


LE GOUVERNEMENT
DU GRAND-DUCHT DF 1UXTMTOURG

CENTRE DE FORMATION SOCIALE
Jean-Baptiste Rock




Vorwort

Was ist Diskriminierung? 4

Wie sieht es mit der Diskriminierung
alter Menschen aus? 6

K mp fen Sie gegen Vorurteile und
zeigen Sie Ihre St rken! 10

Praktische Informationen 14

Webseiten



Vorwort

Unterstutzt vom Europd&ischen

Sozialfonds und dem Ministerium fur
Arbeit und Besch&ftigung, ist es dem

‘Centre de Formation Sociale Jean-
Baptiste Rock" mit seinem Projekt
gelungen, greifbare Innovationen

hervorzubringen.

Denn Luxemburgs Besch f tigungsquote
der ber 45-J hrigen liegt unter dem

europ ischen Mittel. Eine vom V erein in
die Wege geleitete Sensibilisierungs-
kampagne begleitet sinnvoll die

Ma nahmen der Regierung zur Erreichung
der im Rahmen der Lissabon-Strategie
festgelegten Ziele.

Bedingt durch die unvermeidbaren,
demographischen Ver nderungen, die im
Gr nbuch der EU-Kommission zum
demographischen Wandel in Europa bis
zum Jahr 2050 eingehend beschrieben
worden sind, ist eine der Hauptoptionen,
die sich den europ ischen Gesellschaf ten
heute bietet, die Verl ngerung des aktiven

Arbeitslebens. Die Erwerbst tigkeit im Alter
muss allerdings mit einer anderen
entscheidenden Frage einhergehen -

dem Thema der Einwanderung. Unsere
Produktivit t und unser davon abgeleitetes
Gesellschaftsmodell h ngen in hohem

Ma e von diesen beiden Faktoren ab und
diese m ssen daher von den Politikern im
Laufe der kommenden Jahre vermehrt

ber cksichtigt werden.

Die vom Centre JB Rock organisierte
Medienkampagne hat sich zum Ziel
gesetzt, mit ihrer Aktion sowohl
Arbeitgeber, Betroffene als auch die breite
Masse anzusprechen. Das Hauptanliegen
bestand in dem Versuch, die
Wahrnehmung der ber 45-j hrigen,
arbeitenden Bev lkerung in unserer
Gesellschaft zu ndern. Allzu h ufig wird
diese n mlich als zu alt, zu wenig
dynamisch und insbesondere als zu teuer
angesehen. Die Tatsache, dass diese als
"alt" bezeichneten Erwerbst tigen ein
hohes Potential und solide Kompetenzen
besitzen, die sie im Laufe ihrer

langj hrigen Besch f tigung erworben
haben, wird h ufig vernachl ssigt. In den
k nf tigen Gesellschaften wird die Itere
Generation also zwangsl ufig dazu
aufgerufen werden, eine bedeutend
aktivere Rolle zu spielen als bisher.

Die lteren Erwerbst tigen neigen heute
dazu, sich wenn m glich auf schnellstem
Wege aus dem Arbeitsleben

zur ckzuziehen, um in vollen Z gen die
Vorteile einer wohlverdienten Rente

genie en zu k nnen. Diese Reaktion ist in
unserer Gesellschaft zur Normalit t
geworden, vor 30 Jahren war dies jedoch
noch nicht der Fall. Im Kontext der gro en
Umstrukturierungen der Stahlindustrie
haben die Sozialpartner und die Regierung



die Systeme der Sozialversicherung und
insbesondere des vorzeitigen Ruhestands
gew hlt, um die nachteiligen Folgen der
massiven Abg nge im tragenden Sektor
der luxemburgischen Wirtschaft zu
kompensieren.

Die Entlassung in den vorzeitigen
Ruhestand und der Vorruhestand im
Allgemeinen wurden von diesen " Iteren”
Erwerbst tigen als Dem tigung
empfunden, wie eine Art definitives
Abschieben aufs Abstellgleis. Sie f hiten
sich berfl ssig und vor allem

unerw nscht.

Im Laufe der Jahre hat sich dieses Gef hl
ver ndert und die Iteren Mitb rger wollen
nun so schnell es geht aus dem
Arbeitsleben ausscheiden!

Die Gr nde daf r sind vielf Itig,
insbesondere erschweren die technischen
Entwicklungen, die Ver nderungen in den
Produktionsabl ufen, die Auswirkungen
der Globalisierung und sehr h ufig auch
der Mangel an Anpassungsf higkeit an
neue Vorgehensweisen das Leben der
Iteren Arbeitnehmer. Hinzu kommt das

h ufig sehr negative Bild, das Arbeitgeber
von ihren Iteren Angestellten haben. Man
wirft ihnen vor, weniger produktiv und
flexibel zu sein und bem ngelt die h heren
Gehaltszahlungen und ihre angeblich

h here Anf lligkeit f r Krankheiten.

Das Projekt 45+ des Centre de Formation

Sociale Jean-Baptiste Rock greift genau an

diesem Punkt ein und bek mp ft aktiv die
Stereotypen, die sich in den K p fen der
Arbeiter und Angestellten festgesetzt
haben. Ich m chte die Begr nder dieser
Initiative an dieser Stelle

begl ckw nschen, denn diese Aktion wird
nicht nur dazu beitragen, alle Akteure zu
sensibilisieren, sondern auch eine neue
und vielversprechende politische Reflexion
in Gang setzen, auch im Hinblick auf die
pers nliche Ent faltung unserer lIteren

Mitb rger .

Die Initiative wird die Debatten zwischen
den Sozialpartnern und der Regierung neu
beleben, die insbesondere im Rahmen der
2003 von der OECD durchgef hrten S tudie
ber die Ilteren Erwerbst tigen

aufgeworfen wurden. Sie wird dar ber
hinaus dazu beitragen, das Thema der
Verl ngerung der aktiven Arbeitszeit zu
dedramatisieren, den Weg zu ebnen fr
neue, innovative Arbeitsmodelle f r diese
Zielgruppe und neue berlegungen zur
Durchf hrbarkeit flexibler
Teilzeitarbeitssysteme und Teilzeitrenten
ausl sen.

|
e —

Fran ois BIL TGEN
Minister fr Arbeit und Besch f tigung



““Personne nest jeune aprés quarante ans

WaS |St Wenn es um Diskriminierung geht, muss
- - . unterschieden werden zwischen direkter
D I Skl’l minieru ng 7 und indirekter Diskriminierung, so wie in
den beiden europ ischen Richtlinien
gegen Diskriminierung, die im Jahr 2000
von allen Mitgliedstaaten verabschiedet
wurden.

Es liegt folglich dann eine direkte
Diskriminierung vor, wenn eine Person in
einer vergleichbaren Situation gegen ber

\ einer anderen benachteiligt wird aufgrund
von Rasse, ethnischer Herkunft, Religion,
Weltanschauung, Behinderung, Alter oder
sexueller Orientierung.

Ein Beispiel einer direkt diskriminierenden
Handlung: eine 45+ hrige Frau bewirbt
sich um eine Stelle als Sekret rin in einem
Unternehmen. Sie besitzt alle
Qualifikationen und verf gt ber die
erforderliche Erfahrung, doch der
Arbeitgeber gibt ihr zu verstehen, dass das
Unternehmen nur j ngere Personen
einstellt.



mais on peut ttre irrésistible d tout &ge.””

Von einer indirekten Diskriminierung ist
dann die Rede, wenn "ein scheinbar
neutrales Kriterium zu einer
Ungleichbehandlung einer bestimmten
Personengruppe f hrt."

Diese Art Diskriminierung trifft in der Regel
eine Gruppe und ergibt sich normalerweise
nicht aus einer beabsichtigten Intention
heraus, sondern ist das Ergebnis einer
Entwicklung, eines Systems.

So haben teilzeitbesch f tigte Personen in
der Regel weniger Chancen bef rdert zu
werden als Vollzeitbesch f tigte. Da diese
teilzeitbesch f tigten Personen in der
Mehrzahl Frauen sind, handelt es sich
hierbei um eine indirekte Diskriminierung
von Frauen.

Coco Chanel

Die europaischen Richtlinien
gegen Diskriminierung

Zwei europ ische Richtlinien, die sich
gegen diese beiden Typen der
Diskriminierung richten, wurden im Jahr
2000 von allen Mitgliedstaaten
verabschiedet.

Luxemburg hat sie im November 2006 in
nationales Recht umgesetzt. Die

europ ische Gesetzgebung verbietet
Diskriminierung in Beruf und Ausbildung
aufgrund von Alter, ethnischer Herkunft,
Rasse, sexueller Orientierung, Religion,
Weltanschauung und Behinderung.

Die Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts ist in einer separaten
Gesetzgebung geregelt. Die Gesetze
gelten fr alle privaten und f fentlichen
Arbeitgeber und haben den Schutz aller
Einwohner der Mitgliedstaaten der
Europ ischen Union zum Ziel.

Weitere Informationen: http://www.45plus.lu/etudes_documentation/loi_anti_discrimination.html



““Tout &@ge porte ses fruits,

Wl e Si eht es m |t Diese Tatsache beruht auf den
Erfahrungen, die Vertreter aus der

de I DISkI’I m | n |e ru ng Verwaltung und den Gewerkschaften
gemacht haben.
alter Menschen aus ?

Die Altersdiskriminierung betrifft sowohl
junge als auch ltere Arbeitnehmer.

Die Diskriminierung aufgrund Sehr h ufig basieren sie auf negativ
von Altersstereotypen war lange behafteten Stereotypisierungen, die durch
Zeit eine nicht anerkannte Form Klischees in Umlauf gebracht werden, die
der Diskriminierung, wenngleich durch nichts gerechtfertigt sind. W hrend
sie die Diskriminierungsart mit sich die Diskriminierung gegen ber
dem grdssten Einfluss auf den jngeren Arbeitnehmern berwiegend in
Arbeitsmarkt ist. den Arbeitsbedingungen und Geh Itern

u ert, sind die Senioren im arbeit sf higen
Alter h ufig mit dem Problem der
Arbeitslosigkeit konfrontiert.

In der Tat ist das Risiko langfristig
unbesch f tigter Phasen drei- bis viermal
h her bei einem ber 50-J hrigen als bei
einer Person, die gerade ihren Abschluss
gemacht hat.

Ein Vergleich zwischen dem mittleren Alter,
in dem sich die Mehrzahl der

Erwerbst tigen aus dem aktiven Leben

zur ckziehen wollen (60 Jahre) und dem



il faut savoir les cueillir.””

Alter, in dem sie ihr Berufsleben tats chlich
beenden (ca. 58,7), zeigt

die Diskrepanz zwischen Realit t und
professionellen W nschen.

Dennoch wird es fr die Unternehmen in
Zukunft unvermeidbar sein, vermehrt
Arbeitnehmer h heren Alters zu ihren
Angestellten zu z hlen. Die massiven

Abg nge in den Ruhest and oder in den
Vorruhestand, die sich seit einigen Jahren
abzeichnen, verdeutlichen den
dramatischen Verlust von professioneller
Erfahrung und Qualit t sexpertise.

Wenn niemand in der Lage ist, mit
Sicherheit aufzuzeigen, weder wie unsere
Gesellschaft in Zukunft aussehen wird,
noch wie die Bev Ikerung aus
demographischer Sicht zusammengesetzt
sein wird, so ist es wenigstens m glich,
einige Sch tzungen anzustellen: die
entsprechenden Zahlen zur Hand

zeigt die Hypothese, die als die
Wahrscheinlichste angesehen wird, eine
klare Steigerung der Zahl der Senioren.

Raymond Radiguet

Im Verlauf der vier vergangenen
Jahrzehnte hat Luxemburg auf eine
bedeutend aktivere Bev lkerung

zur ckgreifen k nnen, und dies aufgrund
der starken Pr senz auf dem Arbeitsmarkt
von Arbeitskr f ten aus der Baby-Boom-
Generation.

Diese hohe Geburtenrate hat sich jedoch
nicht gehalten: mit den ersten Abg ngen in
den Ruhestand der Baby-Boomer wird die
Situation 2010 v llig anders aussehen!
Dar ber hinaus haben k rzlich in
Luxemburg durchgef hrte Ma nahmen
eine eklatante Tatsache ans Tageslicht
gebracht: die Reserven der Arbeitskr f te
aus Grenzgebieten versiegen allm hlich.
Trotz des anhaltenden Zulaufs von
Immigranten, die auch von weither ins
Land str men, sinkt die Geburtenrate in
allen L ndern Europ as.

Das Eintreffen neuer, junger Arbeitskr f te
auf dem Arbeitsmarkt wird nicht mehr in
der gleichen Weise vonstatten gehen wie
bisher. Die Zahl der J ngeren wird
niedriger sein als die Zahl der Rentner.
Kurzum: der starke R ckgang der jungen
Arbeitskr f te wird zum Anstieg der



““Quarante ans, cest | age amoureux des choses secretes, silencieuses

Bev Ikerungsschichten der ber 50-
J hrigen f hren - ab 2020 werden also sie
die tragende Arbeitskraft sein!

Vitalit t des Marktes, Arbeitsentwicklung
sowie wirtschaftlicher Wettbewerb sind
jedoch auf die st ndige Erneuerung der
Kompetenzen angewiesen. Die
professionellen Arbeitsweisen, das Know-
how und die Entwicklung neuer
Technologien m ssen auch weiterhin eine
Verj ngungsdynamik verfolgen.

Die gro e Mehrzahl der Arbeitgeber ist
davon berzeugt, dass es den lteren
Angestellten an Vielseitigkeit fehlt und
dass sie sich weniger leicht an die
Erfordernisse der neuen Technologien
anpassen k nnen. Dennoch sch tzen sie,
dass ein lterer Angestellter ebenso
leistungsstark ist wie ein junger, und dies
dank seiner F higkeit, Situationen
vorauszusehen, sich pers nlich
einzusetzen, gewissenhaft zu arbeiten und
seine Arbeit zu strukturieren.

Der Arbeitgeber, um dessen Meinung hier
gebeten wird, wei , dass die lteren
Arbeitnehmer eine ausreichend gute
Ausbildung genossen haben. Auch wenn
ihnen bewusst ist, dass sich 85% der Fort-
und Weiterbildungen auf ltere
Arbeitnehmer ausrichten m ssten, haben
weniger als 7% der ber 40-j hrigen

Besch f tigten in den vergangenen drei
Jahren einer

Fort- oder Weiterbildung in ihrem
Unternehmen beigewohnt.

Die Achtung, die Arbeitgeber ihnen

entgegenbringen, ist in der Regel sehr
hoch und viele sind sich der unbestreitbar
positiven Auswirkungen bewusst, die die
Anwesenheit von Senioren in einem
Unternehmen mit sich bringt: unter den
Vorz gen, die man ihnen zuspricht und die
am meisten gesucht werden ist deren

F higkeit, das Bild des Unternehmens zu
stabilisieren und ihren Erfahrungsschatz
und ihr spezifisches Know-how an Andere
weiterzugeben.

Die Personen, die 40 Jahre oder lter sind,
haben ein positives Bild von ihrem Beruf
und m gen ihre Arbeit.

Aus diesem Grund sind sie nicht darauf
aus, fr hzeitig in den Ruhest and zu gehen.
Die Mehrheit f hrt ihre

T tigkeit also weiter im selben Beruf aus,
es sei denn sie haben Zukunftspl ne, die
unvereinbar sind

mit ihren professionellen Aktivit ten.

Der Wille zu arbeiten und sich auf dem
Arbeitsmarkt durchzusetzen ist in den
meisten F llen von pers nlichem
Engagement motiviert. Es ist festzustellen,
dass die Suche nach finanziellem
Wohlstand f r die meisten Senioren nicht
mehr die einzige Priorit tist. Eine

zus tzliche Motivation ist es heute eher,
eine Arbeit auszu ben, die es erm glicht,
sich auch auf sozialer Ebene einzubringen
und n tzlich zu machen.



et intenses. L age interieur, le golt de se replier.”” Michéle Mailhot

Vermutlich ist es Aufgabe der Arbeitgeber,
die Kompetenzen der lteren Arbeitnehmer
effizient zu nutzen, deren h heren
Erfahrungsschatz sinnvoll auszusch p fen
und Qualifikationsengp sse zu vermeiden.
Dies wird mit Sicherheit einhergehen

m ssen mit Ma nahmen zur sinnvollen
berbr ckung von  Altersbarrieren mit Hilfe
einer wirksamen Verwaltung der
Arbeitsbedingungen und einer Voraussicht
der Altersstrukturen.

Es bleibt dem Arbeitnehmer berlassen,
sich seine eigenen St rken anzueignen
und sich seiner Qualit ten bewusst zu
werden, um sie anschlie end zu seinem
Nutzen einzusetzen.

Besser informiert sein, um zu helfen:
nahezu 60% der luxemburgischen

Bev lkerung kennen ihre eigenen Rechte
nicht, um sich im Falle von Diskriminierung
zur Wehr zu setzen.

Durchschnittsalter der
Erwerbst tigen beim Austritt aus

dem Arbeitsmarkt

Quelle : Eurostat, 2005.

Menschen ber 50 werden of t fr
nicht mehr f hig gehalten, ef fizient

zu arbeiten?

A\

F oot e Hitte ater Befragien gotes an
Zmas dmsas Vorutel e Lusemium
el ]

Quelle : Eurobarometer, 2007.



“ Prendre des anneés n ’est pas tres grave,

Kadmpfen Sie gegen
Vorurteile und
zeigen Sie lhre

Starken!!

Bei lhrer Suche nach einer neuen
Stelle kann die Tatsache, ubgr 45
Jahre alt zu sein manchmal
hinderlich sein, da viele Vorurteile
gegenuber Alteren existieren und
diese nicht immer offen von den
Arbeitgebern ausgesprochen

werden.

Nachfolgend einige Tipps, wie Sie
mit einigen dieser Vorurteile

umgehen konnen.

Zu allererst sollten Sie sich niemals auf
eine Diskussion uber Ihr Alter einlassen,
da Sie damit auf jeden Fall "den Kirzeren
ziehen" werden. Es ist unmdglich, gegen
das Syndrom des "jiinger gleich besser"
anzukampfen, das sich in allen Bereichen
der Gesellschaft durchgesetzt hat.
Sprechen Sie nur von sich selbst: was Sie
erreicht haben, Ihre Erfahrungen, lhre
Kompetenzen, Ihre Fahigkeiten... Zeigen
Sie, dass Sie mehr kénnen, es besser
kénnen und schneller sind... und der
Arbeitgeber kein Risiko eingeht. Zeigen
Sie lhre Starken, angefangen bei lhrer
langjahrigen Erfahrung, die bei den
Arbeitgebern Vertrauen weckt, besonders
wenn es sich um ein kleines Unternehmen
handelt. Es ist die Vertrauensbasis, die
manchmal den Unterschied macht fur den
Arbeitgeber, denn diese kann bei
Gesprachen mit dem Bankier oder einem
zégernden Kunden von Vorteil sein.

Anschlieend rdumen Sie jedes Vorurteil
aus dem Weg, indem Sie sich so
darstellen, wie Sie wirklich sind.



