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Zusammenfassung

Mit der Strategie Europa 2020 mochte die Europdische Union eine intelligen-
te, nachhaltige und integrative Volkswirtschaft werden. Die Strategie legt
ehrgeizige Ziele fest, wie zum Beispiel die Beschaftigung von 75% der 20-
bis 64-jahrigen bis 2020. Das dazugehdrige Beschaftigungspaket befasst
sich vorrangig mit der arbeitsplatzintensiven Erholung von der Krise und
definiert drei Sektoren mit groRem Beschaftigungspotenzial: der Pflege-
sektor, die Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) und der
griine Wirtschaftszweig. Das Beschaftigungspaket soll jedoch nicht nur die
Schaffung von Arbeitspldtzen in diesen Sektoren ankurbeln, sondern auch
sicherstellen, dass es hochwertige Arbeitsplatze sind.

Dieser Bericht wurde im Rahmen des Arbeitsprogramms 2011-2013 von EZA-
HIVA erstellt und behandelt vor allem die Frage, wie Arbeitnehmerorga-
nisationen die Umsetzung der Strategie Europa 2020 beeinflussen konnen.
Der Schwerpunkt des Jahresprogramms 2013 lag auf der Qualitat der
Arbeitspldtze in den Sektoren, in denen eine Beschaftigungszunahme erwar-
tet wird, und die Rolle der Arbeitnehmerorganisationen bei der Sicherung
hochwertiger Arbeitsplatze.

Beschaftigungszunahme und Arbeitsplatzqualitdt in Europa

Zwischen 2000 und 2007 entstanden in Europa 58 Millionen neue Arbeits-
platze. Seit Einsetzen der jlingsten Finanz- und Wirtschaftskrise 2008 wur-
den etwa 6 Millionen davon abgebaut und es gibt bis dato keine Anzeichen
einer echten Verbesserung. Bei den Auswirkungen (auf die Beschaftigung)
sind grol3e Unterschiede zwischen den europdischen Ladndern zu beobachten.
Wahrend der Krise tendierte die allgemeine Beschaftigungslage zur Polari-



sierung, vor allem durch massive Verluste von Arbeitsplatzen in den mittle-
ren Entgeltgruppen. Die Krise hat sich jedoch nicht im gleichen MaRe in
allen europdischen Landern niedergeschlagen. Die am hartesten von der
Krise betroffenen Landern weisen eine Polarisierung oder Verschlechterung
ihrer Beschaftigungsstruktur auf, wahrend sie sich in den weniger betroffe-
nen Landern verbesserte, da in den héher verdienenden Gruppen (im
Vergleich zu den anderen Entgeltgruppen) weniger Arbeitspldtze abgebaut
wurden.

Die Arbeitsplatzqualitat ist ein mehrdimensionales Konzept, das {iber die
Arbeitsplatzmerkmale definiert werden kann, die sich fiir den Arbeitnehmer
positiv und forderlich auswirken. Ergebnisse sind das korperliche und psychi-
sche Wohlergehen des Arbeitnehmers, eine positive Einstellung zum Arbeits-
platz und entsprechende Folgen, wie Arbeitsplatzzufriedenheit und die
Sicherheit und empfundene Nachhaltigkeit des Arbeitsplatzes etc. (Green,
2006). Ausgehend von drei Gruppen von Arbeitsplatzmerkmalen — Arbeits-
platzorganisation, Beschaftigungsbedingungen und soziale Beziehungen -
konnen spezifische Kombinationen, in denen diese Arbeitsplatzmerkmale
gegeben sind/fehlen, gebildet und acht verschiedene Arbeitsplatztypen
abgeleitet werden. Jeder weist seine eigene Kombination von Merkmalen
auf, die sich positiv auf die Arbeitsplatzqualitdt auswirken, wie Eigen-
standigkeit, gute Beschaftigungsbedingungen, Unterstiitzung etc., und
Merkmalen, die ein Risiko fiir die Arbeitsplatzqualitdt darstellen, wie Druck
durch hohes Arbeitstempo, emotionaler Druck, Gesundheitsrisiken etc.

Drei der Arbeitsplatztypen sind hochwertig: aktive, anspruchsvolle und
unterstiitzende Arbeit. Zwei sind von moderater Qualitdt: leichte Teilzeit-
arbeit und monotone Arbeit. Die drei verbleibenden Arbeitsplatztypen -
emotional belastende, passive und anstrengende Arbeit — sind von geringer
Qualitdt. Jedoch birgt jeder der drei letztgenannten Typen eigene typische
Risiken fiir die Arbeitsplatzqualitat. Bei emotional belastender Arbeit bedeu-



tet der hohe emotionale Druck ein hohes Risiko fiir die (kdrperliche und psy-
chische) Gesundheit des Arbeitnehmers. Korperlich anstrengende Arbeit hin-
gegen beansprucht den Arbeitnehmer vor allem durch das hohe Arbeits-
tempo und die begrenzte Eigenstandigkeit.

Arbeitspldtze und ihre Qualitat in Sektoren mit

Beschaftigungspotenzial

Die so genannten ,griinen” (umweltfreundlichen) Arbeitsplatze sind eine
grolRe und schwer zu definierende Gruppe, die sich grundsatzlich in aufstre-
bende, umweltfreundliche Branchen und die Okologisierung traditioneller
und emissionsintensiver Sektoren unterteilen ldsst. Mit geschatzten 3,4 bis
4,8 Millionen neuen Arbeitspldtzen bis 2020 haben die griinen Arbeitspldtze
ein riesiges Beschaftigungspotenzial. Es gibt wenig Hinweise darauf, dass
sich die Arbeitsplatzqualitdt in den ,6kologisierten” Branchen grundlegend
unterscheidet. Die Okosektoren weisen jedoch einige Merkmale auf, die im
Zusammenhang mit einer geringeren Arbeitsplatzqualitat stehen. Der hohe
Anteil kleiner und mittlerer Unternehmen (KMU) kann sich potenziell (nega-
tiv) auf die Arbeitsplatzqualitat auswirken. KMUs haben ist in der Regel
wenig Arbeitnehmervertretung, sie wandeln sich schnell und haufig etc.
Letztendlich scheinen die Managementstrukturen in diesen Firmen den
grofiten Einfluss auf die Arbeitsplatzqualitat zu haben.

Die Informations- und Kommunikationstechnologien sind ein Sektor, der
sich schnell verandert und wachst und der einen hohen Bedarf an hochqua-
lifizierten Arbeitskraften hat. Die Europdische Kommission schdtzt, dass
2015 im IKT-Sektor 700.000 Stellen unbesetzt sein werden. Auch wenn sich
die Branche durch eine hohe Anzahl hochwertiger Arbeitsplatze auszeichnet,
konnen die steigende Arbeitsbelastung und der Druck die Arbeitsplatz-



qualitdt beeintrachtigen. AuRerdem kann auch das typische Wesen des IKT-
Sektors mit seinen schnellen Verdanderungen - in Verbindung mit hohen
Anforderungen an die (eigenstdndige) Fortbildung — und den vielen KMUs
und Selbstandigen die Arbeitsplatzqualitdt gefahrden. Die geringe Arbeit-
nehmervertretung konnte den Schutz der Arbeitsplatzqualitat zusatzlich
erschweren.

Der Gesundheits- und Pflegesektor gehdrt zu den groRten der europdischen
Wirtschaft und ist auch wahrend der Krise weiter gewachsen. Der Sektor
steht bereits heute vor dem Problem, dass viele freie Stellen nicht besetzt
werden kdnnen, und durch die Alterung der Bevilkerung wird der Bedarf
noch weiter steigen. Bis 2020 werden hier 8 Millionen Arbeitsplatze verfiig-
bar, wobei eine Million neu entstehen und 7 Millionen neu besetzt werden
miissen. Neben dem Mangel an qualifizierten Arbeitskraften war der Sektor
in den letzten Jahren mit einigen Verdnderungen konfrontiert. Die zuneh-
mende Privatisierung des Gesundheitswesens hat sich in Verbindung mit der
Verlagerung zur hduslichen Pflege stark auf die Beschaftigungs- und
Arbeitsbedingungen ausgewirkt. Diese Veranderungen scheinen auch die
Kluft zwischen hochqualifizierten medizinischen Pflegekraften und geringer
qualifizierten Kraften in der hauslichen Pflege weiter zu vergréfRern, deren
Arbeits- und Beschdftigungsbedingungen sich stark unterscheiden.

Strategien der Arbeitnehmer

Alle Sektoren, in denen die Europdische Kommission ein grofRes Beschafti-
gungspotenzial sieht, scheinen vor laufenden und grundlegenden Verande-
rungen und Innovationen zu stehen. Daneben ist Europa mit gesellschaft-
lichen Herausforderungen und einem Fachkraftemangel konfrontiert.
Gewerkschaften und Arbeitnehmerorganisationen sollten iiberzeugt werden,
dass die Steigerung der Arbeitsplatzqualitat eine wesentliche Strategie und



wichtige Saule zur Bewaltigung dieser Herausforderungen ist. Daher konnen
und miissen sie eine wichtige Rolle bei der Forderung und Verbesserung der
Arbeitsplatzqualitat spielen. Sie sollten dabei ihre alten defensiven Strate-
gien gegeniiber den Arbeitgebern aufgeben und bei Veranderungen eine
kooperativere Haltung und Rolle einnehmen. Durch die Gestaltung von und
Beteiligung an neuen Formen des sozialen Dialogs sollten die Arbeitnehmer
organisationen aktiv mit den Arbeitgebern und anderen Akteuren an der
Umsetzung dieser Veranderungen mitwirken.

Der Klimawandel setzt die Unternehmen in vielen Sektoren unter Druck und
jedes muss sich an dem Ubergang zu einer umweltfreundlicheren Wirtschaft
beteiligen. Bei diesem Wandel sollten die Arbeitnehmerbewegungen eine
aktive Rolle spielen und voll eingebunden sein. Dazu sollten sie die Diagnose
dessen, was in der Organisation nicht funktioniert, ausweiten. AuRerdem
sollten die Arbeitnehmer ermutigt werden, sich an den Veranderungen zu
beteiligen, um auf der Suche nach strategischen Lésungen als Partner der
Arbeitgeber aufzutreten.

Arbeitnehmerorganisationen konnen neben der Verbesserung der Arbeit-
nehmervertretung im griinen Sektor auch wesentlich dazu beitragen, das
Bewusstsein fiir diese Veranderungen unter den Arbeitnehmern und die
Unterstiitzung und Bereitschaft, sie anzunehmen, zu erhéhen. Sie kénnen
zum Beispiel einen Umweltschutzbeauftragten ernennen, Energieeffizienz-
ziele festlegen und Schulungen zum Umweltschutz anbieten. Die Zusammen-
arbeit mit den Arbeitgebern bei der Umsetzung umweltfreundlicher Verdande-
rungen und die Einrichtung neuer Arbeitsabldufe konnen dazu beitragen,
gute Beschiftigungsbedingungen zu schaffen und im Rahmen der ,Okologi-
sierung” eines Unternehmens und als Teil dieses Prozesses auf hochwertige

Arbeitspldtze hinzuwirken.




Die standigen Veranderungen im IKT-Sektor fiihren dazu, dass sich die
Arbeitsbeziehungen wandeln und flexibler werden. Die Arbeitnehmerorga-
nisationen konnen unter diesen spezifischen Beschaftigungsbedingungen
neue Wege zum Schutz der Arbeitnehmer mitgestalten und die Qualitdt der
Arbeitspldtze sichern. Dabei sollten sie drei Kernelemente im Fokus haben:
erstens die Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit der IKT-Arbeitnehmer,
die Forderung ihrer Lernaktivitdten und Entwicklung iibertragbarer Kompe-
tenzen. Zweitens sollten die Organisationen versuchen, eine Verhandlungs-
basis zu schaffen. Dies ist der erste Schritt zum Aufbau einer Plattform, um
die Arbeitsbedingungen und Arbeitsplatzqualitdt zu diskutieren und zu ver-
bessern und den Arbeitnehmern Instrumente an die Hand zu geben, um ihre
kollektiven Interessen durch einen formellen sozialen Dialog zu vertreten.
SchlieBlich konnen Gewerkschaften auch eine wichtige Rolle dabei spielen,
durch Forderung der Arbeitsplatzmobilitdt und Karriereplanung, durch die
Verbesserung der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben und die Minde-
rung von Druck und Stress etc. groRen Bedrohungen der Arbeitsplatzqualitat
entgegenzuwirken.

Die jlingsten und fortwahrenden Verdanderungen im Gesundheits- und
Pflegesektor stellen Arbeitnehmerorganisationen vor besondere Heraus-
forderungen. Mit der zunehmenden Bestellung vormals 6ffentlicher Dienste
durch den privaten Sektor hat sich der Fokus von der Qualitat zur Rentabili-
tat verlagert. Es sind Rechtsvorschriften zum Schutz der Qualitat erforder-
lich, die auch Kriterien zur Arbeitsplatzqualitat beinhalten sollten. Die jiing-
sten Verdanderungen wirken sich erheblich auf mehrere Aspekte der Arbeits-
platzqualitdt aus, denen die Arbeitnehmerorganisationen entgegenwirken
sollten. Der Privatisierungstrend hat zum Beispiel zu einer Verschlechterung
und Zersplitterung der Arbeitnehmervertretung gefiihrt, weshalb deren
Verbesserung und Starkung ein vorrangiges Anliegen sein sollte.



Da viele Pflegekrafte ihren Beruf als Berufung empfinden, ist die Sicherung
und Verbesserung der Arbeitsplatzqualitdt eine wichtige MaRnahme, um zu
verhindern, dass aus Berufung und Motivation Selbstausbeutung werden. Die
Arbeitsplatzqualitat kann unter anderem dadurch erhoht werden, dass ein
angemessenes Entgelt sichergestellt, die steigende Zahl unqualifizierter
Pflegekrdfte geschult, das Bewusstsein fiir Probleme aufgrund Rassismus und
Mobbing gescharft und Forthildung zur Verringerung der ergonomischen
Risiken angeboten wird etc. Der Privatisierungstrend geht auBerdem mit
zunehmender Standardisierung und Intensivierung der Arbeit einher. Die
Ermdglichung flexibler Arbeitszeiten und die Bemessung ausreichender Zeit
fiir einzelne Aufgaben sind wichtige Aspekte. Ein weiterer hilfreicher Schritt
ware die Schaffung von Méglichkeiten, mit den Kolleg/innen Gemeinschaf-
ten zu bilden und die soziale Unterstiitzung zu férdern, um Beschaftigten zu
helfen und ihnen ein Sicherheitsnetz zu geben, das sie angesichts der
(hohen) emotionalen Belastung auffangt.
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Einfiihrung

Die Europdische Union stellte 2010 die Strategie Europa 2020 vor, deren Ziel
eine intelligente, nachhaltige und integrative Wirtschaft ist. Diese drei
Prioritdten, die sich gegenseitig verstarken, diirften der EU und ihren
Mitgliedstaaten helfen, ein hohes MaR an Beschaftigung, Produktivitdt und
sozialem Zusammenhalt zu erreichen. Konkret hat die Europaische Union
ehrgeizige Ziele in den fiinf Bereichen Beschdftigung, Innovation, Bildung,
soziale Integration und Klima/Energie formuliert, die bis 2020 verwirklicht
werden sollen. Das EU-Beschaftigungspaket, das zu mehr und besseren
Arbeitspldtzen beitragen soll, wurde als Ergdnzung zur Strategie Europa
2020 und der Agenda fiir neue Kompetenzen und Beschaftigungsmoglich-
keiten erarbeitet. Damit mochte die Europdische Kommission die Schaffung
von Arbeitsplatzen ankurbeln und sich auf einen arbeitsplatzintensiven
Aufschwung konzentrieren (Europdische Kommission, 6. Juli 2013). Eines
der Beschaftigungsziele lautet, 75% der 20- bis 64-jahrigen bis 2020 in
Beschdftigung zu bringen (KOM(2010) 2020 endgiiltig). Vor der Krise (2000-
2007) entstanden iiberall in Europa neue Arbeitspldtze. In den ersten
Jahren der Krise verloren jedoch 6 Millionen Menschen ihre Arbeit, wovon
sich Europa 2012 noch nicht erholt hatte. Daher wird dem potenziellen
Beschaftigungsanstieg in einigen vielversprechenden Sektoren besonderes
Augenmerk gewidmet. Die Europdische Kommission veroffentlichte 2012 die
Strategie ,Einen arbeitsplatzintensiven Aufschwung gestalten’, in der sie
mehrere Sektoren mit groRem Beschaftigungspotenzial nennt: das
Gesundheitswesen, personliche und Haushaltsdienstleistungen (hausliche
Pflege), die Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) und den
griinen Wirtschaftszweig (KOM(2012) 173 endgiiltig). Das Beschaftigungs-
paket soll aber nicht nur die Beschadftigungsquote steigern, sondern auch
die Qualitat der neuen Arbeitsplatze sicherstellen.




Das Konzept der Arbeitsplatzqualitat ldsst sich jedoch nicht leicht definie-
ren, was es erschwert, es addquat zu messen. Die Arbeitsplatzqualitdt hat
viele Dimensionen und wird durch unterschiedlichste Arbeitsplatzmerkmale
beeinflusst. Daher sind die meisten Arbeitsplatze nicht nur gut oder
schlecht. Jeder Arbeitsplatz weist eine Reihe positiver und negativer Merk-
male auf, die in der Summe seine Qualitdt ausmachen (Ecorys & IDEA,
2009).

Das Hauptaugenmerk des Arbeitsprogramms von EZA-HIVA fiir 2011-2013 lag
auf der Frage, wie Arbeitnehmerorganisationen die Umsetzung der Strategie
Europa 2020 beeinflussen kdnnen. Das Jahresprogramm 2013 befasste sich
schwerpunktmdRig mit der Qualitdt der Arbeitspldtze in den Sektoren, in
denen ein Beschaftigungszuwachs erwartet wird, und beleuchtete die Rolle,
die die Arbeitnehmerorganisationen bei der Sicherung und Verbesserung der
Arbeitsplatzqualitat spielen kénnen, dort wo sich neue Risiken abzeichnen
oder bekannte Risiken zunehmen.

Dieser Forschungsbericht konzentriert sich auf die Sektoren mit Potenzial zur
Schaffung neuer Arbeitsplatze, die Merkmale der neuen Arbeitsplatze und
die mdgliche Rolle der Sozialpartner bei deren Verbesserung.

Der erste Teil schildert den Beschaftigungsanstieg in Europa in den letzten
Jahren und die Aussichten auf eine Beschaftigungszunahme bis 2020.
AnschlieBend wird erdrtert, wie die Wachstumssektoren in internationalen
Erhebungen definiert werden. Verdffentlichungen jiingeren Datums und
Modelle der Arbeitsplatzqualitdt werden ebenso behandelt wie die Indikato-
ren und Ergebnisse der Arbeitsplatzqualitdat, die hier verwendet werden sol-
len. AbschlieRend werden acht Arbeitsplatztypen konstruiert, die jeweils
spezifische gute und schlechte Merkmale aufweisen. Diese Arbeitsplatztypen
werden beschrieben und eingehender analysiert.

Im zweiten Teil des Berichts werden die drei ausgewahlten Sektoren tiefer
beleuchtet. Ausgehend von deren Definition wird anschlieBend die Beschaf-



tigungszunahme in den Sektoren und ihr Beschaftigungspotenzial in den
nachsten Jahren behandelt. AnschlieRend analysieren wir die Verteilung der
Arbeitsplatztypen und die Arbeitsplatzqualitdt im Sektor. Hierzu werden
detaillierte Analysen unter den Aspekten Geschlecht, Herkunft und Qualifi-
kationsniveau vorgenommen. Es werden auRerdem Erkenntnisse friiherer
Studien zur Arbeitsplatzqualitdt in diesen Sektoren und Beispiele beriicksich-
tigt. Dieser Teil endet mit allgemeinen und sektorspezifischen Vorschldagen
fiir Arbeitnehmerstrategien zur Verbesserung der Arbeitsplatzqualitdt in den
jeweiligen Sektoren.




TEIL1 BESCHAFTIGUNGSZUNAHME UND
ARBEITSPLATZQUALITAT IN EUROPA

1  Beschaftigungswachstum in Europa

Seit 2008 hat Europa wie auch andere Teile der Welt eine schwere Finanz-
und Wirtschaftskrise und Rezession erlebt. Die Rezession hat sich in erhebli-
chem MaRe auf die Beschaftigungsraten in ganz Europa ausgewirkt.
Dennoch setzte sich Europa 2010 in der Strategie Europa 2020 ehrgeizige
Ziele, unter anderem fiir die Beschaftigungsraten, Treibhausgasemissionen
und das Armutsrisiko. Der langsame Aufschwung der europdischen Wirt-
schaft nach der Krise trdgt jedoch nicht dazu bei, die ehrgeizigen Ziele der
Strategie Europa 2020 zu verwirklichen.

1.1  Strategie Europa 2020

Die Strategie Europa 2020 wurde 2010 beschlossen und beinhaltet das Ziel
einer 75-prozentigen Beschaftigungsquote (bei den 20- bis 64-jdhrigen)
(KOM(2010) 2020 endgiiltig). Dieses Ziel wird durch eine Reihe von Arbeits-
unterlagen und das Beschaftigungspaket (2012) zur Gestaltung eines
arbeitsplatzintensiven Aufschwungs (KOM(2012) 173 endgiiltig) ergdnzt. Das
Beschaftigungspaket soll die Mitgliedstaaten ermutigen, gute Bedingungen
fiir die Schaffung von Arbeitsplatzen und die Nachfrage nach Arbeitskraften
zu fordern, indem das Beschaftigungspotenzial von Kernsektoren wie dem
Gesundheits- und Pflegesektor, dem griinen und dem IKT-Sektor genutzt
wird und EU-Fordermittel zur Schaffung von Arbeitspliatzen mobilisiert wer-
den. Dariiber hinaus sollen die Mitgliedstaaten die Dynamik des Arbeits-
markts durch Reformen, Investitionen in Kompetenzen und die Schaffung
eines europdischen Arbeitsmarkts wiederherstellen. AuRerdem soll die



Steuerung durch die EU iiber die starkere Beteiligung der Sozialpartner,
nationale Berichte und die Koordinierung (mit multilateraler) Uberwachung
gefordert werden. Die Strategie der EU zielt jedoch nicht nur auf die
Beschaftigungssteigerung ab, sondern auch auf die Qualitdt der neuen
Arbeitsplitze. Die Uberwachung der Strategie Europa 2020 durch Eurostat
zeigt jedoch keinen positiven Trend, da mehr als 5 Millionen Arbeitsplatze
wahrend der Krise abgebaut wurden (KOM(2012) 173 endgiiltig).

1.2  Beschdftigungszunahme

Um die Beschaftigungsentwicklung in Europa im letzten Jahrzehnt zu be-
leuchten, kann man zundchst die absoluten Beschaftigungszahlen betrach-
ten. So sieht man die allgemeinen Folgen der Krise fiir die Beschaftigung.
Daher vergleichen wir die Beschdftigungszunahme in den Jahren 2000 bis
2007 mit der Zunahme zwischen 2008 und 2012. In der EU entstanden zwi-
schen 2000 und 2007 mehr als 58 Millionen Arbeitspldtze, aber wahrend der
Krise — zwischen 2008 und 2012 — gingen etwa 6 Millionen Arbeitspldtze
verloren. Was die jahrliche Zuwachsrate betrifft, nahm die Beschaftigung vor
der Krise jahrlich um 7,266 Millionen Arbeitspldtze zu, wahrend sie seit
Einsetzen der Krise um 1,204 Millionen Arbeitspldtze pro Jahr zuriickgegan-
gen ist. Damit hat sich die Krise auf EU-Ebene maRgeblich auf die Beschaf-
tigung und Beschdftigungszunahme ausgewirkt (Eurofound, 2013b).

Die allgemeinen Zahlen fiir die gesamte EU verbergen die Tatsache, dass es
grolRe Unterschiede zwischen den Entwicklungen in den einzelnen Mitglied-
staaten gibt." Mit Ausnahme von Rumanien nahm die Beschaftigung in allen
Landern vor der Krise zu und die jahrlichen Wachstumsraten waren positiv.
Seit Beginn der Krise hat sich dieser positive Trend jedoch in den meisten
Landern ins Negative umgekehrt. Nur in den weniger von der Krise betroffe-
nen Lindern — wie Polen, Deutschland, Malta, Osterreich, Belgien und

1 Detaillierte Zahlen fiir die EU und ihre Mitgliedstaaten sind Tabelle al.1 im Anhang zu entnehmen.



Schweden (Eurofound, 2013b) - ist weiterhin (bis 2012) eine — wenn auch
schwachere — Beschdftigungszunahme zu beobachten. Die Krise hat die EU-
Mitgliedstaaten unterschiedlich stark betroffen. In den von der Krise zwi-
schen 2008 und 2012 am hartesten getroffenen Landern, wie Griechenland
und Spanien, war der Beschaftigungsriickgang sehr hoch. Andererseits ist in
den weniger betroffenen Landern, wie Polen und Deutschland, (derzeit) noch
eine gewisse Beschaftigungszunahme zu beobachten (Eurofound, 2013b).

Ein interessierter Ansatz zur Beschaftigungsstruktur und ihren Veranderun-
gen ist der European Job Monitor. Diese Methode wird von der Europdischen
Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitshedingungen (Eurofound)
in ihren Berichten {iber Muster der Beschaftigungszunahme (Eurofound,
2008), Verschiebungen der Arbeitsplatzstrukturen wahrend der Krise (Euro-
found, 2011) und Polarisierung der Beschdftigung in der Krise (Eurofound,
2013a) verwendet. Der Job Monitor basiert auf der Klassifizierung jeder
Beschaftigung in Kategorien von ,Arbeitspldtzen’. Ein Arbeitsplatz wird als
eine bestimmte Beschaftigung (auf Grundlage der ISCO-Klassifizierung) in
einem bestimmten Wirtschaftszweig (auf Basis der NACE-Klassifizierung)
betrachtet. Dann werden die Arbeitsplatze anhand der mittleren Stunden-
6hne eingeteilt und in Quantilen von niedrig bis hoch gruppiert: geringes,
geringes bis mittleres, mittleres, mittleres bis hohes und hohes Entgelt.
AulRerdem wird die Verdanderung in der Anzahl der Arbeitnehmer in jedem
Quantil dargestellt, was die Beschaftigungsstruktur widerspiegelt (Euro-
found, 2008).

Dank der dauerhaften Datenerfassung und der zeitnahen Berichte ist es

maglich, Verschiebungen in den Beschaftigungsstrukturen in drei verschie-

denen Zeitrdumen zu vergleichen. Dies zeigt eindeutig die Auswirkungen der

Krise auf das Beschaftigungswachstum. Die Zeitraume sind:

- Phase der Beschaftigungszunahme vor der Rezession (1995-2007 oder
1995-2006)



— Phase der groRen Rezession (2008-2010)
— Phase des verhaltenen wirtschaftlichen Aufschwungs (2011-2012).

Man kann verschiedene Trends beobachten:

- Verbesserung: Die Beschaftigung bei den mittleren bis gutbezahlten
Arbeitspldatzen nimmt zu und es gibt weniger Wachstum oder sogar einen
Riickgang in anderen Gruppen.

— Verschlechterung: In diesem Fall nehmen die gering bis mittelmaRig
bezahlten Arbeitsplatzen zu und es gibt weniger Wachstum oder Riickgang
in anderen Gruppen.

- Polarisierung: Dieser Trend bedeutet eine Zunahme bei den schlechtbezahl-
ten und gutbezahlten Arbeitsplatzen, aber kein oder wenig Zuwachs im
mittleren Entgeltsegment.

- Zunahme im Mittelfeld: Wie der Name sagt, nehmen die Arbeitspldtze im
mittleren Entgeltsegment zu, aber es ist kein oder ein viel geringeres
Wachstum in anderen Gruppen festzustellen.

Bei der Betrachtung der Trends in den Beschdftigungsstrukturen iber die
drei Zeitraume kann man einige Feststellungen treffen. Vor der Krise, als die
Beschdftigung zunahm, war das Wachstum im mittleren Segment dominant,
aber es ist auch ein Trend zur Verbesserung und abgeschwachten Aufwertung
und zur Polarisierung zu beobachten. Dies hat sich wahrend der Krise durch
die grolRen Arbeitsplatzverluste in ganz Europa grundlegend verandert.
Wahrend der Krise wurde die Polarisierung der Beschaftigung zum vorherr-
schenden Trend. In vielen Landern hat sich die Beschaftigungsstruktur
verschlechtert. Und dennoch war in manchen Landern ein abgeschwachter
Verbesserungstrend oder Wachstum im mittleren Segment zu beobachten.
Zwischen 2011 und 2012, einer Zeit des langsamen und schwachen Auf-
schwungs, war die Polarisierung starkster Trend. AuRerdem hat sich die Be-
schaftigungsstruktur zum Teil verbessert und zum Teil verschlechtert.

Eine wichtige Feststellung ist jedoch, dass im mittleren Segment kaum noch



Wachstum zu verzeichnen ist. Die Trends der Beschaftigungsstruktur sind fiir
jedes EU-Mitgliedsland fiir die drei Zeitrdume in Tabelle a1.2 im Anhang dar-
gestellt.

Analysiert man die Entwicklungen in jedem Land einzeln, kann man kaum
klare Trends erkennen, da grofRe Unterschiede zwischen den Landern beste-
hen und jedes Land anscheinend seinen eigenen Weg eingeschlagen hat.
Eine Gruppierung von Landern gibt zusédtzlichen Aufschluss tiber die Entwick-
lung der Beschaftigungsstruktur zwischen 1995 und 2012. Die Krise hat
nicht alle europdischen Lander in gleichem MaRe getroffen. Griechenland
und Spanien haben zum Beispiel sehr unter der Krise gelitten, mit schweren
Folgen fiir die Beschaftigung in diesen Landern.

Fiir diese Analyse ziehen wir eine vorldufige Klassifizierung heran, die im
Bericht von Eurofound zu den Folgen der Krise fiir die Arbeitshedingungen in
Europa verwendet wird (Eurofound, 2013b). Dieser nennt Polen als das am
wenigsten von der Krise betroffene Land, Griechenland als das am meisten
betroffene. Was Beschaftigungsverschiebungen betrifft, kann man Unter-
schiede zwischen Landern feststellen, die die Krise unterschiedlich getroffen
hat. Krisengeplagte Lander (wie Griechenland, Lettland, Irland, Spanien,
Portugal, Estland und Litauen) wiesen vor der Krise im mittleren Segment
eine Zunahme (oder Verbesserung) der Beschaftigung auf. Dies schlug wah-
rend der Krise im Allgemeinen in eine Polarisierung um, wahrend im Zeit-
raum 2011-2012 zwei unterschiedliche Muster zu beobachten sind: einerseits
eine Fortsetzung der Polarisierung oder anderseits eine Verschlechterung der
Beschaftigungsstruktur. Die Lander, die die Krise deutlich weniger getroffen
hat (wie Polen, Deutschland, Malta, Osterreich, Belgien, Schweden und die
Slowakei) zeigten im Allgemeinen vor der Krise eine abgeschwachte Auf-
wertung. Die Krise hat dazu gefiihrt, dass sich die Beschaftigungsstruktur in
zwei Mustern entwickelt hat: zum einen die fortgesetzte abgeschwachte
Aufwertung und zum anderen die Verbesserung, die 2011-2012 zu einer all-
gemeinen Verbesserung der Struktur fiihrte. In den Landern, die die Krise



durchschnittlich getroffen hat, sind die Verschiebungen in der Beschafti-
gungsstruktur vielschichtiger, wie Tabelle a1.2 (im Anhang) zeigt. Aktuell
tendieren diese Lander zur Polarisierung und Verschlechterung (Eurofound,
2008, 2011, 2013a, 2013b).

Insgesamt kann man festhalten, dass die Krise die Beschaftigungsstruktur in
Europa in hohem MaRe beeinflusst hat und in den Landern, die am wenig-
sten von der Krise betroffen waren, eher zur Aufwertung der Beschafti-
gungsstrukturen gefiihrt hat, wahrend sie in den krisengeschiittelten
Staaten Polarisierung (und manchmal eine Verschlechterung) zur Folge
hatte.

1.3  Drei Wachstumssektoren

In den Arbeitsunterlagen zur Mitteilung ,Einen arbeitsplatzintensiven Auf-
schwung gestalten’ der Europdischen Kommission konzentriert sich diese auf
drei Sektoren oder Berufsgruppen mit Beschaftigungspotenzial: Arbeitsplat-
ze in den griinen Wirtschaftszweigen, im Gesundheits- und Pflegesektor und
IKT-Fachkrafte.

Die Okologisierung der Wirtschaft bildet die Schnittmenge zwischen zwei
Zielen der Strategie Europa 2020. Neben dem Beschaftigungsziel umfasst die
Prioritdt des nachhaltigen Wachstums auch die Leitinitiative eines ,ressour-
censchonenden Europas’ mit dem Ziel, den Ausstol3 von Treibhausgasen
(THG) bis 2020 um mehr als 20% (oder sogar 30%) zu senken und die
Energieeffizienz um 20% zu erhéhen (KOM(2010) 2020 endgiiltig). Damit
wird die Beschaftigungszunahme in den umweltfreundlichen Sektoren zu
einer der wichtigsten Prioritdten der Europdischen Union. Sie erwartet, dass
eine Steigerung der individuellen Ressourceneffizienz 1,4 bis 2,8 Millionen
neue — umweltfreundliche — Arbeitsplatze schaffen wird. Dariiber hinaus sol-
len weitere MalRnahmen zur Erhéhung der Energieeffizienz bis 2020 zu

2 Millionen neuen Arbeitsplatzen oder dem Erhalt bestehender Arbeitsplatze
fiilhren (SWD(2012) 92 endgiiltig).



Innerhalb der Strategie Europa 2020 und in der Digitalen Agenda fiir Europa
nennt die EU unter den Leitinitiativen fiir die Prioritdt des intelligenten
Wachstums den IKT-Sektor als Branche mit einem hohen Beschaftigungspo-
tenzial. Es wird geschatzt, dass bis 2015 etwa 700,000 IKT-Stellen in Europa
unbesetzt sein werden (KOM(2010) 2020 endgiiltig; SWD(2012) 96 endgiil-

tig).

AuRerdem legt die Strategie Europa 2020 erneut das Augenmerk auf den
Gesundheits- und Pflegesektor. Er gehdrte 2012 mit 17.6 Millionen Beschaf-
tigten — etwa 8,3% der Erwerbstdtigen der EU-27 — zu den groRten Wirt-
schaftssektoren Europas. Der Gesundheits- und Pflegesektor wuchs auch
wahrend der gesamten Krise und es entstanden in dieser Zeit trotz der ver-
heerenden Folgen fiir die Beschaftigung hier etwa 1,3 Millionen neue
Arbeitsplatze (Eurostat 2013, NACE Rev. 2 Kategorien 86 & 87). Es ist heute
bereits schwierig, Stellen im Gesundheitswesen und der (personlichen)
Pflege zu besetzen, und es ist davon auszugehen, dass sich die Probleme
noch verscharfen werden. Aufgrund der alternden Bevdlkerung Europas
steigt der Bedarf an Gesundheits- und Pflegeleistungen weiter, inshesondere
im Bereich der Langzeitpflege (Eurofound, 2013c). Die Europdische Kommis-
sion schatzt, dass zwischen 2010 und 2020 noch einmal 1 Million Arbeits-
platze entstehen und 7 Millionen neu besetzt werden miissen (CEDEFOP,
2010).

Diese Zahlen verdeutlichen das groRRe Beschaftigungspotenzial dieser Sek-
toren. Daher verdienen sie eine griindlichere Analyse. Es ist jedoch schwie-
rig, neben den sehr allgemeinen und spekulativen Zahlen der Kommission
detaillierte Messungen der Beschaftigungszunahme in diesen Sektoren zu
finden. Diese scheinen sich zudem iiber mehrere Branchen zu verteilen. Eine
IKT-Fachkraft kann zum Beispiel in einem Krankenhaus arbeiten und dort fiir
die IKT zustandig sein. In diesem Fall ist es schwer zu sagen, ob er oder sie
dem IKT- oder dem Gesundheits- und Pflegesektor zuzuordnen ist. Das
Problem der Definition der Sektoren innerhalb einer Erhebungsstichprobe



und die hier gewahlte Methodik werden zu Beginn des zweiten Teils dieses
Berichts im Detail erortert.

1.4  Schlussfolgerungen

Infolge der jiingsten Finanz- und Wirtschaftskrise wurden seit deren Beginn
2008 etwa 6 Millionen Arbeitsplatze abgebaut. Bis heute ist keine echte
Verbesserung der Beschaftigungslage zu erkennen. In der Krise hat sich der
allgemeine Beschaftigungstrend polarisiert, vor allem aufgrund des massiven
Arbeitsplatzabbaus in den mittleren Einkommensgruppen. Dieser Trend ist
jedoch von einem europdischen Land zum anderen unterschiedlich. Die von
der Krise am hdrtesten getroffenen Lander weisen vor allem eine Polarisie-
rung oder Verschlechterung ihrer Beschaftigungsstruktur auf. Andererseits
ist in den weniger krisengeschiittelten Landern eine Verbesserung der
Beschaftigungsstruktur festzustellen, da weniger Arbeitspldtze in den hohe-
ren Einkommensgruppen abgebaut wurden. Die Europdische Kommission
nennt drei Sektoren mit einem hohen Potenzial fiir die Schaffung von
Arbeitspldtzen zwischen 2010 und 2020: die IKT, die umweltfreundlichen
Technologien und das Gesundheits- und Pflegewesen.




2 Qualitat der Arbeit

Die Arbeits- oder Arbeitsplatzqualitdt ist ein Konzept, das von Wissenschaft-
lern, Gewerkschaftern, Politikern etc. haufig herangezogen wird. Dennoch
ist es schwierig, eine allgemeingiiltige Definition der Arbeitsplatzqualitdt in
der Literatur zu finden. Die Frage ,Wie kann man die Arbeitsplatzqualitdt
messen?’ fiihrt folglich zu einer groRen Bandbreite von Modellen und
Indikatoren. Auf Basis der Erkenntnisse mit mehreren fiihrenden, aktuellen
Modellen sprechen wir uns fiir ein Modell der Arbeitsplatzqualitdt mit drei
Dimensionen aus — Arbeitsorganisation, Beschaftigungsbedingungen und
Arbeitsbeziehungen — die sich jeweils aus unterschiedlichen Indikatoren
zusammensetzen.

2.1 Theorien zur Arbeitsqualitat

Die erste Frage zur Arbeitsplatzqualitdt ist auch die grundlegendste: Was
bedeutet der Begriff? Welches sind wichtige Dimensionen und Unterdimen-
sionen der Arbeitsplatzqualitdat? Die Wissenschaft ist sich {iber das komplexe
und multidimensionale Wesen der Arbeitsplatzqualitdt einig und auch darii-
ber, wie schwierig es ist, das Konzept in einer schliissigen und spezifischen
Definition einzufangen. Es wurde jedoch noch kein Konsens iiber die konkre-
te Definition und Konzeptualisierung gefunden. Holman (2012) definiert die
Arbeitsplatzqualitat wie folgt:

,Das Mafs, in dem ein Arbeitsplatz arbeits- und beschdftigungsbedingte Fak-
toren bietet, die ein giinstiges Ergebnis fiir den Arbeitnehmer fordern, insbe-
sondere das psychische Wohlbefinden, das kdrperliche Wohlbefinden und
positive Einstellungen, wie die Arbeitsplatzzufriedenheit.” (Green, 2006 in
Holman, 2012).




Diese Definition legt nahe, dass die Arbeitsplatzqualitdat von den Merkmalen
des Arbeitsplatzes selbst abhangt sowie von den Beschaftigungsbedingun-
gen, unter denen die Arbeit ausgefiihrt wird. Diese Definition lasst auch auf
positive Ergebnisse schlieRen, die ein Anzeichen fiir eine hohe Arbeitsplatz-
qualitdt sind, wie das Wohlbefinden und die Arbeitsplatzzufriedenheit
(Green & Mostafa, 2012; Holman, 2012).

Im Laufe der Studien zur Arbeitsplatzqualitdt hat die Wissenschaft viele
Konzeptualisierungen vorgelegt. Auch wenn die verschiedenen Modelle hier
nicht im Einzelnen vorgestellt werden, konzentrieren wir uns auf drei aktuel-
le Modelle der Arbeitsplatzqualitat, die als Grundlage fiir die Erarbeitung von
drei Arbeitsplatztypen gedient haben, die nachfolgend erdrtert werden.
Holman und McClelland (2011) haben die Dimensionen der
Arbeitsplatzqualitét klassifiziert und versucht, dabei ihr multidimensionales
Wesen einzufangen. Sie unterscheiden zwischen drei Bereichen, die von fiinf
Dimensionen und einer Reihe von Unterdimensionen erfasst werden (Tabelle
2.1). Der erste Bereich ist die Arbeitsqualitdt, die von der Dimension
Arbeitsorganisation abgedeckt wird. Die Arbeitsorganisation kann man in
zwei Unterdimensionen aufteilen, mit den Arbeitsplatzanforderungen (wie
Arbeitsbelastung, den Anforderungen des Umfelds und kognitiven Anforde-
rungen) einerseits und den Ressourcen des Arbeitsplatzes (wie sozialer
Unterstiitzung, Entscheidungsbefugnisse, Eigenstandigkeit) andererseits.
Die Beschaftigungsqualitat als zweiter Bereich umfasst die Dimension der
Bezahlung und des Entgeltsystems (andere Leistungen) und die Dimension
der Sicherheit und Flexibilitdt (einschlieRlich flexible Arbeitszeit, Arbeits-
platzsicherheit). Der dritte Bereich konzentriert sich auf die Qualitdt der
Mitarbeiterpolitik und erfasst sowohl die Dimension der Fahigkeiten und
Weiterentwicklung (wie Fortbildung, Aufstiegsmdglichkeiten) als auch die
Dimension der Beteiligung und Vertretung (Holman, 2012).




Tabelle 2.1 Klassifizierung der Arbeitsplatzqualitat

Bereich der Arbeitsplatzqualitiit Dimensi Beispiele von Indikatoren

Arbeirsqualitit Arbeitsorganisation Gestaltung des Arbeitsplatzes, 2. B.
Entscheidungsbefugnisse,
Anforderungen, Umfeldbedingungen,
Teamautbau, z. B. Teams, die an cinem
Ort oder dezentral zusammenarbeiten,
eigenstindige Arbeitsgruppen
Beschiiftipungsqualitic Bezahlung und Enrgeltsystem Entgelthihe, leistungsabhiingige
Bezahlung, zusitzliche Leistungen

Sicherheit und Flexibilitit Vertragsstatus, flexible
Arbeirsbedingungen, Arbeitszeiten
Qualirir der Mitarbeiterpolitk Fahigkeiten und Weiterentwicklung Erforderliche Fahigkeiten,
Fortbildungsmaéglichkeiten zur
Weiterentwicklung

Beteiligung und Vertretung Einbindung der Mitarbeiter und
Kommunikationspraxis

Green und Mostafa (2012) haben fiir Eurofound einen anderen konzeptuellen
Rahmen der Arbeitsplatzqualitat entwickelt. In diesem Rahmen basiert die
Arbeitsplatzqualitat auf vier Blocken oder Dimensionen, von denen sich zwei
aus extrinsischen Arbeitsplatzmerkmalen zusammensetzen und die anderen
beiden intrinsische Arbeitsplatzmerkmale abdecken. Der erste Block besteht
aus der Bezahlung und umfasst sowohl die Hohe als auch die Angemessen-
heit des Entgelts. Das zweite duRere Arbeitsplatzmerkmal beinhalt die Aus-
sichten mit den Arbeitsplatzmerkmalen, die zum Beschaftigungsbediirfnis
eines Menschen beitragen, einschlieRlich Aspekten wie Aufstiegschancen,
Arbeitsplatzsicherheit und Weiterentwicklung der Beschaftigungsfahigkeit.
Daneben betrifft die intrinsische Arbeitsplatzqualitdt Aspekte, die mit dem
Arbeitsplatz selbst und seinem Umfeld zusammenhadngen, wie die Nutzung
von Fahigkeiten und Entscheidungsbefugnisse, das bauliche und soziale
Umfeld und die Arbeitsintensitdt. Die letzte Dimension umfasst Aspekte des
Arbeitsplatzes, die die Notwendigkeit eines guten Gleichgewichts zwischen
Beruf und Privatleben oder den auRerberuflichen Aktivitaten des Arbeitneh-



mers betreffen. Diese Dimension hdangt mit Faktoren wie den Arbeitszeiten,
dem Kinderbetreuungsangebot etc. zusammen (Green & Mostafa, 2012).

Fine dritte Herangehensweise an die Arbeitsplatzqualitit, die groRe Uber-
schneidungen mit den vorgenannten Modellen aufweist, ist das belgische
4-A-Modell” (englisch: JWES-Modell). Dieses unterscheidet zwischen vier
Dimensionen der Arbeitsplatzqualitat: Arbeitsinhalt (,job content’ = J) wie
Arbeitsbelastung und Eigenstandigkeit, Arbeitsbedingungen (,working condi-
tions” = W), d.h. Druck, Risiken etc., Anstellungsbedingungen (,employment
conditions” = E) mit Faktoren wie Vertragsart, Entgelt, Aufstiegschancen etc.
und Arbeitsbeziehungen (,social relations” = S) als letzter Dimension, die die
soziale Unterstiitzung, Mitsprache etc. abdeckt (Vandenbrande et al., 2012).

Vor dem Hintergrund dieser Modelle definieren wir einen Rahmen der Arbeit-
platzqualitdt (Szekér, Vandekerckhove, De Spiegelaere, & Ramioul, Verdf-
fentlichung in Kiirze) mit drei Dimensionen, die jeweils mehrere Unterdimen-
sionen haben. Die erste Dimension ist die Arbeitsorganisation, die den
Arbeitsinhalt und die Arbeitsbedingungen zusammenfasst — zwei Dimensio-
nen aus dem 4-A-Modell. Unterdimensionen der Dimension ,Arbeitsorgani-
sation’ sind: Eigenstandigkeit der Arbeit, Komplexitdt der Aufgaben, eigen-
standige Teamarbeit, Planungsautonomie, monotone Aufgaben, emotionaler
Druck und Umgang mit Menschen, Druck durch hohes Arbeitstempo und
Risiken (wie Ergonomie, Umfeld und biochemische Risiken) und die Frage,
ob es sich um einen festen Arbeitsplatz handelt oder nicht. Die zweite
Dimension der Beschaftigungsbedingungen deckt die rechtlichen und ver-
traglichen Aspekte des Arbeitsplatzes ab, wie Einkommen, Vertragsart,
Arbeitszeiten etc., aber auch die Karriere- und Forthildungsmoglichkeiten.
Die sozialen Beziehungen schlielRlich dienen der Erfassung der sozialen
Dimension eines Arbeitsplatzes einschlieRlich der sozialen Unterstiitzung
durch die Kollegen und Vorgesetzten einerseits — bzw. im negativen Fall
Gewalt und Mobbing — und Mitsprache andererseits.



2.2 Indikatoren der Arbeitsplatzqualitat

Um die Arbeitsplatzqualitdt messen zu konnen, miissen wir jede ihrer drei
Dimensionen bewerten konnen. Dazu sind Indikatoren fiir die einzelnen
Dimensionen der Arbeitsplatzqualitdt erforderlich. Wir haben in den Daten
der Europdischen Erhebung iiber die Arbeitsbedingungen (EWCS) 2010, die
durchgdngig in diesem Bericht genutzt werden, nach geeigneten Indikatoren
gesucht.

Fiir unsere Analysen werden die Indikatoren der Arbeitsplatzqualitat, die
Vandenbrande et al. (2012) fiir den Bericht tber die Arbeits- und Beschafti-
gungsqualitdt in Belgien entwickelt haben, herangezogen. Diese Indikatoren
geben einen umfassenden und multidimensionalen Uberblick der Arbeits-
platzqualitdt und basieren auf dem 4-A-Modell. Wir gehen von unserem
Modell mit den drei Dimensionen der Arbeitsplatzqualitat aus, d.h. Arbeits-
organisation, Beschaftigungsbedingungen und soziale Beziehungen.
Vandenbrande et al. haben die Indikatoren entweder auf Basis theoretischer
Rahmen, die fiir friihere Erhebungen entwickelt wurden (wie die risikobezo-
genen Konstrukte von Eurofound fiir die EWCS), oder Faktorenanalysen fiir
ordinalskalierte Variablen mit den Daten der EWCS 2010 fiir Belgien erarbeitet.

Tabelle 2.2

Ubersicht der Unterdimensionen der Arbeitsplatzqualitit

Arbeitsorganisation

Bcschﬁfdgungsbcdinﬁungen

Soziale Bedingu ngen

Eigenstindigkeit der Aufgaben
Komplexitit der Aufgaben
Eigenstindige Teamarbeit
Planungsautonomie

Monotone Aufgaben

Emotionaler Druck & Umgang mit
Menschen

Druck durch hohes Arbeitstempo
Risiken

Fester Arbeirsplatz

Entgelt

Unbefristeter Arbeitsvertrag
Vollzeitarbeit

Variable Arbeitszeiten
Atypische Arbeirszeiten
Aufstiegsmiglichkeiten

Fortbildung

Mitsprache
Mitbestimmung
Soziale Unterstiitzung

Unterstiitzender Fithrungsiil




Tabelle 2.2 enthilt eine Ubersicht der Indikatoren der Arbeitsplatzqualitit,
die nach Ausschluss von zwei Indikatoren, der Umbenennung einiger Indika-
toren und der Anpassung anderer an den europdischen Umfang unserer
Untersuchung ausgewahlt wurden. Einzelheiten sind in unserem Arbeitspa-
pier zu den Arbeitsplatztypen (Szekér et al., in Kiirze) nachzulesen. Tabelle
al.3 im Anhang liefert einen detaillierten Uberblick der Indikatoren und
eine Beschreibung jedes einzelnen.

2.3  Ergebnisse der Arbeitsplatzqualitat

Die Ergebnisse der Arbeitsplatzqualitat sind nicht mit den Indikatoren
gleichzusetzen. Wahrend die Arbeitsqualitdtsindikatoren inhdrente Aspekte
des Arbeitsplatzes oder Beschaftigungsumfelds erfassen (vgl. Definition von
Holman), sind die Ergebnisse die Auswirkungen des Arbeitsplatzes in ihrer
Gesamtheit auf das korperliche und psychische Wohlergehen, die positive
Einstellung, die Arbeitsplatzzufriedenheit etc. des Arbeitnehmers. Bei der
Untersuchung der Arbeitsplatzqualitdt ist es wichtig, sich diese Unterschei-
dung immer zu vergegenwdrtigen und zwischen Indikatoren und Ergebnissen
der Arbeitsplatzqualitdt zu trennen.

Vandenbrande et al. (2012) haben auch Indikatoren fiir die Arbeitsplatzer-
gebnisse (subjektive Sicherheitsvariablen, Arbeitshaltung und Gesundheits-
variablen) unter Heranziehung der aus der EWCS 2010 verfiigbaren Punkte
herausgearbeitet, von denen eigene fiir unsere Analysen niitzlich erschei-
nen. Als erste Gruppe sind die subjektiven Sicherheitsvariablen zu nennen:
die subjektiv empfundene Unsicherheit des Arbeitsplatzes und subjektive
Sicherheit des Arbeitsmarkts. Die subjektiv empfundene Unsicherheit des
Arbeitsplatzes wird mit der Aussage ermittelt: ,Ich kdnnte in den nachsten
sechs Monaten meinen Arbeitsplatz verlieren.” Die subjektiv empfundene
Sicherheit des Arbeitsmarkts wird mit der Frage ermittelt: ,Sollte ich meinen
jetzigen Arbeitsplatz verlieren oder aufgeben, ware es fiir mich einfach,
einen ahnlich bezahlten Arbeitsplatz zu finden?’ Diese Fragen messen ein
Ergebnis eindeutig, das von der Arbeitsplatzqualitdt bestimmt wird. Eine



zweite Gruppe von Ergebnissen der Arbeitsplatzqualitdt sind die Gesund-
heitsvariablen. Dazu gehdren das korperliche Wohlbefinden, das psychische
Wohlergehen, die allgemeine Gesundheit, Gesundheit und Arbeit und der
WHO-5-Wohlfiihl-Index. Dieses Indikatorensystem der Arbeitsplatzqualitdt
gibt einen guten Uberblick {iber die Gesundheit des Arbeitnehmers. Wir wer-
den uns in diesem Bericht in unserer Analyse auf das korperliche und seeli-
sche Wohlbefinden beschranken, da diese beiden Ergebnisse der Arbeits-
platzqualitdt einen guten Einblick geben, welche Auswirkungen die Arbeits-
platzmerkmale auf die Gesundheit des Arbeitnehmers haben. Die dritte
Gruppe von Ergebnissen der Arbeitsplatzqualitdt ist die Haltung zur Arbeit,
einschlieRlich der wahrgenommenen Nachhaltigkeit des Arbeitsplatzes
(,Glauben Sie, dass Sie mit 60 Jahren noch in der Lage sein werden, Ihre jet-
zige Arbeit auszuiiben?’) und der Arbeitsplatzzufriedenheit (,Wie zufrieden
sind Sie — insgesamt — mit den Arbeitshedingungen Ihrer Haupterwerbs-
tatigkeit?”) (Eurofound, 2010). Diese beiden Variablen helfen, die Einstel-
lung und das allgemeine Gefiihl eines Arbeitsnehmers gegeniiber seinem
Arbeitsplatz einzufangen (Vandenbrande et al., 2012).




3 Arbeitsplatztypen

Arbeitsplatztypen sind ein Weg, Arbeitnehmer nach Arten von Arbeitsplatzen
zu gruppieren, die jeweils eine Reihe typischer Arbeitsmerkmale aufweisen.
Mithilfe dieser Arbeitsplatztypen entsteht ein vereinfachtes Bild der Art von
Arbeitspldtzen, die Erwerbstatige haben, und es konnen Schliisse {iber die
Qualitat dieser Arbeitsplatztypen gezogen werden. In diesem Kapitel wird die
Entwicklung von Arbeitsplatztypen unter Zuhilfenahme der Daten aus der
EWCS 2010 erldutert. Es werden die Arbeitsplatztypen beschrieben und die
Ergebnisse der Arbeitsplatzqualitat im Verhaltnis zu diesen Arbeitsplatztypen
erortert. AulRerdem wird die Verteilung dieser Arbeitsplatztypen nach
Sektoren, Geschlecht, Qualifikation, Herkunft und Ldndern bzw. Landergrup-
pen beschrieben.

3.1 Methodologie der Arbeitsplatztypen

In seinem Beitrag iiber die Arbeitsplatztypen und Arbeitsplatzqualitdt in
Europa entwickelt Holman (2012) ein Klassifizierungsschema mit sechs
Arbeitsplatztypen, die Gruppen von Arbeitsplatzen mit bestimmten Kombi-
nationen von Indikatoren der Arbeitsplatzqualitdt beschreiben. Auf Basis der
Daten der EWCS 2005 der 27 EU-Lander ermittelt Holman in einer zweistufi-
gen Cluster-Analyse ein Sechs-Cluster-Modell als beste Losung.

In seinem Beitrag erortert Holman (2012) die Relevanz und Vorteile der
Verwendung von Arbeitsplatztypen. Zunachst weist er auf die Bedeutung fiir
die Politik und andere Stakeholder hin. Arbeitsplatztypen konnen einen
detaillierten Einblick vermitteln, wie sich die Arbeitsplatzqualitdt im Lander-
vergleich und innerhalb von Landern verandert, und auch der Arbeitsplatz-
merkmale, die fiir die Gestaltung der Arbeitsplatzqualitdt eine wichtige Rolle
spielen. Ein besseres Verstandnis der Komplexitdt der Arbeitsplatzqualitat
kann Politikern helfen, ihre Politiken genauer auszurichten. AuRerdem kon-
nen Arbeitsplatztypen sehr niitzlich sein, um Unterschiede der Arbeitsplatz-



qualitdt zwischen verschiedenen Gruppen zu untersuchen, zum Beispiel
unter den Aspekten Geschlecht, Alter, Unterschiede zwischen Sektoren etc.
Des Weiteren eignen sie sich, um die Gesamtqualitdt eines Arbeitsplatzes zu
bewerten und so festzustellen, ob es unterschiedliche Arten hochwertiger
und geringwertiger Arbeitspldtze je nach den verschiedenen Indikatoren der
Arbeitsplatzqualitat gibt. Fiir diese Untersuchung, die die Arbeitsplatzquali-
tdt der drei Wachstumssektoren beleuchten soll, ist die Nutzung von Arbeits-
platztypen sicher hilfreich.

Es wurde zundchst eine latente Klassenanalyse mit der Software Latent GOLD
vorgenommen, um die Arbeitsplatzcluster zu ermitteln. Die Analyse ermdg-
licht es, Cluster innerhalb einer Stichprobe herauszuarbeiten, die dhnliche
Arbeitsplatzmerkmale aufweisen. In unserem Arbeitspapier zu den Arbeits-
platztypen wird die Methode beschrieben (Szekér et al., Veroffentlichung in
Kiirze).

Unsere Analyse basiert auf den aktuellsten verfiigharen Daten der Europdi-
schen Erhebung iiber die Arbeitsbedingungen (EWCS) zum Zeitpunkt der
Verdffentlichung, d.h. der fiinften Erhebung, die 2010 durchgefiihrt wurde.
Die EWCS wurde 1990 von der Europdischen Stiftung zur Verbesserung der
Lebens- und Arbeitsbedingungen (Eurofound) ins Leben gerufen. Alle fiinf
Jahre werden die Daten durch personliche Befragungen erhoben, die bei den
Befragten zu Hause in der Landessprache stattfinden. Die fiinfte EWCS deck-
te 34 Lander einschlieRlich der EU 27 ab. Unsere Stichprobe wurde aus der
fiinften EWCS gezogen und umfasst Daten aus den 27 Mitgliedstaaten der
Europdischen Union (2010) mit einer StichprobengréfRe von 35.372 (Green &
Mostafa, 2012).

3.2  Arbeitsplatztypen in Europa im Jahre 2010
Die latente Klassenanalyse ergab, dass eine Losung mit acht Clustern der

beste Ansatz ist (Szekér et al., Veroffentlichung in Kiirze). Die Software
Latent GOLD bend&tigt Bewertungen fiir alle Variablen, damit eine Feststel-



lung bei der Clusterbildung beriicksichtigt werden kann. Da bei unserer
Stichprobe die Arbeitgeber und Selbstandigen bei mehreren Aspekten unse-
rer Indikatoren fiir Arbeitsplatzqualitadt keine Punkte erhielten, wurden die
Selbstdandigen aus der latenten Klassenanalyse ausgenommen. Dies gilt auch
fiir Feststellungen zu den abhdngig Beschaftigten, bei denen Werte fiir ein-
zelne Aspekte der Indikatoren fehlten. Damit reduzierte sich unsere Stich-
probe rein auf abhdngig Beschaftigte (N = 22,398). Dank der groRen Grund-
gesamtheit der EWCS 2010 bedeutet die Reduzierung der Stichprobe aber
keine wesentliche Beeintrachtigung der Ergebnisse, denn selbst die kleine-
ren Cluster mit nur 3% aller Feststellungen bestehen noch aus einer ausrei-
chend groRen Anzahl von Feststellungen (n = 629) fiir weitere Analysen.

Die acht Arbeitsplatztypen konnen jeweils durch eine eindeutige Kombina-
tion unterschiedlicher Arbeitsplatzmerkmale beschrieben werden. Tabelle 3.1
liefert einen Uberblick der Profile dieser acht verschiedenen Arbeitsplatz-
typen. Mithilfe der Klassifizierung ISC0-08 ist es auch mdglich, die vorherr-
schenden Berufe fiir jeden Arbeitsplatztyp zu bestimmen. Tabelle al.4 (im
Anhang) enthilt die detaillierten Bewertungen der Arbeitsplatztypen fiir
einzelne Arbeitsplatzmerkmale. Die acht Arbeitsplatztypen sind: aktive
Arbeit, anspruchsvolle Arbeit, unterstiitzende Arbeit, leichte Teilzeitarbeit,
monotone Arbeit, passive Arbeit, emotional belastende Arbeit und anstren-
gende Arbeit.

Das erste Cluster umfasst Arbeitspldtze, die hohe Eigenstandigkeit (hochstes
MaR), eigenstdndige Teamarbeit und Planungsautonomie aufweisen, eine
hohe Aufgabenkomplexitat, starken Riickhalt durch die Vorgesetzten und
Kollegen sowie das hochste Mal® an Mithestimmung und ein mittleres Mit-
spracheniveau. Die Risiken und Anforderungen sind moderat: Druck durch
das Arbeitstempo, emotionaler Druck und Risiken, wiederkehrende Aufgaben
und ein fester Arbeitsplatz. Diese Arbeitnehmer haben viele berufliche



Aufstiegsmaglichkeiten und erhalten ein moderates MaR an Fortbildung. Der
durchschnittliche Arbeitnehmer in dieser Gruppe arbeitet Vollzeit, mit einem
unbefristeten Vertrag und einem moderaten MaR an flexiblen und atypi-
schen Arbeitszeiten. Das Entgelt liegt knapp {iber dem Durchschnitt. Dieses
Cluster hat hohe Ahnlichkeit mit den Clustern der ,aktiven Arbeitsplitze’, die
in friiheren Untersuchungen beschrieben wurden (Holman, 2012; Karasek,
1979). Daher nennen wir es aktive Arbeit, in Anlehnung an die friihere
Benennung durch andere Wissenschaftler. Viele Arbeitnehmer im Cluster der
,aktiven Arbeit’ sind als IKT-Fachkraft beschaftigt oder in einer anderen
Position als Fachkraft oder Facharbeiter. Fiihrungskrafte im Bereich des
Hotel- und Gaststattengewerbes (HORECA) und im Einzelhandel sowie
Facharbeiter in der Fischerei, Forstwirtschaft und Jagd haben diese Art von
Arbeitsplatz. Beispiele fiir Berufe sind IKT-Fachkréfte, Finanzanalysten oder
Wissenschaftler.

Die Aspekte, die diesen Arbeitsplatztyp am starksten von der aktiven Arbeit
abgrenzen, sind die duRerst gute Bezahlung dieser Arbeitnehmer sowie die
hohe Frequenz atypischer Arbeitszeiten. Was die Merkmale der Arbeitsorgani-
sation betrifft, haben diese Arbeitnehmer ein hohes MaR an Eigenstandig-
keit und Komplexitat in ihrer Arbeit und nur sehr wenig wiederkehrende
Aufgaben. Die Risiken an diesen Arbeitsplatzen sind sehr gering und der
Druck aufgrund des Arbeitstempos ist ebenfalls leicht unterdurchschnittlich,
wahrend der emotionale Druck etwas {iber dem Schnitt liegt. Ein wichtiges
Merkmal ist auch, dass diese Beschaftigten oft keinen festen Arbeitsplatz
haben. Die Beschdftigungsbedingungen sind in diesem Cluster als sehr gut
einzustufen, mit sehr vielen Aufstiegsmoglichkeiten, moderater Fortbildung
und unbefristeter Vollzeitarbeit. Die Arbeit ist von hoher Planungsautonomie
und variablen Arbeitszeiten gekennzeichnet. Die Beschaftigten haben bei
ihrer Arbeitsorganisation ein hohes Mitsprache- und Mitbestimmungsrecht,
erhalten aber nur maRige Unterstiitzung. Diese Gruppe wird als anspruchs-



volle Arbeit bezeichnet, da die Ahnlichkeit mit den anspruchsvollen Arbeits-
pldtzen in den Untersuchungen anderer Autoren (Holman, 2012; Vanden-
brande et al., 2012) nicht von der Hand zu weisen ist. Viele Fiihrungs- und
Fachkrafte haben diese Art von Arbeitsplatz. Weitere Beispiele fiir Berufe in
diesem Cluster sind Manager, Mediziner, Richter oder Chirurgen.

Die unterstiitzende Arbeit erzielt bei fast allen Indikatoren der Arbeitsplatz-
qualitdt eine mittlere Bewertung. Bei der Arbeitsorganisation liegen alle
Indikatoren leicht {iber dem Durchschnitt, mit Ausnahme der Eigenstandig-
keit der Arbeit, die im Vergleich mit allen anderen Arbeitsplatztypen den nie-
drigsten Wert erhdlt. Diese Arbeitnehmer haben moderate Anforderungen,
wie Druck durch das Arbeitstempo, emotionalen Druck und Risiken. Ihre
Arbeitspldtze sind maRRig anspruchsvoll, mit moderater Monotonie und
Aufgabenkomplexitat und einem durchschnittlichen MaR an eigenstandiger
Teamarbeit. Die Beschaftigungsbedingungen sind ebenfalls moderat: berufli-
che Aussichten und Forthildung, unbefristete Vertrdge und Vollzeitarbeit
sowie atypische und variable Arbeitszeiten und Planungsautonomie. Das
Entgelt wie auch die Mitbestimmung und Mitsprache innerhalb der Organi-
sation sind durchschnittlich. Neben der geringen Eigenstandigkeit der Arbeit
ist ein weiteres wesentliches Merkmal das hohe MaR an Unterstiitzung, das
diese Arbeitnehmer von ihren Kollegen und Vorgesetzten erhalten: sowohl
der soziale Riickhalt wie auch die Unterstiitzung bei ihren Aufgaben. Die
bemerkenswert hohen Einstufungen bei allen Indikatoren der sozialen
Beziehungen und vor allem der Unterstiitzung fiihren zu der Namengebung
fiir dieses Cluster: unterstiitzende Arbeit. Typische Berufe dieses Typus sind
Aufgaben mit Schutzfunktion (z. B. Polizeibeamte) und Support-Funktion,
wie Telefonmitarbeiter im Callcenter, Pflegekrdfte (Pfleger und Kranken-
schwestern) und Berufe im Umfeld von Wissenschaft und Ingenieurswissen-
schaften.




Das Cluster der leichten Teilzeitarbeit besteht aus Arbeitspldtzen, denen ein
typisches Merkmal gemein ist, namlich dass die Arbeit dieser Beschaftigten
keine (oder sehr wenig) Aspekte aufweist, die Stress verursachen (kdnnen).
Sie haben wenig Druck durch das Arbeitstempo, emotionalen Druck und
Risiken und eine sehr geringe Wahrscheinlichkeit atypischer Arbeitszeiten.
Die Eigenstdndigkeit (eigenstdandige Aufgaben und eigenstédndige Arbeit im
Team) liegt unter dem Durchschnitt, ebenso wie die Komplexitat der Auf-
gaben. Sie haben nur begrenzte Verdanderungen in der Arbeitszeit, aber auch
nur eine begrenzte Planungsautonomie, die leicht unterdurchschnittlich ist.
Typischerweise arbeiten sie nicht in Teilzeit und dies spiegelt sich auch in
ihrem unterdurchschnittlichen Entgelt wider. Sie haben nur beschrankte
berufliche Aussichten und Fortbildungsmoglichkeiten. Typischerweise haben
diese Arbeitnehmer einen festen Arbeitsplatz. Negativ ist zu bewerten, dass
die Anzahl der unbefristeten Vertrage nur maRig ist. Diese Arbeitnehmer
sind oft als Lehrkrafte, Biiroangestellte (oder zur Unterstiitzung im Biiro)
oder in vertriebsbezogenen Funktionen tatig.

Dieses Cluster schneidet bei allen Arbeitsplatzmerkmalen moderat ab. Doch
ein Merkmal bildet die Ausnahme von diesem allgemeinen Trend: wiederkeh-
rende Aufgaben. Diese Arbeitnehmer fiihren in hohem Malle immer wieder-
kehrende Aufgaben aus. Daher heil3t dieses Cluster als monotone Arbeit. Mit
moderaten Beschaftigungsbedingungen und durchschnittlichen sozialen
Beziehungen hebt sich dieser Arbeitsplatztyp in keiner anderen Hinsicht ab.
Berufe, in denen dieser Arbeitsplatztyp hdufig anzutreffen ist, sind unter-
stiitzende Biirofunktionen (z. B. Sachbearbeiter in der Buchhaltung),
Maschinenfiihrer und andere Handwerksberufe (z. B. Handwerker in einer
Holzfabrik), paramedizinische Fachkrafte, Verwaltungs- und Vertriebsleiter.




Dieser Arbeitsplatztyp, der als emotional belastende Arbeit bezeichnet wird,
ist von einigen besonderen Merkmalen gepragt: hoher emotionaler Druck
und relativ hoher Druck durch das Arbeitstempo in Verbindung mit sehr
wenig Unterstiitzung durch die Kollegen und Vorgesetzten auf sozialer und
beruflicher Ebene. Diese Arbeitnehmer erhalten sehr viel Fortbildung und
haben meistens einen unbefristeten Arbeitsvertrag, auch wenn ihr Arbeits-
platz oft nicht fest ist. Was ihre Aufgaben betrifft, haben sie ein hohes MaR
an Selbstandigkeit und Komplexitdt und arbeiten hdufiger als andere Cluster
in eigenstandigen Teams. Andererseits haben sie eine iiberdurchschnittliche
Bewertung bei den monotonen Aufgaben. Die mit ihrer Arbeit verbundenen
Risiken sind moderat. Dieser Arbeitsplatztyp umfasst ein hohes Mal® an aty-
pischen Arbeitszeiten in Verbindung mit variablen Arbeitszeiten. Das Entgelt
dieser Arbeitnehmer liegt auch weit iber dem Durchschnitt. AuRerdem
haben die Arbeitnehmer maRige Mitsprache und Mitbestimmung in ihrer
Organisation. Die Verbindung aus geringer Unterstiitzung und hohen emotio-
nalen Anforderungen (wie emotionalem Druck und Teamarbeit) spiegelt sich
im Namen des Clusters wider. Bei diesem Arbeitsplatztyp, den wir emotional
belastende Arbeit nennen, findet man viele Fiihrungskrafte, Fachkrafte,
Techniker und dhnlich qualifizierte Arbeitnehmer. Besonders haufig sind
Arzte und andere medizinische Berufe wie Psychiater, Zahnirzte etc. und
Pflegekrdfte anzutreffen.

Arbeitnehmer in diesem Cluster, das als passive Arbeit bezeichnet wird,
haben nur sehr wenig Eigenstandigkeit und Aufgabenkomplexitdt und arbei-
ten fast nie in eigenstdndigen Teams. Sie haben nur sehr wenig emotionalen
Druck und der Druck durch das Arbeitstempo ist maRig. Die Risiken sind
andererseits bei dieser Art von Arbeitsplatz recht hoch und die Arbeitnehmer
haben viele monotone Aufgaben. Die Beschdftigungsbedingungen sind
ungiinstig, mit sehr wenig beruflichen Aussichten und Fortbildungsmaglich-



keiten. AuRerdem haben viele einen befristeten Vertrag und weniger als der
Durchschnitt arbeitet Vollzeit. Die Arbeitszeit ist von geringer Planungsauto-
nomie und einem moderaten MaR an variablen und atypischen Arbeitszeiten
gepragt. Diese Gruppe hat die niedrigste Bezahlung von allen Clustern.
Mitbestimmung und Mitsprache sind duRerst gering. Dieses Cluster wird auf-
grund der Ahnlichkeit zu den passiven Arbeitsplidtzen von Karasek (1979),
die ein geringes MaR an Kontrolle (wie Eigenstandigkeit) in Verbindung mit
geringen Anforderungen an den Arbeitsplatz haben, ,passive Arbeit’
genannt. Berufe in diesem Cluster sind Maschinenfiihrer, Bedienpersonal,
Bandarbeiter oder einfache Berufe (z. B. Reinigungskréfte, Millabfuhr,
StralRenverkaufer, Hilfskrafte, Fahrer, mobile Maschinenfiihrer etc.).

Der letzte Arbeitsplatztyp wird als anstrengende Arbeit bezeichnet, da die
Arbeitnehmer ein hohes Arbeitstempo mit Druck, hohen Risiken, leicht hohe-
rem emotionalen Druck und monotonen Aufgaben haben. Die Eigenstandig-
keit (eigenstdndiges Arbeiten, Planungsautonomie und eigensténdige
Teamarbeit) und Komplexitdt dieser Arbeitspldtze sind eher gering. Dieses
Cluster ahnelt sehr den anstrengenden Arbeitspldtzen bei Karasek (1979)
und dhnlichen Clustern bei anderen Wissenschaftlern (Holman, 2012;
Vandenbrande et al., 2012). Die Arbeitnehmer haben moderate Flexibilitat in
ihrer Arbeit, variable Arbeitszeiten und ein moderates MaR an atypischen
Arbeitszeiten. Obwohl sie Forthildung erhalten, haben sie kaum berufliche
Aufstiegschancen. Unterdurchschnittlich wenige haben einen unbefristeten
Vollzeitvertrag und ihr Entgelt liegt auch unter dem Durchschnitt. Was die
sozialen Beziehungen betrifft, bekommen Arbeitnehmer in diesem Cluster
auBerst wenig Unterstiitzung und haben wenig Mitsprache und Mitbestim-
mung. Man findet oft Maschinenfiihrer, Bedienpersonal und Bandarbeiter
sowie einfache Biiroangestellte in dieser Arbeitsplatzkategorie.
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3.3  Arbeitsqualitat der Arbeitsplatztypen

Betrachtet man die Beschreibungen der acht Arbeitsplatztypen, kann man
eindeutig feststellen, dass jeder eine typische Kombination aus guten und
schlechten Arbeitsplatzmerkmalen aufweist. Keiner der Arbeitsplatztypen hat
nur gute oder nur schlechte Merkmale. Man kann dennoch Unterschiede in
der Gesamthilanz guter und schlechter Arbeitsplatzmerkmale beobachten.
Die aktive und die anspruchsvolle Arbeit — in geringerem Umfang auch die
unterstiitzende Arbeit — verbinden viele gute Arbeitsplatzmerkmale. Auch
wenn einige negative Arbeitsplatzmerkmale vorliegen (zum Beispiel der hohe
Anteil atypischer Arbeitszeiten bei der anspruchsvollen Arbeit), ist die Bilanz
eindeutig positiv. Daher kann man sagen, dass es sich bei diesen drei
Arbeitsplatztypen um gute Arbeitsplatze handelt. Die Arbeitsplatzqualitat der
leichten Teilzeitarbeit und monotonen Arbeit ist allgemein durchschnittlich.
Daher ist auch die Gesamtqualitdt dieser beiden Arbeitsplatztypen moderat.
Die anderen drei Arbeitsplatztypen — emotional belastende, passive und
anstrengende Arbeit — haben jeweils einige positive oder moderate Merk-
male. Die schlechten Merkmale liberwiegen jedoch eindeutig die guten, ent-
weder zahlenmdRig oder in ihrer Wirkung. Diese drei Cluster konnen daher
als schlechte Arbeitsplatze betrachtet werden.

Wir wenden uns jetzt den Unterschieden in den Ergebnissen der Arbeits-
platzqualitdt zwischen den Arbeitsplatztypen zu. Abb. 3.1 zeigt die Einstu-
fung der Arbeitsplatztypen anhand der Bewertung ihrer Arbeitsplatzquali-
tdtsergebnisse. Werden zwei oder mehr Arbeitsplatztypen dhnlich eingestuft,
zeigt dies, dass sie ihre Ergebnisse bei der Arbeitsplatzqualitat keine wesent-
lichen Unterschiede aufweisen. Die in der Abbildung gezeigten Einstufungen
basieren auf einer mehrstufigen Regressionsanalyse der Arbeitsplatztypen,
um fiir jeden einzelnen (mithilfe der Betadaten) die Hohe der Arbeitsplatz-
qualitdtsergebnisse zu bestimmen. Weitere Einzelheiten zu dieser Analyse
sind im Arbeitspapier zu finden (Szekér et al., Veroffentlichung in Kiirze).
Der Anhang enthilt eine Ubersicht (Abb. a1.1) der Einstufungen der Arbeits-
platzqualitdt fiir die Arbeitsplatztypen.



Die Arbeitsplatzzufriedenheit ist ein wichtiges Arbeitsplatzergebnis, das mit
der Arbeitsplatzqualitdt zusammenhangt (Loher, Noe, Moeller, & Fitzgerald,
1985; Spector, 1997). Bei unserer Stichprobe zeigt sich, dass Beschaftigte
mit einer hoheren Arbeitsplatzqualitdt auch eine hohere Zufriedenheit mit
ihrem Arbeitsplatz bekunden. Die aktive Arbeit zeigt die hochste Arbeits-
platzzufriedenheit, gefolgt von der anspruchsvollen und der unterstiitzenden
Arbeit. Die Arbeitspldtze mit moderater Qualitdt unterscheiden sich in punk-
to Zufriedenheit jedoch nicht wesentlich. Die Arbeitsplatze mit schlechter
Qualitdt hingegen weisen entschieden niedrigere Werte bei der Arbeits-
platzzufriedenheit auf als die mit hoher und moderater Qualitat. Die gering-
ste Arbeitsplatzzufriedenheit ist bei der anstrengenden Arbeit festzustellen.

Die Beziehung zwischen Arbeit und Gesundheit ist nicht von der Hand zu
weisen. Wissenschaftler haben nachgewiesen, dass die Qualitdt der Arbeit
betrachtliche Auswirkungen auf die kdrperliche und psychische Gesundheit
hat (Green, 2006; Van der Doef & Maes, 1999). Diese Beziehung bestétigt
sich auch in unserer Stichprobe der EWCS 2010. Insgesamt haben Arbeit-
nehmer mit einer guten oder moderaten Arbeitsplatzqualitdt eine entschie-
den bessere korperliche und psychische Gesundheit als Beschaftigte mit
schlechten Arbeitsplatzen.

Abb. 3.1 Einstufung der Arbeitsplatztypen anhand der Ergebnisse
der Arbeitsplatzqualitat
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Arbeitnehmer mit einem leichten Teilzeitjob haben die hochsten Ergebnisse
bei der korperlichen und psychischen Gesundheit. Was die korperliche
Gesundheit betrifft, liegen die drei hochwertigen Arbeitsplatztypen auf dem
zweiten bis vierten Rang, auch wenn die Unterschiede zwischen ihnen zum
Teil gering und zu vernachldssigen sind. Bei der anstrengenden Arbeit wird
die kdrperliche Gesundheit am meisten beeintrachtigt. Interessanterweise
ist das psychische Wohlbefinden bei Beschaftigten mit aktiver Arbeit und
unterstiitzender Arbeit (die auf dem gleichen Niveau liegen) etwas geringer
als bei Beschaftigten mit leichter Teilzeitarbeit. AuRerdem ist der Wert fiir
das psychische Wohlergehen bei der anspruchsvollen Arbeit auffdllig.
Beschaftigte mit einem emotional belastenden Beruf oder anstrengender
Arbeit schneiden bei der psychischen Gesundheit jedoch noch bedeutend
schlechter ab.




In Krisenzeiten wie der aktuellen Rezession sind Arbeitsplatzergebnisse wie
die subjektive Unsicherheit des Arbeitsplatzes und subjektive Sicherheit des
Arbeitsmarkts fiir die Arbeitnehmer sehr wichtig (mehr noch als in Zeiten
wirtschaftlichen Wachstums). Es gibt groRe Unterschiede zwischen den
Arbeitsplatztypen im Hinblick auf ihre Unsicherheit. Die passive, die anstren-
gende und die emotional belastende Arbeit haben die hochste subjektive
Arbeitsplatzunsicherheit. Die anspruchsvolle Arbeit weist hingegen die
geringste empfundene Arbeitsplatzunsicherheit auf.

Die subjektiv empfundene Arbeitsmarktsicherheit der verschiedenen Arbeits-
platztypen ist schwer zu analysieren, da die meisten sich hier nicht wesent-
lich voneinander unterscheiden (wie Abb. 3.1 zeigt). Man kann jedoch die
beiden Arbeitsplatztypen mit der geringsten Arbeitsmarktsicherheit ermit-
teln: die leichte Teilzeitarbeit und die passive Arbeit. Die hdchste Arbeits-
marktsicherheit weisen hingegen die anspruchsvolle Arbeit und in geringe-
rem Mal3e die emotional belastende Arbeit auf. Die anderen Arbeitsplatz-
typen haben weniger Arbeitsmarktsicherheit und unterscheiden sich nicht
wesentlich.

Die empfundene Nachhaltigkeit eines Arbeitsplatzes — oder die Frage, ,ob
der/die Beschdftigte meint, die jetzige Arbeit noch mit 60 Jahren ausiiben
zu konnen’ — ist sicher ein relevanter Indikator. Auch hier sind die Arbeit-
nehmer mit einem anstrengenden oder passiven Arbeitsplatz in der schlech-
testen Situation, wahrend die aktive und anspruchsvolle Arbeit und leichte
Teilzeitarbeit die hochste empfundene Nachhaltigkeit des Arbeitsplatzes auf-
zuweisen scheinen.




3.4  Arbeitsplatztypen unter dem Mikroskop

Die Betrachtung der Arbeitsplatztypen in Europa im Uberblick vermittelt
einen ersten Eindruck der Arbeitsplatzqualitdt in Europa. Wie immer verber-
gen sich jedoch unter der Oberflache einige wesentliche Unterschiede.
Untersucht man die Verteilung der Arbeitsplatztypen fiir verschiedene
Gruppen, die anhand personlicher Merkmale definiert werden, deckt man
einige dieser verborgenen Unterschiede auf. Tabelle 3.2 zeigt die Verteilung
der Arbeitsplatztypen nach Geschlecht, Herkunft und Qualifikationsniveau.
Allgemein haben 53,1% aller Arbeitspldtze eine hohe Qualitdt, 26% eine
schlechte und die verbleibenden 20,7% eine moderate Arbeitsplatzqualitdt.
Die gréf3te Gruppe von Arbeitnehmern findet man in den Clustern der akti-
ven Arbeit (24,6%), passiven Arbeit (19,7%) und der unterstiitzenden Arbeit
(19%). Neben der Verteilung aller Arbeitnehmer iiber die Arbeitsplatztypen
kann man groRe Unterschiede fiir verschiedene Bevdlkerungsgruppen fest-
stellen, wie Tabelle 3.2 zeigt.

Unterteilt man die Stichprobe nach Geschlecht, treten einige Unterschiede
zutage. Obwohl 56,6% der mannlichen Arbeitnehmer einen hochwertigen
Arbeitsplatz haben, kdnnen dies weniger als die Halfte der Frauen (49,5%)
von sich behaupten. Dieser Unterschied hangt mit der geringeren Anzahl von
Frauen in anspruchsvoller oder unterstiitzender Tatigkeit zusammen. Auf der
anderen Seite haben mehr Frauen einen Arbeitsplatz von moderater Qualitat,
da mehr Frauen (16,7%) als Manner (10,5%) in leichter Teilzeitarbeit
beschaftigt sind. AuBerdem ist der Anteil von Frauen in passiver Arbeit
(20,3%) etwas hoher als bei den Mannern (19,2%).

Die Unterschiede zwischen inldndischen und ausldndischen Arbeitnehmern
sind noch ausgepragter als die Unterschiede zwischen Mannern und Frauen.



Auch wenn die ausldandischen Arbeitnehmer in unserer Stichprobe weniger
stark vertreten sind, kann ihre Verteilung {iber die Arbeitsplatztypen ver-
glichen werden. Auslandische Arbeitnehmer (48,3%) sind seltener in guten
Arbeitspldtzen anzutreffen als inldndische Arbeitnehmer (53,8%) und sind
auch in der Kategorie der Arbeitsplatze mit moderater Qualitat schwacher
vertreten (Ausldnder: 17,1%, Inlander: 21,3%). Das bedeutet, dass man
mehr ausldndische Arbeitnehmer in schlechten Arbeitsplatzen findet, vor
allem in passiver Arbeit (Ausldnder: 26,8%, Inldnder: 18,8%).

Unterteilt man die Daten unter dem Aspekt der hdchsten abgeschlossenen
Ausbildung ergibt sich erneut eine andere Verteilung {iber die Arbeitsplatz-
typen. Arbeitnehmer mit maximal unterem Sekundarabschluss findet man
tiberdurchschnittlich oft in schlechten Arbeitsplatzen (34,1%) mit hohen
korperlichen Anforderungen und hohem tempobedingten Druck, vor allem in
passiver Arbeit (28,6%) und anstrengender Arbeit (3,4%). Andererseits sind
sie nur wenig in hochwertigen Arbeitsplatzen anzutreffen (45,1%). Auch
wenn sie iiberdurchschnittlich bei der unterstiitzenden Arbeit vertreten sind
(20,4%), erklart sich dies durch ihre geringe Prdsenz bei der aktiven Arbeit
(20,1%) und vor allem anspruchsvollen Arbeit (4,6%). Die zweite Gruppe von
Arbeitnehmern hat eine héhere Sekundar- oder Postsekundarausbildung,
aber kein Hochschulstudium absolviert. Diese ist die groRte Gruppe und
weist die durchschnittlichste Verteilung iiber die Arbeitsplatztypen auf. Im
Vergleich zum Durchschnitt finden sich weniger Arbeitnehmer mit einem
anspruchsvollen Beruf (6,3%) und mehr in unterstiitzender Arbeit (21,0%)
und passiver Arbeit (21,4%). Die letzte Gruppe umfasst die Arbeitnehmer mit
abgeschlossenem Hochschulstudium. Sie hat den hochsten Anteil hochwerti-
ger Arbeitspldtze (64%) im Vergleich zu den beiden anderen Gruppen und
dem Schnitt. Konkret bedeutet dies, dass sich mehr Beschéftigte in aktiver
Arbeit (30%) oder anspruchsvoller Arbeit (19,1%) befinden und weniger
eine unterstiitzende Arbeit (14,9%) ausiiben. Schlechte Arbeitspldtze sind
weniger vertreten (15,7%) und nur 2,3% dieser Arbeitnehmer veriiben



anstrengende Arbeit und nur 8,2% passive Arbeit (der Durchschnitt liegt bei
passiver Arbeit bei 19,7%). Die emotional belastende Arbeit hat hingegen in
der Gruppe einen hoheren Anteil (5,2%).

Zusammenfassend kann man sagen, dass Manner starker in hochwertigen
Arbeitspldtzen vertreten sind als Frauen, die einen groReren Anteil bei den
Arbeitsplatzen moderater Qualitdt aufweisen, vor allem bei der leichten
Teilzeitarbeit. Ausldandische Arbeitnehmer haben viel haufiger schlechte
Arbeitspldtze als Inlander und sie veriiben in der Regel passive Arbeit. Was
die Qualifikation betrifft, hangt die Arbeitsplatzqualitdt eindeutig vom
Bildungsstand ab. Arbeitnehmer mit einem abgeschlossenen Hochschulstu-
dium sind hdufiger in Berufen anzutreffen, die emotionalem Druck und
Stress ausgesetzt sind, wahrend Arbeitnehmer mit nur unterem Sekundarab-
schluss haufiger in Arbeitsplatzen mit hohem Arbeitstempo und kdrperlichen
Risiken vertreten sind.
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Arbeitsplatztypen in Europa

Wissenschaftler unterscheiden in der Regel zwischen verschiedenen Lander-
gruppen innerhalb der EU-27 (Holman, 2012; Vandenbrande et al., 2012).
Die Gruppierung kann den Vergleich von Arbeitsplatztypen und der Arbeits-
platzqualitdt innerhalb Europas vereinfachen. Die Frage, wie man die euro-
paischen Lander gruppiert, ist jedoch nicht leicht zu beantworten. Der
Einfachheit halber verwenden wir die Gruppierung von Holman (2012), der
die Lander nach ihrer institutionellen Aufstellung einstuft. Die Ergebnisse
sind in Tabelle 3.3 abgebildet.

Zundchst stellen wir fest, dass — trotz einiger geringfiigiger Abweichungen -
die prozentuale Verteilung der Arbeitsplatztypen in den Landergruppen
abgesehen von einigen AusreilRern relativ gleich ist. Wichtige Ausnahmen
sind der sehr hohe Anteil der anspruchsvollen Arbeit in den sozialdemokrati-
schen Lindern und sehr geringe Anteile in Siideuropa und den Ubergangs-
l@ndern. In den sozialdemokratischen Landern ist der Anteil der passiven
Arbeit (9,9%) im Vergleich zum gesamteuropdischen Durchschnitt von 19,7%
ebenfalls sehr gering. Im gleichen MalRe weisen die siideuropdischen Lander
auch einen sehr hohen Anteil (27,45%) passiver Arbeit auf.

Tabelle 3.3 Arbeitsplatztypen nach institutioneller Aufstellung

Gesamt Sozial- Kontinental Liberal Siideuropa | Ubergangs-

demokratie linder
Hohe Qualitit
Aktive Arbeir 246 28,7 221 289 243 26,6
Anspruchsvolle Arbeit 95 15,5 10,7 10,1 6,8 6,3
Unterstiitzende Arbeir 19,0 16,4 18,3 222 17,1 21,8
Moderate Qualitiit
Leichte Teilzeitarbeit 134 71 134 104 13,6 17,6
Monotone Arbeir 73 10,4 84 75 59 53
Geringe Qualitiit
Emotional belastende Arbeit 34 8,7 4.1 39 21 1.5
Passive Arbeir 19.7 99 19.8 12,1 275 18,6
Anstrengende Arbeit 29 34 32 30 28 23




1 Hinweis: Lander nach institutioneller Aufstellung: Sozialdemokratie =
Danemark, Finnland und Schweden; kontinental = Belgien, Deutschland,
Frankreich, Luxemburg, die Niederlande und Osterreich; liberal =
Vereinigtes Konigreich und Irland; siideuropdisch = Griechenland, Italien,
Malta, Portugal, Spanien und Zypern; Ubergangslinder = Bulgarien,
Estland, Lettland, Litauen, Polen, Rumdnien, Slowenien, Slowakei,
Tschechische Republik und Ungarn (Holman, 2012).

Die Verteilung der Arbeitsplatztypen in jeder Landergruppe ermdglicht
Riickschliisse fiir jeden Typus (Tabelle 3.3). Der hochste Anteil aktiver Arbeit
ist in den sozialdemokratisch und liberal regierten Landern anzutreffen, der
niedrigste Anteil in den kontinentalen Landern. Die anspruchsvolle Arbeit ist
in den sozialdemokratischen Landern viel stérker vertreten als im Rest Euro-
pas. Die siideuropiischen Linder und Ubergangslinder haben den gering-
sten Anteil dieser Arbeitsplatztypen. Die unterstiitzende Arbeit kommt am
haufigsten in den liberal regierten und den Ubergangslindern vor und weist
den geringsten Prozentsatz in den sozialdemokratischen Landern auf. Den
groRten Anteil leichter Teilzeitarbeit findet man in den Ubergangslidndern,
den niedrigsten in den sozialdemokratischen Landern. Die monotone, die
anstrengende und die emotional belastende Arbeit sind in den sozialdemo-
kratischen Lindern stirker und in den Ubergangslindern weniger vertreten.
Die passive Arbeit schlieBlich findet man am seltensten in den sozialdemo-
kratischen Landern und am haufigsten in Siideuropa.

Es sind auch einige allgemeine Tendenzen in dieser Verteilung nach Lander-
gruppen festzustellen (Tabelle 3.3). Die Verteilung der Arbeitsplatztypen in
sozialdemokratisch regierten Lindern und den Ubergangslindern scheint
sich gegenseitig zu spiegeln. Haben die sozialdemokratischen Lander den
hochsten Anteil eines Arbeitsplatztyps, ist er in den Ubergangslinder am
schwdchsten vertreten und umgekehrt. Die liberal regierten Lander weisen
hohere Anteil der aktiven und unterstiitzenden Arbeit auf, wahrend sie bei
allen anderen Arbeitsplatztypen etwa durchschnittliche Werte haben.



In den siideuropdischen Landern ist die passive Arbeit viel starker vertreten
als in Europa insgesamt. AulRerdem findet man in diesen Landern seltener
anspruchsvolle Arbeit. Die kontinentalen Lander verzeichnen in etwa durch-
schnittliche Werte bei allen Arbeitsplatztypen, mit Ausnahme der aktiven
Arbeit, die hier im Vergleich zu allen anderen Landergruppen weniger haufig
anzutreffen ist. Tabelle a1.5 (im Anhang) zeigt die Verteilung der Arbeits-
platztypen in jedem EU-Mitgliedstaat (aulRer Kroatien, das zum Zeitpunkt der
Erhebung noch nicht der EU angehorte).

Arbeitsplatztypen in den Wachstumssektoren

Das fiihrt uns zur nachsten Frage: Welche Arbeitsplatztypen sind in den
Sektoren festzustellen, die Gegenstand dieses Berichts sind? Tabelle 3.4 lie-
fert einen Uberblick der Gesamtverteilung, der Verteilung der Arbeitsplatz-
typen nach Sektoren mit Beschédftigungspotenzial (den so genannten
Wachstumssektoren’) und fiir die Restgruppe aller anderen Sektoren. Wir
geben hier einen ersten Einblick in die Verteilung der Arbeitsplatztypen in
den Wachstumssektoren. Der zweite Teil des Berichts befasst sich eingehen-
der mit den Arbeitsplatztypen und ihrer jeweiligen Qualitdt in jedem der
Wachstumssektoren und sucht nach maglichen Erklarungen und Verbesse-
rungsvorschlagen fiir die Arbeitsplatzqualitat.

Bei den Gesundheits- und Pflegeberufen sind aulRer der passiven Arbeit,
deren Anteil (10,3%) unter dem Durchschnitt liegt (19,7%), alle Arbeits-
platztypen iiberdurchschnittlich vertreten. Uber die Hilfte (59,2%) der
Arbeitspldtze im Gesundheits- und Pflegesektor sind hochwertig und mehr
als ein Drittel sind aktive Arbeitspldtze (36,3%). Die unterstiitzende Arbeit
ist der zweitstarkste Arbeitsplatztyp in diesem Sektor. Nur 19,2% der
Arbeitsplatze werden als schlecht eingestuft.

Im IKT-Sektor sind fast 70% der Arbeitspldtze aufgrund des hohen Anteils
aktiver Arbeit (38,7% gegeniiber dem Mittel von 24,6%) und anspruchsvoller
Arbeit (16,6% gegeniiber dem Mittel von 9,5%) hochwertig. Diese beiden
Arbeitsplatztypen haben im IKT-Sektor den grofiten Anteil. Die unterstiitzen-



de Arbeit kommt hingegen weniger hdufig vor. Der Sektor bietet gute beruf-
liche Aussichten in punkto Arbeitsplatzqualitdt, angesichts der groRen
Anzahl hochwertiger Arbeitsplatze und der Tatsache, dass nur 10,3% der
Arbeitspldtze als schlecht eingestuft werden.

Im umweltfreundlichen Wirtschaftszweig sieht die Situation hingegen weni-
ger rosig aus. Nur 43,1% der Arbeitspldatze werden als hochwertig eingestuft,
wahrend der Durchschnitt bei 53,1% liegt. Die Differenz erklart sich durch
die niedrigeren Anteile aktiver und unterstiitzender Arbeit, da der Anteil
anspruchsvoller Arbeit ebenfalls {iber dem Durchschnitt liegt. AuRerdem sind
die Arbeitsplatze moderater Qualitdt im umweltfreundlichen Sektor starker
vertreten (26,4% gegeniiber 20,7%) und auch die schlechten Arbeitsplatze
(30,4% gegeniiber 26%). In diesem Sektor sind passive Arbeit und anstren-
gende Arbeit viel hdufiger anzutreffen.




Tabelle 3.4 Arbeitsplatztypen nach Sektor: Gesundheits-/Pflegesek-
tor, IKT und griiner Sektor

Gesamt | Wachstumssektoren Andere Sektoren
Y aller Gesundheits-/ IKT- Griine
Erwerbstitigen | Pflegeberufe Arbeitspliitze Arbeitspliitze

Hohe Qualitit
Aknve Arbeit 24,6 . 26,3 38,7 17,7 238
Anspruchsvolle 9.5 10,3 16,6 125 9.0
Arbeit
Unterstitzende 19,0 216 13,9 129 19,9
Arbeir
Geesamt 53,1 382 69,2 43,1 53,7
Moderate Qualitiit
Leichte 13,4 . 14,0 12,8 17,7 133
Teilzeitarbeit
Monotone Arbeit 13 82 7.6 8.7 7.2

Geeseamit 20,7 222 204 264 20,5

Geringe Qualitit

Emotional 34 ' 58 39 34 30
belastende Arbeir

Passive Arbeir 19.7 10,3 5,6 222 21,9
Anstrengende 29 31 08 1.8 3.0
Arbeit

Gesenit 26,0 I 19,2 10,3 04 27,9

Quelle: Arbeitspapier (Szekér et al., Veroffentlichung in Kiirze)

Zusammenfassend kann man festhalten, dass zwei der drei Wachstumssek-
toren mehr hochwertige Arbeitspldtze bieten als die europdische Wirtschaft
im Allgemeinen, was vielversprechend klingt. Man muss jedoch betonen,
dass die Datenlage es nicht ermdglicht, die neuen Arbeitspldtze in diesen
Sektoren zu erfassen, da das Wachstum nicht vom Bestand isoliert werden
kann. Daher ist es nicht mdglich, anhand dieser Informationen Schliisse
liber die Qualitdt der neuen Arbeitsplatze in diesen Sektoren zu ziehen. Man
kann nur die Arbeitsplatzqualitdt insgesamt fiir alle Arbeitsplatze in diesen
Sektoren bestimmen. Es ist zum Beispiel nicht auszuschlieRen, dass der IKT-
Sektor zwar einen hohen Anteil an aktiver und anspruchsvoller Arbeit hat,



ein groRer Teil der neuen Arbeitsplatze aber passive oder anstrengende
Arbeit beinhalten. Um die Qualitdt der neuen Arbeitsplatze zu bewerten,
konnte ein Vergleich im Zeitverlauf einen gewissen Aufschluss bieten. Es ist
derzeit jedoch nicht maglich, eine Langsschnittanalyse der Cluster anhand
der verschiedenen Auflagen der EWCS vorzunehmen.

3.5 Schlussfolgerungen

Wir kénnen festhalten, dass es unterschiedliche Arten guter und schlechter
Arbeitspldtze gibt, die man in Arbeitsplatztypen erfassen kann. Die Arbeits-
platztypen beschreiben jeweils eine einzigartige Kombination verschiedener
Aspekte der Arbeitsplatzqualitdt, die fiir diese Art von Arbeitsplatzen typisch
sind und mit einer bestimmten Arbeitsplatzqualitdt und einer einzigartigen
Kombination positiver und negativer Ergebnisse einhergehen. Die Arbeits-
platztypen sind ungleich {iber die Lander, Sektoren usw. verteilt. Bei der
Verteilung iiber die einzelnen Arbeitsplatztypen sind auch klare Unterschiede
zwischen Ma@nnern und Frauen, inldndischen und ausldndischen Arbeitneh-
mern sowie verschiedenen Qualifikationsniveaus festzustellen.




TEIL2  ARBEITSPLATZE UND IHRE QUALITAT
IN DEN WACHSTUMSSEKTOREN

4 Definition eines Sektors

Unser Ziel ist, jeden der drei Sektoren mit hohem Beschaftigungspotenzial
moglichst breit zu definieren, damit alle damit verbundenen Aktivitaten
erfasst werden. So gehort zum Beispiel eine Arbeitsmediziner an einem
Produktionsstandort — aus unserer Sicht — auch zum Gesundheits- und
Pflegesektor. Andererseits versuchen wir, auch Arbeitnehmer mit untypi-
schen Arbeitspldtzen in den Wachstumssektoren zu beriicksichtigen, wie
Arbeitnehmer eines Pharmaunternehmens, die fiir unsere Zwecke ebenfalls
dem Gesundheits- und Pflegesektor zugerechnet werden. AulRerdem gibt es
spezifische Berufe, deren Arbeitnehmer man mehr als einem der betrachte-
ten Sektoren zuordnen kann. Eine IKT-Fachkraft kann in einem Unternehmen
arbeiten, das Windturbinen herstellt, sodass der Arbeitnehmer dem IKT-
Sektor und auch den griinen Technologien zugerechnet werden kann.
Krankenhduser haben Mitarbeiter, die fiir das Abfallrecycling zustédndig sind
und folglich sowohl dem griinen Sektor als auch dem Gesundheits- und
Pflegesektor angehdren.

Um die Arbeitnehmer zu ermitteln, die in diesen Wachstumssektoren tatig
sind, bendtigt man Indikatoren. Die meisten nationalen und internationalen
Erhebungen nutzen mehrere Indikatoren fiir Berufe, Arbeitsplatze und
Sektoren. Haufig verwendete Indikatoren sind die Klassifikation der Wirt-
schaftszweige NACE Rev. 2 und die Berufsklassifikation ISC0-08. Die NACE
Rev. 2 klassifiziert alle Sektoren und Untersektoren mit bis zu vier Unter-
ebenen. Die ISC0-08 gruppiert in dhnlicher Weise die Berufe in Klassen,
ebenfalls mit vier Detailebenen. Da wir eine moglichst breite Definition der



betreffenden Sektoren méchten, kdnnen wir nicht auf eine rein berufsbezo-
gene Klassifikation wie ISCO-08 oder eine reine sektorenbezogene Klassi-
fikation wie NACE Rev. 2 zuriickgreifen. Eine Kombination dieser beiden
Klassifikationen kann jedoch dazu dienen, auch die Arbeitnehmer zu erfas-
sen, die sonst unberiicksichtigt bleiben wiirden. Mithilfe dieser Methodik,
die in unserem Arbeitspapier (Szekér et al., Veroffentlichung in Kiirze)
detailliert beschrieben wird, erhalten wir einen sektoralen Indikator, der
jeden Arbeitnehmer nur einem Wirtschaftszweig zuordnet: dem Gesundheits-
und Pflegesektor, dem IKT-Sektor, dem umweltfreundlichen Sektor oder einer
Restgruppe, die alle anderen Wirtschaftszweige erfasst. In den nachfolgen-
den Kapiteln dieses Berichts wird dieser sektorale Indikator herangezogen,
um die Arbeitsplatzqualitdt von Beschaftigten in diesen Sektoren und in den
verschiedenen Arbeitsplatztypen zu analysieren.




5  Umweltfreundliche Arbeitsplatze

Die Okologisierung der Wirtschaft bildet die Schnittmenge zwischen zwei
Hauptzielen der Strategie Europa 2020: Das erste befasst sich mit der
Beschdftigung, das zweite mit der Frage, wie man die Wirtschaft umwelt-
freundlicher machen kann. In punkto Beschadftigung und integratives
Wachstum mochte die EU mehr und bessere Arbeitsplatze durch verbesserte
Bedingungen fiir die Schaffung von Arbeitsplatzen, die Verbesserung der
Arbeitsplatzqualitdat und die Sicherung besserer Arbeitsbedingungen, durch
Investitionen in die Entstehung der notwendigen Qualifikationen fiir (kiinfti-
ge) Arbeitsplatze usw. schaffen. Das Ziel des nachhaltigen Wachstums
umfasst auRerdem die Leitinitiative fiir ,ein ressourceneffizientes Europa’,
die eine Senkung des TreibhausgasausstoRes (THG) um mehr als 20% (oder
sogar 30%) bis 2020 und eine Steigerung der Energieeffizienz um 20%
(KOM(2010) 2020 endgiiltig) anstrebt. Daher gehdren das Wachstum des
umweltfreundlichen Sektors und umweltfreundliche Arbeitsplatze zu den
Hauptprioritdten der Europdischen Union.

In diesem Kapitel werden die umweltfreundlichen Arbeitsplatze definiert und
wir versuchen, sie soweit wie moglich einzugrenzen. AnschlieRend wird die
Zunahme der griinen Arbeitspldtze und ihr Beschaftigungspotenzial (bis
2020) untersucht. Da es nicht nur darum geht, mehr Arbeitsplatze zu schaf-
fen, sondern auch bessere, beleuchten wir die Qualitdt der griinen Arbeits-
plitze. Dieser Teil schlieRt mit einem Beispiel fiir Okologisierung im Bau-
wesen ab und untersucht, wie sich dies auf die Arbeitsplatzqualitdt auswirkt.

5.1 Was sind umweltfreundliche Arbeitsplitze?
Es ist kein einfaches Unterfangen, umweltfreundliche Arbeitsplatze zu defi-

nieren, auch wenn sie derzeit ein beliebtes Forschungsthema sind. Die Euro-
paische Kommission definiert die ,griinen” Arbeitspldtze in ihrer Arbeits-



unterlage (SWD(2012) 92 endgiiltig) ,Exploiting the employment potential
of green growth” (Nutzung des Beschaftigungspotenzials des griinen
Wachstums) so:

,Griine Arbeitspléitze sind alle Arbeitspliitze, die von der Umwelt abhingen
oder durch den Ubergang zu einer umweltfreundlicheren Wirtschaft entste-
hen, ersetzt oder neu definiert werden (im Hinblick auf Fihigkeiten, Arbeits-
methoden, umweltfreundlichere Profile etc.” (Ecorys, 2012; “Green jobs:
employment potential and challenges’, 2012; SWD(2012) 92 endgiiltig).

Neue griine Berufe sind zum Beispiel der Installateur, der Solarplatten oder
Wasserpumpen einbaut, oder der Energiepriifer. Andere Berufe werden
ersetzt, weil Unternehmen, die gréReres Augenmerk auf den Umwelt- und
Klimaschutz legen, auf energieeffizientere oder umweltfreundliche Produk-
tionsprozesse umstellen. Dies betrifft zum Beispiel Arbeitsplatze in der
Miillentsorgung oder -verwertung, wenn Unternehmen von der Miillverbren-
nung zur Miillverwertung wechseln. Andere Arbeitsplatze werden im Zuge der
Okologisierung umgestellt oder neu definiert. Arbeitnehmer, die im Bau-
wesen fiir die Dammung zustandig sind, miissen zum Beispiel mit anderen
Normen als vor zehn Jahren arbeiten. Aufgrund steigender Energiepreise
und allgemeiner Kosten und Gebiihren fiir die Miillverarbeitung und -lage-
rung standen viele fertigende Sektoren vor der Notwendigkeit, zu energieef-
fizienteren Produktionsprozessen und geschlossenen Kreislaufsystemen?® zu
wechseln, was haufig auch bedeutete, dass die jeweiligen Arbeitspldtze in
den Unternehmen dkologisiert wurden (UNEP/ILO, 2009).

2 Im Gegensatz zum klassischen ,Cradle-to-Grave'-Ansatz (wortlich: von der Wiege bis zur Bahre; Konzept, bei dem Nebenprodukte aus der
Verarbeitung von Rohstoffen, die keinen unmittelbaren Nutzen fiir die Fertigung haben, zu Abfall werden) mochte das Produktionssystem
nach dem ,Cradle-to-Cradle’-Ansatz ein geschlossenes Kreislaufsystem schaffen. In diesen geschlossenen Kreislaufen werden die ungewoll-
ten Nebenprodukte eines Unternehmens zu Vorstoffen eines anderen Unternehmens. So konnen Firmen ihre Abfallproduktion mindern
(UNEP/ILO, 2009).



Ausgehend von dieser Definition kann man zwei Arten von Sektoren in der
,griinen’ Wirtschaft unterscheiden: die Okosektoren und die emissionsinten-
siven Branchen, die sich bemiihen, ihren Treibhausgasausstol’ zu senken.
Letztere sind vor allem Energieerzeuger und -verbraucher und das Verkehrs-
wesen. Jeder der griinen/dkologisierten Sektoren hat spezifische beschafti-
gungsbezogene Herausforderungen und bedarf unterschiedlicher Strategien
(‘Green jobs: employment potential and challenges’, 2012).

Die Okosektoren umfassen ein breites Spektrum von Aktivitdten im Bereich
des Umweltschutzes (wie die Wasserwirtschaft) und des Ressourcenmanage-
ments (wie die erneuerbaren Energien (EE) und erneuerbare Rohstoffe und
Produkte), aber auch umweltabhdngige Aktivitaten (wie die Biolandwirt-
schaft, Forstwirtschaft und Fischerei, Wassergewinnung und -versorgung
etc.). Die Beschaftigungszunahme in diesen Okosektoren steht dem zuneh-
menden Arbeitskraftemangel gegeniiber, vor allem bei Geringqualifizierten.
Es muss ein Kernanliegen dieser Sektoren sein, Kompetenzdefizite bei den
bestehenden Arbeitnehmern (durch Fortbildung) und bei méglichen jungen
Arbeitnehmern (durch die schulischen und beruflichen Ausbildungssysteme)
zu beheben.

Andererseits hat die zunehmende Beachtung des Klimas und der Umwelt, wie
in den Klima- und Energiezielen der Strategie Europa 2020 (KOM(2010) 2020
endgiiltig) auch die Okologisierung der traditionellen und emissionsintensiven
Wirtschaftszweige gefordert. Die Europa-2020-Ziele sind grol3e Heraus-
forderungen fiir die Wirtschaftszweige, die im Vergleich zu ihrem Mehrwert
einen hohen Treibhausgasausstol} haben (‘Green jobs: employment potential
and challenges’, 2012), wie die Schiff- und Luftfahrt und andere Binnen-
transportarten, Hersteller von Koks, Erdolprodukten und Atombrennstoffen,
Gaserzeuger und Wasserversorger etc. (OECD, 2012). Ausgehend von der
Strategie Europa 2020 und ihren Zielen werden verschiedene Strategien zur
Emissionsminderung umgesetzt. Diese wirken sich offensichtlich auf das BIP



und die Beschaftigung aus. Im Allgemeinen hangen die Folgen dieser
Politiken stark von der regionalen Konzentration dieser Sektoren ab (am
hdchsten in den neuen osteuropdischen Mitgliedstaaten) und von der Re-
Investition der Steuern und anderen Einnahmen (die zum Beispiel in Form
von C02-Steuern oder Emissionshandel erzielt werden) in die Wirtschaft und
den Arbeitsmarkt, zum Beispiel durch Senkung der Lohnkosten oder
Investitionen in Fortbildungsprogramme fiir diese Arbeitnehmer. Eine jiing-
ste Folgenabschdtzung der Europdischen Kommission (EK) kommt zu dem
Schluss, dass eine Senkung der THG allein iiber einseitige MaRnahmen der
EK moglich ware, wie die Schaffung von Einnahmen {iber die Erhebung von
Steuern und Investitionen zur Senkung der Lohnkosten, ohne wesentliche
Folgen fiir das BIP und die Beschaftigung. Im optimistischsten Szenario
konnten diese Politiken sogar netto zur Entstehung von 1.5 Millionen neuer
— griliner — Arbeitsplatze bis 2020 fiihren (KOM(2011) 112 endgiiltig;
SEC(2011) 288 endgiiltig).

Im Bericht zur Wettbewerbsfihigkeit der Okosektoren (Ecorys & IDEA, 2009)
wird noch eine dritte Definition dieser Wirtschaftszweige geliefert, die auf
der Begriffshestimmung von Eurostat (Eurostat, 2009) basiert und diese
Sektoren ndher spezifiziert:

,Okosektoren sind die Branchen, in denen der Hauptteil — oder ein wesent-
licher Teil — der Aktivititen dem priméren Zweck der Entwicklung von Tech-
nologien und der Produktion von Giitern und Dienstleistungen zur Messung,
Vermeidung, Begrenzung, Minderung oder Behebung von Umweltschdden im
Wasser, der Luft und dem Boden sowie von Problemen im Zusammenhang
mit Abfall, Lirm und Okosystemen dient’ (Ecorys, 2012).

Diese Definition wirft ein neues Licht auf das breite Spektrum griiner

Arbeitspldtze, die man in einer modernen Volkswirtschaft findet. Man kann
daher schlussfolgern, dass es schwierig bleibt, eine allgemeingiiltige Defi-



nition der griinen Arbeitsplatze zu finden, die alle verschiedenen Aspekte,
Berufe, Sektoren etc., die von Wissenschaftlern in diesem Bereich genannt
werden, abdeckt.

Folglich ist es nicht einfach, die griinen Arbeitsplatze aus methodologischer
Sicht zu definieren. Sie verteilen sich iiber mehrere Berufe und Sektoren und
es ist schwierig, sie in einer gemeinsamen Erhebung (wie der Europdischen
Arbeitskrafteerhebung oder der Europdischen Erhebung {iber die Arbeitsbe-
dingungen) zu erfassen und zu bemessen, da die Codierungen der NACE

Rev. 2 und ISCO-08 keine eigene Kategorie fiir griine Berufe oder Sektoren
vorsehen (Szekér et al., Veroffentlichung in Kiirze). Devogelaer (2013) eror-
tert die Schwierigkeit, die Technologien der erneuerbaren Energien zu defi-
nieren. Unternehmen, die in diesem Bereich arbeiten, verteilen sich oft iiber
verschiedene traditionelle Wirtschaftsaktivitdten. Die richtige Zuordnung
eines einzelnen Arbeitnehmers danach, ob er/sie einen griinen Arbeitsplatz
hat oder nicht, kann man an der Berufsgruppe festmachen, der der Hauptteil
der Arbeit entspricht, oder an einer bestimmten Aktivitat im Unternehmen,
die in eine ,griine” Aktivitat umgewandelt wird.

Auch wenn mehrere Studien zu den umweltfreundlichen Aktivitdten und
Sektoren Definitionen des griinen Sektors liefern, bleibt es dennoch schwie-
rig, die griinen Arbeitsplatze in Erhebungen vollumfanglich zu definieren
und zu erfassen. Dies flihrt dazu, dass die Beschaftigung im griinen Sektor
unterschatzt wird, da sowohl die direkte als auch die indirekte Beschafti-
gung schwer zu messen sind. Daher wurde ein Indikator fiir griine Arbeits-
platze erarbeitet, der eine Kombination der Klassifikationen NACE Rev. 2 und
ISC0-08 zur Analyse der Arbeitsplatztypen verwendet (Szekér et al., Verof-
fentlichung in Kiirze).




5.2  Beschaftigungszunahme griiner Arbeitspldtzen

Aufgrund des breiten Spektrums griiner Arbeitsplatze ist es schwierig,
umfassende Messungen ihres Beschdftigungsniveaus und ihrer Zunahme zu
finden. Dennoch konnen uns einige Studie, die oft nur einen bestimmten
Aspekt der griinen Arbeitsplitze und der Okologisierung behandeln, einen
Eindruck der Beschaftigungssteigerung der griinen Arbeitsplatzen vermit-
teln. Tabelle 5.1 enthilt einen Uberblick der wichtigsten Erkenntnisse dieser
Studien.

Der Bericht von Ecorys (2012) enthilt eine Ubersicht der Beschiftigungszu-
nahme in den Okosektoren (nach deren Definition). Der Schwerpunkt liegt
auf der Okoindustrie, die 2000 in der Europiischen Union (EU-27) 2.2 Milli-
onen Menschen beschaftigte. Diese Zahl stieg bis 2008 auf 2.7 Millionen
und bis 2012 sogar auf 3.4 Millionen. Aufgrund der oben erlduterten Proble-
me bei der Bemessung sind diese Schitzungen der GroRe der Okosektoren
vermutlich zu gering angesetzt. Die Okosektoren hatten 2008 einen Anteil
von 1,22% an der Gesamtbeschaftigung in der EU-27 (Ecorys & IDEA, 2009;
Ecorys, 2012).

Die emissionsintensiven Wirtschaftszweige beschéftigten 2010 etwa

15.8 Millionen Menschen, was 7,45% der Gesamtbevdlkerung der EU-27 ent-
sprach. Die GroRe dieser Sektoren ist von einem EU-Land zum anderen sehr
unterschiedlich. Zypern hat den geringsten Anteil von Erwerbstatigen in die-
sen Sektoren (etwa 4,5%), wahrend sie in der Tschechischen Republik etwa
11% der Erwerbsbevélkerung beschiftigen. Daher bietet die Okologisierung
dieser Sektoren sicher ein grolRes Wachstumspotenzial (wenn auch mit einer
ungleichen Verteilung {iber Europa) fiir den griinen Sektor (OECD, 2012).

Der griine Wirtschaftszweig gehdrt zu den wenigen Sektoren, in denen die

Beschdftigung wahrend der gesamten Rezession weiter zugenommen hat. Es
wird erwartet, dass sich dieser Trend nach der Krise noch stérker fortsetzt



(KOM(2012) 173 endgiiltig). Die Europdische Kommission stellt in der
Arbeitsunterlage (SWD(2012) 92 endgiiltig) Schdtzungen zur Entstehung
neuer umweltfreundlicher Arbeitspldtze an. Durch die Steigerung der person-
lichen Ressourceneffizienz konnten in Europa 1.4 bis 2.8 Millionen Arbeits-
platze entstehen (GWS, 2011). Neue MalRnahmen zur Erh6hung der Energie-
effizienz konnten aulRerdem bis 2020 zur Entstehung oder zum Erhalt
weiterer 2 Millionen Arbeitspldtze fiihren und die Férderung der erneuerba-
ren Energien bis 2020 zusatzlich 3 Millionen Arbeitspldtze schaffen
(KOM(2011) 109 endgiiltig; KOM(2011) 31 endgiiltig; SWD(2012) 92). Des
Weiteren konnte bis 2030 durch die Umsetzung der iiberarbeiteten Energie-
besteuerungsrichtlinie (KOM(2011) 168/3 endgiiltig) 1 Million Arbeitsplatze
entstehen. Der Ubergang zu einer umweltfreundlicheren, ressourceneffizien-
ten Wirtschaft wird zundchst vor allem hochqualifizierten Arbeitnehmern
niitzen. Sobald der 6kologisierte Fertigungs- und Dienstleistungssektor
jedoch grolRere Nachhaltigkeit erreicht, werden auch viele Arbeitsplatze fiir
durchschnittlich qualifizierte Arbeitnehmer entstehen und die Arbeitsplatze
der Geringqualifizierten und alteren Arbeitnehmer werden sich @ndern
(KOM(2012) 173 endgiiltig).




Beschiftigung in den griven Sektoren
Wirtschafiszweig Jahr Absolute Yoder | Bemerkungen & Quelle
Zahlen gesamten
Erwerbsbev |
dlkerung |
(15-64 Jahre)|
Okosektor 2000 2.2 Mio. | (Ecorys, 2012)
2008 2,7 Mio. 1,22 (Ecorys, 2012)
2m2 3.4 Mio. Hochrechnung
(Ecorys, 2012)
Umweltorienticrte Produktion 2011 1,6 Mio, 0,77 EGSS = vier Scktoren: Wasserpewinnung
und Dienstleistungen (EGSS) und -versorgung, Abwasser, Millabfuhr,
Mullaufbereitung und -entsorgung und
Werkstoffriickgewinnung, Sanierung und
andere Abfallwirtschaftsleisrungen. Grofie
h Unterschiede innerhalb der EUL
(Furostat, 2009)
Erneuerbare Energien (EE) 2000 1,1 Mio. 0.5 ("European Renewable Energy Council:
Jobs' k. A
Umweltabhingige Akrivitien 2007 28,4 Mio, 16,7 = dirckre und indirckre Beschiftigung im
(davon 10,7 griinen Sckror
$a foxdet (Ecorys, 2012)
Landwirtsch .
aft)
Traditionelle emissionsintensive 2011 15,8 Mio. T45 (OECD, 2012)
Wirtschaltseweige
Beschiftigungrzumatune in den gritnen Seksoren
Wirtschaftszweig Zeitraum | Absolute Anzahl never/ | Bemerkungen & Quelle
abgebauter Arbeirplitze
Umweltorientierte Produktion 2008-2010 + 45000 | (Eurostat, 2009)
: und Dienstleistungen Arbeitsplitze
Erneuverbare Energien 2005-2009 + 300,000 Schnell wachsender Sektor

Arbeitsplitze {*European Renewable Energy Council:

| Jobs', k. A
Beschiftigumgspatensyial der grimen Sektoren und Magnabuen swr Oleologisierung dee Wirtrchaft

Uberblick iiber die Beschaftigung in den griinen Sektoren und ihr Beschaftigungspotenzial

MabBnahme/ Aktivitit Beschiftigungspotenzi Bis (Jahr) | Bemerkungen & Quelle
al
Steigerung der Energiceffizien: + 400000 2020 | ("Green jobs: employment potential and
im Bausektor um 200 Arbeitsplitze challenges’, 2012}
Héhere Ressourcencttizienz in + 526,000 2025
der Abfallwirtschaft Arbeitsplirze
2020-Ziel fir die erneuerbaren + 2.8 Mio, 2020
Energien Arbeitsplicze
Investitionen (200 Milliarden €) in + 650,000
nachhalige Landbefirderung Arbeirsplitee
Politische Malinahmen zur + 1,4 bis 2,8 Mio. (GWS, 2011)
: Ressourceneffiziens: Senkung des Arbeitsplitee
Marerialeinsarzes um 17%
Mafinahmen zur Erhéhung der + 2 Mio, Arbeitsplitze 2020 (KOM{2011) 109 endgiilng)
Energiecffizienz (oder Erhalt)
Ausbau der erneuerbaren Insgesamr 3 Mio, 2020 (KOM{2011) 31 endgulng)
B Energien Arheitsplitze |
Umsetzung der iberarbeiteren + 1 Mio. Arbeitsplirze 20530 (ROM2011) 168/3 endgilg)

Energichesteuerungsnchilinie

- Preisbelastung von + 1.5 Mio, 2020 (SEK(2011) 288 endgiilrig)
l-f; Kohlenstoffemissionen Arbeirsplitze

0] Vollstindige Umsetzung des ELU- + 400,000 2020 (Friends of Earth, 2010)
- Abfallrechis Arbeitsplitze

<]

= Erreichen der Zicle der EU- Direkt und indirekn: (GHE, 2011)

I‘—B Biodiversititsstrategie bis 2020 insgesamt 14,6 Mio,



Mehrere Wissenschaftler haben sich mit dem Beschaftigungspotenzial infol-
ge der Okologisierung der Wirtschaft befasst. Dieser Ubergang und die str-
kere Nutzung (bis zu 100%) der erneuerbaren Energien bergen ein groRes
Potenzial zur Schaffung von Arbeitspldtzen (Tabelle 5.1). Dennoch warnt
Devogelaer (2013) vor dem so genannten Innovationseffekt (Lachenmaier &
Rottmann, 2011). Das heil3t, dass durch die Einfiihrung von Innovationen in
der Industrie zundchst viele neue Arbeitsplatze entstehen, die Innovationen
aber langfristig zu einem Abbau von Arbeitspldtzen fiihren, wenn Arbeitsver-
fahren optimiert werden. Diese Idee wird auch im Beschaftigungsbericht
‘Employment in Europe 2009” (Europdische Gemeinschaften, 2009) gedu-
Rert:

,die Entwicklungen bei den erneuerbaren Energien kénnten auch zusdtzliche
Kosten nach sich ziehen, die die insgesamt positive Beschdftigungswirkung
aufheben; daher ist ihre Wirkung auf die Nettobeschdftigung ungewiss’.

Devogelaer (2013) stellt auRerdem fest, dass die Beschaftigungszunahme
durch die Okologisierung nicht zwangsliufig lokal stattfinden muss. So las-
sen sich Solarmodule mdglicherweise giinstiger im Ausland herstellen, was
zur Produktionsverlagerung fiihren kann. Andere griine Arbeitspldtze — wie
im Bauwesen oder die Installation von Solarmodulen etc. — kdnnen nicht ins
Ausland verlagert werden. Kannelos weist daraufhin (2008 in Devogelaer,
2013), dass im griinen Sektor vor allem Arbeitspldtze in den Bereichen Bau-
wesen, Ingenieurwissenschaften, Nahrungsmittel und Gesundheit (Landwirt-
schaft) geschaffen und gebraucht werden. Weitere Berufe, denen die Okolo-
gisierung nutzen konnte, sind Informatiker, Biologen und Chemiker,
Flachennutzungsplaner, Ingenieure und Architekten. Diese Berufe werden
sehr nachgefragt sein und beklagen derzeit alle einen Fachkraftemangel.

Trotz dieser relativ positiven Aussichten fiir die Entstehung von Arbeits-
platzen birgt das groRe Beschaftigungspotenzial des griinen Sektors auch



einige politische Herausforderungen. Zunachst sollte die Politik durch mehr
Investitionen dazu beitragen, den Arbeitskriftebedarf in den Okosektoren zu
fordern. Regierungen sollten ein investitionsfreundliches Klima und Maglich-
keiten &ffentlicher Finanzierungen fiir Investitionen in die Okologisierung
oder die Erforschung und Entwicklung umweltfreundlicher Aktivitdten schaf-
fen. Darliber hinaus sollte die 6ffentliche Hand klimawandelrelevante Nor-
men bei 6ffentlichen Investitionen verscharfen und Anreize fiir Unterneh-
men bieten, diese zu erfiillen. Zweitens erfordert die Okologisierung in
Unternehmen und der Wirtschaft neue Kompetenzen und Investitionen in
die Anpassung bestehender Fahigkeiten. Politiken zur Antizipation und
Steuerung dieser Veranderungen im Anforderungsprofil sind daher in vieler-
lei Hinsicht sehr wichtig. Der Berufseintritt junger Hochschulabsolventen
sollte durch das Angebot schulischer und beruflicher Ausbildung (in den so
genannten MINT-Fachern)® gefordert werden, sodass sie einen reibungslosen
Ubergang von der Schule in die griinen Berufe schaffen, auch durch eine
engere Verzahnung zwischen Betrieben und Schulen. Bestehende Arbeit-
nehmer sollten gezielte Fortbildungsangebote erhalten, um mégliche Kom-
petenzdefizite zu beheben und ihnen die notwendigen Fahigkeiten zu ver-
mitteln, damit sie wihrend der Okologisierung weiter effizient ihre Arbeit
ausiiben konnen. Besondere Aufmerksamkeit erfordert der grofRe Anteil
Geringqualifizierter oder alterer Arbeitnehmer, um einen Fachkraftemangel
und die Polarisierung zugunsten hochqualifizierter Arbeitnehmer zu verhin-
dern. Als dritten Punkt sollte die Politik sich auRerdem mit dem Erhalt der
Beschdftigung in den traditionellen Wirtschaftszweigen beschaftigen. Dies
konnte unter anderem durch vermehrte Re-Investitionen von Einnahmen
(die beispielsweise durch die Besteuerung von C02-Emissionen und die
Versteigerung von Emissionszertifikaten erzielt werden) zur Senkung der
Lohnkosten erreicht werden. AuRerdem sind Frauen in den griinen Wirt-
schaftszweigen unterreprdsentiert. Ihre Beschaftigung sollte durch politi-

3 MINT-Fécher vermitteln Fahigkeiten in Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik (Eurofound, 2012), d.h. allen
Bereichen, die fiir die Arbeit in den Okosektoren und zur Okologisierung der traditionellen Wirtschaftszweige wichtig sind.



sche MalRnahmen wie Gleichstellungsgesetze, Quoten, die gezielte Einstel-
lung von Frauen, Minderung der Entgeltkluft zwischen Mannern und Frauen
etc. gefordert werden. Und zuletzt muss die Qualitdt der neuen und umge-
stalteten Arbeitspldtze fiir gering-, durchschnittlich und hochqualifizierte
Berufe gewdhrleistet werden (KOM(2011) 112 endgiiltig; Eurofound, 2012;
‘Green jobs: employment potential and challenges’, 2012).

5.3  Arbeitsplatzqualitdt und -typen in den griinen Sektoren

Die stetige Zunahme griiner Arbeitspldtze ist zweifelsohne ein wichtiger Bei-
trag flir Europa und ermdglicht, das Beschaftigungsziel zu erreichen, ,mehr
Arbeitspldtze’ zu schaffen. Deren Qualitdt ist aber ein ebenso wichtiges und
keineswegs zweitrangiges Ziel der Beschaftigungsagenda der EU.

Bisher gibt es nur wenige Studien zur Qualitat der griinen Arbeitsplatze.
Eurofound (2012) fasst einige Beobachtungen und Schatzungen zur Qualitdt
griiner Arbeitsplatze in Europa zusammen und konzentriert sich dabei auf
die aufstrebenden Okosektoren. Unter Beriicksichtigung von vier Dimensio-
nen der Arbeitsplatzqualitat — Weiterentwicklung der eigenen Fahigkeiten,
Karriere und Beschaftigungssicherheit, Gesundheit und Wohlergehen sowie
Vereinbarkeit von Familie und Beruf — ermittelt die Dubliner Stiftung mehre-
re Indikatoren fiir die positive und negative Wirkung der Okologisierung auf
die Arbeitsplatzqualitdt.

Der Bericht von Eurofound ldsst darauf schlieRen, dass die Arbeitsplatz-
qualitdt in diesen neuen (entstehenden) griinen Wirtschaftszweigen wegen
mehrerer Aspekte und Merkmale der griinen Arbeitspldtze vermutlich
schlechter als in den traditionellen Sektoren ist. Ein erster Aspekt ist der
hohe Anteil kleinerer und mittlerer Unternehmen (KMU) in den griinen
Sektoren (Eurofound, 2012, S. 28). Man kann direkte und indirekte Folgen
fiir die Arbeitsplatzqualitat in KMUs ableiten. Die Arbeitnehmer haben in
KMUs tendenziell schlechtere Arbeitsbedingungen, vor allem was Risikopra-



vention und -management sowie die Fachkenntnis zum Arbeitsschutz etc.
angeht. Die Arbeitnehmervertretung ist in der Regel in KMUs schwacher, was
zu einer begrenzten Organisation und Schutz der Arbeitnehmer, einer gerin-
gen Tarifabdeckung und einem schwacheren sozialen Dialog fiihrt. Der sozia-
le Dialog kann jedoch bei der Erarbeitung gemeinsamer Strategien durch die
Sozialpartner eine wichtige Rolle spielen, unter anderem um die Arbeits-
platzqualitdt zu verbessern (Eurofound, 2012, S. 28; ILO, 2012;

SWD(2012) 92 endgiiltig). KMUs werden auRerdem mit einem hdheren Anteil
von Schwarz- und Leiharbeit sowie mehr selbstandiger Arbeit in Zusammen-
hang gebracht, die alle tendenziell schlechtere Arbeitsbedingungen bedeu-
ten (Eurofound, 2012, S. 28).

Zweitens ist der griine Sektor ein Wirtschaftszweig, der sich schnell entwi-
ckelt und mehr Wandel bei den Firmen als traditionelle Branchen aufweist.
Die — liberwiegend kleinen — Firmen entstehen schnell und nutzen neuent-
wickelte Technologien mit hohem Wachstums- und Gewinnpotenzial. Sinken
die Gewinne aus ihren Wirtschaftsaktivitdten (zum Beispiel aufgrund gedn-
derter gesetzlicher Rahmenbedingungen, Qualitatsanforderungen, Steuern,
Senkung offentlicher Zuschiisse etc.), verschwinden sie genauso schnell wie-
der oder schlagen einen neuen Kurs ein, der sich an anderen gewinntrachti-
gen Aktivitaten orientiert. Diese Schnelllebigkeit bedeutet eine hohere
Unsicherheit des Arbeitsplatzes fiir die Beschaftigten, da sie moglicherweise
ihren Arbeitsplatz verlieren (oder sich dieser grundlegend dndert), wenn die
Firmen ihre Aktivitdten einstellen oder verandern. Die hohere Arbeitsplatz-
unsicherheit kann die Arbeitsplatzqualitdt mindern (Eurofound, 2012, S. 29).
GleichermalRen wichtig sind der Zeitrahmen und die Geschwindigkeit der
Okologisierung in den Unternehmen. In Firmen und Sektoren, die zur
schnellen Okologisierung gezwungen und nur schlecht auf die Veridnde-
rungen vorbereitet waren, ist die Arbeitsplatzqualitdt tendenziell geringer.
In Sektoren, in denen Okologisierungsinitiativen eine lingere Tradition
haben, scheint die Arbeitsplatzqualitdt weniger beeintrachtigt zu werden
(Eurofound, 2012, S. 29).



Drittens spiegelt sich der Wandel der griinen Wirtschaftszweige auch in den
Gesundheits- und Sicherheitsrisiken wider, die hier vorherrschen.
Industrielle Arbeit geht mit gewissen Gesundheits- und Sicherheitsrisiken fiir
die Arbeitnehmer einher, was fiir die umweltfreundlichen Branchen und die
im Prozess der Okologisierung begriffenen Sektoren nicht anders ist. Der
Wandel und die Umsetzung neuer Technologien fiihren zu neuen und unbe-
kannten Risiken fiir die Gesundheit und Sicherheit. AuRerdem kdnnen sich
bekannte Risiken verdandern. Die Arbeitnehmer haben wenig Erfahrung mit
den neuen oder gedanderten Risiken, was diese fiir sie noch gefahrlicher
macht. AulRerdem bringen die schnellen Verdnderungen und die
Wandelbarkeit dieser Wirtschaftszweige stindig andere Gesundheits- und
Sicherheitsrisiken mit sich, mit denen diese Unternehmen wenig Erfahrung
haben (Eurofound, 2012, S. 35). Jiingste Erkenntnisse der Europdischen
Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz bestétigen
dies. Die Agentur hat festgestellt, dass die Okologisierung und Entwicklung
neuer Technologien neue Risikokombinationen entstehen lassen. Daher ist es
wichtig, auch diese neuen Risiken ordentlich zu bewerten und zu steuern.
Neben den neuen Risiken sind in den griinen Wirtschaftszweigen auRerdem
die gleichen Risiken wie in den traditionellen Sektoren anzutreffen. Die
Installation von Solarmodulen auf dem Dach birgt ein dhnliches Risiko wie
andere — nicht umweltfreundliche — Arbeiten auf dem Dach. Andere aktuelle
Risiken entfallen. Die Gefahren, die mit der Verwendung bestimmter traditio-
neller und ungesunder Baumaterialien (wie Ashest) einhergehen, werden
gemindert, wenn diese Stoffe durch weniger giftige (umweltfreundliche)
Alternativen ersetzt werden. Die Arbeitgeber sollten in die Antizipation die-
ser neuen, geanderten und sich wandelnden Risiken in den griinen Sektoren
und die Anpassung ihrer Unternehmen investieren, um diese Risiken erken-
nen, bewerten und kontrollieren zu kénnen (EU-0SHA, 2011a, 2011b).

Positiv ist, dass die Okologisierung der Sektoren mit der Entwicklung neuer
Technologien und neuer Kompetenzen einhergeht. Dies kann fiir die Arbeits-



bedingungen und die Arbeitsplatzqualitat forderlich sein, vor allem fiir hoch-
qualifizierte Arbeitnehmer (Devogelaer, 2013; Eurofound, 2012, S. 29). Der
griine Sektor scheint zur Schaffung iiberwiegend technischer, wissenschaft-
licher und qualifizierter Arbeitspldtze zu tendieren. In einigen Bereichen des
griinen Sektors, wie zum Beispiel der Installation von Solarmodulen, werden
jedoch sicher auch weniger qualifizierte Arbeitnehmer gebraucht (ASES,
2008). Die hoheren Anforderungen an die Kompetenz konnen sich positiv
auf die Arbeitsplatzqualitat auswirken. Der Bedarf an neuen Fahigkeiten
erfordert Investitionen in die Fortbildung der Arbeitnehmer. Mehr Fortbil-
dung wirkt sich positiv auf die Arbeitsplatzqualitdt aus. AuRerdem wirkt sich
die Entwicklung der Fahigkeiten auch positiv auf andere Dimensionen der
Arbeitsplatzqualitdt aus: hoheres Einkommen, bessere berufliche Aussichten,
bessere Gesundheit und eine hohere Zufriedenheit mit der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben etc. Zundchst fiihrt das neue Anforderungsprofil
jedoch zu einem hoheren Bedarf an hochqualifizierten Arbeitnehmern und
weniger Bedarf (Riickgang oder keine Wirkung) an gering oder durchschnitt-
lich qualifizierten Arbeitnehmern, was einen groRen Unterschied in der
Arbeitsplatzqualitat der Geringqualifizierten gegeniiber den Hochqualifizier-
ten bedeuten kdnnte. Organisationen im Prozess der Okologisierung haben
haufig ein starkeres Bewusstsein fiir den Bedarf an hochqualifizierten
Arbeitnehmern und investieren tendenziell mehr Miihe, um diese fiir sich zu
gewinnen und sie zu halten (Eurofound, 2012). Langfristig wird erwartet,
dass der Bedarf an gering- und durchschnittlich qualifizierten Arbeitneh-
mern steigt, sodass sich die Kluft wieder schlieRt. So kénnte die Okologisie-
rung letztlich zu hoheren Lebens- und Arbeitsstandards fiir alle Beschaftig-
ten fithren (CEDEFOP, 2011a, 2011b; Eurofound, 2012; Europdische Gemein-
schaften, 2009; SWD(2012) 92).

Zusammenfassend kann man sagen, dass die Okologisierung positive und

negative Folgen fiir die Arbeitsplatzqualitdt hat. Der hohe Anteil von KMUs —
die hdufig schlechtere Arbeitshedingungen bieten = in diesem Sektor beein-



trachtigt die Arbeitsplatzqualitdt insgesamt. Andere Aspekte, die sich nega-
tiv auf die Arbeitsplatzqualitdt auswirken, sind die hohe Anzahl schnelllebi-
ger Unternehmen und die damit verbundene Unsicherheit der Arbeitsplatze
und der hohe Anteil befristeter Vertrage, von Schwarzarbeit und Selbstandi-
gen. Neue und unbekannte Gesundheits- und Sicherheitsrisiken erhohen die
Gefahrdung der Arbeitnehmer in den griinen Sektoren. Das hohe Anforde-
rungsprofil im griinen Sektor ist auRerdem der Arbeitsplatzqualitat der
Geringqualifizierten abtraglich, die sich zunehmend in sehr schlechten
Arbeitsplatzen wiederfinden.

Zieht man die oben beschriebenen Arbeitsplatztypen heran, kann man deren
Verteilung im griinen Sektor untersuchen (Tabelle 5.2). Bei der Betrachtung
der Verteilung dieser Arbeitsplatztypen im griinen Sektor fallt auf, dass der
Anteil der passiven Arbeit, der aktiven Arbeit und der leichten Teilzeitarbeit
hoch ist. Anstrengende Arbeit und emotional belastende Arbeit kommen
weniger oft vor. Der Vergleich mit der mittleren Verteilung dieser Arbeits-
platztypen in der Gesamtwirtschaft ist besonders aufschlussreich. Griine
Arbeitspldtze beinhalten im Vergleich zu allen Arbeitsplatzen in der Wirt-
schaft mit viel hoherer Wahrscheinlichkeit anspruchsvolle Arbeit (12,5%
statt 9,5%) und leichte Teilzeitarbeit (17,7% statt 13,4%). Man findet auch
hohere Werte fiir die anstrengende, die passive und die monotone Arbeit.
Die emotional belastende Arbeit liegt auf einem mittleren Niveau und die
aktive Arbeit and unterstiitzende Arbeit sind in den griinen Sektoren unter-
durchschnittlich vertreten. Der geringere Anteil dieser beiden hochwertigen
Arbeitsplatztypen erklért zum Teil den vergleichweise geringen Anteil (nur
43,1%) guter Arbeitspldtze in den griinen Sektoren gegeniiber der Gesamt-
wirtschaft (53,1%). Der geringere Anteil guter Arbeitsplatze bedeutet im
Umkehrschluss einen hoheren Anteil von Arbeitspldtzen geringer und mode-
rater Qualitdt. Die Differenz erklart sich durch die aktive Arbeit und die
unterstiitzende Arbeit, da die anspruchsvolle Arbeit auch {iber dem Durch-
schnitt liegt. Die passive Arbeit und anstrengende Arbeit sind in den griinen



Sektoren viel hdaufiger anzutreffen. Dieses typische Sektorenprofil [dsst sich
wiederum durch die Art der Arbeitsplatze und Aktivitdten erklaren. Im grii-
nen Sektor findet man viele industrielle Tatigkeiten (wie die Herstellung von
Windradern, Solarmodulen, Erzeugung griiner Energie im Allgemeinen und
Abfallverwertung). Industrielle Arbeitspldtze erfordern tendenziell hdufiger
anstrengende oder passive Arbeit als die Beschdftigung im Dienstleistungs-
sektor (Vandenbrande et al., 2012).

Dieses Gesamtbild liegt zum Teil am Aufbau des Indikators fiir die griinen
Arbeitspldtze. Durch die Verwendung der Klassifikationen ISCO und NACE
war es schwierig, die griinen Arbeitsplatze und Aktivitdten zu ermitteln. Die
Auswahl ist daher moglicherweise leicht tendenzids, da in der Klassifikation
Industrietdtigkeiten gegeniiber Dienstleistungsaktivitdten einer hoheren
Spezifikation unterliegen. Daher wurden die industriellen griinen Arbeits-
platze in der Stichprobe besser erfasst, wahrend gleichzeitig vermutlich viele
griine Arbeitsplatze im Dienstleistungssektor und primaren Sektor durch das
Netz gegangen sind, da sie mit den Variablen der Klassifikationen NACE und
ISCO nicht erfasst werden konnten. Fiir kiinftige Untersuchungen ware eine
bessere Einordnung der griinen Arbeitsplatze innerhalb dieser Klassifikatio-
nen hilfreich. Da diese Zahlen keine Aussage zulassen, in welchen Arbeits-
platztypen die neuen griinen Arbeitspldtze geschaffen werden, kann nur ein
allgemeiner Schluss gezogen werden, d.h. dass die Qualitdt der griinen
Arbeitspldtze unter dem Durchschnitt liegt.

5.4  Arbeitsplatztypen im griinen Sektor unter dem

Mikroskop

Im Allgemeinen scheinen Arbeitsplatze im griinen Sektor haufiger von gerin-
gerer (oder mdliger) Qualitdt zu sein. AuBerdem verbirgt die allgemeine
Verteilung der Arbeitsplatztypen betrachtliche Unterschiede zwischen Man-
nern und Frauen, inldndischen und auslandischen Arbeitnehmern und ver-
schiedenen Qualifikationsniveaus (Tabelle 5.2). Bevor wir uns den Details



zuwenden, muss erwahnt werden, dass unsere Untergruppe des griinen
Sektors einen hoheren Manneranteil als die allgemeine Stichprobe aufweist
(was eventuell den industriellen Charakter der griinen Arbeitspldtze in unse-
rer Stichprobe widerspiegelt) und auch einen hoheren Anteil inlandischer
Arbeitnehmer.

Mdnner (35,9%) sind im griinen Sektor viel hdufiger in schlechten Arbeits-
platzen anzutreffen als Frauen (21,5%), wobei groRe Unterschiede vor allem
bei der passiven und der anstrengenden Arbeit bestehen. Das konnte mit
dem hohen Anteil industrieller Tatigkeiten in der Definition des griinen
Sektors zusammenhangen. Manner iben auRerdem haufiger leichte Teilzeit-
arbeit und emotional belastende Arbeit aus. Die hoheren Anteile der Manner
bei den schlechten Arbeitsplatzen gehen vor allem zulasten der aktiven und
der unterstiitzenden Arbeit. Der GroRteil der Frauen hat einen moderat
guten Arbeitsplatz (40,4%), vor allem leichte Teilzeitarbeit (31%). Weitere
30% der Frauen veriiben eine aktive Arbeit, was iiber dem Durchschnitt liegt.
Bei den Kompetenzen und dem Ausbildungsniveau kann man drei Gruppen
von Arbeitnehmern unterscheiden: geringqualifiziert (untere Sekundarstufe
oder weniger), durchschnittlich qualifiziert (weiterfiihrende Sekundar- und
Postsekundarausbildung, aber kein Studium) und hochqualifiziert (Hoch-
schulabschluss). Jede dieser Gruppen ist bei einem der Arbeitsplatztypen
starker vertreten als die anderen Gruppen. Vergleicht man sie mit dem
Durchschnitt, sind die Geringqualifizierten im griinen Sektor haufiger bei
anspruchsvoller Arbeit (14,8%) und passiver Arbeit (32,1%) anzutreffen. Die
durchschnittlich qualifizierten Arbeitnehmer haben den geringsten Anteil an
hochwertigen Arbeitsplatzen, was sich zum Teil durch den duRerst geringen
Anteil anspruchsvoller Arbeit (1,2%) erkldrt. 26,3% dieser Arbeitnehmer
haben einen Arbeitsplatz von moderater Qualitdt, hauptsachlich leichte
Teilzeitarbeit (24,3%). Bei den schlechten Arbeitsplatzen wird emotional
belastende Arbeit (6%) und anstrengende Arbeit (8,1%) hdufiger von durch-
schnittlich qualifizierten Arbeitnehmern ausgefiihrt. 69,7% der Hochquali-



fizierten im griinen Sektor haben einen guten Arbeitsplatz, vor allem aktive
Arbeit (40,1%) und anspruchsvolle Arbeit (28,7%). Nur sehr wenig Hoch-
qualifizierte veriiben unterstiitzende Arbeit (0,9%), bei der schlechten
Arbeit sind sie quasi nicht vertreten (5%).

Man kann die Unterschiede in der Arbeitsplatzqualitat der inldndischen
Arbeitnehmer gegeniiber den auslandischen Arbeitnehmern im griinen
Sektor nicht iibersehen. Nur 20,1% der auslandischen Beschaftigten haben
einen hochwertigen Arbeitsplatz, wohingegen es bei den Inldndern 48,6%
sind. Die auslandischen Arbeitnehmer sind vor allem bei der anspruchsvollen
Arbeit und der unterstiitzenden Arbeit seltener anzutreffen. Hier sind zwei
zusatzliche Aspekte wichtig. Erstens ist festzustellen, dass 99% der ausldn-
dischen Arbeitnehmer im griinen Sektor Manner sind, die hier haufiger
schlechte Arbeitsplatze haben als in der Gesamtwirtschaft. Zweitens sind
62% der ausldndischen Arbeitnehmer (gegeniiber 40% der Inldnder) durch-
schnittlich qualifiziert — eine Gruppe mit einem unterdurchschnittlichen
Anteil an aktiver und anspruchsvoller Arbeit im griinen Sektor. Die Kombina-
tion aus diesen hohen Anteilen ausldndischer Arbeitnehmer in den Gruppen,
die in Sachen Arbeitsplatzqualitdt im griinen Sektor ohnehin schon im
Nachteil sind, erkldrt zum Teil den grofRen Unterschied zwischen in- und
ausldndischen Arbeitnehmern in hochwertigen Arbeitsplitzen. Uber die
Halfte der ausldndischen Arbeitnehmer veriibt passive Arbeit, was auch fri-
here Erkenntnisse (Eurofound, 2012) bestdtigt, dass die ausldndischen
Arbeitnehmer im griinen Sektor in einem begrenzten, spezifischen Bereich
geringwertiger Arbeit beschaftigt zu sein scheint, wie Reinigungskrafte,
Abfallbeseitigung und -verwertung etc.
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Abschlielend kann man die auffalligsten Unterschiede festhalten: Ein hohes
Qualifikationsniveau zahlt sich im griinen Sektor klar durch hohe Arbeits-
platzqualitdt aus. 70% der hochqualifizierten Arbeitnehmer in diesem Sektor
haben hochwertige Arbeitsplatze. Nur 5% von ihnen haben einen schlechten
Arbeitsplatz. Auslandische Arbeitnehmer sind hier in einer sehr ungiinstigen
Situation, denn 53% haben einen schlechten, passiven Arbeitsplatz. Im grii-
nen Sektor veriiben Manner im Vergleich zur Gesamtwirtschaft haufiger
geringwertige Arbeit (passive und anstrengende Arbeit), was wiederum dem
industriellen Charakter der Arbeit zugeschrieben werden kann. Frauen sind
in Arbeitspldtzen von moderater Qualitdt stark vertreten, vor allem bei der
leichten Teilzeitarbeit, wo man hdufig Biiroarbeit findet.

5.5 Der Bausektor: Ein Beispiel fiir gute und schlechte

Praxis

Die Okologisierung der Wirtschaft hat groRe Auswirkungen auf den Bausek-
tor, weil vermehrt energie- und umweltfreundlich und nach Passivhausstan-
dard gebaut wird. Dies fiihrt zu neuen Anforderungen im Bauwesen, wie
scharferen Genauigkeits- und Qualitatskriterien, zu hoherer Komplexitat im
Bauprozess mit grofRerer Spezialisierung und Standardisierung und zu stren-
gerer Bauplanung. Diese Verdnderungen konnen sich auf die Arbeit und
Arbeitsplatzqualitdt in diesem Sektor auswirken. Ramioul und Van Peteghem
(2012) beschreiben zwei verschiedene Strategien, um diese Veranderungen
zu bewiltigen, und ihre moglichen Folgen fiir die Arbeitsplatzqualitdt, wie
anhand der folgenden Fallstudie gezeigt wird (siehe Kasten 5.1).




Die Okologisierung des Bauwesens, die durch immer strengere Anforde-
rungen an die Energieeffizienz in europdischen und nationalen Bestim-
mungen beschleunigt wird, hat weitreichende Auswirkungen auf die
Organisation des privaten Wohnungsbaus. Am wichtigsten sind Genauig-
keit, Qualitdt und Detailsinn in allen Prozessphasen. Die Abstimmung der
Bauelemente, die Verarbeitung von Ecken, Tiiren, Steckdosen und Leitun-
gen, das Anbringen von Dammmatten in Hohlwanden, der standardmaRi-
ge Einbau von Dreifachverglasung: Alle Schritte miissen mit dulRerster
Sorgfalt ausgefiihrt werden, denn sonst sind Kaltebriicken unvermeidbar
und die Luftdichtigkeit ist nicht gegeben.

Dies verandert in mehrerlei Hinsicht die Organisation des Bauprozesses:
Die detaillierte Arbeitsvorbereitung erfolgt zunehmend durch Techniker in
zentralen Abteilungen.

Bei Baumodulen wie Wanden und Déchern ist eine zunehmende Standar-
disierung zu beobachten.

Diese werden immer hdufiger in zentralen Werkstdtten vorgefertigt, um
vor Ort punktgenau als Module montiert zu werden.

Es gibt immer mehr kleine, unabhdngige Subunternehmer, die nur auf
einen Aspekt spezialisiert sind (z. B Warmepumpen).

Im Ergebnis wird die Wertschopfungskette im Bausektor immer ldnger und
komplexer, mit einer steigenden Anzahl beteiligter Firmen und Personen.
Dies erhoht die Anforderungen an die Koordinierung und Logistik (punkt-
genaue Auslieferung, kurze Vorlaufzeiten) und ,Totzeiten’ miissen weitest-
gehend vermieden werden. Ein solches System ist jedoch auch anfalliger
fiir Stérungen und Probleme mit Werkstoffen, Werkzeugen, Verkehr etc.



und der Handlungsspielraum, diese vor Ort zu lGsen, reduziert sich auf ein
Minimum. Abhilfe auf der Baustelle oder im ndchsten Schritt des
Bauprozesses ist nahezu unmaglich geworden...

In einem solchen Organisationsumfeld mag es fiir das Management wie
ein verlockender Losungsansatz erscheinen, die Kontrolle zu maximieren
und die Risiken zu minimieren, was zu mehr Zentralisierung,
Standardisierung, Biirokratisierung und einer Prozesskoordinierung von
oben nach unten fiihrt. Dies kann wiederum eine starkere Arbeitsteilung,
standardisierte und kurze Produktionszyklen fernab der Baustelle,
Strategien standiger Produktivitatssteigerungen und Rationalisierungen
zur Folge haben. In einer solchen Arbeitsorganisation ist eine angemesse-
ne Arbeitsplatzqualitdt mit ausreichenden Maglichkeiten zum Lernen und
minimalen Stressrisiken nicht leicht zu realisieren.

Es gibt jedoch auch Unternehmen, die verstehen, dass unter solchen
Produktionsbedingungen genau die gegenteilige Strategie zum Erfolg
fiihrt und eine hohere Arbeitsplatzqualitdt und bessere Lernmdglichkeiten
der Arbeitnehmer fordert. Dies gilt zum Beispiel fiir Unternehmen, deren
Strategie auf Politiken und Prozessen der systematischen Beteiligung
basiert. Bei dieser Unternehmensstrategie herrschen die Notwendigkeit
der Kontextkenntnis, dezentralen Koordinierung, Problemlosungsfahig-
keiten und starken Beteiligung aller vor. Hier verbindet die Arbeitsorgani-
sation die zentrale Konstruktion und Vormontage einiger Komponenten
aulRerhalb der Baustelle mit einem Vor-Ort-Team, das grofRen Ermessens-
spielraum hat. Das Management ist von den Vorteilen und der Notwendig-
keit der aktiven Teilhabe aller an der Baustelle Beteiligten iiberzeugt.
Subunternehmer werden als Baustellenpartner eingebunden, nach ihren
jeweiligen Fahigkeiten und wegen ihrer hochwertigen Arbeit. Die Arbeit-



nehmer werden umfassend und zeitnah {iber Produktionspline, Anderun-
gen in der Planung und Arbeitsvorbereitung, technische Details, neue
Werkzeuge und Baustoffe etc. informiert. Das Unternehmen investiert in
die Entwicklung aller Arbeitnehmer. Sie werden regelmdRig in Theorie und
Praxis geschult, um ihr Bewusstsein fiir und ihr Wissen iiber 6kologische
Bauverfahren, Baustoffe und Werkzeuge zu verbessern. Zusatzliche
PersonalmaRnahmen, wie Leistungsheurteilungen und
Mitarbeiterveranstaltungen, unterstiitzen diese arbeitnehmerorientierte
Unternehmensstrategie.

Aus: Ramioul & Van Peteghem (2012) in Holtgrewe & Sardadvar (2012b).

Ein erster Ansatz von Unternehmen im Umgang mit den Anforderungen an
umweltfreundliches Bauen ist, die Kontrolle zu maximieren und die Risiken
zu minimieren. Das Ergebnis ist eine stdrkere Standardisierung der Arbeit.
Der Hausbau wird auf die Montage normierter Fertigelemente reduziert,
Aufgaben werden kiirzer getaktet und monotoner. Die Arbeitnehmer rotieren
zwischen den Baustellen und fiihren jeden Tag die gleichen Aufgaben aus.
Das Outsourcing wird maximiert, zum Beispiel bei der Vorfertigung der Bau-
elemente. Top-Down-Management und mehr Biirokratie halten Einzug, und
es sind detaillierte Anweisungen, strenge Zeitplane und anspruchsvolle
Prozesskontrollen zu befolgen, was den Arbeitnehmern Eigenstandigkeit und
Kontrolle nimmt.

Eine alternative Fiihrungsstrategie im Umgang mit den neuen Bauanforde-
rungen besteht in der maximalen Beteiligung der Arbeitnehmer. Es beginnt
mit der Einstellung erfahrener Arbeitnehmer und der Hochachtung vor ihrem
handwerklichen Kénnen und setzt sich mit einem ausreichenden Fortbil-
dungsangebot fort, sodass die Arbeitnehmer ihr Wissen iiber 6kologische
Bauverfahren verbessern konnen. Sie arbeiten in Baustellenteams mit hoher
Eigenstandigkeit und einer abwechslungsreichen Aufgabenverteilung. Dies
erfordert dezentrale Entscheidungsprozesse mit der Planung und Regulie-
rung vor Ort unter Einbindung aller Teammitglieder. Dabei muss auch die



notige Zeit fiir den Informationsaustausch, die Feinabstimmung der Plane
etc. eingeplant werden.

Diese gegensitzlichen Fiihrungsstrategien fiihren zu vollkommen unter-
schiedlichen Aufgaben- und Arbeitsorganisationen, was sich auf die Arbeits-
platzmerkmale der griinen Arbeitsplatze im Sektor und damit auch auf ihre
Qualitit auswirkt. Die Okologisierung des Bausektors kann zur Verbesserung
oder zur Verschlechterung der Arbeitsplatzqualitat fiihren und es scheint,
dass die Unternehmenspolitiken in dieser Frage den Ausschlag geben
(Ramioul & Van Peteghem, 2012).

5.6  Schlussfolgerungen

Der griine Sektor ist sehr breit und differenziert und bietet Beschaftigungs-
potenzial in mehreren Berufen fiir Hochqualifizierte und (in geringerem
Umfang) Geringqualifizierte. Aufgrund dieser Vielfalt von Tatigkeiten und
Untersektoren ist es schwer, die Arbeitsplatzqualitdt im griinen Sektor zu
untersuchen. Ein gemeinsamer Nenner der Arbeitsplatze ist, dass sie vor
Herausforderungen in punkto Arbeitsplatzqualitdt stehen, die vor allem
durch die Schnelllebigkeit und Unsicherheit der vielen KMUs im griinen Sek-
tor bedingt sind. KMUs haben - hdufiger als GroBunternehmen - prekdre
Beschaftigungsbedingungen. Das oben geschilderte Beispiel verdeutlicht
jedoch auch, dass die Arbeitsplatzqualitdt letztendlich in hohem MaRe von
den Unternehmenspolitiken abhdngt (vor allem der Arbeitsorganisation).




6  Arbeitsplatze im IKT-Sektor

In einer modernen Volkswirtschaft spielen Informations- und Kommunika-
tionstechnologien (IKT) eine wichtige Rolle bei der Globalisierung und
Innovation wirtschaftlicher Prozesse. Die IKT sind auch im zunehmenden
internationalen Wettbewerb bedeutend. Da globale Kommunikation dank
Internet immer flexibler und einfacher wird, sind Managementstrategien wie
Outsourcing, 0ff-Shoring und Verlagerungen fiir jede Form von Organisation
leichter und machbar geworden. Die Wirtschaft hat einen immer héheren
Technologisierungsgrad und Unternehmen, die in diesem Umfeld {iberleben
wollen, miissen sich diesen Veranderungen stellen und IKT in alle Aspekte
ihrer Arbeitsprozesse integrieren. Die Tatsache, dass IKT allgegenwartig und
tiberall verfiigbar sind, erklart den wachsenden Bedarf an IKT-Fachkrdften in
Europa.

In der Beschaftigungsstrategie Europa 2020 (KOM(2010) 2020 endgiiltig)
und in der Digitalen Agenda fiir Europa (Digital Agenda: ICT for Jobs, k. A.),
einer der Leitinitiativen im Rahmen der Prioritdt des intelligenten Wachs-
tums, definiert die EU die IKT als einen der Sektoren mit groRem Beschafti-
gungspotenzial. Die Unternehmen miissen jedoch schnell reagieren und
sicherstellen, dass die Arbeitnehmer in der EU die notwendigen Fahigkeiten
und Kompetenzen entwickeln, um den Verlust dieses Beschaftigungspoten-
zials an andere Regionen der Welt zu vermeiden. Wie bereits erlautert,
mochte die EU auRerdem nicht nur mehr, sondern auch bessere Arbeitsplat-
ze schaffen (KOM(2010) 2020 endgiiltig; SWD(2012) 96 endgiiltig). Dieses
Kapitel definiert zundchst den IKT-Sektor und die IKT-Arbeitspldtze genauer
und untersucht dann das Potenzial dieses Sektors zur Schaffung von Arbeits-
platzen. Danach wird die Qualitdt dieser Arbeitspldtze erortert.




6.1 Was sind IKT-Arbeitsplatze?

Der IKT-Sektor umfasst unterschiedlichste Tatigkeiten und verteilt sich iiber
diverse Branchen und Geschaftsaktivitdten. Heute hat fast jedes Unterneh-
men IKT-Aktivitdten als Teil seiner tagtédglichen Prozesse (wie die Erarbei-
tung von Webseiten, Personalfiihrungstools etc.). Die Arbeitsunterlage der
Europdischen Kommission (SWD(2012) 96 endgiiltig) unterscheidet zwischen
drei Typen von Arbeitnehmern mit einem unterschiedlichen Verhaltnis zur
IKT in der Ausfiihrung ihrer Arbeit. Die erste Gruppe sind IKT-Fachkrifte, die
IKT als Schwerpunkt ihrer Arbeit haben. Sie entwickeln, verkaufen, warten
oder unterstiitzen zum Beispiel IKT-Systeme. Die IKT-Nutzer sind hingegen
Arbeitnehmer, die IKT nur als unterstiitzendes Tool verwenden, dies ist aber
nicht Kern ihrer Aufgabe. Sie verwenden ,gangige und spezielle Software-
Tools, die Geschaftsfunktionen in einer Branche unterstiitzen’. Drittens gibt
es eine Gruppe, die oft Unternehmer und Fiihrungskrafte sind und strategi-
sche Chancen im Bereich der IKT und potenzielle Innovationen suchen, was
bestimmte Fahigkeiten erfordert, vor allem im Bereich des Online-Handels.
Nicht alle Arbeitnehmer, die in ihrer Arbeit IKT nutzen, haben einen IKT-
Arbeitsplatz im engeren Sinn. Daher beschranken wir die Analyse der IKT-
Arbeitspldtze auf IKT-Fachkrdfte, da bei ihnen die IKT Kernaufgabe ist.

Trotz der Beschreibung der Rolle, die die IKT in den Berufen spielt, bleibt es
schwierig, den IKT-Sektor genau einzugrenzen, da er verschiedenste Dienst-
leistungen umfasst, angefangen bei der Herstellung von IKT-Produkten (der
Ingenieur, der neue Technologien entwickelt, und der Arbeitnehmer, die
diese Produkte herstellt), iiber den GroRR- und Einzelhandel mit IKT-Produk-
ten, die Unterstiitzung und Entwicklung von Software, Webseiten (fiir die
berufliche/gewerbliche und private Nutzung) und verwandte Produkte bis
hin zu Reparaturleistungen im Problemfall (Lumio, 2006; Szekér et al.,
Veroffentlichung in Kiirze). Mas, Robledo und Pérez (2012) nennen in ihrem
technischen Bericht iiber die Definition des IKT-Sektors drei Typen von IKT-



Branchen unter Bezugnahme auf die Klassifikation NACE Rev. 2. Die erste
Gruppe sind die fertigenden Branchen, die die Herstellung fertiger IKT-
Produkte sowie von Teilen und Komponenten umfasst. Zweitens gibt es die
IKT-Dienstleistungen, wie Softwareentwicklung, Programmierung und
Beratung, Erstellung von Webseiten, Reparaturdienstleistungen etc. Die drit-
te Gruppe umfasst den Handel mit IKT-Produkten, d.h. den GroR- und
Einzelhandel. Diese Unterscheidung ist eine gute Ausgangsbasis, um einen
Indikator fiir den IKT-Sektor zu entwickeln. Unter Zuhilfenahme weiterer
Daten aus der Klassifikation ISC0-08 wurde ein Indikator fiir den IKT-Sektor
auf Basis der Codierung von NACE und ISCO erarbeitet (Szekér et al.,
Veroffentlichung in Kiirze).

6.2 Beschaftigungszunahme bei den IKT-Arbeitspldtzen

In der Arbeitsunterlage der Europdischen Kommission zum IKT-Sektor
(SWD(2012) 96 endgiiltig) wird dem akuten Mangel an IKT-Fachkraften
grolRe Bedeutung beigemessen. Auch wenn die junge Generation sich als
,Digital Natives’ (,digitale Eingeborene’, die mit IKT grol? geworden sind)
bezeichnet, fehlen ihr Computerfahigkeiten, die einen kompetenten, profes-
sionellen und kritischen IKT-Nutzer ausmachen. Oft haben sie nur IKT-
Grundkenntnisse, die ausreichen, um das Internet, Internetanwendungen
und einige einfache Softwareanwendungen zu nutzen. Auch wenn diese
Fahigkeiten nur rudimentdr sind, haben die jungen Leute den alteren
Arbeitnehmern etwas voraus, denen oft auch diese grundlegende Erfahrung
mit neuen IKT-Anwendungen fehlt. Unternehmen miissen kiinftig in die
Entwicklung von IKT und den entsprechenden Fahigkeiten investieren, um
sicherstellen, dass ihre Arbeitnehmer iiber die nétigen Kompetenzen verfii-
gen, um in einem sich stdndig verandernden IKT-Umfeld effektiv arbeiten zu
konnen. Die Europdische Kommission schatzt, dass bis 2015 etwa 90% aller
Arbeitspldtze zumindest Computergrundkenntnisse erfordern. Zum Vergleich:
2010 brauchten etwa 18,5% der Arbeitnehmer IKT-Fahigkeiten. Wie zu



erwarten, bestehen grofRe Unterschiede zwischen den EU-Mitgliedstaaten,
wobei der Anteil fortgeschrittener IKT-Nutzer von 9% in Rumanien bis zu
31% in Luxemburg reicht (Eurofound, 2013a; IDC WeilRbuch, 2009;
SWD(2012) 96 endgiiltig).

Die Europdische Kommission stellt in ihrer Arbeitsunterlage {iber einen
arbeitsplatzintensiven Aufschwung (KOM(2012) 173 endgiiltig) fest, dass die
Beschaftigung von IKT-Fachkréften in der jiingsten Wirtschaftskrise um jahr-
lich 3% zugenommen hat und viele freie IKT-Stellen unbesetzt bleiben.
Daher kann die EU durch die gezielte Forderung von IKT-Kenntnissen das
grolRe Beschaftigungspotenzial dieses Sektors nutzen und die internationale
Wettbewerbsfahigkeit der europdischen Unternehmen erhohen. Der Arbeits-
markt der EU-27 muss darauf vorbereitet werden, die steigende Anzahl freier
IKT-Stellen zu besetzen. Im European Job Mobility Bulletin (EJMB, 2013b)
stehen IKT-Fachkréfte an fiinfter Stelle der Berufe mit der hochsten Anzahl
freier Stellen in Europa (zum Beispiel 27.290 Arbeitspldtze im Vereinigten
Kdnigreich, 11.300 in Deutschland, 2.500 in Belgien). Die EK erwartet bis
2015, dass 700.000 Stellen fiir IKT-Fachkrafte in der EU unbesetzt sein wer-
den (Digitale Agenda fiir Europa: ICT for Jobs, k. A.). Neben der Schaffung
neuer IKT-Stellen wird der Druck, freie Stellen zu besetzen, steigen, da viele
IKT-Fachkréfte in den nachsten Jahren in den Ruhestand gehen (es wird
erwartet, dass bis zu 120.000 IKT-Fachkrdfte bis 2015 in Rente gehen).
Gleichzeitig bleibt die Zahl der Studierenden und jungen Absolventen in den
IKT-Fdchern niedrig. Die europdischen Unternehmen und Staaten miissen
investieren, um junge Menschen fiir IKT-Berufe zu gewinnen. Sie sollten
aulRerdem Politiken und Initiativen fiir Quereinsteiger entwickeln. Des
Weiteren sollten alle Arbeitnehmer in den IKT-Grundkenntnissen geschult
werden, wenn die Unternehmen in einer zunehmend digitalisierten Welt
wettbewerbsfahig bleiben wollen (KOM(2012) 173 endgiiltig; IDC WeiRbuch,
2009; Rubery & Grimshaw, 2001).




Diese Zahlen zeigen deutlich, dass der IKT-Sektor ein grolRes Beschafti-
gungspotenzial hat und man von einer weiteren Zunahme der Arbeitsplatze
in dieser Branche ausgehen darf. Da Europa heute bereits Miihe hat, viele
IKT-Stellen zu besetzen, braucht der Sektor mehr Aufmerksamkeit, um die
Beschaftigung zu steigern und (kiinftige) Arbeitnehmer fiir diesen Sektor zu
gewinnen.

6.3  Arbeitsplatzqualitdt und Arbeitsplatztypen im IKT-
Sektor

Es gibt in Europa nur wenig Untersuchungen, die sich speziell mit der Ar-
beitsplatzqualitat im IKT-Sektor befassen. Einige allgemeine Studien behan-
deln einen oder mehrere Aspekte von IKT-Arbeitsplatzen, die die Arbeits-
platzqualitdt betreffen. Anhand dieser Studien kann man einige allgemeine
Trends und Schlussfolgerungen zur Arbeitsplatzqualitat im IKT-Sektor formu-
lieren.

Der IKT-Sektor wachst schnell und verdandert sich standig, was Wachstums-
chancen fiir neue Unternehmen schafft. Die Anzahl kleiner und mittlerer
Unternehmen (KMU) ist in diesem Sektor iiberdurchschnittlich hoch. Daher
arbeiten viele IKT-Fachkrafte in KMUs, die in der Regel ungewissere und
instabilere Beschaftigungsbedingungen und weniger Arbeitsplatzsicherheit
als grofRe Unternehmen bieten. Der IKT-Sektor hat viele Leiharbeitnehmer
und Selbstandige (zum Teil weil sie in einem KMU arbeiten) oder Nichtnorm-
beschaftigungsverhiltnisse. Diese Vertrage bergen mehr und hohere Risiken
fiir den Arbeitnehmer, wie mehr Unsicherheit im Vergleich zu einem unbe-
fristeten Normarbeitsverhaltnis. Dies ist jedoch nicht nur nachfrageseitig
bedingt, sondern konnte auch damit zusammenhangen, dass IKT-Arbeit-
nehmern eine hohere Wechselbereitschaft unterstellt wird, weil sie sich eine
,grenzenlose” Karriere mit weniger Bindung an eine einzige Firma aufbauen
mochten (Carnoy, Castells, & Benner, 1997; McMullin & Marshall, 2010).



Valenduc (Valenduc, Vendramin, Krings, & Nierling, 2007; Valenduc,
Vendramin, Pedaci, & Piersanti, 2009) hat sich mit der beruflichen Laufbahn
von IKT-Fachkraften befasst und Hinweise gefunden, dass es sowohl organi-
sationsgebundene als auch ungebundene Karrieren gibt. Manche IKT-
Arbeitnehmer entscheiden sich fiir eine von drei Arten der organisationsge-
bundenen Karriere: eine klassische, fachliche oder institutionelle Laufbahn.
Bei der klassischen Laufbahn schlagt der Arbeitnehmer einen Pfad mit
zunehmender Fiihrungsverantwortung ein. Die Fachlaufbahn beinhaltet
schwierigere, komplexere Aufgaben und eine zunehmende Spezialisierung.
Diese Arbeitnehmer werden zum Experten in ihrem Fachgebiet. Die institu-
tionelle Laufbahn ist typisch fiir Arbeitnehmer, die von einem Arbeitsplatz in
einer offentlichen Behorde in den privaten IKT-Sektor wechseln (miissen),
zum Beispiel infolge von Umstrukturierungen oder Fusionen. Ihr berufliches
Hauptaugenmerk liegt darauf, trotz dieser Verdnderungen ihre Karriere zu
erhalten. Diese Arbeitnehmer mit einer organisationsgebundenen Laufbahn
entscheiden sich dafiir, ihre berufliche Tatigkeit mit einem Unternehmen
oder einer Organisation zu verbinden und verspiiren entsprechende Loyali-
tdt. IKT-Fachkrdfte mit einer ungebundenen, nomadischen Laufbahn sind
hingegen individualistischer und haben einen Werdegang, der durch berufli-
che Veranderungen, Forthildungsphasen, Karriereunterbrechungen, Phasen
der Arbeitslosigkeit oder freiberuflichen Tatigkeit, Versuchen der Unterneh-
mensgriindung gepragt etc. Bei ungebundenen Karrieren haben auRerdem
der Wissenserwerb und die Vernetzung groRes Gewicht. Damit hangt auch
zusammen, dass der Ruf dieser IKT-Fachkrdfte und ihrer Netzwerke fiir ihre
Karriere sehr wichtig und wertvoll ist (Rubery & Grimshaw, 2001). Der
Werdegang, den eine IKT-Fachkraft einschldgt, zeigt auch in gewissem
Umfang die Merkmale, die sie an einem Arbeitsplatz am meisten schatzt. Ein
IKT-Arbeitnehmer, der sich eine ungebundene Karriere aufbaut, sieht befris-
tete Vertrage und die Arbeitsplatzunsicherheit vermutlich eher als inharen-
ten und vielleicht auch positiven Aspekt des Berufs, wahrend diese Arbeits-
platzunsicherheit fiir Arbeitnehmer, die eine organisationsgebundene



Laufbahn verfolgen, negativ ist, da sie die Arbeitsplatzsicherheit zum Ziel
haben.

Die Schnelllebigkeit des IKT-Sektors zieht grofRe Erwartungen an die Fahig-
keiten und Kapazitaten der Arbeitnehmer nach sich, ungeachtet des von
ihnen gewdhlten Karrierepfads. Arbeitnehmer im IKT-Sektor miissen ihr
Leben lang lernen, flexibel und anpassungsfahig sein und standig {iber die
neuesten Entwicklungen auf dem Laufenden sein. Da viele dieser Arbeitneh-
mer befristete Vertrage haben oder selbstandig arbeiten, liegt die Verant-
wortung fiir dieses Lernen oft beim Arbeitnehmer selbst (vor allem bei
denen, die sich fiir eine ungebundene Karriere entscheiden). Diese Anforde-
rung der standigen Fortbildung in Eigeninitiative kann grofRen Druck auf den
Arbeitnehmer ausiiben. Dieser Druck ist besonders fiir die Arbeitnehmer
hoch, die noch andere Verpflichtungen neben ihrer Arbeit haben, wie zum
Beispiel Kinder. Auch dltere Arbeitnehmer konnen sich zunehmend unter
Druck fiihlen, weil es fiir sie méglicherweise schwieriger ist, Neues zu erler-
nen. IKT-Arbeitnehmer miissen (mehr als in anderen Sektoren) Autodidakten
und sehr organisiert sein und sich auf ihre Karriere, ihre Beschaftigungs-
fahigkeit und die Weiterentwicklung ihrer Fahigkeiten konzentrieren, um
immer auf dem neuesten Stand und fiir den Arbeitsmarkt attraktiv zu bleiben
(McMullin & Marshall, 2010; Rubery & Grimshaw, 2001; Valenduc et al.,
2007).

Andere Studien erortern das von hohem Druck gepragte Arbeitsumfeld im
IKT-Sektor. Die Arbeit im IKT-Bereich geht oft mit einer hohen und zuneh-
menden Arbeitshelastung einher (aufgrund des Wettbewerbs und der Inter-
nationalisierung), was Druck fiir die Arbeitnehmer bedeutet, mehr Arbeit in
weniger Zeit zu erledigen und mit knappen Fristen zu arbeiten (McMullin &
Marshall, 2010; Valenduc et al., 2007). In vielen IKT-Firmen gilt es als nor-
mal, lange Arbeitstage von bis zu 16 Stunden abzuleisten oder ganze Nachte
durchzuarbeiten, und es ist in der Unternehmenskultur verankert. Valenduc
et al. (2007) haben IKT-Arbeitnehmer zu ihrer Wahrnehmung der Arbeits-



belastung befragt und kamen zu dem Schluss, dass sie diese als nachhaltig
ansehen und der Meinung sind, dass sie in einem Beruf unvermeidbar ist,
der aus Projektarbeit mit Fristen und hohen Qualitatsanforderungen besteht.
Dennoch kann die hohe Arbeitsbelastung zu Stress im Job und zunehmenden
Problemen fiihren, Arbeit und Privatleben unter einen Hut zu bringen. Einige
Studien sehen Hinweise fiir stresshedingte Gesundheitsprobleme und eine
hohe Zahl an Burnout-Féllen bei IKT-Fachkraften (McMullin & Marshall,
2010). IKT-Arbeitnehmer haben eine hohe Eigenstdndigkeit bei der Organi-
sation ihrer Aufgaben, ihrer Arbeitszeiten, beim Lernen etc. und schatzen
dies sehr. Die Arbeitszeiten sind flexibel und von der Arbeitsbelastung ab-
hangig, was es ihnen ermdglicht, lange Arbeitszeiten vor oder nach Hoch-
phasen auszugleichen. Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben wird im
Allgemeinen von den Arbeitnehmern positiv bewertet, obwohl sie sagen,
dass die Arbeitshelastung einen gewissen Druck auf sie ausiibt (Valenduc et
al., 2007).

Die Arbeitsplatztypologie auf Basis der EWCS 2010 bietet zusatzliche Ein-
blicke in die Qualitdt der IKT-Arbeitsplatze (Tabelle 6.1). Betrachtet man den
Anteil von IKT-Fachkraften in hochwertigen Arbeitsplatzen, kann man fest-
stellen, dass IKT-Arbeitspldtze als gut zu bezeichnen sind. 69% der IKT-
Arbeitsplatze sind von hoher Qualitdt, gegeniiber einem Durchschnitt von
nur 53%. Der Anteil von IKT-Arbeitspldtzen moderater Qualitdt entspricht
dem Durchschnitt aller Arbeitsplatze. Die Anzahl schlechter Arbeitspldtze
(10%) liegt jedoch deutlich unter dem Durchschnitt (25%), was auch die
hohe Qualitat der IKT-Arbeitspldtze bestatigt. Dies ldsst sich durch die typi-
schen Berufe in diesem Sektor erkldren, Ein groRer Teil der Arbeitnehmer im
IKT-Sektor sind Fachkrafte oder hochqualifizierte Techniker, d.h. Berufe, die
man hdufig bei diesen Arbeitsplatztypen antrifft.

Untersucht man die einzelnen Arbeitsplatztypen naher, stellt man fest, dass
vor allem die aktive Arbeit (39%) und die anspruchsvolle Arbeit (17% gegen-
iiber 10% im Mittel) einen hohen Anteil im IKT-Sektor haben. Dies sind die



beiden am haufigsten vertretenen Arbeitsplatztypen. Andererseits sind die
anstrengende Arbeit und passive Arbeit im IKT-Sektor ebenso wie die unter-
stiitzende Arbeit viel seltener anzutreffen (Tabelle 6.1). Diese Erkenntnisse
scheinen im Gegensatz zu dem Eindruck zu stehen, den die Literatur von
IKT-Fachkraften als selbstgesteuerten Arbeitnehmern schaffen mochte, die
hohe Arbeitsplatzunsicherheit, eine hohe Arbeitsbelastung und hohen Druck
haben. Man kann aber auch in dieser Stichprobe feststellen, dass der Anteil
von Arbeitnehmern mit anspruchsvoller Arbeit, emotional belastender Arbeit
und (in geringerem Umfang) aktiver Arbeit — Arbeitsplatztypen, die ein
hoheres MaR an Druck aufweisen — {iber dem Durchschnitt liegt.

Im Allgemeinen scheinen IKT-Arbeitnehmer hochwertige Arbeitspldtze mit
positiven Merkmalen zu haben. Es gibt jedoch einige Faktoren, die die
Arbeitsplatzqualitdt bedrohen konnten, wie die hohe Arbeitsbelastung und
der standig hohe Fortbildungsdruck, die fiir den Sektor so typisch sind.

6.4 Unter dem Mikroskop

Die Verteilung der Arbeitnehmer im IKT-Sektor kann nach verschiedenen
Gruppen der Stichprobe unter den Aspekten Geschlecht, Herkunft und
Qualifikationsniveau unterschieden werden. Die Ergebnisse sind in Tabel-
le 6.1 zusammengefasst.

Der IKT-Sektor ist eine mannerdominierte Branche (Habtu, 2003;
SWD(2012) 96 endgiiltig), was sich auch in unserer Stichprobe widerspie-
gelt, die aus 987 Mannern und nur 209 Frauen besteht. Von den Mdnnern
haben 71% einen hochwertigen Arbeitsplatz, wobei 42% aktive Arbeit leis-
ten. Bei den Frauen haben weniger einen guten Arbeitsplatz (nur 58%),
wahrend tberdurchschnittlich viele unterstiitzende Arbeit (21%) verrichten.
Davon abgesehen, veriiben 22% der Frauen leichte Teilzeitarbeit und sie sind
iiberdurchschnittlich hdufig (und &fter als Manner) in emotional belastender
(4,5%) und passiver Arbeit (8,8%) anzutreffen.



Was die Unterschiede zwischen den inldndischen und ausldndischen Arbeit-
nehmern im IKT-Sektor betrifft, weist dieser ein ungewohnliches Muster auf:
67% der inldndischen Arbeitnehmer haben einen hochwertigen Arbeitsplatz,
wahrend dies 87% der ausldndischen Arbeitnehmer von sich sagen konnen.
53% der auslédndischen Arbeitnehmer haben eine aktive Arbeit, gegeniiber
36% der Inlander. Auslandische Arbeitnehmer (7%) sind in Arbeitsplatzen
moderater Qualitdt im Vergleich zu den Inldndern (22%) deutlich schwacher
vertreten. Diesen Unterschied sieht man vor allem bei der Anzahl inlandi-
scher Arbeitnehmer mit leichter Teilzeitarbeit (14%) gegeniiber 5% ausldndi-
scher Arbeitnehmer. Dies erkldrt sich zum Teil durch die sehr geringe Anzahl
auslandischer Arbeitnehmerinnen im IKT-Sektor, da in der Regel mehr Frau-
en eine leichte Teilzeitarbeit veriiben.

Der IKT-Sektor hat viele hochqualifizierte Arbeitnehmer (Habtu, 2003;
McMullin & Marshall, 2010). Sie sind vor allem in guten Arbeitspldtzen anzu-
treffen (73%), gefolgt von geringqualifizierten (64%) und durchschnittlich
qualifizierten Arbeitnehmern (55%). Auffdllig ist die geringe Anzahl durch-
schnittlich qualifizierter Arbeitnehmer (21%) mit aktiver Arbeit im Vergleich
zu den Geringqualifizierten (42%) und Hochqualifizierten (42%). Die durch-
schnittlich Qualifizierten findet man viel hdufiger bei der unterstiitzenden
Arbeit und leichten Teilzeitarbeit. Diese Arbeitnehmer weisen auch einen viel
hoheren Anteil bei der emotional belastenden Arbeit (5%) auf.

Zusammenfassend kann man sagen, dass die Arbeitnehmer im IKT-Sektor
sehr haufig hochwertige Arbeitsplatze haben (im Vergleich zu anderen
Sektoren). Vor allem Manner, ausldndische und hochqualifizierte Arbeitneh-
mer haben in 70% der Fille einen guten Arbeitsplatz. Die Anzahl der Arbeit-
nehmer mit einem schlechten Arbeitsplatz ist sehr gering, vor allem mit
anstrengender Arbeit. Frauen sowie durchschnittlich qualifizierte Arbeitneh-
mer sind {iberdurchschnittlich oft in schlechten Arbeitspldtzen anzutreffen,
vor allem in emotional belastender und passiver Arbeit.



6.5 Schlussfolgerungen

Der IKT-Sektor ist aufgrund der Unterscheidung zwischen IKT-Fachkraften
(die hier als IKT-Arbeitnehmer bezeichnet werden) und IKT-Nutzern, die
einen groRen und wachsenden Teil der Arbeitnehmer ausmachen, aber keine
IKT-Fachkrafte sind, sehr komplex. Dieser Sektor hat in der Tat ein enormes
Beschaftigungspotenzial und kann zur Schaffung von Millionen
Arbeitsplatzen beitragen, sofern Wege gefunden werden, um das Problem der
vielen unbesetzten Stellen zu l6sen, und junge Menschen ermutigt werden,
sich fiir eine berufliche Laufbahn in diesem Sektor zu entscheiden. Die
Arbeitsplatzqualitdt scheint sehr hoch zu sein. Die Arbeitsplatze bieten hau-
fig sehr viel Eigenstandigkeit und Komplexitdt, eine gute Entlohnung etc..
Andererseits weisen sie jedoch auch hohen Zeit- und Arbeitsdruck auf, der
die Arbeitsplatzqualitat gefahrden kann. Daher ist es notig, diesen
Arbeitnehmern geniigend Aufmerksamkeit zu widmen, um zu verhindern,
dass diese guten Arbeitspldtze durch Probleme bei der Einstellung und
Bindung der Mitarbeiter abwandern. Eine aktive Politik zur Besetzung der
steigenden Anzahl freier IKT-Stellen ist wichtig, um das Ziel des
Beschaftigungspakets zu erreichen, den IKT-Sektor zum Motor fiir
Beschaftigungswachstum und Wettbewerbsfahigkeit zu machen. Dies erfor-
dert nicht nur die Unterstiitzung der Fortbildung, damit diese nicht der
Verantwortung des einzelnen Arbeitnehmers {iberlassen wird, sondern auch
aktive Politiken zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, zum
Beispiel durch flexible Arbeitszeitregelungen, die den Bediirfnissen der
Arbeitnehmer entsprechen, und Begleitpolitiken, wie ein ausreichendes
Angebot an hochwertigen Kinderbetreuungsmaglichkeiten.
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7  Gesundheits- und Pflegeberufe

Die Strategie Europa 2020 lenkt zusammen mit der Agenda fiir neue Kompe-
tenzen und neue Beschaftigungsmdglichkeiten (KOM(2010) 2020 endgiiltig)
und dem Beschaftigungspaket ,Einen arbeitsplatzintensiven Aufschwung
gestalten” (KOM(2012) 173 endgiiltig) die Aufmerksamkeit auf den Gesund-
heits- und Pflegesektor. Er gehdrt zu den groRten Wirtschaftssektoren
Europas. Er umfasst 8,3% aller Arbeitsplatze der EU-27 und ist trotz Krise
weiter gewachsen. Andererseits steht der Sektor jedoch vor beschaftigungs-
politischen Herausforderungen, die geldst werden miissen, vor allem bei der
Langzeitpflege (Eurofound, 2013c). Er wird als einer der Sektoren mit einem
grolRen Beschaftigungspotenzial in der EU definiert. Diesem Sektor besonde-
res Augenmerk zu widmen, vor allem der Schaffung neuer Arbeitspldtze und
der Besetzung freier Stellen bei gleichzeitiger Verbesserung der Arbeitsplatz-
qualitdt, um das Ziel eines arbeitsplatzintensiven Aufschwungs nach der
Krise zu erreichen (KOM(2012) 173 endgiiltig), kdnnte eine sinnvolle Stra-
tegie sein.

7.1  Was sind Gesundheits- und Pflegeberufe?

Die Definition des Gesundheits- und Pflegesektors scheint auf den ersten
Blick eine einfache und klare Angelegenheit zu sein. Dennoch verwenden
Wissenschaftler verschiedene Definitionen des Gesundheits- und Pflegesek-
tors. Dijkgraaf et al. (2009) beschranken auf die direkten Gesundheits- und
Pflegeberufe, die im Gesundheits- und Sozialwesen zu finden sind. Dies
umfasst die Veterindar- und Humanmedizin und Pflegeberufe, wie die medizi-
nische Versorgung (Krankenhduser, Haus- oder Zahndrzte und andere Tatig-
keiten), die hausliche Pflege (medizinische Pflege, Betreuung von Menschen
mit einer geistigen Behinderung, geistigen Erkrankung oder Suchterkran-
kung, die Pflege alterer und behinderter Menschen und andere Tatigkeiten)



und die Sozialarbeit ohne Unterbringung (fiir dltere und behinderte Men-
schen, Kindertagesbetreuung und andere Tatigkeiten).

Die Arbeitsunterlage der Europdischen Kommission (SWD(2012) 93 endgiil-
tig) liefert eine andere Definition des Gesundheits- und Pflegesektors.
Einerseits wird der Gesundheitssektor enger definiert und umfasst nur die
direkten Gesundheits- und Pflegeberufe (die Veterindrmedizin und Sozial-
arbeit werden ausgenommen). Andererseits wird festgestellt, dass es eine
grolRe Gruppe gibt, die indirekt fiir den Gesundheits- und Pflegesektor arbei-
tet (zum Beispiel: Hersteller medizinischer Gerdte, Arbeitsmediziner, ...)
(Alchimed, 2010 in SWD(2012) 93). Um einen umfassenden und qualifizier-
ten Uberblick {iber den Gesundheits- und Pflegesektor zu erhalten, sollten
auch die beriicksichtigt werden, die indirekt in diesem Bereich tétig sind.
Daher sind andere Klassifikationen des Sektors und der Arbeitsplatze sinn-
voll, um unsere Definition mdglichst breit anzulegen.

Im European Job Mobility Bulletin (EJMB, Mai 2013) werden unbesetzte
Stellen im Gesundheits- und Pflegesektor ,weille Arbeitsplatze’ genannt. Am
haufigsten unter den weillen Arbeitsplatzen sind Stellen fiir medizinische
Fachkrafte, Pflegekrafte, ausgebildete Hebammen und gleichrangige Berufe,
fiir die personliche Pflege/Betreuung und verwandte Tatigkeiten unbesetzt.
Diese Liste von Schliisselberufen im Gesundheits- und Pflegesektor diente
als Leitlinie filir die Ermittlung der Gesundheits- und Pflegeberufe in der
Klassifikation ISC0-08 fiir Arbeitsplatze, die direkt und indirekt mit diesem
Sektor zusammenhangen. Ausgehend von dieser Methodik und unter Nut-
zung einer Kombination der Klassifikation der Berufe nach ISC0-08 und der
Wirtschaftszweige nach NACE Rev. 2 wird der Gesundheits- und Pflegesektor
im Arbeitspapier zu den Arbeitsplatztypen in Europa eingegrenzt (Szekér et
al., Veroffentlichung in Kiirze) und ein Indikator erarbeitet.




7.2 Beschaftigungszunahme in den Gesundheits- und

Pflegeberufen

Mit 17,6 Millionen Beschaftigten gehdrte der Gesundheits- und Pflegesektor
2012 zu den groBRten Wirtschaftszweigen Europas. Auf den Sektor entfielen
etwa 8,3% aller Arbeitsplatze in der EU-27. Zwischen 2000 und 2010 ent-
standen ca. 4 Millionen neue Arbeitsplatze im Gesundheits- und Pflegesek-
tor. Selbst in der Krise, als Europa 5 Millionen Arbeitsplatze verlor, wurden
in diesem Sektor 1,3 Millionen neue Arbeitspldtze geschaffen (Eurostat:
Arbeitskrafteerhebung fiir NACE Rev. 2, Sektoren 86 und 87). Es wird erwar-
tet, dass von 2010 bis 2020 etwa 1 Million neue Arbeitspldtze entstehen.
Weitere 7 Millionen Stellen werden aufgrund des Ersatzbedarfs frei, da viele
Arbeitnehmer im Gesundheits- und Pflegesektor bereits dlter sind. Zwischen
2000 und 2009 stieg der Anteil der Beschaftigten, die alter als 50 Jahre
sind, von 20% auf 28%. AulRerdem ist die Zahl junger Berufseinsteiger zu
gering, um die in Rente gehenden Beschaftigten zu ersetzen (CEDEFOP,
2010; Europdische Kommission, 2010, SWD(2012) 93 endgiiltig).

Dieser Sektor steht schon lange vor dem Problem unbesetzter Stellen und
des Fachkraftemangels (EJMB, May 2013). Bereits in mehreren europdischen
Landern rekrutieren die Arbeitgeber im Ausland, was zu einer erhdhten
Migration in diesem Sektor fiihrt. Mit der Entstehung weiterer Arbeitsplatze
wird das Problem sicher nicht geringer werden. Die Arbeitnehmer im
Gesundheits- und Pflegesektor sind haufig durchschnittlich bis hochqualifi-
ziert (Eurofound, 2013c; Europdische Kommission, 2010), was sich auch in
den Beschaftigungsaussichten bis 2020 widerspiegelt. Die meisten
Arbeitspldtze (liber 5 Millionen) erfordern eine gute Ausbildung. Es werden
weitere 3 Millionen Arbeitsplatze fiir durchschnittlich Qualifizierte entste-
hen. Fiir Geringqualifizierte werden hingegen nur etwa 200.000 Stellen frei
(SWD(2012) 93 endgiiltig).

Die oben genannten Beschaftigungszahlen erfordern einen Hinweis, da viele
Arbeitnehmer indirekt in Gesundheits- und Pflegeberufen arbeiten. Da diese



Beschaftigten fiir gewdhnlich nicht in den Statistiken erscheinen, stellen die
oben genannten Zahlen die Gesamtbeschdftigung im Gesundheits- und
Pflegesektor womdglich nur unzureichend dar (KOM(2012) 173 endgiiltig;
Eurofound, 2013c). Trotz des groRen Beschaftigungspotenzials dieses Sek-
tors steht er auch vor groRen Herausforderungen, die angegangen werden
miissen, um sein Potenzial nutzen zu kdnnen.

7.3  Arbeitsplatzqualitdt und Arbeitsplatztypen im

Gesundheits- und Pflegesektor

7.3.1 Trends

Bevor wir uns der Arbeitsplatzqualitdat und den Arbeitsplatzmerkmalen im
Gesundheits- und Pflegebereich zuwenden, sind einige wichtige Trends and
Verdanderungen in diesem Sektor hervorzuheben: die zunehmende Privatisie-
rung und externe Vergabe, eine Verlagerung von der institutionellen zur
hauslichen Pflege und eine Segmentierung anhand der Qualifikation.

In den letzten Jahren nimmt die Privatisierung zu, weil die direkte Erbring-
ung offentlicher Dienste durch den Staat abnimmt. Die Krise und der Haus-
haltsdruck durch die staatlichen Sparprogramme haben den Trend noch ver-
scharft. Die Regierungen und der 6ffentliche Dienst haben neue Modelle fiir
den Einkauf von Pflegeleistungen durch die 6ffentliche Vergabe und Out-
sourcing eingefiihrt, wobei ein immer groRerer Teil der Beschédftigung auf
private und gemeinniitzige Organisationen entfdllt. AuRerdem hat die Krise
den Kostendruck erhoht, der auf den Dienstleistungen und damit den Ent-
gelten und Vertragen lastet.

Daneben verkomplizieren die Privatisierung und Vergabe hdufig das Beschaf-
tigungsverhaltnis, da Dreiecks- und Vierecksbeziehungen entstehen. Eine
Pflegekraft in der hduslichen Pflege kann zum Beispiel bei einem privaten
Pflegeanbieter beschaftigt sein, der vom Staat fiir die Erbringung dieser
Dienstleistung bezahlt wird, und bei einzelnen Klienten zu Hause arbeiten.



In diesem komplexen Verhaltnis ist es fiir den Arbeitnehmer schwierig zu
sagen, wer der eigentliche Kunde und wer der Arbeitgeber ist.

Ein zweiter Trend ist die Verlagerung von der institutionellen Pflege (in Kran-
kenhdusern, Heimen etc.) zur hduslichen Pflege (wo der Mensch bei sich zu
Hause versorgt wird), was zur Personalisierung dieser Pflege fiihrt.
Verschiedene Anbieter erbringen diese Art von Pflegeleistung: 6ffentliche,
private, gemeinniitzige und selbstdndige. Bei den Arbeitnehmern ist eben-
falls eine Verschiebung von (hoch-)qualifizierten Pflegekrdften zu immer
mehr ungelernten Arbeitnehmern festzustellen, und es entstehen neue Typen
von Arbeitsplatzen, die haufiger weniger reguliert und geschiitzt sind als die
traditionellen Gesundheits- und Pflegearbeitspldtze im 6ffentlichen Dienst.

Der dritte damit verwandte Trend ist die zunehmende Segmentierung der
Arbeitnehmer im Gesundheits- und Pflegesektor aufgrund ihrer Qualifikation.
Die Kluft zwischen Arbeitnehmern, die personliche Pflegeleistungen erbrin-
gen, und denjenigen, die Aufgaben im Haushalt ausfiihren, wird immer gro-
Rer. Einerseits gibt es eine zunehmende Differenzierung zwischen den Typen
und dem Professionalitatsgrad spezifischer (medizinischer) Tatigkeiten, die
streng reguliert sind und in der Regel Fachkrafte erfordern. Andererseits
werden Haushaltsaufgaben, die Hilfe bei der Kérperpflege, Reinigung etc.
haufiger von geringer qualifizierten Arbeitnehmern {ibernommen. Dies ver-
starkt die Segmentierung der Pflegekrafte aufgrund ihrer Qualifikation und
haufig auch Herkunft, da Migranten haufig entweder geringqualifiziert sind
oder nicht die erforderlichen Bescheinigungen fiir die Ausfiihrung medizini-
scher Aufgaben haben. Die Grenzen zwischen personlicher Pflege und
Haushaltsaufgaben verschieben sich standig und sind in der Praxis unscharf.
Die Aufgaben, die von beiden Gruppen von Arbeitnehmern ausgefiihrt wer-
den, iiberschneiden sich und die Bediirfnisse einzelner Patienten verdndern
sich im Laufe der Zeit, was eine sich wandelnde Kombination aus Pflege- und
Haushaltsleistungen erfordert. AuRerdem gehort die zwischenmenschliche,



soziale und emotionale Unterstiitzung der Patienten bei keiner der beiden
Gruppen zum Aufgabenprofil und ist daher Teil der impliziten Aufgaben
(Holtgrewe, Sardadvar, & Wagner, 2012; Holtgrewe & Sardadvar, 2012a).

7.3.2 Folgen fiir die Arbeitsplatzqualitat
Die drei oben erdrterten Trends haben eindeutig grofRe Auswirkungen auf
den Sektor und die Arbeitshedingungen seiner Beschaftigten.

Zundchst fiihren diese Trends zur Unterwanderung der Beschaftigung im
offentlichen Sektor — ein Modell, das hohe/n Beschaftigungssicherheit und -
schutz, eine gute Entlohnung etc. bot. Die zunehmende Privatisierung und
der damit verbundene Wettbewerb im Markt tiben grofRen Druck auf die
Beschaftigungsbedingungen aus, was zu niedrigeren Lohnen, mehr prekarer
Arbeit, wie Leiharbeit, Teilzeitarbeit, Null-Stunden-Vertragen und Minijobs,
geteilten Diensten etc. fiihrt. Dies wirkt sich nicht nur auf die Einkommens-
und Arbeitsplatzsicherheit aus, sondern hat auch zur Folge, dass immer
mehr Arbeitnehmer in diesem Sektor prekare Beschaftigungsverhaltnisse
haben (Eurofound, 2013c; Europdische Kommission, 2010; Holtgrewe &
Sardadvar, 2012a; SWD(2012) 93 endgiiltig).

Die Anzahl der Geringqualifizierten steigt, bei gleichzeitiger Segmentierung
der Pflegekréfte aufgrund ihrer Qualifikation. Daneben nimmt die Zahl der
Arbeitsmigranten zu, die eher bereit sind, halblegale oder Schwarzarbeit zu
akzeptieren, mit weniger Lohn und Beschaftigungsschutz. So existieren for-
melle und informelle Beschaftigung nebeneinander (Holtgrewe & Sardadvar,
2012a), was auch Druck auf die qualifizierten Arbeitnehmer ausiibt, da sie
im Vergleich teurer sind.

AuBerdem ist der Entgeltunterschied zwischen Mannern und Frauen im Ge-
sundheits- und Pflegesektor iberdurchschnittlich hoch. Die wenigen Manner,
die in diesem frauendominierten Sektor arbeiten, sind haufiger als Frauen in
hoheren Positionen mit besserem Entgelt beschaftigt (SWD(2012) 93 end-

gliltig).




Zweitens schwachen die steigende Anzahl kleiner privater/gemeinniitziger
Firmen, die in den Gesundheits- und Pflegesektor einsteigen, und die Verla-
gerung zur hauslichen Pflege die Arbeitnehmervertretung und das kollektive
Verhandlungsgewicht der Arbeitnehmer, da sie sich auf mehr kleine Firmen
verteilen, in denen oft wenig oder keine Vertretungsmaglichkeiten existie-
ren. Mitsprache und kollektives Handeln werden durch das Dreiecksverhaltnis
erschwert (Holtgrewe & Sardadvar, 2012a).

Drittens stehen Pflegekrafte vor (zunehmend) belastenden Arbeitsbedingun-
gen. Sie arbeiten im Schichtdienst, nachts und am Wochenende und haben
unsoziale Arbeitszeiten, unvorhergesehene Anderungen im Dienstplan und
geteilte Dienste. Lange Arbeitszeiten und Uberstunden sind hier gingig. Die
ungewdhnlichen Arbeitszeiten erschweren die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, vor allem fiir Frauen, die einen Pflegeberuf mit familidren Aufgaben
verbinden (Eurofound, 2013c; Europdische Kommission, 2010; Holtgrewe &
Sardadvar, 2012a; SWD(2012) 93 endgiiltig).

Die Pflege wird zunehmend standardisiert und fiir jede Pflegeaufgabe eine
strenge Zeitvorgabe festgelegt, was die Arbeitsbelastung erhdoht und die Zeit
fiir unvorhergesehene Dinge begrenzt, wie die emotionale und zwischen-
menschliche Unterstiitzung. Die Segmentierung und flieRende Grenze zwi-
schen Pflegekraften und Haushaltshilfen fiihren zu unklaren Prioritdaten im
Aufgabenbereich (Eurofound, 2013c; Europdische Kommission, 2010;
Holtgrewe & Sardadvar, 2012a).

Die Beziehung zum Klienten ist ein wichtiger Aspekt der Arbeit und birgt
groRes Potenzial fiir die Pflegekrafte, Sinn und Anerkennung aus ihrer Arbeit
zu beziehen. Viele von ihnen sehen die Pflege als Berufung. Die erhdhte
Arbeitsbelastung, Standardisierung und der Zeitdruck bedrohen jedoch diese
Beziehung und damit die inharente Arbeitsmotivation und Arbeitsplatzzu-
friedenheit der Pflegekrafte (Eurofound, 2013c; Europdische Kommission,
2010; Holtgrewe & Sardadvar, 2012a; SWD(2012) 93 endgiiltig).



Arbeitnehmer mit einem Migrationshintergrund erfahren oft Ablehnung
durch ihre Klienten. Der private Rahmen der hauslichen Pflege beim Klienten
bringt diese Arbeitnehmer in eine sehr schwache Position. Sie sind hier
anfalliger flir Mobbing, Beldstigung und Rassismus, was fiir die Pflegekrafte
eine groRRe Belastung darstellt (Eurofound, 2013c; Holtgrewe & Sardadvar,
2012a).

Ein fiinfter Aspekt, der die Arbeitsplatzqualitat beeinflusst, ist der Inhalt der
Pflegearbeit: Diese erfordert haufig schwere korperliche Arbeit, das Heben
von Menschen, Tragen schwerer Lasten, das Arbeiten in ungesunder Haltung,
der Kontakt mit eventuell gefahrlichen Krankheiten oder Infektionen (wie
Krankenhauskeimen), was schwere Gesundheits- und Sicherheitsrisiken birgt
(wie Riickenleiden, Muskel-Skelett-Erkrankungen) (Holtgrewe & Sardadvar,
2012a; SWD(2012) 93 endgiiltig).

Dariiber hinaus ist die emotionale Belastung hoch, da die Arbeitnehmer hau-
fig mit Krankheit und Tod konfrontiert sind. In der hduslichen Pflege arbei-
ten die Pflegekrdfte meist allein beim Klienten, sodass sie wenig Maglichkei-
ten fiir den sozialen Kontakt und Riickhalt durch die Kollegen und Vorgesetz-
ten haben. Daher haben Pflegekrdfte ein hohes Risiko, emotionale Erschop-
fung oder einen Burnout zu erleiden (Eurofound, 2013c; Holtgrewe & Sar-
dadvar, 2012a).

Mithilfe der Daten der EWCS 2010 kdnnen die Arbeitsplatzqualitdt und die
Arbeitsplatztypen im Gesundheits- und Pflegesektor von einem anderen
Blickwinkel aus analysiert werden (Tabelle 7.1). Zundchst stellen wir fest,
dass alle Arbeitsplatztypen {iberdurchschnittlich vertreten sind, mit Ausnah-
me der passiven Arbeit (10,3%), deren Anteil deutlich unter dem Mittel liegt
(19,7%). Mehr als die Halfte der Arbeitsplatze im Gesundheits- und Pflege-
sektor sind hochwertige Arbeitspldtze (59%) und ca. ein Viertel (26,3%)
sind aktive Arbeitsplatze. Es folgt die unterstiitzende Arbeit mit dem zwei-
thochsten Anteil. Dies ist ein positives Anzeichen fiir die Arbeitsplatzqualitat
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von Gesundheits- und Pflegeberufen. Aber 19% der Arbeitspldtze sind als
schlecht zu bezeichnen. Unsere Top 2 der Arbeitsplatztypen l@sst sich durch
das Wesen vieler Arbeitsplatze im Gesundheits- und Pflegesektor erklaren.
Diese Arbeitsplatztypen lassen die Arbeitsplatzqualitdt im Gesundheits- und
Pflegesektor in einem positiveren und ausgewogeneren Licht erscheinen,
was die Literatur zu den Arbeitsplatzmerkmalen mit negativer Wirkung auf
die Arbeitsplatzqualitdt zum Teil aufwiegt.
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7.4  Unter dem Mikroskop

Die Arbeitnehmer im Gesundheits- und Pflegesektor weisen eine sehr atypi-
sche Zusammensetzung auf, mit einem hohen Frauenanteil (78% aller Be-
schaftigten) und dem hdchsten Anteil an hoch- oder durchschnittlich quali-
fizierten Arbeitnehmern (Eurofound, 2013¢c; SWD(2012) 93 endgiiltig;
SWD(2012) 95 endgiiltig). Es ist daher sinnvoll, sich die Verteilung der Ar-
beitsplatztypen unter dem Aspekt der verschiedenen Arbeitnehmergruppen
genauer anzuschauen (Tabelle 7.1).

Zundchst kann man Manner und Frauen vergleichen. Manner haben eindeutig
haufiger hochwertige Arbeitspldtze (65% gegeniiber 57% Frauen), vor allem
anspruchsvolle Arbeit (17%), die nur einen sehr geringen Frauenanteil auf-
weist (8,9%). Wie in vielen anderen Sektoren sind Frauen hingegen bei der
leichten Teilzeitarbeit (15,6%) starker vertreten als Manner (9,4%). Letztere
veriiben hdufiger als Frauen emotional belastende Arbeit. Dieser Arbeits-
platztyp kommt auRerdem im Gesundheits- und Pflegesektor haufiger vor als
in der Gesamtwirtschaft.

Die Verteilung der Arbeitsplatztypen bei den inlandischen und auslandischen
Arbeitnehmern ist relevant, denn in diesem Sektor kommen viele Arbeitneh-
mer aus dem Ausland. Es scheint im Allgemeinen nur geringe Unterschiede
zwischen diesen beiden Gruppen zu geben. Bei ndherer Betrachtung kann
man jedoch einige Unterschiede feststellen: Die auslandischen Arbeitnehmer
verrichten haufiger anspruchsvolle Arbeit, leichte Teilzeitarbeit und emotio-
nal belastende Arbeit. Die inldndischen Arbeitnehmer sind hingegen haufi-
ger bei der monotonen Arbeit anzutreffen.

Was das Qualifikationsniveau betrifft, haben hochqualifizierte Arbeitnehmer
(61%) haufiger gute Arbeitspldtze als die gering- (59%) und durchschnitt-
lich qualifizierten (55%). Es bestehen jedoch Unterschiede zwischen den
Arten von hochwertigen Arbeitsplatzen. Die Hochqualifizierten sind haufiger
bei anspruchsvoller Arbeit als die anderen anzutreffen, wahrend die Gering-



qualifizierten starker bei der aktiven und der unterstiitzenden Arbeit vertre-
ten sind. Die leichte Teilzeitarbeit weist einen héheren Anteil durchschnitt-
lich qualifizierter Arbeitnehmer auf, wahrend die Geringqualifizierten haufi-
ger monotone Arbeit veriiben. Einen schlechten Arbeitsplatz haben 21% der
Durchschnittlichqualifizierten, 19% der Hochqualifizierten und 17% der
Geringqualifizierten. Fiir die Hochqualifizierten ist vor allem die emotional
belastende Arbeit ein Schreckgespenst, denn 8,4% von ihnen haben einen
solchen Arbeitsplatz, was aber nur fiir 2% der Geringqualifizierten gilt (Ta-
belle 7.1).

7.5  Beispiele guter Praxis aus Italien

In den Kasten 7.1 und 7.2 werden zwei Beispiele guter Praxis fiir Pflegerein-
richtungen aus Italien geschildert. Das erste Beispiel zeigt, wie eine Kom-
mune die Professionalitat geringqualifizierter Pflegekrafte liber eine Forthil-
dung wahrend der Arbeitszeit, fiir das diese freigestellt werden, verbessert.
Das zweite Beispiel beleuchtet ein Ausbildungsprogramm, das sich mit Ras-
sismus und der Diskriminierung von Arbeitsmigranten beschaftigt. Durch die
Schulung der Arbeitnehmer und kostenlose Probeeinsatze bei Klienten bietet
dieses Projekt dlteren Menschen Erfahrungen und die Chance, ihre Vorurteile
zu liberwinden. Die ersten Ergebnisse des Programms sind positiv: Viele der
Auszubildenden fangen jetzt ihr Praktikum an und die &dlteren Menschen rea-
gieren positiv auf die Arbeitsmigranten.




108

Wer in Italien in der hduslichen Pflege als Pflegehelfer fiir Senioren
(Altenpfleger ohne Aushildung) arbeiten mochte, benétigt dafiir keine
formelle Qualifikation. Eine Kommune im Nordwesten Italiens, die einen
hauslichen Pflegedienst fiir dltere Menschen betreibt, bietet Fortbildungs-
kurse fiir Pflegehelfer an. Das Ziel ist, ihre Fahigkeiten und Kompetenzen
zu verbessern. Der Abschluss eines solchen Kurses stellt eine formelle
staatliche Qualifikation dar, mit der Kompetenzen anerkannt werden, die
ausldndische Pflegekrafte (die meisten der Pflegehelfer) ggf. im Her-
kunftsland erworben haben. AuRRerdem sind die Kurse ein erster Schritt
zur Qualifikation als Sozialhilfekraft (Pflegefachkraft), wenn der Arbeit-
nehmer diesen Karriereweg fortsetzt. Mithilfe dieses Programms konnte
die Kommune Hunderte von Pflegekraften qualifizieren.

Ein wichtiger Faktor fiir den Erfolg der Forthildungskurse waren die Nutzer
des kommunalen haduslichen Pflegediensts und ihre Verwandten, die es
Jjihren” Pflegekraften ermoglicht haben, wahrend der Arbeitszeit die Kurse
zu besuchen.

Die von der Kommune angebotene Fortbildung hat die Professionalitdt der
Pflegehelfer erhoht, gleichzeitig aber auch das Berufsbild der Sozialhilfe-
fachkraft (Pflegefachkraft) abgewertet, denn fiir sie werden nach Errei-
chen dieser Qualifikation keine weiteren Fortbildungen angeboten.

Aus: Bizzotto, Villosio, & Revelli (n.d.) in Holtgrewe et al. (2012).



COOPCARE (Pseudonym der Fallstudie) ist ein privater hduslicher Pflege-
dienst fiir dltere Menschen im Nordosten Italiens, der von einem Genos-
senschaftskonsortium (gemeinniitzige Unternehmen) betrieben wird. Der
private Dienst wurde gegriindet, um Haushalten mit pflegebediirftigen
dlteren Menschen einen hduslichen Vollpflegedienst anzubieten, der nicht
unter den staatlichen hauslichen Pflegedienst fallt.

Eine der beteiligten Genossenschaften, die auf Fortbildungen spezialisiert
ist, initiierte 2011 ein mit Mitteln aus dem Europdischen Sozialfonds fi-
nanziertes Schulungsprojekt fiir Pflegekrdfte. Es umfasste 100 Theorie-
stunden, einige Beratungsstunden, die Betreuung durch einen Tutor und
ein 64-stiindiges Abschlusspraktikum im Haushalt eines dlteren Menschen.

Das Abschlusspraktikum hat zwei Ziele: Einerseits bietet es den Pflege-
kraften die Moglichkeit, Berufserfahrung zu sammeln. Andererseits kon-
nen dltere Menschen kostenfrei Pflege erhalten, aber ihre Pflegekraft
nicht wahlen. So schafft das Projekt Raum fiir dltere Menschen, jemanden
schatzen zu lernen, der ansonsten wegen seiner Herkunft oder ethnischen
Zugehorigkeit nur schwer akzeptiert wiirde. Das Projekt ist ein wichtiger
Schritt, der den Klienten hilft, ihre Vorurteile gegeniiber Arbeitnehmern
einer Minderheit oder mit Migrationshintergrund zu iiberwinden. Wird die
Pflege erst einmal durch die Migranten erbracht, andert sich meistens im
Laufe der Zeit die Einstellung des Pflegeempfangers und wird positiver.
Haben sie sie erst kennengelernt, fiihlen sich die dlteren Menschen mit
ihren auslandischen Pflegekraften wohler.

Die ersten Fortbildungskurse wurden gerade abgeschlossen: 24 Pflegehel-
fer, 90% von ihnen auslandischer Herkunft, wurden geschult und die Half-
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te hat ihr Praktikum begonnen. Das Feedback der Pflegeempfanger ist
auRerst positiv.

Der Projektleiter sagte dazu: ,Wenn der Prozess erst einmal beginnt, ver-
starkt sich die positive Erfahrung und die Menschen werden von einer
Integrationskultur erfasst.”

Pflegehelfer miissen fiir ihre Einstellung keine formelle Qualifikation
nachweisen, aber die an diesem privaten hduslichen Pflegedienst fiir dlte-
re Menschen beteiligten Genossenschaften sind sich der Bedeutung der
Fortbildung fiir Pflegekrdfte bewusst, besonders zu Sicherheits- und
Hygienefragen.

Aus: Villosio & Revelli (k. A.) in Holtgrewe et al. (2012).

7.6  Schlussfolgerungen

Der Gesundheits- und Pflegesektor ist ein sehr groRer Wirtschaftszweig, der
Gesundheits-, Pflege- und personliche Dienstleistungen erbringt. Dieser
frauendominierte und hochqualifizierte Sektor steht vor mehreren Bedro-
hungen und Herausforderungen fiir die Arbeitsplatzqualitat. Wir stellen fest,
dass eine Reihe grundlegender Entwicklungen bei der Erbringung von Pflege-
leistungen die Situation der Arbeitnehmer schwacht. Insbesondere die
Arbeitsintensivierung, die personelle Unterbesetzung und die Standardisie-
rung konnen die Pflegekrdfte der Gefahr der Selbstausbeutung aussetzen,
wenn ihre Sorge um die Patienten die Oberhand iiber die Normen gewinnt,
die sie erfiillen miissen. Damit geht ein wachsendes Risiko einher, dass
durch die vielschichtige Beziehung zum Patienten die Erfiillung und innere
Zufriedenheit, die die Arbeit der Pflegekraft vielleicht gibt, immer mehr
unter Druck gerdt und einer starkeren Anfélligkeit und Selbstausbeutung
weicht. Die Arbeitsplatztypen zeigen jedoch auch, dass ein groRer Teil der



Arbeitnehmer gute Arbeitspldtze hat. Die Gesundheits- und Pflegearbeit ist
tiberdurchschnittlich oft emotional belastend, was an der emotionalen Bean-
spruchung liegt, die damit einhergeht. Die Beschaftigungszahlen zeigen das
grol3e Potenzial, aber die hohe Anzahl an unbesetzten Stellen und der Fach-
kraftemangel konnten die Beschaftigungszunahme in diesem Sektor gefahr-
den. Die Regierungen, Gewerkschaften und Arbeitgeber sollten diesen Fragen
die notige Aufmerksamkeit widmen, um sicherzustellen, dass das Beschaf-
tigungspotenzial voll ausgeschopft werden kann. Die Arbeitsmarktlage ver-
leiht der Sorge um eine angemessene Arbeitsplatzqualitdt noch gréRere
Relevanz. Arbeitspldtze sollten nicht nur von ausreichender Qualitdt sein,
um neue Arbeitnehmer zu gewinnen und so dem groRen und steigenden
Bedarf an hochwertigen Pflegeleistungen gerecht werden zu kdnnen, son-
dern diese Anstrengungen sollten auch zu ,nachhaltigeren’ Arbeitsplatzen
fiihren, d.h. die die Arbeitnehmer bis zum Erreichen des Rentenalters beklei-
den kdnnen und mochten. Die Arbeitsplatzqualitat der Pflegekrafte hangt
unmittelbar von den Rechtsvorschriften tiber das 6ffentliche Auftragswesen
und der Requlierung des ,Pflegemarkts” ab. Werden Pflegeaufgaben nicht
mehr von offentlichen Tragern erbracht, sondern auf dem Markt von privaten
Anbietern eingekauft, erfordert die Qualitdt der Dienstleistung besondere
Aufmerksambkeit. Es versteht sich von selbst, dass Pflegekrafte auch ausrei-
chend Zeit und Ressourcen, die Unterstiitzung von Kollegen und Vorgesetz-
ten und Fortbildung erhalten miissen, um den steigenden Anforderungen
immer komplexerer, vielfaltiger und sich verandernder hauslicher Pflegeauf-
gaben gerecht werden zu kdnnen.




8  Strategien der Arbeitnehmer

Die bisherigen Teile dieses Berichts befassten sich mit der Arbeitsplatzquali-
tdt des europdischen Arbeitsmarkts im Allgemeinen und drei Sektoren, die
Kern des Europdischen Beschaftigungspakets sind: dem griinen Wirtschafts-
zweig, dem Gesundheits- und Pflegesektor und der IKT-Branche. Die Arbeits-
platzqualitdt jedes Sektors wurde analysiert und diskutiert und Hemmnisse
hochwertiger Arbeit wurden ermittelt. In diesem Teil des Berichts geht es um
den Beitrag, den Gewerkschaften und Arbeitnehmerorganisationen zu einer
hoheren Arbeitsplatzqualitat leisten kénnen. Zunachst werden allgemeine
Arbeitnehmerstrategien erdrtert. Im Anschluss daran werden spezifische
Vorschlage fiir jeden der Sektoren unterbreitet.

8.1 Allgemeine Strategien der Arbeitnehmer zur Steigerung
der Arbeitsplatzqualitat

Gewerkschaften und Arbeitnehmerorganisation miissen eine wichtige Rolle
bei der Forderung und Verbesserung der Arbeitsplatzqualitdt spielen. Sie
haben eine lange Tradition, geeignete Strukturen und gut entwickelte Prak-
tiken, um die Interessen der Arbeitnehmer und ihrer Familien zu verteidigen.
Diese bieten eine notwendige Grundlage, um effektive Strategien und MaR-
nahmen zu neuen Themenfeldern zu entwickeln, wie der Arbeitsplatzqualitat.
Damit dies wirksam erfolgen kann, ist vielleicht ein neuer Schwerpunkt er-
forderlich. Vor allem die Gewerkschaften haben sich traditionell eher mit
den Konsequenzen wirtschaftlicher Verdanderungen und Umstrukturierungen
befasst. Die vorherrschende Strategie bestand in der Sicherung der Besitz-
stande und der Beschdftigungsbedingungen, der Lohne und des bestehen-
den Beschaftigungsniveaus. Andere Dimensionen des Arbeitslebens wie die
Arbeitsplatzqualitdat und Teilhabe an Innovationen und unternehmerischen
Veranderungen fehlten nur allzu haufig in proaktiven Strategien.



In unserer sich schnell wandelnden Welt miissen Arbeitnehmerorganisatio-
nen mehr denn je ihren Blickwinkel @ndern. In einer Zeit, in der Massenar-
beitslosigkeit, vor allem unter jungen Menschen, und Erwerbsarmut die
Lebensqualitdt vieler EU-Biirger beeintrachtigen, ist es nicht leicht, Strate-
gien zu erarbeiten, um gute Arbeit zu fordern. Durch die Weltwirtschafts-
krise stehen die Unternehmen zusatzlich unter Druck, Innovationen durchzu-
fiihren, um ihre Wettbewerbsfahigkeit zu erhalten und zu erhéhen. Auch hier
scheint sich alles mehr denn je nur um die Lohnkosten und Flexibilitat als
oberstes Anliegen und Ziel zu drehen. Und nicht zuletzt sind auch die
offentlichen Haushalte aufgrund der Krise unter Druck. Das Fundament des
Sozialstaats ist infrage gestellt und die 6ffentliche Meinung und politische
Richtung scheinen sich von Solidaritdt und Mitgefiihl zur individuellen
Verantwortung zu verlagern. Kiirzungsprogramme regieren die Politik, was
die Gestellung offentlicher Dienstleistungen betrifft. Die Forderung ange-
messener Arbeit fiir alle ist vor einem solchen wirtschaftlichen und politi-
schen Hintergrund keine Selbstverstandlichkeit. Es ist verlockend, sich mit
mehr Arbeitsplatzen zufriedenzugeben, anstatt mehr und bessere Arbeits-
platze zu fordern. Nichtsdestotrotz sollten Arbeitnehmerorganisationen
davon iiberzeugt sein, dass die Forderung einer hohen Arbeitsplatzqualitat
eine wichtige Strategie zur Bewaltigung der aktuellen sozialen Herausforde-
rungen ist, wie dem Klimawandel, der Alterung der Gesellschaft und der
Notwendigkeit hochwertiger Pflege fiir alle sowie einer qualifizierten Arbeit-
nehmerschaft in einer wissensbasierten Gesellschaft.

Innovationen und standige Veranderungen vollziehen sich in allen Sektoren
und Branchen, und damit fiir alle Arbeitnehmer, immer schneller und spielen
eine wichtige Rolle in allen drei Sektoren, die Ziel des Europdischen Beschaf-
tigungspakets sind. Der umweltfreundliche Sektor befindet sich im konstan-
ten Wandel, mit neuen Technologien, die fiir eine umweltfreundlichere
Produktion und zur Okologisierung entwickelt werden. Die Ressourceneffizi-
enz muss jedem ein Anliegen sein und niemand kann es sich leisten, die rie-
sige Herausforderung des Klimawandels zu ignorieren. Fiir Unternehmen
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bedeutet dies, dass der Umweltschutz in allen Produkt- und Prozessinnovati-
onen strukturell integriert werden muss. Auch der IKT-Sektor ist von seiner
Schnelllebigkeit, raschen Veranderungen und unumkehrbaren Globalisierung
gepragt. Der Gesundheits- und Pflegesektor steht vor einer Reihe elementa-
rer gesellschaftlicher Veranderungen, die weitreichende Folgen fiir die
Arbeitsplatzqualitdt der Pflegekrdfte haben werden. Die alternde Bevolke-
rung hat dringenden und steigenden Bedarf an hochwertiger Pflege. Und es
scheint so, dass alle drei Sektoren infolge der sich abzeichnenden Verdande-
rungen vor zunehmendem Arbeitskrafte- und Fachkraftemangel stehen wer-
den. Das Problem der vielen unbesetzten Stellen wird durch die Notwendig-
keit verscharft, Ersatz fiir dltere und hdufig unzureichend qualifizierte
Arbeitskrdfte zu finden.

Die Kombination aus grundlegenden und dringenden gesellschaftlichen
Veranderungen einerseits und dem Fachkrdaftemangel andererseits sollte als
Argument ausreichen, um die Arbeitsplatzqualitat auf der Agenda der Poli-
tiker aller Ebenen und auch der Unternehmen und Interessensvertreter ein-
schlieRlich der Arbeitnehmerbewegung ganz nach oben zu riicken. Nur wenn
Arbeitsplatze von guter Qualitat sind, wird es Unternehmen und Organisa-
tionen gelingen, die (qualifizierten) Arbeitskrafte zu gewinnen und zu hal-
ten, die notig sind, um den Bedarf zu decken, innovative Produkte herzus-
tellen und hochwertige Dienstleistungen zu erbringen. Die Arbeitsplatzquali-
tdt spielt hier eine wichtige Rolle, um Synergien zwischen den gesellschaft-
lichen Veranderungen und Herausforderungen auf dem Arbeitsplatz zu bilden.
Diese Synergie strebt die europdische Politik im Beschaftigungspaket an,
aber sie sollte fiir die Interessensvertreter wie Arbeitnehmerorganisationen
auf allen Ebenen, einschlieBlich der betrieblichen, die Kernstrategie sein.
Auf Ebene der EU-Politik wird die Synergie zwischen den wirtschaftlichen
und gesellschaftlichen Anforderungen nicht vollumfanglich erreicht. Eine
solche Synergie wiirde zumindest erfordern, dass die Arbeitsplatzqualitdt in
das Monitoring der wirtschaftlichen und sozialen Reformen der EU-Mitglied-
staaten aufgenommen wird, um die Ziele der Strategie Europa 2020 zu errei-



chen, wie es im Rahmen des Europdischen Semesters (der EU-Zyklus zur
Ausgestaltung der Wirtschaftspolitik) vorgesehen ist. Vielleicht gibt es dies-
beziiglich Grund zu verhaltenem Optimismus: der gemeinsame Beschafti-
gungsbericht fiir 2014, der im Anhang des Jahreswachstumsberichts zu fin-
den ist, enthalt erstmals eine Anzeige sozialer Indikatoren (ein so genann-
ten ,Scoreboard’). Dieses soll groRe soziale und Beschaftigungsprobleme im
Rahmen des Europdischen Semesters aufzeigen und damit eine bessere Ana-
lyse und zeitndhere Erkennung ermdglichen. Es sind jedoch keine Sanktionen
fiir Lander vorgesehen, die die Indikatoren nicht einhalten. Der Ausschuss
fiir Sozialschutz und der Beschaftigungsausschuss haben in der Zwischenzeit
ihre Monitoring-Instrumente aktualisiert und verstarkt. Es werden neue
Indikatoren und Daten verwendet, um die soziale Integration zu erfassen.
Diese Entwicklungen werden innerhalb eines Steuerungsrahmens organisiert,
der seit 2012 unter anderem ein soziales Investitionspaket und die Jugend-
garantie umfasst. In einem Bericht fordert der Ausschuss des Europdischen
Parlaments fiir Beschaftigungs- und soziale Fragen weitere Beschaftigungs-
indikatoren. Der Ausschuss beklagt, dass die Beschaftigungs- und Sozialindi-
katoren der Kommission unzureichend sind, um die Beschaftigungssituation
und soziale Lage in den Mitgliedstaaten umfassend abzubilden. Er spricht
sich dafiir aus, das Scoreboard um zusatzliche Indikatoren zu erweitern, die
eine angemessene Bewertung der sozialen Lage in den Mitgliedstaaten er-
moglichen, vor allem was Kinderarmut, Zugang zu medizinischer Versorgung,
Obdachlosigkeit und einen Index guter Arbeit betrifft.

Auf Ebene der Organisationen und Unternehmen sollten sich die Arbeitneh-
merorganisationen in Veranderungsprozessen im Dialog mit dem Manage-
ment einbringen. Man kann Innovationen und Veranderungen auch als Chan-
ce anstatt einer Bedrohung begreifen, sowohl fiir die Schaffung von Arbeits-
platzen (die dringend notig sind, um nach der Krise den Aufschwung zu
schaffen) und als gemeinsames Interesse und Ziel mit den Arbeitgebern.
AulRerdem kommt ein innovativeres und wettbewerbsfahigeres Unternehmen
auch den Arbeitnehmern (und ihren Organisationen) zugute.




8.2  Arbeitnehmerstrategien im griinen Sektor

Wie schon erbrtert, ist die Okologisierung ein vorherrschender Trend in vie-
len Sektoren. Vor dem Hintergrund der Klimaschutzziele ist es auch klar,
dass die Unternehmen die mit dem Klimawandel verbundenen Herausforde-
rungen nicht ignorieren kénnen und sich jedes Unternehmen beim Ubergang
zu einer umweltfreundlicheren und C02-armen Wirtschaft und Gesellschaft
einbringen muss (ACV VRC, 2013; Ramioul & Roskams, 2011).

Bei solchen Ubergangsprozessen sollten die Gewerkschaften und Arbeitneh-
merbewegungen eine aktive Rolle spielen, indem sie sich vollumfanglich an
der Gestaltung des Prozesses beteiligen und alle Arbeitnehmer einbinden.
Fiir diese aktive Teilhabe gibt es drei Grundvoraussetzungen. Erstens sollten
die Gewerkschaften bereit sein, sich von den traditionellen Diagnosen der
Missstande zu l6sen und sich einer Analyse verwehren, die nur Lohnkosten,
Produktivitdat und Kompetenzdefizite sieht. Eine umfassendere Sicht der
Unternehmensergebnisse beinhaltet auch Qualitdtsprobleme, die Entwick-
lung eines Bewusstseins fiir die Nutzung (und Verschwendung) von Werk-
stoffen und Energie und die Uberwachung unsicherer Arbeitsumgebungen
und Risiken fiir Arbeitnehmer.

Zweitens sollten die Arbeitgeber ermutigt werden, die Arbeitnehmer bei
Innovationen von Produkten und Prozessen aktiv einzubinden. Die Arbeit-
nehmer sind die Fachleute, was ihre Arbeit betrifft, und wissen daher am
besten, wie Innovationen erzielt, die Arbeitsplatzqualitdt verbessert und
Ausschuss vermindert werden kann. Daher ist es wichtig, sie in den Prozess
der Veranderung ihres Arbeitsplatzes einzubinden. Dann konnen die Arbeit-
nehmer und ihre Organisationen Partner des Arbeitgebers bei der Suche
nach strategischen Lésungen werden. So gesehen, ist es wichtig, dass sich
die Gewerkschaften in Innovationsprozesse einbringen und durch die Tarif-
verhandlungen {iber Arbeitsbedingungen nicht daran gehindert werden.
Vielmehr sollten sich die Gewerkschaften an der Diagnose, Analyse, Suche
nach Problemlésungen und der Umsetzung von Verdnderungen beteiligen.



Die Gewerkschaftsvertreter haben eine wichtige Rolle bei der Motivation der

Kollegen und Information dariiber, was im Unternehmen passiert (ACV VRC,

2013; Ramioul & Roskams, 2011). Kurz gesagt, sollten die Gewerkschaften

iberdenken, ob libermdRig defensive Strategien sinnvoll sind, und eher eine

kooperative Haltung einnehmen und bereit sein, sich bei Innovationen und

Verinderungen, wie sie die Herausforderung der Okologisierung mit sich

bringt, einzubringen.

Thre iiblichen Praktiken und Strategien sind natiirlich eine gute Grundlage,

dienen aber auch als Anregung bei der Okologisierung der Unternehmen.

Es lassen sich einige einfache MalRnahmen ableiten:

- Die Ernennung eines ,Umweltbeauftragten” auf Arbeitnehmerseite kann die
Beteiligung der Arbeitnehmer auf dem Weg zum energieeffizienten Unter-
nehmen starken.

- Die Ubertragung von Umweltaufgaben an Arbeitnehmer, wie zum Beispiel
die Uberwachung der Okologisierung/Umweltauflagen.

— Die Aufnahme von Energieeffizienzzielen in Tarifvertrage kann helfen, den
Einsatz fiir das gemeinsame Ziel eines umweltfreundlicheren Unternehm-
ens, das seine Ziele einhilt, zu zeigen. So werden die Okologisierungs-
malnahmen nicht einseitig durch den Arbeitgeber auferlegt, sondern die
Arbeitnehmer haben zusdtzliche Anreize, sich ebenfalls an diesem Prozess
zu beteiligen.

- Umweltschulungen auf betrieblicher Ebene kdnnen sowohl vom Arbeitge-
ber als auch den Gewerkschaften geplant und durchgefiihrt werden. Diese
Schulungen erhéhen das Bewusstsein fiir Umweltfragen in der Organisa-
tion und stellen sicher, dass die Arbeitnehmer die notwendigen Fahigkei-
ten entwickeln, um den Ubergang zu bewiltigen und in dem sich wandeln-
den, umweltfreundlichen Arbeitsumfeld weiterhin effizient ihre Arbeit ver-
richten kdnnen.

- Gewerkschaften kdnnen Energieaudits und Informationsinitiativen unter-
stiitzen, um den nétigen Riickhalt unter den Arbeitnehmern fiir die Okolo-

gisierung zu sichern.




Diese MalRnahmen kdnnen zu einem innovativeren Sozialdialog auf betrieb-
licher Ebene beitragen und die Beteiligung von Gewerkschaften und Arbeit-
nehmern starken. Sie konnen auch die Schaffung angemessener Beschafti-
gungsbedingungen und hochwertigerer Arbeit im Rahmen der Ubergangspro-
zesse des Unternehmens zu einer umweltfreundlicheren Produktion fordern
(ACV VRC, 2013; Holtgrewe & Sardadvar, 2012a; Ramioul & Roskams, 2011).

8.3  Arbeitnehmerstrategien im IKT-Sektor

Es gibt wenige Studien zur Arbeitsplatzqualitat im IKT-Sektor und damit ver-
wandten Fragen. Auch wenn die meisten IKT-Arbeitsplatze als hochwertig
betrachtet werden konnen, kann man dennoch einige spezifische Risiken
ermitteln: Stress, die schwierige Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, die
standige Notwendigkeit, die eigenen Fahigkeiten und Qualifikationen an die
Veranderungen anzupassen, die/der zum Teil schwache Arbeitnehmervertre-
tung und soziale Dialog. Einige Studien zum IKT-Sektor enthalten niitzliche
Vorschlage fiir Arbeitnehmerstrategien. Sie regen an, dass die Gewerkschaf-
ten den sich verandernden Beschaftigungsverhdltnissen im IKT-Sektor, die
sehr viel flexibler werden, mehr Aufmerksamkeit widmen sollten. Gewerk-
schaften kdnnen dazu beitragen, neue Wege zum Schutz der Arbeitnehmer in
diesen Beschaftigungsverhaltnissen zu entwickeln (Digital Agenda: ICT for
jobs, n.d., ‘The Grand Coalition for digital job creation: Closing the gap by
2020°, 2013). Rubery und Grimshaw (2001) nennen drei Hauptbereiche, in
die Gewerkschaften investieren kénnen, um die Arbeitsplatzqualitat fiir IKT-
Fachkrdfte zu verbessern. Erstens sollten die Gewerkschaften die Arbeitneh-
mer dabei unterstiitzen, ihre Beschaftigungsfahigkeit zu erhohen und zu
sichern und iibertragbare Fahigkeiten zu erwerben, die es ihnen bei einer
Umstrukturierung erméglichen, leicht und schnell einen neuen Arbeitsplatz
zu finden. Zweitens sollten sie eine Grundlage fiir Verhandlungen fiir alle
IKT-Arbeitnehmer schaffen, um sicherzustellen, dass sie in formellen Struk-
turen des sozialen Dialogs vertreten sind, in denen sie ihre kollektiven



Interessen angesichts der zunehmenden Individualisierung der Beschafti-
gungsverhdltnisse verteidigen konnen. Dies schafft beiderseitige Versiche-
rungen fiir den Arbeitnehmer und den Arbeitgeber und schiitzt sie vor der
wirtschaftlichen Unsicherheit, die so typisch fiir den Sektor ist. Drittens soll-
ten sie in die Arbeitsplatzqualitat aller Arbeitnehmer investieren und der
Arbeitsplatzmobilitdt, Karriereplanung und Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben besondere Aufmerksamkeit widmen.

Andere Wissenschaftler raten, dass Gewerkschaften in die Aushildung junger
Neueinsteiger und dlterer Quereinsteiger und die Anpassung ihrer Fahigkei-
ten investieren sollten. Dies kann man durch eine enge Zusammenarbeit mit
den Bildungseinrichtungen erzielen. Schiiler, Studierende, Erwerbstatige/
Arbeitssuchende und insbesondere Frauen sollten ermutigt werden, sich fiir
den IKT-Sektor zu entscheiden. Auch die Arbeitsplatzmobilitat sollte gefor-
dert werden, zum Beispiel durch die Schaffung eines europdischen Zertifizie-
rungssystems (McMullin & Marshall, 2010). Ein wesentlicher Aspekt ist, dass
Forthildungsbemiihungen unterstiitzt und nicht der individuellen Verantwor-
tung des Arbeitnehmers {iberlassen werden.

McMullin und Marshall (2010) formulieren weitere Ziele. Arbeitnehmerorga-
nisationen kdnnen Arbeitgeber dazu anzuhalten, aktive Strategien zur
Minderung der hohen Belastung durch Stress und Arbeitsdruck zu verfolgen.
Dies erreicht man, indem man eine angenehme Arbeitsatmosphare schafft,
die Arbeitnehmer ermutigt, sich Freizeit zu gonnen, Optionen fiir flexible
Arbeitszeiten anbietet etc. Dariiber hinaus sollten sie das Bewusstsein der
Arbeitgeber fiir die sich wandelnden Bediirfnisse und Fahigkeiten ihrer
Arbeitnehmer im Laufe des Berufslebens schédrfen. Gemeinsam mit dem
Arbeitgeber sollten Losungen erarbeitet werden, die es den Arbeitnehmern
ermoglichen, ldnger produktiv zu bleiben und Probleme mit der Unverein-
barkeit von Beruf und Privatleben zu behandeln. Strategien fiir eine bessere
Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind fiir die oft jungen Arbeitnehmer in
diesem Sektor sehr wichtig. Dazu gehdren auch flexible Arbeitszeitrege-
lungen, die auf die (sich wandelnden) Bediirfnisse der Arbeitnehmer einge-




hen, und BegleitmalRnahmen, wie ein ausreichendes Angebot an Kinderbe-
treuungsmoglichkeiten.

Es ist eine aktive Politik erforderlich, um diese spezifischen Risiken zu min-
dern und die Arbeitsplatzqualitdt zu erhdhen, sodass ausreichend Arbeit-
nehmer gewonnen und die steigende Zahl freier IKT-Stellen besetzt werden
konnen. Dies ist eine Voraussetzung, wenn Europa das Ziel des Beschafti-
gungspakets erreichen mochte, den IKT-Sektor zum Motor fiir die Steigerung
der Beschdftigung und Wettbewerbsfahigkeit zu machen.

8.4  Arbeitnehmerstrategien im Gesundheits- und
Pflegesektor

Im Zuge der Privatisierung und Liberalisierung wird die Erbringung &6ffent-
licher Dienstleistungen zunehmend dem Markt {iberlassen. Auch wenn dies
erforderlich sein mag, um dem steigenden Bedarf der Gesellschaft an
Pflegeleistungen gerecht zu werden, bedeutet es doch, dass eine neue Logik
Einzug hdlt und der Gewinn die Qualitdt der Leistung als Kernkriterium bei
der Organisation der Pflege ablést. Um zu verhindern, dass die Privatisie-
rung und die knappen offentlichen Kassen die Qualitdt der Leistungen min-
dern, sind proaktive und explizite staatliche Regelungen notig. Diese sollten
auch klare Kriterien zur Arbeitsplatzqualitat enthalten: Eine hohe Qualitat
der Pflege setzt eine angemessene Arbeitsplatzqualitdt und ein gutes
Arbeitsumfeld fiir alle Pflegekrafte voraus, unabhangig davon, ob sie einen
Arbeitsvertrag haben oder die Pflege freiwillig leisten.

Die Anzahl der grundlegenden Veranderungen in der Organisation und Regu-
lierung der Pflege haben weitreichende Auswirkungen auf die Arbeitsinhalte,
die Arbeitsbedingungen und die Beschaftigungsverhaltnisse, d.h. die drei
Kerndimensionen der Arbeitsplatzqualitat. Angesichts der inharenten Schwa-
chen des Pflegeberufs, der in engem Kontakt mit den Patienten und haufig
in deren privatem Umfeld ausgeiibt wird, ist ein aktives Bewusstsein fiir die
(alten und) neuen Risiken unabdingbar. Die Standardisierung und Arbeitsin-



tensivierung sind Kernfragen und beeinflussen sehr wahrscheinlich die Qua-
litdt der Dienstleistung, die von Pflegekrdften erbracht werden kann. Eine
ausreichende personelle Besetzung, realistische Arbeitszeiten (die zum
Beispiel geteilte Dienste vermeiden) und ausreichend Zeit und Flexibilitdt,
um auf unerwartete Pflegeanforderungen oder Probleme reagieren zu kon-
nen, sind wichtig. Auch wenn die Arbeit in diesem Sektor fiir viele der Pfle-
gekrafte eine Berufung ist und diese der Hauptgrund fiir ihr Engagement
und ihre Motivation sind, sollte man dennoch stdandig darauf achten, ihre
Arbeitsinhalte und Arbeitsbedingungen zu gewdhrleisten. Dies sind wesentli-
che Mallnahmen, um zu verhindern, dass aus Berufung und Motivation
Selbstausbeutung werden.

AuBerdem sollten Verbesserungen der Arbeitsplatzqualitdt durch die Siche-
rung angemessener Bezahlungen, die fiir die Arbeitnehmer kalkulierbar sind,
erreicht werden. Die Gewerkschaften sollten daraufhin arbeiten, die Flexibi-
litit bei den Arbeitszeiten, Uberstunden und Vertrigen zu regulieren, und
gegen den Trend der zunehmenden Prekarisierung in diesem Sektor vorge-
hen und den Arbeitnehmern eine hohere Arbeitsplatzsicherheit verschaffen.
Eine weitere wichtige Strategie besteht darin, der steigenden Zahl unqualifi-
zierter Arbeitskrafte ausreichende Fortbildungsmoglichkeiten zu bieten, um
sie in die Lage zu versetzen, ihre Arbeit professioneller zu machen. Dies
niitzt sowohl ihnen wie auch ihren Patienten/Klienten. Bei diesen Fortbil-
dungsstrategien sollten die kiinftigen und sich wandelnden Bediirfnisse der
(alteren) Patienten antizipiert werden. Angesichts der wachsenden Zahl
zugewanderter Arbeitskrafte und der Besonderheiten der hauslichen Pflege
kann Rassismus zum Problem werden. Die Anbieter der Pflegedienste sollten
sich dessen bewusst sein und kreative Losungen finden, sodass die Patienten
diese Vielfalt und ihre Vorziige als Reichtum erleben konnen. Auch der
Arbeitsschutz zum Erhalt der Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz
erfordert besondere MalRnahmen, vor allem die Schulung der Pflegekrafte in
ergonomischeren Arbeitsmethoden, damit sie sich selbst vor den Risiken
schiitzen konnen, die in ihrem Arbeitsumfeld auftreten.
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Eine weitere sinnvolle MaRnahme ware, mehr Maglichkeiten fiir die Arbeit-
nehmer zu schaffen, Kollektive mit ihren (ehrenamtlichen und angestellten)
Kollegen zu bilden. Dies fordert den sozialen Riickhalt, der sehr wichtig ist,
um auf emotionale Belastungen reagieren zu konnen, und bietet den Arbeit-
nehmern eine Art Sicherheitsnetz (Eurofound, 2013c; Holtgrewe & Sarda-
dvar, 2012a; SWD(2012) 93 endgiiltig).

Und nicht zuletzt ist es dringend notwendig, die Arbeitnehmervertretung im
Gesundheits- und Pflegesektor zu verbessern. Durch die Privatisierung sind
viele kleine Firmen mit begrenzter Arbeitnehmervertretung entstanden, was
das bestehende Vertretungssystem bei den 6ffentlichen Anbietern von Pfle-
geleistungen stort. Daher sollten die Gewerkschaften in den Aufbau effekti-
ver Strukturen und Praktiken des sozialen Dialogs investieren.




9 Fazit

Das Europdische Beschéftigungspaket, das auf einen arbeitsplatzintensiven
Aufschwung abzielt, ist von kritischer Bedeutung, wenn Europa die tiefgrei-
fenden Auswirkungen der groRen Rezession angehen und soziale Ausgren-
zung und Armut bekampfen mochte. Sein Schwerpunkt liegt auf dem poten-
ziellen Beschaftigungszuwachs im Gesundheitssektor, bei den personlichen
und Haushalts- bzw. hduslichen Pflegeleistungen, im IKT-Sektor und im
umweltfreundlichen Wirtschaftszweig, was ebenfalls von hoher Relevanz ist.
Zwei dieser Sektoren, der Pflegesektor und der griine Wirtschaftszweig, sol-
len nicht nur zu mehr Beschaftigung beitragen, sondern auch noch zwei
dringende und weitreichende gesellschaftliche Herausforderungen behan-
deln: die Alterung der Bevolkerung mit ihrem steigenden Bedarf an hoch-
wertigen Pflegeleistungen und den Klimawandel. Der IKT-Sektor soll einen
Beitrag zur Schaffung einer starken, innovativen und wissensbasierten euro
paischen Wirtschaft leisten, die angesichts der unumkehrbaren wirtschaft-
lichen Globalisierung ausreichend wetthewerbsfahig ist. Der Schwerpunkt
des Arbeitsprogramms von EZA fiir 2011-2013 liegt auf dem Beschaftigungs-
potenzial dieser Sektoren, der Qualitdt ihrer Arbeitspldtze und der Rolle der
Arbeitnehmerorganisationen bei der Férderung beider und ist damit gut
gewahlt. Die Schdtzungen zur Schaffung neuer Arbeitspldtze in allen drei
Sektoren sind wahrlich beeindruckend: Sie sprechen von 3,4 bis 4,8 Milli-
onen neuer Arbeitsplatze im griinen Sektor bis 2020 und 8 Millionen neuer
Arbeitspldtze im Pflegebereich (ein GroRteil davon betrifft den Ersatz dlterer
Arbeitnehmer, die in den Ruhestand gehen). Es wird angenommen, dass in
der IKT-Branche sehr kurzfristig (2015) 700.000 freie Stellen unbesetzt blei-
ben werden. Es ist auRerdem bemerkenswert, dass in diesen drei Sektoren
die Beschaftigung auch wahrend der Krise weiter zugenommen hat.

Die Ziele der EU beschranken sich jedoch nicht nur auf die Schaffung von
mehr Arbeitsplatzen. Seit 2000 gibt es die Lissabonner Strategie, die auch
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,bessere” Arbeitspldtze schaffen soll. Vor dem Hintergrund der andauernden
wirtschaftlichen Unsicherheit und der knappen Haushalte wird die Heraus-
forderung, die Arbeitsplatzqualitat zu fordern oder auch nur das aktuelle
Niveau zu halten, noch groR3er. Die Erkenntnisse in diesem Bericht zeigen,
dass sich Arbeitnehmerorganisationen — trotz der hohen Arbeitslosenzahlen
in ganz Europa, vor allem der hohen Jugendarbeitslosigkeit - vehement
gegen die Denkweise wehren sollten, man miisse sich mit jeder Art von
Arbeitsplatz’ zufriedengeben.

Dieser Bericht soll Arbeitnehmerorganisationen bessere Argumente an die
Hand geben, warum es so wichtig ist, das Ziel von mehr und besseren
Arbeitspldtzen systematisch zu fordern und zu {iberwachen. Wir haben uns
schwerpunktmdRRig mit dem Beschaftigungspotenzial des IKT-Sektors, des
Pflegesektors und des griinen Wirtschaftszweigs befasst und haben die
Arbeitsplatzqualitdt in diesen Sektoren detailliert untersucht. Unsere
Erkenntnisse zeigen, dass es angebracht ist, sich auch weiter {iber die
Folgen der Weltwirtschaftskrise zu sorgen. Bis heute kann man nach dem
massiven Arbeitsplatzabbau wahrend der Krise keinen echten Aufschwung
feststellen. Auch wenn die weniger von der Krise betroffenen Lander ein
relatives Beschaftigungswachstum in den besser bezahlten Arbeitsmarktseg-
menten aufweisen, sollte unsere Sorge vor allem den krisengeschiittelten
Landern gelten. Sie haben eindeutig hdhere Anteile gering bezahlter
Arbeitsplatze. AulRerdem ist eine zunehmende Polarisierung der Beschafti-
gungsstrukturen in vielen EU-Mitgliedstaaten zu beobachten. Diese wird vor
allem von einem beschleunigten Arbeitsplatzabbau in den mittleren Entgelt-
gruppen verursacht, deren Arbeitsplatze haufig in traditionellen Branchen
zu finden sind, wie der fertigenden Industrie. Diese Arbeitspldtze mit durch-
schnittlicher Bezahlung bieten oft relativ stabile Arbeitsplatze fiir eine
(alternde) Arbeitnehmerschaft, die gering bis durchschnittlich qualifiziert
ist (Erstausbildung). Dieser Polarisierungstrend deutet jedoch auch auf eine
relative Zunahme von Arbeitsplatzen hin, die dulBerst schlecht bezahlt sind,
oft weil sie nur in Teilzeitarbeit angeboten werden. Diese Arbeitsplatze fin-



det man unter anderem in den unteren Segmenten des Dienstleistungssek-
tors, wo wenig Anzeichen der so genannten wissensbasierten Wirtschaft zu
erkennen sind. In diesen Arbeitsmarktsegmenten beobachtet man eine
Akkumulation negativer Arbeitsplatzmerkmale: geringes Entgelt, kurze Ver-
trage, Zeitarbeit, anspruchslose Arbeitsinhalte, keine Eigenstandigkeit,
wenig Unterstiitzung und Mitsprache und kaum Fortbildungs- oder Auf-
stiegsmoglichkeiten fiir die Arbeitnehmer. Die Arbeitnehmer mit solchen
Arbeitspldtzen sind natiirlich in einer besonders schwachen Situation, nicht
nur wegen des geringen Einkommen, das sie zum Leben haben, sondern
auch wegen ihrer Lebensqualitdt, die durch ihre prekdre Lage auf dem
Arbeitsmarkt und ihre schlechte Arbeitsplatzqualitdt beeintrachtigt wird. Sie
sollten daher bei den Arbeitnehmerorganisationen auf der Suche nach MaR-
nahmen und Strategien zur Verbesserung der Arbeits- und Lebenshedingun-
gen im Vordergrund stehen.

Unsere tiefere Analyse der heutigen Arbeitsplatzqualitdt verdeutlichte, dass
das Spektrum von Merkmalen, die einen Arbeitsplatz ausmachen, unter-
schiedliche Folgen und Ergebnisse fiir den Arbeitnehmer haben kann. Die
drei Dimensionen der Arbeitsplatzqualitdt — Arbeitsorganisation (Arbeitsin-
halt, Eigenstandigkeit, Entscheidungsfreiheit liber die eigenen Arbeitszei-
ten,...), Beschdftigungsbedingungen (Vertrag, Bezahlung,...) und soziale
Beziehungen (Mitsprache und Unterstiitzung am Arbeitsplatz, sowohl indivi-
duell wie auch kollektiv) — konnen Chancen bieten oder Risiken bedeuten
oder Kombinationen aus beidem sein. Ein Arbeitsmerkmal kann ein anderes
ausgleichen: Manche Arbeitnehmergruppen sind ernstzunehmenden Risiken
durch Stress ausgesetzt und haben lange Arbeitszeiten, verdienen jedoch
sehr gut. Andere haben wenig berufliche Aussichten und eine langweilige
Arbeit, aber vertretbare Arbeitszeiten und einen unbefristeten Vertrag.
Wieder andere haben einen Arbeitsplatz, bei dem der Kontakt mit Klienten
oder Patienten im Vordergrund steht. In diesem Fall liegt ein groRes Risiko
in der emotionalen Belastung, die der Arbeitnehmer hat. Diese kann durch
ausreichenden sozialen Riickhalt ausgeglichen werden, den aber leider nicht




alle betroffenen Arbeitnehmer erhalten. Dieser multidimensionale Ansatz zur
Arbeitsplatzqualitdt und ihren Ergebnissen birgt das Potenzial, wirksamere
Politiken zur Verbesserung der Arbeitssituation zu gestalten, weil diese dar-
auf abzielen kdnnen, spezifische Risiken und Bedrohungen zu bekdampfen
und Vorteile und Chancen zu stédrken.

Insgesamt zeigt die Analyse der jiingsten Europdischen Erhebung zu den
Arbeitsbedingungen (EWCS, 2010), dass 26% der Arbeitnehmer in Europa
einen schlechten Arbeitsplatz und 21% einen Arbeitsplatz moderater Quali-
tdt haben. Das bedeutet, dass heute nur etwa die Halfte der Erwerbsbevél-
kerung Europas einen Arbeitsplatz hat, der die Kriterien dessen erfiillt, was
als ,guter Arbeitsplatz’ gilt. Man findet beispielsweise erhebliche Unter-
schiede in der Arbeitsplatzqualitdt verschiedener Gruppen: Das Geschlecht
und vor allem die ethnische Zugehorigkeit und das Ausbildungsniveau sind
personliche Merkmale, die noch immer zur Segmentierung der Beschaftig-
tengruppen unter dem Aspekt ihrer Arbeitsplatzqualitat fiihren.
Arbeitnehmer mit einem Hochschulabschluss sind hohem emotionalen Druck
und Stress ausgesetzt, wahrend Beschaftigte, die nur die untere Sekundar-
ausbildung abgeschlossen haben, hdufiger in Arbeitspldtzen anzutreffen
sind, die ein hohes Arbeitstempo und korperliche Risiken mit sich bringen.
Es ist offensichtlich, dass die Beschaftigten in den drei vom Beschaftigungs-
paket behandelten Sektoren ebenfalls eine unterschiedliche Arbeitsplatz-
qualitdt haben. Wir haben festgestellt, dass zwei der drei Wachstumssek-
toren mehr hochwertige Arbeitsplatze bieten als die Gesamtwirtschaft. Im
IKT-Sektor sind fast 70% der Arbeitspldtze von hoher Qualitdt und im
Gesundheits- und Pflegesektor sind es iiber die Halfte (59%). In letzterem
Sektor haben nur 19% der Arbeitspldtze geringe Qualitdt. Diese guten
Ergebnisse zweier wichtiger Sektoren klingen vielversprechend, sollten
jedoch nicht von den spezifischen Risiken ablenken, vor denen ihre Arbeit-
nehmer stehen, vor allem die emotionale Belastung, stressbedingte Risiken
und die Schwierigkeit, Arbeit und Privatleben zu vereinbaren. Im umwelt-
freundlichen Sektor sieht die Situation weniger rosig aus. Nur 43% der



Arbeitspldtze sind gut, wahrend der Durchschnitt bei 53% liegt, und auch
der Anteil von Arbeitspldtzen moderater Qualitdt ist viel hdher (26% gegen-
liber 21%). Fast ein Drittel der Arbeitspldtze ist von geringer Qualitdt (30%).
Betrachtet man die jiingsten Trends in diesen drei Sektoren eingehender,
kann man spezifische Schwachen besser erkennen und damit auch Verbes-
serungsstrategien erarbeiten. Unter diesen drei Sektoren sind die Arbeits-
platze im so genannten griinen Wirtschaftszweig am vielfaltigsten. Ein gro-
Rer Teil der griinen Arbeitspldtze gehort zu den traditionellen fertigenden
Branchen (auch dem Bau-, Energie- und Verkehrswesen) und befindet sich
im Ubergang zu mehr Ressourceneffizienz und Minderung der Treibhaus-
gasemissionen, die auch vorrangige Ziele der EU-Politik sind. Es ist klar, dass
der Wechsel zu einer umweltfreundlicheren Produktion in diesen Branchen
sich nicht zwangsweise grundlegend auf die Arbeitsplatzqualitat auswirkt.
Hier wird oft die Frage gestellt, wie man im scharfen Wettbewerb mit ande-
ren Regionen der Welt bestehen kann, wo solche Umweltauflagen fehlen
oder unterentwickelt sind. In diesen Sektoren sind die Globalisierung und
Verlagerungen eine ernstzunehmende Bedrohung. Eine wichtige Frage ist
daher, inwiefern man die Senkung der Treibhausgasemissionen erreichen
kann, ohne die Wettbewerbsfahigkeit insgesamt und das damit verbundene
Beschaftigungsniveau zu beeintrachtigen. Studien zu diesem Thema kommen
zu dem Schluss, dass die Verwendung von Okosteuern zur Senkung der
Lohnkosten ein guter Ausgleichsmechanismus sein kann.

AuBerdem sind verstarkte Bemiihungen um Innovationen und proaktive
Investitionen in die Qualifizierung der Arbeitnehmer wichtig, um sie zu befd-
higen, an diesen Innovationen teilzuhaben. Die passive und die anstrengen-
de Arbeit, vor allem fiir Geringqualifizierte, herrschen in den griinen Sekto-
ren aufgrund von deren industriellem Charakter vor. Ein hohes Qualifika-
tionsniveau zahlt sich in punkto Arbeitsplatzqualitdt eindeutig aus, da 70%
der Hochqualifizierten einen guten und nur 5% einen schlechten Arbeits-
platz. Daher sollte dem groRen Anteil Geringqualifizierter und dlterer
Arbeitnehmer besondere Aufmerksamkeit gewidmet werden, um zu vermei-




den, dass es zu einem Fachkraftemangel und einer Polarisierung der
Beschaftigungsmaglichkeiten zugunsten hochqualifizierter Arbeitnehmer
kommt. Mehr Fortbildung als solches wirkt sich positiv auf die Arbeitsplatz-
qualitdt aus. Die Arbeitnehmerorganisationen sollten auch weiterhin Inves-
titionen in die Fortbildung und Teilhabe der Arbeitnehmer an Produkt- und
Prozessinnovationen und in hohere Ressourceneffizienz fordern. Es ist wich-
tig, das Wissen der Arbeitnehmer auf betrieblicher Ebene systematisch fiir
Innovationen zu nutzen, um die Arbeitsplatzqualitdt zu verbessern und
Verschwendung zu bekampfen. Die Arbeitnehmer sollten bei Innovationen,
der Gestaltung der Arbeitsorganisation und der Okologisierung eine aktive
Rolle spielen, nicht nur als gut ausgebildete Individuen, sondern auch im
Kollektiv.

Neue Unternehmen in den griinen Wirtschaftszweigen, den so genannten
Okosektoren, stehen vor ganz speziellen Herausforderungen. Man kénnte bei
vielen neuen Unternehmen mit dieser Art von Geschéftszweck von ihrer
Sorge um die Ressourceneffizienz und den Klimawandel auf eine dhnliche
Sorge um das Wohlergehen der Arbeitnehmer schlieRen. Das ist jedoch nicht
unbedingt der Fall. In diesen Okounternehmen stellt man ebenfalls ernste
Risiken fiir die Arbeitsplatzqualitat fest: prekdre oder nicht angemeldete
Arbeit, geringe Bezahlung, befristete Arbeitsvertrage, wenig Mitbestimmung
und Arbeitnehmervertretung. Diese Risiken hdangen teilweise mit der schnell-
lebigen Natur dieser kleinen und jungen Firmen zusammen. Aullerdem
besteht zunehmend das Problem neuer berufsbedingter Gesundheits- und
Sicherheitsrisiken. Die Arbeitgeber sollten investieren, um neue und sich
wandelnde Risiken in den griinen Sektoren zu antizipieren und sich darauf
einstellen, indem Sie die Ermittlung, Bewertung und Steuerung der Gefahren
fordern.

Man kann schlussfolgern, dass ein griiner Anstrich heute nicht mehr aus-
reicht, um hochwertige Arbeitsplatze zu garantieren. Beide Ziele miissen
ausdriicklich, aktiv und strukturell behandelt werden. Obwohl die gemeinsa-
men EU-Ziele, mehr und bessere Arbeitsplatze in den griinen Sektoren zu



schaffen und die Treibhausgasemissionen zu senken, auf die makrokonomi-
sche Ebene abzielen, sollten auf betrieblicher Ebene dhnliche Synergien zwi-
schen Okologisierung und hoherer Arbeitsplatzqualitit angestrebt werden.
Damit die Produktion umweltfreundlicher wird, sollte das Ziel der Ressour-
ceneffizienz in die Unternehmensstrukturen und -verfahren eingebettet wer-
den, was auch fiir eine hohere Arbeitsplatzqualitdt erforderlich ist. So gese-
hen haben die Strategien der Arbeitnehmerorganisationen auf dem Weg zu
CO2-armeren Sektoren im Grundsatz viel mit ihrer traditionellen Interes-
sensverteidigung gemein: Die Arbeitnehmerbeteiligung und Vertretung sind
in beiden Bereichen wichtig, um die Ziele zu erreichen und Synergien zwi-
schen ihnen zu schaffen.

Neben der griinen Wirtschaft setzt das Beschaftigungspaket bei der Schaf-
fung von Arbeitsplatzen auch auf den IKT-Sektor. Dieser steht wie kein ande-
rer flir die wissensbasierte Wirtschaft, die eine stabile Grundlage fiir die
Wettbewerbsfahigkeit Europas in einer globalisierten Wirtschaft liefern soll.
Hier betrifft die Arbeitsplatzqualitdt nicht vorwiegend prekare Arbeitsver-
trdge oder schlecht bezahlte Arbeit. Im Gegenteil: Die Arbeitsvertrage und
Bezahlung bewegen sich tendenziell eher am oberen Ende der Skala, miissen
aber andere ermittelte Risiken aufwiegen — Stress und wenig Arbeitnehmer-
mitbestimmung und Mitsprache. Aufgrund der Schnelllebigkeit des IKT-
Sektors werden groRe Erwartungen an die Fahigkeiten und Kompetenzen der
Beschdftigten gestellt. Die Arbeitnehmer miissen ihr Leben lang lernen, fle-
xibel und anpassungsfahig und immer auf dem neuesten Stand der Entwick-
lung sein. Da viele der Beschéftigten Arbeitnehmer mit befristeten Arbeits-
vertrdgen oder selbstdndig sind, liegt die Verantwortung fiir die Weiterbil-
dung oft bei ihnen. Dies kann Stress und grof3e Probleme mit der Vereinbar-
keit von Familie und Beruf verursachen. Gleichzeitig steht der Sektor vor
einer groRen und stdandig wachsenden Zahl unbesetzter Stellen. Eine aktive
Politik, um die steigende Zahl freier IKT-Stellen zu besetzen, ist wichtig, um
die Ziele des Beschaftigungspakets zu erreichen und den IKT-Sektor zum
Motor der Beschaftigungszunahme und Wettbewerbsfahigkeit zu machen.
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Dies erfordert nicht nur, dass Fortbildungshemiihungen unterstiitzt und
nicht der individuellen Verantwortung des Arbeitnehmers {iberlassen werden,
sondern auch aktive Politiken zur Forderung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf, u. a. durch flexible Arbeitszeitregelungen, die auf die Bediirf-
nisse der Arbeitnehmer abgestimmt sind, und FlankierungsmalRnahmen, wie
ausreichende und hochwertige Kinderbetreuungsangebote. Die jiingsten
Zahlen zeigen, dass diese spezifischen Risiken fiir die Arbeitsplatzqualitdt
dieser allgemein héher qualifizierten Arbeitnehmer nicht abnehmen und die
Herausforderung fiir die Arbeitnehmerbewegung darin besteht, diese
Gruppen anzusprechen und sie aktiver in ihre Aktionen und Strategien ein-
zubinden.

Die Untersuchung der Arbeitsplatzqualitat im Pflegesektor beleuchtete
schlieBlich die spezifische Situation der vielen und zunehmenden vorwie-
gend weiblichen Pflegekrdfte in Europa. Die Analyse ihrer Arbeitsplatzquali-
tdt ermdglichte es, ,alte” und inhdrente Schwachen besser zu beschreiben
und neue Risiken zu ermitteln. Diese bekannten Probleme sind die hohe
emotionale Belastung und die zweischneidige Beziehung zu den Patienten.
Letztere hat ihren Ursprung in dem sehr engen Kontakt und — bei der hdus-
lichen Pflege — dem privaten Umfeld, in dem die Pflegeleistung erbracht
wird. Auch wenn die Beziehung zum Patienten/Klienten einerseits die
Arbeitsplatzzufriedenheit bedingt und die dulRerst hohe Motivation der
Pflegekrdfte erkldrt, bringt es sie gleichzeitig in eine schwache Position und
macht sie anfallig fiir Mobbing, Beldstigung und Rassismus. Noch wichtiger
ist, dass diese inhdrente Zweischneidigkeit durch eine Reihe neuer, grundle-
gender Entwicklungen bei der Erbringung von Pflegeleistungen zunehmend
zur Schwache der Pflegekradfte wird.

Erstens ist die Gestellung angemessener Pflegedienste durch die voran-
schreitende Privatisierung, den Abbau der direkten &ffentlichen Dienstleis-
tungserbringung und knappe offentliche Kassen bedroht. Pflegeleistungen
werden zunehmend durch 6ffentliche Ausschreibung auf dem Markt einge-
kauft. Oft ist der Preis bei 6ffentlichen Ausschreibungen das einzige/wesent-



liche Kriterium. In diesem arbeitskrafteintensiven Sektor bedeutet das in
letzter Instanz mehr Arbeit fiir weniger Lohn bei kiirzeren Arbeitsvertragen.
Zweitens ist eine zunehmende Verlagerung von der Pflege in Einrichtungen
zur hduslichen Pflege zu beobachten, wobei diese von unterschiedlichsten
Anbietern durchgefiihrt wird: 6ffentliche, private und gemeinniitzige Anbie-
ter sowie Selbstdndige. Drittens kann man eine zunehmende Segmentierung
der Arbeitnehmer im Gesundheits- und Pflegesektor anhand ihrer Qualifika-
tion beobachten, wobei qualifizierte Pflegekrafte die personliche Pflege
ibernehmen und die Geringqualifizierten fiir Haushaltsaufgaben zustdndig
sind. Dies verscharft die Segmentierung der Pflegekrafte aufgrund ihrer
Qualifikation und haufig auch ihrer ethnischen Zugehorigkeit. Viertens wer-
den die Pflegeaufgaben aufgrund der zunehmenden Bedeutung der markt-
wirtschaftlichen Angebote standardisiert: Fiir jede Aufgabe wird ein strenges
Zeitkontingent festgelegt, was die Arbeitsbelastung erhoht und weniger Zeit
fiir die emotionale und zwischenmenschliche Unterstiitzung des Patienten
oder fiir unerwartete Pflegeanforderungen ldsst.

All diese Trends sind dazu angetan, die schwache Position der Pflegekrafte
in der hauslichen Pflege weiter zu erschweren. Vor allem die Intensivierung
der Arbeitshelastung, die personelle Unterbesetzung und die Standardisie-
rung kénnen dazu fiihren, dass hausliche Pflegekrdfte sich selbst ausbeuten,
weil ihre Sorge um den Patienten die Oberhand iiber die Standards gewinnt,
die sie befolgen miissen. Es besteht ein vermehrtes Risiko, dass in der zwei-
schneidigen Beziehung zum Patienten die ,Erfiillung” und Zufriedenheit, die
ihre Arbeit den Pflegekrdften gibt, immer mehr unter Druck gerdt und einer
zunehmenden Selbstausbheutung und Schwache weicht.

Da im Gesundheits- und Pflegesektor in Europa bereits heute immer mehr
Stellen unbesetzt bleiben und erwartet wird, dass dieser Arbeitskrafteman-
gel sich noch verscharfen wird, bekommt das Streben nach angemessener
Arbeitsplatzqualitdat noch groRere Relevanz. Die Arbeitsplatze sollten nicht
nur von ausreichender Qualitat sein, um neue Arbeitskrafte fiir den Sektor
gewinnen zu konnen und so den groRen und weiter steigenden Bedarf an
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hochwertigen Pflegeleistungen zu decken. Die Bemiihungen sollten auch zu
,nachhaltigeren” Arbeitsplatzen fiihren, d.h. Arbeitspldtze, die die Beschaf-
tigten bis zum Erreichen des Rentenalters bekleiden kénnen und méchten.
Die Arbeitsplatzqualitdt der Pflegekrdfte hdngt direkt von den Rechtsvor-
schriften zum &ffentlichen Auftragswesen und der Regulierung des ,Pflege-
markts” ab. Die Pflegeleistungen werden nicht mehr ausschlieBlich von
offentlichen Behdrden erbracht, sondern auch auf dem Markt von privaten
Anbietern eingekauft. Auch wenn dies notwendig und unabdingbar sein
mag, um die riesige und steigende Nachfrage nach Pflegeleistungen zu
decken, erfordert es ein entsprechendes Bewusstsein und aktive MalRnah-
men, um die Qualitdt der Pflege zu sichern. Daher ist es sehr wichtig, die
Erbringung von Pflegeleistungen durch den Markt in umfassenden staat-
lichen Rechtsvorschriften zu regeln, um den Zugang zu hochwertiger Pflege
fiir jeden bediirftigen Biirger zu gewdhrleisten. Die angemessene Arbeits-
platzqualitat sollte Kernstiick dieser Rechtsvorschriften sein und nicht nur
fiir bezahlte Pflegekrdfte gewdhrleistet werden, sondern auch fiir die vielen
freiwilligen Pflegekrafte. Dies erfordert natiirlich, dass die Pflegekrafte aus-
reichend Zeit und Ressourcen, die Unterstiitzung der Kollegen und Vorge-
setzten und genug Fortbildungsmdglichkeiten haben, um die steigenden
Anforderungen immer komplexerer, vielfaltigerer und sich wandelnder
Pflegeaufgaben zu erfiillen.

Wir wenden uns zum Schluss noch einmal der EU-Ebene zu, wo die Ziele und
Anspriiche letztendlich gestaltet werden. Wenn Europa wirklich eine integra-
tive Gesellschaft werden mochte, muss das Ziel der Arbeitsplatzqualitat un-
trennbar mit den Fragen der Wirtschaft, der Beschaftigung und des Arbeits-
markts verbunden werden und auf allen Ebenen die gleiche Aufmerksamkeit
erfahren. Die groRe Herausforderung besteht darin, echte Synergien zwi-
schen gesellschaftlichen Anforderungen und wirtschaftlichen und arbeits-
marktpolitischen Entwicklungen zu schaffen. Die Arbeitsplatzqualitat ist ein
Eckpfeiler dieses ehrgeizigen Ziels.




Anhdnge

Tabelle a.1 Beschéftigungszunahme (1.000) im Zeitverlauf und jahr-
liche mittlere Wachstumsrate1 (1.000) nach Landern
zwischen 2000 und 2007 sowie 2008 und 20122

Beschiftigpungszuna | Mittleres jihrliches Beschiiftigungszuna | Mittleres jihrliches
hme Wachstum hme Wachstum
Land . 2000-2007 | 2008-2012 ‘. 2000-2007 | 2008-2012 Land . 2000-2007 | 2008-2012 . 2000-2007 [ 2008-2012
EU 581294 -6.023,7 7.206,2 -1.2047 LT 1241 -238,7 15,5 -47,7
BE 255,1 67,3 319 13,5 LU 227 334 28 6,7
BG 3746 -381,9 46,8 -76,4 HU 115,5 10,6 144 21
EZ 2386 -104,2 298 -20,8 MT 13,1 10,0 1,6 20
DK 62,7 -2006,6 7.8 41,3 NL 5386 -222.6 67,3 -44.5
DE 1.420,5 1.196,2 177,6 2392 AT 3152 107,8 304 216
EE 779 -28,2 9.7 -5,6 PL 851,1 -281,6 106,4 -56,3
1= 4354 -274,1 544 -54.8 PT 131,2 -509.8 16,4 -101,9
EL 4195 -820,2 524 -164,0 RO -922,5 -29,4 -115,3 -59
ES 4.878,3 -3.030,4 6098 -606,1 sl 84,1 -B.807,0 10,5 -17,7
FR 2.396,2 -1975 2995 -39.5 SK 2722 -130,2 34,0 -26,0
T 2.226,3 -593,3 278,3 -118,7 Il 108,6 -59,5 13,6 -11,9
cy 81,0 807 10,2 1,7 SE 4029 6,9 50,4 14
LV 156,9 2003 | 19.6 40,1 Uk 1.673,3 -67,1 2092 | -134

1 Mittleres jahrliches Wachstum = Absolutes Wachstum im Zeitraum / An-
zahl von Jahren im Zeitraum.
2 2008 =Q3/2008; 2012 = Q3/2012

Quelle: Eurostat (EU-AKE)
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Tabelle a.2 Verschiebungen in der Beschaftigungsstruktur zwischen

1995 und 2011

Land 1995-2006 | 2008-2010 2011-2012*
Polen Nicht bekannt Abgeschwiichte Aufwertung | Verbesserung
Deutschland Abgeschwiichte Aufwertung | Verbesserung Verbesserung
Malta Nicht bekannt Nicht bekannt Verbesserung
Osterreich Abgeschwiichte Aufwertung | Abgeschwiichte Aufwertung | Verbesserung
Belgien Abgeschwiichte Aufwertung | Abgeschwiichte Aufwertung | Polarisicrung
Schweden Wachstum in der Mitte Verbesserung Verbesserung
Slowakei Polarisicrung Verbesserung Verschlechrerung
Rumiinien Nicht bekannt Wachstum in der Mirre Verschlechterung
Niederlande Polarisicrung Wachstum in der Mitte Verschlechterung
Luxemburg Verbesserung Verbesserung Paolarisierung
"schechische Republik Wachstum in der Mitte Verschlechterung Polarisierung
Frankreich Polarisierung Polarisierung Verbesserung
Finnland Verbesserung Abgeschwiichte Aufwertung | Polarisierung
Bulgarien Nicht bekannt Polarisicrung Verschlechterung
Zypern Polarisierung Paolarisierung Paolarisierung
Vereinigtes Konigreich Abgeschwiichte Aufwertung | Polarisierung Polarisierung
Diinemark Verbesserung Verschlechterung Verbesserung
Ungarn Polarisicrung Verschlechterung Verschlechterung
Slowenicn Abgeschwiichte Aufwertung | Polarisicrung Verschlechterung
Ttalien Wachstum in der Mitte Verschlechterung Verschlechterung
Litauen Wachstum in der Mitte Verschlechrerung Verbesserung
Estland Wachsmum in der Mitre Nicht bekannt Verschlechrerung
Portugal Verbesserung Polarisicrung Polarisierung
Spanien Wachstum in der Mitte Polarisicrung Polarisierung
Irland Verbesserung Polarisicrung Polarisierung
Lettland Wachstum in der Mitte Polarisicrung Verschlechterung
Griechenland Wachstum in der Mitre Polarisierung Polarisicrung

*  Daten fiir 2011-2012 basieren auf Q2/2011 und Q2/2012.

Quelle: European Jobs Project Database (Eurofound, 2008) und European

Jobs Monitor (Eurofound, 2011, 2013a)




Tabelle a.3

Endgiiltige Auswahl der Indikatoren fiir Arbeitsplatz-

qualitat

Indikator

‘ Beschreibung

Arbeitsorpaniation

Eigenstindiges Arbeiten

Planungsautonomie

Eigenstindige Teamarbeir

Komplexitit der Aufgaben

Monotone Aufgaben
Druck durch Arbeitstempo

Emotionaler Druck

Risiken

Fester Arbeitsplatz

Umfang, in dem der Arbeitnehmer Kontrolle tiber die Arbeitsmethoden und die zeitlichen
Abliufe seiner Aufgaben hat

Umfang, in dem der Arbeitnehmer Kontrolle tiber die Planung der Arbeitszeitregelungen,
wichrige arbeitsrelevante Entscheidungen ere. hat

Umfang, in dem ein Team eigenstindig arbeitet und Kontrolle iiber die Arbeitsmethoden, die
Arbeitsteilung ete. hat

Ausmal unvorhergesehener Probleme, komplexer Aufgaben und der Notwendigheit, neue
Tarigheiten am Arbeitsplatz zu erlernen

Umfang, in dem der Arbeitsplatz immer wiederkehrende Aufgaben umfasst
Umfang, in dem der Arbeitnehmer unter Zeirdruck, mit knappen Fristen ete. arbeiten muss

Umfang, in dem der Mitarbeiter im Rahmen der Arbeit mit Menschen (nichr Kollegen) zu
tun hat und mir emotonalem Druck, Stress ere. konfrontiert ist

Risiken im Zusammenhang mit der Ausfithrung der Arbeit (biochemische, ergonomische
und umfeldbedingte Risiken)

Umfang, in dem der Arbeitsplatz (Orr) gleichbleibe (ansrart im Laufe des Monars xu
wechseln)

Beschiftignngsbedsngungen

Entgelt

Unbefristeter Arbeitsvertrag
Vollzeitheschifrigung
Atypische Arbeitszeiten

Variable Arbeitszeiten

Aufstiegsmoglichkeiten

Fortbildung

Hiihe des monatlichen Nettoentgelts aus der bezahlien Havpreingkeit (Quintile)

Hat der Arbeitnehmer einen unbefristeten Beschifugungsvertrag?

Hat der Arbeitnehmer eine Vollzeitheschifgung?

Umfang atypischer Arbeitszeiten (abends, samstags, sonntags, mehr als 10 Srunden viglich)

Umfang, in dem sich die Arbeitszeiten an einzelnen Arbei unterscheiden, variable
Anfangs- und Endzeiten, Bereitschaftsdienst, Schichtarbeit, Anderungen im Dienstplan

Umfang beruflicher Aufstegsmoglichkeiten, die der Arbeitsplatz bietet

Umfang arbeitsrelevanter Forthildungsmiglichkeiten am Arbeitsplatz

Sogiale Beziehungen

Mitbestimmung

Mirsprache

Soziale Unterstitaung

Unterstiitzende Leitung

Umfang der Mitarbeitervertreter, der Beteiligung der Arbeitnehmer ete,

Umfang, in dem der Arbeitnehmer bei den eigenen Arbeirsplarz berreffenden Verinderungen
mitreden kann (Zicle, Wahl der Arbeitspartner, ...)

Umfang der sozialen Unterstitung durch Kollegen und Vorgesetzre

Umiang der arbeitsbezogenen Unterstiitzung durch das Management/die Vorgeserzien

Quelle: Arbeitspapier (Szekér et al., Veroffentlichung in Kiirze)
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Tabelle a.4 Profile der Arbeitsplatztypen

Cluster M | 1 2 3 4 5 6 7 8
Clustergrofic 24,6% 9,5% 19% 13,4% 7.3% 3.4% 19,7% 2%
Arbeitsorpanisation

Eigenstindiges 0,636 1,000 1,000 0,353 0,563 0,596 0,671 0,390 0,370
Arbeiten

Planungsautonomie 0377 0,457 0,557 0,331 0,332 0,397 0,501 0,240 0,232
Eigenstindige 0,336 0,423 0,397 0,388 0,246 0,395 0,432 0,225 0,303
Teamarbeir

Komplexitar der 0,678 0,769 0,825 0,719 0,641 0,718 0,799 0,487 0,589
Aufpaben

Monotone Aufgaben 0,342 0,379 0,000 0,450 0,000 0,557 0,507 0,502 0,523
Druck durch 0355 | 0333 | 03290 | 0399 | 0266 | 0391 0439 | 0386 0,494
Arbeitstempo

Emotionaler Druck 0,460 0,484 0,526 0,479 0,396 0,492 0,566 0,404 0,499
Ristken 0,183 0,165 0,115 0217 0,115 0,224 0,195 0,235 0,269
Fester Arbeitsplatz 0592 | 0575 0,322 0613 0,743 0,570 0,508 0,639 01,641

Beschaftigungshedingnngen

Entgele 2704 | 2881 3,755 2,697 2,543 2,813 3,160 2,120 2443
Unbefristeter 0,793 0828 | 0876 0,797 0,808 | 0820 0890 | 0732 0,777
Arbeitsvertrag

Vollzeitbeschiftigung 0,760 0,762 1,852 0,795 0,687 0,803 0,779 0,731 0,737

Atypische Arbeitszeiten 0,316 0,281 0,480 0,424 0,000 0412 0451 0,320 0,428
Variable Arbeitszeiten 0,282 0,270 0,422 0,312 0,150 0,337 0,374 0,251 0,339
Aufstiegsmoglichkeiten 0,440 0,513 0,533 0,491 0,428 0,466 0464 0,247 0,249

Forthildung 0,367 0,455 0,546 0,505 0,303 0,522 0,664 00,0010 0,675
Sodale Besiehungen

Mitbestimmung 0,502 0,572 0,656 0,571 0,465 0,565 0,611 0,295 0472
Mitsprache 0,489 0,661 0,638 0,521 0,439 0,502 0,552 0,226 0,146

Soziale Unterstiitaung 0,695 0,784 0,706 0,766 0,684 0710 0,619 1,558 0,453

Unterstitzende Leiung 0,832 1,000 0,716 1,000 0,850 0,750 0,438 0,689 0,369

* Ergebnisse der latenten Klassenanalyse mit der Software Latent Gold

1 = Aktive Arbeit; 2 = Anspruchsvolle Arbeit; 3= Unterstiitzende Arbeit; 4=
Einfache Teilzeitarbeit; 5 = Monotone Arbeit; 6 = Emotional belastende
Arbeit; 7 = Passive Arbeit; 8 = Anstrengende Arbeit

Quelle: Arbeitspapier (Szekér et al., Veroffentlichung in Kiirze)



Tabelle a.5 Arbeitsplatztypen nach Land und institutioneller Ausrichtung

a i x -

< | SE| fF|s5E| 3| g % | ks

Z £E<| B<| 33 £ g 3 = 8 <

i |z £ SN A
Sogialdemokratie
Dinemark 30,8 225 124 . 7.1 7.9 8,1 9,1 21
Finnland 34,5 133 16,0 6,0 11,2 9,0 6,3 3,8
Schweden 24,0 11,8 194 | 7,6 11,7 89 124 41
Koutinental - - .
Osterreich 20,9 10,6 249 142 7,5 31 164 24
Belgien 22,6 125 147 132 10,2 5,1 18,5 33
Frankreich 18,1 97 15,2 14,9 97 5.4 234 3.7
Deutschland 238 9.9 20,4 126 8.1 26 19,6 30
Luxemburg 210 12,2 15,2 15,9 93 6,9 174 21
Niederlande 26,2 16,4 159 125 6,3 6,8 13,2 27
Liberal regiert
Irland 271 99 26,9 13,6 6,9 28 10,2 26
Vereinigtes 29,0 122 21,9 102 7.5 4,0 122 3.0
Konigreich
Siidereropiitsch
Zypem 283 42 352 | 274 Lo 02 130 0,7
Spanien 23,7 5,6 214 9.7 70 27 26,5 34
Griechenland 212 34 259 17,9 1.5 0,5 28,5 1,3
ltalien 243 9,5 2,5 16,3 6,4 1,7 298 2,5
Malta 54,9 9,6 T 10,6 24 2,0 11,0 1.7
Portugal 27,1 41 23,1 13,2 44 2,1 233 28
T Ubergang
Bulgarien 239 18 e | 217 42 00 250 17
Litauen 288 45 154 14.9 36 21 26,9 37
Ungarn 255 8,5 17,9 18,3 4,5 24 214 1,7
Rumiinien 273 4.4 239 153 4,7 1,0 228 0,6
Tschechische 28,7 9.0 2.1 13,8 54 1.8 15,0 43
Republik
Estland 41,0 95 153 124 39 41 11,9 1.8
Lettland 32,0 9,5 17,3 149 5.7 34 159 14
Polen 25,5 6,4 219 20,4 6,2 1,1 162 24
Slewenien 29.4 7,6 23,0 8.0 6,8 5.2 16,0 4,0
Slowakei 24,1 57 279 b ir e 5,0 1,2 13,9 4,6
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* Hinweis: Lander nach institutioneller Ausrichtung: Sozialdemokratie =
Danemark, Finnland und Schweden; Kontinental = Osterreich, Belgien,
Frankreich, Deutschland, Luxemburg und Niederlande; Liberal =
Vereinigtes Konigreich und Irland; Siideuropdisch = Zypern, Spanien
Griechenland, Italien, Malta und Portugal; Im Ubergang = Bulgarien,
Tschechische Republik; Estland, Ungarn, Litauen, Lettland, Polen,
Rumanien, Slowenien und Slowakei

Quelle: Auf Basis von Holman, 2012




Abb. a.2 Einstufung der Arbeitsplatztypen bei den verschiedenen
Ergebnissen der Arbeitsplatzqualitat

Héchste Stufe

Niedrigste Stufe

* 1= Aktive Arbeit, 2 = Anspruchsvolle Arbeit, 3 = Unterstiitzende Arbeit,
4= Leichte Teilzeitarbeit, 5 = Monotone Arbeit, 6 = Emotional belastende
Arbeit, 7 = Passive Arbeit und 8 = Anstrengende Arbeit.

In dieser Abbildung werden die Arbeitsplatztypen nach ihren Ergebnissen
der Arbeitsplatzqualitdt eingestuft und gegeniibergestellt, um sie zu ver-
gleichen. Umso hoher ein Arbeitsplatztyp eingestuft wird, umso besser
schneidet er bei den Ergebnissen der Arbeitsplatzqualitat ab. Stehen
Arbeitsplatztypen nebeneinander, heil3t dies, dass es keine wesentlichen
Unterscheide zwischen diesen Arbeitsplatztypen hinsichtlich der Bewer-
tung ihrer Ergebnisse der Arbeitsplatzqualitat gibt.

Quelle: Arbeitspapier (Szekér et al., Veroffentlichung in Kiirze)
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