Europa 2020 — Wie kann
das Beschaftigungsziel von 75%
angemessen erreicht werden?
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1  Einfiihrung

EZA und HIVA haben ein neues gemeinsames Arbeitsprogramm verabschie-
det, in dessen Rahmen eine Reihe von Studien zur Wachstumsstrategie
Europa 2020 verdffentlicht werden soll. Mit der Strategie Europa 2020 moch-
te die EU ,eine intelligente, nachhaltige und integrative Wirtschaft fiir
Europa [erreichen]. Diese drei Prioritdten, die sich gegenseitig verstarken,
diirften der EU und den Mitgliedstaaten helfen, ein hohes Mal} an
Beschdftigung, Produktivitdt und sozialem Zusammenhalt zu erreichen.
Dieser Wunsch findet seinen konkreten Ausdruck in den ehrgeizigen Zielen,
die die Union in den fiinf Bereichen Beschdftigung, Innovation, Bildung,
soziale Integration und Klima/Energie bis 2020 verwirklicht sehen will.
Jeder Mitgliedstaat hat fiir jeden dieser Bereiche seine eigenen nationalen
Ziele festgelegt. Ferner wird diese Strategie durch konkrete MalRnahmen auf
Ebene der EU und der Mitgliedstaaten untermauert.”

Diese Broschiire fasst das Ergebnis des ersten Arbeitsjahres zusammen.

Der Schwerpunkt lag in diesem Jahr auf dem ersten Ziel des Europa-2020-
Programms: bis 2020 bei den 20-64-Jahrigen eine Beschadftigungsquote von
75% zu erreichen. Bei verschiedenen EZA-Seminaren in Europa wurden 2011
vorbereitende Untersuchungen vorgestellt. Diese Broschiire fasst die Uberle-
gungen zu diesen Vortrdgen zusammen.




2  Beschaftigungsziele in den europdischen
Strategien

Lissabon-Strategie

Der Europdische Rat 2000 in Lissabon sollte sich als einer der einflussreich-
sten Momente der europdischen Regierungsgeschichte erweisen. Bei diesem
Ratstreffen verabschiedeten die politischen Entscheidungstrager Europas die
,Lissabon-Strategie’, um die EU bis 2010 ,zum wettbewerbsfahigsten und
dynamischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum der Welt zu machen -
einem Wirtschaftsraum, der fahig ist, ein dauerhaftes Wirtschaftwachstum
mit mehr und besseren Arbeitsplatzen und einem groReren sozialen
Zusammenhalt zu erzielen”. Erstmals befasste sich eine wichtige Strategie
ausdriicklich mit Fragen, die iiber reine Wirtschaftspolitiken hinausgingen.
Die Vorstellung dieser Strategie wurde weithin als grundlegender Wandel des
EU-Projekts in seiner wirtschaftlichen, sozialen und 6kologischen Dimension
gesehen (Natali, 2010).

Zu diesem Zweck wurde eine Reihe von Zielen veroffentlicht. Drei dieser Ziele
bezogen sich auf die Beschaftigungsquote in Europa und sind fiir die
Diskussion in dieser Broschiire relevant. Die Lissabon-Strategie sollte dazu
dienen, bis 2010 folgende Beschaftigungsquoten zu erreichen:

- 70% bei den 15-64-Jdhrigen

- 60% bei den Frauen

- 50% bei den dlteren Arbeitnehmer/innen (55-64 Jahre)

Die Einfiihrung dieser Strategie ging mit einer neuen Art der Politikfiihrung
seitens der Europdischen Kommission einher. Die ,offene Methode der

Koordinierung’ sollte einen Geist der Kooperation und Teilhabe fordern, um
sicherzustellen, dass alle Akteure an der Politikgestaltung beteiligt sind und



das Lernen aus guten Erfahrungen gefordert wird. Diese Strategie sollte
sicherstellen, dass Lander mit Entwicklungsriickstand die quantitativen
Indikatoren als realistische Ziele sehen, indem sie Ideen aus den Landern
ibernehmen, die am besten abschneiden.

In der Bewertung dieser Strategie stellte die Kommission 2010 fest:
~Insgesamt hat sich die Lissabon-Strategie in der EU positiv ausgewirkt,
auch wenn ihre Kernziele [...] nicht erreicht werden.” (Europdische
Kommission, 2010). Die Europdische Kommission verweist auf die
Konsensbildung der EU-Mitgliedstaaten zum Reformbedarf und einen allge-
meinen Anstieg der Beschadftigungsquote im Zeitraum 2000-2010 als wichti-
ge positive Ergebnisse dieser Strategie. Dennoch miissen die politischen
Entscheidungstrdager der EU angesichts des klaren Verfehlens der urspriing-
lichen Ziele enttduscht gewesen sein. Tabelle 1 zeigt die Zahlen der
Arbeitskrafteerhebung (AKE) 2010, die belegen, dass kein einziges
Beschaftigungsziel der Lissabon-Strategie erreicht wurde:

- Beschaftigungsziel von 70%: Die EU als Ganzes erreichte eine
Beschdftigungsquote von 64% und nur fiinf der 27
Mitgliedsstaaten erzielten 2010 eine Quote, die liber dem Ziel lag
(Niederlande, Dinemark, Schweden, Osterreich und Deutschland).

- 60% Beschaftigungsquote bei den Frauen: Die Gesamtquote fiir
Europa lag bei 58%, wobei in elf Mitgliedsstaaten mehr als 60%
der Frauen im erwerbsfahigen Alter beschaftigt waren.

- 50% Beschaftigungsquote dlterer Arbeitnehmer/innen: Die Quote
der EU lag 2010 bei den dlteren Arbeitnehmer/innen bei 46%,
wobei acht Mitgliedsstaaten den Zielwert iibertrafen.

Betrachtet man Europa als Ganzes, muss man angesichts der Zahlen — 16 der
27 Mitgliedstaaten verfehlten alle drei angestrebten Ziele — den Schluss zie-
hen, dass die Festlegung von Zielen in der Europdischen Union im ersten
Jahrzehnt des 21. Jahrhunderts nicht die gewiinschte Wirkung zeigte.



Tabelle 1: Beschaftigungsquote in der EU (Gesamt, Frauen, dltere Arbeit-
nehmer/innen; 2010)

2010 2010 2010 Anzahl
15-64 Jahre 15-64 Jahre 55-64 Jahre der
Gesamtbevolkerung Frauen Gesamtbevolkerung  Ziele

Ziel 70 60 50 -
EU (27 Lander) 64,1 58,2 46,3 0
EU (25 Linder) 64,5 58,5 46,6 0
EU (15 Léander) 65,4 59,5 48,4 0
Belgien 62 56,5 37,3 0
Bulgarien 59,7 56,4 43,5 0
Dénemark 73,4 71,1 57,6 3
Deutschland 71,1 66,1 57,7 3
Estland 61 60,6 53,8 2
Finnland 68,1 66,9 56,2 2
Frankreich 63,8 59,7 39,7 0
Griechenland 59,6 48,1 42,3 0
Irland 60 56 50 0
Italien 56,9 46,1 36,6 0
Lettland 59,3 59,4 48,2 0
Litauen 57,8 58,7 48,6 0
Luxemburg 65,2 SIA2 39,6 0
Malta 56,1 39,3 30,2 0
Niederlande 74,7 69,3 53,7 3
Osterreich 71,7 66,4 42,4 2
Polen 59,3 53 34 0
Portugal 65,6 61,1 49,2 1
Ruménien 58,8 52 41,1 0
Schweden 72,7 70,3 70,5 3
Slowakei 58,8 503 40,5 0
Slowenien 66,2 62,6 35 1
Spanien 58,6 52,3 43,6 0
Tschechische 65 56,3 46,5 0
Republik

Ungarn 55,4 50,6 34,4 0
Vereinigtes 69,5 64,6 57,1 2
Konigreich

Zypern 69,7 63 56,8 2

Anzahl der MS, die
Ziel erreichten ) 11 8 -




Strategie Europa 2020

Die EU beschloss 2010 eine neue Strategie fiir die 2010er Jahre mit dem
Titel ,Europa 2020”. Diese Strategie soll ,eine intelligente, nachhaltige und
integrative Wirtschaft fiir Europa [sicherstellen]. Diese drei Prioritdten, die
sich gegenseitig verstdrken, diirften der EU und den Mitgliedstaaten helfen,
ein hohes MaR an Beschaftigung, Produktivitat und sozialem Zusammenhalt
zu erreichen.”

Obwohl die Vorgdngerstrategie der EU die Mitgliedstaaten nicht dazu veran-
lasst hatte, Politiken zu erarbeiten, die die Beschaftigungsquoten erfolg-
reich zu steigern vermocht hatten, beschloss die Europdische Kommission
wieder die gleiche Politik fiir das nachste Jahrzehnt. ,Dieser Wunsch findet
seinen konkreten Ausdruck in den ehrgeizigen Zielen, die die Union in den
fiinf Bereichen Beschaftigung, Innovation, Bildung, soziale Integration und
Klima/Energie bis 2020 verwirklicht sehen will. Jeder Mitgliedstaat hat fiir
jeden dieser Bereiche seine eigenen nationalen Ziele festgelegt. Ferner wird
diese Strategie durch konkrete MaRnahmen auf Ebene der EU und der
Mitgliedstaaten untermauert.” Das Beschaftigungsziel klingt sogar noch ehr-
geiziger als im vorherigen Zeitraum, da Europa erreichen méchte, dass 2020
.75% der 20-64-Jahrigen beschaftigt” sind.

Bevor diese Ziele eingehender erdrtert werden, mochten wir eine wichtige
Vorbemerkung zur Beschaftigungsdefinition der EU machen. Da die
Europdische Arbeitskrafteerhebung (AKE) von Eurostat herangezogen wird,
um die Entwicklung der Beschaftigungsquote zu bewerten, dient diese
Definition als Politikstandard fiir Europa. In der Arbeitskrafteerhebung gilt
jemand als erwerbstatig, der in der Referenzwoche gegen Entgelt oder
Gewinn gearbeitet hat. ,Arbeit” bezeichnet jede Form der bezahlten oder
gewinnorientierten Beschaftigung in der Referenzwoche, selbst wenn es sich
nur um eine Stunde handelt. Man kann argumentieren, dass diese politische
Sicht Europas die Schaffung kurzfristiger, atypischer



Beschaftigungsverhaltnisse fordert, weil diese Strategie auf dieser Definition
von Beschaftigung basiert. Auch wenn wir der Ansicht sind, dass diese Form

der Erwerbstdtigkeit in einer Definition angemessener ,Beschaftigung’ nicht

beriicksichtigt werden sollte, werden wir dennoch die Daten aus der Arbeits-
krafteerhebung in unserer Arbeit verwenden. Das Thema der Arbeitsqualitat

ist Gegenstand eines spateren Kapitels dieser Broschiire.

Im ndchsten Abschnitt soll die Strategie Europa 2020 untersucht werden.
Zundchst werden wir einige Prognosen durchfiihren, um Aufschluss dariiber
zu erhalten, inwiefern das neue Beschaftigungsziel realistisch ist. Zweitens
werden wir {iber die ersten Reaktionen der 27 Mitgliedsstaaten auf dieses
neue Beschaftigungsziel sprechen.




3  Die fiir 2020 erwartete Beschaftigungs-
quote kann ndher am Ziel sein als 2010

Im letzten Kapitel wurde hervorgehoben, dass nur fiinf Lander das wichtigste
Beschaftigungsziel der Lissabon-Strategie erreicht haben, und die ebenso
frustrierende Feststellung gemacht, dass eine groRe Anzahl von Landern das
Ziel erheblich verfehlt hat. Die Beschaftigungsquote war 2010 in elf der 27
Mitgliedstaaten unter 60%. Wir miissen schlussfolgern, dass dieser Zeitraum
zur Uberwindung der groRen Kluft in Europa nicht viel beigetragen hat.

In Anbetracht dessen glauben wir, dass ein realistisches Ziel wichtig ist, um
die Mitgliedstaaten mit einer geringen Beschaftigungsquote zu motivieren,
effiziente nationale Strategien zu erarbeiten. In diesem Kapitel soll unter-
sucht werden, ob die neuen Indikatoren der Strategie Europa 2020 fiir
Europa insgesamt und seine einzelnen Mitgliedstaaten erreichbar sind. Wir
meinen, dass dies ein wesentlicher Erfolgsfaktor ist, um den 27 nationalen
Regierungen einen Anreiz zu geben.

Zu diesem Zweck haben wir die Beschaftigungsquoten in allen Mitglied-
staaten prognostiziert, unter der Annahme, dass sich die (Entwicklung der)
Erwerbsmuster der europdischen Biirger/innen in den ndchsten zehn Jahren
nicht verandern wird. Dem nachfolgenden Kasten sind weitere Informationen
zu der relativ einfachen Prognosemethode zu entnehmen.

Prognose der Beschiiftigungsquote in Europa
Wir haben fiir diese Untersuchung drei dffentlich verfiighare Datenbanken
verwendet. Zundchst haben wir uns auf die Arbeitskrifteerhebung gestiitzt,

um die Anzahl der Beschdftigten nach Geschlecht und Alterskategorien
zwischen 1983 und 2010 zu schditzen. Zweitens haben wir die Bevélke-



rungsdaten von Eurostat zum 1. Januar in Fiinfjahresgruppen und nach
Geschlecht gegliedert von 1983 bis 2010 verwendet. Die dritte war die
Bevélkerungshochrechnung von Eurostat zum 1. Januar fiir die Jahre 2015
und 2020. Alle Daten wurden am 22. November 2011 auf der Webseite von
Eurostat abgerufen.

Die Anzahl der Erwerbstitigen und die Bevilkerungsdaten wurden genutzt,
um die alters- und geschlechtsspezifischen Beschdftigungsquoten in allen
Mitgliedsstaaten fiir die Vergangenheit zu berechnen. Im zweiten Schritt
wurden die alters- und geschlechtsspezifischen Beschiftigungsquoten fiir
2015 und 2020 mithilfe einer linearen Trendanalyse der Vergangenheit
hochgerechnet.

Es wurden drei wichtige Regeln angewandt, um eine ,realistische’ kiinftige
Beschdftigungsquote zu gewdhrleisten. Zundchst wurde angenommen, dass
Kohorten (iber 30 nicht beschdftigungsfihiger sein werden als im letzten
Jahrzehnt. Das Modell hat dies beriicksichtigt, indem keine schnelleren
,Anderungsbeschiftigungsquoten” als die Durchschnittsquote der Jahre
2000-2010 zugelassen wurden. Eine Anderungsbeschiftigungsquote ist der
Quotient zwischen der Beschdftigungsquote einer Fiinfjahreskohorte und
deren Beschiftigungsquote fiinf Jahre friiher. Ein Beispiel: Lag die
Beschdftigungsquote von Frauen zwischen 30 und 34 Jahren 2005 bei 80%
und die von Frauen zwischen 35 und 39 Jahren 2010 bei 82%, betrigt die
Anderungsquote 1,025 (oder 82/80).

Eine zweite Regel soll sicherstellen, dass die europdische Politik dltere
Arbeitnehmer/innen effektiv motiviert, ldnger erwerbstitig zu bleiben.
Daher akzeptieren wir eine Anderungsquote von 1 (was Kohorten wider-
spiegelt, die ldnger auf dem Arbeitsmarkt bleiben) in Fillen, wo der
Durchschnitt im Zeitraum 2000-2010 kleiner 1 war (was Kohorten ent-
spricht, die aus dem Arbeitsleben ausscheiden).



Die dritte ist eine Logikregel. Die maximale Beschdftigungsquote, die fiir
eine bestimmte alters- und geschlechtsspezifische Gruppe zugelassen wird,
ist 100%. Die Anzahl der Erwerbstitigen kann niemals héher als die Anzahl
der Einwohner/innen sein.

Gesamtergebnis

Ein erstes positives Ergebnis hangt nicht mit unserer Hochrechnung zusam-
men, sondern ist vielmehr einem semantischen Kniff der Europdischen
Kommission geschuldet. Das Ziel von 75% bis 2020 klingt ehrgeiziger als
70% bis 2010. Dies ist jedoch nicht unbedingt richtig, da die Europdische
Kommission in den beiden Strategien mit unterschiedlichen Referenzgruppen
arbeitet. Das Lissabon-Ziel von 70% fiir 2010 bezog sich auf die Bevédlkerung
im Alter von 15 bis 64 Jahren, wahrend die 75% in der Europa-2020-
Strategie fiir die Bevdlkerung im Alter von 20 bis 64 Jahren gelten. Die
Ausklammerung der Jugendlichen zwischen 15 und 19 Jahren erhdht die
Beschaftigungsquote kiinstlich, da ein groRer Teil dieser Gruppe noch zur
Schule geht oder studiert und nicht erwerbstatig ist. Dieses neue Ziel fiihrt
automatisch zu einer 5-prozentigen Zunahme, wie Abb. 1 zeigt, die die
Entwicklung der Beschaftigungsquoten {iber den Zeitraum 2000 bis 2020
vergleicht. Anders gesagt: Das neue 75-prozentige Ziel bis 2020 ist ver-
gleichbar mit dem alten Ziel von 70%. Nachdem Europa 2010 mit dem
Scheitern der alten Strategie konfrontiert war, beschloss man, am urspriing-
lichen Ziel festzuhalten und den Zeitraum fiir dessen Erreichen um zehn
Jahre zu verlangern.

Abb. 1 verdeutlicht auRerdem, dass der neue Indikator nicht unbedingt
erreicht werden wird. Wir erwarten, dass die Beschdftigungsquote zwischen
2010 und 2020 leicht ansteigen und 2020 knapp unter 70% liegen wird.
Unserer Untersuchung zufolge bleibt die Benchmark weiterhin unerreichbar.



Abb. 1: Entwicklung der Beschdftigungsquoten der Bevilkerung im Alter von
15-64 und 20-64 Jahren (EU27, 2000-2020)
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Geschlechts- und altersspezifische Ergebnisse

Wenn wir bei der erwarteten Entwicklung der Beschaftigungsquoten zwi-
schen Mannern und Frauen unterscheiden, erhalten wir ein realistisches Bild
unseres Gesamtergebnisses. Einerseits erwarten wir, dass der Unterschied
zwischen M@nnern und Frauen geringer wird. Der Abstand zwischen der
Beschaftigungsquote von Mannern und Frauen sank von 17,8 Prozentpunkten
im Jahr 2000 auf 12,4 Prozentpunkte 2010. Die Kluft wird sich bis 2020
noch weiter schlieRen und unter 8 Prozentpunkten liegen. Dies wird das
Ergebnis einer nahezu unverdnderten Beschdftigungsquote der Manner von
etwa 75% und eines Anstiegs der weiblichen Beschaftigungsquote auf 65%
sein.



Abb. 2: Entwicklung der Beschdftigungsquoten der 20- bis 64-jihrigen Mdnner
und Frauen (EU27, 2000-2020)
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Die nachste Abbildung unterteilt die geschlechtsspezifischen Beschafti-
gungsquoten in verschiedene Alterskategorien. Die Zahlen zeigen, dass es
liber die Prognose von 69% fiir 2020 hinaus nur begrenzte Mdglichkeiten fiir
einen weiteren Anstieg der Beschdftigungsquote gibt. Die Gruppen im ,mitt-
leren Alter’ von 25 bis 54 Jahren weisen alle einen hohen Beschaftigungs-
grad auf. Die Manner in diesen Kategorien haben durchweg eine Beschafti-
gungsquote von {iber 80%, wahrend die Quote bei den Frauen nach und
nach auf liber 75% steigt. Die ,dlteren” Gruppen ab 55 Jahren verzeichnen
zwischen 2010 und 2020 einen maligen Anstieg der Beschaftigungsquote
und konnten die Gruppe sein, wo zusdtzliche Arbeitnehmer/innen fiir den
Arbeitsmarkt gewonnen werden. Die ,jiingste” Gruppe zwischen 20 und 24
Jahren hat eine unverdnderte Beschaftigungsquote von etwa 50%.



Angesichts des Bedarfs an immer besser ausgebildeten Arbeitnehmer/innen
kann man davon ausgehen, dass die Anzahl der Studierenden in dieser
Altersgruppe steigen und sich die Beschaftigungsquote der jungen Manner
und Frauen nicht verdndern wird.

Abb. 3: Entwicklung der altersspezifischen Beschdftigungsquoten von Mdnnern
und Frauen (EU27, 2000-2020)
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Die erwartete Beschaftigungsquote in den EU-Mitgliedstaaten

Vor der Auslegung der Prognoseergebnisse muss darauf hingewiesen werden,
dass die Genauigkeit nachlasst, je tiefer die Ebene. Das Gesamtbild fiir die
EU liefert vermutlich eine bessere Schatzung des kiinftigen Arbeitsmarkts als
die Prognosen fiir die einzelnen Lander. Die nachsten Abbildungen zeigen
diese Ergebnisse fiir alle Mitgliedstaaten der EU.



Wir haben die Vergangenheit herangezogen, um die Zukunft vorherzusagen.
So sollten einige der Landerergebnisse auch ausgelegt werden. Die Finanz-
krise 2008-2010 hat den Arbeitsmarkt in einigen Landern schwer getroffen,
die Beschaftigungsquote brach ein. Die Ergebnisse unserer Prognose zeigen
auBerdem eine konjunkturelle Entwicklung der Beschaftigungsquote in die-
sen Landern im nachsten Jahrzehnt. Gute Beispiele fiir dieses Phanomen
sind Estland, Lettland, Litauen, Bulgarien, Irland und Spanien. In anderen
Landern folgte die Beschdftigungsquote nicht dem allgemeinen positiven
Trend in Europa im ersten Jahrzehnt des 21. Jahrhunderts. Aufgrund unserer
Methodologie sieht unser Modell in absehbarer Zukunft keinen Fortschritt
voraus. So lassen sich die niedrigen Beschaftigungsquoten in Rumanien und
Ttalien 2020 erkldren. Aber es kann natiirlich sein, dass diese Lander kiinftig
ihre Politik mit einer positiveren Beschaftigungswirkung andern werden.

Bewertung des Beschaftigungsziels von 75%

Zwei Elemente sprechen fiir das Beschaftigungsziel, das die Europdische
Kommission fiir das nachste Jahrzehnt festgelegt hat. Unsere Prognose ist
fiir die europdischen Politiker ermutigend, da die Anzahl der Lander, die das
Ziel erreichen, von fiinf auf sechs steigen wird. Und in unserer Ubung kom-
men acht weitere Lander nah an das Beschaftigungsziel heran. Die Anzahl
der Lander, die die Zielquote um mehr als 10 Prozent verfehlen, wird vermut-
lich von elf auf sechs fallen. Das bedeutet, dass die Halfte aller
Mitgliedstaaten das Ziel in Sichtweite hatte und die Ungleichheit zwischen
den Landern, die gut abschneiden, und denen, die hinterherhinken, geringer
wiirde. So gesehen, kann man jetzt schon den Schluss ziehen, dass Europa
2020 etwas realistischer ist als das Lissabon-Ziel.




Abb.

4-7: Entwicklung der Beschdftigungsquote in den EU-Mitgliedstaaten
(EU27, 2000-2020)
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Zweitens ist die von der Europdischen Kommission geschaffene Moglichkeit,
die 75-Prozent-Marke in nationale Ziele zu iibersetzen, ein Impuls und hat
vermutlich die Mitgliedstaaten motiviert, eine machbare nationale Strategie




zur Steigerung der Beschaftigungsquote auszuarbeiten. Letztere haben
unterschiedliche Ziele festgelegt: Einige haben sich fiir die Quote von 75%
entschieden, wahrend die meisten Staaten ein ehrgeizigeres oder niedrigeres
Ziel fiir 2020 formuliert haben. Tabelle 2 vergleicht die nationalen Ziele fiir
2020 mit unserer Prognose der Beschaftigungsquote in der Annahme, dass
die aktuellen Politiken und Kulturen im nachsten Jahrzehnt beibehalten wer-
den. Es gibt einen eindeutigen Zusammenhang zwischen den Zielen und
Erwartungen. Lander mit einer prognostizierten Beschaftigungsquote von
liber 75% haben in der Regel auch ehrgeizigere Ziele festgelegt. Die Lander
mit einer schlechteren Prognose hingegen haben ihre Ziele auf einen realis-
tischeren Wert korrigiert.

Tabelle 2: Vergleich zwischen Prognosen und Zielen fiir die Beschaftigungs-
quote 2020 in den 27 Mitgliedstaaten

\ Prognose Unter 65% 65-70% 70-75% Uber 75%
Nationales Ziel
Unter 70% Italien, Malta
70-74% Griechenland, Belgien, Spanien, = Irland, Lettland
Polen, Ruminien Luxemburg,
Litauen, Slowakei
75% Ungarn Frankreich Tschechische
Republik,
Slowenien,
Portugal
Uber 75% Bulgarien Osterreich, Zypern,
Estland, Dénemark,
Deutschland Finnland,
Schweden,
Niederlande
Kein Ziel Vereinigtes
Konigreich




4  Das europdische Rezept fiir h6here
Beschaftigungsquoten ist nicht
ausgewogen

Der Mix europdischer Politiken zur Beschaftigungsforderung

Europa hat nicht nur die Beschaftigungsquote beziffert, sondern auch einen
Losungsansatz vorgelegt, wie dieses Ziel bis 2020 erreicht werden soll. In
,Die nachsten Schritte: Bemiihung um mehr Beschaftigung” (3. Kapitel des
Gemeinsamen Berichts zur Beschdftigung 2011) schlagen die europdischen
Entscheidungstrager einen Mix verschiedener Politiken vor, der mehr
Erwerbstdtige garantieren soll. Dieses Kapitel befasst sich mit diesen politi-
schen Empfehlungen und zitiert einige empirische Daten zur Beziehung zwi-
schen den Politiken und Beschaftigungsquoten, um das Politikpaket zu
bewerten.

Die Kommission schldgt Prioritdten und politische Losungsansatze im
Bereich der strukturellen Arbeitsmarktreformen vor, die beachtenswert sind
und als Anleitung fiir die Mitgliedstaaten dienen, die sie in ihren nationalen
Reformprogrammen beriicksichtigen konnen. Kurz gesagt, schlagen die
europaischen Politikgestalter drei Wege zur Férderung der Beschaftigung vor:

— Eine Reihe von Vorschldgen zielt auf eine Kiirzung der Arbeits-
kosten ab: Senkung der Sozialversicherungsbeitrage, Flexibilitat
bei den Einstiegslohnen, starkere Nutzung von beschaftigungsab-
hangigen Beihilfen ...

- Andere Initiativen zielen darauf ab, nicht erwerbstatige Menschen
fiir den Arbeitsmarkt zu gewinnen: Steigerung der internen
Flexibilitdt (z.B. durch Arbeitszeitkonten), flexible Arbeitszeiten,
Ausbau von Betreuungseinrichtungen, Kopplung von Arbeitslosen-
hilfe mit Fortbildung/Arbeitssuche (aktive Integration),



Kombination von flexiblen und festen Beschaftigungsverhalt-
nissen, Verringerung der FriihruhestandsmalRnahmen ...

- Einige Vorschldge betreffen die schulische und berufliche Aus-
bildung: Abstimmung zwischen Ausbildung und dem Arbeitsmarkt,
Forderung zielgerichteter Aus- und Weiterbildung ...

Die Europdische Kommission betont, dass die fiir die Beschaftigungspolitik
Verantwortlichen die richtigen Entscheidungen treffen missen. Zuerst miis-
sen die Arbeitslosigkeit gesenkt und effektive Arbeitsmarktreformen durch-
gefiihrt werden, um mehr und bessere Arbeitspldtze zu schaffen. Die Schaf-
fung von Arbeitsplatzen ist auRerdem, so die Kommission, sehr wichtig, um
mehr Menschen zu einem Arbeitsplatz zu verhelfen und soziale Ausgrenzung
zu mindern. In Anbetracht dessen méchten wir diese Vorgabe der Europai-
schen Kommission iberpriifen. Wir argumentieren, dass dieser Mix an Politi-
ken nicht ausgewogen ist. Es sind zahlreiche MaRnahmen vorgesehen, um
die Arbeitskosten zu senken, aber es fehlen Initiativen, um ber die Schaf-
fung besserer Arbeitspldtze mehr Biirger/innen fiir den Arbeitsmarkt zu
gewinnen.

Gegeniiberstellung von Arbeitskosten und Beschaftigungsquoten

Europa betont, dass die Mitgliedstaaten investieren miissen, um die Arbeit
attraktiver zu machen, damit Arbeitslosigkeit und die Fallen der Erwerbs-
losigkeit vermieden werden. Die entsprechenden Lésungsansdtze konzentrie-
ren sich auf eine Senkung der Arbeitskosten. Es heil3t, die Steuer- und
Sozialleistungssysteme sollten wachstums- und beschaftigungsfreundlich
sein und, wo mdglich, die Arbeit mdglichst wenig besteuern (...). Die Be-
griindung ist einfach und liberzeugend. Wenn die Arbeitgeber niedrigere
Lohnkosten pro Arbeitnehmer/in haben, bleibt ihnen mehr Geld, das sie in
neue Arbeitnehmer/innen investieren kdnnen. Es besteht also ein positiver



Zusammenhang zwischen geringeren Arbeitskosten und mehr Arbeitsplatzen
und einer hoheren Beschaftigungsquote.

Empirische Daten liefern keinen schliissigen Nachweis fiir diesen Zusam-
menhang. Die Schatzung der Lohnelastizitat der verfiigbaren Arbeitskrafte
variiert in der Regel zwischen -0,1 und -0,2 (Evers, De Mooij und Van
Vuuren, 2008), was darauf schlieRen ldsst, dass eine Lohn(kosten)senkung
von 10% nur zu einer 1- bis 2-prozentigen Veranderung der Beschaftigungs-
quote fiihrt. Auch wenn die Elastizitdt je nach Geschlecht (Evers, De Mooij
und Van Vuuren, 2008), Sektor oder institutionellen Merkmalen (wie gewerk-
schaftlicher Organisationsgrad) (Vandekerckhove, Vermandere und Van Gyes,
2010) variiert, bestdtigen alle Schatzungen die starre Lohnwirkung in den
europdischen Landern. Dariiber hinaus ware die Wirkung auf Makroebene
(d.h. der Arbeitsmarkt als Ganzes) weniger ausgepragt als auf Ebene des ein-
zelnen Arbeitsnehmers (Laenen, Moons & Persyn, 2011).

Wir illustrieren die minimale Wirkung einer Arbeitskostensenkung auf die
Beschdftigungsquote mit empirischen Daten von Eurostat zu den Arbeits-
kosten pro Stunde bzw. deren Entwicklung und den Beschaftigungsquoten
im ersten Jahrzehnt des 21. Jahrhunderts. Die Zeitreihen zu den Arbeits-
kosten pro Stunde waren fiir die meisten Lander unvollstandig. Wir haben
den langstmdglichen Zeitraum zwischen 2000 und 2008 pro Land ausgewahlt
und die Entwicklung der Beschaftigungsquote im jeweiligen Land iiber den
gleichen Zeitraum herangezogen. Wie in der Literatur zur Lohnelastizitat
vorhergesagt, haben wir keine enge Ubereinstimmung zwischen den beiden
Zeitreihen feststellen konnen. Es gibt keinen schliissigen Zusammenhang
zwischen einer Senkung der Arbeitskosten und einer positiven Entwicklung
der Beschdftigungsquote in den europdischen Mitgliedstaaten.
- Von 2000 bis 2008 war die Korrelation zwischen einer Verande-
rung der Arbeitskosten und der Beschaftigungsquote in den euro-
paischen Landern 0,134. Wenn iiberhaupt ein Zusammenhang



bestand, stellen wir eher fest, dass in den Landern mit steigenden
Arbeitskosten in diesem Jahrzehnt die Beschaftigung zunahm. In
der Landergruppe, in der sich die Arbeitskosten kaum verander-
ten, finden wir Lander, die einerseits eine grof3e Beschaftigungs-
zunahme verzeichneten, und Lander, die in dieser Hinsicht keiner-
lei Verdnderung zeigten. Ein dhnliches Spektrum findet man in
den Gruppen, die grofRe Veranderungen der Arbeitskosten ver-
zeichneten. (Eine Analyse dieser Ergebnisse ausschlieB3lich auf die
Inflation hin bestdtigte die Inelastizitat der Arbeitskosten.)

Abb. 8: Verhiltnis zwischen der Verinderung der Arbeitskosten pro Stunde und
den Beschdftigungsquoten in den EU-Mitgliedstaaten (2000-2008)
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- Es gibt eine leicht hohere Korrelation zwischen den strukturellen
Arbeitskosten (AK) und der Verdnderung der Beschaftigungsquote
(BQ) (AAK & BQ =-0,317 und AK & ABQ = -0,312). Das heit,
dass wir eine starkere Zunahme der Beschaftigungsquote in den
Landern feststellen, wo die Arbeitskosten gering sind (und eine
starkere Senkung der Arbeitskosten in Ldndern mit einer hoheren
Beschaftigungsquote).

— Schliellich ist der Zusammenhang zwischen den absoluten
Arbeitskosten und der Beschaftigungsquote recht groR (mit
0,503). Das heil3t, dass wir (entgegen dem, was man vermuten
wiirde) in Landern mit den hochsten Arbeitskosten auf die hochste
Beschdftigungsquote treffen!

Die Ergebnisse sprechen fiir Politiken zur Steuerung der Arbeitskosten, nicht
aber fiir eine drastische Senkung. Hohe Arbeitskosten sind eindeutig mit
hohen Beschdftigungsquoten vereinbar. Aber heute wird die grofRte Wirkung
auf die Beschaftigungsquote in Landern erzielt, die geringe Arbeitskosten
haben (strukturell betrachtet). Die strukturellen Unterschiede in der Hohe
der Arbeitskosten scheinen zu grol3 zu sein, um Wettbewerbsvorteile durch
eine Verinderung der Kostenstruktur erzielen zu kénnen. Eine Anderung der
Arbeitskosten wirkt sich nur auf die Beschaftigungsquote aus.

Hohere Beschaftigungsquoten in Volkswirtschaften mit
hochwertigen Arbeitspldtzen

Das letzte Kapitel hat gezeigt, dass eine Senkung der Arbeitskosten keine
Garantie fiir attraktivere Arbeit bietet. Die Arbeitgeber entscheiden sich
anscheinend nicht, die eingesparten Lohnkosten in die Schaffung neuer
Arbeitspldtze zu investieren. Die Attraktivitat der Arbeit wird durch die
Senkung der Arbeitskosten nur geringfiigig verbessert.



Es gibt einen alternativen Ansatz, um die Arbeit attraktiver zu gestalten, der
in den aktuellen Vorschldgen der EU nicht vorkommt. Im vorgelegten Politik-
paket versucht Europa die Arbeit fiir die Arbeitgeber attraktiv zu machen
(indem sie die Arbeitskraft billig macht). Eine Alternative ist, die Arbeit fiir
die Arbeitnehmer/innen attraktiver zu machen (indem angemessene
Arbeitspldtze sichergestellt werden). Die Idee ist, dass Arbeitnehmer/innen
(und Erwerbslose) in einem Arbeitsmarkt mit attraktiven, hochwertigen
Arbeitspldtzen eher motiviert sind, (ldnger) zu arbeiten. Die Begriindung ist
ebenso einfach. Wenn Arbeitnehmer/innen Aussicht auf einen hochwertigen
Arbeitsplatz haben, ist die Befriedigung, die sie durch die Arbeit beziehen,
hoher als die, die ihnen Freizeit verspricht. So sind mehr Menschen moti-
viert, ihre Zeit in Arbeit zu investieren. Es besteht somit ein positiver
Zusammenhang zwischen der Erhdhung der Arbeitsplatzqualitdt und der
Anzahl der Erwerbstdtigen und einer hdheren Beschaftigungsquote.

Bei der Schaffung dieses positiven Zusammenhangs geht es um zwei wichti-
ge Aspekte. Zundchst steigert die Verbesserung des Humankapitals der
Arbeitnehmer/innen die Wachstumsrate. Investitionen in die Aus- und
Weiterbildung und Lernmdglichkeiten erhohen die Produktivitat des Ein-
zelnen, aber auch die Produktivitdt der Kolleg/innen, die von dieser Person
lernen konnen. Zweitens fiihrt Sicherheit bei den Arbeitnehmer/innen zu
Wirtschaftswachstum. Elemente wie Arbeitsplatzschutz, sichere Arbeits-
bedingungen, faires Entgelt und Zugang zu Sozialleistungen kénnen eben-
falls die Produktivitat und Teilhabe steigern und somit Wachstum und das
Angebot an Arbeitskraften begiinstigen. AuRerdem funktionieren viele
Sicherungsmechanismen wie automatische Stabilisatoren, die in Phasen des
wirtschaftlichen Abschwungs besonders wirkungsvoll sind (Erhel und
Guergoat-Lariviére, 2010)

Die Definition hochwertiger Arbeit ist nicht so einfach wie die Bestimmung
der Arbeitskosten. Das Thema der Arbeitsplatzqualitdat wurde von der Politik



aufgegriffen. Die Europdische Sozialcharta hob bereits 1961 die Bedeutung
vieler Dimensionen, die mit der Arbeitsplatzqualitdt zusammenhdngen, her-
vor, wie das ,Recht auf Arbeit” (Art. 1) bis zum ,Recht auf ein gerechtes
Arbeitsentgelt” (Art. 4), ,gerechte Arbeitsbedingungen” (Art. 2) oder
~Sichere und gesunde Arbeitsbedingungen” (Art. 3). Und in jlingerer Ver-
gangenheit stand die Arbeitsplatzqualitat auf der Tagesordnung der Rats-
treffen in Lissabon, Nizza und Stockholm und wurde vor allem seit dem Rat
in Laeken 2001 zur wichtigen Dimension. Infolge der Aufmerksamkeit, die
das Thema der Schaffung von ,mehr und besseren Arbeitsplatzen” erfahrt,
wurde in Europa eine Reihe von Studien und Initiativen durchgefiihrt, um die
Frage nach der Bemessung der Qualitdt von Arbeit und Beschaftigung zu
beantworten. Innerhalb relativ kurzer Zeit wurden unterschiedliche Indika-
toren fiir die Qualitdt der Arbeit in der EU erstellt. Munoz-Bustillo et al.
(2009) waren sich einig, dass ,auf EU-Ebene ein arbeitnehmerorientierter,
individuell aufgebauter (Vergleich fiir spezifische Gruppen) und wissen-
schaftlich basierter Indikator der Arbeitsplatzqualitat dringend notwendig
ist, um die Arbeitsplatzqualitdt in den einzelnen Mitgliedstaaten zu messen,
zu vergleichen und zu liberwachen” und tberpriiften 19 einzelne Indikato-
ren der Arbeitsplatzqualitdt. Sie erarbeiteten ein Modell der Arbeitsplatz-
qualitdt, das auf zwei Bereichen aufbaut (Qualitdt der Arbeit und der
Beschaftigung) und eine Liste wesentlicher Merkmale und schlugen dabei
eine 20. Liste mit Indikatoren der Arbeitsplatzqualitdt vor. Sieht man sich
diese verschiedenen Bemiihungen an, scheint Einigkeit unter Arbeitsékono-
men, Soziologen und Arbeitspsychologen zu bestehen, dass die Bewertung
der Arbeitsplatzqualitdt viele Komponenten umfassen sollte. Die ,offensicht-
lichen, in Frage kommenden Variablen’, die Munoz-Bustillo et al. als

1 Laeken-Indikatoren der Arbeitsplatzqualitdt/ European Job Quality Index (EJQI)/ Uberlegungen der Arbeitgeber zur Arbeitsplatzquali-
tat/Europdische Erhebung iiber die Arbeitshedingungen (EWCS)/ Indikatoren der ILO fiir gute Arbeit/ Good Jobs Index (GJI)/ Quality of
Employment Indicators (QEI)/ Indicators of Job Quality (IJQ)/ Subjective Quality of Working Life Index (SQWLI)/ DGB-Index Gute Arbeit
(DGBI)/ Osterreichischer Arbeitsklimaindex/ Indicator of Quality of the Labour Market (IQL)/ Quality of Work in Flanders (QWF)/ Tangians
zusammengesetzter Indikator der Arbeitsbedingungen/ Ritters und Ankers Index fiir gute und schlechte Arbeitsplatze (GBJI)/ Duncan
Gallies ,Employment Regimes and the Quality of Work”/ Tillys Bewertung der Arbeitsqualitdt/ Greens Befahigungsansatz “Capabilities
approach”/ Index of the characteristics related to the quality of employment - Index der Merkmale der Qualitat der Beschaftigung
(ICQE).



Ergebnis ihrer Uberpriifung in die engere Auswahl nahmen, umfassen das
Einkommen (Entgelt und Sozialleistungen), Arbeitszeit, Flexibilitdt und
Sicherheit des Arbeitsplatzes, Beteiligung, Entwicklung der eigenen Fahig-
keiten, Eigenverantwortung, physische und psychosoziale Risiken, Arbeits-
intensitdt und Sinn der Arbeit (Vandenbrande et al., Ver6ffentlichung in
Kiirze).

Leschke und Watt (2008) und das ETUI leisteten mit ihrem ,European Job
Quality Index” (JQI) — der europdische Index fiir Arbeitsqualitdt — einen
Beitrag. Der europdische JQI basiert auf sechs Unterindikatoren, die ver-
schiedene Aspekte der Arbeitsplatzqualitdt erfassen: Entgelte, Nichtnorm-
Beschaftigungsverhdltnisse, Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf und
Arbeitszeit, Arbeitsbedingungen und Arbeitsplatzsicherheit, Zugang zu Aus-
und Weiterbildung und Karriereentwicklung und die kollektive Vertretung
von Arbeitnehmerinteressen und Beteiligung.

Ein dhnlicher zusammengesetzter Indikator ist der deutsche DGB-Index Gute
Arbeit (DGBI), der auf einer Umfrage unter 6.000 Personen basiert, die es
ermoglicht, Einkommen und Arbeitsbedingungen in Deutschland zu verglei-
chen und alle Sektoren, Einkommensgruppen, Regionen, FirmengrdéRen,
Berufsgruppen und Vertragsarten zu beriicksichtigen. Der DGBI besteht aus
drei Unterdimensionen: verfiighare Ressourcen (Art der Arbeit/persdnliche
und berufliche Entwicklung), Arbeitsbelastung und Stress sowie Arbeitsplatz-
sicherheit und Einkommen. Der DGBI umfasst sowohl einen zusammenge-
setzten Index als auch ein System von Indikatoren.

In Abb. 9 haben wir die Einstufungen der einzelnen Lander nach dem
Arbeitsqualitdtsindikator des ETUI und die Beschaftigungsquoten der jeweili-
gen Lander gegeniibergestellt. Wie erwartet, scheint eine gute Korrelation
(0,654) zwischen beiden Indikatoren zu bestehen. Wir finden die hdchsten
Beschaftigungsquoten in Landern, die die beste Arbeitsqualitdt bieten, und



niedrigere Beschaftigungsquoten in Landern mit einer schlechteren Bewer-
tung der Arbeitsplatzqualitat.

Diese Ergebnisse stimmen mit der positiven Beziehung zwischen der
Arbeitsqualitdt und -quantitat iiberein, die Erhel und Guergoat-Lariviére
(2010) festgestellt haben. Sie verwendeten einen alternativen, syntheti-
schen Index der Arbeitsplatzqualitdt und kamen zu dem Schluss, dass ein
Zusammenhang zwischen dem Index der Arbeitsplatzqualitdt und der hohen
Beschaftigung als auch der niedrigeren Langzeitarbeitslosigkeit in den euro-
pdischen Landern besteht.

Abb. 9: Zusammenhang zwischen der Beschdftigungsquote und der
Arbeitsqualitit in den EU-Mitgliedstaaten (2010)
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Diese Daten sprechen fiir eine ausgewogenere Beriicksichtigung der Frage,
wie man die Arbeit attraktiver machen kann, im europdischen Politikpaket.
Die Lissabon-Strategie erklarte, dass Europa sich nicht nur auf die Schaffung
von mehr, sondern auch besseren Arbeitsplatzen konzentrieren miisse. Die
Strategie Europa 2020 braucht eine dhnliche Kurskorrektur, um die Beschaf-
tigungsquoten erfolgreicher steigern zu konnen. Mitgliedstaaten, die die
richtigen Entscheidungen treffen, miissen nicht nur die Arbeitskosten
kontrollieren (um die Schaffung von Arbeitspldtzen fiir die Arbeitgeber
attraktiver zu machen), sondern miissen auch investieren, um die Qualitét
der Arbeit auf den Arbeitsmarkten zu steigern (damit sie fiir die Arbeitneh-
mer/innen attraktiv ist). Es wurde der Nachweis erbracht, dass letztgenannte
Strategie zu einer hohen Beschdftigungsquote beitragt.




5 Wie man Arbeit attraktiv macht -
die Alternative

Aus Sicht der Arbeitnehmerorganisationen zielt das Beschaftigungsziel von
75% vorrangig auf die Dimension der Beschaftigungsquantitat statt -qualitat
ab. Im letzten Kapitel wurde argumentiert, dass Europa seine Herangehens-
weise um diese qualitative Dimension ergdnzen muss. Es wurde erortert,
dass sich diese Herangehensweise nicht ausschlie3lich mit einer Senkung
der Arbeitskosten beschaftigen darf, sondern auch danach streben sollte,
die Arbeitsqualitdt zu steigern, um mehr Arbeitnehmer/innen fiir den
Arbeitsmarkt zu gewinnen.

Die Schaffung und der Erhalt hochwertiger Arbeitspldtze sind gleichermaRen
wichtig. Es wird darauf ankommen vorherzusagen, wann aus hochwertigen
Arbeitspldtzen aufgrund quantitativer Aspekte prekdre werden. Ein jiingster
europaischer Bericht bestatigt, dass die heutigen Arbeitsmarkte Gefahr lau-
fen, eine Verschlechterung der Qualitdt geringfiigig qualifizierter Arbeits-
platze zu erleben. ,Vor der Krise zeichnete sich bereits ein Trend zur Polari-
sierung von Arbeitsplatzen in der EU ab, da sich die neuen Arbeitspldtze vor
allem in den relativ gut und schlecht bezahlten Bereichen konzentrieren,
insbesondere im Dienstleistungssektor, wobei die besser bezahlten Arbeits-
platze augenscheinlich vorherrschen. Die Intensitdt der Rezession von 2008
und die darauffolgende Arbeitplatzverlagerung haben diese Polarisierung
weiter verscharft, da Arbeitsplatze im mittleren Lohnsegment in der Ferti-
gung und im Bau massiv abgebaut wurden. (...) Die Lohnpolarisierung ist
ein Faktor, der sich auf ein allgemeines soziales Problem der EU auswirkt,
namlich die zunehmenden Ungleichheiten und die Polarisierung der Ein-
kommen.” (Europdische Kommission, 2011)




Die Entscheidung des Europdischen Gerichtshofs in einer Rechtssache, dass
jeder Mensch, der 5,5 Stunden pro Woche mit einem monatlichen Einkom-
men von 175 Euro arbeitet, als erwerbstdtig zu betrachten ist, darfin die-
sem Kontext als problematisch gesehen werden und widerspricht der
Auffassung von Beschaftigung aus Sicht der Arbeitnehmerorganisationen.

5.1 Erorterung relevanter Elemente fiir die Festlegung eines
Indikators fiir Arbeitsplatzqualitat

Wir wissen, dass es wichtig ist, die Frage der Arbeitsplatzqualitdt zu beleuch-
ten, daher stellt sich die Frage, wie man einen entsprechenden Indikator
wahlt. Der Ansatz zur Definition der Arbeits- und Beschaftigungsqualitat ist
aus Sicht einer Arbeitnehmerorganisation wesentlich, um den Begriff
Beschaftigung in der Strategie Europa 2020 zu verstehen und die wichtige
Rolle der Qualitdt im Kontext des Wirtschaftswachstums und der wirtschaft-
lichen Erholung nach der Krise zu betonen.

Holman (2011) hat die beiden Hauptansatze zur Arbeitsplatzqualitdt ver-
glichen. Der subjektivistische Ansatz nimmt die Bewertung des Arbeitneh-
mers selbst als MaRstab fiir die Arbeitsplatzqualitat. Beispiele dieses
Ansatzes sind in der neoklassischen Wirtschaftslehre zu finden (in der Regel
wird die Arbeitsplatzqualitdt auf die Entlohnung/das Entgelt reduziert) oder
in psychologischen Theorien (die annehmen, dass man die Arbeitsplatzquali-
tdt messen kann, indem man die Arbeitsplatzzufriedenheit als Gesamtindi-
kator heranzieht).

Ein objektivistischer Ansatz zur Arbeitsplatzqualitat geht davon aus, dass
objektive Merkmale des Arbeitsplatzes vorrangig die Erfahrung des
Arbeitnehmers am Arbeitsplatz bestimmen. Die objektiven Merkmale eines
Arbeitsplatzes bestimmen das individuelle Ergebnis (z.B. Zufriedenheit,



Gesundheit, Dauerhaftigkeit), aber auch das auf Mesoebene (z.B. Produk-
tivitat, Umsatz) und auf Makroebene (vgl. die Aussage, dass eine hohere
Arbeitsplatzqualitat mit einer hheren Beschaftigungsquote auf volkswirt-
schaftlicher Ebene zusammenhdngt). Dieser Ansatz wird flir gewchnlich in
der soziologischen und psychologischen Untersuchungstradition gewahlt.
Holman (2011) betont die Parallelen zwischen dem objektivistischen Ansatz
und Sens Befdhigungsansatz (Capability Approach). ,Die personliche
Befdhigung ist nicht nur die Frage, ob jemand in der Lage ist, eine hoch
geschatzte Funktion zu erreichen, sondern bezieht sich auch auf die Chancen
und Optionen, die ein Mensch hat, ein Spektrum geschatzter Handlungen
auszufiihren. (...) Eine Folge ist, dass die Ergebnisse eines Arbeitsplatzes
nicht nur eng im Hinblick auf die Erfiillung von Praferenzen oder Zufrieden-
heit betrachtet werden diirfen. Eine weitere Konsequenz ist, dass die
Merkmale des Arbeitsplatzes (...), die das Erreichen eines geschatzten
Ergebnisses fordern oder hemmen, ausgewahlt werden sollten”, wenn man
nach Indikatoren fiir die Arbeitsplatzqualitdt sucht.

In dieser Hinsicht besteht eine klare Verbindung zwischen dem objektivisti-
schen Ansatz und der Agenda fiir menschenwiirdige Arbeit, die von der ILO
definiert und der internationalen Staatengemeinschaft bestdtigt wurde.
Menschenwiirdige Arbeit ist ,produktive Arbeit fiir Manner und Frauen in
Freiheit, Gleichheit, Sicherheit und menschlicher Wiirde. Menschenwiirdige
Arbeit umfasst Chancen auf Arbeit, die produktiv ist und ein faires Entgelt
sichert; die Sicherheit am Arbeitsplatz und sozialen Schutz fiir die Arbeit-
nehmer/innen und ihre Familien bietet; die bessere Zukunftsaussichten fiir
die personliche Entwicklung bietet und die soziale Integration fordert; die
Menschen die Freiheit gibt, ihre Anliegen zu dufRern, sich zu organisieren
und an Entscheidungen teilzuhaben, die sich auf ihr Leben auswirken; und

)

die gleichberechtigte Chancen und Gleichbehandlung fiir alle gewdhrleistet”.

2 Siehe http://www.global-unions.org/IMG/pdf/WDDW_brochure.en.pdf am 31. Marz 2011 - eigene Ubersetzung.


http://www.global-unions.org/IMG/pdf/WDDW_brochure.en.pdf

Aus Sicht der Arbeitnehmer/innen sind wir geneigt, der letztgenannten
Definition von Arbeitsplatzqualitdt zu folgen.

Wir haben im letzten Kapitel den europdischen Konsens hervorgehoben, dass
die Bewertungen der Arbeitsplatzqualitdt mehrere Komponenten beriicksich-
tigen sollten. Unsere Auswahl der Indikatoren basiert auf der Beriicksichti-
gung mehrerer Klassifizierungen von Holman (2011). Ausgehend von den
Klassifizierungen der Arbeitsplatzqualitdt, die im letzten Jahrzehnt von
Tangian, EK, Tilly, ETUI (siehe oben), Green, Eurofound und Grimshaw &
Lehndorff erarbeitet wurden, wurde eine objektivistische Klassifizierung mit
drei Bereichen und fiinf Dimensionen entwickelt (siehe Tabelle 3).

Tabelle 3: Klassifizierung der Indikatoren fiir Arbeitsplatzqualitat

Bereich

Dimension

Beispielindikatoren

Arbeitsplatzqualitét

Arbeitsorganisation

Gestaltung des
Arbeitsplatzes, z.B.
Eigenverantwortung und
Anforderungen des
Arbeitsplatzes, Ergonomie,
physische Bedingungen
Teamgestaltung, z.B. Offline
und Online-Teams,
eigenverantwortliche
Arbeitsgruppen

Beschiftigungsqualitét

Entgelt- und
Bezahlungssystem

Hohe des Entgelts,
leistungsabhéngige
Bezahlung, Sonderleistungen

Sicherheit und Flexibilitét

Vertragsstatus, flexible
Arbeitsbedingungen,
Arbeitszeit

Befihigungsqualitit

Fahigkeiten und Entwicklung

Geforderte Féhigkeiten,
Fortbildung, Chancen zur
Weiterentwicklung

Beteiligung und Vertretung

Mitarbeiterbeteiligung und
Kommunikationspraxis

Quelle: Holman, 2011




5.2  Auswahl der Indikatoren der Arbeitsplatzqualitat

Die Auswahl der relevanten Indikatoren der Arbeitsplatzqualitdt wird strin-
gent erfolgen. Um mit unserem Konzept der Arbeitsplatzqualitdt ein grolRes
Spektrum abzudecken, werden wir unsere Indikatoren anhand der o.g.
Klassifizierung auswdhlen und die Arbeitsplatzqualitat in drei weit gefasste
Bereiche untergliedern: Arbeitsqualitdt, Beschaftigungsqualitdat und Befdhi-
gungsqualitat.

Wir haben auRerdem Indikatoren ausgewdhlt, die europaweit quantifiziert
werden konnen. Wir mochten die Qualitdt der Arbeit mithilfe unserer Klassi-
fizierung in allen europdischen Landern typisieren. Alle unten genannten
Indikatoren kdnnen drei umfassenden europdischen Erhebungen entnommen
werden: die Europdische Erhebung {iber die Arbeitshedingungen (EWCS)?, die
Europdische Unternehmenserhebung iiber neu aufkommende Risiken der
Europdischen Agentur fiir Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz (OSHA),
die Europdische Arbeitskrafteerhebung (AKE)“ und die Europdische
Verdienststrukturerhebung (VSE)°.

Ein dritter praktischer Hinweis zur Liste unserer Indikatoren betrifft die
Benutzerfreundlichkeit. Wir haben komplizierte Konstrukte vermieden. Bei
der Auswahl der Indikatoren haben wir solchen Vorrang gegeben, die von
interessierten Nutzern leicht zu finden sind und somit eine Aktualisierung
der Zahlen ermdglichen.

w

Die EWCS ist die beste verfiighare Quelle fiir Informationen zur Arbeitsplatzqualitat in Europa. Es sind jedoch zwei negative Aspekte zu
nennen. Der erste ist die begrenzte GréRe der Stichprobe, die 1.000 Flle pro Land umfasst, was eine Analyse der Arbeitshedingungen
bestimmter Gruppen in einzelnen Landern relativ schwierig macht. Der zweite ist die Aktualitdt, denn die EWCS wird nur alle fiinf Jahre
durchgefiihrt, wihrend die meisten Indikatoren der Arbeitsplatzqualitat jahrlich aktualisiert werden.

4 Das Hauptproblem der AKE im Hinblick auf die Arbeitsplatzqualitét ist, dass die Erhebung sich nur mit Beschaftigungsfragen befasst und
keine Informationen iiber die Dimension der Arbeit und die Folgen fiir das Wohlergehen der Arbeitnehmer/innen und die Arbeitsausiibung
liefert.

Die VSE erfasst den Verdienst der Arbeitnehmer/innen, basiert auf einer groRen Stichprobe und umfasst Informationen zu den
Arbeitszeiten.

v



5.2.1 Arbeitsqualitat

Die Arbeitsqualitat driickt aus, wie die ausgefiihrte Arbeit und die Bedingun-
gen und Eigenschaften, unter denen sie stattfindet, sich auf das Wohlerge-
hen des Arbeitnehmers auswirken. Sie bezieht sich auf die wesentlichen
Merkmale der ausgefiihrten Arbeit und das Umfeld, in dem sie erfolgt. Die
Variablen und Indikatoren, die die Arbeitsqualitdt ausmachen, sind die
Eigenverantwortung, die Arbeitsbedingungen, Gesundheitsfaktoren und
Unfallrisiken, psychosoziale Risikofaktoren, die Arbeitsintensitat und Sinn
der Arbeit.

5.2.1.1 Eigenverantwortung

Die Eigenverantwortung, die Arbeitnehmer/innen bei ihrer Aufgabe genie-
Ren, ist ein wesentlicher Aspekt der Arbeitsqualitdt. Die EWCS misst die
Eigenverantwortung, die Arbeitnehmer/innen haben, indem sie fragt, ob sie
die Reihenfolge ihrer Aufgaben, die Methoden, Geschwindigkeit ihrer Arbeit,
die Kolleg/innen, mit denen sie arbeiten, und Zeiten ihrer Pausen selbst
bestimmen oder dndern kénnen. Wir haben die Frage q50a aus der EWCS als
Indikator fiir die Eigenverantwortung gewahlt: ,Konnen Sie die Reihenfolge
Threr Arbeitsaufgaben selbst bestimmen oder @andern?”.

5.2.1.2 Arbeitsintensitat

Eine hohe Arbeitsintensitdt erhdht die Anstrengung, die fiir eine Arbeit
erforderlich ist, und verkiirzt die verfiigbare Zeit zwischen zwei Aufgaben,
was sich nachteilig auf die Arbeitsqualitdt auswirkt. Sie hat auRerdem groRe
indirekte Wirkung, da sie eine wichtige Stressquelle ist und die Zahl der
Unfélle am Arbeitsplatz erhdhen kann. Ein Index der Arbeitsintensitat kann



auf zwei Fragen aufbauen: Muss an einem Arbeitsplatz sehr schnell gearbei-
tet werden und sind knappe Fristen einzuhalten. Wir haben Frage q45a der
EWCS als Indikator der Arbeitsintensitat gewahlt: ,Kommt es bei Ihrer Arbeit
vor, dass Sie in sehr hohem Tempo arbeiten miissen (wenigstens ein Viertel
der Zeit)?".

Gute Praxis: Flanders Synergy fordert aktive Arbeitsplitze und soziale
Innovationen

Die staatlich geforderte Initiative ,Flanders Synergy” hilft Organisationen,
ihre Arbeitsorganisation zu erneuern. Um die Arbeitsorganisation in Flan-
dern innovativer zu gestalten, werden wissenschaftliche Studien unter-
stiitzt, Fortbildungen angeboten, Netzwerkaktivititen organisiert, Firmen
beraten und (iber gute Methoden informiert. In einer neuen Arbeitsorgani-
sation sind die Kolleg/innen in Teams, die sich selbst leiten, gemeinsam
und weitestgehend selbst fiir ein Produkt oder eine Dienstleistung verant-
wortlich. Es entsteht ein dynamisches Umfeld, das die Produktivitit,
Qualitdt, Flexibilitdt und Nachhaltigkeit fordert. Diese Form der Arbeits-
organisation schafft aktive Arbeitsplitze, die den Arbeitnehmer/innen bei
der Lésung anspruchvoller Anforderungen gréfSere Eigenverantwortung
libertrigt. Gleichzeitig gewinnen die Unternehmen durch die aktiven
Arbeitsplitze héhere Produktivitit und gesunde Arbeitnehmer/innen.

Weitere Informationen: http://flanderssynergy.be/index.php
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5.2.1.3 Physische Gefdahrdung

Die Auswirkungen der Arbeitshedingungen fiir die Gesundheit der Arbeitneh-
mer/innen werden in vielen Gesundheits- und Sicherheitsbestimmungen
behandelt. Um diese Fragen des Arbeitsschutzes in einen mehrdimensionalen
Indikator der Arbeitsplatzqualitdt aufzunehmen, sind folgende Ansdtze mog-
lich: Konzentration auf die physischen Bedingungen, in denen eine Arbeit
verrichtet wird (Larm, Temperatur, Rauch, Umgang mit Gefahrstoffen),
Konzentration auf die subjektiven Folgen der Arbeitsbedingungen fiir die
Gesundheit (was Arbeitnehmer/innen selbst berichten) oder auf die
Unfallquote am Arbeitsplatz, die die verschiedenen Unfallrisiken in den ein-
zelnen Landern erfasst. Zur Schdtzung der physischen Gefdhrdung am
Arbeitsplatz, verwenden wir die Frage der ESENER-Erhebung ,Bitte sagen Sie
mir fiir jeden der folgenden Aspekte, ob ,Unfélle” in Ihrem Betrieb ein wich-
tiges Thema, ein weniger wichtiges Thema oder gar kein Thema sind.”

5.2.1.4 Psychosoziale Risiken

Mit dem Ubergang zu einer wissenshasierten Gesellschaft treten verschiede-
ne Risiken auf. Die gréfRten psychosozialen Risiken sind die verschiedenen
Formen der Gewalt am Arbeitsplatz, wie kdrperliche Gewalt, Androhung von
Gewalt, Mobbing und Beldstigung. Diese sind am schlimmsten in Funktionen,
die viel Kundenkontakt haben. Trotz der Bedeutung dieses Themas bestehen
grolRe Probleme mit der Vergleichbarkeit zwischen den Landern aufgrund der
starken kulturellen Besonderheiten. Wir behandeln diese Frage ahnlich wie
das Risiko der physischen Gefahrdung und bewerten, ob die Gefahrdung
durch diese Risiken die Aufmerksamkeit des Managements hat. Wir arbeiten
mit der Frage aus der ESENER-Erhebung zur Schatzung der psychosozialen
Risiken der Arbeitnehmer/innen: ,Gibt es in Ihrem Betrieb ein Verfahren
zum Umgang mit arbeitsbedingtem Stress?”.



Gute Praxis: Kampagnen zur Forderung der Sicherheit und Gesundheit am
Arbeitsplatz

Die Europdische Agentur fiir Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz hat
seit 2000 eine jdhrliche Kampagne durchgefiihrt. Mit iiber 30 teilnehmen-
den Lindern und etwa 4 Millionen Kopien des Informationsmaterials, das
in allen Amtssprachen der Gemeinschaft verteilt wird, hat sich die
Europdische Kampagne zu einer der grofiten jéihrlichen Initiativen zur
Bewusstseinsbildung entwickelt. Die Kampagne 2012-2013 beschdiftigt sich
mit der Risikoprdvention. Beispiele friiherer Kampagnen sind ,Pack’s leich-
ter an’, ,Stress lass nach - Bewusster Umgang mit Stress” oder ,Schluss mit
Ldrm’. Die Kampagnen sollen sowohl die Gefihrdung durch mentale als
auch physische Risiken am Arbeitsplatz verringern.

Weitere Informationen: http://osha.europa.eu/en/campaigns

5.2.1.5 Eigenverantwortung des Teams

Unser konzeptueller Rahmen betont nicht nur die Gestaltung des einzelnen
Arbeitsplatzes, sondern auch die Bedeutung der Teamarbeit fiir die Verbesse-
rung der Arbeitsqualitdt. Eurofound hat einen Index der Eigenverantwortung
des Teams vorgestellt, der auf den Fragen g57a und g57b der EWCS basiert.
Ein Team hat ein hohes MaR an Eigenverantwortung, wenn es iiber die
Aufgabenverteilung und Teamleitung selbst entscheidet. Wir verwenden die-
ses Konstrukt, um die Eigenverantwortung des Teams in den europdischen

Landern zu bewerten.
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5.2.1.6 Sinn der Arbeit

Arbeit tragt zur personlichen Entfaltung und zur Entwicklung des eigenen
Humankapitals bei. Ist die ausgeiibte Arbeit sinnvoll und fiir einen selbst
niitzlich, ist dies ein eindeutiger Indikator der Arbeitsqualitat.
Arbeitnehmer/innen in verschiedenen Landern, die gefragt wurden, ob ihre
Arbeit sinnvoll sei, weisen weniger grofRe Unterschiede auf als bei den meis-
ten anderen Aspekten der Arbeitsplatzqualitdt, was einen Vergleich auch auf-
grund kultureller Unterschiede erschwert. Wir haben dennoch entschieden,
diesen Indikator zu dieser Frage aufzunehmen. Menschen, die meinen, dass
ihre Arbeit immer oder meistens niitzlich ist (EWCS g51j), werden als
Menschen mit einer sinnvollen Arbeit betrachtet.




Christliche Arbeitsethik

Der Sinn der Arbeit hdngt auch mit den verschiedenen Dimensionen und
Funktionen der Arbeit aus sozioethischer Sicht zusammen. Das kreative
Dreieck der menschlichen Arbeit bezieht sich auf diese Funktionen. In die-
sem Konzept besteht die natiirliche Funktion der Arbeit in der Entwicklung
des materiellen Lebensunterhalts, was direkt mit der ékologischen Dimen-
sion zusammenhdngt. Die persénliche Funktion der Arbeit unterstiitzt
unmittelbar die Entwicklung und Selbstverwirklichung des Arbeitnehmers
und hat eine Verbindung zur menschlichen Dimension und der Form der
Arbeit. Die soziale Funktion bezieht sich auf die Tatsache, dass Arbeit sozi-
ale Kontakte und aufgrund der Arbeitsteilung innerhalb der Gesellschaft
soziale Anerkennung bringt und hat mit der Frage der Arbeit und Einkom-
mensverteilung und mit der Beteiligung und Mitbestimmung im Arbeits-
prozess zu tun. Versteht man die Arbeit aus sozioethischer Sicht als zentra-
len menschlichen und kulturellen Ausdruck des Lebens, bedeutet dies, dass
Kapital im Hinblick auf die menschliche Arbeit nur einen geringeren Status
und einen funktionalen, dienenden Wert hat (Hengsbach, 1982). Dieses
Versténdnis entspricht der Kernaussage von Laborem excercens.

Weitere Informationen: http://www.ethik-und-gesellschaft.de

5.2.2 Beschaftigungsqualitit

Die Beschaftigungsqualitdt bezieht sich auf solche Aspekte des Beschafti-
gungsverhaltnisses, die Auswirkungen auf das Wohlergehen der Arbeitneh-
mer/innen haben kdnnen. Dies hangt mit dem Vertragsverhaltnis zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer/in zusammen. Beispiele fiir solche GroRen,
die sich auf die Beschaftigungsqualitdt auswirken, sind das Entgelt und
Sozialleistungen, die Vertragssicherheit oder die Arbeitszeiten.
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5.2.2.1 Entgelt und Sozialleistungen

Nach den Leitlinien der ILO ist der Hauptaspekt, der bestimmt, ob ein
Mensch erwerbstdtig ist oder nicht, ob er einen Lohn oder ein Gehalt fiir
seine Arbeit erhdlt. Bei der Analyse der individuellen Arbeitsplatzqualitat
kann das Jahres- oder Monatsentgelt direkt aufgrund der unmittelbaren
Beziehung zur Arbeitsplatzqualitdt betrachtet werden. Aussagen zur
Arbeitsplatzqualitdat anhand der Hohe des Entgelts miissen durch Infor-
mationen zu seiner Verteilung untermauert werden, weshalb es sich emp-
fiehlt, eher den Bruttolohn als Indikator heranzuziehen.

Das Einkommen eines Arbeitnehmers kann durch Sozial- oder Zusatzleistun-
gen aufgestockt werden. Sozialleistungen sind Zahlungen, die das Einkom-
men und die Beschdftigungsqualitdt erhdhen. Beim Vergleich der Beschaf-
tigungsqualitdt, zum Beispiel in Europa und den USA, ist es wichtig, die ver-
schiedenen Systeme zu beriicksichtigen. Diese Dimension ist bei der Unter-
suchung der Arbeitsplatzqualitdt in sozialen Systemen ohne universelle
Versorgung ein bedeutender Faktor.

Wir wahlen den Indikator fiir Armut im Niedriglohnbereich der EU-SILC
(Statistik der Europdischen Union iiber Einkommens- und Lebensbedingun-
gen), um die (prekdre) Qualitdt der Arbeit anhand dieser Kriterien zu bewer-
ten. Die Verbindung aus angemessenen Entgelten und einem guten Sozial-
versicherungssystem sollte gewdhrleisten, dass Arbeitnehmer/innen vor
Armut sicher sind.




Gute Praxis: Wintergeld fiir Bauarbeiter in Rumdnien

Die konjunkturell bedingte, voriibergehende Arbeitslosigkeit ist ein wieder-
kehrendes Phinomen in der Baubranche, wenn es im Winter aus techni-
scher und menschlicher Sicht zu kalt zum Arbeiten ist. Daher haben die
Sozialpartner in der Baubranche 1998 eine Stiftung mit dem Namen
»Sozialkasse der Bauarbeiter” (rumdnischer Name: Casa Sociala a
Constructorilor) ins Leben gerufen. Die Sozialkasse ist eine freiwillige
Organisation. Durch diese Einrichtung sind ein Drittel der Arbeitnehmer in
der Baubranche fiir maximal 90 Tage (von November bis Mdrz) durch ein
Wintergeld abgedeckt. Das Wintergeld entspricht 75% ihres vorherigen
Bruttolohns der letzten drei Monate. In diesen 90 Tagen ist der
Arbeitnehmer nicht arbeitslos gemeldet und behiilt die Verbindung zu sei-
nem Unternehmen. Alle anderen Sozialversicherungsbeitrige werden durch
das Wintergeld abgedeckt und von der Casa Sociala bezahlt.

Quelle: http://www.efbww.org/pdfs/26%20-%20Romania%20GB.pdf
Weitere Informationen: http://www.bwint.org/default.asp ?index=1808

5.2.2.2 Angemessene Arbeitszeiten

Der lange Kampf der Gewerkschaften, die Gesamtarbeitszeit auf einen durch-
schnittlichen Arbeitstag von acht Stunden zu verkiirzen, zeigt, wie wichtig es
ist, die Arbeitsplatzqualitat zu definieren. Umso ldnger die Arbeitszeit, umso
weniger Zeit bleibt fiir soziale Aktivitdten, was sich wiederum auf die
Qualitat der Arbeit auswirkt.

Die Verteilung der wochentlichen Arbeitszeit und die Fahigkeit der Arbeit-

nehmer/innen, ihre Arbeitszeit an ihre personlichen und familidren Bediirf-
nisse anzupassen, ist eine wesentliche Frage, die sich auf die Beschafti-
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gungsqualitdt auswirkt. Daher verwenden wir eine Frage zu Konflikten zwi-
schen Beruf und Familie oder Privatleben als Indikator, um die Qualitdt der
Arbeitszeit zu bewerten. Der vorgeschlagene Indikator ist der prozentuale
Anteil von Arbeitnehmer/innen, der Frage 41 der EWCS mit gut oder sehr gut
beantwortet: ,Wie gut lassen sich Ihre Arbeitszeiten mit familidren oder
gesellschaftlichen Verpflichtungen auRerhalb des Berufs vereinbaren?”

Gute Praxis: Familienfreundliche Angebote bei SAS

Verschiedene familienfreundliche Angebote seitens des Arbeitgebers kon-
nen das Leben der Arbeitnehmer/innen erleichtern und die Beschdftigungs-
qualitit mafSgeblich steigern, vor allem in Berufen mit einer hohen
Arbeitsintensitdt. Die Mdglichkeit, Kinder mit in die Kantine zu nehmen,
das Angebot einer Haushaltshilfe in Zeiten hoher Arbeitsbelastung,
Betreuung von Kindern und dlteren Menschen, Unterstiitzung durch Geld-
oder Sachleistungen, Kindergartenplitze und die allgemeine finanzielle
Unterstiitzung von Arbeitnehmer/innen mit Familie sind MafSnahmen, die
zu nennen sind. SAS Business Analytics, eine global agierende Software-
firma aus den USA, hat die meisten dieser MaSnahmen umgesetzt. Das
Unternehmen erreichte den dritten Platz der Liste der 100 besten Arbeit-
geber der USA in der Zeitschrift FORTUNE (,,100 Best Companies to Work
For”).

Weitere Informationen: http://www.sas.com/
5.2.2.3 Arbeitsplatzsicherheit

Die Arbeitsplatzsicherheit ist weltweit ein hoch eingestuftes Arbeitsmerkmal;
ein unsicherer Arbeitsplatz oder instabile Beschaftigung fiihrt zu niedrigeren
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Lohnen, weniger Zugang zu Fortbildung und erschwert die Karriereplanung.
Sie kann mit subjektiven Indikatoren gemessen werden - mit der Frage, ob
der/die Arbeitnehmer/in befiirchtet, seinen/ihren Arbeitsplatz zu verlieren -
oder mit objektiven Indikatoren, wie dem Prozentsatz von Arbeitnehmer/in-
nen mit einem befristeten Arbeitsvertrag. Eine Alternative ist die Messung
der Beschaftigungssicherheit, die Aufschluss dariiber gibt, ob ein/e Arbeit-
nehmer/in der Meinung ist, schnell wieder Arbeit finden zu kdnnen, sollte
er/sie den derzeitigen Arbeitsplatz verlieren. Diese Logik folgt der europai-
schen Politikausrichtung der ,Flexicurity” fiir alle Arbeitnehmer/innen. Wir
nehmen einen Indikator fiir Beschaftigungssicherheit in unsere Bewertung
auf und verwenden als MaRRstab die Anzahl der Arbeitnehmer/innen, die
Frage q77F der EWCS bejahen: ,Wenn ich meine derzeitige Arbeit verlieren
oder kiindigen wiirde, ware es einfach fiir mich, eine Arbeit mit ahnlichem
Gehalt zu finden.”

Gute Praxis: Kurzarbeit als ,, Flexicurity”-MafSnahme wéhrend der
Wirtschaftskrise in Europa

In vielen EU- und EWR-Mitgliedstaaten gehdrte die Kurzarbeit zu den vor-
rangigen MafSnahmen, die im Kampf gegen die sozialen und beschdfti-
gungspolitischen Folgen der Wirtschaftskrise durchgefiihrt wurden.
Kurzarbeit wird von den Arbeitgebern genutzt, um eine zeitweilig schlechte
Auftragslage und ungiinstige Handelsbedingungen zu bewiltigen, ohne
Mitarbeiter/innen entlassen zu miissen. Bei diesen MafSnahmen wird in der
Regel die Arbeitszeit kurzfristig flexibel verringert und die betroffenen Arbeit-
nehmer/innen erhalten im Gegenzug langfristig einen sicheren Arbeitsplatz.

Weitere Informationen: http://www.mutual-learning-employment.net/
index.php ?mact=PeerReviews, cntnt01, detail, 0&cntnt01options=11&cntnt01
orderby=start_date%20DESC&cntnt01returnid=59&cntnt0litem_id=83&cnt
ntOIreturnid=59
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5.2.3 Befdhigungsqualitat

Die Befahigungsqualitdt bewertet die langfristige Lage eines Arbeitnehmers.
Wahrend sich die Beschaftigungsqualitdt auf die aktuelle Situation eines
Arbeitnehmers auf dem Arbeitsmarkt bezieht, steht die Befdahigungsqualitat
fiir die Merkmale, die eine lebenslange Integration in den Arbeitsmarkt
gewahrleisten. Indikatoren, die fiir diese Dimension der Arbeitsplatzqualitat
relevant sind, umfassen die Fortbildung und Karriereentwicklung und Mdog-
lichkeiten zur individuellen und kollektiven Beteiligung an der Arbeitsorga-
nisation.

5.2.3.1 Entwicklung von Fahigkeiten

Angesichts des rasanten technologischen Wandels, der dazu fiihrt, dass
Fahigkeiten veralten, wenn sie nicht aufgefrischt und kontinuierlich aktuali-
siert werden, ist die Weiterentwicklung der eigenen Fahigkeiten fiir die kiinf-
tige Beschaftigungsfahigkeit von Arbeitnehmer/innen von kritischer Bedeu-
tung. Daher sind die Teilnahme an Schulungen oder die praktische Fort-
bildung am Arbeitsplatz sehr wichtig. Ein Indikator, der die Moglichkeiten
der beruflichen Fortbildung bewertet, die ein wesentlicher Faktor der
Arbeitsplatzqualitat sind, empfiehlt sich. Der Indikator fiir die Entwicklung
von Fahigkeiten, den wir ausgewahlt haben, ist die ,Teilnahme von Erwerbs-
tatigen an schulischer und beruflicher Bildung” aus den AKE-Daten von

Eurostat.




Gute Praxis: Malta bildet die Ausbilder aus

CEDEFOP hat in einem Arbeitspapier eine Reihe guter Beispiele fiir die pro-
fessionelle Entwicklung der internen Fortbildung vorgestellt. Einer der vor-
gestellten Fille ist der Ausbildungskurs fiir Ausbilder der Employment and
Training Corporation (ETC) in Malta. Das Programm bietet Teilnehmer/in-
nen das Wissen und die Fihigkeiten, die fiir die Bewertung des Fortbil-
dungsbedarfs sowie fiir die Planung, Gestaltung und Umsetzung von inter-
aktiven und motivierenden Fortbildungsprogrammen im Betrieb erforderlich
sind. Beantragt ein Unternehmen finanzielle Unterstiitzung bei der ETC fiir
die Durchfiihrung von FortbildungsmafSnahmen, bedeutet dies konkret,
dass der interne oder externe Ausbilder das , Train the Trainers”-Programm
erfolgreich absolviert haben muss.

Weitere Informationen:
http://www.cedefop.europa.eu/EN/Files/6106_en.pdf

5.2.3.2 Karrieremdglichkeiten

Organisationen konnen Mdglichkeiten fiir die berufliche Weiterentwicklung
sicherstellen, wenn sie eine Arbeitsorganisation haben, die den Arbeitneh-
mer/innen Aufstiegschancen bietet. Wir messen die Karrieremdglichkeiten
der Arbeitnehmer/innen anhand ihrer Antwort in der EWCS (q77c), ob sie
der Aussage ,Meine Arbeit bietet gute Karrierechancen” (eindeutig) zustim-
men.

5.2.3.3 Mitsprache

Die Beteiligung an der Organisation der Arbeit und weiterer Arbeitshe-
dingungen ist ein wichtiges Element der Arbeitsplatzqualitat.
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Arbeitnehmer/innen, die an der Fiihrung des Unternehmens beteiligt sind,
konnen eher ihre Arbeitsplatzqualitdt im Hinblick auf die Beschaftigungs-
und Arbeitsbedingungen verbessern. Es ist auerdem ein Aspekt, der die
Arbeitnehmer/innen befdhigt und ihnen das Gefiihl gibt, dass sie ihre
Veranderung selbst gestalten. Ein offensichtlicher Indikator fiir Arbeitneh-
merbeteiligung ist die Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft. Was Tarifver-
trage betrifft, reicht die Wirkung der Gewerkschaften in der EU {iber die
Beteiligung durch Mitgliedschaft hinaus. Unter diesem Blickwinkel betrach-
tet, kann der Anteil von Arbeitnehmer/innen, die Gewerkschaften angehdren
oder von Tarifvertrdgen abgedeckt werden, als Indikator verwendet werden.

Es mag lberraschend erscheinen, aber in einigen Ldndern ist die Tarifab-
deckung hoher als der gewerkschaftliche Organisationsgrad. Das zeugt in der
Regel von einem bestimmten Rechtsrahmen fiir Tarifverhandlungen in den
jeweiligen Landern. Da die Anzahl der Arbeitnehmer/innen, die unter einen
Tarifvertrag fallen, wichtiger ist als der gewerkschaftliche Organisationsgrad,
wahlen wir die Tarifabdeckung als Indikator der kollektiven Mitsprache. Eine
Schédtzung der Tarifabdeckung liefert EIRO.




Gute Praxis: Systeme der Arbeitsbeziehungen in den nordischen Staaten

Das hohe Ergebnis, das die nordischen Linder bei den meisten Indikatoren
der Arbeitsqualitdt erzielen, konnte mit ihrem besonderen System der
Arbeitsbeziehungen zusammenhéngen, das den Sozialpartnern wichtige
Aufgaben der Politikgestaltung libertrdgt. Der Sozialstaat hat seit jeher
eine makroGkonomische Politik der Vollbeschdftigung nach Keynes vertre-
ten und eine vermittelnde Rolle in den Arbeitsbeziehungen gespielt. Die
Interessen werden relativ zentral organisiert; die Gewerkschaftsdichte und
-disziplin sind sehr hoch. Die Sozialpartner erkennen sich auf allen Ebenen
gegenseitig an und werden bei politischen Entscheidungen vom Staat kon-
sultiert. Mit Unterstiitzung des Staats verlaufen Tarifverhandlungen sehr
institutionalisiert und erfiillen selbstregulierende Funktionen iiber bipartis-
tische zentrale Vereinbarungen oder durch den politischen Austausch mit
dem Staat im Gegenzug fiir die Sozialgesetzgebung.

Weitere Informationen: http://www.eurofound.europa.eu

5.2.3.4 Mitarbeiterbeteiligung

Die Mitarbeiterbeteiligung muss nicht zwangsldufig liber KollektivmaRnah-
men organisiert werden. Vor allem die angelsachsischen Arbeitsmarkte sind
liberzeugt, dass die Mitsprache der Arbeitnehmer/innen genauso wichtig ist,
um eine partizipative Fiihrung an der Basis zu garantieren. Wir iibernehmen
einen Indikator zur Beteiligung aus der EWCS. Menschen, die Frage q58e
bejahen — ,Werden Sie von Ihrem direkten Vorgesetzten dazu ermutigt, an
wichtigen Entscheidungen mitzuwirken” — werden als Arbeitnehmer/innen
betrachtet, die am Arbeitsplatz Mitsprache genieRen. Dieser Indikator gibt
auch Aufschluss dariiber, ob am Arbeitsplatz soziale Unterstiitzung vorhan-
den ist.


http://www.eurofound.europa.eu

5.3  Eine erste Bewertung der landerspezifischen Ergebnisse

Diese Indikatorenliste sollte freiwillig interpretiert werden. Sie kann der
Ausgangspunkt einer Analyse sein, wie die Arbeitsqualitdt in einem Mitglied-
staat erhdht werden kann. Die Indikatoren bieten den Vorteil, dass sie ein
Spektrum von Merkmalen der Arbeitsqualitdt abdecken, aber sie sind in der
Anzahl begrenzt und kdnnen natiirlich nicht das Gesamtbild erfassen. Die
einzelstaatlichen Lektionen, die man aus dieser Liste ziehen kann, sollten zu
einer detaillierten Analyse des nationalen Profils der Arbeitsqualitat fiihren.
Betrachten Sie in diesem Sinne diese Landerbewertungen (siehe Anhang) als
einen ersten Eindruck, der durch die nationalen Experten {iberpriift und
naher beschrieben werden muss. Eine grafische Darstellung fiir eine Auswahl
von Landern (siehe Beispiel in Abb. 10 und Anhang 2) kann helfen, um sich
einen schnellen Uberblick iiber die Arbeitsqualitit in einem bestimmten Mit-
gliedstaat zu verschaffen. In diesen Abbildungen wird ein Land relativ gese-
hen besser bewertet, wenn es dichter an der Mitte des Spinnennetzes liegt.

Abb. 10: Darstellung der Einstufungen der ,Arbeitsqualitit’ in Europa fiir drei
Mitgliedstaaten

Eigenverantwortung

Mitsprache 26 Arbeitsintensitét

Tarifabdeckung _ Bewusstsein fiir Unfille
Karrieremoglichkeiten Bewusstsein fiir arbeits-
bedingte Unfalle s [) K
‘ e DE
Aus- und " Eigenverantwortung
Fortbildung des Teams
Beschéftigungssicherheit - ‘ Sinn der Arbeit

Angemessene Armut in unteren
Arbeitszeiten Lohnbereichen




Belgien (BE): Relativ wenig Aufmerksamkeit fiir Unfdlle und begrenzte
Eigenverantwortung des Teams, mehr Fortbildungsmdglichkeiten und
Optionen fiir die Beteiligung des Einzelnen.

Bulgarien (BG): Sehr geringes Ergebnis bei Eigenverantwortung der Arbeit-
nehmer/innen, Fortschritt bei Beschaftigungsqualitdt (keine angemessenen
Arbeitszeiten, Beschaftigungssicherheit) und Befdahigungsqualitdt (Forthil-
dung, Karrieremoglichkeiten und Mitsprache) erforderlich.

Danemark (DK): Gute Bewertung bei fast allen Themen, mit Ausnahme der
Aufmerksamekeit fiir arbeitsbedingte Unfalle in Unternehmen.

Deutschland (DE): Relativ geringe Arbeitsplatzqualitdt, da eine hohe Arbeits-
intensitdt nicht mit Eigenverantwortung oder Strategien zur Stressbewal-
tigung einhergeht; die Fortbildungs- und Karrieremoglichkeiten scheinen
begrenzt zu sein, durchschnittliche Beschdftigungssicherheit.

Estland (EE): Angemessene Arbeitsplatzqualitdt, auch wenn Arbeitsunfalle
nur bedingt ein Thema sind, Beschaftigungssicherheit und Karrieremdglich-
keiten sind nicht sehr gut und nur 33% der Arbeitnehmer/innen fallen unter
einen Tarifvertrag.

Griechenland (EL): Relativ schlechte Bewertung bei der Arbeitsqualitdt, bei
fast allen Indikatoren Fortschritt mdglich, um die Arbeit attraktiver zu

machen.

Finnland (FI): Gute Bewertung bei fast allen Themen, mit Ausnahme der
Sorge um Arbeitsunfille.

Frankreich (FR): Ein wichtiger Punkt ist die Verbindung aus hoher Arbeitsin-
tensitdt und wenig Sorge um arbeitsbedingten Stress in Unternehmen,



aulRerdem haben Arbeitnehmer/innen nur begrenzte Mitsprache und Fort-
bildungsmdoglichkeiten.

Irland (IE): Sehr geringe Beschaftigungssicherheit, vermutlich wegen der
schweren Arbeitsmarktkrise; typisches angelsachsisches Profil, da ein hohes
MaR an individueller Mitsprache mit einer geringen Tarifabdeckung einher-
geht.

Italien (IT): Geringe Bewertung bei der Teamarbeit, hohes Risiko der Armut
trotz Beschdftigung, die Arbeitnehmer/innen haben oft keine angemessenen
Arbeitszeiten oder Karrieremdglichkeiten und wenig individuelle Mitsprache
im Unternehmen.

Lettland (LV): Die Beschdftigungsqualitdt scheint der Aufmerksamkeit zu
bediirfen (10% Armut im unteren Lohnbereich, Probleme mit angemessenen
Arbeitszeiten und Arbeitsplatzsicherheit) und nur 34% der Arbeitnehmer/in-
nen fallen unter einen Tarifvertrag.

Litauen (LT): Es sind Anstrengungen zur Verbesserung der Befahigungs-
qualitat erforderlich, da die Arbeitnehmer/innen niedrige Bewertungen bei
den FortbildungsmaRnahmen, Karrieremoglichkeiten, Beschaftigungs-
sicherheit und Tarifverhandlungen und eine mittlere Bewertung bei der indi-
viduellen Mitsprache haben.

Luxemburg (LU): Insgesamt relativ gute Bewertungen, aber ein bemerkens-
wertes Ergebnis von 9% Armut im unteren Lohnbereich.

Malta (MT): Gute bis mittlere Bewertungen bei den meisten Indikatoren,
Forthildungsmoglichkeiten und angemessene Arbeitszeiten liegen knapp
unter dem Durchschnitt.




Niederlande (NL): Gute Bewertung bei fast allen Themen, mit Ausnahme der
Sorge um Arbeitsunfalle in den Unternehmen.

Osterreich (AT): Durchschnittliche Bewertungen bei den meisten Indikato-
ren, Eigenverantwortung des Teams und Karrieremdglichkeiten scheinen
leicht unter dem Durchschnitt zu liegen.

Polen (PL): Hoher Wert bei der Armut in unteren Lohnbereichen, nur 30%
der Arbeitnehmer/innen sind von Tarifvertragen erfasst.

Portugal (PT): Begrenzte Eigenverantwortung des Teams und Sorge um
arbeitshedingten Stress in Unternehmen, Fortbildungsmdoglichkeiten und
Beschaftigungssicherheit sind vergleichsweise gering.

Rumanien (RO): Besonderer Aufmerksamkeit bediirfen die Fortbildungs- und
Karrieremoglichkeiten, Beschaftigungssicherheit ist gering.

Slowenien (SI): Der prozentuale Anteil der Arbeitnehmer/innen mit ange-
messenen Arbeitszeiten ist gering, alle anderen Indikatoren der Arbeits-
qualitat erzielen mittlere bis hohe Bewertungen.

Slowakei (SK): Hohe Arbeitsintensitdt in Verbindung mit begrenzter
Eigenverantwortung bei der Arbeit bediirfen der Aufmerksamkeit; viele
Slowaken bezweifeln den Sinn ihrer Arbeit; Bemiihungen zur Verbesserung
der Befdhigungsqualitdt sind erforderlich, da die Arbeitnehmer/innen gerin-
ge Ergebnisse bei Fortbildungs- und Karriereméglichkeiten, Arbeitsplatz-
sicherheit, Tarifverhandlungen und individueller Mitsprache haben.

Spanien (ES): Besonders niedrige Bewertungen bei der Beschaftigungs-

qualitdt (Armut in unteren Lohnbereichen, angemessene Arbeitszeiten,
Beschaftigungssicherheit).



Schweden (SE): Gute Bewertung bei fast allen Themen, mit Ausnahme der
Sorge um Arbeitsunfille; die Schweden scheinen ebenfalls Zweifel am Sinn
ihrer Arbeit zu haben.

Tschechische Republik (CZ): Arbeitsorganisationen sehen arbeitsbedingten
Stress kaum als Thema, keine Eigenverantwortung des Teams, Karrieremog-
lichkeiten und niedrige Einstufung beim Sinn der Arbeit.

Ungarn (HU): Die Unternehmen scheinen sich fast nicht um Unfalle oder
arbeitshedingten Stress zu sorgen; es sind Bemiihungen zur Verbesserung
der Befdahigungsqualitdt erforderlich, da die Arbeitnehmer/innen mit niedri-
gen Ergebnissen bei Fortbildungsangeboten, Karrieremdglichkeiten, Arbeits-
platzsicherheit, Tarifverhandlungen und individueller Mitsprache konfrontiert
sind.

Vereinigtes Konigreich (UK): Nur 76% der britischen Arbeitnehmer/innen
sind der Meinung, dass ihre Arbeit sinnvoll ist, kein anderes Land hat eine
schlechtere Bewertung; typisch angelsdchsisches Profil, da ein relativ hohes
MaR an individueller Mitsprache mit einer geringen Tarifabdeckung einher-
geht.

Zypern (CY): Vor allem bei der Arbeitsplatzqualitat Verbesserungsbedarf,
besonders niedrige Bewertung der Eigenverantwortung des Teams und des
Einzelnen in der Arbeitsorganisation.




6  Schlussfolgerungen

Die Strategie Europa 2020 beinhaltet das ehrgeizige Beschadftigungsziel von
75% fiir die 20-64-Jdhrigen. Die Ergebnisse unserer Prognoseanalyse lassen
darauf schlieRen, dass sich dieses Ziel fiir die EU27 und viele Mitgliedstaa-
ten als zu hoch erweisen wird. Die Beschaftigung der Manner wird auf dem
gleichen Stand bleiben, die der Frauen wird weiter ansteigen. Im Ergebnis
wird 2020 eine Beschaftigungsquote von knapp 70% erreicht.

Europa hat einzelnen Mitgliedstaaten Strategien zur Schaffung von Arbeits-
platzen vorgeschlagen. Dieser Politikmix erfordert zahlreiche Initiativen, die
die Arbeitskosten senken sollen. Wir haben argumentiert, dass dies keine
Garantie fiir eine weitere Beschdftigungszunahme ist. Menschen werden
nicht durch die Aussicht auf billige Arbeit fiir den Arbeitsmarkt gewonnen,
sondern durch interessante, hochwertige Arbeit. Die Lander, die bei der
Arbeitsqualitdt gut bewertet werden, haben die hochsten Beschaftigungs-
quoten. Wir laden die Arbeitnehmerorganisationen im EZA-Netzwerk ein, an
einer Neuausrichtung dieses unausgewogenen Politikpakets zu arbeiten und
der Schaffung hochwertiger Arbeitsplatze mehr Aufmerksamkeit beizumes-
sen.

Unter dem Aspekt der Arbeitsqualitdt kann man bei der Politikgestaltung
sogar noch weiter gehen. Arbeitnehmerorganisationen sollten eine Defini-
tion des Begriffs ,Arbeit” festlegen, die bestimmte Mindestqualitdtsstan-
dards vorschreibt und die Beschaftigungsdauer, die wochentliche Arbeitszeit,
die Hohe des Entgelts und den Sozialversicherungsschutz regelt und iiberall
in Europa Anwendung finden kann. Die Arbeitnehmerorganisationen sollten
dieses Konzept bei den europdischen Politikern aktiv bewerben und so auf
eine Beriicksichtigung in der europdischen Gesetzgebung und in der Strate-
gie Europa 2020 abzielen. Die fiir Europa angestrebte Beschaftigungsquote
sollte tiberpriift oder zumindest durch eine ,Quote der guten Beschaftigung’



flankiert werden. Die ,Quote der guten Beschaftigung” wird berechnet,
indem die Anzahl der Erwerbstdtigen mit einer angemessenen Beschdftigung
durch die Gesamtbevolkerungszahl dividiert wird.

Die Arbeitnehmerorganisationen sollten die wirtschaftlichen und sozialen
Vorteile, die sich fiir die Arbeitgeber und Arbeitnehmer/innen durch die
Einflihrung von Politiken zur Férderung guter Arbeit ergeben, aktiv bewer-
ben. Zu den positiven Ergebnissen der ,hohen Arbeitsqualitdt” zahlen zufrie-
dene und gesunde Mitarbeiter/innen, ein geringer Krankenstand, geringere
Mitarbeiterfluktuation, niedrigere Einstellungskosten, ein attraktives Unter-
nehmen und héhere Produktivitdt. Die Arbeitnehmerorganisationen sollten
ebenfalls darauf pochen, dass Beispiele fiir gute Verfahren aus den europdi-
schen Landern nach Moglichkeit betrachtet, gefordert und weitestgehend in
anderen Mitgliedstaaten iibernommen werden.
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Anhang 2: Prdsentation der Bewertung der ,Arbeitsqualitdt’ fiir die 27 EU-

Mitgliedstaaten
1. Benelux-Lénder: Belgien, Luxemburg, Niederlande
Eigenverantwortung
Mitsprache 30— Arbeitsintensitat
Tarifabdeckung Bewusstsein fiir Unfalle
. L 4 N J— 1
Karrieremoglichkeiten -/ / A Bewusstsein fiir arbeits-
{1 ‘ bedingte Unfille —_—U
| | —NL
Aus- und Eigenverantwortung
Fortbildung des Teams
Beschéftigungssicherheit / \ Sinn der Arbeit
Angemessene Armut in unteren
Arbeitszeiten Lohnbereichen
2. Nordeuropa: Danemark, Schweden, Finnland
Eigenverantwortung
Mitsprache 30— Arbeitsintensitdt
Tarifabdeckung Bewusstsein fiir Unfalle
. e . ‘ P, ., — DK
Karrieremdglichkeiten (- 4 Bewusstsein fiir arbeits-
\ \ bedingte Unfille —CE
| —
Aus- l.md : Eigenverantwortung
Fortbildung des Teams
Beschéftigungssicherheit “\‘ Sinn der Arbeit
Angemessene Armut in unteren
Arbeitszeiten Lohnbereichen




3. Westeuropa: Deutschland, Frankreich, Osterreich, Irland, Vereinigtes Konigreich

Eigenverantwortung

Mitsprache 30— Arbeitsintensitat

Tarifabdeckung Bewusstsein fiir Unfalle
e DE
Karrieremdglichkeiten [ - Bewusstsein fiir arbeits- FR
(B | bedingte Unfille e | E
| [ —UK
Aus- und < ' Eigenverantwortung —AT
Fortbildung des Teams
Beschiftigungssicherheit ‘;“" ‘“\ Sinn der Arbeit
Angemessene Armut in unteren
Arbeitszeiten Lohnbereichen
4. Siideuropa: Griechenland, Spanien, Italien, Zypern, Malta, Portugal
Eigenverantwortung
Mitsprache 30— Arbeitsintensitét
Tarifabdeckung Bewusstsein fiir Unfalle
e EL
| ‘ \ —ES
Karrieremdglichkeiten /- 4 N _\ Bewusstsein fiir arbeits- T
| 4, 2 | bedingte Unfalle
\ | —CY
" —MT
Aus- fmd Eigenverantwortung
Fortbildung des Teams e PT

Beschiftigungssicherheit Sinn der Arbeit

Angemessene Armut in unteren
Arbeitszeiten Lohnbereichen




5. Baltische Staaten: Estland, Lettland, Litauen

Eigenverantwortung
Mitsprache 30—
Tarifabdeckung ==
N 5
Karrieremdglichkeiten (/. [/ ) S [\
Aus- und A
Fortbildung
Beschéftigungssicherheit
Angemessene Armut i
Arbeitszeiten Lohnbe

Arbeitsintensitat

Bewusstsein fiir Unfélle

Bewusstsein fiir arbeits- EE
bedingte Unflle e L\
o— T
Eigenverantwortung
des Teams

Sinn der Arbeit

n unteren
reichen

6. Osteuropa: Bulgarien, Ruménien, Tschechische Republik, Ungarn, Polen, Slowakei, Slowenien
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