

Finanzielle Anreize fiir Eine oft angewandte Strategie zur Bekdmpfung der Altersliicke (,Age Gap“) in der

Arbeitgeber/innen Beschiftigungsquote und zur Forderung der Einstellung alterer Bewerber/innen
sind finanzielle Anreize fiir Arbeitgeber/innen, die dltere Menschen beschéftigen.
In der Slowakei beispielsweise zahlen das Amt fiir Arbeit, Soziales und Familie und
seine 43 Regionalstellen Zuschiisse an Betriebe, die Arbeitsplitze fiir benachteiligte
Arbeitssuchende iiber 50 schaffen. Der Zuschuss wird bis zu einem Jahr ausbezahlt,
wenn ein Arbeitsvertrag iiber eine Vertragsdauer von mindestens 12 Monaten
abgeschlossen wird.3®

Diese MaBnahme kann zwar kurzfristig Abhilfe schaffen, indem die Beschiftigung
ilterer Arbeitskrifte fiir die Unternehmen finanziell attraktiver gemacht wird, sie
bietet jedoch oftmals keine langerfristige Arbeitsplatzsicherheit fiir die im Rahmen
der Mafnahme eingestellten Personen und hat moéglicherweise keine Auswirkung auf
die weitere Einstellungspraxis, sobald die Zuschiisse nicht mehr flieBen.

Ein anderer Ansatz fiir die Regierungen liegt in der finanziellen Unterstiitzung von
Altersmanagementprojekten. In der Tschechischen Republik beispielsweise konnen
Unternehmen, Nichtregierungsorganisationen und andere Institutionen o6ffentliche
Mittel zur Entwicklung ihrer eigenen Altersmanagementprojekte beantragen,
wenn dadurch die Bediirfnisse einzelner &lterer Mitarbeiter/innen beriicksichtigt
werden und ihr Potential genutzt wird. Ziel der Initiative ist die Verbesserung
der Qualifikationen, Fihigkeiten und Kompetenzen dlterer Arbeitskréfte und die
Anpassung des Kompetenzniveaus der Arbeitnehmer/innen an die Anforderungen
des Arbeitsmarkts. Das Programm wird vom Europaischen Sozialfonds kofinanziert.4°

38 UNECE 2017.

39 https://www.upsvr.gov.sk/europsky-socialny-fond /narodne-projekty-v-programovom-obdobi-2014-2020/narodny-projekt-chceme-byt-
aktivnina-trhu-prace-50.html?page_id=58084o0.

4° Die Informationen wurden von der tschechischen Regierung bereitgestellt. https://www.esfer.cz/vyzva-079-opz (In tschechischer Sprache).



Forderungen fiir mitarbeiterorientiertes und altersintegratives Management — Deutschland

“

Das Programm ,UnternehmensWert:Mensch” unterstiitzt kleine und mittlere Unternehmen (KMU) bei der
Entwicklung ganzheitlicher, zukunftsgerichteter und mitarbeiter/innenorientierter Personalstrategien mit dem Ziel
eines erfolgreichen Umgangs mit den Anforderungen in einer Arbeitswelt, die sich im Zuge des demografischen
Wandels und anderer Herausforderungen wie der Digitalisierung kontinuierlich dndert. Im Rahmen der Initiative
werden bis zu 50 % oder 80 % der Beratungskosten fiir KMU in den Bereichen Personalfithrung, Chancengleichheit
& Diversitit, Gesundheit sowie Wissen & Kompetenz gefordert. Die Beratung im AusmaB von etwa zehn Tagen findet
dabei direkt im Unternehmen statt. In den ersten beiden Jahren wurde das Programm von rund 3.000 Unternehmen
in Anspruch genommen.

Das Programm wurde 2014 ins Leben gerufen und wird durch das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
und den Europiischen Sozialfonds gefordert. Nach einer erfolgreichen Pilotphase wird das Programm seit 2015
bundesweit angeboten. Es gibt etwa 109 Erstberatungsstellen fiir Personalfithrungsberatung und Beratungsdienste
und ca. 1.500 Prozessberater/innen, die in ganz Deutschland aktiv sind.

Quelle: OECD 2018d. Weitere Informationen finden Sie auf www.unternehmens-wert-mensch.de/startseite/.

Die Bekdmpfung von Unter Altersmanagement versteht man ein Personalmanagement, bei dem
Altersdiskriminierung das Augenmerk stark auf den Anforderungen einer alternden Belegschaft
durch liegt. ~ Altersmanagement ist ganzheitlich, generationsiibergreifend —und

lebensphasenorientiert.#* Als solches kann es einen niitzlichen Rahmen zur
Altersmanagement Bekdmpfung von Altersdiskriminierung am Arbeitsplatz bieten, sofern es darauf

ausgerichtet ist, Stereotype und Vorurteile in Angriff zu nehmen, Altersdiversitit zu
fordern und Diskriminierung zu verhindern.

Studien, die die Auswirkungen von Altersdiversitit in Zahlen fassen, gibt es kaum,
unternehmensspezifische Umfragen lassen jedoch erkennen, dass die Mehrheit
der Kund/innen (84 %) einen Mix verschiedener Altersgruppen bevorzugt,
weil dadurch die wahrgenommene Dienstleistungsqualitit und die statistisch
erfasste Kundenzufriedenheit betrdchtlich steigt. Das kann zum Teil auch darauf
zurickzufiihren sein, dass Arbeitskriafte in einem Arbeitsumfeld mit einer
diversifizierten Altersstruktur und einem Querschnitt iiber alle Altersschichten
zufriedener sind (+10 %) als solche, die nur mit Gleichaltrigen zusammenarbeiten.+
Eine weitere Studie belegt die positive Auswirkung einer hoheren Altersdiversitit auf
die Produktivitat in innovativen Unternehmen.*3

Kasten 2 Acht Dimensionen von Altersmanagement

« Einstellungsverfahren

« Ausbildung, Fort- und Weiterbildung und lebenslanges Lernen
 Karriereverlauf

 Flexible Arbeitszeitmodelle

» Gesundheitsschutz und -féorderung, Arbeitsplatzgestaltung

+  Wiedereingliederung

» Ausstieg aus dem Erwerbsleben und Eintritt in den Ruhestand
« Umfassende Ansitze

Quelle: OECD 2018f.

In einigen Lindern der UNECE-Region wurden von Seiten der o6ffentlichen Hand
Leitfdden und MaBnahmenpakete entwickelt, die Beispiele bewahrter Praxis bei
der Anwerbung idlterer Arbeitskriafte und ihrer Bindung an das Unternehmen sowie
bei der Weiterentwicklung ihrer beruflichen Fihigkeiten fordern. Das WorkBC-
MaBnahmenpaket fiir Arbeitgeber/innen beispielsweise ist ein Tool fiir Unternehmen
in British Columbia und umfasst eine Reihe von Broschiiren mit dem Ziel, die
Unternehmen bei der Einstellung, Bindung und Integration alterer Arbeitskrifte zu
unterstiitzen. Mit diesen Strategien sollen Arbeitgeber/innen iiber Starken und Nutzen
verschiedener Altersgruppen in der Belegschaft informiert werden und Tipps zu deren

4 https://eguides.osha.europa.eu/all-ages/AU_de/was-versteht-man-unter-altersmanagement-o.
42 Owain 2016; Kunze, Boehm, Bruch 2013.
43 Backes-Gellner, Veen 2013, S. 290.



Integration und Bindung an das Unternehmen gegeben werden. Des weiteren werden
Strategien vorgestellt, wie man die Stdrken und Kompetenzen élterer Arbeitskréfte
identifizieren kann und wie diese zur Forderung einer generationeniibergreifenden
Arbeitsumgebung genutzt werden konnen.+

Business Champion fiir dltere Arbeitskrifte — Vereinigtes Konigreich

Im Jahr 2016 ernannte die Regierung des Vereinigten Konigreichs erstmals einen ,Business Champion for Older
Workers®, um Arbeitgeber/innen sowohl in strategischer Hinsicht als auch mit praktischer Beratung zu motivieren
und zu beeinflussen. Seit Aufnahme seiner Tatigkeit betreibt das Fithrungsteam der ,Age at Work® Gruppe der
Organisation ,,Business in the Community“ unter der Leitung von Andy Briggs, CEO der Versicherungsgesellschaft
Aviva, durch eine Reihe von zielgruppenorientierten Veranstaltungen Bewusstseinsbildung und setzt Impulse fiir
Arbeitgeber/innen, ihren Anteil bei den dlteren Arbeitskriften bis 2020 um 12 % zu heben. Im Rahmen der Initiative
»~Commit & Publish“ werden Unternehmen dazu angehalten, eine Bestandsaufnahme des Alters in ihrer Belegschaft
zu machen und diese Daten dann zu veroffentlichen. Unter der Devise ,Look, Listen, Act” - eines von einer Reihe
neuer Mafnahmenpakete - wird Unternehmen gleichzeitig praktische Beratung und Handlungsanleitung angeboten.

Im Februar 2017 wurde von der britischen Regierung eine Broschiire ,Fuller Working Lives: a partnership
approach” herausgegeben, in der die Rolle von Arbeitgeber/innen, Einzelpersonen und Regierungen - in einem
partnerschaftlichen Ansatz - bei der Forderung eines erfiillteren Arbeitslebens beleuchtet wird.

Quelle: Die Informationen wurden vom britischen Ministerium fiir Arbeit und Renten bereitgestellt. https://age.bitc.org.uk/all-resources/
toolkits/getting-started-age-look-listen-act. https://assets.publishing.service.gov.uk/government/uploads/system/uploads/attachment_data/
file/587654/fuller-working-lives-a-partnership-approach.pdf.

Auch Zertifizierungsprogramme und Giitesiegel wie das Osterreichische
NESTORGOLD-Programm bieten den Unternehmen Beratung und Unterstiitzung bei
der Schaffung altersintegrativer und generationeniibergreifender Arbeitsumfelder.+

Forderung von Bei der Bekdmpfung der Altersdiskriminierung ist eine Zusammenarbeit aller
Partnerschaften fiir Beteiligten gefordert. Vonseiten der Regierungen kann der Prozess durch die
den Wandel Schaffung und Forderung von Plattformen erleichtert werden, wo arbeitgeber- und

arbeitnehmerseitige Organisationen und andere Akteur/innen partnerschaftlich
zusammenkommen, sodass einschlidgige MaBnahmen einfacher umgesetzt werden
konnen und ein Wissensaustausch stattfindet. Solche Plattformen schaffen ein
gemeinsames Ziel fiir die Beteiligten mit teils entgegengesetzten Interessen und
konnen dazu beitragen, den Wert eines diskriminierungsfreien Arbeitsumfeldes fiir
das Unternehmen in den Mittelpunkt zu stellen. Die Betriebe profitieren von einer
diskriminierungsfreien Umgebung nicht nur durch eine gesteigerte Produktivitit,+
sondern auch durch die Qualitit und lange Dauer der Arbeitsverhiltnisse -
aufgrund ihrer guten Reputation als Arbeitgeber/innen - und durch eine hohere
Kundenzufriedenheit.+

Um Veranderungen voranzutreiben ist beispielsweise die britische Regierung
Partnerschaften mit einer Reihe von Organisationen eingegangen, darunter die
Vereinigung ,Business in the Community - the Prince’s Responsible Business
Network®, die Beratungs-, Schlichtungs- und Schiedsgerichtsstelle ACAS, der
Verband fiir Personaldienstleistungen ,REC“ sowie Arbeitgeberorganisationen,
wie z. B. die ,British Chamber of Commerce“ und die ,Confederation of British
Industry”. Gemeinsam mit diesen Organisationen betreibt die britische Regierung
mit einer Reihe von Veranstaltungen und Produkten (z. B. ein Informationsvideo)
Bewusstseinsbildung und sammelt Beispiele bewéhrter Praxis, um die Vorteile der
Beschiftigung alterer Arbeitskrifte zu fordern.+®

In Deutschland wurden in verschiedenen Branchen Kollektivvertrage abgeschlossen,
die Altersmanagementthemen adressieren, und seit 2006 fordert der vom
Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales ins Leben gerufene Verein ,Demographie
Netzwerk® Beispiele bewahrter Praxis unter den Wirtschaftstreibenden.+

44 https://www.workbe.ca/WorkBC/media/WorkBC/Documents/Docs/toolKit_Book2.pdf.

45 UNECE 2011.

45 Wegge et al. 2012.

47 Smeaton, Parry 2018, p. 21.

48 Die Informationen wurden vom britischen Ministerium fiir Arbeit und Renten bereitgestellt.
49 OECD 2018d; https://www.demographie-netzwerk.de/, Stand 18. Februar 2019.



Auf internationaler Ebene gibt es einige Beispiele fiir Initiativen und Kooperationen
zur gemeinsamen Bekdmpfung von Altersdiskriminierung. Im Jahr 2017
unterzeichneten die Europidischen Sozialpartner eine Rahmenvereinbarung iiber
aktives Altern und einen intergenerationellen Ansatz zur Sicherung einer gesunden,
sicheren und produktiven Arbeitsumgebung und Arbeitsorganisation, sodass
Menschen aller Altersstufen bis zum Pensionierungsalter tatsdchlich erwerbstitig
bleiben konnen. Ein weiteres Ziel der Rahmenvereinbarung ist die Erleichterung des
intergenerationellen Wissens- und Erfahrungsaustausches am Arbeitsplatz unter
Beriicksichtigung der in Veranderung befindlichen nationalen demographischen und
arbeitsmarktpolitischen Wirklichkeiten.s° Die Weltgesundheitsorganisation arbeitet
federfithrend an der Entwicklung einer weltweiten Kampagne zur Bekdmpfung der
Altersdiskriminierung.* Das Netzwerk AGE Platform Europe veranstaltete 2018 eine
70-tdgige Bewusstseinsbildungskampagne gegen Altersdiskriminierung mit dem
Slogan ,Ageing Equal® (,Gleichberechtigt dlter werden”.52

Schiussfolgerungen Altersstereotype und Altersdiskriminierung in der Arbeitswelt sind ein komplexes
Thema. In vielen Mitgliedstaaten wurde Diskriminierung aufgrund des Alters
offiziell unterbunden und eine Vielzahl der Barrieren fiir ein lingeres Arbeitsleben
beseitigt. Es braucht jedoch ldngerfristige Anstrengungen, um eine Verdnderung
herbeizufithren dabei, wie die Menschen iiber das Alter und das Alterwerden
flihlen und denken und wie sie damit umgehen. Die Beeinflussung dieser
Auspriagungen von Altersdiskriminierung - die sich in der Einstellung, im Diskurs
und der Arbeitsplatzkultur wiederspiegeln - gestaltet sich schwieriger. Es bedarf eines
aktiven Vorgehens, damit ein altersintegrativer und generationeniibergreifender
Arbeitsmarkt entstehen kann, auf dem alle Menschen ihr volles Potential tiber ihr
gesamtes Arbeitsleben hinweg verwirklichen kénnen.5s

Im vorliegenden Kurzdossier werden einige politische Strategien angesprochen,
mit deren Hilfe Altersdiskriminierung am Arbeitsmarkt bekdmpft werden kann.
Um eine nachhaltige Verdnderung zu bewirken, ist es wichtig, noch bestehende
altersdiskriminierende Bestimmungen in den Rechtsvorschriften zu beseitigen und
die Umsetzung der Gleichstellungsgesetzgebung durch unterstiitzende MaBnahmen
zu fordern. Studien zur Altersdiskriminierung und Bewusstseinsbildungskampagnen
zur Aufklarung der Mythen {iiber éltere Arbeitskrifte, Verbesserung ihres Images
und Hervorhebung ihres positiven Beitrags in der Arbeitswelt - dies sind nur einige
der empfohlenen MaBnahmen, mit denen Vorurteile und negative Stereotype iiber
dltere Arbeitskrifte bekdmpft werden konnen. Die Vorteile der Altersdiversitit
und Altersintegration am Arbeitsplatz miissen stdrker hervorgehoben werden:
Intergenerationeller Kontakt durch Mentoring- und Jobsharing-Programme
kann dies fordern. Zur Beseitigung internalisierter Altersdiskriminierung konnen
Programme beitragen, die das Selbstbewusstsein und Selbstwertgefiihl alterer
Arbeitskrifte starken und deren Fahigkeiten und Beschiftigungsfahigkeit verbessern.
Altersintegrative und generationeniibergreifende Arbeitsplatze konnen durch die
Umsetzung ganzheitlicher und lebensphasenorientierter Strategien, bei denen
der Mensch im Mittelpunkt steht, geférdert werden. Finanzielle Unterstiitzung
und kapazitatsfordernde MaBnahmen fiir die Arbeitgeber/innen konnen zu einem
beschleunigten Wandel beitragen. Ein partnerschaftlicher Ansatz zur Bekdmpfung
der Altersdiskriminierung in der Arbeitswelt unter Einbindung der Sozialpartner
und einer Vielzahl verschiedener Akteurinnen und Akteure kann eine solidere
Grundlage fiir eine tiefgreifende Verdnderung schaffen als MaBnahmen einzelner
Arbeitgeber/innen. Altersdiskriminierung ist eine allgegenwairtige gesellschaftliche
Herausforderung, es besteht dringender Handlungsbedarf durch alle Beteiligten und
in allen Bereichen.

50 https://www.etuc.org/en/pressrelease/eu-social-partners-sign-agreement-active-ageing, accessed 18 February 2019.
5! https://www.who.int/ageing/ageism/campaign/en/.

52 https://ageing-equal.org/.

53 UNECE 2012; Stypinska, Turek 2017.
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