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Mit der zunehmenden Erweiterung der Europäischen Union treten die Unterschiede sowohl bei den
Arbeitsbedingungen als auch bei den Lebensbedingungen auf dem europäischen Kontinent zunehmend
deutlicher hervor. Die politischen Entscheidungsträger in Europa sehen sich in ihren Bemühungen um höhere
Produktivität, mehr Arbeitsplätze und bessere Qualität der Arbeit durch diese Unterschiede vor schwierige
Herausforderungen gestellt. Vor diesem Hintergrund sind genaue Kenntnisse der Arbeitsbedingungen in den
einzelnen Mitgliedstaaten der EU und den übrigen europäischen Ländern unabdingbar. Zudem vermittelt die
Beobachtung der Veränderungen bei diesen Aspekten der Qualität der Arbeit wichtige Erkenntnisse für die
Bestimmung der Trends, die künftige Entwicklungen in diesem Bereich beeinflussen könnten.

In diesem Bericht über die Vierte Europäische Erhebung über die Arbeitsbedingungen gibt die Stiftung einen
umfassenden Überblick über den gegenwärtigen Stand der Arbeitsbedingungen in 31 europäischen Ländern. Mit
der Darstellung der Antworten der Beschäftigten zu einem breiten Spektrum an Themen wie Arbeitsorganisation,
Arbeitszeit, Chancengleichheit, Aus- und Weiterbildung, Gesundheit und Wohlbefinden sowie
Arbeitszufriedenheit vermittelt der Bericht einen überaus wertvollen Einblick darüber, wie die Beschäftigten in
Europa ihr Erwerbsleben und ihre Arbeitsbedingungen wahrnehmen und beurteilen. Durch den Fünfjahreszyklus,
in dem die Erhebung durchgeführt wird, lässt sich zudem gut verfolgen, wie sich kritische Faktoren und Ereignisse
in einem bestimmten Zeitabschnitt auf die Arbeitsbedingungen auswirken.

Die Europäische Union steht vor der Aufgabe, in einem Umfeld des zunehmenden globalen Wettbewerbs und
wachsender Anforderungen die Ziele von Lissabon zu verwirklichen. Wir sind überzeugt, dass uns der vorliegende
Bericht genauere Kenntnisse darüber bringen wird, was getan werden muss, um das Arbeitsumfeld in Europa
zukunftsfähig zu gestalten. 

Jorma Karppinen Willy Buschak
Direktor Stellv. Direktor
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In dem Bericht verwendete Abkürzungen

EWCS European Working Conditions Survey (Europäische Erhebung über die Arbeitsbedingungen)
ISCO International Standard Classification of Occupations (Internationale Standardklassifikation der Berufe)
AKE Arbeitskräfteerhebung (Eurostat)
NACE Nomenclature générale des activités économiques dans les Communautés européennes (Allgemeine

Systematik der Sektoren in den Europäischen Gemeinschaften) 
NUTS Nomenclature des unités territoriales statistiques (Systematik der Gebietseinheiten für die Statistik)
IAO Internationale Arbeitsorganisation
OECD Organisation for Economic Cooperation and Development (Organisation für wirtschaftliche

Zusammenarbeit und Entwicklung)

Ländercodes

EU 15 Die 15 EU Mitgliedstaaten vor der Erweiterung im Jahr 2004
NMS Die 10 neuen Mitgliedstaaten, die der EU 2004 beitraten
EU 25 Die 15 „alten“ Mitgliedstaaten der EU und die 10 neuen Mitgliedstaaten (NMS)
EU 27 Die 25 EU Mitgliedstaaten und die zwei Beitrittsländer (AC2)
AC2 Die zwei Länder, die am 1. Januar 2007 der EU beigetreten sind (Beitrittsländer): Bulgarien und Rumänien
CC2 Die zwei Länder, die sich um die EU Mitgliedschaft bewerben (Bewerberländer): Kroatien und Türkei 

Ländergruppen

Kontinentaleuropäische Länder: AT, BE, DE, FR, LU 
Irland und das Vereinigte Königreich: IE, UK 
Osteuropäische Länder: CZ, EE, HU, LT, LV, PL, SI, SK 
Südeuropäische Länder: CY, EL, ES, IT, MT, PT 
Skandinavische Länder und die Niederlande: DK, FI, NL, SE 
Beitrittsländer: BG, RO
Bewerberländer: HR, TR 
EFTA (European Free Trade Association)(Europäische Freihandelsassoziation): CH, NO 

Typologie nach Esping-Andersen

AT Österreich
BE Belgien
BG Bulgarien
CY Zypern
CZ Tschechische Republik
DK Dänemark
EE Estland
FI Finnland
FR Frankreich
DE Deutschland
EL Griechenland
HU Ungarn
IE Irland
IT Italien
LV Lettland
LT Litauen

LU Luxemburg
MT Malta
NL Niederlande
PL Polen
PT Portugal
RO Rumänien
SK Slowakei
SI Slowenien
ES Spanien
SE Schweden
UK Vereinigtes Königreich

HR Kroatien
NO Norwegen
CH Schweiz
TR Türkei



Beschäftigungsförderung sowie die Verbesserung der
Lebens- und Arbeitsbedingungen zählen – wie in Artikel
136 des Vertrags von Rom festgelegt – zu den vorrangigen
Zielen der Europäischen Union und ihrer Mitgliedstaaten.
Damit diese Ziele erreicht werden können, muss die
Möglichkeit gegeben sein, die Fortschritte auf diesem
Gebiet zu beobachten und zu bewerten. Bei der Messung
der Arbeitsbedingungen gilt es ein ganzes Spektrum
unterschiedlicher Aspekte zu berücksichtigen, von
Tätigkeitsmerkmalen und Beschäftigungsbedingungen über
Sicherheit und Gesundheitsschutz, die Organisation der
Arbeit, Lern- und Entwicklungsmöglichkeiten bis hin zur
Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben. 

Einzelne Elemente der Qualität des Erwerbslebens in
Europa werden mit verschiedenen Instrumenten erfasst.
Die Arbeitskräfteerhebung von Eurostat liefert zwar
regelmäßig Informationen über die europäischen
Arbeitsmärkte, gibt jedoch – abgesehen von einigen Ad-hoc-
Modulen – kaum Aufschluss über die Arbeitsbedingungen.
Auf europäischer Ebene werden statistische Daten über
Berufskrankheiten (EODS) und Arbeitsunfälle (ESAW)
gesammelt, die hauptsächlich aus harmonisierten
administrativen Quellen der einzelnen Staaten stammen.
Erhebungen zur Arbeitsqualität werden zwar von
verschiedenen Ländern erstellt, doch sind diese Daten
untereinander nicht harmonisiert. 

Vor diesem Hintergrund und mit dem Ziel, die Qualität der
Arbeit in Europa zu verbessern, führte die Stiftung zu
Beginn der 1990er Jahre ihre erste Erhebung über die
Arbeitsbedingungen in den damals zwölf Mitgliedstaaten
der EU durch. Seitdem wurde die Erhebung 1995/1996 mit
15 Mitgliedstaaten (EU 15) wiederholt, und bei der
Erhebung 2000 wurde Norwegen miteinbezogen. 2001
wurde die Erhebung von 2000 um die zehn neuen
Mitgliedstaaten (die damaligen Beitrittsländer) sowie
Bulgarien, Rumänien und die Türkei (zum damaligen
Zeitpunkt Bewerberländer) erweitert. 2005 wurde die Vierte
Europäische Erhebung über die Arbeitsbedingungen

gleichzeitig in 31 Ländern durchgeführt: den 25 EU
Mitgliedstaaten (EU 25), den beiden Beitrittsländern,
Bulgarien und Rumänien, den zwei Bewerberländern,
Kroatien und Türkei, sowie in Norwegen und der Schweiz,
die die Kosten für ihre Teilnahme an der Erhebung selbst
trugen.

Nach wie vor haben die ursprünglichen Ziele der Erhebung
Gültigkeit: Prioritäten zu ermitteln und Ergebnisse zu
messen, Trends und Veränderungen im Verlauf der Jahre zu
beobachten und den möglichen Beitrag der Erhebung zur
Politikgestaltung herauszuarbeiten. In den 15 Jahren ihres
Bestehens hat die Erhebung ein vielschichtiges,
facettenreiches Porträt der Arbeit und der
Arbeitsbedingungen in einem erweiterten Europa geliefert.
Darüber hinaus vermittelte sie Anregungen für weitere
Forschungsarbeiten, die dazu beitragen, die gewonnenen
Daten besser zu verstehen, zu interpretieren und in einen
Kontextbezug zu setzen. 

In diese neuerliche Auflage der Europäischen Erhebung über
die Arbeitsbedingungen sind zahlreiche wertvolle Beiträge
von nationalen und europäischen Fachleuten für
Arbeitsbedingungen und Datenerhebung eingeflossen, die
in einer Reihe von Sitzungen den Fragebogen überarbeitet
haben. Parallel hierzu wurde die Produktion der Daten
einer kritischen Analyse unterzogen, um festzustellen, wie
sich die Qualität der erhobenen Daten weiter verbessern
und weiterhin gewährleisten ließe. Zusätzlich wird in fünf
Mitgliedstaaten nachträglich eine qualitative Prüfung
vorgenommen, die dazu beitragen wird, genaueren
Aufschluss über den Einfluss der jeweiligen Landeskultur
und der institutionellen Rahmenbedingungen zu erhalten.

Der Bericht stellt die wichtigsten Ergebnisse der Vierten
Europäischen Erhebung über die Arbeitsbedingungen in
übersichtlicher Form dar. Weiter untergliederte statistische
Daten können auf der Website der Stiftung eingesehen
werden. Die wichtigsten politischen Aspekte werden in
einer eingehenden Analyse noch genauer herausgearbeitet. 
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Dieses Kapitel vermittelt anhand von Tabellen und
Abbildungen einen Überblick über die Beschäftigungs -
struktur in den 31 Ländern, die in die Vierte Europäische
Erhebung über die Arbeitsbedingungen einbezogen wurden.
Zunächst wird die Erwerbsbevölkerung anhand von
tätigkeitsbezogenen Merkmalen untergliedert, es folgen
Informationen zu Beschäftigungsstatus und Beschäfti -
gungs verhältnis und es werden einige persönliche
Eigenschaften der europäischen Arbeitnehmer untersucht.
Abschließend dokumentiert das Kapitel Charakter und
Ausmaß der geschlechterspezifischen Segregation in
Europa. Das Kapitel liefert damit Hintergrundinformationen
zu den wichtigsten Grundmerkmalen der europäischen
Erwerbsbevölkerung, die für den gesamten Bericht von
Bedeutung sind. Im Zuge eines allgemeinen Überblicks
über die strukturellen Faktoren im Gesamtzusammenhang
des europaweiten Arbeitsmarktes werden alle 31 Länder in
die Auswertung der Daten einbezogen. Den Bezugsrahmen
für das Schwerpunktthema „geschlechterspezifische Segreg -
a tion“ bilden die 27 derzeitigen EU-Mitgliedstaaten.

Soweit dies möglich ist, werden in dem Kapitel Trends für
den gesamten Zeitraum von 15 Jahren aufgezeigt, über den
die Erhebung zwischenzeitlich bereits durchgeführt wird
(zumindest für diejenigen Variablen, die unverändert
beibehalten wurden). Für jede dieser Variablen wird – auf
der Grundlage der Zahl der Mitgliedstaaten zum
betreffenden Zeitpunkt – eine Gegenüberstellung der
Bedingungen in der Europäischen Union zum Zeitpunkt der
einzelnen Erhebungen vorgenommen. An den festgestellten
kumulativen Veränderungen lassen sich somit die
tatsächlichen Veränderungen der Arbeitsbedingungen über
den angegebenen Zeitraum, aber auch die Geschichte der
europäischen Integration ablesen. (Soweit im Einzelfall
nicht anders angegeben, bezieht sich das Kapitel auf eine
Beschreibung der Vierten Europäischen Erhebung über die
Arbeitsbedingungen.1 Genaue Angaben zur Größe einzelner
Gruppen der Erwerbstätigen in Europa finden sich in der
Arbeitskräfteerhebung.)

Ländergruppen

Die Gruppeneinteilung der Länder in dem Bericht folgt einer
modifizierten Esping-Andersen-Typologie2, die dahingehend
erweitert wurde, dass sie alle in die Erhebung einbezogenen
Länder erfasst. Die Notwendigkeit einer Typologie ergibt
sich aus den praktischen Problemstellungen bei der
Auswertung und Meldung von Daten für eine große Zahl

von Ländern. Diese Typologie wurde gewählt, weil die
Gruppeneinteilung den politischen Entscheidungsträgern
in Europa vertraut ist, und weil die Typologie zumindest für
eine an der Oberfläche bleibende Beschreibung der
Thematik der Arbeitsbedingungen „passend“ erscheint. Die
Länder, die an der Vierten Europäischen Erhebung über die
Arbeitsbedingungen teilgenommen haben, wurden wie folgt
in acht Gruppen eingeteilt:

• kontinentaleuropäische Länder: AT, BE, DE, FR, LU3

• Irland und das Vereinigte Königreich: IE, UK 

• osteuropäische Länder: CZ, EE, HU, LT, LV, PL, SI, SK 

• südeuropäische Länder: CY, EL, ES, IT, MT, PT 

• skandinavische Länder und die Niederlande4: DK, FI,
NL, SE 

• Beitrittsländer: BG, RO5

• Bewerberländer: HR, TR 

• EFTA6: CH, NO

Diese Einteilung wird für die Darstellung der Unterschiede
zwischen den Ländergruppen im gesamten Bericht
beibehalten.

Die Beschäftigungssituation in Europa

Zum Erhebungszeitpunkt gingen in den 31 an der Erhebung
teilnehmenden Ländern rund 235 Millionen Menschen
einer Erwerbstätigkeit nach. Tabelle 1.1 enthält die
wichtigsten Arbeitsmarktindikatoren für die einzelnen
Länder.

Anhand dieser Indikatoren werden die folgenden
Unterschiede zwischen den Ländern deutlich:

• Das hohe Gewicht einiger Länder im Vergleich zum
Durchschnitt: Betrachtet man die EU27 dann sind 50 %
aller Erwerbstätigen in fünf Ländern beschäftigt –
Deutschland (17 %), Vereinigtes Königreich (14 %),
Frankreich (12 %), Italien (11 %) und Spanien (9 %);

• die beträchtlichen Unterschiede bei den
Beschäftigungsquoten und den Arbeitslosenquoten: So
besteht beispielsweise bei der Beschäftigungsquote ein
Unterschied von mehr als 20 Prozentpunkten zwischen
Polen (52 %) und Dänemark (über 75 %); in neun der
an der Erhebung teilnehmenden Länder liegt die
Arbeitslosenquote über 10 %, während sie in neun
anderen Ländern weniger als 6 % beträgt;

1 Quality Report of the 4th European Working Conditions Survey. (http:www.eurofound.europa.eu/ewco/surveys/EWCS2005/qualityassurance.htm) Der Bericht
dokumentiert die Kohärenz der Variablen der Erhebung mit vergleichbaren Variablen aus anderen Erhebungen.

2 Esping-Andersen, G., The three worlds of welfare capitalism, Cambridge, Polity Press, 1990.
3 Eine Erläuterung der Ländercodes befindet sich auf Seite viii am Anfang des Berichts.
4 Aufgrund der zunehmenden Übereinstimmungen zwischen den skandinavischen Ländern und den Niederlanden wurden die Niederlande dieser

Ländergruppe zugeordnet.
5 Bulgarien und Rumänien traten am 1. Januar 2007 der EU bei.
6 Europäische Freihandelsassoziation
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• die unterschiedliche Erwerbsbeteiligung der Frauen: In
acht Ländern besteht bei der Beschäftigungsquote ein
geschlechterspezifischer Unterschied von weniger als
10 Prozentpunkten, in sieben anderen Ländern beträgt
die Diskrepanz hingegen mehr als 20 Prozentpunkte;

• der unterschiedlich hohe Anteil der befristeten
Arbeitsverhältnisse;

• der unterschiedlich hohe Anteil der Teilzeitverträge: In
sieben der an der Erhebung teilnehmenden Länder

arbeiten mehr als ein Fünftel der Beschäftigten in
Teilzeit; in 13 anderen Ländern gehen weniger als ein
Zehntel der Arbeitnehmer einer Teilzeitbeschäftigung
nach. In zwölf Ländern üben mehr als ein Drittel der
Frauen eine Teilzeittätigkeit aus, während in sieben
Ländern deren Zahl unter 10 % liegt. 

Diese Unterschiede bei den Arbeitsmarktindikatoren haben
sehr wahrscheinlich auch Auswirkungen auf die
Arbeitsbedingungen, deshalb sollten – neben rechtlichen,

Tabelle 1.1: Die wichtigsten Arbeitsmarktindikatoren in Europa

Erwerbstätige Beschäftigungs- Arbeitslosen- Beschäftigungs- Beschäftigungs- Geschlechter- Befristete Teilzeitarbeit, Teilzeitarbeit,
(in Tsd.) quote,% quote, % quote Männer, quote Frauen, spezifischer Arbeitsver- % der % der

% % Unterschied, hältnisse, % der Beschäftigten weiblichen
Prozentpunkte Beschäftigten Beschäftigten

BE 4 134 60,6 8,4 67,9 53,3 14,6 8,6 21,5 40,5

DE 35 811 65,9 10,1 71,6 60,1 11,5 12,4 22,3 41,6

FR 24 048 62,9 9,5 68,5 57,3 11,2 12,6 16,9 30,3

LU 186 61,6 4,8 72,4 50,6 21,8 4,9 17,8 40,2

AT 3 745 68,1 5 75,2 61 14,2 8,7 19,7 38

EL 4 250 59,6 10,5 73,8 45,5 28,3 11,7 4,6 8,5

ES 18 181 61,8 10,6 74,2 49,2 25 32,9 8,7 17,7

IT 22 286 58 8,3 70,2 45,9 24,3 12 12,8 25,2

CY 332 68,8 5,2 79,8 58,6 21,2 12,6 8,5 13,4

MT 147 54,0 7 74,3 33,5 40,8 5,1 8,9 20,6

PT 4 821 67,8 7,5 73,8 62 11,8 19,4 11,5 16,5

DK 2 691 75,6 5,1 79,4 71,6 7,8 8,8 22,1 33,2

NL 8 022 73,1 4,6 80 66,1 13,9 15,1 45,8 74,6

FI 2 327 67,1 8 69 65,1 3,9 14,7 14,4 19,7

SE 4 195 71,5 6,2 73,1 69,9 3,2 15,2 24 36,7

IE 1 859 66,7 4,5 76 57,2 18,8 3,6 16,7 31,4

UK 27 614 71,8 4,7 78 65,7 12,3 6 25,3 42,9

CZ 4 672 64,5 8,2 72,8 56,1 16,7 9,1 4,8 8,3

EE 577 63,4 8,7 67,9 59,4 8,5 2,4 7,7 9,4

LT 1 423 61,4 10,7 64,9 58,1 6,8 5,8 8 10,1

LV 987 62,2 10,3 65,9 58,7 7,2 8,9 11,1 14,1

HU 3 884 57 6,3 63,3 51 12,3 7,1 4,7 6,4

PL 13 731 52,4 18,3 58,4 46,5 11,9 24 11,1 14,5

SI 911 64,9 6,6 70,1 59,5 10,6 17,7 8,8 10,3

SK 2 189 57,5 17,3 64 51,1 12,9 5,7 2,6 4,2

BG 2 871 54,1 12 58 50,3 7,7 6,9 1,9 2,2

RO 8 592 57,4 8,5 63,2 51,6 11,6 2 9,2 9,5

HR 1 333† 54,9 14,1 62,3 47,8 14,5 12,4 8,7 11,1

TR 21 791 43,7 10,3 73,5 26,5 47 Keine 16,6* 30,8*

Daten

NO 2 226 75,3 3,9 78,1 72,5 5,6 10,1 29,4 45,7

CH 3 959 67,3 4,3 76 59,1 16,9 Keine 31,7* 56,9

Daten

Quelle: Daten für die EU: Arbeitskräfteerhebung, Statistik kurz gefasst, 6/2005 (Letzte Entwicklungen des Arbeitsmarktes – 4. Quartal 2004); Türkei: einzelstaatliche

Statistiken, 2004; Schweiz: Enquête suisse sur la population active (ESPA) Office fédéral de la statistique, 2004; Kroatien: aus der AKE, 3. Quartal 2005, und von der

Website des kroatischen statistischen Amtes (†); * Berechnungen der Stiftung.



sozialen, wirtschaftlichen und kulturellen Unterschieden –
bei Betrachtung und Interpretation der Ergebnisse auch
diese Unterschiede bedacht werden.

Sektorale Verteilung 

In den EU-27 sind über 66 % der Erwerbstätigen im
Dienstleistungsgewerbe (Abschnitte G bis Q der NACE)
beschäftigt; 29 % sind im verarbeitenden Gewerbe
(Abschnitte C bis F) und 5 % in der Landwirtschaft
(Abschnitte A und B) tätig. Größte Arbeitgeber in den EU-
27 sind das verarbeitende Gewerbe (19 % der europäischen

Arbeitnehmer), der Groß- und Einzelhandel (16 %) sowie
das Gesundheitswesen (10 %) und das Erziehungs- und
Unterrichtswesen (7 %).7

Seit 1991 nimmt die Beschäftigung in der Landwirtschaft
und im verarbeitenden Gewerbe ab, während die
Beschäftigung im Dienstleistungssektor, insbesondere in
den Bereichen Grundstücks- und Wohnungswesen sowie
Gesundheits- und Sozialwesen zunimmt. Seit der EU-
Erweiterung 2004 stagniert dieser Trend allerdings leicht.

Bei der Verteilung der Beschäftigung auf die einzelnen
Sektoren bestehen erhebliche Unterschiede zwischen den
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Abbildung 1.1: Verteilung der Beschäftigung (nach
Sektor), (%)
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Abbildung 1.2: Verteilung nach Art der
Berufsgruppe(nach Land), (%)
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7 Die Daten wurden anhand der Arbeitskräfteerhebung (AKE) nach Sektoren, Berufen, Alter, Geschlecht und Region gewichtet.



Ländern. Insbesondere fällt der Stellenwert der
Landwirtschaft als Arbeitgeber sehr unterschiedlich aus:
Während in Zypern gerade einmal 1 % der Erwerbstätigen
in der Landwirtschaft beschäftigt sind, beträgt ihr Anteil in
Griechenland, Lettland, Litauen und Polen über 10 % und
in Rumänien und der Türkei sogar über 30 %. Die
spezifischen Arbeitsbedingungen der Landwirtschaft
dürften sich somit in diesen Ländern auch auf die
allgemeinen Arbeitsbedingungen auswirken: Fachkräfte in

der Landwirtschaft sind – im Vergleich zu den Beschäftigten
in anderen Sektoren – in besonders hohem Maße
körperlichen Belastungen ausgesetzt und haben lange,
unregelmäßige Arbeitszeiten, allerdings genießen sie bei
ihrer Arbeit auch größere Entscheidungsspielräume.8

Ebenso sind in den osteuropäischen Ländern mehr
Menschen im verarbeitenden Gewerbe beschäftigt; je nach
Branche hat dies auch Auswirkungen auf die allgemeinen
Arbeitsbedingungen in diesen Ländern.

Verteilung auf die Berufsgruppen
Die Berufsgruppen, in denen die erwerbstätige Bevölkerung
in den EU-27 beschäftigt ist, umfassen die Gruppe der hoch
qualifizierten Angestellten (37 %), der gering qualifizierten
Angestellten (25 %), der hoch qualifizierten Arbeiter (18 %)
und der gering qualifizierten Arbeiter (20 %).9 In neun
Mitgliedstaaten sind über 40 % der Beschäftigten in Berufen
der Gruppe der hoch qualifizierten Angestelltenberufe tätig.
Abbildung 1.2 zeigt die Verteilung der Arbeitnehmer nach
Art der Berufsgruppen in den 31 an der Erhebung
teilnehmenden Ländern. 

Abbildung 1.3 enthält eine Untergliederung der
Beschäftigungsverteilung nach Berufsgruppen. In den EU-
27 als Ganzes betrachtet entfallen über 50 % der
Beschäftigten auf die vier Berufsgruppen der
Wissenschaftler (15 %), Facharbeiter (14 %), Techniker
(13 %) sowie Dienstleistungsberufe und Verkäufer (13 %). 
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Abbildung 1.3: Verteilung der Beschäftigung nach
Berufsgruppe (nach Land), (%)
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Abbildung 1.4: Verteilung der Beschäftigung (nach
Unternehmensgröße und Ländergruppe), (%)
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Größe und Art der Unternehmen 

Die meisten Arbeitskräfte in Europa sind in kleinen
Unternehmen tätig: 10 % in Einpersonenunternehmen,
28 % in Kleinstunternehmen (bis zu neun Beschäftigte),
28 % in kleinen Unternehmen (10 bis 49 Beschäftigte),
19 % in mittleren Unternehmen (50 bis 249 Beschäftigte)
und 15 % in Großunternehmen (mindestens 250
Beschäftigte). 

Nahezu 7 von 10 Beschäftigten arbeiten in der
Privatwirtschaft, ein Viertel (25 %) im öffentlichen Sektor
und 6 % in öffentlich-privaten Organisationen oder
Nichtregierungsorganisationen. Am geringsten ist der Anteil
der Beschäftigten im öffentlichen Sektor in den Beitritts-
und Bewerberländern, den südeuropäischen und den
kontinentaleuropäischen Ländern.

Beschäftigungsstatus 

Die zunehmende Flexibilität der letzten Jahre hat zu einer
größeren Vielfalt beim Beschäftigungsstatus geführt, so dass
der Anteil der befristeten Arbeitsverhältnisse und der
Teilzeitverträge gestiegen ist.

Selbstständige Erwerbstätigkeit 

Im Rahmen der Erhebung wurde auch der Grad der
selbstständigen Erwerbstätigkeit in Europa untersucht –
Selbstständige ohne Mitarbeiter (11 %) und Selbstständige
mit Mitarbeitern (5 %). Unter den Selbstständigen ist der
Prozentsatz der Männer höher als der der Frauen: Der
Anteil der Männer unter den Selbstständigen ohne

Mitarbeiter beträgt 63 %, der der Frauen nur 37 %. Unter
den Selbstständigen, die Mitarbeiter beschäftigen, sind
73 % Männer und 28 % Frauen.

Am höchsten ist der Anteil der Selbstständigen in den
Bewerberländern (44 % ohne Mitarbeiter und 8 % mit
Mitarbeitern) und in den südeuropäischen Ländern (20 %
bzw. 3 %), am niedrigsten in den skandinavischen Ländern
und den Niederlanden (7 % ohne Mitarbeiter und 3 % mit
Mitarbeitern). Die selbstständige Erwerbstätigkeit in Europa
umfasst ein sehr breites Spektrum, das von selbstständigen
Unternehmern über wirtschaftlich abhängige Arbeitskräfte
bis hin zu den Landwirten reicht. 

In den EU-27 ist die selbstständige Erwerbstätigkeit vor
allem in der Landwirtschaft verbreitet (48 % der Fachkräfte
in der Landwirtschaft sind selbstständig ohne Mitarbeiter,
7 % selbstständig mit Mitarbeitern). Auch im Baugewerbe,
im Hotel- und Gaststättengewerbe, im Groß- und
Einzelhandel, im Grundstücks- und Wohnungswesen und
im sonstigen Dienstleistungsbereich sind viele
Selbstständige tätig (im Durchschnitt der genannten
Sektoren sind 14 % Selbstständige ohne Mitarbeiter und
zwischen 5 % und 10 % Selbstständige mit Mitarbeitern). 

Von den Selbstständigen ohne Mitarbeiter sind 26 %
Fachkräfte in der Landwirtschaft und Fischerei. Bei den
typischen Selbstständigen handelt es sich um
unterdurchschnittlich qualifizierte ältere männliche
Arbeitskräfte, wobei diese Charakterisierung in geringerem
Maße zutrifft, wenn man von der Betrachtung die
Selbstständigen in der Landwirtschaft ausnimmt. 

Teilzeitarbeit

17 % aller Arbeitsplätze in den EU-27 sind Teilzeit -
arbeitsplätze, an denen überwiegend Frauen tätig sind:
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Kontext und Strukturdaten

Abbildung 1.5: Atypische Beschäftigungsverhältnisse in
der Europäischen Union, 1991–2005 (%)

Quelle: Arbeitskräfteerhebung.

Anmerkung: „Befristete Beschäftigung“ bezieht sich auf Beschäftigte mit
befristetem Arbeitsvertrag und Beschäftigte von Zeitarbeitsfirmen.
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29 % der Frauen gehen einer Teilzeitarbeit nach, aber nur
7 % der Männer. Besonders verbreitet ist Teilzeitarbeit in
Irland und dem Vereinigten Königreich (28 %) sowie in den
skandinavischen Ländern und den Niederlanden (26 %),
den geringsten prozentualen Anteil hat die Teilzeitarbeit in
den osteuropäischen (11 %) und den südeuropäischen
Ländern (13 %) (siehe Abbildung 1.7). In den einzelnen
Ländern ist Teilzeitarbeit am häufigsten in den
Niederlanden (dort arbeiten 34 % der Arbeitnehmer in
Teilzeit) und im Vereinigten Königreich (29 %); insgesamt
liegt in neun Ländern (Belgien, Dänemark, Luxemburg,
Niederlande, Schweden und Vereinigtes Königreich) der
Anteil der Teilzeitarbeitskräfte beim europäischen
Durchschnitt oder darüber. Am wenigsten verbreitet ist
Teilzeitarbeit in Zypern, Lettland, der Slowakei, Slowenien
und Portugal (unter 7 %). Über die Hälfte der
Teilzeitbeschäftigten (57 %) ist mit den Arbeitszeiten
zufrieden, 22 % würden lieber Vollzeit arbeiten (die
höchsten Werte sind hier in den osteuropäischen Ländern

und den Beitrittsländern zu verzeichnen), 15 % geben an,
sie würden lieber länger arbeiten.

In der EU gehen hauptsächlich abhängig Beschäftigte
(Arbeitnehmer) und Selbstständige ohne Mitarbeiter einer
Teilzeitbeschäftigung nach (17 % der Letztgenannten
arbeiten Teilzeit, aber nur 8 % der Selbstständigen mit
Mitarbeitern). Teilzeitarbeit ist auch vor allem unter
Zeitarbeitskräften verbreitet: 25 % der Beschäftigten mit
befristetem Arbeitsvertrag und 37 % der Beschäftigten von
Zeitarbeitsunternehmen üben eine Teilzeitbeschäftigung
aus, bei den Beschäftigten mit unbefristetem Arbeitsvertrag
trifft dies hingegen nur auf 14 % zu.

Was die Verteilung auf die einzelnen Sektoren anbelangt, so
ist Teilzeitarbeit vor allem im Bereich der sonstigen
Dienstleistungen (30 %) und im Gesundheitswesen (28 %),
im Hotel- und Gaststättengewerbe (27 %), im Erziehungs-
und Unterrichtswesen sowie im Groß- und Einzelhandel
(24 % bzw. 23 %) verbreitet. Ein beträchtlicher Anteil der
Hilfsarbeitskräfte (29 %), Angehörigen der Dienstleistungs -
berufe und Verkäufer (28 %) sowie der Bürokräfte und
kaufmännischen Angestellten (24 %) arbeitet Teilzeit;
deutlich weniger üblich ist Teilzeitarbeit bei Facharbeitern
(5 %), Maschinenbedienern (6 %) und Führungskräften
(7 %).

Wie aus Abbildung 1.8 ersichtlich, ist Teilzeitarbeit bei
Frauen mit zunehmendem Alter häufiger, während sie bei
den Männer vor allem in den Altersgruppen der jüngeren
(14 %) und der älteren Beschäftigten (10 %) vorkommt. 

Art des Beschäftigungsverhältnisses

Unbefristeter Arbeitsvertrag

In den EU-27 geben durchschnittlich 78 % der
Beschäftigten an, dass sie einen unbefristeten Arbeitsvertrag
abgeschlossen haben, allerdings bestehen hier erhebliche
Unterschiede zwischen den Ländern: In Luxemburg und
Belgien (90 % bzw. 89 %) geben mehr als doppelt so viele
der Befragten an, dass sie in einem unbefristeten
Arbeitsverhältnis stehen als in Zypern und Malta (46 %
bzw. 50 %). Betrachtet man die Ländergruppen, so ist der
Anteil der unbefristeten Beschäftigungsverhältnisse in den
kontinentaleuropäischen Ländern (85 %) über durch -
schnittlich hoch, während ihr Anteil in Irland und dem
Vereinigten Königreich sowie in den südeuropäischen
Ländern mit 68 % bzw. 70 % am niedrigsten liegt. In den
Bewerberländern arbeitet die Mehrzahl der Beschäftigten
ohne Arbeitsvertrag (60 %), 28 % haben einen unbefristeten
Arbeitsvertrag. 

Generell stehen Arbeitnehmer mit höherem Bildungsniveau
eher in einem unbefristeten Beschäftigungsverhältnis –
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Abbildung 1.7: Verteilung von Teilzeit- und
Vollzeitbeschäftigung (nach Ländergruppe), (%)
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83 % der Arbeitnehmer mit tertiärem Bildungsabschluss
haben unbefristete Arbeitsverträge abgeschlossen, hingegen
nur 66 % der Arbeitnehmer, die nur die Primarstufe besucht
haben. Der Anteil der Männer mit unbefristetem
Arbeitsvertrag liegt mit 79 % geringfügig über dem der
Frauen mit 76 %. Der Anteil der Hilfsarbeitskräfte und der
Fachkräfte in der Landwirtschaft, die in einem unbefristeten
Beschäftigungsverhältnis stehen, bleibt mit 65 % bzw. 58 %
unter dem Durchschnitt.

Befristeter Arbeitsvertrag

In den EU27 sind durchschnittlich 12 % der Beschäftigten
im Rahmen eines befristeten Arbeitsvertrags tätig, allerdings
sind hier erhebliche Unterschiede zwischen den Ländern
zu erkennen. Am weitesten verbreitet sind befristete
Arbeitsverhältnisse in Polen (22 % der Arbeitnehmer),
Spanien (21 %), Bulgarien (19 %) und den Niederlanden
(16 %). 

Auch zwischen den Ländergruppen sind Unterschiede
festzustellen: Der höchste Anteil der befristeten
Beschäftigungsverhältnisse entfällt mit 17 % auf die
osteuropäischen Länder; damit liegen sie um
10 Prozentpunkte über dem Wert für die
kontinentaleuropäischen Länder und die EFTA-Länder, die
mit 7 % den niedrigsten Anteil aufweisen.

In den 27 EU Ländern sind befristete Arbeitsverträge vor
allem im Hotel- und Gaststättengewerbe (21 %), im

Erziehungs- und Unterrichtswesen (16 %), in der
Landwirtschaft (15 %), im Gesundheitswesen sowie im
Groß- und Einzelhandel (jeweils 14 %) üblich. In allen
Altergruppen ist der Anteil der Frauen mit befristetem
Arbeitsvertrag (14 %) höher als der der Männer (10 %).
Unter den Hilfsarbeitskräften sowie den Angehörigen der
Dienstleistungsberufe und den Verkäufern erreicht der
Anteil der befristeten Arbeitsverhältnisse mit 15 % bzw.
14 % überdurchschnittliche Werte. 

Im Durchschnitt hat die Mehrheit (58 %) der Arbeitnehmer
in befristeten Beschäftigungsverhältnissen einen
Arbeitsvertrag über höchstens ein Jahr abgeschlossen, 20 %
einen Arbeitsvertrag von unbestimmter Dauer. Irland und
das Vereinigte Königreich weichen allerdings deutlich von
diesem Mittelwert ab: Hier haben 21 % der Arbeitnehmer
mit befristetem Arbeitsvertrag einen Vertrag über höchstens
ein Jahr und 56 % Verträge von unbestimmter Dauer. 

Vertrag mit einer Zeitarbeitsfirma
Durchschnittlich haben nur 2 % der Arbeitnehmer einen
Vertrag mit einer Zeitarbeitsfirma abgeschlossen. Besonders
häufig sind derartige Beschäftigungsverhältnisse im Hotel-
und Gaststättengewerbe und in der Gruppe der
Hilfsarbeitskräfte (jeweils 4 %). Ausbildungsverträge und
andere Fort- und Weiterbildungsvereinbarungen sind mit
1 % sehr selten.

Kein Arbeitsvertrag
In den EU27 geben durchschnittlich 7 % der Arbeitnehmer
an, dass sie gar keinen Arbeitsvertrag haben. Zypern weist
mit 42 % den höchsten Anteil dieser Beschäftigten auf,
gefolgt von Malta (39 %), dem Vereinigten Königreich
(15 %) und Slowenien (10 %). Beschäftigungsverhältnisse
ohne Arbeitsvertrag sind vor allem in der Landwirtschaft
(24 %) und im Hotel- und Gaststättengewerbe (20 %)
anzutreffen. Unter den Berufsgruppen verzeichnen die
Fachkräfte in der Landwirtschaft und die Hilfsarbeitskräfte
den höchsten Anteil der Beschäftigten ohne Arbeitsvertrag
(24 % bzw. 14 %).

Berufsanfänger 
Die Mehrzahl der Berufsanfänger (diejenigen, die seit
Beendigung der Vollzeit-Schulausbildung weniger als vier
Jahre lang einer bezahlten Erwerbstätigkeit nachgehen) ist
abhängig beschäftigt (84 %). Mit 54 % stehen die meisten
Berufsanfänger in einem unbefristeten Beschäftigungsver -
hältnis, 26 % haben einen befristeten Arbeitsvertrag, 10 %
gar keinen Vertrag, 5 % stehen in einem
Berufsausbildungsverhältnis und 4 % sind Beschäftigte von
Zeitarbeitsunternehmen.

Ein hoher Prozentsatz der neu eingestellten Beschäftigten
von Unternehmen (weniger als ein Jahr Betriebs -
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Abbildung 1.9: Verteilung der Beschäftigungsver -
hältnisse (nach Ländergruppe – EU 27), (%)

Anmerkung: Zahlenangaben nur für Arbeitnehmer

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

unbefristeter Arbeitsvertrag befristeter 
Arbeitsvertrag

Vertrag mit 
Zeitarbeitsunternehmen

Ausbildungsvertrag oder andere
Aus-/Weiterbildungsvereinbarung

kein Arbeitsvertrag Sonstige

Drittländer: CH+NO

BE, DE, FR, LU, AT

AC2: BG, RO

DK, NL, FI, SE

EU27

CZ, EE, LV, LT,
HU, PL, SI, SK

EL, ES, IT,
CY, MT, PT

IE, UK

CC2: TR, HR



10

Vierte Europäische Erhebung über die Arbeitsbedingungen

zugehörigkeit) schließt einen befristeten Arbeitsvertrag ab:
40 % der Arbeitnehmer, die noch kein Jahr bei einem
Unternehmen tätig sind, stehen in einem unbefristeten
Arbeitsverhältnis, 33 % in einem befristeten Arbeitsver -
hältnis, 7 % haben einen Vertrag mit einem Zeitarbeits -
unter nehmen geschlossen, 3 % befinden sich in einer
Berufsausbildung und 15 % haben gar keinen
Arbeitsvertrag10.

Profil der Beschäftigten in Europa

Bildungsniveau 

Der typische Beschäftigte in Europa ist 40 Jahre alt und hat
die Vollzeit-Schulausbildung mit 18 Jahren abgeschlossen.
Vor dem 18. Lebensjahr beendeten durchschnittlich 59 %
der Männer und 54 % der Frauen ihre Schulausbildung. 

Die bedeutendsten Abweichungen bei den Ländergruppen
sind in dieser Hinsicht bei den Beschäftigten in den
skandinavischen Ländern und den Niederlanden
festzustellen, die ihre Schulausbildung später abschließen
als in den übrigen Ländergruppen. Dies schlägt sich in
einem höheren Anteil der Beschäftigten mit tertiärem
Bildungsabschluss in diesen Ländern nieder. 

Beschäftigungsdauer

In den EU-27 sind die Beschäftigten durchschnittlich zehn
Jahre im gegenwärtigen Arbeitsverhältnis tätig. In
bestimmten Sektoren ist die Beschäftigungsdauer allerdings
deutlich geringer: Im Hotel- und Gaststättengewerbe sind

25 % der Beschäftigten nicht länger als ein Jahr beim
aktuellen Arbeitgeber tätig; ähnlich im Groß- und
Einzelhandel, Grundstücks- und Wohnungswesen,
Baugewerbe und Energie- und Wasserversorgungssektor –
hier geben 12 % bis 13 % der Befragten eine Dienstzeit von
maximal einem Jahr an. Diese Zahlen geben Aufschluss
über die Sektoren mit der höchsten
Beschäftigungsfluktuation.

Alter 
Abbildung 1.11 zeigt die Auswirkungen der Bevölkerungs -
alterung in den verschiedenen Ländergruppen: In
Volkswirtschaften wie den skandinavischen Ländern und
den Niederlanden, in denen der Anteil älterer Arbeitnehmer
besonders hoch ist, wird in den kommenden zehn Jahren
ein erheblicher Anteil der Beschäftigten (über 15 %) das
Rentenalter erreichen. 

Abbildung 1.10: Bildungsniveau (nach Ländergruppe),
(%)
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10 Von diesen Beschäftigten wurden 2 % als „Sonstige“ eingestuft.



Unterschiede sind auch beim Altersprofil der Beschäftigten
in den einzelnen Sektoren zu erkennen - siehe
Abbildung 1.12. So liegt beispielsweise in zwei Sektoren –
im Erziehungs- und Unterrichtswesen und in der
Landwirtschaft – der Anteil der Beschäftigten, die 55 Jahre
und älter sind, um über acht Prozentpunkte über dem
Anteil der Beschäftigten bis 24 Jahre, ein Hinweis darauf,
dass sich diese Sektoren den gegenwärtigen Sachzwängen
in der Bevölkerungsentwicklung anpassen müssen. 

In drei Sektoren ist der Anteil der jüngeren Arbeitnehmer
hingegen deutlich höher als der der älteren: im Hotel- und
Gaststättengewerbe, im Groß- und Einzelhandel sowie im
Energie- und Wasserversorgungssektor. 

Staatsangehörigkeit 

Im Mittel aller 31 europäischen Länder, die an der
Erhebung teilnahmen, sind 3 % der Beschäftigten nicht
Staatsbürger des Landes, in dem sie arbeiten: 2 % kommen
aus Ländern außerhalb der EU, 1 % aus einem anderen
EU-Mitgliedstaat. 

Luxemburg weist mit 38 % den höchsten Anteil aus -
ländischer Arbeitskräfte auf, gefolgt von Estland (17 %), der
Schweiz und Lettland (jeweils 14 %) sowie Spanien (13 %). 

Die meisten ausländischen Arbeitskräfte sind mit 18 % bzw.
17 % im Sektor der sonstigen Dienstleistungen und im
Baugewerbe beschäftigt.

Haushaltsmerkmale

Über die Hälfte aller privaten Haushalte (55 %) sind
Doppelverdienerhaushalte, rund ein Drittel (30 %)
Alleinverdienerhaushalte. In einem kleinen Anteil der
Haushalte (15 %) leben mehr als zwei Erwerbstätige.

Geschlechterspezifische Segregation 

In den EU-27 gehen durchschnittlich mehr Männer als
Frauen einer bezahlten Beschäftigung nach (55 %
gegenüber 44 %).11 In drei Ländern – Litauen, Lettland und
Estland – ist allerdings der Anteil der Frauen an der
erwerbstätigen Bevölkerung fast genauso hoch wie der der
Männer (49 %), in fünf Ländern hingegen liegt er unter 40 %
(Türkei 27 %, Malta 31 %, Spanien 39 %, Italien 40 % und
Griechenland 38 %). 

Geschlechterspezifische Segregation zeigt sich darin, dass
Frauen in einigen Berufsgruppen unterrepräsentiert, in
anderen dagegen unverhältnismäßig stark vertreten sind
(im Verhältnis zu ihrem durchschnittlichen Anteil an den
Beschäftigten insgesamt). In einer ganzen Reihe von
Untersuchungen, darunter Analysen der früheren Auflagen
der Europäischen Erhebung über die Arbeitsbedingungen,
wurde nachgewiesen, dass in der Beschäftigungsstruktur
in Europa durchgängig ein hohes Maß an
geschlechterspezifischer Segregation deutlich wird.12 Aus
der Analyse verschiedener Dimensionen in der Erhebung
lässt sich das Ausmaß der geschlechterspezifischen
Segregation im Jahr 2005 ablesen.

Segregation im Zusammenhang mit Beschäftigung zeigt sich
anhand verschiedener Variablen: Beruf, Sektor,
wirtschaftlicher Status des Unternehmens, Art der
Erwerbstätigkeit, Beschäftigungsstatus und Beschäftigungs -
form (Vollzeit-/Teilzeitarbeit). Neben der „horizontalen“
Segregation der Frauen in verschiedene Arten von
Tätigkeiten besteht auch eine „vertikale“ Segregation: die
Tatsache, dass Frauen in höheren Positionen, besser
bezahlten Tätigkeiten und Tätigkeiten mit höherem Status
unverhältnismäßig gering repräsentiert sind.

In den letzten Jahren hat der Anteil der Teilzeitarbeit – die
im Wesentlichen von Frauen ausgeübt wird – in Europa

11

Kontext und Strukturdaten

Abbildung 1.12: Altersverteilung (nach Sektor – 31
europäische Länder), (%)
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11 Weitere Angaben zu den Beschäftigungsquoten siehe Abbildung 1.1.
12 Siehe u. a. Gender, jobs and working conditions in the European Union, http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef0249.htm oder

Geschlechterspezifische Aspekte und Arbeitsbedingungen in der Europäischen Union, http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef9759.htm 
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zugenommen. So handelt es sich beispielsweise bei 43 %
der zwischen 2000 and 2005 neu entstandenen
Arbeitsplätze um Frauen-Teilzeitarbeitsplätze, 15 % sind
Teilzeitarbeitsplätze von Männern, 22 % von Männern
besetzte Vollzeitarbeitsplätze und 20 % Vollzeitarbeitsplätze
von Frauen.13 Diese Entwicklung lässt sich als Erfolg
einstufen, da aufgrund der Verfügbarkeit von
Teilzeitarbeitsplätzen mehr Menschen und insbesondere
Frauen die Möglichkeit haben, wieder berufstätig zu werden
bzw. berufstätig zu bleiben und weil die Teilzeitarbeit
bessere Möglichkeiten bietet, Arbeit und Privatleben zu
vereinbaren. Jedoch muss auch der Tatsache Rechnung
getragen werden, dass der Anstieg der
Beschäftigungsquoten nicht unbedingt auch mit einer
besseren Qualität der Beschäftigung einhergeht und auch
keineswegs eine vermehrte Gleichstellung von Männern
und Frauen garantiert.14 Deshalb ist es bei der
Auseinandersetzung mit der Frage der Gleichstellung von
Männern und Frauen wichtig, zwischen Teilzeit- und
Vollzeitbeschäftigung von Männern und von Frauen zu
unterscheiden.

Betrachtet man alle Arbeitsplätze insgesamt und
differenziert dann nach Geschlecht und Teilzeit-
/Vollzeitbeschäftigung (Abbildung 1.13), so ist die
Feststellung interessant, dass es sich im Durchschnitt bei
der Mehrzahl der Arbeitsplätze (52 %) um
Vollzeitarbeitsplätze von Männern handelt, weiterhin um
nahezu ein Drittel (32 %) Vollzeitarbeitsplätze von Frauen,
13 % Teilzeitarbeitsplätze von Frauen und 4 %
Teilzeitarbeitsplätze von Männern. Überdurchschnittlich
hoch (gegenüber dem EU27-Gesamtwert) ist der Anteil der
in Teilzeit arbeitenden Männer in Belgien, Bulgarien,
Dänemark, den Niederlanden, Polen, Rumänien und dem
Vereinigten Königreich, während der Anteil der
teilzeitbeschäftigten Frauen in Österreich, Belgien,
Dänemark, Deutschland, Irland, Luxemburg, den
Niederlanden (hier ist der Anteil der teilzeitbeschäftigten
Frauen mit 27 % höher als der Anteil der
vollzeitbeschäftigten Frauen von 18 %), Schweden und dem
Vereinigten Königreich (mit 23 % geringfügig niedriger als
der Anteil der vollzeitbeschäftigten Frauen von 24 %) über
dem Durchschnitt liegt.

Beschäftigungsstatus

Beim Beschäftigungsstatus von Männern und Frauen
bestehen gewisse Übereinstimmungen, so übt
beispielsweise ein gleich großer Anteil (6 %) von Frauen wie
Männern neben der ersten eine zweite bezahlte Tätigkeit

aus, für die sie ungefähr die gleiche Zeit aufwenden (rund
12 Stunden/Woche). 3 % der Frauen wie der Männer üben
diese zweite bezahlte Tätigkeit regelmäßig aus, 4 %
gelegentlich und/oder saisonabhängig. 

Ein gleich großer Prozentsatz (7 %) von Männern und
Frauen hat gar keinen Arbeitsvertrag, und beide
Geschlechter sind ebenfalls zum gleichen Prozentsatz (2 %)

Abbildung 1.13: Aufschlüsselung der Beschäftigung
(nach Geschlecht, nach Land und
Beschäftigungsstatus), (%)
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13 Employment in Europe 2006, Abbildung 22, S. 40, Europäische Kommission, Brüssel, 2006. 
14 Siehe u. a. Working-time preferences and work–life balances in the EU, http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef0342.htm, As time goes by: A

critical evaluation of the Foundation’s work on time http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2003/09/en/1/ef0309en.pdf oder Part-time work in Europe
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/reports/TN0403TR01/TN0403TR01.htm



bei Zeitarbeitsunternehmen beschäftigt. Unter den jüngeren
Arbeitnehmern (bis 29 Jahre) arbeitet ein gleich großer
Anteil (60 %) im Rahmen eines unbefristeten
Beschäftigungsverhältnisses.

Es bestehen jedoch auch deutliche Unterschiede: So ist
beispielsweise – wie bereits erwähnt – ein höherer Anteil
der Männer als der Frauen selbstständig (der
geschlechterspezifische Unterschied bei den
Selbstständigen ohne Mitarbeiter beträgt drei
Prozentpunkte, bei den Selbstständigen mit Mitarbeitern
vier Prozentpunkte). Wie ebenfalls bereits angesprochen ist
der Anteil der befristeten Arbeitsverträge (14 %) bei den
Frauen höher als bei den Männern (10 %) und Teilzeitarbeit
ist unter Frauen weiter verbreitet (29 % der Frauen arbeiten
Teilzeit, dagegen nur 7 % der Männer).

Sektorspezifische Segregation 
Abbildung 1.14 zeigt die sektorspezifische Segregation in
den 27 EU-Ländern. 

In fünf Sektoren sind überwiegend männliche Arbeitskräfte
beschäftigt: im Baugewerbe (89 % männliche Arbeitskräfte),
im Energie- und Wasserversorgungssektor (80 %), in
Verkehr und Nachrichtenübermittlung (74 %), im
verarbeitenden Gewerbe (69 %) und in der Landwirtschaft
(64 %). 

In vier weiteren Sektoren dominieren hingegen die
weiblichen Beschäftigten: im Gesundheitswesen (79 %
weibliche Arbeitskräfte), im Erziehungs- und
Unterrichtswesen (72 %), bei den sonstigen
Dienstleistungen (61 %) und im Groß- und Einzelhandel
(55 %). In diesen Sektoren ist auch der Anteil der
weiblichen Teilzeitbeschäftigten überdurchschnittlich hoch
(über 20 %, außer im Groß- und Einzelhandel mit 18 %).

Der Grad der Segregation ist in der Regel auf der
Unternehmensebene höher als bei den übergeordneten
Indikatoren wie Sektor oder Berufsgruppe. Es wäre daher
aufschlussreich, diese Analyse auf den stärker
untergliederten Ebenen fortzuführen; während beispiels -
weise im verarbeitenden Gewerbe insgesamt überwiegend
männliche Arbeitskräfte beschäftigt sind, sind in einigen
Teilsektoren wie der Herstellung von Textilien und
Bekleidung und dem Färben von Fellen über -
durchschnittlich viele Frauen tätig. 

Die sektorspezifische Konzentration bezeichnet das
Ausmaß, in dem weibliche (oder männliche) Arbeitskräfte
in bestimmten Sektoren konzentriert sind. Männliche und
weibliche Beschäftigte konzentrieren sich in nahezu
gleicher Höhe auf jeweils vier Sektoren: 58 % der Männer
sind in den vier Sektoren verarbeitendes Gewerbe, Groß-
und Einzelhandel, Baugewerbe, und Verkehr beschäftigt
und 57 % der Frauen in den vier Sektoren Groß- und
Einzelhandel, verarbeitendes Gewerbe, Gesundheitswesen
und sonstige Dienstleistungen. 

Abbildung 1.15 zeigt die Konzentration der Beschäftigung
von Männern und Frauen in den vier Sektoren, in denen
die meisten Männer beschäftigt sind: verarbeitendes
Gewerbe, Groß- und Einzelhandel, Baugewerbe und
Verkehr.

Aus Abbildung 1.16 hingegen ist die Konzentration der
Beschäftigung von Männern und Frauen in den vier
Sektoren ersichtlich, in denen die meisten Frauen
beschäftigt sind: verarbeitendes Gewerbe, Groß- und
Einzelhandel, Gesundheitswesen und sonstige
Dienstleistungen. 

Von Veränderungen der Arbeitsbedingungen in einem
Sektor mit überdurchschnittlich hohem Männer- bzw.
Frauenanteil sind naturgemäß Männer bzw. Frauen in
unterschiedlichem Maße betroffen. So wirken sich
beispielsweise Veränderungen im Baugewerbe auf Männer
in höherem Maße aus als auf Frauen.

Berufsspezifische Segregation
Eine Segregation (in einer Größenordnung von 55 % und
mehr) ist auch bei den Berufsgruppen festzustellen. Wie
aus Abbildung 1.17 hervorgeht, stellen die Männer die
Mehrzahl der Fachkräfte in der Landwirtschaft und
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Abbildung 1.14: Verteilung der Beschäftigung (nach
Sektor, Geschlecht und Teilzeit-/Vollzeitstatus – EU 27),
(%)
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Abbildung 1.15: Beschäftigungsniveau von Männern
und Frauen in den Sektoren, in denen die meisten
Männer beschäftigt sind (EU 27), (%)
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Abbildung 1.16: Beschäftigungsniveau von Männern
und Frauen in den Sektoren, in denen die meisten
Frauen beschäftigt sind (EU 27), (%)
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Tabelle 1.2 Einteilung der Berufsgruppen nach dem Anteil der männlichen und weiblichen Beschäftigten

Anmerkung: Ohne Soldaten.



Fischerei, der Führungskräfte, der Maschinenbediener, der
Facharbeiter und der Soldaten, während Frauen in den
Berufsgruppen der Bürokräfte und kaufmännischen
Angestellten, Dienstleistungsberufe und Verkäufer sowie
der Techniker die Mehrheit bilden. Lediglich in zwei

Berufsgruppen – in den Gruppen der Hilfsarbeitskräfte und
der Wissenschaftler – besteht bei diesem Grad der
Untergliederung ein ausgewogenes Verhältnis beider
Geschlechter. Bei den Untergruppen dieser beiden
Hauptgruppen zeigt sich das Bild dann bereits weniger
ausgewogen: In der Berufshauptgruppe der Wissenschaftler
dominieren in den Untergruppen der Biowissenschaftler
und Mediziner sowie der wissenschaftlichen Lehrkräfte die
weiblichen Beschäftigten, während in einer weiteren
Untergruppe, der Gruppe der Physiker, Mathematiker und
Ingenieurwissenschaftler, hauptsächlich Männer
beschäftigt sind. Ein ähnliches Bild zeigt sich bei den
Untergruppen der Kategorie Hilfsarbeitskräfte, und zwar bei
Reinigungspersonal, Haushaltshilfen, Müllsammlern und
Straßenverkäufern, in denen die meisten Beschäftigten
Frauen sind. 

Mit dieser berufsspezifischen Segregation verbunden ist das
Phänomen der berufsspezifischen Konzentration (das
Vorherrschen von Frauen oder Männern in einem
bestimmten Beruf oder einer bestimmten Berufsgruppe).
Tabelle 1.2 vermittelt einen Überblick über die
Berufsgruppen nach Status und Geschlechterverteilung.15

15

Kontext und Strukturdaten

Abbildung 1.17: Berufsspezifische Segregation in der
Beschäftigung von Frauen und Männern (EU 27), (%)
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Tabelle 1.3 Verteilung der Beschäftigung von Männern und Frauen in Berufsgruppen mit geschlechterspezifischer
Segregation, EU 27 (%)

Berufe mit geschlechterspezif. Segregation Prozentsatz der Prozentsatz der Prozentssatz der
erwerbstätigen erwerbstätigen Beschäftigten

Männer Frauen insgesamt

Angestelltenberufe mit hohem Männeranteil
(60–80 % Männer, 20–39 % Frauen) 10 4 14

Angestelltenberufe mit ausgeglichenem Geschlechterverhältnis 
(40–60 % Frauen) 6 6 1316

Angestelltenberufe mit hohem Frauenanteil (61–80 % Frauen) 6 14 20

Angestelltenberufe mit sehr hohem Frauenanteil (80 % Frauen und mehr) 0 2 2
Gewerbliche Berufe mit hohem Frauenanteil (61–80 % Frauen) 5 10 15

Gewerbliche Berufe mit ausgeglichenem Geschlechterverhältnis 
(40–60 % Frauen) 5 5 10

Gewerbliche Berufe mit hohem Männeranteil (20–39 % Frauen, 

60–80 % Männer) 7 3 10

Gewerbliche Berufe mit sehr hohem Männeranteil (80 % Männer und mehr) 15 1 16
Alle Berufe 53 45 100

Tabelle 1.4 Konzentration der Beschäftigung von Männern in Berufen mit geschlechterspezifischer Segregation, EU 27 (%)

Männer

Berufe mit geschlechterspezif. Segregation Teilzeit Vollzeit Männer insgesamt

Angestelltenberufe mit hohem Männeranteil (20–39 % Frauen) 1 18 19

Angestelltenberufe mit ausgeglichenem Geschlechterverhältnis (40–60 % Frauen) 1 11 12

Angestelltenberufe mit hohem Frauenanteil (61–80 % Frauen) 1 10 11

Angestelltenberufe mit sehr hohem Frauenanteil (80 % Frauen) 0 0,4 0,4

Gewerbliche Berufe mit hohem Frauenanteil (61–80 % Frauen) 2 8 10

Gewerbliche Berufe mit ausgeglichenem Geschlechterverhältnis (40–60 % Frauen) 1 8 9

Gewerbliche Berufe mit hohem Männeranteil (20–39 % Frauen) 1 11 12

Gewerbliche Berufe mit sehr hohem Männeranteil (weniger als 20 % Frauen) 1 27 28

Alle 7 93 100

15 Von Fagan und Burchell entwickeltes Modell, siehe Gender, jobs and working conditions in the European Union,
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2002/49/en/1/ef0249en.pdf

16 Die genauen Zahlenwerte sind 6,4 + 6,2, gerundet auf 13.
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Aus Tabelle 1.3 geht hervor, in welchem Umfang die
Mehrzahl der Beschäftigen in Berufen tätig sind, in denen
ihr Geschlecht vorherrscht: Weniger als ein Viertel der
Beschäftigten (23 %) ist in Berufen mit ausgeglichenem
Geschlechterverhältnis tätig (13 % in Angestelltenberufe mit
ausgeglichenem Geschlechterverhältnis und 10 % in
gewerblichen Berufen mit ausgeglichenem Geschlechterver -
hältnis). Im Jahr 2000, als diese Analyse für die damals 15
EULänder durchgeführt wurde, betrug der Anteil der
Beschäftigten in Berufen mit ausgeglichenem
Geschlechterverhältnis 17 %. 

Wie aus Tabelle 1.4 ersichtlich, arbeiten 60 % der Männer
in Berufen mit hohem bis sehr hohem Männeranteil, vor
allem in den gewerblichen Berufen (40 %). Hingegen sind
nur 21 % der Männer in Berufen mit ausgeglichenem
Geschlechterverhältnis und ebenfalls 21 % in Berufen mit
hohem Frauenanteil tätig. 

Tabelle 1.5 zeigt, dass ein geringfügig höherer Prozentsatz
der Frauen als der Männer in Berufen arbeitet, in denen der
Frauenanteil überwiegt: 57 % der Frauen üben Berufe mit
hohem bis sehr hohem Frauenanteil aus. Dagegen arbeiten

25 % der Frauen in Berufen mit ausgeglichenem
Geschlechterverhältnis (vier Prozentpunkte mehr als bei
den Männern) und bei den Frauen ist der Anteil derjenigen,
die in Berufen beschäftigt sind, in denen das andere
Geschlecht vorherrscht, ähnlich hoch wie bei den Männern:
18 % der Frauen arbeiten in Berufen mit hohem bis sehr
hohem Männeranteil, während bei den Männern 21 %
Berufe mit hohem bis sehr hohem Frauenanteil ausüben.
Interessant ist die Feststellung, dass Teilzeitarbeit vor allem
in den Berufen mit hohem Frauenanteil verbreitet ist,
während der prozentuale Anteil der Teilzeitarbeit in den
Berufen mit ausgeglichenem Geschlechterverhältnis
geringer ist. 

Art und Größe des Unternehmens

Fast ein Drittel der Frauen sind im öffentlichen Sektor
beschäftigt, daher wirken sich Veränderungen der
Arbeitsbedingungen in diesem Sektor unverhältnismäßig
stark auf Frauen aus. Männer sind etwas häufiger in
mittleren und großen Unternehmen beschäftigt, während
Frauen eher in Kleinstunternehmen und kleinen
Unternehmen arbeiten.

Tabelle 1.5 Konzentration der Beschäftigung von Frauen in Berufen mit geschlechterspezifischer Segregation, EU27 (%)

Frauen

Berufe mit geschlechterspezif. Segregation Teilzeit Vollzeit Frauen insgesamt

Angestelltenberufe mit hohem Männeranteil (20–39 % Frauen) 1 7 8

Angestelltenberufe mit ausgeglichenem Geschlechterverhältnis (40–60 % Frauen) 3 11 14

Angestelltenberufe mit hohem Frauenanteil (61–80 % Frauen) 9 23 32

Angestelltenberufe mit sehr hohem Frauenanteil (80 % Frauen) 1 3 4

Gewerbliche Berufe mit hohem Frauenanteil (61–80 Frauen) 9 13 21

Gewerbliche Berufe mit ausgeglichenem Geschlechterverhältnis (40–60 % Frauen) 4 7 11

Gewerbliche Berufe mit hohem Männeranteil (20–39 % Frauen) 1 6 7

Gewerbliche Berufe mit sehr hohem Männeranteil (weniger als 20 % Frauen) 0,4 2 3

Alle 29 71 100

Tabelle 1.6 Konzentration der Beschäftigung von Frauen und Männern nach Art und Größe des Unternehmens, EU27 (%)

Männer Frauen

Teilzeit Vollzeit Insgesamt Teilzeit Vollzeit Insgesamt

Art Privater Sektor 5 70 75 18 44 62
des Unternehmens Öffentlicher Sektor 1 19 20 8 23 31

Größe des Einpersonenunternehmen 1 9 10 3 7 10
Unternehmens Kleinstunternehmen 2 24 26 9 20 29

Kleine Unternehmen 2 25 27 8 21 29

Mittlere Unternehmen 1 19 20 4 14 18

Große Unternehmen 1 16 17 3 10 13



Die Arbeitszeit bildet einen der zentralen Aspekte der
Arbeitsbedingungen – sie ist das Kernelement des
Beschäftigungsverhältnisses zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer und ihr Einfluss reicht weit über die Sphäre
der Arbeit hinaus. Die Arbeitszeit bildet damit eine der
wichtigsten Kenngrößen nicht nur der Arbeitsbedingungen,
sondern auch der Beschäftigungsbedingungen. Länge,
zeitliche Gestaltung und Organisation der Arbeitszeit haben
wesentlichen Einfluss auf die Qualität der Arbeit. Über den
Arbeitsplatz hinaus spielt die Arbeitszeit ganz offenkundig
auch eine entscheidende Rolle bei der Verbindung und der
Schaffung eines ausgewogenen Verhältnisses zwischen
Arbeit und Privatleben: Wie die Zeit bei der Arbeit
organisiert ist, hat entscheidenden Einfluss darauf, wie die
Zeit außerhalb der Arbeit organisiert wird.

Die Vierte Europäische Erhebung über die
Arbeitsbedingungen, die sich mit verschiedenen Aspekten
der Arbeitszeit befasst, zeigt unter anderem, dass in
verschiedenen EU-Ländern unterschiedliche Systeme der
Arbeitszeitorganisation existieren. Die Daten liefern
aussagekräftige Argumente für die Erörterung wichtiger
Fragen wie z. B. die Auswirkungen langer Arbeitszeiten auf
die Arbeitsbedingungen, das Verhältnis zwischen bezahlter
und unbezahlter Arbeit und geschlechterspezifische
Unterschiede bei der Nutzung der Zeit. Das vorliegende
Kapitel vermittelt einen Überblick über die Arbeitszeiten in
Europa. Es geht auf die Arbeitszeiteinteilung in
europäischen Betrieben und die verschiedenen Systeme der
Arbeitszeitorganisation ein, wobei ein Schwerpunkt der
Betrachtung auf der Flexibilität dieser Systeme liegt.
Weitere Themen sind Arbeitszeiten außerhalb des
Hauptarbeitsplatzes in Nebentätigkeiten, Wegezeiten zum
und vom Arbeitsplatz und unbezahlte Arbeitszeit.

Länge der Arbeitszeit

Wochenarbeitsstunden

Seit 1991 ist in der gesamten EU durchgängig ein
eindeutiger Trend zu kürzeren bezahlten Arbeitszeiten zu

verzeichnen. Erst durch die EU-Erweiterung 2004
verlangsamte sich 2005 – bedingt durch die längeren
durchschnittlichen Arbeitszeiten in den neuen
Mitgliedstaaten – dieser Trend. Doch selbst in den neuen
Mitgliedstaaten ist der Anteil der Erwerbstätigen, die mehr
als 41 Stunden pro Woche arbeiten, seit 2001 deutlich
zurückgegangen, während der Anteil der Beschäftigten mit
kürzeren Arbeitszeiten allmählich zunimmt. 

Abbildung 2.2 zeigt die durchschnittlichen Arbeitszeiten
(sowohl der Arbeitnehmer als auch der Selbstständigen) im
Jahr 2005 in allen 31 an der Erhebung teilnehmenden
Ländern. Die Unterschiede – sowohl bei der
durchschnittlichen Länge der Arbeitszeiten als auch beim
Spektrum der Arbeitszeiten in den einzelnen Ländern – sind
beträchtlich. Die dicke senkrechte grüne Linie zeigt die
durchschnittliche Arbeitszeit an, das Feld darum herum den
Interquartilbereich (d. h. 50 % der Beschäftigten sind dem
durch das Feld definierten Arbeitszeitspektrum
zuzuordnen), während die längeren horizontalen Linien das
5. und das 95. Perzentil bezeichnen. Ein Beispiel: In den
Niederlanden beträgt die durchschnittliche
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Wochenarbeitszeit 33 Stunden; 50 % der Beschäftigten in
den Niederlanden arbeiten zwischen 24 und 40 Stunden
(die Ränder des Feldes), 5 % arbeiten mehr als 50 Stunden
und 5 % weniger als 10 Stunden (die Enden der längeren
Linien). Am längsten sind die Arbeitszeiten in der Türkei,
die auch zu den Ländern mit den größten Unterschieden
hinsichtlich der Arbeitsstunden zählt. In den meisten
Ländern liegen die durchschnittlichen Arbeitszeiten im
Bereich der Standard-Wochenstundenzahl von 40
Arbeitsstunden und die Arbeitszeiten der meisten
Beschäftigten bewegen sich in diesem Bereich.

Allerdings bestehen zwischen den Ländern gewisse
Unterschiede, die zumeist einem geografischen Muster
folgen: Die ost- und südeuropäischen Länder weisen die
längsten Arbeitszeiten auf, die mittel- und
nordeuropäischen Länder (einschließlich Irlands and des
Vereinigten Königreichs) die kürzesten Arbeitszeiten. In den
Niederlanden mit ihrem sehr hohen Anteil an Teilzeitarbeit
(der sich in Abbildung 2.2 in der großen Spannbreite der

Arbeitszeiten niederschlägt) ist die durchschnittliche
Arbeitszeit am kürzesten.

Aus Abbildung 2.3 geht hervor, wie viele Tage pro Woche in
allen 31 europäischen Ländern gearbeitet wird (geordnet
nach dem prozentualen Anteil der Beschäftigten, die sieben
Tage pro Woche arbeiten). In der Türkei ist die
Arbeitswoche länger als in den meisten anderen Ländern:
Annähernd 50 % der Beschäftigten in der Türkei geben an,
dass sie sieben Tage in der Woche arbeiten, fast 75 %
arbeiten an sechs oder sieben Tagen. Diese Zahlen sind
wahrscheinlich auf die unterschiedliche sektorale
Zusammensetzung der türkischen Wirtschaft gegenüber
dem übrigen Europa zurückzuführen – wesentlich mehr
Beschäftigte sind in der Landwirtschaft mit ihren sehr
langen Arbeitszeiten tätig. Die Unterschiede zwischen den
Ländern folgen weitgehend dem Muster der Unterschiede
bei den Wochenarbeitszeiten: In den süd- und
osteuropäischen Ländern sind die Arbeitswochen eher
länger und in den nord- und mitteleuropäischen Ländern
eher kürzer.
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Ungeachtet der deutlichen Unterschiede zwischen den
Ländern ist doch eine bemerkenswerte Konzentration der
Arbeitszeiten um die so genannte „Standard-
Arbeitszeitnorm“ (40 Stunden an fünf Tagen pro Woche)
festzustellen. Mit Ausnahme der Türkei und wahrscheinlich
der Niederlande als den beiden Extremen arbeitet eine
beträchtliche Mehrheit der Beschäftigten in den meisten
Ländern rund 40 Stunden an fünf Tagen in der Woche.

Lange Arbeitszeit

Aus Abbildung 2.4 ist der Anteil der Beschäftigten
ersichtlich, die in den einzelnen Ländern mehr als
48 Stunden pro Woche arbeiten. (Im Zusammenhang mit
der Vierten Europäischen Erhebung über die
Arbeitsbedingungen bezieht sich der Begriff „lange
Arbeitszeit“ auf eine Wochenarbeitszeit von mindestens
48 Stunden.) Bei den Unterschieden zwischen den Ländern
werden die gleichen Trends wie bei den Zahlen für die
durchschnittliche Arbeitszeit erkennbar. Eine Ausnahme
bildet lediglich Irland, das zwar bei der Befragung nach der
durchschnittlichen Arbeitszeit nicht weiter auffiel (Irland
zählt zu den Ländern mit der kürzesten durchschnittlichen
Arbeitszeit), wo jedoch ein beträchtlicher Anteil der
Beschäftigten sehr lange Arbeitszeiten hat (fast 17 % der
Erwerbstätigen insgesamt). Angesichts der aufgeregten
Diskussionen über das Thema im Vereinigten Königreich
erstaunt, dass die dortigen Arbeitszeiten in etwa dem
europäischen Durchschnitt entsprechen. Lediglich die
langen Arbeitszeiten der männlichen Vollzeitbeschäftigten
im Vereinigten Königreich stechen gegenüber den übrigen
EU15-Ländern hervor.

Aus Abbildung 2.5 geht hervor, dass lange Arbeitszeiten in
Europa hauptsächlich von den männlichen Beschäftigten
geleistet werden (siehe jedoch die Diskussion über
unbezahlte Arbeitszeit weiter unten) und dass
Selbstständige in höherem Maße davon betroffen sind als
abhängig Beschäftigte. Besonders häufig sind lange
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Arbeitszeiten in der Landwirtschaft, im Hotel- und
Gaststättengewerbe und im Baugewerbe (jeweils über 20 %
der Beschäftigten – Abbildung 2.6); unter den
Berufsgruppen arbeiten vor allem die Führungskräfte in der
Privatwirtschaft und die landwirtschaftlichen Arbeitskräfte
länger als 48 Stunden.

Abbildung 2.7 schließlich zeigt, welche Auswirkungen lange
Arbeitszeiten auf einige der anderen Indikatoren für die
Arbeitsbedingungen haben, wie z. B. auf die Gesundheit
und die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Der erste
der angegebenen Indikatoren – der Anteil der Beschäftigten,
die darüber klagen, dass die Zeit selten oder nie reicht, um
ihre Arbeit zu erledigen – ist bei den Beschäftigten mit sehr
langen Arbeitszeiten höher. Sicherlich lässt sich hier in
beiden Richtungen ein Kausalzusammenhang ablesen,
doch wird ein interessanter Zusammenhang zwischen
Arbeitszeit und Flexibilität erkennbar, der eingehender
untersucht werden sollte. Eindeutig geht aus den Daten
hervor, dass sehr lange Arbeitszeiten höhere Gesundheits-
und Sicherheitsrisiken nach sich ziehen können.
Diejenigen, die länger als 48 Stunden pro Woche arbeiten,
sehen ihre Gesundheit und Sicherheit eher durch die Arbeit
gefährdet (doppelt so häufig wie die übrigen Beschäftigten)
und sind in höherem Maße der Meinung, dass sich die
Arbeit auf ihre Gesundheit auswirkt. 

Die ausgeprägtesten negativen Folgen haben lange
Arbeitszeiten allerdings auf die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben: Unter den Beschäftigten, die lange arbeiten,
klagen dreimal mehr als der Durchschnitt der Beschäftigten
darüber, dass sich ihre Arbeitszeiten nicht gut mit den
familiären und sozialen Verpflichtungen außerhalb der
Arbeit vereinbaren lassen. Deutlich geringer sind hingegen
die Unterschiede zwischen Beschäftigten mit langen
Arbeitszeiten und den übrigen Beschäftigten im Hinblick
auf den Indikator der Zufriedenheit mit den
Arbeitsbedingungen, was vermutlich darauf
zurückzuführen ist, dass lange Arbeitszeiten auch mit
gewissen Vorzügen verbunden sind (siehe ebenfalls
Abbildung 2.7). Während sich beispielsweise durch längere
Arbeitszeiten die Karriereaussichten nicht verbessern, ist
dies bei der Entlohnung durchaus der Fall: Die Hälfte
derjenigen, die über 48 Stunden pro Woche arbeiten, ist
den obersten drei Verdienstdezilen zuzuordnen. Zudem
sind lange Arbeitszeiten mit einem gewissen Maß an
Flexibilität verbunden: Wie aus Abbildung 2.7 hervorgeht,
sind zwei Drittel derjenigen, die länger als 48 Stunden
arbeiten, nicht an feste Zeiten für Arbeitsbeginn und
Arbeitsende gebunden, während dies nur auf ein Drittel der
Beschäftigten mit kürzeren Arbeitszeiten zutrifft.

Außerhalb der Normalarbeitszeit liegende
Arbeitszeiten

Betrachtet man den prozentualen Anteil der Beschäftigten
in der EU, deren Arbeitszeiten außerhalb der
„Normalarbeitszeit“ liegen, so lässt sich keine zunehmende
Diversifizierung der Arbeitszeiten oder gar ein Trend zur
„24 Stunden-Gesellschaft“ erkennen. Wenn überhaupt, so
ist seit 1995 ein leichter Rückgang des Anteils der
Beschäftigten mit atypischen Arbeitszeiten festzustellen.

Die Abbildungen 2.8 und 2.9 zeigen den Anteil der
Beschäftigten mit atypischen Arbeitszeiten in den
verschiedenen Ländergruppen im Jahr 2005. Arbeit in den
Abendstunden ist eindeutig weiter verbreitet als
Nachtarbeit; den höchsten Anteil der Beschäftigten, die
abends arbeiten, weisen die Niederlande und die
skandinavischen Länder auf. Betrachtet man allerdings die
Anzahl der Abende, an denen gearbeitet wird, so entsteht
der Eindruck, dass die Abendarbeit in den skandinavischen
Ländern hauptsächlich ein gelegentlich auftretendes
Phänomen ist, das vermutlich mit den in diesen Ländern
flexibleren Arbeitszeiten zusammenhängt (siehe
Abbildung 2.8). Im Gegensatz hierzu ist in den süd- und
osteuropäischen Ländern der Anteil der Beschäftigten, die
an mehr als fünf Abenden im Monat arbeiten (d. h. häufiger
als nur gelegentlich), deutlich höher. Nachtarbeit ist in den
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meisten Ländern wenig verbreitet – außer in Osteuropa: hier
arbeiten 25 % der Erwerbstätigen in der Nacht.
Wochenendarbeit (siehe Abbildung 2.9) ist vor allem in den
Beitritts- und Bewerberländern (insbesondere in der Türkei)
verbreitet, was im Falle der Türkei vor allem auf den hohen
Anteil der landwirtschaftlichen Arbeitskräfte an der
Erwerbsbevölkerung zurückzuführen sein dürfte. In den
EU25Ländern weist Südeuropa den höchsten Anteil an
Beschäftigten auf, die jeden Samstag arbeiten, während
Sonntagsarbeit in den Niederlanden und den
skandinavischen Ländern am weitesten verbreitet ist –
allerdings auch hier nur als „gelegentliche“ Sonntagsarbeit
(an weniger als drei Sonntagen im Monat). Generell ist der
Anteil der Beschäftigten, deren Arbeitszeiten außerhalb der
Normalarbeitszeit liegen, in den kontinentaleuropäischen
Ländern geringer.

Die Abbildungen 2.10 und 2.11 schließlich enthalten die
Untergliederung nach Sektor für die 27 Länder der EU. Bei
den atypischen Arbeitszeiten stechen eindeutig das Hotel-
und Gaststättengewerbe, die Landwirtschaft sowie der
Sektor Verkehr und Nachrichtenübermittlung hervor.
Samstagsarbeit ist im Groß- und Einzelhandel sehr weit
verbreitet. Durchwegs gering ist der Anteil der atypischen
Arbeitszeiten im Baugewerbe und bei den Kreditinstituten
und Versicherungen.

Organisation der Arbeitszeit

Regelmäßige Arbeitszeiten

Abbildung 2.12 zeigt die Häufigkeit regelmäßiger
Arbeitszeiten in den verschiedenen Ländergruppen. Über
die Hälfte aller Beschäftigten (Arbeitnehmer und
Selbstständige) arbeiten jeden Tag die gleiche Stundenzahl
mit festgelegten Zeiten für Arbeitsbeginn und Arbeitsende
und jede Woche an gleich vielen Arbeitstagen. Zwischen
den Ländergruppen bestehen bei diesen Indikatoren
allerdings ganz erhebliche Unterschiede: In den
Niederlanden und den skandinavischen Ländern sind die
Arbeitszeiten flexibler geregelt (nur etwa 45 % der
Beschäftigten arbeiten jeden Tag gleich lang und bei rund
53 % sind Arbeitsbeginn und Arbeitsende festgelegt),
hingegen ist in den südeuropäischen Ländern der Anteil der
Beschäftigten mit festen Arbeitsstunden und zeiten
überdurchschnittlich hoch (rund 67 % der Beschäftigten in
Südeuropa arbeiten jeden Tag gleich lang, rund 62 % haben
feste Arbeitszeiten). Die tägliche Arbeitsstundenzahl und
die Festlegung der Arbeitszeiten sind deutlich
unterschiedlicher als die Zahl der Arbeitstage pro Woche,
die eher einheitlich geregelt ist (eine Abweichung ist hier
nur bei den osteuropäischen Ländern festzustellen, in
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denen der Anteil der Beschäftigten mit gleich bleibenden
Arbeitstagen pro Woche geringfügig niedriger liegt).

Naturgemäß tritt in Abbildung 2.12 ein Schwerpunkt der
regelmäßigen Arbeitszeiten zutage, doch lassen sich die
Zahlen auch umdrehen, so dass unregelmäßige
Arbeitszeiten deutlich erkennbar werden: Rund 50 % der
Erwerbstätigen in Europa, die im Rahmen der Erhebung
befragt wurden, arbeiten nicht jeden Tag gleich lang, rund
40 % haben keinen festgelegten Arbeitsbeginn und kein
festes Arbeitsende und etwa 30 % arbeiten nicht jede
Woche die gleiche Anzahl von Tagen. Und dieser Trend
verstärkt sich langsam aber sicher: Während 1995 noch
65 % der Beschäftigten in der EU regelmäßige Arbeitszeiten
hatten, lag dieser Anteil 2005 nur noch bei 61 %.

Schichtarbeit

Schichtarbeit ist für die Unternehmen von beträchtlicher
wirtschaftlicher Bedeutung und hat auf die
Arbeitsbedingungen der einzelnen Arbeitnehmer
erheblichen Einfluss. Die wirtschaftliche Bedeutung der
Schichtarbeit besteht darin, dass die Unternehmen auf
Schichtbetrieb angewiesen sind, um ihre Maschinen und
Anlagen möglichst optimal zu nutzen. Dies trifft in der Regel
auf Unternehmen mit hohen Fixkosten (insbesondere das

verarbeitende Gewerbe mit seinen teuren Maschinen und
Anlagen) und auf Unternehmen zu, in denen sich die
Betriebszeiten nach den Zeiten der stärksten Nachfrage
richten (vor allem der Dienstleistungssektor).

Aus Abbildung 2.13 geht hervor, wie hoch der Anteil der
Schichtarbeiter in verschiedenen Ländergruppen ist und
welche Formen der Schichtarbeit dort angewandt werden.
In den osteuropäischen Ländern und – wenn auch in
geringerem Maße – in den südeuropäischen Ländern ist der
Anteil der Schichtarbeit deutlich höher als in den übrigen
Ländergruppen. Starken Einfluss auf die Unterschiede
zwischen den Ländergruppen beim Anteil der Schichtarbeit
hat die sektorale Zusammensetzung der Wirtschaft, denn –
wie aus Abbildung 2.14 ersichtlich – der Anteil der
Schichtarbeit in den einzelnen Sektoren ist sehr
unterschiedlich. Im Gesundheitswesen arbeiten rund ein
Drittel der Beschäftigten im Schichtbetrieb. Im Hotel- und
Gaststättengewerbe, im verarbeitenden Gewerbe sowie im
Verkehrssektor sind etwa ein Viertel der Beschäftigten
Schichtarbeiter. In der Landwirtschaft, im Baugewerbe
sowie bei den Kreditinstituten und Versicherungen bewegt
sich dieser Anteil hingegen nur bei knapp 5 %.

Die eingehendere Analyse der Erhebungsdaten über die
Schichtarbeit (Abbildung 2.15) bringt zutage, dass
Schichtarbeiter eher Standardarbeitszeiten haben als Nicht-
Schichtarbeiter: Fast 40 % der Schichtarbeiter in Europa
arbeiten in dem sehr begrenzten Zeitfenster von 39 bis 41
Wochenstunden (10 % mehr als bei den übrigen
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Beschäftigten). Zudem ist der Anteil der Schichtarbeiter mit
sehr langen oder sehr kurzen Arbeitszeiten um fast die
Hälfte geringer als bei den Nicht-Schichtarbeitern. 

Was die Selbstbestimmung bei der Arbeit (die Möglichkeit,
die Reihenfolge der Aufgaben, die Arbeitsmethoden oder
das Arbeitstempo zu beeinflussen) anbelangt, so wird
deutlich, dass Schichtarbeiter deutlich weniger
Einflussmöglichkeiten auf ihre Arbeit haben als andere
Beschäftigte: Generell liegt der Anteil der Schichtarbeiter
ohne Selbstbestimmungsmöglichkeit bei rund 50 % bis
60 % gegenüber 30 % bei den Beschäftigten, die keine
Schichtarbeit ausüben. Dies wird bestätigt, wenn man
betrachtet, wer darüber entscheidet, wie die Arbeitszeit
organisiert wird: Bei den Schichtarbeitern wird in 70 % der
Fälle die Entscheidung allein vom Unternehmen getroffen,
ohne Einflussmöglichkeit der Arbeitnehmer. Bei den
übrigen Beschäftigten trifft dies nur auf 53 % zu. Lediglich
15 % der Schichtarbeiter können ihre Arbeitszeiten ihren
Bedürfnissen anpassen (mit oder ohne gewisse
Zeitvorgaben), während bei den Nicht-Schichtarbeitern fast
40 % diese Möglichkeit haben. 

Abbildung 2.16 schließlich zeigt die Zusammenhänge
zwischen Schichtarbeit und anderen Indikatoren für die
Arbeitsbedingungen. Schichtarbeit ist offenbar mit einem
höheren Empfinden der Gefährdung am Arbeitsplatz und
mit einem höheren Grad gesundheitlicher Beeinträchti -

gungen verbunden. Auch mit Blick auf das subjektive
Wohlbefinden besteht ein eindeutiger Zusammenhang
zwischen Schichtarbeit und Unzufriedenheit mit den
Arbeitsbedingungen und ein noch engerer Zusammenhang
zwischen Schichtarbeit und der von den Betroffenen
empfundenen Schwierigkeit, Arbeit und private
Verpflichtungen zu vereinbaren. Hierbei handelt es sich
allerdings lediglich um Korrelationen, wobei nicht geklärt
ist, ob sie die Folge des Einwirkens anderer, nicht
beobachteter Variablen sind, doch deuten diese
Korrelationen eindeutig auf einen negativen Einfluss der
Schichtarbeit auf die Arbeitsbedingungen im Allgemeinen
hin. 

Selbstbestimmung über die Arbeitszeit

Abbildung 2.17 lässt erkennen, in welchem Umfang in den
einzelnen Ländergruppen das Unternehmen oder der
Beschäftigte über die Organisation der Arbeitszeit bestimmt.
Dies trifft nur auf Arbeitnehmer zu, denn bei den
Selbstständigen hat – per Definition – der Beschäftigte mehr
Einfluss auf die Organisation seiner Arbeitszeit.1 Interessant
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1 Während dies theoretisch durchaus zutrifft (wer selbstständig arbeitet, ist sein eigener Chef), führt die zunehmende Dezentralisierung und Untervergabe von
Aufträgen dazu, dass ein erheblicher Anteil der so genannten selbstständigen Beschäftigten de facto an die Vorgaben der Unternehmen gebunden ist; in vielen
Fällen handelt es sich dabei um ehemalige Arbeitnehmer der Unternehmen, deren Beschäftigungsverhältnis von einem Standard-Arbeitsvertrag auf einen
Dienstleistungsvertrag umgestellt wird, ohne dass sie dadurch mehr Selbstbestimmung erhalten.
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ist die Feststellung, dass bei der Selbstbestimmung über die
Arbeitszeit die Unterschiede zwischen den Ländern größer
sind als bei den meisten anderen Arbeitszeitindikatoren.
Dies lässt den Schluss zu, dass in Europa unterschiedliche
Modelle existieren, nach denen die Beschäftigten auf die
Organisation ihrer Arbeitszeit Einfluss nehmen können,
während sie nicht so viele Möglichkeiten haben, die
tatsächliche Arbeitszeit zu beeinflussen. In Nordeuropa
können die Beschäftigten ihre Arbeitszeit in erheblichem
Umfang selbst bestimmen (rund die Hälfte der Befragten
geben an, dass sie die Arbeitszeit innerhalb eines gewissen

Rahmens oder auch ganz individuell festlegen können).
Dies steht in deutlichem Gegensatz zu den süd- und
osteuropäischen Ländern, in denen über 75 % der
Beschäftigten gar keine Möglichkeit haben, ihre
Arbeitszeitgestaltung zu beeinflussen, da diese allein vom
Unternehmen festgelegt wird.

Gesamtarbeitszeit

Die meisten Arbeitszeitanalysen gehen von einer
einschränkenden (und nicht immer ausdrücklich
erläuterten) Definition aus. Bei den üblichen
Arbeitskräfteerhebungen wird die Arbeitszeit gemessen als
die Zeit, die für den Hauptberuf aufgewandt wird. Diese
Zeit entspricht aber nicht zwangsläufig der tatsächlichen
Arbeitszeit, vielmehr schränkt diese Definition den Begriff in
dreierlei Hinsicht zu sehr ein:

• Die Zeit, die für weitere bezahlte Tätigkeiten außer dem
Hauptberuf aufgewandt wird, ist hierin nicht enthalten.
Wenngleich der Anteil derjenigen, die eine weitere
bezahlte Tätigkeit ausüben, vergleichsweise gering ist,
darf er keinesfalls außer Acht gelassen werden, und für
die Betroffenen bedeutet die Nebentätigkeit einen großen
Unterschied.

• Die Wegezeit zum und vom Arbeitsplatz wird nicht
berücksichtigt. Zwar kann die Wegezeit aus
Arbeitgebersicht nicht als Arbeitszeit angerechnet
werden, doch ist sie aus Sicht der Beschäftigten eindeutig
dem Bereich der Arbeit zuzurechnen. Bei der
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Betrachtung der für die Arbeit aufgewandten Zeit, sollte
daher auf jeden Fall auch die Wegezeit einbezogen
werden.

• Den wichtigsten Aspekt bildet die Zeit, die für
unbezahlte Arbeit aufgewandt wird. Unbezahlte Arbeit
ist in gesellschaftlicher wie in wirtschaftlicher Hinsicht
eindeutig genauso wichtig wie bezahlte Arbeit, obwohl
sie am Markt nicht entlohnt wird. Und ganz eindeutig
bedeutet aus Sicht des Einzelnen auch unbezahlte Arbeit
(Zeit, die für Hausarbeit, Betreuung von Kindern und
Altenpflege aufgewandt wird) immer noch Arbeit,
deshalb sollte sie auch als solche berücksichtigt werden,
wenn auch in einer anderen Kategorie als die bezahlte
Arbeit.

Bislang ging es bei der Betrachtung der Arbeitszeit stets um
die Definition der Zeit, die für den bezahlten Hauptberuf
aufgewandt wird. Die Vierte Europäische Erhebung über die
Arbeitsbedingungen umfasst nunmehr neue Indikatoren, mit
denen die Arbeitszeit aus einer vermehrt integrierten
Perspektive untersucht wird und die auch die zusätzlichen
Arbeitszeiten berücksichtigen. In diesem Abschnitt geht es
zunächst um die drei weiteren beschriebenen Formen der
Arbeitszeit, anschließend wird ein Indikator für die
Gesamtarbeitszeit vorgestellt. 

Eine Einschränkung besteht allerdings hinsichtlich der
Untersuchung unbezahlter Arbeitszeiten in der Vierten
Europäischen Erhebung über die Arbeitsbedingungen:
Aufgrund der strikten Definition der im Zuge der Erhebung
Befragten umfasst die Stichprobe nur Personen, die in der
Bezugswoche eine bezahlte Erwerbstätigkeit ausübten.
Hingegen ist klar, dass nicht nur Erwerbstätige unbezahlte
Arbeit leisten. Ein sehr beträchtlicher Teil der unbezahlten
Arbeit wird von Menschen erbracht, die nicht erwerbstätig
sind (wie z. B. Hausfrauen). Bei der Interpretation der
Zahlen über unbezahlte Arbeitszeiten ist daher Vorsicht
geboten: Im Zusammenhang mit dieser Erhebung beziehen
sie sich auf die unbezahlte Arbeitszeit von Personen, die
irgendeiner Form der Erwerbstätigkeit nachgehen.

Mehrere bezahlte Tätigkeiten
Im Durchschnitt der 31 Länder, in denen die Vierte
Europäische Erhebung über die Arbeitsbedingungen
durchgeführt wurde, üben weniger als 7 % der Beschäftigten
mehr als eine bezahlte Tätigkeit aus. Wenngleich der
Prozentsatz in allen Ländern (außer in Norwegen mit über
15 %) eher gering ist, bestehen unter den Ländern doch
beträchtliche Unterschiede, wie aus Abbildung 2.18
ersichtlich ist. In den skandinavischen Ländern und den
Niederlanden ist der Anteil der Beschäftigten, die mehrere
bezahlte Tätigkeiten ausüben, hoch, Gleiches gilt für
Osteuropa. Im übrigen Europa sind mehrere bezahlte
Tätigkeiten vergleichsweise selten.

Wegezeit
In allen erfassten Ländern verbringen die Beschäftigten im
Durchschnitt täglich rund 40 Minuten auf dem Weg zum
Arbeitsplatz und von der Arbeit nach Hause – kein ganz
unerheblicher Zeitaufwand, wenn man bedenkt, dass sich
dadurch der Acht-Stunden-Standardarbeitstag um 8 %
verlängert. Wie Abbildung 2.19 zu entnehmen ist,
verlängert sich die durchschnittliche Wegezeit mit der
Arbeitszeit. Nur bei sehr langen Arbeitszeiten (über
48 Stunden) wird dieser Zusammenhang zwischen
Wegezeit und Arbeitszeit aufgebrochen, was sehr
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Abbildung 2.18: Prozentsatz der Beschäftigten mit
mehreren bezahlten Tätigkeiten (nach Land), (%)

Anmerkung: Die Frage lautete: „Üben Sie neben Ihrem Hauptberuf noch

eine/mehrere andere bezahlte Tätigkeiten aus?“
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wahrscheinlich auf den hohen Anteil der
landwirtschaftlichen Arbeitskräfte in dieser Kategorie
zurückzuführen ist (die Fachkräfte in der Landwirtschaft
geben neben den Beschäftigten im Hotel- und
Gaststättengewerbe die kürzesten durchschnittlichen
Wegezeiten an). Insbesondere liegen die Wegezeiten der
Teilzeitarbeitskräfte deutlich unter jenen der
Vollzeitbeschäftigten. Dieses Ergebnis deckt sich mit
zahlreichen Studien über die Zusammenhänge zwischen
Teilzeitarbeit, Geschlecht und Wegezeiten, in denen häufig
argumentiert wird, dass die unterschiedlichen Aufgaben
von Frauen und Männern im Haushalt dazu führen, dass
sich Frauen für Tätigkeiten mit kürzeren Wegen zum
Arbeitsplatz entscheiden (genauso wie Frauen häufiger eine
Teilzeitbeschäftigung ausüben).

Unbezahlte Arbeitszeit
Die Vierte Europäische Erhebung über die
Arbeitsbedingungen enthielt keine spezielle Frage zur Zahl
der Stunden, die pro Woche für unbezahlte Arbeit
aufgewendet werden. Die Befragten wurden um Auskunft
gebeten, wie viele Stunden pro Tag sie für verschiedene
Aktivitäten außerhalb der bezahlten Erwerbstätigkeit
aufwendeten, aus dieser Zahl, multipliziert mit dem Faktor
sieben, wurde die Wochensumme ermittelt.2 Zwar ergibt
sich aus der Messung der unbezahlten Arbeitszeit
vermutlich ein guter Näherungswert für die tatsächlichen
Werte, doch ist diese Messung weniger genau als die
Messung der bezahlten Arbeitszeit.

Die Abbildungen 2.20 und 2.21 zeigen die drei Elemente
des Indikators für die unbezahlte Arbeitszeit – Zeitaufwand
für die Betreuung und Erziehung von Kindern und für die
Betreuung von älteren oder behinderten Verwandten sowie
für die Hausarbeit, aufgeteilt nach Ländergruppe und

Geschlecht. Der Indikator für die gesamte unbezahlte
Arbeitszeit wird durch die Kombination dieser drei
Einzelwerte berechnet. Die Zahlen zeigen in allen
europäischen Ländern beträchtliche Unterschiede zwischen
Frauen und Männern beim Zeitaufwand für unbezahlte
Arbeit. Dieser Unterschied ist umso signifikanter, als die
Daten nur die erwerbstätige Bevölkerung betreffen. Würden
auch diejenigen erfasst, die keiner bezahlten
Erwerbstätigkeit nachgehen (einschließlich der Mehrzahl
der Hausfrauen), würden sich zwischen der unbezahlten
Arbeitszeit von Frauen und Männern noch viel größere
Unterschiede ergeben. 

Die Ergebnisse belegen eindeutig, dass in allen
europäischen Ländern erwerbstätige Frauen mehr Zeit für
unbezahlte Arbeit aufwenden als erwerbstätige Männer.
Allerdings sind erhebliche Unterschiede in der
Geschlechterverteilung nach Ländergruppe zu beobachten:
In den Niederlanden und den skandinavischen Ländern
(und der Schweiz) ist die unbezahlte Arbeit gleichmäßiger
auf Frauen und Männer verteilt als in den südeuropäischen
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2 Befragte, die „Jeden Tag weniger als eine Stunde“ angaben, konnten unter verschiedenen Möglichkeiten wählen, wie z. B. „Jeden Tag oder jeden zweiten Tag
weniger als eine Stunde“, „Weniger als eine Stunde pro Woche“ usw.

20

25

30

35

40

45

50

55

60
min

unter 20 21–34 35–38 39–41 42–48 über
48 h/Woche
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(nach Wochenarbeitszeit - EU 27)
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und kontinentaleuropäischen Ländern und den
Bewerberländern; die osteuropäischen Länder liegen
irgendwo dazwischen. Auch bei der Art der Aktivitäten
bestehen beträchtliche Unterschiede zwischen den
Ländern: In den Niederlanden und den skandinavischen
Ländern wenden die Erwerbstätigen mehr Zeit für die
Betreuung und Erziehung von Kindern auf. In den
kontinentaleuropäischen Ländern sowie in Irland und im
Vereinigten Königreich wird mehr Zeit mit Hausarbeit
verbracht. Wenngleich für die Betreuung von älteren und
behinderten Verwandten in allen Ländern weniger Zeit
aufgewandt wird als für die anderen Aktivitäten, entfallen
auf diese Art der Arbeit in den südeuropäischen Ländern
deutlich mehr Arbeitsstunden als in den übrigen Ländern.
Der Informationsgehalt der Variablen für die unbezahlte
Arbeitszeit ist enorm, und wenngleich es eindeutig den
Rahmen dieses Berichts sprengen würde, hier eine
eingehendere Analyse vorzunehmen, müssen diese Daten
ausgewertet und im Kontext der unterschiedlichen
Sozialsysteme, der Arbeitsmarktsituationen, des kulturellen
Stellenwerts der Kindererziehung, von Technik, die die
Hausarbeit erleichtert, und unter dem Aspekt des
allgemeinen Grades der Ungleichheit von Frauen und
Männern in verschiedenen Ländern einer Bewertung
unterzogen werden.

Indikator für die Gesamtarbeitszeit

In Abbildung 2.22 ist die Untergliederung der kombinierten
Arbeitszeiten für die 31 europäischen Länder dargestellt, die
an der Vierten Europäischen Erhebung über die
Arbeitsbedingungen teilgenommen haben. Der Indikator für
die Gesamtarbeitszeit setzt sich zusammen aus den Werten
für die Wochenarbeitszeit plus der durchschnittlichen
Wochenarbeitszeit in Nebentätigkeiten, der Wegezeit und
der Summe der unbezahlten Arbeitsstunden pro Woche.
Die Länder sind in der Abbildung in absteigender

Reihenfolge von hohen nach niedrigen Indikatorwerten
aufgeführt; insgesamt wird deutlich, dass zwischen der
Wochenarbeitszeit und der Gesamtarbeitszeit ein
beträchtlicher Unterschied besteht. 

Abbildung 2.23 beinhaltet die Untergliederung der
Gesamtarbeitszeit nach Geschlecht für die einzelnen
Ländergruppen. Wie aus der Abbildung hervorgeht, besteht
zwischen den Arbeitszeiten von Frauen und Männern ein
enormer Unterschied, wenn die unbezahlte Arbeit
hinzugenommen wird. Während die Arbeitszeit der Männer
in der bezahlten Erwerbstätigkeit in allen Ländern länger
ist als die der Frauen, arbeiten die Frauen tatsächlich länger
als die Männer, wenn man bezahlte und unbezahlte
Arbeitszeit zusammenrechnet. 
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Der Indikator für die Gesamtarbeitszeit eröffnet einen
interessanten Blick auf die Teilzeitarbeit. Häufig wird
Teilzeitarbeit als familienfreundliche Arbeitsform
dargestellt, die es den Beschäftigten ermöglicht, ihre
Erwerbstätigkeit mit Verpflichtungen im privaten Bereich zu
vereinbaren. Wie die Abbildungen zeigen, besteht jedoch
bei der Zeit, die für unbezahlte Arbeit aufgewandt wird,
zwischen Frauen und Männern ein enormer Unterschied.
Wie nutzen Frauen und Männer die durch Teilzeitarbeit frei
gewordene Zeit?

In Abbildung 2.24 sind für die 27 EU-Mitgliedstaaten die
Zahlenwerte für die Gesamtarbeitszeit untergliedert nach

Vollzeit- und Teilzeitarbeit sowie Geschlecht angegeben.
Wenngleich nicht gänzlich unerwartet, sind die Ergebnisse
doch erstaunlich. Während männliche Teilzeitarbeitskräfte
noch weniger Zeit als männliche Vollzeitbeschäftigte für
unbezahlte Arbeit aufwenden (7,2 Stunden), nutzen
teilzeitbeschäftigte Frauen die frei gewordene Zeit offenbar
für unbezahlte Arbeit (berücksichtigt wurde lediglich die
Arbeitszeit als solche, unabhängig davon, ob die Befragten
freiwillig eine Teilzeitbeschäftigung ausüben, auch die
Auswirkungen auf Verdienst und berufliche Entwicklung
usw. wurden nicht berücksichtigt). Im Durchschnitt leisten
weibliche Teilzeitarbeitskräfte nochmals das
Eineinhalbfache ihrer bezahlten Arbeit an unbezahlter
Arbeit (150 %), bei männlichen Teilzeitkräften hingegen
macht die unbezahlte Arbeit nur ein Drittel der bezahlten
Arbeitszeit aus (33 %). Wichtig ist auch die Feststellung,
das bei der ganzheitlichen Betrachtung von bezahlter und
unbezahlter Arbeit, wie sie mit der Europäischen Erhebung
über die Arbeitsbedingungen gemessen wurde, weibliche
Teilzeitkräfte auf insgesamt längere Wochenarbeitszeiten
kommen als männliche Vollzeitkräfte (56 gegenüber
54 Stunden). Die längsten Gesamtarbeitszeiten mit über
65 Wochenstunden haben in Vollzeit erwerbstätige Frauen.
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Zwar entwickelt sich der Prozentsatz der Beschäftigten, die
in traditionellen Sektoren wie dem verarbeitenden Gewerbe
und der Landwirtschaft körperlich anstrengende Arbeit
verrichten, rückläufig, doch zeigt die Vierte Europäische
Erhebung über die Arbeitsbedingungen, dass bestimmte
physische Risiken immer noch häufig auftreten. Auch
wurden Erkenntnisse aus den vorangegangenen
Erhebungen bestätigt, wonach sich der Grad der Exposition
gegenüber den meisten physischen Risiken im
Zusammenhang mit der Arbeit von einer Erhebung zur
nächsten nur geringfügig verändert. Die festgestellten
Verbesserungen hinsichtlich der Exposition gegenüber
einzelnen Risikofaktoren fallen eher gering aus und werden
häufig durch gegenläufige Negativtrends wieder
ausgeglichen.1

Ein Fünftel der Beschäftigten ist weiterhin Belastungen
durch das Einatmen von Rauch, Abgasen, Staub oder
Pulver ausgesetzt, und fast die Hälfte der Befragten geben
an, zumindest ein Viertel ihrer Arbeitszeit in beschwerlichen
oder ermüdenden Körperhaltungen zu verbringen.
Während 15 Jahre im Hinblick auf die Entwicklung von
Beschäftigungsstrukturen als ein relativ kurzer Zeitraum
gelten können, hätte man doch erwarten können, dass die

während dieser Zeit durchgeführten Veränderungen in den
Betrieben zu besseren Arbeitsbedingungen führen würden,
insbesondere zu einem deutlichen Rückgang der
Gesamtinzidenz physischer Risiken am Arbeitsplatz.

In diesem Kapitel wird untersucht, wie häufig eine Reihe
verschiedener physischer Risikofaktoren insgesamt auftritt,
darunter einige Risikofaktoren, die bei der Erhebung 2005
erstmals erfasst wurden (u. a. Exposition gegenüber
ansteckenden Stoffen und gegenüber Tabakrauch von
anderen Personen). Die Risikofaktoren werden in drei
Gruppen unterteilt (ergonomische und biologische/
chemische Risikofaktoren sowie Lärm/Temperaturen).
Außerdem wird untersucht, in welchem Umfang
verschiedene Gruppen von Beschäftigten (bestimmte
Altersgruppen, Männer und Frauen und insbesondere
Beschäftigte in verschiedenen Sektoren) den einzelnen
Risikofaktorgruppen ausgesetzt sind. Am Ende des Kapitels
wird auf die Folgen einer erhöhten Exposition gegenüber
physischen Risikofaktoren im Hinblick auf die individuelle
Wahrnehmung der langfristigen Arbeitsfähigkeit und
arbeitsbedingter Gesundheitsrisiken eingegangen.

Wie aus Abbildung 3.1 ersichtlich, bewegen sich bei den
meisten physischen Gesundheitsrisiken die Trends bei den
vier Erhebungen seit 1990 in einem engen Rahmen. Der
Anteil der Beschäftigten, die mindestens während eines
Viertels ihrer Arbeitszeit stets gleiche Hand- und
Armbewegungen ausführen, hat in den letzten fünf Jahren
sogar noch zugenommen. Dies ist der häufigste Risikofaktor
– er wird von 62 % aller Beschäftigten genannt. 

Der Anteil der Beschäftigten, die angeben, dass sie mehr
oder weniger ständig (die ganze Zeit/fast die ganze Zeit)
Strahlung ausgesetzt sind, mit chemischen Produkten oder
Stoffen umgehen oder Rauch, Abgase, Staub oder Pulver
einatmen, ist leicht zurückgegangen. Dafür hat jedoch die
Belastung durch Vibrationen und Lärm seit 2000
zugenommen.

Neue Fragen in der Erhebung 

Mit der Erhebung 2005 wurden drei neue Fragen zu den
physischen Faktoren bei der Arbeit eingeführt, die die
Exposition gegenüber Tabakrauch von anderen Personen,
den Umgang oder direkten Kontakt mit eventuell
ansteckenden Stoffen sowie den Anteil der Arbeitszeit, der
im Gehen oder Stehen verbracht wird, betreffen. 

Exposition gegenüber Tabakrauch von anderen
Personen 

Einer von fünf Beschäftigten gibt an, während mindestens
eines Viertels der Arbeitszeit Tabakrauch von anderen
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1 In diesem Kapitel wird der Begriff „physische Risiken“ für physische Risiken im weitesten Sinne verwendet; er umfasst der Exposition gegenüber physischen
und ergonomischen Risiken (z. B. beschwerliche oder ermüdende Körperhaltungen bei der Arbeit), biologischen und chemischen Risiken sowie umgebungs-
und umweltbedingten Risikofaktoren (z. B. Lärm, hohe/niedrige Temperaturen). 

Abbildung 3.1: Exposition gegenüber physischen
Risiken,* 1990–2005 (%)

Anmerkung: Für 1990 liegen für einen Teil der Risiken keine Daten vor, da

Fragen zu diesen Risiken erst bei den späteren Erhebungswellen eingeführt

wurden.
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Personen ausgesetzt zu sein (20 %, 7 % bei den Befragten,
die angeben, die ganze Zeit oder fast die ganze Zeit
Tabakrauch von anderen Personen ausgesetzt zu sein). Bei
Männern und Frauen bestehen hier erhebliche
Unterschiede: 25 % der Männer nennen eine Exposition
von mindestens einem Viertel der Zeit, jedoch nur 14 % der
Frauen. Auch von Land zu Land bestehen große
Unterschiede, was vermutlich auf die nationalen
Rechtsvorschriften zurückzuführen sein dürfte, mit denen
das Rauchen am Arbeitsplatz eingeschränkt oder ganz
verboten wird: Die Länder, in denen bereits entsprechende
Rechtsvorschriften eingeführt wurden, weisen hier die
niedrigsten Werte auf. 

Exposition gegenüber ansteckenden Stoffen
Fast ein Zehntel der Beschäftigten (9 %) gibt an, bei der
Arbeit mindestens ein Viertel der Zeit Umgang oder direkten
Kontakt mit eventuell ansteckenden Stoffen (Abfall,
Körperflüssigkeiten, Labormaterialien usw.) zu haben,
wobei jedoch mehr Frauen (5 %) als Männer (2 %) über
eine hohe Exposition (fast die ganze Zeit) berichten.
Hauptursache hierfür dürfte sein, dass in dem am stärksten
betroffenen Sektor, dem Gesundheits- und Sozialwesen,
überwiegend Frauen beschäftigt sind (von denen 23 %
angeben, dass sie die ganze oder fast die ganze Zeit der
Exposition ausgesetzt sind).

Arbeit überwiegend im Stehen oder Gehen 
Eine weitere neue Frage, die 2005 eingeführt wurde, betrifft
den Aspekt, dass die Arbeit überwiegend im Stehen oder
Gehen ausgeführt wird. Zwar sind Gehen und Stehen an
sich durchaus nicht gesundheitsschädigend, doch können
Tätigkeiten, bei denen die Beschäftigten über lange

Zeiträume hinweg gehen oder stehen, bei den Betroffenen
zu einer gewissen Prädisposition für körperliche
Beschwerden wie Muskel- und Skeletterkrankungen oder
Ermüdungserscheinungen führen. Am anderen Ende der
Skala können Tätigkeiten – vor allem im Bürobereich –, die
nahezu ausschließlich im Sitzen ausgeübt werden, zu
erhöhten Gesundheitsrisiken aufgrund von
Bewegungsmangel führen (beispielsweise Bluthochdruck
und Übergewicht).2

Die Erhebungsergebnisse zeigen, dass ein Großteil der
Beschäftigten bei der Arbeit viel geht und steht. Fast drei
Viertel der Befragten (73 %) arbeiten mindestens ein Viertel
der Zeit, fast 43 % sogar die ganze Zeit im Gehen oder
Stehen. In der jüngsten Altersgruppe (unter 25 Jahre) ist der
Anteil derjenigen, die viel gehen oder stehen, am höchsten.

2 Siehe u. a Expert Forecast on emerging physical risks related to OSH, http://riskobservatory.osha.eu.int/risks/forecasts/physical_risks/

Tabelle 3.1: Exposition gegenüber physischen Risiken (%, die mindestens ein Viertel der Zeit dem betreffenden Risiko
ausgesetzt sind)
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Abbildung 3.2: Geschlechterspezifische Unterschiede
bei der Exposition gegenüber physischen Risiken mit
höherem Risiko für Männer), (%)

Rangliste EU-Länder

 Höchste 1 HU 34,2 PL 41,6 RO 45,0 EL 39,0 RO 29,1 LT 17,5 FI 23,3 MT 8,5 EL 37,2 RO 19,0 EL 66,2 ES 12,4 RO 45,1 LT 80,4 FI 79,6
Exposition

2 EE 33,6 SI 40,1 EL 44,5 RO 38,6 SK 28,5 CZ 16,6 LT 19,9 SI 7,8 PT 29,0 FI 15,8 RO 61,5 SE 12,1 LT 41,9 PT 80,0 RO 77,2

3 PPT 33,3 LT 40,0 CY 36,7 CY 32,7 LV 27,9 SK 16,3 SI 19,8 DE 6,8 LV 28,9 SE 14,5 CY 59,6 FI 11,4 LV 41,4 FI 79,4 EL 76,8

4 LT 31,8 EE 39,4 MT 32,5 LT 30,6 EE 27,5 ES 14,7 EL 18,2 SE 6,8 ES 28,2 MT 13,1 PT 57,1 RO 11,3 EL 41,3 RO 78,8 PT 74,2

5 LV 31,7 HU 38,2 RO 32,0 ES 28,6 EL 27,3 FI 14,4 PL 17,8 FI 6,2 DK 27,5 LT 13,1 HU 53,2 UK 11,1 PL 40,8 SE 77,6 LT 69,3

Geringste 24 DK 16,8 IT 23,9 LT 17,7 BE 16,4 IE 14,2 IE 6,3 LU 10,5 LU 3,3 FI 11,3 PL 6,2 IE 31,6 LV 4,5 DK 29,8 LU 64,7 LU 54,1
Exposition

25 NL 15,9 UK 23,7 UK 16,4 AT 15,8 NL 13,7 SE 6,2 DK 10,2 BE 3,3 IT 9,1 CY 5,6 UK 30,6 IT 3,9 IT 28,5 CY 62,1 BE 52,4

26 UK 15,4 LU 23,4 IE 14,6 IE 15,3 DK 13,2 UK 6,0 CY 9,6 IT 3,1 SE 6,7 BG 5,0 CZ 30,0 BG 3,6 LU 25,6 CZ 59,6 IE 51,5

27 SE 15,1 NL 20,0 EE 14,0 IT 13,6 UK 11,7 DK 4,5 NL 8,7 UK 3,1 IE 5,8 IT 3,7 NL 24,8 PL 3,1 NL 22,0 NL 59,1 MT 51,1



31

Physische Risikofaktoren

Mehr Frauen (30 %) als Männer (25 %) geben an, dass sie
bei der Arbeit nie oder fast nie stehen.

Der Sektor, in dem die Beschäftigten arbeiten, hat größeren
Einfluss darauf, ob die Arbeit im Gehen oder Stehen
ausgeübt wird, als deren Geschlecht oder Alter. Am einen
Ende der Skala geben die Beschäftigten von Kreditinstituten
und Versicherungen (überwiegend Schreibtisch- und
Bürotätigkeiten) an, dass sie bei der Arbeit vergleichsweise
wenig gehen oder stehen. Am anderen Ende rangieren die

Beschäftigen im Hotel- und Gaststättengewerbe, von denen
vier Fünftel in ihrem Hauptberuf die ganze Zeit oder fast
die ganze Zeit im Gehen oder Stehen arbeiten.

Geschlechterspezifische Dimension der
physischen Risikofaktoren

Generell geben mehr Männer als Frauen an, dass sie bei
der Arbeit traditionellen physischen Risiken (wie Lärm und
Vibrationen) ausgesetzt sind, wenngleich auch Ausnahmen
von dieser Regel zu verzeichnen sind. Insbesondere ist
offenbar die Exposition gegenüber ergonomischen Risiken
(z. B. repetitive Hand- oder Armbewegungen, Arbeit in
beschwerlichen oder ermüdenden Körperhaltungen) eher
geschlechtsneutral, vor allem, was den Anteil der
Beschäftigten betrifft, die diesen Risiken die ganze Zeit oder
fast die ganze Zeit ausgesetzt sind. Bei bestimmten Risiken
(Exposition gegenüber eventuell ansteckenden Stoffen,
Tragen oder Bewegen von Personen) ist die Prävalenz unter
weiblichen Arbeitskräften höher, worin sich zumindest
teilweise die geschlechterspezifische Segregation in
bestimmten Sektoren, insbesondere im Gesundheits- und
Sozialwesen, widerspiegelt.

Messung der Exposition gegenüber mehreren
physischen Risiken

Anhand von Daten über die durchschnittliche Exposition
der Befragten gegenüber einer Vielzahl verschiedener
physischer Risiken bei der Arbeit können diejenigen
Gruppen von Beschäftigten ermittelt werden, die der
höchsten Exposition gegenüber einer Kombination
unterschiedlicher Arten von Risikofaktoren ausgesetzt sind. 

Da alle Variablen anhand einer einheitlichen Sieben-
Punkte-Skala (von 1 = „die ganze Zeit“ bis 7 = „nie“)
gemessen werden, kann die durchschnittliche Exposition
auf einer Skala von 1 bis 7 für drei kombinierte Variablen
berechnet werden, die für die Exposition gegenüber
verschiedenen Arten von Risiken stehen: ergonomische
Risiken, biologische/chemische Risiken und
Lärm/Temperaturen. Je höher die Exposition gegenüber
mehreren Risiken und je intensiver die Exposition
gegenüber den einzelnen Risiken, desto höher ist der
kombinierte Risikowert für die Betroffenen.3

Um die Interpretation zu erleichtern, wurde für die gesamte
Verteilung eine Standard-Wertnote (zWert) errechnet: 0

Abbildung 3.3: Geschlechterspezifische Unterschiede
bei der Exposition gegenüber physischen Risiken mit
vergleichbarem Risikoniveau (%)
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Abbildung 3.4: Geschlechterspezifische Unterschiede
bei der Exposition gegenüber physischen Risiken mit
höherem Risiko für Frauen (%)
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3 Die kombinierten Risikofaktoren für physische Risiken wurden wie folgt festgelegt: ergonomische Risiken = kombinierte Exposition gegenüber
beschwerlichen/ermüdenden Körperhaltungen, Vibrationen, Tragen oder Bewegen von Personen, Tragen oder Bewegen schwerer Lasten, Stehen oder Gehen,
stets gleiche Hand-/Armbewegungen (Cronbachs Alpha = 0,73); biologische/chemische und Strahlungsrisiken = kombinierte Exposition gegenüber dem
Einatmen von Rauch, Abgasen, Staub oder Pulver, Einatmen von Dämpfen wie z. B. Lösungs- oder Verdünnungsmittel, Umgang mit chemischen Produkten,
Strahlung, Umgang mit eventuell ansteckenden Stoffen (Cronbachs Alpha = 0,72); Umgebungsrisiken: kombinierte Exposition gegenüber Lärm, hohen und
niedrigen Temperaturen (Cronbachs Alpha = 0,71). Cronbachs Alpha bezeichnet eine statistische Maßzahl zur Bewertung der Zuverlässigkeit einer Einstufung
durch Aufaddieren einer Gruppe von Antworten aus einer Erhebung, mit denen ein zugrunde liegender Faktor gemessen wird (d. h. bei diesem Beispiel
ergonomische Risiken usw.). Cronbachs-Alpha-Werte von 0,7 und höher gelten im Allgemeinen als zuverlässige Einstufung.



steht für die mittlere Exposition, die positiven Punktzahlen
liegen über der mittleren Exposition, die negativen
Punktzahlen unter der mittleren Exposition, gemessen in
Standardabweichungseinheiten. Allgemein bedeutet eine
positive Punktzahl eine höhere Risikoexposition und ist
daher unter dem Aspekt der Arbeitsbedingungen bzw. von
Sicherheit und Gesundheitsschutz negativ zu bewerten.

Bei der Auswertung wird deutlich, dass Männer,
insbesondere jüngere Männer, sich bei der Arbeit in
höherem Maße physischen Risikofaktoren ausgesetzt sehen
als Frauen (siehe Abbildung 3.5). Die Exposition gegenüber
physischen Risikofaktoren nimmt bei den Männern zwar
mit zunehmendem Alter ab, doch selbst in der höchsten der
drei Altersgruppen (50 Jahre und älter) liegt die Exposition
der Männer gegenüber den zusammengesetzten
Indikatoren für biologische/chemische Risikofaktoren sowie
Lärm/Temperaturen geringfügig über dem Durchschnitt. Bei
den Frauen zeigt sich ein einheitlicheres Bild, wobei die
Exposition gegenüber jeder Kombination von
Risikofaktoren bei allen Altersgruppen im Allgemeinen
unter dem Durchschnitt liegt.

Berufsgruppen- und sektorspezifische Dimension
der physischen Risikofaktoren 

Zwischen der Tätigkeit in bestimmten Berufsgruppen und
Sektoren und der Exposition gegenüber physischen Risiken,
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Abbildung 3.5: Exposition gegenüber mehreren
physischen Risiken (nach Geschlecht und Alter),
(mittlerer z Wert für Gesamtrisikoindikatoren)

Anmerkung: 

+/- < 0,25 = geringfügige Abweichung gegenüber der mittleren Exposition

+/- 0,25-0,5 = erhebliche Abweichung gegenüber der mittleren Exposition 

+/- >0,5 = sehr starke Abweichung gegenüber der mittleren Exposition 
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Abbildung 3.6: Art der Exposition gegenüber
ergonomischen Risikofaktoren, (nach Sektor und Art
der Berufsgruppe), (durchschnittlicher Standard-
(z-)Wert)

Anmerkung: 

+/- < 0,25 = geringfügige Abweichung gegenüber der mittleren Exposition

+/- 0,25-0,5 = erhebliche Abweichung gegenüber der mittleren Exposition 

+/- >0,5 = sehr starke Abweichung gegenüber der mittleren Exposition
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Abbildung 3.7: Exposition gegenüber biologischen und
chemischen Risikofaktor (nach Sektor und Art der
Berufsgruppe), (durchschnittlicher Standard-(z-)Wert)

Anmerkung: 

+/- < 0,25 = geringfügige Abweichung gegenüber der mittleren Exposition

+/- 0,25-0,5 = erhebliche Abweichung gegenüber der mittleren Exposition 

+/- >0,5 = sehr starke Abweichung gegenüber der mittleren Exposition
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ist eine eindeutige Korrelation zu erkennen, die
Abbildungen 3.6 bis 3.8 verdeutlichen dies. Unter den
Berufsgruppen sind die Gruppen der Handwerks- und
verwandten Berufe, der Anlagen- und Maschinenbediener
und der Fachkräfte in der Landwirtschaft und Fischerei
besonders hohen Expositionen ausgesetzt – in dieser

Hinsicht besteht eine eindeutige Differenzierung zwischen
Angestellten und Arbeitern.

Bei den Sektoren ist die Exposition gegenüber jeder Gruppe
von Risiken im Baugewerbe am höchsten,
überdurchschnittliche Expositionswerte sind auch in der
Landwirtschaft und im verarbeitenden Gewerbe zu
verzeichnen. Am niedrigsten sind für alle Risikogruppen die
Expositionswerte bei den Kreditinstituten und
Versicherungen sowie im Grundstücks- und
Wohnungswesen. Deutliche Unterschiede beim Grad der
Exposition gegenüber den drei Gruppen von Risiken sind
nur im Hotel- und Gaststättengewerbe und im

Abbildung 3.8: Exposition gegenüber Lärm/
Temperaturen (nach Sektor und Art der Berufsgruppe),
(durchschnittlicher Standard-(z-)Wert)

Anmerkung: 

+/- < 0,25 = geringfügige Abweichung gegenüber der mittleren Exposition

+/- 0,25-0,5 = erhebliche Abweichung gegenüber der mittleren Exposition 

+/- >0,5 = sehr starke Abweichung gegenüber der mittleren Exposition
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4 Anmerkung: Quartile sind Werte, die eine Stichprobe in vier gleich große Teile unterteilen, während Terzile eine Stichprobe in drei gleich große Teile
unterteilen.

Abbildung 3.10: Unzureichende Information über
Risiken der Tätigkeit (nach Unternehmensgröße), (%)
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Abbildung 3.11: Unzureichende Information über
Risiken der Tätigkeit (nach Beschäftigungsstatus und
Art der Berufsgruppe), (%)
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Abbildung 3.9: Einschätzung der Fähigkeit, den
derzeitigen Beruf noch mit 60 Jahren ausüben zu
können(nach Grad der Exposition gegenüber
ergonomischen Risiken), (z-Wert-Quartile)4, (%)

Anmerkung: Die in der Erhebung gestellte Frage lautete: „Denken Sie, dass
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Gesundheitswesen zu verzeichnen. Bei den Beschäftigten
im Hotel- und Gaststättengewerbe ist die Exposition
gegenüber ergonomischen Risiken hoch, gegenüber
biologischen und chemischen Risiken jedoch relativ gering.
Im Gesundheitswesen sehen sich die Beschäftigten
beträchtlichen biologischen und chemischen Risiken
ausgesetzt, während die Risiken aufgrund von Lärm und
hohen/niedrigen Temperaturen sehr gering anzusetzen sind.

Die Folgen einer erhöhten Exposition gegenüber
physischen Risiken

Im Rahmen der Erhebung wurde auch versucht, die
Korrelation zwischen der Exposition gegenüber physischen
Risiken bei der Arbeit und der Wahrnehmung von
arbeitsbedingten Gesundheitsrisiken durch die
Beschäftigten sowie deren Wahrnehmung ihrer langfristigen
Arbeitsfähigkeit zu bestimmen. Beschäftigte, die sich in
hohem Maße physischen Risiken ausgesetzt sehen, geben
häufiger an, dass ihre Gesundheit durch ihre Arbeit
gefährdet ist. Auch glauben sie nicht, dass sie ihren
derzeitigen Hauptberuf mit 60 Jahren noch ausüben
können. Von den drei Gruppen von physischen Risiken
(ergonomische und biologische/chemische Risiken sowie
Lärm/Temperaturen) hat die erhöhte Exposition gegenüber
ergonomischen Risiken den höchsten Einfluss auf die
Wahrnehmung der eigenen Fähigkeit und/oder Bereitschaft
der Befragten, den derzeitigen Beruf mit 60 Jahren noch
ausüben zu können bzw. zu wollen (Abbildung 3.9).

Zu den häufigsten genannten physischen Risikofaktoren
zählen die stets gleichen (oder repetitiven) Hand- oder
Armbewegungen (62 % der Befragten sind diesem
Risikofaktor ein Viertel der Zeit oder länger ausgesetzt). Die
Erhebung bestätigt die Korrelation zwischen dem Grad der
Exposition gegenüber diesem Risikofaktor und
Gesundheitsproblemen wie Muskelschmerzen im
Schulterbereich, im Nacken oder den Gliedmaßen sowie
Rückenschmerzen. Repetitive Hand-/Armbewegungen sind
nur einer von mehreren Faktoren, die zu arbeitsbedingten
Muskel- und Skeletterkrankungen führen, wobei sich dieser
Zusammenhang bei jedem Betroffenen unterschiedlich
darstellt. Während festgestellt wurde, dass die Häufigkeit
von Rückenschmerzen und Muskel- und
Skeletterkrankungen zunimmt je höher die Exposition
gegenüber repetitiven Bewegungen ist, gibt die Mehrzahl
der Beschäftigten mit den höchsten Expositionswerten („die

ganze Zeit“) keineswegs an, unter allen damit
zusammenhängenden Gesundheitsproblemen zu leiden.
Andererseits könnte ein wahrscheinlicher „Healthy Worker
Effect“ dazu beitragen, dass diese Werte niedriger ausfallen.
Mit anderen Worten: Beschäftigte, bei denen aufgrund
repetitiver Bewegungen erhebliche negative gesundheitliche
Folgen aufgetreten sind, sind unter Umständen gar nicht
mehr in dem Beruf tätig. 

Information über die mit der Tätigkeit
verbundenen Risiken und Verwendung von
Schutzausrüstung 

Neben der Messung der Exposition gegenüber
verschiedenen physischen Risikofaktoren wurden im
Rahmen der Erhebung die Beschäftigten auch gefragt, ob
sie sich gut über die Gesundheits- und Sicherheitsrisiken
im Zusammenhang mit ihrer Tätigkeit informiert fühlen und
ob ihr Beruf das Tragen von persönlicher Schutzausrüstung
einschließt.

Die Beschäftigten in den neuen Mitgliedstaaten fühlen sich
besser über die mit ihrer Tätigkeit verbundenen Risiken
informiert als ihre Kollegen in den 15 EU-Ländern: 15 %
der Beschäftigten in den EU-15 sind nach eigenen Angaben
nicht sehr gut oder überhaupt nicht gut über
arbeitsbedingte Risiken informiert, in den neuen
Mitgliedstaaten hingegen nur 9 %. Der Anteil derjenigen
Beschäftigten in den EU-15, die sich nicht gut informiert
fühlen, ist in den letzten fünf Jahren relativ stark
angewachsen (um fünf Prozentpunkte).

Der Anteil der Beschäftigten in den EU-15 die
Schutzausrüstung tragen, hat 2005 (32 %) gegenüber 2000
(28 %) zugenommen.

Zwischen der Unternehmensgröße und der Art des
Beschäftigungsverhältnisses einerseits und dem Grad der
Information über arbeitsbedingte Risiken besteht ein
deutlicher Zusammenhang. Beschäftigte in größeren
Organisationen halten sich diesbezüglich für gut informiert.
Arbeitnehmer mit unbefristetem Arbeitsvertrag sehen sich
besser über Risiken informiert als Arbeitnehmer mit weniger
dauerhaftem Beschäftigungsverhältnis im Hauptberuf.
Unter den Selbstständigen sind diejenigen, die alleine
arbeiten, doppelt so gut über Risiken am Arbeitsplatz
informiert (16 %) wie diejenigen, die Mitarbeiter
beschäftigen (8 %).
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Nationale Erhebungen über die Arbeitsbedingungen der
letzten Jahren haben aufgezeigt, dass zunehmend häufiger
psychische Probleme Ursache für Gesundheitsprobleme im
Zusammenhang mit der Arbeit sind.1 Mobbing, sexuelle
Belästigung, körperliche Gewalt oder die Androhung von
Gewalt sowie verschiedene Formen der Diskriminierung
sind wesentliche Faktoren, die zu seelischen Erkrankungen
und Stress beitragen. Forschungsarbeiten haben ergeben,
dass diese Verhaltensweisen – wenn nicht gegen sie
vorgegangen wird – nicht nur das individuelle
Wohlbefinden und die Leistungsfähigkeit der Betroffenen
beeinträchtigen, sondern auch das kollektive psychosoziale
Arbeitsumfeld und die betriebliche und wirtschaftliche
Leistungsfähigkeit der gesamten Organisation negativ
beeinflussen können.

Die geringen Prozentsätze, die für diese Erscheinungen
genannt werden, zeigen, dass sie im Erwerbsleben Europas

eher die Ausnahme als die Regel bilden. Jeder zwanzigste
Beschäftigte gibt an, in den letzten zwölf Monaten Mobbing
und/oder sexueller Belästigung ausgesetzt gewesen zu sein,
ein vergleichbarer Prozentsatz sah sich körperlicher Gewalt
ausgesetzt.2 Lediglich ein Prozent der Beschäftigten war mit
Benachteiligung aus Gründen der Religion, ethnischen
Zugehörigkeit oder sexuellen Orientierung konfrontiert.
Allerdings muss darauf hingewiesen werden, dass durch
Auswahlverzerrung viele der Kategorien zu niedrig
angegeben worden sein könnten. So ist es beispielsweise
durchaus möglich, dass viele Beschäftigte, die sich
Beschimpfungen oder körperlichen Übergriffen oder auch
Diskriminierungen ausgesetzt sahen, nicht mehr
erwerbstätig und daher in der Zielgruppe der
„Erwerbstätigen“ auch nicht vertreten sind.

Außerdem trifft zu, dass bestimmte Formen der
Diskriminierung – beispielsweise Diskriminierung aufgrund
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1 Siehe u. a. die folgenden Berichte der Stiftung: Trends of quality of work in the Netherlands, im Internet unter
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/surveys/NL0601SR01/NL0601SR01_7.htm und Work-related disorders in Sweden
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/surveys/SE0601SR01/SE0601SR01_3.htm

2 Wenn der Begriff „körperliche Gewalt“ oder „Gewalt“ ohne nähere Bezeichnung verwendet wird, dann geht es hierbei um Situationen, in denen die
Betroffenen mit körperlicher Gewalt durch Kollegen/Mitarbeiter oder durch andere Personen außerhalb des Betriebs konfrontiert waren.

Tabelle 4.1: Inzidenz von Gewalt, Mobbing, sexueller Belästigung und Diskriminierung bei der Arbeit (%)

Sind Sie persönlich in den letzten 12 Monaten 1995 2000 2005 2005 2001 2005 2001 AC2 2005 AC2
bei der Arbeit mit folgenden Situationen EU15 EU15 EU25 EU15 NMS NMS
konfrontiert worden? 

Androhung von körperlicher Gewalt - - 6 6 - 5 - 4

Körperliche Gewalt
durch Kollegen/Mitarbeiter 4* 2 2 2 1 1 1 1
durch andere Personen 4 4 5 3 4 3 3

Körperliche Gewalt durch Kollegen/ 4 5 5 6 3 4 4 4
Mitarbeiter oder durch andere Personen **

Einschüchterung 8 9 - - 7 - 7 -

Mobbing - - 5 5 - 4 - 4

Sexuelle Diskriminierung 2 2 1 1 1 1 <1 1

Sexuelle Belästigung 2 2 2 2 2 2 2 1

Benachteiligung aufgrund Ihres Alters 3 3 3 3 3 3 3 3

Benachteiligung aufgrund Ihrer Nationalität 1 1 1 1 <1 1 1 1

Benachteiligung aufgrund Ihrer ethnischen 1 1 1 1 <1 1 1 1
Zugehörigkeit

Benachteiligung aufgrund Ihrer Religion - - 1 1 - <1 - <1

Benachteiligung aufgrund einer Behinderung 1 1 <1 <1 1 <1 1 <1

Benachteiligung aufgrund der sexuellen - <1 <1 <1 <1 <1 1 <1
Orientierung

* Diese beiden Teilfragen waren 1995 in einer Frage zusammengefasst.

** Eine zusammengesetzte Variable auf der Grundlage der Antwort „Ja“ auf die Frage 29b oder 29c.
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der Religion, der ethnischen Zugehörigkeit, der sexuellen
Orientierung und der Nationalität – in der Praxis nur auf
sehr beschränkte Teilgruppen der Erhebungsstichprobe
zutreffen, die spezifischen Minderheitengruppen
angehören. Hinter der niedrigen Gesamtinzidenz dieser
Formen der Diskriminierung verbirgt sich nicht selten eine
deutlich höhere Inzidenz innerhalb der potenziell
betroffenen Gruppen. Die Zahlen zu Aspekten der
Diskriminierung sind daher mit Vorsicht zu werten.

Hinsichtlich der Trends ist die Inzidenz verschiedener
Formen von Gewalt, Mobbing, sexueller Belästigung und
Diskriminierung am Arbeitsplatz in den letzten zehn Jahren
weitgehend stabil geblieben, wenngleich sich bei der
Konfrontation mit körperlicher Gewalt eine Zunahme
abzuzeichnen scheint (von 4 % auf 6 % im Zeitraum von
1995 bis 2005, nur in den EU-15). 

Die Formulierung einzelner Fragen wurde im Laufe der Zeit
geändert. Die Frage nach der Konfrontation mit
„Einschüchterung“ wurde geändert in „Mobbing“, da dieser
Begriff zunehmend gebraucht wird. Die 2005 eingeführte
neue Teilfrage zur „Androhung von körperlicher Gewalt“
ergab – was kaum überrascht –, dass sich ein höherer

Prozentsatz der Beschäftigten eher Gewaltandrohungen als
tatsächlicher körperlicher Gewalt ausgesetzt sieht.

Körperliche Gewalt 

Von körperlicher Gewalt am Arbeitsplatz ist nur ein kleiner
Teil aller Beschäftigten betroffen: 5 % der Beschäftigten
geben an, dass sie persönlich mit körperlicher Gewalt durch
Kollegen/Mitarbeiter oder andere Personen konfrontiert
waren. Überdurchschnittliche Werte verzeichnen die
Niederlande (10 %), Frankreich und das Vereinigte
Königreich (jeweils 9 %) sowie Irland (8 %). 

Generell ist die angegebene Inzidenz der Konfrontation mit
Gewalt und Androhung von Gewalt in den
nordeuropäischen Mitgliedstaaten höher, in den
südeuropäischen Mitgliedstaaten hingegen niedriger. Das
Ausmaß körperlicher Gewalt ist in den 15 „alten“
Mitgliedstaaten der EU (EU15) im Zeitraum von 1995 bis
2005 gestiegen, was sich mit den Erkenntnissen auf der
nationalen Ebene deckt.3

Der Anteil der Beschäftigten, die sich körperlicher Gewalt
durch „andere Personen“ außerhalb ihres Betriebs
ausgesetzt sehen, ist mit (4 %) höher als der der
Beschäftigten, die mit körperlicher Gewalt durch
Kollegen/Mitarbeiter konfrontiert sind (2 %), wobei sich die
Prozentsätze weitgehend mit denen aus dem Jahr 2000 (für
EU15) decken. Ein geringfügig höherer Prozentsatz der
Beschäftigten (6 %) als bei der Frage nach konkreter
Gewalttätigkeit gibt an, Androhung von körperlicher Gewalt
ausgesetzt zu sein. 

Weder das Geschlecht noch der Beschäftigungsstatus oder
vertragliche Status scheinen wesentlichen Einfluss auf die
Exposition gegenüber Gewalt zu haben, doch sind bei den
verschiedenen Berufsgruppen und Sektoren erhebliche
Unterschiede zu verzeichnen. Im Gegensatz zur Exposition
gegenüber den üblichen physischen Risikofaktoren bei der
Arbeit sind Angestellte offenbar in etwas höherem Maße als
Arbeiter mit den Risiken von Gewalt, Mobbing, sexueller
Belästigung und Diskriminierung konfrontiert (6 %
gegenüber 4 %). 

Mobbing und sexuelle Belästigung 

Im Rahmen der Erhebung werden zwei Formen der
Belästigung untersucht: Mobbing4 und sexuelle Belästigung. 

Mobbing 
Im Jahr 2005 gab etwa jeder zwanzigste Beschäftigte (5 %)
gab an, bei der Arbeit gemobbt zu werden. Hinter diesem

Abbildung 4.1: Beschäftigte, die mit körperlicher
Gewalt oder Androhung von körperlicher Gewalt
konfrontiert waren (nach Ländergruppe), (%)

BE, DE, FR, LU, AT

EL, ES, IT, CY, MT, PT

DK, NL, FI, SE

IE, UK

CZ, EE, LV, LT, HU, PL, SI, SK

AC2: BG, RO

CC2: TR, HR

Drittländer: CH+NO

EU27

0 2 4 6 8 10 12

Androhung von körperlicher Gewalt körperliche Gewalt 
bei der Arbeit

3 Siehe u. a. den Bericht der Stiftung Violence, bullying and harassment in the workplace, im Internet unter 
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/reports/TN0406TR01/TN0406TR01.pdf

4 Diese Teilfrage wurde in der vierten Erhebung neu formuliert, um der gebräuchlicheren Verwendung der Begriffe „Mobbing“ und/oder „sexuelle Belästigung“
Rechnung zu tragen, mit denen bestimmte Verhaltensweisen bezeichnet werden und die an Stelle des in den vorangegangenen Erhebungen benutzten
„Einschüchterung“ verwendet werden. Aufgrund dieser Formulierungsänderung erscheint es nicht ratsam, Rückschlüsse auf Trends zu ziehen.



niedrigen Durchschnittswert verbergen sich allerdings
erhebliche Unterschiede zwischen den Ländern, so reichen
die Werte von 17 % in Finnland und 12 % in den
Niederlanden bis 2 % in Italien und Bulgarien. Diese
Unterschiede lassen sich unter anderem durch die

unterschiedliche kulturelle Einstellung und das
unterschiedliche Maß an Sensibilisierung für das Thema
erklären, aber auch durch tatsächliche Inzidenzunter -
schiede. Wenngleich der Wortlaut der Frage geändert
wurde, ist doch der Hinweis erwähnenswert, dass Finnland
und die Niederlande mit 15 % bzw. 14 % auch bei der
Erhebung im Jahr 2000 die höchsten Inzidenzraten bei der
Frage nach der „Einschüchterung“ verzeichneten.

Frauen (6 %) sind Mobbing häufiger ausgesetzt als Männer
(4 %), am höchsten ist die Inzidenz bei jüngeren Frauen
(8 % der Frauen unter 30 Jahre). Arbeitnehmer (6 %) sind
stärker betroffen als Selbstständige (3 %), hinsichtlich des
Beschäftigungsstatus sind hingegen keine nennenswerten
Unterschiede festzustellen. 

Erhebliche Unterschiede bestehen bei der Inzidenz von
Mobbing im Hinblick auf die Unternehmensgröße: in
größeren Unternehmen (über 250 Beschäftigte) ist die
Inzidenz am höchsten (8 %). Auch der Sektor stellt einen
wichtigen Faktor dar: Im Erziehungs- und Unterrichts -
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wesen, im Gesundheits- und Sozialwesen und im Hotel-
und Gaststättengewerbe kommt Mobbing über -
durchschnittlich häufig vor.

Sexuelle Belästigung

Weniger als 2 % der Befragten geben an, mit sexueller
Belästigung (oder unerwünschter sexueller Aufmerksam -
keit) konfrontiert gewesen zu sein, doch ist hier der Anteil
der weiblichen Beschäftigten dreimal höher als der der
männlichen. Besonders betroffen sind Frauen in der
Tschechischen Republik (10 %), Norwegen (7 %), der
Türkei, Kroatien (jeweils 6 %), Dänemark, Schweden,
Litauen und dem Vereinigten Königreich (jeweils 5 %),
während das Phänomen in einigen südeuropäischen
Ländern offenbar kaum in Erscheinung tritt - Italien,
Spanien, Malta, Zypern verzeichnen jeweils Inzidenzraten
von insgesamt unter 1 %. 

Auch in diesem Fall ist wieder die Gruppe der jungen
Frauen (unter 30 Jahre) mit einer Inzidenzrate von 6 % am

stärksten betroffen. Bei den Arbeitnehmern ist die Rate
höher als bei den Selbstständigen; im Hinblick auf den
vertraglichen Status vermelden Frauen mit befristetem
Arbeitsvertrag und Beschäftigte von Zeitarbeits -
unternehmen häufiger sexuelle Belästigung (5 %) als
Frauen in einem unbefristeten Arbeitsverhältnis (2 %).

Häufigkeit von Gewalt, Mobbing und sexueller
Belästigung nach Sektor und Berufsgruppe 

Aus der Erhebung werden bei der Inzidenz von Gewalt,
Mobbing und sexueller Belästigung erhebliche
Unterschiede zwischen den Sektoren deutlich. In den mit
hohen physischen Risiken verbundenen Sektoren –
Landwirtschaft, Baugewerbe und verarbeitendes Gewerbe
– sind körperliche Gewalt, Mobbing und sexuelle
Belästigung relativ selten. Umgekehrt trifft auch zu: In
Sektoren mit geringen physischen Risiken steigt die
Exposition gegenüber psychosozialen Risikofaktoren.
Beschäftigte im Gesundheitswesen haben ein achtmal
höheres Risiko, mit der Androhung von körperlicher Gewalt
konfrontiert zu werden, als die Beschäftigten im
verarbeitenden Gewerbe. 

Tabelle 4.2: Gewalt am Arbeitsplatz: die am stärksten
betroffenen Sektoren und Berufsgruppen, EU 27 (%)*

Sektor Berufsgruppe

Gesundheits- und 15.2 Biowissenschaftler und 15.3
Sozialwesen Mediziner

Landverkehr, Transport 11.5 Biowissenschaftliche und 14.6
in Rohrfernleitungen Gesundheitsfachkräfte

Öffentliche Verwaltung 10.8 Biowissenschaftliche und 13.4
und Verteidigung Gesundheitsfachkräfte

Hotel- und 8.1 Fahrzeugführer und 9.5
Gaststättengewerbe Bediener mobiler Anlagen 

Erziehungs- und 7.9 Büroangestellte mit 8.2
Unterrichtswesen Kundenkontakt

Sonstige Dienstleistungen 5.2 Wissenschaftliche Lehrkräfte 7.6

* Klassifikation auf der Grundlage der zweistelligen ISCO-/NACE-Codes; nur

Sektoren/Berufsgruppen mit N>500.

Interessant hierbei ist, dass diese Unterschiede
nachweislich bei allen Teilfragen zu psychosozialen Risiken
auftreten – bei der Exposition gegenüber körperlicher
Gewalt, Androhung von Gewalt, Mobbing und sexueller
Belästigung. 

Das Risiko von Gewalt, Mobbing und sexueller Belästigung
ist im Erziehungs- und Unterrichtswesen sowie im
Gesundheitswesen, aber auch im Sektor öffentliche
Verwaltung und Verteidigung besonders hoch; geringer,
aber immer noch erheblich höher als im Durchschnitt ist es
in den Bereichen Verkehr und Nachrichtenübermittlung
und im Hotel- und Gaststättengewerbe. 

Abbildung 4.6: Inzidenz von körperlicher Gewalt,
Mobbing und sexueller Belästigung (nach Sektor - 
EU 27), (%)
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In Anbetracht der Tatsache, dass der Sektor Gesundheits-
und Sozialwesen die höchste Inzidenz aller Sektoren
aufweist, überrascht es daher wenig, dass unter den
Berufsgruppen die Biowissenschaftler und Mediziner sowie
die biowissenschaftlichen und Gesundheitsfachkräfte
(unter anderem Zahnärzte, Krankenpflegefachkräfte,
Zahntechniker usw.) ebenfalls über eine hohe
Gewaltexposition berichten. Ein hohes Maß an beruflicher
Qualifikation und Spezialisierung bietet offenbar in dieser
Hinsicht keinen Schutz, denn in der Gruppe der
Wissenschaftler ist die Inzidenz etwas höher als in der der
wissenschaftlichen Fachkräfte. 

Bei der weiteren Untersuchung der vorstehenden Zahlen
anhand der beiden Komponenten des Risikofaktors
„Gewalt am Arbeitsplatz“ – „körperliche Gewalt durch
Kollegen/Mitarbeiter“ und „körperliche Gewalt durch
andere Personen“ – werden interessante Unterschiede
zwischen den Qualifikationsstufen sowohl in den
Gesundheits- als auch in den Lehrberufen deutlich.
Wissenschaftler, d. h. diejenigen, die eher in Führungs -
positionen zu finden sind, sind in hohem Maße körperlicher
Gewalt durch „andere Personen“, jedoch in vergleichsweise
geringem Maße Gewalt durch Kollegen/Mitarbeiter
ausgesetzt.5 Gesundheitsfachkräfte und nicht-wissen -
schaftliche Lehrkräfte hingegen sehen sich mit „körperlicher
Gewalt durch Kollegen/Mitarbeiter“ und „körperlicher
Gewalt durch andere Personen“ in gleichem Maße
konfrontiert.
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5 Zur Berufsgruppe der Wissenschaftler (Berufshauptgruppe 2 der ISCO-88) zählen Berufe, deren Ausübung ein hohes Maß an wissenschaftlichen
Fachkenntnissen und Erfahrung voraussetzt und für die in der Regel ein abgeschlossenes Hochschulstudium erforderlich ist (z. B. Ärzte, Lehrer des
Sekundarbereichs usw.) Der Berufsgruppe der Techniker und gleichrangigen nichttechnischen Berufe (Berufshauptgruppe 3 der ISCO-88) werden Berufe
zugerechnet, deren Ausübung Fachwissen und Erfahrung und eine gewisse postsekundäre Ausbildung, jedoch in der Regel kein abgeschlossenes
Hochschulstudium voraussetzt (z. B. Zahnarzthelfer, Biotechniker usw.). Weitere Informationen hierzu finden sich auf der ISCO-Website der IAO
(http://www.ilo.org/public/english/bureau/stat/isco/isco88/index.htm).
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Abbildung 4.8: Benachteiligung aufgrund des
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Abbildung 4.9: Benachteiligung aufgrund des Alters
(nach Alter, Geschlecht und Ländergruppe), (%)



Insgesamt geben 6 % der Beschäftigten im öffentlichen
Sektor an, dass sie mit Mobbing oder sexueller Belästigung
konfrontiert waren, hingegen nur 4 % der Beschäftigten im
privaten Sektor. Auf die Fragen zum Thema körperliche
Gewalt am Arbeitsplatz antworten Beschäftigte im
öffentlichen Sektor doppelt so häufig mit „Ja“ wie die
Beschäftigen in der Privatwirtschaft. 

Ein Grund dafür, dass Beschäftigte im öffentlichen Sektor
bei der Arbeit häufiger körperlicher Gewalt oder der
Androhung von körperlicher Gewalt ausgesetzt sind, könnte
darin bestehen, dass sie häufiger mit „anderen Personen“,
also Betriebsfremden, zu tun haben. Rund die Hälfte der
befragten Beschäftigten im öffentlichen Sektor (50 %) gab
an, dass sie bei der Arbeit ungefähr drei Viertel der Zeit
unmittelbar mit „anderen Personen“ (z. B. Kunden,
Schülern/Studenten, Patienten usw.) Umgang haben,
während dies im privaten Sektor nur bei knapp 38 % der
Befragten der Fall ist. 

Diskriminierung 

Bei der Erhebung werden unterschiedliche Formen der
Diskriminierung bzw. Benachteiligung erfasst:
Benachteiligung aufgrund des Geschlechts, der ethnischen
Zugehörigkeit, des Alters, der Nationalität, einer
Behinderung oder der sexuellen Ausrichtung. Generell ist
Diskriminierung bei der Arbeit relativ selten – die Inzidenz
reicht von unter 1 % im Hinblick auf Religion, ethnische
Zugehörigkeit, sexuelle Ausrichtung und Behinderung bis
1 % hinsichtlich Nationalität und Geschlecht (wobei von
dieser Form der Diskriminierung jedoch 2 % der Frauen und
4 % der Unter -30-Jährigen betroffen sind). Bei allen Fragen
nach den verschiedenen Formen der Diskriminierung sind
die Inzidenzraten zwischen 2000 und 2005 konstant
geblieben. 

Lediglich über Benachteiligung aufgrund des Alters klagt ein
etwas höherer Prozentsatz der Befragten (3 %). Die
Inzidenzrate reicht hier von unter 1 % in Spanien bis 6 % in
der Tschechischen Republik. Interessanterweise geben
mehr Beschäftigte unter 30 Jahren (5 %) an, dass sie wegen
ihres Alters benachteiligt würden, als ältere Beschäftigte
über 50 Jahren (4 %); am höchsten ist der Anteil bei den
Frauen unter 30 Jahren.

Betrachtet man die Inzidenz der Benachteiligung aufgrund
des Alters nach Ländergruppen, so werden interessante
Unterschiede nach Geschlecht und den am häufigsten
betroffenen Altersgruppen sichtbar. In den skandinavischen
Ländern und den Niederlanden sind kaum Unterschiede
bei der Benachteiligung aufgrund des Geschlechts bzw. bei
den verschiedenen Altersgruppen bei der Benachteiligung
aufgrund des Alters erkennbar. Im Vereinigten Königreich

und Irland sowie in den osteuropäischen Ländern sind vor
allem jüngere Frauen betroffen, eine Besonderheit, die in
den Drittländern, also Norwegen und der Schweiz, noch
deutlicher hervortritt.

Die Folgen von Gewalt, Mobbing und sexueller
Belästigung am Arbeitsplatz
Beschäftigte, die von Gewalt, Mobbing oder sexueller
Belästigung am Arbeitsplatz betroffen sind, klagen häufiger
über arbeitsbedingte Gesundheitsbeeinträchtigungen.
Dabei fällt auf, dass insbesondere der Anteil der
Beschäftigten, die über psychosoziale Symptome wie
Schlafstörungen, Angst und Reizbarkeit berichten, unter
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Abbildung 4.11 Prozentsatz der Beschäftigten, die
aufgrund arbeitsbedingter Gesundheitsprobleme bei
der Arbeit gefehlt haben, mit Angabe der Fehltage (%)



denjenigen, die mit Gewalt, Mobbing oder sexueller
Belästigung konfrontiert waren, um das Vierfache höher ist
als bei denjenigen, die diesen Risikofaktoren nicht
ausgesetzt sind. Doch die negativen Folgen bleiben nicht
allein auf den psychologischen oder psychischen Bereich
beschränkt, vielmehr leiden Betroffene von Mobbing und
sexueller Belästigung auch vermehrt und körperlichen
Beschwerden, insbesondere unter Magenschmerzen. Und
unter den von Mobbing betroffenen Beschäftigten ist der
Anteil derjenigen, die unter verschiedenen arbeitsbedingten
Gesundheitsbeschwerden leiden, besonders hoch: 40 %
geben an, unter sechs und mehr der 17 im Fragebogen
genannten Symptome zu leiden, während dies nur auf 15 %
der Erwerbstätigen insgesamt zutrifft.

Auch über höhere Stressbelastung wird berichtet,
wenngleich die Zunahme im Verhältnis nicht so ausgeprägt
ist wie bei den in der nebenstehenden Abbildung
aufgeführten vier Symptomen. 

Ähnlich ist die Korrelation bei den gesundheitlichen
Auswirkungen der Exposition gegenüber körperlicher
Gewalt und Androhung von körperlicher Gewalt am
Arbeitsplatz. Im Verhältnis nimmt – gegenüber den
Nichtbetroffenen – jeweils die Inzidenz von Angst,
Reizbarkeit, Schlafstörungen und Magenschmerzen
besonders stark zu. 

Insgesamt geben 23 % der Beschäftigten an, dass sie in den
12 Monaten vor der Erhebung aufgrund von
Gesundheitsproblemen in ihrem Hauptberuf gefehlt haben.
Berücksichtigt man dabei nur diejenigen, die diese
Fehlzeiten zumindest teilweise Ursachen im
Zusammenhang mit der beruflichen Tätigkeit zuschreiben
(im Unterschied zu allgemeinen Gesundheitsproblemen,
die mit der Arbeit nicht im Zusammenhang stehen), geht
dieser Anteil auf 7 % zurück. Aus Abbildung 4.11 wird
deutlich, dass diejenigen, die psychosozialen Risikofaktoren
ausgesetzt sind, deutlich häufiger aufgrund arbeitsbedingter
Gesundheitsprobleme fehlen als der Durchschnitt.
Insbesondere trifft dies auf Personen zu, die Mobbing und
sexueller Belästigung ausgesetzt sind; diese Betroffenen
fehlen oft auch länger und sind in der Gruppe der
Beschäftigten, die in den 12 Monaten vor der Erhebung
aufgrund arbeitsbedingter Gesundheitsprobleme 60 Tage
gefehlt haben, überproportional stark vertreten. Auch hier
wieder muss deutlich darauf hingewiesen werden, dass
nicht unbedingt ein ursächlicher Zusammenhang zwischen
der Inzidenz von Mobbing oder Gewalt und erhöhten
Fehlzeiten aufgrund arbeitsbedingter Gesundheitsprobleme
besteht. Es ist durchaus denkbar, dass diese Risikofaktoren
nur Teil eines ganzen Spektrums an Faktoren waren, die zu
dem Prozentsatz an Fehlzeiten geführt haben, die (nicht
näher spezifizierten) arbeitsbedingten Gesundheits -
problemen der einzelnen Befragten zuzuschreiben sind.

41

Gewalt, Mobbing, sexuelle Belästigung und Diskriminierung am Arbeitsplatz





43

5Charakter der Arbeit

In diesem Kapitel werden verschiedene Veränderungen in
der Arbeitswelt näher untersucht: Wo wird gearbeitet?,
Nimmt der Einsatz von Informationstechnologie bei der
Arbeit zu? und: Wie steht es um die Möglichkeiten zur Aus-
und Weiterbildung am Arbeitsplatz? 

Arbeitsort

In den vorangegangenen Auflagen der Europäischen
Erhebung über die Arbeitsbedingungen fanden sich
Indikatoren für Telearbeit und „Arbeiten von zu Hause
aus“. Mit der vierten Erhebung werden nun zwei neue
Indikatoren eingeführt, die genaueren Aufschluss darüber
geben, wo die Erwerbstätigen in Europa arbeiten: der Anteil
der Arbeitszeit „in den Gebäuden des Unternehmens/der
Organisation“ und der Anteil der Arbeitszeit „an anderen
Orten als zu Hause oder in den Gebäuden des
Unternehmens/der Organisation, z. B. beim Kunden oder
auf der Straße“. 

Abbildung 5.1 zeigt die Verteilung der vier genannten
Indikatoren für alle 27 EU-Mitgliedstaaten. Wie zu
erwarten, sind die „Gebäude des Unternehmens“ der bei
weitem häufigste Arbeitsort in Europa: Fast 60 % der
Beschäftigten in der EU arbeiten „die ganze Zeit“ oder „fast
die ganze Zeit“ in den Räumlichkeiten ihres
Unternehmens/ihrer Organisation. Interessant ist aber auch
die Feststellung, dass ein beträchtlicher Anteil (fast 30 %)
der Erwerbstätigen nie oder fast nie in den Räumlichkeiten
ihres Unternehmens arbeiten. Rund 15 % of Befragten
arbeiten immer oder fast immer „an anderen Orten als zu
Hause oder in den Gebäuden des Unternehmens“ und bei
einem doppelt so hohen Prozentsatz ist dies während
ungefähr eines Viertels ihrer Arbeitszeit der Fall. Der Anteil
der Beschäftigten, die die ganze Zeit oder fast die ganze Zeit
von zu Hause aus arbeiten (mit oder ohne Computer), ist

mit weniger als 3 % der Erwerbstätigen in der EU sehr
gering. Andererseits geben rund 12 % der Beschäftigten an,
dass sie „ungefähr ein Viertel der Zeit“ ohne Computer von
zu Hause aus arbeiten; der Prozentsatz derjenigen, die
„ungefähr ein Viertel der Zeit“ mit Computer von zu Hause
aus arbeiten, beträgt immerhin 8 %. Dies lässt den Schluss
zu, dass Telearbeit oder Arbeit von zu Hause aus zwar noch
nicht als echte Alternative zur Arbeit direkt im
Unternehmen gesehen wird, aber von einem erheblichen
Anteil der Beschäftigten als Ergänzung zu ihren normalen
Arbeitsregelungen genutzt wird. 

Die allgemeine Verteilung für die vier Indikatoren für den
Arbeitsort in Abbildung 5.1 vermittelt keinen
Gesamtüberblick über den „gewöhnlichen Arbeitsort“ der
Erwerbstätigen in Europa, da nicht ersichtlich ist, ob
diejenigen, die „nie“ in den Gebäuden des Unternehmens
arbeiten, von zu Hause aus oder an anderen Orten
arbeiten. Daher wurde ein einziger zusammengesetzter
Indikator für den gewöhnlichen Arbeitsort eingeführt, in
dem die Angaben zu den vier Einzelindikatoren
zusammengefasst werden. Für diesen zusammengesetzten
Indikator werden die Beschäftigten entsprechend ihren
Antworten einer der folgenden acht Kategorien zugeordnet:

1) Arbeit ausschließlich in den Gebäuden des
Unternehmens (50 % der Beschäftigten in den EU-27);

2) Arbeit sowohl in den Gebäuden des Unternehmens als
auch extern (12 %);

3) Arbeit ausschließlich extern (10 %);

4) Arbeit extern und von zu Hause aus (2 %);

5) Arbeit ausschließlich von zu Hause aus (2 %);

6) Arbeit sowohl in den Gebäuden des Unternehmens als
auch von zu Hause aus (6 %);

7) erheblicher Anteil der Arbeit an allen genannten Orten
(5 %); 

8) kein erheblicher Anteil der Arbeit an einem der
genannten Orte; es ist davon auszugehen, dass diese
Beschäftigten an einem anderen Ort arbeiten (13 %).

Aus Abbildung 5.2 sind die „gewöhnlichen Arbeitsorte“ (auf
Grundlage des zusammengesetzten Indikators) in den
verschiedenen Sektoren der EU ersichtlich. Zwischen den
einzelnen Wirtschaftszweigen bestehen hier beträchtliche
Unterschiede. Im Hotel- und Gaststättengewerbe, dem
verarbeitenden Gewerbe, dem Gesundheitswesen, dem
Groß- und Einzelhandel, den Kreditinstituten und
Versicherungen sowie der öffentlichen Verwaltung ist der
Anteil der Beschäftigten, die nur in den Räumlichkeiten des
Unternehmens arbeiten wesentlich höher als der aller
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Zu Hause
(ohne Computer)
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Abbildung 5.1: Arbeitsort (EU 27), (%)
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anderen Kategorien (lediglich auf die Kategorie
„Unternehmen und extern“ entfällt ein vergleichbar großer
Anteil). In den übrigen Sektoren arbeitet ein wesentlicher
Anteil der Beschäftigten an anderen Orten als in den
Räumlichkeiten des Unternehmens. Im Baugewerbe, dem
Verkehrssektor sowie dem Energie- und Wasservers -
orgungssektor ist der Anteil der Beschäftigten, die außerhalb
des Unternehmens arbeiten, am höchsten. Im Erziehungs-
und Unterrichtswesen arbeitet ein großer Teil der
Beschäftigten von zu Hause aus (rund ein Drittel arbeitet
überwiegend oder zu einem erheblichen Teil von zu Hause
aus), im Grundstücks- und Wohnungswesen und in der
Landwirtschaft ein kleinerer Teil. Zwar entfällt auf diese
Kategorie in allen Sektoren nur ein verschwindend geringer
Anteil, doch ist der Anteil der Beschäftigten, die „an allen
genannten Orten“ (jeweils einen erheblichen Teil der
Arbeitszeit in den Gebäuden des Unternehmens, extern
und von zu Hause aus) arbeiten, im Grundstücks- und
Wohnungswesen und bei den Kreditinstituten und
Versicherungen am höchsten. Nicht zuletzt ist die Kategorie
„andere Orte“ in der Landwirtschaft und Fischerei recht
häufig vertreten, was darauf schließen lässt, dass die in der
Erhebung verwendeten Indikatoren zur Angabe des

Arbeitsortes auf die Beschäftigten dieses Sektors nicht recht
zutreffen.

Anhand der Angaben kann auch untersucht werden,
welche Auswirkungen diese unterschiedlichen Arbeitsorte
für die Betroffenen haben. Abbildung 5.3 veranschaulicht
den Zusammenhang zwischen dem Arbeitsort und der dort
verbrachten Zeit. Sie zeigt die durchschnittliche Arbeitszeit,
die die Beschäftigten an den einzelnen Arbeitsort-
Kategorien verbringen (dargestellt durch die dicke
senkrechte Linie in jedem Feld) und deren Verteilung (das
Feld steht für die 50 % der Beschäftigten um den
Durchschnitt, die horizontalen Linien für die 90 % der
Beschäftigten um den Durchschnitt). Ein Beispiel: Die
durchschnittliche Wochenarbeitszeit der Beschäftigten, die
im Unternehmen arbeiten, beträgt 37,5 Stunden; 50 %
dieser Beschäftigten arbeiten zwischen 35 und 40 Stunden
und 90 % zwischen 16 und 55 Stunden pro Woche. Aus der
Grafik geht hervor, dass bei denjenigen, die im
Unternehmen arbeiten die Schwankungen der
Wochenarbeitszeiten wesentlich geringer sind als bei allen
übrigen Beschäftigten (Feld und horizontale Linien für diese
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Kategorie sind wesentlich kürzer als bei den übrigen
Kategorien). Im Gegensatz hierzu ist bei den Beschäftigten,
die von zu Hause aus arbeiten (oder auch im Unternehmen
oder extern) die Verteilung der Arbeitszeiten wesentlich
breiter. Dies deutet darauf hin, dass Beschäftigte, die von

zu Hause aus arbeiten, zeitlich wesentlich flexibler sind (die
Organisation der Arbeitszeit bei der Tätigkeit von zu Hause
aus ist den Beschäftigten zumeist völlig freigestellt),

Telearbeit
Die Vierte Europäische Erhebung über die Arbeitsbedingungen enthält einen speziellen Indikator für Telearbeit, definiert als Arbeit
von zu Hause aus mit einem Computer. Abbildung 5.6 zeigt die Verteilung der Telearbeit für verschiedene Variablen. Insgesamt übt
nur ein sehr geringer Anteil der Beschäftigten Telearbeit aus: Nur geringfügig mehr als 8 % der Beschäftigten in der EU üben
überhaupt Telearbeit aus, und weniger als 2 % arbeiten regelmäßig von zu Hause aus mit einem Computer. Wenngleich der Anteil
der Telearbeit allgemein sehr niedrig ist, ist er im Verhältnis gesehen in den skandinavischen Ländern und den Niederlanden noch
am höchsten und in den südeuropäischen Länder am niedrigsten; ebenfalls vergleichsweise hoch ist der Telearbeitsanteil in den
osteuropäischen Ländern. Unter den Selbstständigen ist Telearbeit wesentlich weiter verbreitet als unter Arbeitnehmern, unter den
Männern ist der Anteil der Telearbeitskräfte etwas höher als unter den Frauen. Unter den Sektoren stechen drei durch ihren deutlich
höheren Telearbeitsanteil gegenüber den übrigen Sektoren hervor: das Grundstücks- und Wohnungswesen, die Kreditinstitute und
Versicherungen und das Erziehungs- und Unterrichtswesen. Nur in den Berufsgruppen der Wissenschaftler, Führungskräfte und
Techniker erreicht der Anteil der Beschäftigten, die gelegentlich oder die ganze Zeit von zu Hause aus mit dem Computer arbeiten,
über 10 %. Eng ist auch der Zusammenhang zwischen Bildungsniveau (hier nicht aufgeführt) und Telearbeit: Je höher das
Bildungsniveau, desto eher wird Telearbeit ausgeübt.
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Abbildung 5.6: Telearbeit (nach Sektor und Berufsgruppe - EU 27), (%)

Abbildung 5.4: Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
(nach gewöhnlichem Arbeitsort - EU 27) (%)

Anmerkung: Die Frage lautete: „Wie gut lassen sich Ihre Arbeitszeiten im
Allgemeinen mit Ihren familiären oder sozialen Verpflichtungen außerhalb des
Berufs vereinbaren?“
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Anmerkung: Die Frage lautete: „Glauben Sie, dass Ihre Gesundheit und
Sicherheit durch ihre Arbeit beeinträchtigt ist?
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wohingegen bei der Arbeit im Unternehmen ein höheres
Maß an Koordinierung mit dem Arbeitsprozess und engere
Zusammenarbeit mit anderen Mitarbeitern erforderlich ist,
was häufig geringere Flexibilität und damit eine stärkere
Standardisierung der Arbeitszeiten mit sich bringt.

Aus Abbildung 5.4 geht der Grad der Zufriedenheit der
Beschäftigten an den verschiedenen Arbeitsorten mit der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben hervor (der mit der
Frage gemessen wird, wie gut sich nach Auffassung der
Befragten die Arbeitszeiten mit familiären und sozialen
Verpflichtungen außerhalb des Berufs vereinbaren lassen).
Wenngleich der Grad der Zufriedenheit mit der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben in allen Kategorien
recht hoch ist, besteht eine eindeutige Korrelation zwischen
der Zufriedenheit mit der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben und dem gewöhnlichen Arbeitsort. So zeigen
sich insbesondere diejenigen, die von zu Hause aus
arbeiten, mit der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
zufriedener als alle übrigen Beschäftigten, während
diejenigen, die außerhalb des Unternehmens und „an allen
Orten“ arbeiten, am wenigsten zufrieden sind. Dies legt den
Schluss nahe, dass neben der Arbeitszeit auch der
Arbeitsort Einfluss auf die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben hat.

Abbildung 5.5 schließlich zeigt den Zusammenhang
zwischen dem Arbeitsort und der Wahrnehmung von
Gesundheits- und Sicherheitsrisiken. Hier besteht eine
deutliche und recht erhebliche Korrelation: Diejenigen, die
von zu Hause aus arbeiten, haben das geringste Risiko,
diejenigen, die extern arbeiten, das höchste; die Kategorie
derjenigen, die im Unternehmen arbeiten, liegt dazwischen.
Ein multivariates logistisches Regressionsmodell (hier nicht
abgebildet), das nach Sektor und Berufsgruppe kontrolliert
ist, bestätigt, dass die Arbeit außerhalb des Unternehmens
die Wahrnehmung von Sicherheitsrisiken bei der Arbeit
negativ beeinflusst, während die Arbeit von zu Hause aus
positiven Einfluss hat.

Technologienutzung 

Zu den wichtigsten Veränderungen im Arbeitsprozess und
damit langfristig auch der Arbeitsbedingungen gehört die
veränderte Nutzung von technologischen Arbeitsmitteln.
Nach Auffassung vieler Fachleute hat sich in der
Technologienutzung in der Arbeitswelt in den beiden letzten
Jahrzehnten ein radikaler Wandel vollzogen, der sich nur

noch mit der ersten und der zweiten industriellen
Revolution vergleichen lässt. Der herausragende Aspekt
dieser Revolution ist natürlich die Nutzung der
Informationstechnologie (IT) in den Arbeitsprozessen der
Industrieländer.

Die Erhebung beinhaltet Indikatoren über die Nutzung von
IT und auch von traditionelleren Technologien, mit deren
Hilfe sich die Nutzung beider Technologiearten bei der
Arbeit in Europa untersuchen lässt. Anhand von vier Fragen
der Erhebung wurde ein zusammengesetzter Indikator
erstellt, der sich eng an dem Konzept eines Berichts über
Technologie und Arbeitsbedingungen orientiert, der von der
Stiftung im Jahr 2002 erarbeitet worden war.1 Die vier
ursprünglichen Variablen sind: „Arbeit mit Nutzung des
Computers“, „Nutzung von Internet/Email zu beruflichen
Zwecken“, „bei der Arbeit Vibrationen von Werkzeugen,
Maschinen usw. ausgesetzt“ und „Arbeitstempo abhängig
von der automatischen Geschwindigkeit einer Maschine
oder einer Transporteinrichtung“. Diejenigen Beschäftigten,
die bei der Arbeit in erheblichem Umfang Computer und
Internet nutzen, wurden unter „IT“ zusammengefasst (37 %
der Beschäftigten in den EU-27), diejenigen, deren Arbeit
in erheblichem Maße durch die Nutzung von Maschinen
bestimmt wird, wurden in die Kategorie „Maschinen“
eingeordnet (23 %). Hinzu kommt eine gemischte Kategorie
(Beschäftigte, die beide Technologiearten in erheblichem
Maße nutzen, rund 10 % in der gesamten EU) und eine
Kategorie von Beschäftigten, die weder IT noch Maschinen
in erheblichem Umfang nutzen (30 %).2
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1 Dhondt, S. et al (2002): Work organisation, technology and working conditions, http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef0205.htm
2 Dieser zusammengesetzte Indikator für die Technologienutzung ist zwar durchaus aussagekräftig und konsistent, sollte jedoch trotzdem mit Vorsicht gewertet

werden. Aufgrund der Konzeption der ursprünglichen Fragen sind die Indikatoren für die IT-Nutzung weniger konkret oder „weicher“ (insofern, als nur gemessen
wird, ob die Befragten während eines erheblichen Teils der Arbeitszeit Computer und Internet nutzen) als die Indikatoren für Maschinennutzung (bei denen nicht
nur die Nutzung von Maschinen erfragt wurde, sondern auch, ob die Befragten bei der Arbeit in erheblichem Maße Vibrationen ausgesetzt sind bzw. in ihrem
Arbeitstempo von den Maschinen abhängig sind). Dies hat zur Folge, dass mit dem Indikator die Nutzung von Maschinen vermutlich geringfügig unterschätzt
und somit der Anteil der Beschäftigten, deren Arbeit nicht erheblich durch die Nutzung der Maschinen beeinflusst wird, überschätzt wird. Dies ist nicht unbedingt
als Schwäche des Indikators zu sehen, solange man sich bei der Interpretation der Einschränkungen bewusst ist.

Abbildung 5.7: Technologienutzung bei der Arbeit
(nach Land), (%)
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Abbildung 5.7 zeigt den Anteil der Beschäftigten in den
Kategorien „IT“ und „Maschinen“ in den einzelnen
Ländern.3 Auf Länderebene ist eine deutliche negative
Korrelation zwischen der Nutzung von IT und der Nutzung
von Maschinen erkennbar: In denjenigen Ländern, in
denen ein hoher Anteil der Beschäftigten IT nutzt, werden
Maschinen weniger stark genutzt und umgekehrt. Hieraus
kann man einen Austausch, eine technologische
Spezialisierung auf internationaler Ebene oder einfach die
Ablösung alter Technologien durch neue ablesen – eines der
Merkmale einer technischen Revolution (was bedeuten
würde, dass diejenigen Länder, die im höheren Bereich der
Grafik zu finden sind, in dieser Revolution bereits weiter
fortgeschritten sind). In jedem Fall lässt die Grafik eine
eindeutige Differenzierung zwischen den Ländern
erkennen: Alle skandinavischen Länder und die
Niederlande rangieren bei der IT-Nutzung ziemlich weit
oben, während Maschinen nur in sehr geringem Umfang
genutzt werden, wohingegen auf die ost- und
südeuropäischen Länder der umgekehrte Fall zutrifft.

Bulgarien, Rumänien und die Türkei liegen bei der IT-
Nutzung deutlich hinter allen übrigen Ländern, weisen
jedoch eine relativ hohe Maschinennutzung auf. Die
Ergebnisse legen nahe, dass der zusammengesetzte
Indikator für die Technologienutzung bei der Arbeit
tatsächlich erfasst, was erfasst werden soll, denn die
Unterschiede zwischen den Ländern entsprechen den
Ergebnissen, die – ausgehend von der Fachliteratur und
vergleichbaren Indikatoren – zu erwarten waren.

Abbildung 5.8 veranschaulicht die Verteilung der IT- und
der Maschinennutzung nach Sektor. Eine gegenüber dem
EU-Durchschnitt höhere IT-Nutzung weisen die
Kreditinstitute und Versicherungen, das Grundstücks- und
Wohnungswesen, die öffentliche Verwaltung, das
Erziehungs- und Unterrichtswesen, das Gesundheitswesen
sowie die Energie- und Wasserversorgung auf. In allen
genannten Sektoren, mit Ausnahme der Energie- und
Wasserversorgung, kommen bei der Arbeit nur in geringem
Umfang Maschinen zum Einsatz. Eine im Vergleich zum
EU-Durchschnitt geringe IT-Nutzung weisen der Groß- und
Einzelhandel, der Sektor der sonstigen Dienstleistungen,
Verkehr und Nachrichtenübermittlung, verarbeitendes
Gewerbe, Hotel- und Gaststättengewerbe, Baugewerbe und
die Landwirtschaft auf. Im verarbeitenden Gewerbe, dem
Baugewerbe und der Landwirtschaft ist der Prozentsatz der
Beschäftigten, deren Arbeit in erheblichem Umfang von der
Nutzung von Maschinen bestimmt wird, sehr hoch (jeweils
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Abbildung 5.8: Technologienutzung bei der Arbeit
(nach Sektor - EU 27), (%)

3 Der Anteil der mittleren Kategorie (Beschäftigte, die beide Technologiearten nutzen) wurde zu beiden Kategorien hinzuaddiert.
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Abbildung 5.9: Technologienutzung bei der Arbeit
(nach Berufsgruppe - EU 27), (%)
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über 40 %). Zugleich gibt es eine große Gruppe von
Beschäftigten in der Landwirtschaft (und im Hotel- und
Gaststättengewerbe), deren Arbeit von keiner der beiden
Technologiearten in nennenswertem Umfang bestimmt
wird.

Auch bei der Technologienutzung durch die verschiedenen
Berufsgruppen bestehen sehr große Unterschiede, wie sich
aus Abbildung 5.9 ablesen lässt. Wissenschaftler,
Bürokräfte und kaufmännische Angestellte, Techniker and
Führungskräfte nutzen IT mit jeweils über 50 % sehr stark.
Am anderen Ende des Spektrums stehen Facharbeiter und
Maschinenbediener (sie nutzen jeweils zu über 60 %
Maschinen). Landwirtschaftliche Arbeitskräfte, Hilfs -
arbeitskräfte und Angehörige der Dienstleistungsberufe
nutzen beide Technologiearten nur in geringem Maße (50 %
der Beschäftigten nutzen keine der beiden Technologiearten
in nennenswertem Umfang).

Die Abbildungen 5.10 und 5.11 zeigen die
Technologienutzung bei der Arbeit nach Geschlecht, Alter
und Bildungsniveau. Der Anteil der Frauen, die IT nutzen,
ist geringfügig höher als der der Männer, während in allen
Altersgruppen der Anteil der Männer, die Maschinen
nutzen, deutlich über dem der Frauen liegt. Hier spiegelt
sich die sektorale Zusammensetzung der Erwerbstätigkeit
von Frauen und Männern wider: In vielen der Sektoren, die
von Männern dominiert werden (insbesondere im
verarbeitenden Gewerbe und in der Landwirtschaft) werden
häufig Maschinen eingesetzt, während Frauen im
Gesundheitswesen, Erziehungs- und Unterrichtswesen, in
der öffentlichen Verwaltung und in Bürotätigkeiten
überrepräsentiert sind – alles Sektoren, in denen vermehrt
IT genutzt wird. 

Zwischen dem Bildungsniveau und der Technologienutzung
bei der Arbeit besteht ein sehr enger Zusammenhang, wie
aus Abbildung 5.11 ersichtlich wird. Die IT-Nutzung nimmt
mit dem Bildungsniveau drastisch zu, während gleichzeitig
die Maschinennutzung und die völlig technologiefreie
Arbeit erheblich abnehmen.

Somit bestehen große Unterschiede bei der
Technologienutzung bei der Arbeit nach Land, Sektor,
Berufsgruppe, Geschlecht und Bildungsniveau. Generell ist
anhand verschiedener Indikatoren auch eine eindeutige
Korrelation zwischen der IT-Nutzung bei der Arbeit und
besseren Arbeitsbedingungen und umgekehrt zwischen der
Nutzung von Maschinen und schlechteren
Arbeitsbedingungen zu erkennen. Arbeit, die durch
Maschinennutzung bestimmt wird, ist durch einen höheren
Anteil repetitiver und eintöniger Tätigkeiten mit geringerer
Selbstbestimmung gekennzeichnet und ist körperlich – und
gelegentlich auch psychisch – anstrengender. Wie aus
Abbildung 5.12 hervorgeht, wirkt sich dies auf die

berufsbedingten Gesundheitsrisiken der Beschäftigten aus.
Bei Arbeit, die durch Maschinen bestimmt wird, treten
erheblich häufiger Muskel- und Skeletterkrankungen auf (in
Abbildung 5.12 durch Rückenschmerzen repräsentiert) und
die Exposition gegenüber Sicherheits- und
Gesundheitsrisiken ist nach Angaben der Beschäftigten
wesentlich höher. Auch ist die Nutzung von Maschinen mit
höherer Stressbelastung verbunden (wenngleich hier der
Unterschied nicht so groß ausfällt). 

Abbildung 5.13 vermittelt abschließend einen Überblick
über den Zusammenhang zwischen der unterschiedlichen
Terminologienutzung bei der Arbeit und den Arbeits- und
Beschäftigungsbedingungen. In diesem Fall ist festzustellen,
dass die Beschäftigten, die IT nutzen, ihre Karrierechancen
optimistischer sehen als Beschäftigte, deren Arbeit von
Maschinen bestimmt wird, oder Beschäftigte, die bei ihrer
Arbeit nicht in nennenswertem Umfang Technologien
nutzen.
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Abbildung 5.10: Technologienutzung bei der Arbeit
(nach Geschlecht und Alter - EU 27), (%)

IT IT und Maschinen Maschinen

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

15–29

30–49

50+

15–29

30–49

50+

M
än

ne
r

Fr
au

en

Abbildung 5.11: Technologienutzung bei der Arbeit
(nach Bildungsniveau - EU 27), (%)
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Entwicklung von Qualifikationen und Aus- und
Weiterbildung

Eine Tätigkeit, bei der ihre kognitiven und intellektuellen
Fähigkeiten gefordert werden, bietet den Beschäftigten eher
die Gelegenheit, diese Fähigkeiten weiterzuentwickeln. So
gesehen sind die Lernanforderungen bei der beruflichen
Tätigkeit und der Grad der intellektuellen Herausforderung
bei der Arbeit Indikatoren dafür, inwieweit die Beschäftigten
im Beruf ihre Fähigkeiten und Fertigkeiten weiterentwickeln
können.

Auch die Möglichkeit, im Beruf Chancen zur Weiterbildung
zu nutzen, erhöht die allgemeine Beschäftigungsfähigkeit.
Die Beschäftigungsfähigkeit – einer der zentralen Begriffe
der aktuellen Lissabon-Strategie – hängt wesentlich davon
ab, dass die Beschäftigten ihre Qualifikationen ständig auf

dem neuesten Stand halten, damit sie in ihrem aktuell
ausgeübten Beruf weiterkommen und sich die Flexibilität
erhalten, einen anderen Arbeitsplatz zu finden und somit
ihre Beschäftigungssicherheit verbessern. Im Rahmen der
Erhebung wurden mehrere Indikatoren für die
Beschäftigungsfähigkeit untersucht, darunter die kognitiven
und intellektuellen Aspekte der Arbeit und die
Möglichkeiten für die berufliche Weiterentwicklung
(einschließlich des Zugangs zu Aus- und
Weiterbildungsmaßnahmen). 

Kognitive Aspekte der Arbeit 

Tabelle 5.1 zeigt die Verteilung der kognitiven
Arbeitsanforderungen in Europa nach Geschlecht, Alter,
Bildungsniveau, Berufsgruppe, Sektor und Tech -
nologienutzung bei der Arbeit. Aus der Vierten
Europäischen Erhebung über die Arbeitsbedingungen wurden
acht Indikatoren ausgewählt, die einen Eindruck von den
verschiedenen Aspekten der kognitiven Anforderungen bei
der Arbeit vermitteln können: Zwei der Indikatoren
betreffen die Anwendung von Qualitätsstandards bei der
Arbeit (Erfüllung präziser Qualitätsstandards und
Selbstbeurteilung der Qualität der eigenen Arbeit), drei
beziehen sich auf die Komplexität der Arbeit und die
Notwendigkeit, Neues zu lernen (selbstständiges Lösen von
unvorhergesehenen Problemen, komplexe Arbeitsaufgaben
und Neues lernen), während die übrigen drei das genaue
Gegenteil wiedergeben – geringe kognitive Anforderungen
bei der Arbeit, die durch eintönige, sich wiederholende
Tätigkeiten geprägt ist.

Im Allgemeinen betrachten die meisten Beschäftigten in
Europa ihre Arbeit als in der einen oder anderen Form
geistig anspruchsvoll, wenngleich fast die Hälfte der
Befragten angaben, dass ihre Arbeit einen beträchtlichen
Anteil eintöniger Tätigkeiten beinhaltet. Wie aus Tabelle 5.1
ersichtlich, bestehen hier jedoch deutliche Unterschiede
nach Sektor, Berufsgruppe und auch nach
soziodemografischen Merkmalen. In der Tabelle ist – neben
dem Anteil der Beschäftigten, auf die die einzelnen
Indikatoren zutreffen – auch der Koeffizient Cramers V
angegeben, der die Interpretation der Tabelle erleichtert.
Dieser Koeffizient, der zwischen 0 und 1 liegt, spiegelt die
Stärke der Beziehung zwischen jeder Variablen (z. B.
Bildung) und jedem Indikator (z. B. komplexe Aufgaben)
wider; damit kann anhand dieses Koeffizienten der
Zusammenhang zwischen den kognitiven Anforderungen
und jeder einzelnen Variablen in der Tabelle verglichen
werden. So hat offenbar das Bildungsniveau einen
stärkeren Einfluss auf die Höhe der kognitiven
Anforderungen der Arbeit als Geschlecht und Alter, denn
die Cramers V-Koeffizienten sind hier für fast alle
Indikatoren höher.

Abbildung 5.12: Berufsbedingte Gesundheitsrisiken
(nach Technologienutzung - EU 27), (%)
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Tabelle 5.1: Kognitive Anforderungen der Arbeit, EU 27 (%)

Durchschnitt EU 27 74,2 71,8 80,8 59,4 69,1 42,9 24,7 39,0

15 –29 77,6 67,5 75,6 57,3 72,6 49,0 30,4 44,0

30–49 78,5 74,7 86,0 67,2 71,3 40,9 22,5 35,1

50+ 75,5 75,4 85,4 63,9 65,8 37,3 21,1 36,8

15–29 66,7 62,6 72,7 50,3 69,0 48,0 30,8 44,8

30–49 72,0 72,6 79,4 55,6 70,9 44,3 25,6 39,8

50+ 68,2 69,8 77,6 51,1 59,2 41,0 21,6 39,5

Cramers V 0,10 0,09 0,12 0,13 0,08 0,07 0,08 0,07

Maximal Primarbildung 71,0 62,8 69,1 36,5 46,3 61,1 34,7 48,4

Sekundarstufe I 73,4 66,4 73,3 48,0 54,7 45,7 28,0 45,4

Sekundarstufe II 74,5 70,0 78,3 56,7 66,5 47,2 26,0 40,8

Postsekundäre Bildung 74,6 71,5 87,0 64,6 76,5 39,1 22,7 42,1

Tertiäre Bildung 75,2 80,1 91,0 74,5 86,5 30,9 18,8 29,2

Postgraduiertenbildung 69,4 88,10 93,9 87,1 87,8 28,2 16,8 21,3

Cramers V 0,03 0,13 0,18 0,23 0,27 0,17 0,10 0,14

Führungskräfte 76,4 84,1 90,7 67,5 77,5 34,9 16,7 29,2

Wissenschaftler 75,4 80,8 90,7 78,9 89,6 28,2 17,4 27,2

Techniker 73,8 76,9 86,4 75,3 83,7 32,3 21,9 35,1

Bürokräfte, kaufmännische 67,9 64,3 80,0 57,5 71,5 45,2 25,6 39,4
Angestellte

Dienstleistungsberufe und 67,4 63,7 78,2 42,6 61,3 42,1 26,9 42,3
Verkäufer

Fachkräfte in der Landwirtschaft  62,6 66,4 85,4 54,2 58,3 54,8 24,3 39,4
und Fischerei

Facharbeiter 89,3 79,6 78,8 67,3 67,4 49,8 30,6 48,5

Maschinenbediener 77,6 60,8 69,6 45,0 49,7 58,2 30,8 47,3

Hilfsarbeitskräfte 69,0 61,7 67,2 32,6 44,6 55,8 28,7 44,6

Cramers V 0,17 0,19 0,20 0,32 0,32 0,21 0,12 0,15

Landwirtschaft und Fischerei 63,2 66,0 81,8 50,9 58,0 54,2 26,4 38,0

Verarbeitendes Gewerbe 84,4 74,0 73,8 60,8 67,1 49,1 28,2 42,9

Energie- und Wasserversorgung 86,0 81,1 87,7 79,1 83,6 42,8 19,8 41,7

Baugewerbe 85,1 78,2 82,0 69,8 73,2 49,1 32,7 49,1

Groß- und Einzelhandel 67,1 65,5 79,3 46,4 58,7 41,8 26,5 41,1

Hotel- und Gaststättengewerbe 79,4 68,1 77,2 37,0 53,6 49,0 37,3 49,4

Verkehr und 73,7 63,9 84,7 54,8 59,5 45,7 20,7 34,1
Nachrichtenübermittlung

Kreditinstitute und Versicherungen 74,4 77,9 88,9 73,6 85,4 36,4 17,2 31,8

Grundstücks- und Wohnungswesen 72,7 76,0 84,8 70,0 76,3 36,4 17,2 30,2

Öffentliche Verwaltung und 67,4 67,1 83,6 68,3 77,8 42,8 20,1 31,3
Verteidigung

Erziehungs- und Unterrichtswesen 68,5 78,2 86,1 61,8 84,4 31,6 15,3 25,3

Gesundheitswesen 77,8 75,2 85,9 69,7 83,0 36,5 24,9 43,4

Sonstige Dienstleistungen 66,0 72,5 78,9 54,0 65,0 37,4 25,0 40,1

Cramers V 0,18 0,11 0,11 0,20 0,21 0,13 0,12 0,14

IT 71,6 75,9 88,8 72,8 85,2 31,6 17,5 30,7

IT und Maschinen 87,2 81,4 89,8 75,8 82,6 49,2 33,0 46,8

Maschinen 85,1 73,2 75,3 57,3 60,5 57,8 33,5 50,5

Keine Technologienutzung 64,7 62,2 72,1 38,7 51,0 43,8 24,4 38,3

Cramers V 0,20 0,15 0,20 0,30 0,33 0,21 0,15 0,16



Wenngleich zwischen Geschlecht bzw. Alter und der Höhe
der kognitiven Anforderungen bei der Arbeit kein sehr enger
Zusammenhang besteht, fällt doch auf, dass Frauen
durchgehend, d.h. in allen Altersgruppen, ein geringeres
Niveau der kognitiven Anforderungen (dafür in höherem
Maße eintönige und sich wiederholende Arbeiten) angeben
als Männer. Ein eindeutiger Bezug wird hingegen zwischen
dem Bildungsniveau und den Indikatoren für die kognitiven
Anforderungen bei der Arbeit deutlich: Mit dem
Bildungsniveau steigt auch das von den Befragten
angegebene Niveau der kognitiven Anforderungen,
während der Prozentsatz der Beschäftigten, die eintönige
Arbeit verrichten, deutlich abnimmt. Dies legt den Schluss
nahe, dass – wie zu erwarten - zwischen dem
Bildungsniveau und den kognitiven Anforderungen bei der
Arbeit ein Zusammenhang besteht.

Der Zusammenhang zwischen den Berufsgruppen und den
verschiedenen Indikatoren erscheint wesentlich komplexer.
Der Einsatz von Qualitätssystemen bei der Arbeit ist bei den
qualifizierten Berufen höher, bei den Büro- und
Dienstleistungsberufen hingegen weniger gebräuchlich.
Komplexe Aufgaben und die Anforderung, Neues zu lernen
sind in den qualifizierten Berufen (Facharbeiter), bei
Wissenschaftlern und Technikern üblich, in den gering
qualifizierten Berufen (Hilfsarbeitskräfte), bei den
Anlernberufen und im Dienstleistungsbereich hingegen
eher selten. Eintönige Arbeiten kommen in den höher
qualifizierten Berufsgruppen eher selten vor.

Bei der Aufgliederung nach Sektoren ergibt sich ebenfalls
ein komplexes Bild. Qualitätssysteme spielen im
verarbeitenden Gewerbe, in der Energie- und
Wasserversorgung sowie im Baugewerbe eine relativ
wichtige Rolle, während sie im Groß- und Einzelhandel, in
der öffentlichen Verwaltung, im Erziehungs- und
Unterrichtswesen und im Bereich der sonstigen
Dienstleistungen von untergeordneter Bedeutung sind.
Komplexe Aufgaben stehen in den Sektoren Energie- und
Wasserversorgung, Kreditinstitute und Versicherungen
sowie im Grundstücks- und Wohnungswesen häufig an,
eher selten jedoch im Groß- und Einzelhandel und im
Hotel- und Gaststättengewerbe. Neues zu lernen, wird vor
allem im Energie- und Wasserversorgungssektor, bei
Kreditinstituten und Versicherungen, im Erziehungs- und
Unterrichtswesen sowie im Gesundheitswesen häufig
verlangt, weniger oft hingegen im Groß- und Einzelhandel,
im Hotel- und Gaststättengewerbe und in der
Landwirtschaft. Eintönige Aufgaben kommen in der
Landwirtschaft, im verarbeitenden Gewerbe, im
Baugewerbe und im Hotel- und Gaststättengewerbe häufig
vor, weniger häufig bei Kreditinstituten und Versicherungen,
im Grundstücks- und Wohnungswesen, im Erziehungs- und
Unterrichtswesen sowie im Gesundheitswesen.

Die wichtigste Schlussfolgerung aus der Betrachtung der
verschiedenen kognitiven Anforderungen nach
Berufsgruppen und Sektoren besteht darin, dass zwischen
einigen Sektoren und Berufsgruppen mit recht hohen
kognitiven Anforderungen und anderen mit relativ geringen
Anforderungen (in denen in der Regel eintönige und sich
wiederholende Arbeiten geleistet werden) erhebliche
Unterschiede bestehen. Wissenschaftler, Techniker und
Facharbeiter berichten über höhere kognitive
Anforderungen, Gleiches gilt für die Sektoren der
Kreditinstitute und Versicherungen, das Erziehungs- und
Unterrichtswesen und das Gesundheits- und Sozialwesen.
Bei den Hilfsarbeits- und angelernten Arbeitskräften und
den Sektoren Groß- und Einzelhandel, Hotel- und
Gaststättengewerbe sowie Landwirtschaft auf der anderen
Seite sind die kognitiven Anforderungen geringer, hingegen
der Anteil an eintönigen und sich wiederholenden Arbeiten
höher.

Nicht zuletzt ist aus Tabelle 5.1 auch der Zusammenhang
zwischen Technologienutzung bei der Arbeit und den
verschiedenen Arten von kognitiven Anforderungen zu
ersehen. Der Zusammenhang zwischen beiden Aspekten
der Arbeit ist durchwegs erkennbar. Komplexe Aufgaben
und „Neues lernen“ wird bei Tätigkeiten, die mit IT-
Nutzung verbunden sind, häufiger verlangt als bei
Tätigkeiten, bei denen Maschinen genutzt werden – genau
umgekehrt verhält es sich mit eintönigen Arbeiten (höherer
Anteil bei Maschinennutzung). Hingegen werden
Qualitätsstandards häufiger bei Arbeiten mit
Maschinennutzung eingesetzt, was insofern nicht
überraschend ist, als eine Standardisierung bei derartigen
Arbeiten einfacher ist.

Berufliche Entwicklung 
Wie bereits erwähnt, besteht offenbar ein Zusammenhang
zwischen dem Bildungsniveau und den kognitiven
Arbeitsanforderungen. Ein gewisser Zusammenhang
müsste allerdings auch zwischen den kognitiven
Anforderungen und der Aus- und Weiterbildung bestehen.
Tabelle 5.2 enthält Angaben dazu, wie die Beschäftigten,
die sich mit den einzelnen Arten von kognitiven
Anforderungen bei der Arbeit auseinander setzen müssen,
die Übereinstimmung zwischen ihren Fähigkeiten und
Fertigkeiten und den Aufgaben in ihrem derzeitigen Beruf
einschätzen. Viele der Beschäftigten, die komplexe
Aufgaben zu erledigen haben und bei der Arbeit Neues
lernen, sind der Auffassung, dass sie Weiterbildungsmaß -
nahmen benötigen, während dies bei den Beschäftigten, die
eintönige und sich wiederholende Arbeiten erledigen,
deutlich seltener der Fall ist (sie halten sich eher für
überqualifiziert für die Arbeiten, die sie ausführen). Wie aus
den Angaben der Befragten über Weiterbildungsmaß -
nahmen hervorgeht, wirkt sich dies auch auf den
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tatsächlichen Weiterbildungsstand aus: Im Allgemeinen
haben all diejenigen Beschäftigten, die angeben, dass sie
bei der Arbeit hohe kognitive Anforderungen zu erfüllen
haben, in den letzten 12 Monaten vor der Erhebung
deutlich häufiger an Weiterbildungsmaßnahmen
teilgenommen, selbst wenn sie diese selbst bezahlen
mussten. Im Gegensatz hierzu war die Teilnahme von
Beschäftigten, die eintönige Arbeiten ausführen, an
Weiterbildungsmaßnahmen im selben Zeitraum etwas
geringer.

Zugang zu Aus- und Weiterbildung
Nicht nur Höhe und Art der kognitiven
Arbeitsanforderungen sind je nach Bildungsniveau und
Tätigkeitsmerkmalen sehr unterschiedlich, vielmehr besteht
auch eine Korrelation dahingehend, wie die Befragten die
Übereinstimmung ihrer Fähigkeiten und Fertigkeiten mit
den Arbeitsanforderungen sehen, sowie zum
Weiterbildungsniveau. Aus Tabelle 5.2 ist allerdings zu
entnehmen, dass es um das Weiterbildungsniveau generell
nicht sonderlich gut bestellt ist – selbst in der Gruppe der
Beschäftigten, die kognitiv anspruchsvolle Aufgaben
auszuführen haben. Aus Abbildung 5.14 geht hervor, dass
weniger als 30 % der Beschäftigten in der EU im Jahr 2005
überhaupt an Weiterbildungsmaßnahmen teilgenommen
haben. Damit hat sich das Weiterbildungsniveau in der EU
in den letzten zehn Jahren, also seit Beginn der Messung
im Rahmen der Europäischen Erhebung über die
Arbeitsbedingungen, nicht verbessert.4 Allerdings bestehen
hier zwischen den Ländern ganz erhebliche Unterschiede.
Wie in den vorangegangenen Erhebungsrunden rangieren
die nordeuropäischen Länder ganz vorne: In Finnland und
Schweden haben über 50 % der Beschäftigten an
Weiterbildungsmaßnahmen teilgenommen. Am anderen
Ende der Skala ist die Mehrzahl der süd- und
osteuropäischen Länder zu finden. In diesen Ländern ist
das Weiterbildungsniveau sehr niedrig - in Spanien,
Griechenland, Ungarn, Portugal, Rumänien nahmen nur
knapp 20 % der Beschäftigten an Weiterbildungsmaß -
nahmen teil, in Bulgarien und der Türkei sogar nur 10 %.

Aus Tabelle 5.3 sind die wichtigsten Unterschiede beim
Weiterbildungsniveau in den verschiedenen Sektoren und
Berufsgruppen zu ersehen. Während Weiterbildungsmaß -
nahmen von Arbeitgeberseite in der öffentlichen
Verwaltung, bei Kreditinstituten und Versicherungen, im
Erziehungs- und Unterrichtswesen sowie im
Gesundheitswesen recht häufig angeboten werden, ist dies
im Hotel- und Gaststättengewerbe, in der Landwirtschaft,
im Baugewerbe, im Groß- und Einzelhandel sowie im
verarbeitenden Gewerbe nur sehr selten der Fall. Unter den

Berufsgruppen nehmen Führungskräfte, Wissenschaftler
und Techniker wesentlich häufiger an
Weiterbildungsmaßnahmen teil als die Angehörigen der
übrigen Berufsgruppen. Besonders gering ist das
Weiterbildungsniveau in den Gruppen der Facharbeiter,
angelernten Arbeitskräfte und Hilfsarbeitskräfte im
gewerblichen und im Dienstleistungsbereich. Deutliche
Unterschiede sind auch nach Beschäftigungsstatus und
Vollzeit-/Teilzeitbeschäftigung festzustellen: Teilzeit -
beschäftigte und Zeitarbeitskräfte nehmen seltener an
Weiterbildungsmaßnahmen teil als Vollzeitbeschäftigte in
unbefristeten Arbeitsverhältnissen. Und nicht zuletzt steigt
mit dem Bildungsniveau stetig auch der Anteil der
Weiterbildungsmaßnahmen, die vom Arbeitgeber bezahlt
werden und der Anteil der Weiterbildungsmaßnahmen, die
die Beschäftigten selbst bezahlen – von 11 % in der Gruppe
der Beschäftigten mit Primarbildung auf fast 40 % bei den
Beschäftigten mit tertiärem Bildungsabschluss.

4 Siehe den Bericht der Stiftung Die Arbeitsbedingungen in der EU in den vergangenen fünfzehn Jahren: Auswertung der Trends, unter
http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef0685.htm

Abbildung 5.14: Prozentsatz der Arbeitnehmer, die an
Weiterbildungsmaßnahmen teilgenommen haben
(nach Land), (%)
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Tabelle 5.2: Kognitive Anforderungen, Übereinstimmung zwischen Anforderungen und Fähigkeiten/Fertigkeiten und
Weiterbildungsmaßnahmen, EU 27 (%)

Welche der beiden folgenden Aussagen trifft  Haben Sie in den Habe Sie in den 
bezüglich Ihrer Fähigkeiten/Qualifikationen in letzten 12 Monaten an  letzten 12 
Zusammenhang mit Ihrer Arbeit am besten von Ihrem Arbeitgeber Monaten an 
auf Sie zu? bezahlten Weiter- von Ihnen selbst 

bildungsmaßnahmen bezahlten 
teilgenommen? Weiterbildungs-

maßnahmen 
teilgenommen?

Ja Nein Ja Nein

Erfüllung präziser  Nein 10,5 55,0 34,5 23,0 77,0 4,2 95,8
Qualitätsstandards Ja 14,1 51,2 34,7 31,3 68,7 5,0 95,0

Selbstbeurteilung der Nein 11,4 56,1 32,5 20,5 79,5 3,5 96,5
Qualität der eigenen Ja 13,8 50,7 35,5 32,9 67,1 5,4 94,6
Arbeit

Selbstständiges Lösen Nein 11,2 58,8 30,0 16,7 83,3 2,4 97,6
unvorhergesehener Ja 13,7 50,8 35,6 32,4 67,7 5,5 94,5
Probleme

Komplexe Nein 7,7 55,9 36,5 18,7 81,3 3,6 96,4
Arbeitsaufgaben Ja 16,9 49,9 33,2 36,3 63,7 5,8 94,2

Neues lernen Nein 4,7 57,4 37,9 11,7 88,3 2,4 97,6

Ja 16,9 50,1 32,9 36,8 63,2 6,0 94,0

Eintönige Arbeiten Nein 14,8 53,4 31,8 32,3 67,7 5,9 94,1

Ja 11,1 51,0 37,9 25,0 75,0 3,7 96,3

Kurze sich wieder- Nein 13,4 53,1 33,5 30,2 69,8 5,0 95,0
holende Tätigkeiten von Ja 12,0 50,9 37,2 25,2 74,8 4,5 95,5
weniger als 1 Minute

Kurze sich wieder- Nein 13,4 53,1 33,4 30,9 69,1 5,0 95,0
holende Tätigkeiten von Ja 12,7 51,3 36,0 26,1 73,8 4,7 95,3
weniger als 10 Minuten

Zu einer guten
Bewältigung
meiner Aufgaben
sind weitere
Schulungs-/
Ausbildungsmaß
nahmen
erforderlich

Meine Pflichten
entsprechen
meinen
momentanen
Fähigkeiten/
Fertigkeiten

Ich habe die
Fähigkeiten/
Fertigkeiten,
anspruchsvollere
Arbeiten zu
erledigen
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Tabelle 5.3: Aus- und Weiterbildung nach Sektor, Berufsgruppe, Vollzeit-/Teilzeitbeschäftigung,
Beschäftigungsstatus und Technologienutzung (%)

Sektor vom Arbeitgeber bezahlt vom Beschäftigten bezahlt

Landwirtschaft 15,6 1,8

Verarbeitendes Gewerbe 24,1 2,7

Energie- und Wasserversorgung 34,5 4,4

Baugewerbe 20,0 3,7

Groß- und Einzelhandel 23,5 3,3

Hotel- und Gaststättengewerbe 12,3 5,2

Verkehr und Nachrichtenübermittlung 29,9 5,1

Kreditinstitute und Versicherungen 43,7 4,2

Grundstücks- und Wohnungswesen 29,0 4,3

Öffentliche Verwaltung und Verteidigung 43,7 3,6

Erziehungs- und Unterrichtswesen 42,2 13,0

Gesundheitswesen 42,2 9,1

Sonstige Dienstleistungen 24,0 4,8

Berufsgruppe

Führungskräfte 49,9 7,3

Wissenschaftler 44,0 11,5

Techniker 39,2 5,6

Bürokräfte, kaufmännische Angestellte 29,6 4,0

Dienstleistungsberufe und Verkäufer 24,4 3,8

Fachkräfte in der Landwirtschaft und Fischerei 13,3 3,1

Facharbeiter 17,9 2,4

Maschinenbediener 17,0 1,9

Hilfsarbeitskräfte 16,2 2,0

Vollzeit-/Teilzeitbeschäftigung

Teilzeit 25,2 4,7

Vollzeit 30,0 4,9

Beschäftigungsstatus

Unbefristeter Arbeitsvertrag 30,8 4,7

Befristeter Arbeitsvertrag 23,4 5,6
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6Arbeitsorganisation

In den letzten 20 Jahren stand in den Debatten über die
Organisation der Arbeit in modernen Marktwirtschaften die
Gegenüberstellung von zwei Formen der
Arbeitsorganisation - das „traditionelle Industriemodell“
und „neue Formen der Arbeitsorganisation“ - im
Vordergrund. Kennzeichnend für das traditionelle
Industriemodell sind die zentrale Organisation der Arbeit
von oben nach unten mit begrenzter Selbstbestimmung und
strengen Hierarchien, während die neuen Formen der
Arbeitsorganisation den Akzent auf flachere
Autoritätsstrukturen, mehr Selbstbestimmung auf allen
Hierarchieebenen sowie Teamarbeit legen.

Dieses Kapitel untersucht die Hauptmerkmale der
Arbeitsorganisation in Europa. Es befasst sich zunächst mit
der Frage, in welchem Umfang Selbstbestimmung,
Teamarbeit und Aufgabenwechsel in europäischen
Betrieben verbreitet sind. Anschließend beleuchtet es die
wichtigsten Kenngrößen für das Arbeitstempo in den
europäischen Unternehmen und den empfundenen Grad
der Arbeitsintensität. Danach werden die wichtigsten
Ergebnisse des Kapitels in einem Analysemodell
zusammengefasst, das Arbeitsorganisation und
Arbeitsanforderungen zueinander in Bezug setzt.

Selbstbestimmung bei der Arbeit

Die Vierte Europäische Erhebung über die
Arbeitsbedingungen enthält mehrere Indikatoren für die
Selbstbestimmung bei der Arbeit. In Tabelle 6.1 ist der
gegenwärtige Grad der Selbstbestimmung bei der Arbeit in
den 27 EU-Mitgliedstaaten für fünf dieser Indikatoren
dargestellt.1 Bei drei Indikatoren geht es um die Möglichkeit
der Beschäftigten, Einfluss auf den Arbeitsablauf zu
nehmen („Reihenfolge der Aufgaben“, „Vorgehen bei der
Erledigung einer Aufgabe“ und „Arbeitstempo oder
Arbeitsrhythmus aussuchen/ändern“). Der vierte Indikator

bezieht sich auf den Einfluss der Beschäftigten auf die
Auswahl der Kollegen, und beim fünften Indikator geht es
um die Möglichkeit der Beschäftigten, die Arbeit zu
unterbrechen und kurze Pausen einzulegen. 

Tabelle 6.1 zeigt, dass ein hoher Anteil der Beschäftigten
einen gewissen Einfluss auf den Arbeitsablauf nehmen und
beliebig Pausen machen kann. Nahezu zwei Drittel der
europäischen Beschäftigten können nach eigenem
Bekunden diese vier Indikatoren beeinflussen. Allerdings
kann nur ein erheblich geringerer Anteil (32 %) Einfluss auf
die Auswahl der Kollegen nehmen.

Um den Grad der Selbstbestimmung in den verschiedenen
Ländern und Tätigkeitsbereichen einfacher analysieren zu
können, wurde ein Indikator entwickelt, der sich aus den

1 Da Selbstständige über einen weitaus höheren Grad an Selbstbestimmung als Arbeitnehmer verfügen, konzentriert sich dieser Abschnitt hauptsächlich auf
die Gruppe der Arbeitnehmer.

Tabelle 6.1: Grad der Selbstbestimmung bei der Arbeit
(nach Beschäftigungsstatus), (%)

Selbst- Arbeit-
ständige nehmer

Kann Reihenfolge der Aufgaben 87 59
aussuchen/ändern
Kann Vorgehen bei der Erledigung 87 63
einer Arbeit aussuchen/ändern
Kann Arbeitstempo/Arbeitsrhythmus 89 65
aussuchen/ändern
Hat Einfluss auf Auswahl der 64 32
Kollegen
Kann beliebig Pausen machen 90 58

Abbildung 6.1: Grad der Selbstbestimmung bei der
Arbeit (nach Land)

Anmerkung: Die Zahlen beziehen sich nur auf Arbeitnehmer.
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fünf in Tabelle 6.1 dargestellten Indikatoren zusammensetzt
und die statistische Maßzahl Cronbachs Alpha zur
Bewertung der Zuverlässigkeit verwendet.2 Da jede der fünf
Variablen nur einen positiven oder negativen Wert
annehmen kann, wird die zusammengesetzte Variable
einfach durch Aufaddieren der einzelnen Indikatoren
ermittelt.3 Beispielsweise bedeutet der Wert 4 im
zusammengesetzten Indikator für die Selbstbestimmung,
dass ein Beschäftigter vier der fünf Indikatoren in
Tabelle 6.1 beeinflussen kann.

Wie aus Abbildung 6.1 ersichtlich, bietet der
zusammengesetzte Indikator die Möglichkeit, den Grad der

Selbstbestimmung bei der Arbeit in den verschiedenen
europäischen Ländern zu vergleichen. In den
skandinavischen Ländern und den Niederlanden ist der
Grad der Selbstbestimmung am höchsten. Während
Dänemark und Schweden einen Wert von rund 3,6
erreichen, liegen die Werte in den süd- und
osteuropäischen Ländern deutlich unter dem Durchschnitt.
Bulgarien bildet mit nur 2,1 das Schlusslicht.

Tabelle 6.2 verdeutlicht die zum Teil beträchtlichen
Unterschiede in Bezug auf den Grad der Selbstbestimmung,
die sich bei der Bewertung anhand des zusammengesetzten
Indikators in den verschiedenen Sektoren und
Berufsgruppen ergeben. Am höchsten ist der Grad der
Selbstbestimmung in Kreditinstituten und Versicherungen
(3,42), in der Energie- und Wasserversorgung (3,40) sowie
im Grundstücks- und Wohnungswesen (3,34), während im
Hotel- und Gaststättengewerbe sowie im verarbeitenden
Gewerbe (2,31 bzw. 2,40) die Selbstbestimmungs -
möglichkeiten am geringsten sind. Bei der Analyse nach
Berufsgruppen werden noch größere Unterschiede deutlich:
Führungskräfte verfügen über die größten Selbst -
bestimmungsmöglichkeiten (4,02), gefolgt von
Wissenschaftlern (3,29) und Technikern (3,15). Den
geringsten Grad an Selbstbestimmung besitzen
Maschinenbediener (1,84) und Facharbeiter (2,35).
Tabelle 6.2 zeigt auch die unterschiedlichen Grade der
Selbstbestimmung in Zusammenhang mit der
Technologienutzung bei der Arbeit. Interessant ist hier die
Feststellung, dass an Arbeitsplätzen mit einem hohen Maß
an IT-Nutzung der Grad der Selbstbestimmung eindeutig
höher ist (3,36) als an Arbeitsplätzen, an denen Maschinen
(2,11) oder gar keine Technologie (2,41) genutzt werden.

Abbildung 6.2: „Grundlegende“ funktionale Flexibilität
und Teamarbeit (nach Land), (%)

Anmerkung: Die Zahlen beziehen sich nur auf Arbeitnehmer.
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2 Die interne Konsistenz dieser Gruppe von Variablen ist recht hoch, was auch durch den Cronbach-Alpha-Wert von 0,72 für die fünf einzelnen Indikatoren
belegt wird.

3 Die Addition der einzelnen Indikatoren beruht auf der Annahme, dass alle einzelnen Variablen im zusammengesetzten Indikator die gleiche relative Bedeutung
besitzen, d. h., sie werden im Indikator alle gleich gewichtet. 

Tabelle 6.2: Zusammengesetzter Indikator für die
Selbstbestimmung bei der Arbeit (nach Wirt -
schaftszweig, Berufgruppe und Technologienutzung)
Sektor

Landwirtschaft 2,98

Verarbeitendes Gewerbe 2,40

Energie- und Wasserversorgung 3,40

Baugewerbe 2,66

Groß- und Einzelhandel 2,66

Hotel- und Gaststättengewerbe 2,31

Verkehr und Nachrichtenübermittlung 2,63

Kreditinstitute und Versicherungen 3,42

Grundstücks- und Wohnungswesen 3,34

Öffentliche Verwaltung und Verteidigung 3,01

Erziehungs- und Unterrichtswesen 2,96

Gesundheitswesen 2,79

Sonstige Dienstleistungen 3,01

Berufsgruppe

Führungskräfte 4,02

Wissenschaftler 3,29

Techniker 3,15

Bürokräfte, kaufmännische Angestellte 2,84

Dienstleistungsberufe und Verkäufer 2,55

Fachkräfte in der Landwirtschaft und Fischerei 3,23

Facharbeiter 2,35

Maschinenbediener 1,84

Hilfsarbeitskräfte 2,43

Technologienutzung am Arbeitsplatz

Nur Informationstechnologie 3,36

Informationstechnologie und Maschinen 3,02

Nur Maschinen 2,11

Keine Technologienutzung 2,41

Anmerkung: Die Zahlen beziehen sich nur auf Arbeitnehmer.
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Funktionale Flexibilität und Teamarbeit

Ein weiterer wichtiger Unterschied zwischen den
„traditionellen“ und „neuen“ Formen der
Arbeitsorganisation ist der Stellenwert, der funktionaler
Flexibilität und Teamarbeit in den neueren Formen der
Arbeitsorganisation beigemessen wird.

Die Ergebnisse der Vierten Europäischen Erhebung über die
Arbeitsbedingungen deuten auf einen relativ hohen Grad an
funktionaler Flexibilität und Teamarbeit in den
europäischen Betrieben hin: Etwa 50 % der Arbeitnehmer in
den 27 EU-Ländern wechseln sich bei bestimmten
Aufgaben mit ihren Kollegen ab und sind somit funktional
flexibel einsetzbar, und 60 % erledigen alle ihre Aufgaben
oder Teile davon im Team (siehe Tabelle 6.3). 

Im Erhebungsfragebogen wurden Anschlussfragen gestellt,
um den Grad der Selbstbestimmung in Verbindung mit
diesen beiden Formen der Arbeitsorganisation zu
beurteilen. Im Falle der funktionalen Flexibilität sind für die
Aufgaben zu fast 78 % verschiedene Fertigkeiten/
Fähigkeiten erforderlich, jedoch entscheidet gewöhnlich (in
rund 72 % der Fälle) der Vorgesetzte/Chef über die

Aufgabenverteilung, während das Team in rund 50 % der
Fälle an der Aufteilung der Aufgaben beteiligt ist. Der Grad
der Selbstbestimmung in Verbindung mit diesem Indikator
scheint somit relativ hoch zu sein. Im Falle der Teamarbeit
entscheiden nur rund 50 % der Arbeitnehmer, die im Team
arbeiten, eigenständig über die Aufteilung der Aufgaben im
Team, und weniger als 30 % können eigenständig
entscheiden, wer Teamleiter ist. Dies deutet darauf hin,
dass Teamarbeit als Form der Arbeitsorganisation zwar weit
verbreitet ist, der Grad an Selbstbestimmung und
Entscheidungsfindung bei der Teamarbeit jedoch viel
geringer ist als bei der funktionalen Flexibilität.

Bei der Betrachtung der nationalen und sektoralen
Verteilung dieser Indikatoren zeigt sich ein genaueres Bild
hinsichtlich ihrer Verbreitung. Abbildung 6.2
veranschaulicht das Ausmaß der funktionalen Flexibilität
und Teamarbeit in verschiedenen europäischen Ländern.
Beide Formen der Arbeitsorganisation sind in Slowenien,
den Niederlanden und einigen skandinavischen Ländern
weit verbreitet und kommen in Frankreich, Ungarn, Italien,
Portugal und Spanien am seltensten vor.

Tabelle 6.3 Selbstbestimmung bei der funktionalen Flexibilität und Teamarbeit (%)

Arbeitnehmer, die sich bei bestimmten Aufgaben mit Kollegen abwechseln
47,7

von der Gesamtzahl

Aufgaben erfordern verschiedene Fähigkeiten/Fertigkeiten 77,8 37,1

Vorgesetzter entscheidet über Aufgabenverteilung 71,6 34,1

Team entscheidet über Aufgabenverteilung 51,0 24,3

Arbeitnehmer, die alle Aufgaben oder Teile davon im Team erledigen
60,0

von der Gesamtzahl

Teammitglieder entscheiden eigenständig über die Aufteilung der Aufgaben 52,1 31,3

Teammitglieder entscheiden eigenständig, wer Teamleiter ist 28,8 17,3

Abbildung 6.3: „Erweiterte“ funktionale Flexibilität und
Teamarbeit (nach Land), (%)

Anmerkung: Die Zahlen beziehen sich nur auf Arbeitnehmer.
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Abbildung 6.4: „Grundlegende“ funktionale Flexibilität
und Teamarbeit (nach Sektor und Berufsgruppe), (%)

Anmerkung: Die Zahlen beziehen sich nur auf Arbeitnehmer.
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Wie weiter oben erwähnt, müssen die allgemeinen
Indikatoren für die funktionale Flexibilität und Teamarbeit
mit den Antworten auf die Anschlussfragen abgeglichen
werden, die Aufschluss über die Prävalenz dieser
„erweiterten“ Formen der Arbeitsorganisation geben. Aus
Abbildung 6.3 geht hervor, dass diese „erweiterten“ Formen
der Arbeitsorganisation wesentlich häufiger in den
nordeuropäischen Ländern vorkommen, während sie in den
süd- und osteuropäischen Ländern am seltensten
anzutreffen sind.

Die Abbildungen 6.4 und 6.5 zeigen den Grad der
grundlegenden und erweiterten funktionalen Flexibilität
und Teamarbeit der Arbeitnehmer in verschiedenen
Sektoren und Berufsgruppen der 27 EU-Länder. Im
Gesundheitswesen kommen die erweiterten Formen der
funktionalen Flexibilität und Teamarbeit am häufigsten vor.
Weitere Sektoren, in denen funktionale Flexibilität und
Teamarbeit weit verbreitet sind, sind der Energie- und
Wasserversorgungssektor, das Erziehungs- und
Unterrichtswesen sowie das Baugewerbe. Am geringsten ist
die Prävalenz der beiden Indikatoren im Sektor Verkehr
und Nachrichtenübermittlung sowie in einer Reihe von
Dienstleistungssektoren.

Die höchste Prävalenz beider Indikatoren weisen die
Berufsgruppen der Wissenschaftler, Führungskräfte und
Facharbeiter auf, die niedrigste die Gruppen der
Hilfsarbeitskräfte, Maschinenbediener sowie Bürokräfte
und kaufmännischen Angestellte.

Die Ergebnisse zeigen große Unterschiede hinsichtlich der
Verbreitung von funktionaler Flexibilität und Teamarbeit in
den verschiedenen Sektoren und Berufsgruppen. In
manchen Fällen spiegelt ihr Vorhandensein oder ihr Fehlen

nicht unbedingt die Formen der Arbeitsorganisation wider,
sondern deutet vielmehr auf die Art der vorherrschenden
Arbeitsabläufe hin. Im Baugewerbe beispielsweise dürften
die Arbeit in Teams und der häufige Aufgabenwechsel eher
auf die Art der Tätigkeit zurückzuführen sein, da hier eine
Koordinierung der Arbeit von oben nach unten zumeist
schwierig ist und die meisten Arbeiten am besten von
Facharbeitern ausgeführt werden können, die in Teams
zusammenarbeiten.

Determinanten für das Arbeitstempo

Wie aus Tabelle 6.4 ersichtlich, wird das Arbeitstempo nach
Angaben von mehr als 68 % der europäischen Beschäftigten
durch „direkte Anforderungen von Personen“ bestimmt,
was als Indikator für unmittelbar auf den Arbeitsprozess
einwirkende Zwänge des Marktes aufgefasst werden kann.
Im Gegensatz dazu unterliegen nur 19 % der europäischen
Beschäftigten Sachzwängen, die durch den industriellen
Prozess vorgegeben sind – „Arbeitstempo von der
automatischen Geschwindigkeit einer Maschine
vorgegeben“  - dieser Anteil ist seit 15 Jahren rückläufig.

In jüngster Zeit hat der Strukturwandel in der Wirtschaft
(Wachstum des Dienstleistungssektors zulasten des
verarbeitenden Gewerbes) zu Veränderungen bei den
Faktoren geführt, die die Arbeit prägen. Durch den
zunehmenden Wettbewerbsdruck auf dem Markt hat die
direkte Abhängigkeit der wirtschaftlichen Aktivitäten und
damit auch der Arbeit von den Zwängen des Marktes
zugenommen. 

Im Spannungsfeld zwischen industriellen Zwängen und den
Zwängen des Marktes spielen drei Faktoren eine Rolle, die
sich nicht immer eindeutig einer bestimmten Kategorie
zuordnen lassen (und immerhin mehr als ein Drittel der
Erwerbstätigen in der EU betreffen): Arbeit der Kollegen
(42 %), vorgegebene Produktions- oder Leistungsziele
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Abbildung 6.5: „Erweiterte“ funktionale Flexibilität und
Teamarbeit (nach Sektor und Berufsgruppe), (%)

Anmerkung: Die Zahlen beziehen sich nur auf Arbeitnehmer.
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Abbildung 6.6: Zwänge des Marktes und durch den
industriellen Prozess vorgegebene Zwänge als
Kenngrößen für das Arbeitstempo (nach Land), (%)
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(42 %) und direkte Kontrolle eines Vorgesetzten (36 %).
Diese Faktoren spiegeln nicht so sehr externe Zwänge,
sondern vielmehr die Organisation der Arbeit wider. In
jedem Fall bestätigen die Antworten in der Erhebung zu
diesen fünf Indikatoren, dass die Arbeit hauptsächlich von
Zwängen des Marktes bestimmt wird und mechanische,
durch den industriellen Prozess vorgegebene Zwänge an
Bedeutung verlieren. Während die direkte Kontrolle eines
Vorgesetzten allgemein rückläufig ist, spielen die „Arbeit
von Kollegen“ und „vorgegebene Produktions- und

Leistungsziele“ eine immer wichtigere Rolle für das
Arbeitstempo in Europa.4

Tabelle 6.4 zeigt die für das Arbeitstempo bestimmenden
Faktoren in verschiedenen Berufsgruppen und Sektoren.
Direkte Anforderungen von Personen spielen in den
Dienstleistungssektoren (über 70 %) und in hoch
qualifizierten Berufen (über 70 % bei Führungskräften,
Wissenschaftlern and Technikern) die größte Rolle. Den
geringsten Stellenwert besitzen direkte Anforderungen in
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4 Eine Diskussion der Entwicklung dieser und anderer Indikatoren enthält die Zusammenfassung der Stiftung Die Arbeitsbedingungen in der EU in den
vergangenen 15 Jahren: Auswertung der Trends, im Internet unter http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef0685.htm

Tabelle 6.4: Determinanten für das Arbeitstempo (nach Sektor und Berufsgruppe), (%)

Direkte Arbeit der Vorgegebene Direkte Automatische 
Anforderungen Kollegen Produktions- oder Kontrolle des Geschwindigkeit 
von Personen Leistungsziele Vorgesetzten einer Maschine

Durchschnitt EU 27 68,1 42,2 42,1 35,7 18,8

Beschäftigungsstatus

Arbeitnehmer 83,4 35,6 45,2 3,7 18,5

Selbstständige 69,88 16,5 32,8 6,4 12,6

Arbeitnehmer mit unbefristetem Vertrag 67,97 46,0 45,5 40,8 19,87

Arbeitnehmer mit befristetem Vertrag 64,5 47,8 36,5 45,7 20,1

Cramers V 0,08 0,20 0,10 0,29 0,06

Sektor

Landwirtschaft 29,6 33,3 50,1 22,1 22,1

Verarbeitendes Gewerbe 54,7 51,6 63,3 46,1 41,4

Energie- und Wasserversorgung 65,3 48,9 47,1 38,1 14,6

Baugewerbe 67,4 57,6 51,5 43,4 23,5

Groß- und Einzelhandel 82,0 34,5 31,1 33,8 13,1

Hotel- und Gaststättengewerbe 87,6 48,7 30,9 36,8 14,3

Verkehr und Nachrichtenübermittlung 70,6 42,4 46,8 38,6 22,4

Kreditinstitute und Versicherungen 77,2 37,6 48,6 36,3 10,1

Grundstücks- und Wohnungswesen 71,1 39,5 41,0 31,6 11,7

Öffentliche Verwaltung und Verteidigung 61,7 43,9 30,5 39,9 10,8

Erziehungs- und Unterrichtswesen 79,4 30,5 32,8 28,4 3,8

Gesundheitswesen 83,0 47,7 30,08 29,5 7,9

Sonstige Dienstleistungen 65,8 31,5 29,2 24,95 9,7

Cramers V 0,30 0,18 0,26 0,16 0,31

Berufsgruppe

Führungskräfte 83,0 39,8 45,3 21,4 15,0

Wissenschaftler 76,2 37,8 41,5 27,4 7,9

Techniker 74,8 41,7 43,1 35,9 12,4

Bürokräfte, kaufmännische Angestellte 72,4 44,3 34,4 42,0 13,0

Dienstleistungsberufe und Verkäufer 82,0 37,4 29,8 31,8 9,4

Fachkräfte in der Landwirtschaft und 
Fischerei 27,3 26,9 47,4 12,1 18,4

Facharbeiter 59,6 51,6 55,7 44,8 33,7

Maschinenbediener 55,1 51,7 56,1 48,5 49,6

Hilfsarbeitskräfte 53,4 38,9 33,2 40,9 19,7

Cramers V 0,29 0,13 0,18 0,19 0,31



60

Vierte Europäische Erhebung über die Arbeitsbedingungen

Unterstützung bei der Arbeit
Eine weitere, weniger formale Form der Zusammenarbeit von Arbeitnehmern bei der Arbeit ist Unterstützung, die entweder von
Kollegen, Vorgesetzten oder Personen außerhalb der Organisation kommen kann. Tabelle 6.5 zeigt die Verfügbarkeit dieser drei
Arten von Unterstützung in verschiedenen Sektoren und Berufsgruppen sowie in Zusammenhang mit der Technologienutzung.
Neun von zehn Arbeitnehmern in den meisten Sektoren und Berufsgruppen erhalten auf Anfrage Hilfe von Kollegen; ein etwas
geringerer Anteil – acht von zehn – wird auch von Vorgesetzten unterstützt. Externe Hilfe ist in weitaus geringerem Umfang
verfügbar: Nur 50 % der Arbeitnehmer werden auf Anfrage extern unterstützt, und in Bezug auf die Verfügbarkeit von externer
Hilfe bestehen in den einzelnen Berufsgruppen erhebliche Unterschiede (dies bestätigt der höhere Wert für Cramers V, der die
Variabilität jedes Indikators angibt)5.

Allgemein ist in höher qualifizierten Berufsgruppen mehr Unterstützung von Kollegen, Vorgesetzten und insbesondere externen
Quellen verfügbar. Zwischen der Art der Technologienutzung am Arbeitsplatz und der Verfügbarkeit von Unterstützung besteht
ebenfalls ein Zusammenhang: Diejenigen Arbeitnehmer, die Informationstechnologien nutzen, erhalten mehr Unterstützung.
Sektorale Unterschiede scheinen bei der Verfügbarkeit von Unterstützung keine besonders große Rolle zu spielen.

Tabelle 6.5: Quellen der Unterstützung bei der Arbeit (%)

Hilfe von Unterstützung von Externe
Kollegen Vorgesetzten Unterstützung

Durchschnitt EU 27 88,2 81,2 49,7

Sektor

Landwirtschaft 89,25 84,0 52,4

Verarbeitendes Gewerbe 90,2 80,3 42,0

Energie- und Wasserversorgung 92,3 87,0 54,3

Baugewerbe 93,1 85,1 55,09

Groß- und Einzelhandel 88,9 85,0 49,0

Hotel- und Gaststättengewerbe 87,9 80,3 39,7

Verkehr und Nachrichtenübermittlung 79,5 77,2 49,9

Kreditinstitute und Versicherungen 92,7 88,5 57,0

Grundstücks- und Wohnungswesen 86,7 82,2 52,7

Öffentliche Verwaltung und Verteidigung 93,5 84,5 56,8

Erziehungs- und Unterrichtswesen 87,2 78,1 54,3

Gesundheitswesen 90,4 81,2 53,1

Sonstige Dienstleistungen 76,5 72,2 46,7

Cramers V (Sektor) 0,15 0,10 0,11

Berufsgruppe

Führungskräfte 92,3 84,7 68,7

Wissenschaftler 91,1 84,9 59,4

Techniker 91,1 85,7 55,6

Bürokräfte, kaufmännische Angestellte 88,5 82,7 47,9

Dienstleistungsberufe und Verkäufer 86,6 82,5 46,9

Fachkräfte in der Landwirtschaft und Fischerei 87,5 81,7 47,2

Facharbeiter 91,4 80,2 46,2

Maschinenbediener 85,6 78,5 41,8

Hilfsarbeitskräfte 78,1 69,3 34,6

Cramers V (Berufsgruppe) 0,14 0,13 0,18

Technologienutzung

IT 90,9 85,7 56,8

IT und Maschinen 93,8 86,1 60,0

Maschinen 89,2 78,1 41,2

Keine Technologienutzung 81,7 75,5 42,5

Cramers V (Technologie) 0,13 0,12 0,16

Anmerkung: Die Zahlen beziehen sich nur auf Arbeitnehmer in den 27 EU-Ländern.

5 Cramers V ist ein Koeffizient, der die Beziehung zwischen zwei kategorischen Variablen angibt. Der Wert für Cramers V lässt einen Rückschluss darauf zu,
wie sich die Faktoren Sektor, Berufsgruppe und Technologienutzung auf die Verfügbarkeit von Unterstützung auswirken. Beispielsweise ist der Wert 0,15 für
„Hilfe von Kollegen“ bezogen auf den Sektor höher als der Wert 0,13 für „Hilfe von Kollegen“ bezogen auf Technologie; diese höhere Variabilität bedeutet,
dass der Sektor für die Verfügbarkeit von Unterstützung eine größere Rolle spielt als die Technologienutzung.
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der Landwirtschaft und Fischerei (35 %), im verarbeitenden
Gewerbe (55 %) sowie in Berufsgruppen, die mit dem
verarbeitenden Gewerbe in einem engeren Zusammenhang
stehen – Facharbeiter, Maschinenbediener und
Hilfsarbeitskräfte und Angestellte (alle zwischen 50 % und
60 %).

Die „automatische Geschwindigkeit einer Maschine“ spielt
eine wichtige Rolle für das Arbeitstempo im verarbeitenden
Gewerbe (41 %), im Baugewerbe (24 %), in Verkehr und
Nachrichtenübermittlung (23 %) und in der Landwirtschaft
(22 %), und aus sektoraler Sicht bestimmt sie in hohem

Arbeitsunterbrechungen

Häufige Arbeitsunterbrechungen sind ein weiterer für das
Arbeitstempo bestimmender Faktor und können erhebliche
Auswirkungen in Bezug auf den empfundenen Stress und die
wahrgenommene Arbeitsintensität haben. Etwa ein Drittel der
Beschäftigten in der EU erlebt häufig oder sehr häufig
Arbeitsunterbrechungen, auch wenn diese in den meisten Fällen
ohne Auswirkungen sind (siehe Abbildung 6.8). Für
Arbeitsunterbrechungen wurden (in ähnlicher Weise wie für die
Unterstützung bei der Arbeit) mit Hilfe eines zusammenge setzten
Index Vergleichswerte erstellt.6 Die Analyse der verschiedenen
Indizes ergab, dass Arbeitsunterbrechungen in Dienstleistungs -
sektoren wesentlich häufiger vorkommen als im verarbeitenden
Gewerbe, Baugewerbe, Verkehr und Nachrichtenübermittlung.
Weiterhin berichten Beschäftigte in höheren Positionen weitaus
häufiger über Arbeits unterbrechungen (siehe Tabelle 6.6).
Diejenigen Beschäftigten, die Informationstechnologien nutzen
und über einen höheren Grad an Selbstbestimmung bei der Arbeit
verfügen, erleben ebenfalls häufigere Unterbrechungen.

Abbildung 6.7: Arten von Anforderungen als
Kenngrößen für das Arbeitstempo (nach Land), (%)
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Abbildung 6.8: Arbeitsunterbrechungen (%)

Anmerkung: Die Fragen lauteten: „Wie häufig müssen Sie Ihre Arbeit

wegen einer anderen unvorhergesehenen Aufgabe unterbrechen?“ und

„Sind diese Unterbrechungen für Ihre Arbeit störend/ohne
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Sektor Index
Landwirtschaft 0,30
Verarbeitendes Gewerbe 0,35
Energie- und Wasserversorgung 0,40
Baugewerbe 0,37
Groß- und Einzelhandel 0,38
Hotel- und Gaststättengewerbe 0,42
Verkehr und Nachrichtenübermittlung 0,32
Kreditinstitute und Versicherungen 0,44
Grundstücks- und Wohnungswesen 0,40
Öffentliche Verwaltung und Verteidigung 0,43
Erziehungs- und Unterrichtswesen 0,36
Gesundheitswesen 0,50
Sonstige Dienstleistungen 0,35

Technologienutzung
Informationstechnologie 0,46
Informationstechnologie und Maschinen 0,46
Maschinen 0,32
Keine Technologienutzung 0,30

Berufsgruppe
Führungskräfte 0,56
Wissenschaftler 0,42
Techniker 0,42
Bürokräfte, kaufmännische Angestellte 0,42
Dienstleistungsberufe und Verkäufer 0,38
Fachkräfte in der Landwirtschaft und Fischerei 0,32
Facharbeiter 0,35
Maschinenbediener 0,25
Hilfsarbeitskräfte 0,30

Selbstbestimmung
0 (niedrig) 0,26
1 0,32
2 0,37
3 0,40
4 0,42
5 (hoch) 0,49

Durchschnitt EU-27 0,38

Tabelle 6.6: Index für Arbeitsunterbrechungen (nach Sektor, Berufsgruppe, Technologienutzung und Selbstbestimmung)

6 Der Wertebereich dieses Index reicht von 0 („nie“) über 0,3
(„manchmal“) und 0,6 („ziemlich häufig“) bis hin zu 1,0 („häufig“).



Maße das Arbeitstempo von Maschinenbedienern (50 %)
und Facharbeitern (33 %). Im Erziehungs- und
Unterrichtswesen, im Gesundheitswesen, bei den sonstigen
Dienstleistungen sowie in wissenschaftlichen Berufen und
Dienstleistungsberufen ist sie hingegen ohne nennenswerte
Bedeutung.

Abbildung 6.6 stellt die Länder in einer Grafik nach den
Prozentanteilen der Beschäftigten dar, deren Arbeitstempo
von Zwängen des Marktes diktiert wird (d. h. direkte
Anforderungen von Personen), sowie die Prozentanteile der
Beschäftigten, deren Arbeitstempo von industriellen
Zwängen bestimmt wird (d. h. Geschwindigkeit einer
Maschine). Die negative Korrelation zwischen der Inzidenz
der beiden Arten von Zwängen ist hier deutlich zu
erkennen: In Ländern, in denen Zwänge des Marktes eine
größere Rolle spielen, sind industrielle Zwänge weniger
wichtig, Gleiches gilt für den umgekehrten Fall. In der
Türkei und den meisten osteuropäischen Ländern spielt die
automatische Geschwindigkeit einer Maschine eine
wesentlich größere Rolle für das Arbeitstempo als in den
meisten anderen Ländern, während die direkten
Anforderungen von Personen wesentlich weniger wichtig
sind. 

Abbildung 6.7 stellt die Länder in einer ähnlichen Grafik
dar, wobei jedoch die direkten Anforderungen von Personen
und die direkte Kontrolle eines Vorgesetzten als
Kenngrößen verwendet werden. Auch hier ist eine klare
negative Korrelation zu erkennen. Noch auffälliger sind
jedoch die großen Unterschiede zwischen den einzelnen
Ländern. In nordeuropäischen Ländern wird die Arbeit in
hohem Maße von „direkten Anforderungen von Personen“
bestimmt, während die direkte Kontrolle des Vorgesetzten
keine nennenswerte Rolle spielt; in Ländern wie Bulgarien
und Kroatien ist die direkte Kontrolle des Vorgesetzten
immer noch ein wichtiger Faktor für das Arbeitstempo,
wohingegen die „direkten Anforderungen von Personen“
eine untergeordnete Rolle spielen. Zypern, Malta und das
Vereinigte Königreich nehmen in dieser Grafik eine
Sonderstellung ein: In diesen Ländern wird die Arbeit in
hohem Maße von „direkten Anforderungen von Personen“
bestimmt, doch zugleich stellt auch die direkte Kontrolle
eines Vorgesetzten einen wichtigen Faktor dar.

Zur Ermittlung der Auswirkungen der verschiedenen für das
Arbeitstempo bestimmenden Faktoren auf die
Arbeitsbedingungen wurde eine ökonometrische Analyse
vorgenommen. Dabei zeigte sich, dass die Auswirkungen
auf den meisten Gebieten beträchtlich sind. Beschäftigte,

deren Arbeitstempo von der automatischen
Geschwindigkeit einer Maschine oder von vorgegebenen
Produktions- oder Leistungszielen bestimmt wird, sind
stärker von körperlichen Gesundheitsproblemen betroffen,
erleben ihre Arbeit als intensiver und anstrengender und
verfügen bei ihrer Arbeit über einen geringeren Grad an
Selbstbestimmung. Andererseits berichten Beschäftigte,
deren Arbeitstempo durch direkte Anforderungen von
Personen bestimmt wird, über ein häufigeres Auftreten
psychischer Gesundheitsprobleme.

Arbeitsintensität

Das Arbeitstempo wirkt sich auf die Arbeitsbedingungen am
unmittelbarsten über die Wahrnehmung der
Arbeitsintensität aus. Die Vierte Europäische Erhebung über
die Arbeitsbedingungen enthält drei Indikatoren für die
Arbeitsintensität: „hohes Arbeitstempo“, „Arbeiten unter
Termindruck“ und „fast nie genug Zeit, um die Arbeit zu
erledigen“. Zur Erleichterung der Analyse wurde ein
zusammengesetzter Index anhand der beiden Indikatoren
„hohes Arbeitstempo“ und „Arbeiten unter Termindruck“
erstellt (die Berücksichtigung des dritten Indikators ist
wegen des abweichenden Aufbaus der Skala und wegen
ihrer Änderung in der letzten Erhebungswelle nicht
möglich).7 Abbildung 6.9 zeigt die Indexwerte für alle 31
Länder, in denen die Erhebung durchgeführt wurde.
Zwischen den einzelnen Ländern bestehen erhebliche
Unterschiede: Während für die 27 EU-Länder im Jahr 2005
ein Intensitätsindex von insgesamt 43 % gemessen wurde,
reicht das Spektrum von mehr als 50 % in Österreich,
Zypern, Dänemark, Finnland, Griechenland, Slowenien
und Schweden bis hin zu weniger als 35 % in Bulgarien,
Lettland, Litauen und Polen.

Abbildung 6.10 verdeutlicht, wie sich die Arbeitsintensität
im Laufe der letzten 15 Jahre in den Ländern verändert hat,
die von Anfang an in die Erhebung einbezogen waren. Einer
der augenfälligsten Trends seit der Ersten Europäischen
Erhebung über die Arbeitsbedingungen vor 15 Jahren ist der
Anstieg der wahrgenommenen Arbeitsintensität. Dieser
zunehmende Trend, der bereits im Jahr 2000 zu erkennen
war, wird von den nationalen Erhebungen über die
Arbeitsbedingungen in den meisten Mitgliedstaaten
bestätigt. In fast allen EU15-Ländern ist die
wahrgenommene Arbeitsintensität in den vergangenen 15
Jahren stetig und unübersehbar gestiegen. 

In den neuen Mitgliedstaaten hingegen ist die
wahrgenommene Arbeitsintensität seit 2001 (das erste Jahr,
für das Daten aus diesen Ländern vorliegen) etwas
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7 Für diesen Index werden Werte von 0 („nie“), 10 („fast nie“), 25 („ein Viertel der Zeit“) usw. zugeordnet. Der zusammengesetzte Index gibt den Durchschnitt
der beiden Indikatoren für die Arbeitsintensität an.
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gesunken. Gleiches gilt für Bulgarien und Rumänien (siehe
Abbildung 6.11).

Zur Ermittlung der für die wahrgenommene
Arbeitsintensität maßgeblichen Faktoren wurde eine
multivariate Regression durchgeführt. Dabei zeigte sich,
dass die Arbeitsintensität im Hotel- und Gaststättengewerbe
am höchsten und im Erziehungswesen am niedrigsten ist.
In den einzelnen Berufsgruppen sind keine signifikanten
Unterschiede in der Intensität festzustellen, doch mit Blick
auf die Technologienutzung am Arbeitsplatz werden
erhebliche Unterschiede deutlich: Arbeitskräfte, die an
Maschinen arbeiten, erleben die höchste Arbeitsintensität.
Bei Beschäftigten, die über mehr Selbstbestimmung bei der
Arbeit verfügen, ist die wahrgenommene Arbeitsintensität
geringer, während häufige Unterbrechungen bei der Arbeit
mit einem höheren Grad an Intensität in Zusammenhang
stehen. 

Arbeitsorganisation und Arbeitsintensität

In einem der am häufigsten zitierten und verwendeten
Modelle für die Arbeitsbelastung erklärt Karasek Stress am
Arbeitsplatz als Interaktion der psychischen Anforderungen
der Arbeit mit dem Grad der Kontrolle (über die

Abbildung 6.9: Index für die Arbeitsintensität (nach
Land), (%)
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Arbeitsinhalte) oder dem Entscheidungsspielraum der
Beschäftigten. Seinem Modell liegt die Hypothese
zugrunde, dass stressbedingte Gesundheitsprobleme am
häufigsten dort entstehen, wo die Beschäftigten mit hohen
psychischen Anforderungen konfrontiert sind, jedoch nur
über eine geringere Selbstbestimmung bei der Arbeit
verfügen. Psychische Anforderungen erzeugen Stress.
Wenn dieser Stress wegen eines geringen Grads an
Kontrolle nicht in ungefährlichere Bahnen gelenkt werden
kann, staut sich der nicht abgebaute Stress an und wirkt
sich negativ auf die Gesundheit, Arbeitszufriedenheit usw.
aus. Im Idealfall geht anspruchsvolle Arbeit also mit einem
höheren Grad an Kontrolle einher (von Karasek als „aktive
Situationen“ bezeichnet).8

Zwar wurde das Karasek-Modell ursprünglich entwickelt,
um Stress am Arbeitsplatz zu erklären, doch liefert es auch
einen nützlichen konzeptionellen Rahmen, um einen
Zusammenhang zwischen Arbeitsorganisation und
Arbeitsbedingungen herzustellen. Bei gleichzeitiger
Betrachtung der Arbeitsanforderungen und der Kontrolle
über die Arbeit lassen sich verschiedene Formen der
Arbeitsorganisation feststellen und vier Kategorien
zuordnen: aktive Arbeitsorganisation, die durch hohe
Anforderungen und einen hohen Grad an Kontrolle
gekennzeichnet ist; stark belastende Arbeitsorganisation, in
der hohe Anforderungen bestehen und der Beschäftigte
wenig Kontrolle besitzt; gering belastende
Arbeitsorganisation, die durch geringe Anforderungen und
einen hohen Grad an Kontrolle bestimmt ist, sowie passive
Arbeitsorganisation mit geringen Anforderungen und einem
geringen Grad an Kontrolle.

Das von Karasek entwickelte Modell kann mit den Daten
aus der vierten Erhebung anhand des zusammengesetzten
Indikators für die Selbstbestimmung bei der Arbeit und des
zusammengesetzten Index für die Arbeitsintensität (siehe
weiter oben) repliziert werden. Dabei entspricht der
zusammengesetzte Indikator für die Selbstbestimmung dem
von Karasek verwendeten Begriff „Kontrolle“ und der
zusammengesetzte Index für die Arbeitsintensität den
„Arbeitsanforderungen“.9 Aus Abbildung 6.12 ist ersichtlich,
welcher Kategorie die Arbeitsorganisation jedes Landes
zuzurechnen ist; außerdem zeigt sie die Position der
einzelnen Länder im Verhältnis zum Durchschnitt der 27
EU-Länder (dargestellt durch die gestrichelten Linien).
Abbildung 6.12 fasst die allgemeinen Schlussfolgerungen
der in diesem Kapitel durchgeführten Analyse zusammen.

Abbildung 6.12 zeigt, dass die an der Erhebung
teilnehmenden skandinavischen Länder am ehesten der
Kategorie „aktive Arbeitsorganisation“ zuzurechnen sind,
die sich nachweislich am positivsten auf die Leistung
auswirkt (ohne negative Auswirkungen auf die
Arbeitsbedingungen): Höhere Anforderungen an die
Beschäftigten werden durch einen höheren Grad an
Kontrolle über die Arbeitsinhalte ausgeglichen, wodurch die
negative Wirkung der Arbeitsintensität abgeschwächt wird.
Zypern, die Tschechische Republik, Deutschland und
Griechenland sind am ehesten der Kategorie „stark
belastende Arbeitsorganisation“ zuzurechnen: Die
Anforderungen an die Beschäftigten in diesen Ländern sind
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Abbildung 6.11: Entwicklung der Arbeitsintensität in
den neuen Mitgliedstaaten, 2001–2005, (%)
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8 Karasek, J.A., ‘Job demands, job decision latitude, and mental strain: implication for job redesign’, Administrative Science Quarterly, 24, 1979, S. 285–308.
9 Die hier dargestellte Anwendung des von Karasek entwickelten Modells orientiert sich weitgehend an der Methode von Gimeno, D. et al, ‘Psychosocial factors

and work related sickness absence among permanent and non-permanent employees’, Journal of Epidemiological Community Health, 2004, 58, S. 870–876.



hoch und verursachen Stress, doch die Beschäftigten
verfügen nur über einen vergleichsweise geringen Grad an
Selbstbestimmung; diese Art der Arbeitsorganisation wirkt
sich am negativsten auf die Arbeitsbedingungen aus.
Belgien, Luxemburg und die Niederlande sind am ehesten
der Kategorie „gering belastende Arbeitsorganisation“
zuzurechnen, die durch eher niedrige Anforderungen und
einen hohen Grad an Selbstbestimmung gekennzeichnet
ist. (Diese drei Länder zeichnen sich durch ein sehr hohes
Produktivitätsniveau aus, was darauf hindeutet, dass
„geringe Belastung” nicht mit geringer Leistung
gleichzusetzen ist). Bulgarien, Polen, Portugal und die
Slowakei sind am ehesten der Kategorie „passive
Arbeitsorganisation“ zuzurechnen – laut Karasek wirkt sich
dieses Modell am negativsten auf die Leistung aus.

Abbildung 6.13 zeigt abschließend, wie sich die einzelnen
Sektoren und Berufsgruppen in dieses Modell der
Arbeitsorganisation einfügen. In die Kategorie „aktive
Arbeitsorganisation“ fallen nur Arbeitnehmer in
Führungspositionen; sie sind in der Regel die einzige

Gruppe von Arbeitnehmern, die über einen hohen Grad an
Kontrolle verfügen und zugleich vor hohe Anforderungen
gestellt sind. Facharbeiter und angelernte Arbeitskräfte in
der Industrie sowie Arbeitnehmer im Hotel- und
Gaststättengewerbe und im verarbeitenden Gewerbe sind
eher der Kategorie „stark belastende Arbeitsorganisation“
zuzurechnen, die durch ein hohes Stressniveau und einen
geringen Grad an Kontrolle geprägt ist und somit die
schwierigsten Arbeitsbedingungen bietet. Wissenschaftler
und Arbeitnehmer in Kreditinstituten und Versicherungen
sowie in der öffentlichen Verwaltung fallen am ehesten in
die Kategorie „gering belastende Arbeitsorganisation“.
Hilfsarbeitskräfte und Arbeitnehmer in
Dienstleistungsberufen und im Einzelhandel erfüllen am
ehesten die Kriterien des Modells für die „passive
Arbeitsorganisation“. Die Positionierung der Berufsgruppen
und Sektoren entlang der Achsen „Arbeitsanforderungen“
und „Arbeitskontrolle“ deckt sich voll und ganz mit den
Erwartungen und bestätigt die Folgerichtigkeit dieser
Methode.
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Abbildung 6.12: Arbeitsanforderungen und Kontrolle
(nach Land)

Anmerkung: Die Zahlen beziehen sich nur auf Arbeitnehmer.
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Abbildung 6.13: Arbeitsanforderungen und Kontrolle
(nach Sektor und Berufsgruppe)

Anmerkung: Die Zahlen beziehen sich nur auf Arbeitnehmer.
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7Auswirkungen der Arbeit auf die
Gesundheit

Die Erhaltung und Förderung von Gesundheit und
Wohlbefinden der Beschäftigten gehört zu den vier
Eckpfeilern des Forschungsmodells der Stiftung für die
Qualität der Arbeit und Beschäftigung.1 In früheren
Forschungsarbeiten der Stiftung wurde festgestellt, dass
trotz des allgemeinen Trends zur Dienstleistungs- und
Wissensgesellschaft die körperlichen und seelischen
Belastungsfaktoren der Arbeit in den vergangenen 15 Jahren
nicht wesentlich kleiner geworden sind. Einige Trends, die
bei den Beschäftigungsverhältnissen und Arbeits -
bedingungen in den letzten 15 Jahren beobachtet wurden,
haben sich sogar negativ auf die Gesundheit der
europäischen Beschäftigten ausgewirkt – beispielsweise die
Flexibilisierung der Beschäftigungsverhältnisse2 oder die
höhere Arbeitsintensität, die mit den neuen Formen der
Arbeitsorganisation in Zusammenhang steht3. Daher ist es
wichtig, die von den Beschäftigten wahrgenommene
Beziehung zwischen Arbeit und Gesundheit genau zu
überwachen und die problematischsten Bereiche (nach
Sektoren und Berufsgruppen) zu ermitteln, damit
maßgeschneiderte Konzepte und Lösungsansätze
entwickelt werden können.

Dieses Kapitel befasst sich zunächst mit den allgemeinen
Auswirkungen der Arbeit auf die Gesundheit aus Sicht der
Beschäftigten. Anschließend beleuchtet es einzelne
arbeitsbedingte Gesundheitsbeschwerden, die in der
Vierten Europäischen Erhebung über die Arbeitsbedingungen
gemessen wurden, und ihre Beziehung zu Tätigkeits- und
Beschäftigungsmerkmalen. Im letzten Abschnitt werden die
Fehlzeiten aufgrund von Gesundheitsproblemen in Europa
untersucht. 

Die Arbeit kann sich auf vielfältige Weise auf die
Gesundheit auswirken, und ihre Auswirkungen sind von
Individuum zu Individuum verschieden. Der
Gesundheitszustand eines Beschäftigten kann sich
wiederum auf die Qualität der geleisteten Arbeit auswirken.
Forschungsarbeiten zufolge sind Erwerbstätige oftmals
gesünder als die Allgemeinbevölkerung (der „Healthy
Worker Effect“); dieser Effekt tritt in schwierigen
Arbeitssituationen noch deutlicher zutage. Bei den
gemeldeten Gesundheitsproblemen werden zudem große
Unterschiede zwischen den Ländern, Geschlechtern,
Berufsgruppen, Sektoren usw. deutlich.

Wahrgenommene Auswirkungen der Arbeit auf
die Gesundheit

Die erste Frage zu den gesundheitlichen Auswirkungen der
Arbeit lautete: „Glauben Sie, dass Ihre Arbeit Ihre
Gesundheit beeinträchtigt?“ Diese Frage misst die
individuelle Wahrnehmung des Beschäftigten hinsichtlich
der Auswirkungen der Arbeit auf die Gesundheit und dient
ferner als Filterfrage zur Einzelaufzählung der durch die
Tätigkeit hervorgerufenen Symptome. Wie Abbildung 7.1
zeigt, ist diese allgemeine Frage als Einzelindikator gut
geeignet, um einen Überblick über die Einschätzung der
gesundheitlichen Auswirkungen der Arbeit in den

1 Siehe den Bericht der Stiftung: Quality of Work and Employment in Europe, 2002, im Internet unter
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2002/12/en/1/ef0212en.pdf

2 Siehe Benach, Gimeno und Benavides: Types of employment and health in the European Union, 2002, im Internet unter
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2002/21/en/1/ef0221en.pdf

3 Siehe Daubas-Letourneux und Thébaud-Mony: Work organisation and health in the European Union, 2003, im Internet unter
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2002/06/en/1/ef0206en.pdf

Abbildung 7.1: Wahrgenommene Auswirkungen der
Arbeit auf die Gesundheit (nach Land), (%)

Anmerkung: Die Frage lautete: „Glauben Sie, dass Ihre Arbeit Ihre
Gesundheit beeinträchtigt?“
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verschiedenen europäischen Ländern zu erhalten. Obgleich
der Durchschnitt in den 27 EU-Ländern bei 35 % liegt,
bestehen zwischen den europäischen Ländern beträchtliche
Unterschiede. In Griechenland, Polen, Lettland und
Slowenien sind rund zwei Drittel der Beschäftigten der
Meinung, dass ihre Arbeit ihre Gesundheit beeinträchtigt.
Diese Einschätzung teilen nur ein Fünftel der Beschäftigten
im Vereinigten Königreich und ein Viertel der deutschen,
niederländischen, irischen und französischen
Beschäftigten. An dieser Stelle ist der Hinweis wichtig, dass
der Umfang der gesundheitlichen Auswirkungen der Arbeit
– wie in Abbildung 7.1 gezeigt – eindeutig andere
Indikatoren der Arbeitsbedingungen widerspiegelt, die an
anderer Stelle dieses Berichts beschrieben werden,
wenngleich bei dieser Frage die Unterschiede zwischen den
Ländern signifikanter sind. In den osteuropäischen Ländern
wirkt sich die Arbeit im Durchschnitt am stärksten auf die
Gesundheit aus.

Abbildung 7.2: Auswirkungen der Arbeit auf die
Gesundheit (nach Sektor und Beschäftigungsstatus - 
EU 27), (%)

Abbildung 7.2 zeigt die Ergebnisse für denselben Indikator
nach Wirtschaftzweig und Beschäftigungsstatus. In dieser
Abbildung fallen ebenso wie in Abbildung 7.1 die
beträchtlichen Unterschiede auf: Die arbeitsbedingten
gesundheitlichen Auswirkungen sind in der Landwirtschaft
erheblich größer und liegen auch im Baugewerbe,
verarbeitenden Gewerbe, Verkehr, Gesundheitswesen,
Erziehungs- und Unterrichtswesen über dem Durchschnitt.
Die Unterschiede nach Beschäftigungsstatus sind zwar
nicht so ausgeprägt, aber dennoch erkennbar und decken
sich mit den Ergebnissen früherer Forschungsarbeiten: Bei
Selbstständigen ohne Mitarbeiter kommen arbeitsbedingte
Gesundheitsprobleme häufiger vor (45 %) als bei

Selbstständigen mit Mitarbeitern (36 %) oder bei
Arbeitnehmern (der Durchschnittswert bei Arbeitnehmern
mit unbefristeten und befristeten Arbeitsverträgen liegt bei
33 %).

Tabelle 7.1: Prozentanteile der Beschäftigten, die jedes
einzelne Symptom angaben, EU 27 (%)

Symptom

Rückenschmerzen 24,7

Muskelschmerzen 22,8

Allgemeine Erschöpfung 22,6

Stress 22,3

Kopfschmerzen 15,5

Reizbarkeit 10,5

Verletzungen 9,7

Schlafstörungen 8,7

Angst 7,8

Sehprobleme 7,8

Hörprobleme 7,2

Hautprobleme 6,6

Magenschmerzen 5,8

Atembeschwerden 4,8

Allergien 4,0

Herzkrankheiten 2,4

Sonstiges 1,6

Abbildung 7.3: Zahl der angegebenen Symptome pro
Befragtem (EU 27), (%)

Anmerkung: Daten für Befragte, die mindestens ein Symptom angegeben
haben.

Unterschiedliche Arten von arbeitsbedingten
Gesundheitsproblemen

Die Personen, die die Frage nach den arbeitsbedingten
Beeinträchtigungen der Gesundheit bejaht haben, wurden
gebeten, in einer Liste mit 16 gesundheitlichen Symptomen
die auf sie zutreffenden Symptome zu benennen.
Tabelle 7.1 enthält die Prozentanteile der Beschäftigten in
den 27 EU-Ländern, von denen die verschiedenen
Symptome angegeben wurden.
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Am häufigsten wurden Symptome wie Beschwerden am
Muskel- und Skelettapparat (Rücken- und
Muskelschmerzen), allgemeine Erschöpfung, Stress,
Kopfschmerzen und Reizbarkeit genannt. Weitere
Symptome wie Seh-, Hör- und Hautprobleme sowie
Atembeschwerden wurden von weniger als 10 % der
Beschäftigten genannt. 

Diese Tatsache ist insofern von Bedeutung, als bei der Frage
nach den konkreten Symptomen Mehrfachnennungen
möglich waren und die meisten Befragten zwischen zwei
und sechs einzelne Symptome nannten (siehe
Abbildung 7.3). Aus diesem Grund wurde entschieden, alle
Symptome gemeinsam zu analysieren. Dabei wurde
zunächst berücksichtigt, wie oft die Symptome insgesamt
genannt wurden und welche Symptome zusammen
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Abbildung 7.4: Faktoren für die physische und
psychische Gesundheit (nach Sektor - EU 27), (%)
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Messung der Korrelation zwischen gesundheitlichen
Symptomen

Die Faktoranalyse ist ein statistisches Verfahren, das die
Korrelation zwischen Gruppen miteinander verbundener
Variablen zur Erkennung von Korrelationsmustern untersucht.
Wenn solche Muster festgestellt werden, generiert das
Verfahren neue Variablen – so genannte Faktoren –, die die in
den ursprünglichen Variablen enthaltenen Informationen auf
einfachere Weise zusammenfassen, auch wenn dabei einige
der ursprünglichen Informationen verloren gehen können. Da
die einzelnen Variablen in der Frage zu den arbeitsbedingten
gesundheitlichen Beeinträchtigungen stark korrelieren, sind
sie für dieses Verfahren geeignet. 

Tabelle 7.2 zeigt das Ergebnis dieser Faktoranalyse: 55 % der
in den 16 ursprünglichen Variablen enthaltenen Informa -
tionen werden zu drei Faktoren zusammengefasst: Faktor für

die physische und psychische Gesundheit (der wichtigste
Faktor, der 38 % der ursprünglichen Informationen umfasst),
Faktor für die psychische Gesundheit (umfasst 9 % der
ursprünglichen Informationen) und Faktor für die Gesundheit
der Atemwege und der Haut (umfasst 7 %). Zum besseren
inhaltlichen Verständnis dieser Faktoren ist eine genauere
Betrachtung der rotierten Faktormatrix notwendig: Einige
Variablen zeigen eine starke Korrelation mit jedem Faktor und
ermöglichen die Interpretation der Faktoren. Der erste Faktor
korreliert stark mit Muskel-Skelett-Erkrankungen (Rücken -
schmerzen und Muskelschmerzen), allgemeiner Erschöpfung,
Verletzungen, Stress und Kopfschmerzen. Der zweite Faktor
korreliert stark mit Angst, Schlafstörungen, Reizbarkeit und
Magenschmerzen. Der dritte Faktor korreliert mit
Atembeschwerden, Allergien, Hautproblemen und
Herzkrankheiten.

Tabelle 7.2: Faktoranalyse für einzelne Symptome (EU 27)

Arten von Gesundheitsbeschwerden (anhand der rotierten Faktormatrix)*

Physisch (in Verbindung mit Psychisch (in Verbindung mit Chemisch/biologisch (in 
Arbeitsumgebungen, die hohe Arbeitsumgebungen, die hohe Verbindung mit 
körperliche Anforderungen psychische Anforderungen chemischen/biologischen
stellen) stellen) Risiken)

Hörprobleme 0,51 0,04
Sehprobleme 0,38 0,26 0,27
Hautprobleme 0,40 0,05 0,59
Rückenschmerzen 0,82 0,25 0,12
Kopfschmerzen 0,55 0,49 0,13
Magenschmerzen 0,14 0,60 0,22
Muskelschmerzen 0,81 0,26 0,12
Atembeschwerden 0,21 0,07 0,69
Herzbeschwerden -0,04 0,34 0,52
Verletzungen 0,61 0,05 0,33
Stress 0,59 0,58 0,03
Allgemeine Erschöpfung 0,70 0,44 0,12
Schlafstörungen 0,16 0,73 0,15
Allergien 0,15 0,14 0,68
Angst 0,15 0,74 0,08
Reizbarkeit 0,29 0,70 0,09

* Rotationsmethode = Varimax mit Kaiser-Normalisierung (sieben Iterationen)



genannt wurden. Anschließend wurde anhand einer
Faktoranalyse eine Korrelation zwischen verschiedenen
Symptomen hergestellt. 

Unterschiede nach Sektoren und Berufsgruppen
Die aus der Faktoranalyse entwickelten Faktoren für die
physische und psychische Gesundheit sind in den
Abbildungen 7.4, 7.5. und 7.6 dargestellt. Die
Horizontalachse stellt die Faktoren für die physische
Gesundheit dar: Je weiter rechts eine Berufsgruppe, ein
Sektor oder ein Land aufgeführt ist, desto öfter kommen
gesundheitliche Beschwerden dieser Art vor. Die
Vertikalachse stellt die Faktoren für die psychische
Gesundheit dar: Je weiter oben eine Berufsgruppe, ein
Sektor oder ein Land aufgeführt ist, desto häufiger treten
gesundheitliche Beschwerden dieser Art auf. Der Faktor für
chemische oder biologische Risiken wurde nicht analysiert,
da auf ihn nur ein kleiner Prozentsatz der ursprünglichen
Informationen entfällt und er zudem hoch spezifisch ist.

In der Darstellung nach Sektoren (Abbildung 7.4) fällt der
hohe Faktor für die physische Gesundheit in der

Landwirtschaft auf, während der Faktor für die psychische
Gesundheit nur eine untergeordnete Rolle spielt. Im
Baugewerbe spielt der Faktor für die physische Gesundheit
ebenfalls eine bedeutende Rolle (wenn auch eine geringere
Rolle als in der Landwirtschaft), während der Faktor für die
psychische Gesundheit wertmäßig unter dem Durchschnitt
bleibt. Das Gegenteil trifft auf das Erziehungs- und
Unterrichtswesen, das Gesundheitswesen und die
öffentliche Verwaltung zu: In diesen Sektoren liegt die
Häufigkeit der körperlichen Beschwerden unter dem
Durchschnitt, während die psychische Belastung
durchwegs höher ist als in allen anderen Wirtschaftzweigen.
Die von beiden Faktoren am wenigsten betroffenen
Sektoren sind der Groß- und Einzelhandel sowie
Kreditinstitute und Versicherungen.

Die Darstellung nach Berufsgruppen (Abbildung 7.5) zeigt,
dass die Arbeit in der Landwirtschaft sehr häufig mit
körperlichen Gesundheitsproblemen verbunden ist. Auch
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Beschäftigungsstatus - EU 27), (%)

Abbildung 7.6: Faktoren für die physische und
psychische Gesundheit (nach Land - EU 27), (%) Abbildung 7.7: Anteil der Beschäftigten mit Fehlzeiten

aufgrund von Gesundheitsproblemen und
durchschnittliche Anzahl von Fehltagen (nach Land)
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bei Facharbeitern sind körperliche Beschwerden relativ weit
verbreitet, während Faktoren für die psychische Gesundheit
keine nennenswerte Rolle spielen. Wissenschaftler und
Führungskräfte berichten überdurchschnittlich oft über
psychisch bedingte Gesundheitsprobleme, jedoch nur
selten über körperliche Beschwerden.

Der Beschäftigungsstatus scheint mit diesen beiden
Faktoren in keiner besonders engen Beziehung zu stehen.
Lediglich Selbstständige berichten bei beiden Faktoren
etwas häufiger (wenn auch nicht signifikant) über
arbeitsbedingte Gesundheitsbeschwerden.

Unterschiede zwischen den Ländern
Abbildung 7.6 zeigt, welche Arten von arbeitsbedingten
Gesundheitsproblemen in den verschiedenen Ländern am
häufigsten genannt werden. Hier werden beträchtliche
Unterschiede deutlich. Griechenland verzeichnet ein sehr
hohes Ausmaß an physischen und psychischen
Gesundheitsproblemen, gefolgt von Estland und Litauen.

Die Befragten in Polen, Slowenien und der Slowakei
berichten vielfach über physische Risiken, jedoch relativ
selten über psychische Risiken. In Schweden ist das
Gegenteil der Fall: Die Befragten berichten hier relativ
häufig über psychische Probleme, jedoch selten über
körperliche Beschwerden. In einer Reihe von Ländern
liegen die Risiken bei beiden Faktoren unter dem
Durchschnitt: Vereinigtes Königreich (hier sind die Faktoren
für die physische Gesundheit auffallend niedrig),
Deutschland, Niederlande, Irland und Österreich.

Fehlzeiten aufgrund von Gesundheitsproblemen

Die Vierte Europäische Erhebung über die
Arbeitsbedingungen enthält Fragen zu Fehlzeiten aufgrund
von Gesundheitsproblemen. Die Auskunftspersonen
wurden gefragt, ob sie in den letzten zwölf Monaten
aufgrund von Gesundheitsproblemen gefehlt haben, und
wenn ja, wie viele Tage sie fehlten und wie viele Tage davon
auf arbeitsbedingte Gesundheitsprobleme zurückzuführen
waren. Fehlzeiten aufgrund von Gesundheitsproblemen
sind ein komplexes Thema und hängen von vielen Faktoren
ab, unter anderem von den Arbeitsbedingungen, vom
Gesundheitszustand der Beschäftigten und von den
Kontrollsystemen in jedem Land (und mitunter sogar in
jedem Sektor – der Unterschied zwischen dem öffentlichen
und privaten Sektor ist hier recht groß). Diese nationalen
und sektoralen Unterschiede werden im Rahmen dieses
Berichts jedoch nicht näher erläutert. 

Abbildung 7.7 vermittelt einen Eindruck von den Fehlzeiten
aufgrund von Gesundheitsproblemen in den 27 EU-
Staaten: Die horizontalen Balken stellen die Anteile der
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– EU 27), (%)

Anmerkung: Die Zahlen beziehen sich auf Beschäftigte, die in den letzten
zwölf Monaten an ihrem Arbeitsplatz aufgrund von Gesundheitsproblemen
fehlten.

0 5 10 15 20 25 30

Männer

FrauenG
es

ch
le

ch
t

Be
sc

hä
ft

ig
un

gs
st

at
us

Arbeitgeber

Selbstständige

Arbeitnehmer mit
unbefristetem

Vertrag

Arbeitnehmer mit
befristetem Vertrag

Durchschnitt EU-27



Beschäftigten in jedem Land dar, die in den letzten zwölf
Monaten am Arbeitsplatz aufgrund von
Gesundheitsproblemen fehlten, und die Diamantsymbole
(ihre Skala ist unten in der Abbildung aufgeführt) stellen
die durchschnittliche Anzahl von Fehltagen dieser
Beschäftigten dar. Zwischen den wahrgenommenen
Auswirkungen der Arbeit auf die Gesundheit (siehe
vorheriger Abschnitt) und dem Umfang der Fehlzeiten
aufgrund von Gesundheitsproblemen scheint es keine
Korrelation zu geben. Die Länder, in denen häufiger über
arbeitsbedingte Gesundheitsprobleme berichtet wird,
korrelieren nicht mit den Ländern mit höheren Fehlzeiten
aufgrund von Gesundheitsproblemen. Beispielsweise gehört
Griechenland – ein Land, in dem mit Abstand die meisten
Befragten der Meinung sind, dass sich ihre Arbeit auf ihre
Gesundheit auswirkt – zu den Ländern mit dem niedrigsten
Anteil von Beschäftigten, die aufgrund von
Gesundheitsproblemen am Arbeitsplatz fehlen. Dies

beweist, wie komplex und vielschichtig die mit
gesundheitsbedingten Fehlzeiten zusammenhängenden
Aspekte sind. 

Abbildung 7.8 zeigt dieselben Informationen aus einer
anderen Sicht. In diesem Fall bezieht sich der
Durchschnittswert für jedes Land auf die Anzahl der
Fehltage aufgrund von Gesundheitsproblemen pro
Beschäftigtem. Dabei wurden nicht nur Personen
berücksichtigt, die aufgrund von Gesundheitsproblemen
am Arbeitsplatz fehlten, sondern alle aktiven
Erwerbstätigen. Dieser Wert dient als Indikator für die
Auswirkungen von Fehlzeiten aufgrund von Gesundheits -
problemen auf die nationalen Arbeitsmärkte: Das bedeutet,
dass jeder Beschäftigte in Kroatien im Jahr 2005 im
Durchschnitt gut neun Tage am Arbeitsplatz aufgrund von
Gesundheitsproblemen fehlte, während dies bei
rumänischen Beschäftigten nur an zwei Tagen der Fall war.

In Abbildung 7.9 sind die Fehlzeiten aufgrund von
Gesundheitsproblemen nach Geschlecht und
Beschäftigungsstatus dargestellt. Im Durchschnitt
berichteten 23 % der Erwerbstätigen in den 27 EU-Ländern,
dass sie in den letzten zwölf Monaten aufgrund von
Gesundheitsproblemen am Arbeitsplatz fehlten, wobei die
Prozentanteile bei den Frauen (24 %) etwas höher sind als
bei den Männern (22 %). Tabelle 7.3 zeigt die
durchschnittliche Anzahl von Fehltagen aufgrund von
Gesundheitsproblemen der Beschäftigten nach Geschlecht,
Beschäftigungsstatus und Größe des Unternehmens in den
27 EU-Ländern.

Aus Tabelle 7.4 ist die sektorale Verteilung der Fehlzeiten
aufgrund von Gesundheitsproblemen ersichtlich, wobei die
Landwirtschaft mit 14 % am unteren Ende und die
öffentliche Verwaltung und Verteidigung (30 %) am oberen
Ende liegen und die meisten anderen Sektoren in etwa dem
EU-27-Durchschnitt entsprechen.
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Tabelle 7.3: Anzahl von Fehltagen aufgrund von Gesundheitsproblemen

Durchschnittliche Durchschnittliche Durchschnittliche Durchschnittliche 
Anzahl von Anzahl von Tagen Anzahl Anzahl sonstiger 
Fehltagen pro pro Beschäftigtem unfallbedingter arbeitsbedingter  
Beschäftigtem (alle) mit mindestens einem Fehltage pro Fehltage pro 

Fehltag Beschäftigtem (alle) Beschäftigtem (alle)

Durchschnitt EU-27 4,6 20,2 0,4 1,8

Männer 4,2 19,2 0,5 1,8

Frauen 5,0 21,3 0,4 1,7

Selbstständige 2,8 21,2 0,3 1,4

Beschäftigte mit unbefristetem Vertrag 5,5 21,1 0,4 2,2

Einpersonenunternehmen 2,5 22,9 0,2 1,3

Kleinstunternehmen (2–9 Beschäftigte) 3,2 19,0 0,5 1,0

Kleine Unternehmen (10-49 Beschäftigte) 4,6 19,0 0,4 1,9

Mittlere Unternehmen (50-249 Beschäftigte) 5,6 19,0 0,5 2,0

Große Unternehmen (mehr als 250 Beschäftigte) 7,4 24,3 0,7 3,0

Tabelle 7.4: Fehlzeiten aufgrund von Gesundheits -
problemen (nach Sektor - EU 27), (%)

Sektor

Landwirtschaft 14,2

Verarbeitendes Gewerbe 25,9

Energie- und Wasserversorgung 26,4

Baugewerbe 21,3

Groß- und Einzelhandel 19,4

Hotel- und Gaststättengewerbe 18,8

Verkehr und Nachrichtenübermittlung 25,0

Kreditinstitute und Versicherungen 22,5

Grundstücks- und Wohnungswesen 18,2

Öffentliche Verwaltung und Verteidigung 30,7

Erziehungs- und Unterrichtswesen 29,9

Gesundheitswesen 25,4

Sonstige Dienstleistungen 18,5

Durchschnitt EU-27 22,9

Anmerkung: Prozentanteile der Beschäftigten mit Fehlzeiten aufgrund von

Gesundheitsproblemen in den letzten zwölf Monaten.



Eines der prägenden Merkmale des europäischen
Wirtschafts- und Sozialmodells ist der Grad der formalen
und informellen Beteiligung der Arbeitnehmer und ihre
Einbeziehung in die Entscheidungsfindung am Arbeitsplatz.
Dem trägt die Richtlinie 2002/14/EG für die Unterrichtung
und Anhörung der Arbeitnehmer Rechnung, mit der dieses
Modell auf die wenigen europäischen Länder ausweitet
wurde, die noch nicht in dieser Tradition standen. Im
vorliegenden Bericht, der auf der Befragung einzelner
Beschäftigter beruht, geht es nicht um die Erforschung
formaler Systeme der Arbeitnehmervertretung im
betrieblichen Kontext. Die Ergebnisse der Erhebung
vermitteln jedoch einen Eindruck vom Umfang der
informellen Kommunikation in den europäischen Betrieben
und wie diese organisiert sind. Da die Beteiligung der
Arbeitnehmer und die Kommunikation hauptsächlich
zwischen den Hierarchieebenen am Arbeitsplatz
stattfinden, befasst sich das vorliegende Kapitel zunächst
mit den hierarchischen Strukturen in den europäischen
Ländern und untersucht anschließend, in welcher Weise
die Kommunikation und Beteiligung erfolgt.1

Führungs- und Aufsichtspositionen

Die Erhebung vermittelt wesentliche Erkenntnisse über die
Hierarchieebenen in europäischen Unternehmen. Die Zahl

der Führungs- und Aufsichtspositionen schwankt in den
einzelnen Ländergruppen erheblich. So gibt es im
Vereinigten Königreich und in Irland weitaus mehr
hochrangige Führungskräfte als in anderen Ländergruppen.
Eine Führungsposition zu bekleiden bringt sowohl längere
Arbeitszeiten als auch einen höheren Verdienst mit sich.
Frauen sind deutlich seltener in Führungs- und
Aufsichtspositionen tätig als Männer, und wenn sie solche
Positionen bekleiden, sind ihre Untergebenen
hauptsächlich andere Frauen oder weniger qualifizierte
Beschäftigte.

Die Arbeitsplatzhierarchien sind in den verschiedenen
europäischen Ländergruppen unterschiedlich strukturiert.
Abbildung 8.1 bietet eine Übersicht über den Anteil der
Beschäftigten mit Aufsichts- oder Führungsfunktionen in
den europäischen Ländern.2

Den Erhebungsergebnissen zufolge haben rund 20 % der
Befragten irgendeine Form von Führungs- oder
Aufsichtsfunktion inne: etwa 50–75 % sind Vorgesetzte und
ca. 25–50 % Führungskräfte. 

Der Anteil der Führungskräfte und Vorgesetzten in einem
Unternehmen richtet sich in hohem Maße nach Merkmalen
wie der Größe des Unternehmens und dem Sektor, in dem
das Unternehmen tätig ist. Die Abweichungen zwischen
den Ländergruppen deuten jedoch auch auf das
Vorhandensein unterschiedlicher Führungsmodelle und
Hierarchiekulturen in den einzelnen Ländern hin. 

Beispielsweise ist der Anteil hochrangiger Führungskräfte
in Irland und im Vereinigten Königreich (mit 9 %) höher als
in den anderen Ländergruppen; während ihr Anteil in den
osteuropäischen Ländern und den Beitrittsländern deutlich
unter dem Durchschnitt liegt (etwas über 1 % in beiden
Gruppen). In südeuropäischen Ländern (und in geringerem
Maße auch in Irland und im Vereinigten Königreich) fällt
der leicht überdurchschnittliche Anteil von Leitern kleiner
Unternehmen auf (7 % bzw. 6 %), während ihr Anteil in
Bulgarien und Rumänien lediglich bei 2 % liegt.

Arbeitszeit und Verdienst

Zwei wichtige Dimensionen im Zusammenhang mit den
Arbeitsbedingungen sind die Arbeitszeit und der Verdienst.
Wie die Abbildungen 8.2 und 8.3 zeigen, steigen mit
zunehmender Verantwortung sowohl die Arbeitsstunden als
auch die Gehälter beträchtlich. Der Erhebung zufolge sind
mehr als 80 % der Erwerbstätigen der Kategorie der
Beschäftigten ohne Führungsaufgaben oder
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1 Die Angaben in diesem Kapitel beziehen sich auf Beschäftigten in Betrieben mit zwei und mehr Beschäftigten. 
2 In der Variablen „Führungs- oder Aufsichtsposition“ wurden zwei verschiedene Quellen zusammengeführt: die Frage zum Beruf der Auskunftsperson und die

Frage zu Aufsichtspflichten („Für wie viele Personen sind Sie der/die Vorgesetzte, so dass deren Lohn- bzw. Gehaltserhöhungen, Prämien oder Beförderungen
direkt von Ihnen abhängen?“).

Abbildung 8.1: Anteil der Vorgesetzten und Führungs -
kräfte in der Belegschaft (nach Ländergruppe), (%)

Anmerkung: Unter „hochrangige Führungskräfte“ sind die ISCO-Codes 11
und 12, Angehörige gesetzgebender Körperschaften, leitende
Verwaltungsbedienstete und Geschäftsleiter/Geschäftsbereichsleiter in großen
Unternehmen, zu verstehen; die Kategorie „Leiter kleiner Unternehmen“
entspricht dem ISCO-Code 13.
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Aufsichtspflichten (Untergebene) zuzuordnen; nur 9 % der
Beschäftigten dieser Kategorie arbeiten mehr als
48 Wochenstunden. 20 bis 25 % der Beschäftigten mit
Aufsichtspflichten arbeiten mehr als 48 Stunden pro
Woche, während dies nur bei 30 % der hochrangigen
Führungskräfte der Fall ist. Interessanterweise arbeiten
Leiter kleiner Unternehmen länger als alle anderen
Gruppen von Beschäftigten – bei 41 % beträgt die
Wochenarbeitszeit mehr als 48 Stunden. 

Eine Führungs- oder Aufsichtsposition wirkt sich auf den
Verdienst noch mehr als auf die Arbeitsstunden aus: Über
40 % der hochrangigen Führungskräfte gehören zu den
Topverdienern, die die oberen 10 % auf der Verdienstskala
aller Befragten ausmachen; ähnlich hoch sind die Werte bei

Vorgesetzten für mehr als zehn Personen. Der Verdienst
von Leitern kleiner Unternehmen ist im Durchschnitt etwas
niedriger: Weniger als 40 % reihen sich in die höchste
Verdienstgruppe ein.

Frauen in Aufsichtspositionen 
Seit 1995 enthält die Europäische Erhebung über die
Arbeitsbedingungen die Frage, ob der unmittelbare

Abbildung 8.4: Anteil der weiblichen Vorgesetzten
(nach Land), (%)
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Abbildung 8.5: Geschlecht des/der unmittelbaren
Vorgesetzten (nach Geschlecht der Auskunftsperson),
(%)
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Abbildung 8.2: Arbeitszeit (nach Position), (%)

Anmerkung: Untergebene sind Befragte, die nach eigenem Bekunden keine

Führungsaufgaben oder Aufsichtspflichten wahrnehmen.
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Führungs- und Kommunikationsstrukturen

Vorgesetzte ein Mann oder eine Frau ist. Nach Auskunft der
Befragten ist der Prozentsatz der weiblichen Vorgesetzten
im Laufe der Jahre etwas gestiegen: von 20 % im Jahr 1995
auf 23 % im Jahr 2000 und weiter auf 25 % bis zum Jahr
2005. Wie aus Abbildung 8.4 ersichtlich, sind die
Unterschiede zwischen den einzelnen Ländern beträchtlich.
Den höchsten Anteil von Frauen in Führungs- und
Aufsichtspositionen erreichen die skandinavischen Länder
und die osteuropäischen Länder (in Finnland und Estland
liegt er bei nahezu 40 %), während die südeuropäischen
Länder und einige kontinental europäische Länder am
unteren Ende der Skala liegen – in Deutschland und Italien
beträgt er weniger als 20 %.

Aus Abbildung 8.5 geht hervor, dass die meisten weiblichen
Vorgesetzten und Führungskräfte in den 27 EU-Ländern
weibliche Untergebene haben: Weniger als 10 % der
Männer haben eine Frau als unmittelbare Vorgesetzte, bei
Frauen liegt dieser Anteil bei 42 %. 

Abbildung 8.6 zeigt, dass der Anteil der weiblichen
Vorgesetzten mit steigender Position ihrer Untergebenen
abnimmt. Das bedeutet, dass weibliche Vorgesetzte in
unteren Beschäftigungsgruppen häufiger anzutreffen sind.
Dementsprechend zählen weibliche Vorgesetzte eher
Teilzeit- als Vollzeitbeschäftigte zu ihren Untergebenen:
41 % der Teilzeitarbeitskräfte haben weibliche Vorgesetzte,
während der entsprechende Anteil bei Vollzeitarbeitskräften
nur 21 % beträgt. Sowohl männliche als auch weibliche
Teilzeitkräfte haben eher eine Frau als einen Mann als
Vorgesetzte(n). 

Kommunikation und Konsultation

Kommunikation mit Vorgesetzten
Um zu ermitteln, inwieweit ein Informationsaustausch
zwischen den Beschäftigten und ihren unmittelbaren
Vorgesetzten stattfindet, wurden die Auskunftspersonen
gefragt, ob sie mit ihrem Vorgesetzten über ihre
Arbeitsleistung im letzten Jahr gesprochen und
arbeitsspezifische Probleme erörtert haben. 

In den verschiedenen Ländergruppen gibt es hinsichtlich
des Umfangs der direkten Kommunikation zwischen den
Beschäftigten und ihren Vorgesetzten beträchtliche
Unterschiede. Diese Unterschiede lassen sich nicht allein
mit den relativen Anteilen von Vorgesetzten (siehe
Abbildung 8.1) oder den Unterschieden in der relativen
Bedeutung der Sektoren oder Arten von Unternehmen
erklären, sondern scheinen vielmehr auf das
Vorhandensein unterschiedlicher Organisationskulturen
hinzudeuten. Spitzenreiter bei der direkten Kommunikation
sind die skandinavischen Länder und die Niederlande, in
denen mehr als 70 % der Beschäftigten ihre Arbeitsleistung
und arbeitsspezifischen Probleme mit ihren Vorgesetzten
besprechen. In Irland und im Vereinigten Königreich sowie
in den osteuropäischen Ländern ist dies bei 50 bis 60 % der
Beschäftigten der Fall, während die südeuropäischen und
kontinentaleuropäischen Länder mit etwa 40 % das
Schlusslicht bilden. Diese Ergebnisse decken sich mit den
veröffentlichten Forschungsarbeiten über die
Organisationssysteme in verschiedenen EU-Ländern.

Kommunikation mit Arbeitnehmervertretern

Eine weitere wichtige Dimension im Zusammenhang mit
der Kommunikation am Arbeitsplatz (insbesondere im
europäischen Modell) ist die Kommunikation zwischen den
Beschäftigten und Arbeitnehmervertretungen. 

Abbildung 8.6: Geschlecht des/der unmittelbaren
Vorgesetzten (nach Position der Auskunftsperson), (%)
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Um den Grad dieser Kommunikation zu ermitteln, wurden
die Auskunftspersonen gefragt, ob sie in den letzten zwölf
Monaten arbeitsspezifische Probleme mit einem
Arbeitnehmervertreter besprochen haben. In den 27 EU-
Ländern gibt rund ein Fünftel der befragten Arbeitnehmer
an, in diesem Zeitraum arbeitsspezifische Probleme mit
einem Arbeitnehmervertreter besprochen zu haben. Auch
hier sind die Unterschiede zwischen den Ländergruppen
beträchtlich: Etwa 30 % der Befragten in den
Beitrittsländern, den osteuropäischen Ländern sowie in
Irland und im Vereinigten Königreich geben an, dass
derartige Gespräche stattgefunden haben. Im Vergleich
dazu liegt der Anteil in den kontinentaleuropäischen und
südeuropäischen Ländern nur zwischen 16 % und 19 %. 

Die Ebenen der Arbeitnehmervertretung sind je nach Sektor
und Unternehmensgröße unterschiedlich, und diese
Unterschiede spiegeln sich auch in den
Erhebungsergebnissen wider. Abbildung 8.7 zeigt, dass mit
zunehmender Unternehmensgröße die Kommunikation mit
Arbeitnehmervertretern zunimmt. In einer Reihe von
Sektoren findet ebenfalls mehr Kommunikation mit
Arbeitnehmervertretern statt. Dazu gehören die öffentliche
Verwaltung und Verteidigung, Energie- und
Wasserversorgung, Verkehr und Nachrichtenübermittlung
sowie das verarbeitende Gewerbe. Nach Angaben der
Befragten ist die Kommunikation mit

Arbeitnehmervertretern in kleinen Unternehmen, im
Baugewerbe and sonstigen Dienstleistungssektoren weniger
ausgeprägt.

Konsultation zur Arbeitsorganisation
Ein weiteres Element im Zusammenhang mit der
Kommunikation am Arbeitsplatz ist neben der Besprechung
der Arbeitsleistung und arbeitsspezifischer Probleme die
Konsultation bezüglich Änderungen beim Arbeitsablauf
und bei den Arbeitsbedingungen. Wie aus Abbildung 8.8
hervorgeht, ist der Grad der Konsultation in den
skandinavischen Ländern und den Niederlanden am
höchsten: Mehr als 70 % der Befragten bestätigten, dass sie
in den letzten zwölf Monaten bezüglich Änderungen beim
Arbeitsablauf oder bei den Arbeitsbedingungen angehört
wurden; dieser Prozentsatz ist fast doppelt so hoch wie in
den südeuropäischen Ländern (dort liegt er bei knapp
40 %). 

Die Ergebnisse zeigen auch, dass der Grad der Konsultation
von der Berufsgruppe der Beschäftigten abhängig ist: Je
niedriger die Stellung des Befragten in der
Beschäftigungshierarchie ist, desto seltener werden sie zu
Änderungen beim Arbeitsablauf oder bei den
Arbeitsbedingungen angehört. Nahezu 70 % aller
Führungskräfte werden konsultiert. Dies ist in der
Berufsgruppe der Arbeiter, und zwar der Facharbeiter und
der Hilfsarbeitskräfte, bei weniger als 40 % der Fall. 
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Abbildung 8.8: Konsultation am Arbeitsplatz (nach
Ländergruppe), (%)

Anmerkung: Die Auskunftspersonen wurden gefragt, ob sie in den letzten

zwölf Monaten bezüglich Änderungen beim Arbeitsablauf und/oder bei den

Arbeitsbedingungen angehört wurden.
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9Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

In der Vierten Europäischen Erhebung über die
Arbeitsbedingungen wurden umfassende Daten über die
Organisation der Arbeitszeiten sowie der Zeiten gesammelt,
die außerhalb des Berufs für Tätigkeiten wie Hausarbeit,
Betreuung von Kindern und älteren Familienangehörigen
sowie für Freizeitbeschäftigungen, ehrenamtliche und
politische Tätigkeiten aufgewandt werden. Außerdem
wurden die Auskunftspersonen gefragt, wie gut sich ihre
Arbeitszeiten mit ihren familiären und sozialen
Verpflichtungen vereinbaren lassen. 

Die Antworten auf diese Fragen vermitteln ein
facettenreiches Bild von der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben in Europa. Anhand dieser Informationen
können die Zusammenhänge zwischen Beruf und
Privatleben besser erforscht werden – beispielsweise die
Arbeitszeitregelungen von Eltern und ihre häuslichen
Verpflichtungen und der Grad der Zufriedenheit mit der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben des jeweiligen
Partners. Außerdem können auf diese Weise Kategorien
von Beschäftigten ermittelt werden, die mit der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben vergleichsweise
unzufrieden sind. Diese Fragen erlauben freilich keinen
Rückschluss auf die gesellschaftlichen Rahmen -
bedingungen, etwa den Umfang von
Kinderbetreuungsangeboten und die gesellschaftliche
Organisation der Zeit, die von Land zu Land sehr
unterschiedlich ist und die unter Umständen die
Wahrnehmung der Beschäftigten zur Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben beeinflusst. Ebenso können Aspekte
im Zusammenhang mit sich verändernden
Geschlechterrollen und Erwartungen an Beruf und
Familienleben nur indirekt erörtert werden. Gleichwohl
wirkt sich die Einstellung der Beschäftigten zur
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben auf die Qualität
ihrer Arbeit aus und vermittelt somit einen Eindruck von
der übergeordneten gesellschaftlichen Perspektive. 

Dieses Kapitel geht der Frage nach, welcher
Zusammenhang zwischen einer negativen oder positiven
Wahrnehmung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
und dem Geschlecht, Familienstand und der Arbeitszeit
besteht. Außerdem wird untersucht, wie sich andere
Aspekte im Zusammenhang mit der Arbeitszeit –
Regelmäßigkeit, Vorhersehbarkeit, Flexibilität, individuelle
Festlegung der Arbeitszeiten und wechselnde
Arbeitszeitpläne – auf die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben auswirken. 

Zufriedenheit mit der Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben

Die Auskunftspersonen wurden gefragt, wie gut sich ihre
Arbeitszeiten im Allgemeinen mit ihren familiären und
sozialen Verpflichtungen außerhalb des Berufs vereinbaren

lassen. Für die Bewertung wurde eine vierstufige Skala
vorgegeben („sehr gut“, „gut“, „nicht sehr gut“, „überhaupt
nicht gut“). Vier von fünf Beschäftigten in Europa äußern
sich zufrieden über die Vereinbarkeit ihrer Arbeitszeiten mit
ihren Verpflichtungen außerhalb des Berufs. Dieser Anteil
ist in den „älteren“ Mitgliedstaaten seit der letzten

Abbildung 9.2: Wahrnehmung der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben (nach Länge der Arbeitswoche -
EU 27), (%)
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Erhebung im Jahr 2000 nahezu unverändert geblieben,
während die Zufriedenheit in den neuen Mitgliedstaaten
sowie in Bulgarien und Rumänien um etwa 5 %
zurückgegangen ist (siehe Abbildung 9.1).

Über 80 % der Befragten in allen EU-Ländern bewerten die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben positiv, doch wie
bei der Erhebungsfrage zur allgemeinen Arbeitszufrieden -
heit (siehe Kapitel 10) ist auch hier die Tendenz
festzustellen, dass Fragen zur Zufriedenheit mit der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zumeist positiv
beantwortet werden. Aus diesem Grund wurden zusätzliche
Fragen in die Erhebung aufgenommen, um weitere Aspekte
der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu erforschen.

Einer der wichtigsten Einflussfaktoren für die Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben ist die Zahl der Arbeitsstunden.
Je länger die Arbeitszeit, desto schwieriger wird es, Beruf
und Privatleben zu vereinbaren. Während die Beschäftigten
mit weniger als 30 Wochenarbeitsstunden sich insgesamt
sehr zufrieden mit der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben äußern (85 % und mehr), sind über 40 % der
Befragten mit mehr als 45 Wochenarbeitsstunden der
Meinung, dass sich ihre Arbeitszeiten nicht sehr gut mit
ihren familiären und sozialen Verpflichtungen vereinbaren
lassen (siehe Abbildung 9.2). 

Die Unterschiede in den einzelnen Ländern sind
beträchtlich. Mit 11 % ist die Unzufriedenheit in Norwegen
und Österreich am geringsten, während sich in
Griechenland mehr als 40 % der Befragten unzufrieden über
die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben äußern (siehe
Abbildung 9.3). Bei Berücksichtigung der durch -
schnittlichen Wochenarbeitszeit (im Hauptberuf) in den
einzelnen Ländern bestätigt sich, dass eine positive
Korrelation zwischen der Arbeitszeit und der
Unzufriedenheit mit der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben auf Länderebene besteht. 

Geschlechterspezifische Unterschiede
Ausgehend von der Annahme, dass erwerbstätige Frauen
nach wie vor überdurchschnittlich viel Zeit für unbezahlte
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Abbildung 9.3: Wahrnehmung der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben (nach Land)

Anmerkung: Die Frage lautete: „Wie gut lassen sich Ihre Arbeitszeiten im

Allgemeinen mit Ihren familiären und sozialen Verpflichtungen außerhalb des

Berufs vereinbaren?“
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Tabelle 9.1: Arbeitszeit und Privatleben (nach Geschlecht - EU 27), (%)

Männer Frauen

Wie gut lassen sich Ihre Arbeitszeiten im ohne unterhalts- mit unterhalts- ohne unterhalts- mit unterhalts-
Allgemeinen mit Ihren familiären oder berechtigte berechtigten berechtigte berechtigten
sozialen Verpflichtungen außerhalb Kinder unter 16 Kindern unter 16 Kinder unter 16 Kindern unter 16
des Berufs vereinbaren?

sehr gut 31,3 24,4 36,6 32,9

gut 48,4 48,7 47,7 48,8

nicht sehr gut 15,4 20,0 13,1 14,7

überhaupt nicht gut 5,0 6,9 2,6 3,6
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Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Arbeiten im Haushalt und für Betreuungsaufgaben
aufwenden – und für diese Annahme sprechen auch die
Erhebungsdaten, wie weiter unten in diesem Kapitel gezeigt
wird –, rücken in der Debatte über die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben zumeist die spezifischen Zwänge in
den Vordergrund, denen erwerbstätige Frauen ausgesetzt
sind. Interessant ist daher die Feststellung, dass sich
Männer unzufriedener über die Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben äußern als Frauen. Die wichtigsten
Einflussfaktoren für dieses unerwartete Ergebnis sind die
Zahl der Wochenarbeitsstunden und die unterschiedliche
Art der Arbeitszeitorganisation bei Männern und Frauen.
Allgemein ist bei Teilzeitarbeitskräften die
Wahrscheinlichkeit einer positiven Wahrnehmung der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben doppelt so hoch
wie bei Vollzeitarbeitskräften. Die unter Frauen weit
verbreitete Teilzeitarbeit und die niedrige Inzidenz von
Teilzeitarbeit unter Männern sind folglich wesentliche
Faktoren, die die Unterschiede in der Zufriedenheit
erwerbstätiger Männer und Frauen hinsichtlich der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben erklären.

Doch selbst bei gleichen Voraussetzungen – wenn nämlich
beide Geschlechter einer Vollzeitbeschäftigung nachgehen
– äußern sich Männer negativer über die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben als Frauen (24 % gegenüber 20 % der
befragten Frauen).

Erwerbstätige Eltern
Richtet man die Aufmerksamkeit auf erwerbstätige Eltern
von Kindern unter 16 Jahren, so fallen die
geschlechterspezifischen Unterschiede noch größer aus.
Wie aus Tabelle 9.1 ersichtlich, beurteilen erwerbstätige
Väter die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben in der
Tendenz negativer als erwerbstätige Mütter (27 % der
befragten Väter verglichen mit 18 % der befragten Mütter).

Ausschlaggebend ist in diesem Fall wieder die
Wochenarbeitszeit: Der unterschiedliche Anteil der
Teilzeitarbeit bei Männern und Frauen erzeugt eine noch

größere geschlechterspezifische zeitliche Diskrepanz bei
erwerbstätigen Eltern. 

Wie aus Abbildung 9.4 hervorgeht, kommt Teilzeitarbeit bei
Männern zwar seltener vor, doch bei Männern ohne Kinder
ist die Wahrscheinlichkeit, dass sie einer Teilzeit -
beschäftigung nachgehen, mit 9 % doppelt so hoch wie bei
Vätern (4 %). Im Gegensatz dazu führt die Elternschaft bei
Frauen oftmals zu einer höheren Inzidenz von
Teilzeitarbeit. Beide Trends tragen zu einer steigenden Zahl
von Haushalten mit „anderthalb“ Erwerbstätigen bei: Der
Vater übt eine Vollzeitbeschäftigung aus und die Mutter
arbeitet in Teilzeit.

Zugleich ist festzustellen, dass erwerbstätige Väter längere
Wochenarbeitszeiten haben, je mehr elterliche
Verpflichtungen entstehen. Erwerbstätige Väter mit zwei
Kindern unter 16 Jahren arbeiten im Vergleich zu Männern
ohne Kinder mehr als zwei Stunden pro Woche länger
(siehe Abbildung 9.5). Nur Väter mit umfangreichen
familiären Verpflichtungen (drei oder mehr Kinder) haben
eine etwas kürzere Wochenarbeitszeit. 

Das Gegenteil trifft auf erwerbstätige Mütter zu: Ihre
Wochenarbeitszeit ist kürzer als bei Frauen ohne Kinder,
auch wenn dies überwiegend auf die Prävalenz von
Teilzeitarbeit unter erwerbstätigen Müttern zurückzuführen
ist. Bei Frauen mit einer Vollzeitbeschäftigung steigt die
durchschnittliche Wochenarbeitszeit mit der Zahl ihrer
Kinder. 

Tabelle 9.2: Unbezahlte Wochenarbeitsstunden (nach
Geschlecht und Alter), (%)

Alter der Befragten Männer Frauen

unter 24 Jahren 3,2 10,4

25–39 Jahre 9,2 31,8

40-54 Jahre 8,6 26,9

über 55 Jahre 5,2 17,9

Abbildung 9.4: Inzidenz von Teilzeitarbeit (nach
Geschlecht und Haushaltssituation - EU 27), (%)
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Die abweichenden Muster bei den Wochenarbeitsstunden
von Männern und Frauen mit Kindern spiegeln sich in der
wachsenden Diskrepanz bei der Zufriedenheit mit der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben wider.
Erwerbstätige Eltern, Männer wie Frauen, sind tendenziell
unzufriedener mit der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben, doch die höhere Prävalenz von Teilzeitarbeit
gleicht die Unzufriedenheit erwerbstätiger Mütter in
gewissem Maße wieder aus. Bei erwerbstätigen Vätern
könnte die längere Wochenarbeitszeit, eventuell in
Verbindung mit den sich verändernden gesellschaftlichen
Erwartungen an ihre häusliche Rolle (und vielleicht die
Frustration über ihre Unfähigkeit, diesen Erwartungen
gerecht zu werden) zu der relativ großen Unzufriedenheit
mit der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben beitragen. 

Bezahlte und unbezahlte Arbeitszeiten

Hausarbeit

Trotz des steigenden Frauenanteils in der erwerbstätigen
Bevölkerung hat sich an der traditionellen
Aufgabenverteilung im Haushalt zwischen Männern und
Frauen nur wenig geändert. Die Erhebungsergebnisse
zeigen, dass ein wesentlich größerer Anteil erwerbstätiger
Frauen als erwerbstätiger Männer außerhalb des Berufs Zeit
für Aufgaben im Haushalt aufwendet, etwa für
Kinderbetreuung, Hausarbeit oder Kochen. Wie in Kapitel
2 (Arbeitszeit) bereits erwähnt, entsteht ein völlig anderes
Bild, wenn die Stunden, die für diese Formen der
unbezahlten Arbeit pro Woche aufgewandt werden, mit den
bezahlten Arbeitstunden kombiniert werden. Im
Durchschnitt arbeiten Männer länger als Frauen in ihrer
bezahlten Tätigkeit. Rechnet man jedoch die bezahlte und
unbezahlte Arbeitszeit zusammen, so arbeiten Frauen
länger. Beruf und Privatleben von Frauen sind insofern

„vereinbar“, als sie in etwa gleich viel Zeit für bezahlte und
unbezahlte Arbeit aufwenden, insbesondere im Alter
zwischen 25 und 54 Jahren. Die „Arbeit“ eines Mannes
beschränkt sich zumeist auf seine bezahlte Tätigkeit. 

Arbeit und Freizeit
Im Jahr 2005 wurde eine neue Frage in die Erhebung
aufgenommen, die die Auswirkungen der Arbeit auf das
Privatleben auszuloten versucht. Die Beschäftigten werden
gefragt, ob sie außerhalb der normalen Arbeitszeiten im
Zusammenhang mit ihrem bezahlten Hauptberuf
kontaktiert werden. Die Verbreitung schnellerer Kom -
munikationstechnologien (Telefonanschlüsse, Mobil -
telefone sowie Breitband-Internet/E-Mail) in den letzten
fünf Jahren hat eine solche Kontaktaufnahme bei den
meisten Europäern möglich gemacht. Bei bestimmten
Kategorien von Beschäftigten – beispielsweise Beschäftigte
mit Aufsichtspflichten oder Selbstständige – können
dadurch die Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit
verschwimmen. Dieselben Kommunikationstechnologien,
die die Kontaktaufnahme möglich machen, können weitere
Arbeit nach sich ziehen und dadurch die Arbeitszeiten
verlängern. Dies kann im Wesentlichen als eine Form der
negativen „Flexibilität” angesehen werden. Aus der
Erhebung geht ebenfalls hervor, dass lange Arbeitszeiten
keineswegs Schutz vor der Kontaktaufnahme außerhalb der
normalen Arbeitszeit bieten, sondern sogar noch eine
häufigere Kontaktaufnahme außerhalb der Arbeit mit sich
bringen (siehe Abbildung 9.6). 

Dabei fällt auf, dass Führungskräfte (mit Mitarbeitern, die
unter ihrer Aufsicht arbeiten) häufiger über diese Art von
Kontaktaufnahme berichten als andere Beschäftigte und
Männer offenbar häufiger davon betroffen sind (siehe
Abbildung 9.7).

Abbildung 9.6: Kontaktaufnahme außerhalb der
normalen Arbeitszeit (nach Länge der
durchschnittlichen Arbeitswoche - EU 27), (%)

Abbildung 9.7: Kontaktaufnahme außerhalb der
normalen Arbeitszeit (nach Verantwortungsebene und
Geschlecht), (%)
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Arbeitszeitpläne

Für die Wahrnehmung der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben spielt auch die Organisation der Arbeitszeit eine
Rolle, und zwar sowohl im Hinblick auf ihre Regelmäßigkeit
als auch bezogen auf den „Standard“-Arbeitszeitplan (rund
40 Arbeitsstunden pro Woche, Arbeit nur an
Wochentagen). Außerhalb der Standardarbeitszeit liegende
Arbeitszeiten (abends, an Wochenenden oder nachts nach
22.00 Uhr) sind häufig mit einer geringeren Zufriedenheit
mit der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben verbunden.
Auch regelmäßig lange Arbeitstage (mehr als zehn Stunden
am Tag) wirken sich negativ aus.

Viele Zeiteinteilungen in der Gesellschaft (Öffnungszeiten
von Geschäften, öffentlichen Einrichtungen und Schulen
usw.) decken sich weitgehend mit den
Standardarbeitszeiten am Tag. Daher überrascht es nicht,
dass die Standardarbeitszeiten am Tag, an Wochentagen
und ohne lange Arbeitstage als optimal empfunden werden.
Beschäftigte, die regelmäßig außerhalb dieser Zeiten
arbeiten müssen, äußern sich unzufriedener über die

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben; besonders
betroffen sind Beschäftigte, die regelmäßig nachts arbeiten
müssen (siehe Abbildung 9.8). 

Bei regelmäßigen und vorhersehbaren Arbeitszeitplänen
äußern sich die Beschäftigten zufriedener über die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, während
Abweichungen von einem geregelten Arbeitsrhythmus die
Unzufriedenheit tendenziell verstärken. Die Beschäftigten
bevorzugen somit eine gleich bleibende Anzahl von
Arbeitstagen pro Woche oder Arbeitsstunden pro Tag
gegenüber einer Arbeitswoche mit wechselnder Anzahl von
Arbeitstagen oder –stunden. Ebenso werden feste
Arbeitszeiten für Arbeitsbeginn und Arbeitsende gegenüber
wechselnden Zeiten für Arbeitsbeginn und Arbeitsende
bevorzugt. 

Bei variablen Arbeitszeiten oder bei „auferlegter”
Flexibilität, die die Regelmäßigkeit oder Vorhersehbarkeit
von Arbeitszeitplänen untergräbt, sehen die Beschäftigten
die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben als nicht mehr
gewährleistet an. Angesichts des Drucks zur Flexibilisierung
der Arbeitszeiten – etwa aufseiten von Unternehmen, die
ihre Betriebszeiten und Auslastung erweitern oder
dynamisch anpassen möchten – ist die Feststellung
interessant, dass die „altmodische“ Arbeitswoche (rund 40
Arbeitsstunden pro Woche, regelmäßige Arbeit an
Wochentagen, Arbeitszeiten am Tag und wenig oder keine
Arbeit außerhalb der Standardarbeitszeiten) aus Sicht der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben immer noch als
sehr positiv bewertet wird. Regelmäßigkeit scheint für die
Beschäftigten eine wichtigere Rolle als Flexibilität zu
spielen, wenn es um die Vereinbarkeit ihrer Arbeitszeiten
mit ihren Verpflichtungen außerhalb der Arbeit geht.
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Abbildung 9.8: Unzufriedenheit mit der Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben (nach Arbeitszeitplan), (%)

Anmerkungen: Unter regelmäßiger Wochenendarbeit ist die Arbeit an vier

oder mehr Samstagen/Sonntagen pro Monat zu verstehen. Unter

regelmäßiger Nachtarbeit, regelmäßiger Arbeit am Abend und regelmäßig

langen Arbeitstagen (mehr als zehn Stunden) sind jeweils mindestens fünf

solcher Tage pro Monat zu verstehen. Männliche Teilzeitarbeitskräfte wurden

wegen ihrer geringen Zahl in den einzelnen Kategorien nicht berücksichtigt.
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Abbildung 9.9: Wahrnehmung der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben (nach Ankündigungsfrist für
Änderungen der Arbeitszeitpläne), (%)

Anmerkung: Die Frage lautete: „Wie gut lassen sich Ihre Arbeitszeiten im
Allgemeinen mit Ihren familiären und sozialen Verpflichtungen außerhalb des
Berufs vereinbaren?“

0

20

10

40

30

60

50

80

70

100

90

Nicht
informiert

Am selben Tag
informiert

Am Vortag
informiert

Einige Tage
im Voraus
informiert

Einige Wochen
im Voraus
informiert

sehr gut gut nicht sehr gut überhaupt nicht gut



Beschäftigte mit häufig wechselnden Arbeitszeitplänen
äußern sich oftmals unzufriedener über die Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben (siehe Abbildung 9.9). Je kürzer
die Ankündigungsfrist bei Änderungen der Arbeitszeitpläne,
desto höher ist der Grad der Unzufriedenheit. Ad-hoc-
Änderungen der Arbeitszeitpläne bringen zusätzliche
Belastungen für die Beschäftigten mit sich und erschweren
es, Beruf und Privatleben in Einklang zu bringen.

Die Organisation der Arbeitszeiten auf Basis fester Zeiten
für Arbeitsbeginn und Arbeitsende herrscht gewöhnlich bei
älteren, traditionellen Formen der Produktion vor. Im
Zusammenhang mit den Diskussionen über die Vorteile
flexibler Arbeitszeitregelungen ist die Feststellung
interessant, dass sich Beschäftigte mit festen, regelmäßigen
Arbeitszeitplänen vergleichsweise zufriedener über die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben äußern. 

Flexible Arbeitszeitmodelle, die den Beschäftigten
Möglichkeiten zur Mitbestimmung geben (beispielsweise

Gleitzeitregelungen), werden aus Sicht der Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben etwas vorteilhafter bewertet.
Paradoxerweise äußern sich die Beschäftigten mit den
größten individuellen Gestaltungsmöglichkeiten („Die
Arbeitszeit kann vollständig individuell festgelegt werden“)
am unzufriedensten über die Vereinbarkeit ihrer
Arbeitszeiten mit ihren familiären und sozialen
Verpflichtungen. Die Befragten können ihre Arbeitszeit zwar
weitgehend nach ihrem Ermessen festlegen, doch dies wird
offenbar durch andere Faktoren mehr als ausgeglichen – vor
allem durch eine höhere Zahl von Arbeitsstunden.
Selbstständige – die in der Regel ihre Arbeitszeiten ganz
nach ihrem Ermessen festlegen können – arbeiten oftmals
wesentlich länger als Arbeitnehmer. Dies scheint die
Annahme zu bestätigen, dass die Zahl der Arbeitsstunden
– und nicht die Kontrolle über die Arbeitszeit – die
Zufriedenheit hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben am stärksten beeinflusst. 
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Die Arbeit hat im Leben der meisten Erwachsenen in
Europa einen hohen Stellenwert und schafft in der Regel
die wirtschaftliche Existenzgrundlage. Sie trägt auch zu
einem Gefühl der sozialen Identität und Nützlichkeit in der
unmittelbaren Arbeitsumgebung – durch Beziehungen zu
Kollegen, Vorgesetzten, Kunden, Patienten usw. – und in
der Gesellschaft als Ganzes bei. Angesichts der zentralen
Bedeutung, die die berufliche Tätigkeit im Leben einnimmt,
kann das psychische Wohlbefinden des Menschen bei der
Arbeit insgesamt auch als Gradmesser dafür gesehen
werden, wie gut die Arbeit den beruflichen, privaten und
sozialen Bedürfnissen der Beschäftigten gerecht wird.

Wenngleich die Bedeutung der Arbeitszufriedenheit in der
Beschäftigungspolitik und Forschung allgemein anerkannt
wird – was sich auf EU-Ebene durch ihre Einbeziehung als
Indikator für die „Qualität der Arbeit“ in die europäische
Beschäftigungsstrategie widerspiegelt –, ist der Hinweis
wichtig, dass Arbeitszufriedenheit eine subjektive
Messgröße darstellt. Folglich ist dieser Indikator aus
empirischer Sicht weniger zuverlässig als objektivere oder
besser nachprüfbare Indikatoren für Arbeit und Privatleben,
wie beispielsweise die Arbeitszeit oder die Exposition
gegenüber physischen Risikofaktoren. Wenn sich ein
Beschäftigter sehr zufrieden über seine Arbeit äußert,
könnte dies mit seiner persönlichen Veranlagung oder
Einstellung mehr zu tun haben als mit der Qualität der
Arbeit oder den Arbeitsbedingungen. Ein Beschäftigter an
einem nach allgemeinem Empfinden guten Arbeitsplatz –
gut bezahlt, sicher, in einem insgesamt positiven
Arbeitsumfeld – kann unter Umständen einen geringeren
Grad an Arbeitszufriedenheit bekunden als ein
Beschäftigter in einer untergeordneten, schlechter bezahlten
Tätigkeit, einfach weil beide sehr unterschiedliche
Erwartungen an die Arbeit hegen. 

In allen Erhebungen fällt der hohe Zufriedenheitsgrad der
Beschäftigten mit ihren Arbeitsbedingungen auf. Über 75 %
der Beschäftigten geben an, dass sie mit ihrem Beruf oder
ihren Arbeitsbedingungen „zufrieden“ oder „sehr zufrieden“
sind; die Vierte Europäische Erhebung über die
Arbeitsbedingungen bildet hier keine Ausnahme. 

Die wichtigsten Trends

Die letzten drei Europäischen Erhebungen über die
Arbeitsbedingungen, die in den Jahren 1995, 2000 und 2005
durchgeführt wurden, enthielten eine Frage zur
Zufriedenheit mit dem Beruf und den Arbeitsbedingungen:
In allen drei Erhebungen zeigten sich fünf von sechs

Beschäftigten „zufrieden“ oder „sehr zufrieden“ mit den
Arbeitsbedingungen in ihrem bezahlten Hauptberuf.1 Wie
aus Abbildung 10.1 hervorgeht, hat sich die Gesamtzahl der
Beschäftigten, die sich zufrieden über ihre
Arbeitsbedingungen äußern, nur wenig geändert.

Beim Vergleich der 15 EU-Länder über den Zeitraum von
1995 bis 2005 zeigt sich, dass der Anteil der Beschäftigten,
die mit ihrer Arbeit zufrieden oder sehr zufrieden sind,
erstaunlich konstant geblieben ist (zwischen 83 % und
85 %). Hinter diesen Gesamtwerten verbergen sich jedoch
zum Teil beträchtliche Unterschiede zwischen den
einzelnen Ländergruppen. 

Aus der nach Ländern geordneten Darstellung für die
Erhebung 2005 (siehe Abbildung 10.2) ist ersichtlich, dass
die Beschäftigten in den Niederlanden und in den
skandinavischen Ländern mit ihren Arbeitsbedingungen am
zufriedensten sind, wobei Dänemark und Norwegen die
höchsten Zufriedenheitsgrade erreichen. Die Unterschiede
zwischen den alten und neuen Mitgliedstaaten werden im
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Abbildung 10.1: Entwicklung der Arbeitszufriedenheit,
1995–2005 (%)

1 Der Wortlaut der Frage aus der Erhebung 1995 wurde in der Erhebung 2000 geändert. Im Jahr 1995 lautete die Frage: „Alles in allem gesehen: Sind Sie mit
Ihrem Hauptberuf sehr zufrieden, zufrieden, nicht sehr zufrieden oder überhaupt nicht zufrieden?“ Im Jahr 2000 wurde die Frage geändert in „Sind Sie mit
den Arbeitsbedingungen in Ihrem Hauptberuf […] zufrieden?“. Diese Formulierung wurde in der Erhebung 2005 beibehalten.
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Ländervergleich deutlich: Die meisten EU-15-
Mitgliedstaaten liegen bei der Frage, ob die Beschäftigten
mit ihren Arbeitsbedingungen zufrieden oder sehr zufrieden
sind, über dem EU-Durchschnitt. Eine Ausnahme bilden
die drei südeuropäischen Länder Italien, Spanien und
Griechenland. Dagegen liegen alle neuen Mitgliedstaaten
mit Ausnahme von Zypern unter dem EU-Durchschnitt.
Allgemein scheint sich der Zufriedenheitsgrad mit den
Arbeitsbedingungen in den einzelnen Ländern eng an den
üblichen Maßzahlen für den Wohlstand eines Landes zu
orientieren: In Ländern mit einem höheren BIP pro Kopf ist
der Zufriedenheitsgrad in der Regel höher. 

Indikatoren für die Zufriedenheit mit der Arbeit

Die Vierte Europäische Erhebung über die
Arbeitsbedingungen enthält eine Reihe neuer Fragen, die die
verschiedenen Elemente der Arbeitszufriedenheit näher
beleuchten sollen. Wie weiter oben angegeben, ist der
Anteil der Befragten, die mit ihrer Arbeit zufrieden sind, in
den Erhebungen über die Arbeitsbedingungen allgemein
recht hoch. Um ein genaueres Bild von der
Arbeitszufriedenheit zu erhalten, ist eine detaillierte
Untersuchung der verschiedenen Faktoren notwendig, die
zur Zufriedenheit beitragen. Dazu gehören die Bezahlung,
Arbeitszeitregelungen, Möglichkeiten zur Weiterbildung/
Weiterentwicklung und Karrierechancen sowie der Grad der
individuellen Kontrolle über die Arbeit.2

Die Fragen (Q37 a–f im Fragebogen), die sich auf diese
Faktoren beziehen, wurden als Aussagen formuliert und
erwähnen das Wort „Zufriedenheit“ nicht ausdrücklich,
doch sie können als Umschreibungen für häufig zitierte
Bestandteile der Tätigkeit oder der Arbeitszufriedenheit
angesehen werden. Wenn der Befragte der Aussage „Ich
werde für meine Arbeit gut bezahlt“ zustimmt bzw. voll und
ganz zustimmt, kann dies durchaus als ein Zeichen für eine
positive Einstellung zur Entlohnung oder Zufriedenheit mit
der Entlohnung gewertet werden. 

Allgemein schlägt sich der hohe Grad der allgemeinen
Arbeitszufriedenheit, der in der Einzelfrage zur
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Anmerkung: Die Daten beruhen auf den Antworten zu den Fragen 37 a–f. 

* Arbeitsplatzsicherheit: Die Ergebnisse beruhen auf einer Umschlüsselung
der Antworten auf die Frage Q37a: „Ich könnte meine Arbeit in den
nächsten 6 Monaten verlieren“. Beispielsweise ist „stimme sehr zu” in der
obigen Legende eine Umschlüsselung der Antwort „stimme überhaupt nicht
zu“ auf diese Frage.
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2 Siehe die Studie der Stiftung Measuring job satisfaction in surveys, im Internet unter http://www.eurofound.europa.eu/ewco/reports/TN0608TR01/
TN0608TR01.htm



85

Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen

Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen (Frage 36) zum
Ausdruck gebracht wird, in der Beurteilung der
wesentlichen Elemente der Arbeitszufriedenheit durch die
Befragten nur zum Teil nieder – siehe Abbildung 10.3.
Sobald diese Elemente einzeln hinterfragt werden, ergibt
sich ein differenzierteres Bild. Bei den beiden Fragen zum
Gefühl der sozialen Integration im Unternehmen („Ich
fühle mich in diesem Unternehmen zu Hause“ und „Ich
habe sehr gute Freunde bei der Arbeit“) ist die Zahl der
positiven Antworten vergleichbar hoch. Ebenso zeigte sich
die Mehrheit der Befragten optimistisch in Bezug auf die

Sicherheit ihres Arbeitsplatzes. Nur 13 % – weniger als jeder
siebte Befragte – hielten es für wahrscheinlich, dass sie in
den nächsten sechs Monaten ihren Arbeitsplatz verlieren
könnten. Allerdings hält sich mindestens ein Drittel der
Beschäftigten für nicht gut genug bezahlt, und die
Karrierechancen bei der derzeitigen Arbeit werden auch nur
von in etwa dem gleichen Anteil optimistisch beurteilt.
Insbesondere Abbildung 10.3 zeigt, dass die Beschäftigten
ihre Karrierechancen oder Möglichkeiten für die
persönliche Weiterentwicklung am Arbeitsplatz viel weniger
optimistisch beurteilen, als man aufgrund der insgesamt
hohen Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen erwarten
könnte. 

Bei den Befragten, deren Arbeitszeiten sich nach eigenem
Bekunden nicht besonders oder überhaupt nicht gut mit
ihren familiären oder sozialen Verpflichtungen vereinbaren

lassen, ist die geringere Zufriedenheit mit den
Arbeitsbedingungen keine Überraschung (Abbildung 10.4). 

Bei der Analyse der Korrelation zwischen der Frage nach
der Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen im
Hauptberuf (Q36) und anderen Fragen mit möglichen
Auswirkungen auf die Arbeitszufriedenheit (Q18, Q25 h–m,
Q27, Q37 a–f und EF5), zeigte sich, dass das Gefühl der
Zugehörigkeit zum Unternehmen oder zur Organisation
(„Ich fühle mich in diesem Unternehmen zu Hause“) und
das Gefühl, für die Arbeit gut bezahlt zu werden, die
wichtigsten Faktoren für die allgemeine Zufriedenheit mit
den Arbeitsbedingungen sind. 

Dabei scheint die Wahrnehmung, gut bezahlt zu werden,
viel wichtiger zu sein als die tatsächliche Höhe des
Verdienstes (wie die Position der Befragten auf der
Verdienstskala belegt). Berufliche Entwicklungs -

fast immer häufig manchmal selten fast nie

Gefühl, sinnvolle
Arbeit zu verrichten

Gefühl, gute Arbeit
zu leisten

Möglichkeit,
das zu tun,

was man am
besten kann

Möglichkeit,
bei der Arbeit
eigene Ideen
umzusetzen

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

100

Abbildung 10.5: Aspekte des arbeitsbezogenen
Wohlbefindens (%)

0

20

40

60

80

100

Männer Frauen Männer Frauen

geistig anspruchsvoll emotional anspruchsvoll

fast immer häufig manchmal selten fast nie

Abbildung 10.6: Geistige und emotionale
Arbeitsanforderungen (nach Geschlecht), (%)

Abbildung 10.4: Grad der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben und Zufriedenheit mit den
Arbeitsbedingungen (%)

Anmerkung: Die Angaben („sehr gut“, „gut“ usw.) beruhen auf den
Antworten auf die Frage 18: „Wie gut lassen sich Ihre Arbeitszeiten im
Allgemeinen mit Ihren familiären oder sozialen Verpflichtungen außerhalb des
Berufs vereinbaren?“

sehr zufrieden zufrieden nicht sehr
zufrieden

überhaupt
nicht zufrieden

überhaupt nicht gut nicht sehr gut gut sehr gut

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

100



86

Vierte Europäische Erhebung über die Arbeitsbedingungen

möglichkeiten („Möglichkeit, mich weiterzubilden und
weiterzuentwickeln“ und „Karrierechancen“) sowie die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben korrelieren
ebenfalls sehr stark mit der Gesamtzufriedenheit mit den
Arbeitsbedingungen.

Geistige und emotionale Anforderungen

Eine zweite Gruppe von Fragen (Q25 h–m im Fragebogen),
die erstmals in die Erhebung 2005 aufgenommen wurde,
erforscht die Aspekte rund um das psychische
Wohlbefinden bei der Arbeit. Dabei geht es um das Gefühl,
sinnvolle und gute Arbeit zu verrichten, um die geistigen
oder emotionalen Anforderungen sowie um die Möglichkeit,
das zu tun, was man am besten kann und eigene Ideen bei
der Arbeit umzusetzen. Wie bei den vorherigen Fragen im
Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit zeigt sich
auch hier ein insgesamt positives Bild (Abbildung 10.5). Ein
hoher Anteil der Beschäftigten in Europa hält seine Arbeit
für sinnvoll und hat das Gefühl, gute Arbeit zu leisten. Das
Verhältnis von positiven zu negativen Aussagen beträgt hier
mehr als 10:1. Die Frage nach der Möglichkeit, bei der
Arbeit eigene Ideen umzusetzen, wird zwar ebenfalls positiv
beantwortet, wenn auch weniger emphatisch. Zwei von drei
Beschäftigten sind der Meinung, dass sie häufig oder fast
immer die Möglichkeit haben, bei der Arbeit das zu tun, was
sie am besten können. 

Laut Abbildung 10.6 ist der Anteil der Frauen und Männer,
die ihre Arbeit für geistig anspruchsvoll halten, in etwa
gleich hoch (in beiden Gruppen geben knapp 50 % der
Befragten an, dass dies häufig oder fast immer der Fall ist),
während mehr Frauen als Männer ihre Arbeit für emotional
anspruchsvoll halten. 

Unzufriedenheit mit der Arbeit

Angesichts der insgesamt hohen Zufriedenheit mit den
Arbeitsbedingungen in der Erhebung lohnt sich ein Blick
auf die Minderheit der Beschäftigten, die mit ihrer Arbeit
ausgesprochen unzufrieden sind. In diesem
Zusammenhang wird auch untersucht, wie sich diese auf
die üblichen Hintergrundvariablen verteilen (Alter,
Geschlecht, Beschäftigungsstatus, Bildung usw.). 

Allgemein ist der Grad der Unzufriedenheit mit der Arbeit
bei Männern, insbesondere jüngeren Männern, höher als
bei Frauen. Bezogen auf Berufsgruppen sind Angestellte
weniger unzufrieden als Arbeiter. Die Unzufriedenheit ist
bei Beschäftigten im öffentlichen Sektor geringer als bei
Beschäftigten in der Privatwirtschaft, und bei
Arbeitnehmern mit unbefristetem Arbeitsvertrag ist der
Grad der Zufriedenheit mit ihren Arbeitsbedingungen höher
als bei Arbeitnehmern mit befristeten Arbeitsverträgen oder
Zeitarbeitskräften (in Abbildung 10.7 unter „befristetes
Beschäftigungsverhältnis“ zusammengefasst). 

Es besteht ein eindeutiger Zusammenhang zwischen dem
Bildungsniveau der Befragten und ihrer Zufriedenheit mit

Abbildung 10.7: Unzufriedenheit mit den
Arbeitsbedingungen (nach Gruppe), (%)

Abbildung 10.8: Zufriedenheit mit den
Arbeitsbedingungen (nach Sektor), (%)
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den Arbeitsbedingungen. Ein niedrigeres Bildungsniveau
geht mit einer geringeren Arbeitszufriedenheit einher.
Umgekehrt steigt die Arbeitszufriedenheit mit
zunehmendem Bildungsgrad: 51 % der Beschäftigten mit
tertiärem Bildungsabschluss (ISCED 63) äußern sich „sehr
zufrieden“ im Vergleich zum Durchschnittswert von 25 % in
der gesamten Stichprobe.

An dieser Stelle ist hervorzuheben, dass in den meisten
Kategorien weniger als einer von fünf Beschäftigten mit
seiner Arbeit „nicht sehr zufrieden“ oder „überhaupt nicht
zufrieden“ ist. Die Unzufriedenheit ist bei Arbeitern,
Arbeitern ohne Bildungsabschluss oder mit einem
Abschluss der Sekundarstufe I, Beschäftigten mit
Zeitverträgen oder befristeten Verträgen sowie männlichen
Beschäftigten unter 30 Jahren größer, doch selbst in diesen
Gruppen beträgt der Anteil unzufriedener Beschäftigter
höchstens 25 %. 

Die Zufriedenheit in Dienstleistungssektoren mit über -
wiegender Bürotätigkeit (Kreditinstitute, Versicherungen,
Grundstücks- und Wohnungswesen) ist erheblich größer als
die Zufriedenheit in traditionellen Nichtdienstleistungs -
sektoren. Besonders groß ist die Unzufriedenheit mit der
Arbeit in der Landwirtschaft und Fischerei (siehe
Abbildung 10.8). Als Erklärung dafür könnte die
Verschlechterung der wirtschaftlichen Rahmenbedingungen
in Verbindung mit anderen negativen Arbeitsaspekten
dienen, die an anderer Stelle in diesem Bericht erläutert
werden – lange Arbeitszeiten und eine hohe Exposition
gegenüber physischen Risikofaktoren.

Wichtige Faktoren für die Arbeitszufriedenheit

Es gibt verschiedene Faktoren im Zusammenhang mit der
Arbeit, die sich auf den Zufriedenheitsgrad mit den
Arbeitsbedingungen auswirken. Lange oder außerhalb der
Standardarbeitszeit liegende Arbeitszeiten, hohe
Arbeitsintensität, geringe Kontrolle über die Arbeit und
Exposition gegenüber physischen oder psychischen Risiken
(einschließlich der damit zusammenhängenden negativen

Auswirkungen auf die Gesundheit) scheinen alle mit einem
geringeren Zufriedenheitsgrad zusammenzuhängen.
Umgekehrt wirken sich eine größere Selbstbestimmung bei
der Arbeit und höhere geistige Anforderungen (ohne
übermäßige Belastung oder übermäßige Arbeitsintensität)
positiv auf eine hohe Zufriedenheit mit den
Arbeitsbedingungen aus. 

Ein wichtiger Indikator für die Arbeitszufriedenheit ist das
Ausmaß, in dem die Beschäftigten ihre Gesundheit und
Sicherheit durch ihre Arbeit für gefährdet halten oder
glauben, dass ihre Arbeit ihre Gesundheit beeinträchtigt.
Wie aus Abbildung 10.9 hervorgeht, ist bei Beschäftigten,

die glauben, dass ihre Arbeit ihre Gesundheit beeinträchtigt
bzw. ihre Gesundheit und Sicherheit durch die Arbeit
gefährdet sind, die Wahrscheinlichkeit der Unzufriedenheit
mit ihrer Arbeit wesentlich größer als bei Beschäftigten, die
ihre Gesundheit nicht als beeinträchtigt oder gefährdet
ansehen. 

Bei Berufen, die mit der Lösung unvorhergesehener
Probleme, Durchführung komplexer Arbeitsaufgaben und
der Möglichkeit, Neues zu lernen, verbunden sind, ist der
Grad der Arbeitszufriedenheit in der Regel höher (siehe
Abbildung 10.10). In diesem Fall ist der Arbeitsinhalt
womöglich nur einer von vielen Faktoren, die zu einer
höheren Arbeitszufriedenheit beitragen. Berufe mit höheren
geistigen Anforderungen sind in der Regel mit höheren
Bildungsqualifikationen und auch mit einer besseren
Entlohnung verbunden. Beide Faktoren gehen unabhängig
voneinander mit einer höheren Arbeitszufriedenheit einher.
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Abbildung 10.10: Arbeitszufriedenheit und kognitive
Anforderungen (%)

Anmerkung: Der Arbeitsinhalt ist eine zusammengesetzte Variable
(Cronbachs Alpha 0,64), die auf den Durchschnittswerten für Q23c
(selbstständiges Lösen von unvorhergesehenen Problemen), Q23d (eintönige
Arbeiten – Umschlüsselung), Q23e (komplexe Arbeitsaufgaben) und Q23f
(Neues lernen) beruht.
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Abbildung 10.9: Zufriedenheit mit den Arbeits bedingungen
(nach Auswirkungen auf die Gesundheit), (%)

3 ISCED (International Standard Classification of Education) ist ein von der UNESCO Anfang der 70er Jahre entwickeltes Klassifizierungssystem, das als
geeignetes Instrument für die Erfassung, Aufbereitung und Präsentation von Bildungsstatistiken in den einzelnen Ländern sowie auf internationaler Ebene
dient.
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11Verdienst und Entlohnungssysteme

Die Entlohnung steht zwar nicht direkt mit den
Arbeitsbedingungen in Zusammenhang, stellt aber dennoch
ein wesentliches Element für das Verständnis und die
Erklärung der Arbeitsbedingungen dar. Der Zusammenhang
zwischen Entlohnung und Arbeit liegt auf der Hand:
Gegenstand des Arbeitsvertrags ist der Austausch von
Arbeit (und Zeit) gegen Entgelt. Da die Bezahlung im
Wesentlichen eine Vergütung für die geleistete Arbeit
darstellt, kann mit gutem Grund ein Zusammenhang
zwischen Entlohnung und Arbeitsbedingungen erwartet
werden.

In diesem Sinne spielt die Entlohnung zwar eine indirekte,
aber dennoch sehr wichtige Rolle in der Vierten
Europäischen Erhebung über die Arbeitsbedingungen.
Wenngleich sich die Erhebung nicht unmittelbar auf den
Verdienst aus Erwerbstätigkeit konzentriert (dafür existieren
andere, eigens für diesen Zweck konzipierte statistische
Quellen1), gehört der Verdienst zu den wichtigsten
sekundären Variablen. In den bisherigen Kapiteln wurde
der Verdienst für diesen Zweck – als unabhängige oder
sekundäre Variable – herangezogen. Das vorliegende
Kapitel geht nun der Frage nach, was die
Erhebungsergebnisse in Bezug auf den Verdienst über
Themen wie die ungleiche Entlohnung von Männern und
Frauen aussagen. 

Messung der Entlohnung in der Erhebung

Die Erfassung von Informationen über die Entlohnung ist
vor allem in internationalen Erhebungen immer mit
gewissen Schwierigkeiten verbunden. Sehr häufig (wenn
auch nicht in allen Ländern gleichermaßen häufig) geben
die Befragten nur ungern Auskunft über ihren Verdienst,
und selbst wenn etwaige Bedenken ausgeräumt werden
können, bleibt aufgrund der hohen Komplexität und
Unterschiede in den Entlohnungssystemen in den
verschiedenen Ländern das Problem bestehen, dass sich
eine gemeinsame, vergleichbare Grundlage nur schwierig
definieren lässt. Daher wurde eine neue Methode für die
Messung der Entlohnung eingeführt, welche die bisherigen
Probleme umgeht. In der Vierten Europäischen Erhebung
über die Arbeitsbedingungen wurden die Auskunftspersonen
gebeten, ihren üblichen Monatsverdienst in ihrem
bezahlten Hauptberuf auf einer 10-Punkte-Skala
einzuordnen, die den zehn Verdienstdezilen in jedem Land
entspricht. Anschließend wurden sie zu den (festen und
variablen) Bestandteilen ihres Arbeitsverdienstes befragt,

um den Abweichungen in den Entlohnungssystemen
Rechnung zu tragen.2

Diese Methode liefert Informationen über das
Verdienstniveau, das sowohl im Länderkontext
aussagekräftig als auch auf europäischer Ebene einfach
vergleichbar ist. Zudem bietet die Methode den Vorteil, dass
Informationen über den Verdienst der Befragten sowohl als
Verhältniswerte als auch in absoluten Zahlen dargestellt
werden können. Da die verwendeten Verdienstspannen in
etwa der in zehn Teile (Dezile) untergliederten
Verdienstverteilung entsprechen, dürften die Ergebnisse
annähernd vergleichbare Verdienstgruppen liefern. So
gewährleistet diese Methode trotz der Unterschiede im
absoluten Verdienst, dass beispielsweise ein im unteren
Verdienstbereich positionierter Beschäftigter in Portugal im
dortigen Arbeitsmarkt die gleiche relative Position einnimmt
wie ein im unteren Verdienstbereich positionierter
Beschäftigter in Irland. 

Abbildung 11.1 zeigt die Prozentanteile der Befragten in
jedem Verdienstbereich in der EU, untergliedert nach
Arbeitnehmern und Selbstständigen. Jeder Verdienstbereich
repräsentiert etwa 10 % der Befragten. Die Verdienst -
bereiche sind für Angestellte allerdings wesentlich
aussagekräftiger als für Selbstständige, da deren Verdienst
wesentlich schwieriger zu messen ist: Bei Selbstständigen

ist die Verdienstverteilung wesentlich stärker polarisiert als
bei Arbeitnehmern. Am oberen und am unteren Ende der
Verdienstskala ist die Dichte wesentlich größer. 

Kenngrößen für die Entlohnung in der EU

Die Entlohnung wird in diesem Bericht allgemein als
sekundäre Variable verwendet: Die Analyse zeigt den
Zusammenhang zwischen der Entlohnung und anderen
Aspekten, wie etwa Arbeitszeit oder Position in einer

unterer Verdienstbereich oberer Verdienstbereich
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Arbeitnehmer

Selbstständige

Abbildung 11.1: Verdienstverteilung (nach Art der
Erwerbstätigkeit - EU 27), (%)

1 Beispielsweise die Verdienststrukturerhebung, die von den nationalen statistischen Ämtern unter der Federführung von Eurostat durchgeführt wird. 
2 In Anhang 2 wird die Methodik zur Berechnung der Verdienstdezile für die vorliegende Erhebung ausführlich erörtert. Außerdem wird die Methodik in

Construction of income bands for the 4th European Working Conditions Survey, im Internet unter http://www.eurofound.europa.eu/docs/ewco/4EWCS/
4EWCSincomebands.pdf, dargestellt.
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Ableitung der Verdienstvariablen und ihrer Determinanten
Die Determinanten für die Entlohnung wurden anhand eines multivariaten statistischen Modells untersucht. In diesem Modell wird jede
Variable mit allen anderen Variablen kontrolliert, damit die individuelle Wirkung jeder Variablen beurteilt werden kann. Beispielsweise
erscheinen die geschlechterspezifischen Unterschiede bei der Entlohnung größer als sie in Wirklichkeit sind, da das Gefälle zum großen
Teil auf die höhere Teilzeitbeschäftigung von Frauen zurückzuführen ist (ihr Verdienst ist geringer, weil sie weniger Stunden einer bezahlten
Beschäftigung nachgehen). Um den Einfluss einer bestimmten Variablen auf die Entlohnung ordnungsgemäß untersuchen zu können,
muss der Effekt anderer Variablen wie des Teilzeitstatus kontrolliert werden. Dies geschieht in Tabelle 11.1 mit Hilfe eines multinomialen
logistischen Regressionsmodells. Die Tabelle enthält zwei Arten von Determinanten: arbeitsbezogene und personenbezogene
Determinanten.

Multinomiale logistische Modelle sind nicht ganz einfach zu verstehen. Im Wesentlichen geht es darum, dass die Koeffizienten in der
Tabelle angeben, wie sich die Variablen in der Tabelle auf die Chancen auswirken, dass eine Person in die untere oder obere
Entlohnungskategorie fällt (die mittlere Kategorie dient hier als Bezugspunkt). Beim Ablesen der Koeffizienten muss jeder Koeffizient mit
der Bezugskategorie (angegeben durch „Bezug“) verglichen werden. Beispielsweise ist die Chance, dass ein Teilzeitbeschäftigter in die
untere Kategorie fällt, um den Faktor 5,9 größer als bei einem Vollzeitbeschäftigten. Dies zeigt, dass Teilzeitarbeit eine der wichtigsten
Determinanten dafür ist, ob ein Beschäftigter in der EU in die untere Entlohnungsgruppe fällt. Beträgt der Koeffizient weniger als 1, so
bedeutet dies, dass die Chance geringer ist als in der Bezugskategorie: Beispielsweise beträgt die Chance, dass ein Beschäftigter mit
Hochschulabschluss in die untere Verdienstgruppe fällt, 0,38 im Vergleich zur Chance eines Beschäftigten mit Primarbildung oder ohne
Bildungsabschluss (Bezugskategorie). Die Maßzahl Pseudo r2 gibt an, dass das Modell insgesamt etwa die Hälfte der Variabilität der
abhängigen Variablen erklärt, und die Sterne geben die statistische Signifikanz jedes Koeffizienten an.

Tabelle 11.1: Determinanten für die Entlohnung in den EU-27, nur Arbeitnehmer

Chancen Entlohnung Chancen Entlohnung
niedrig/mittel hoch/mittel

Berufsgruppe Führungskräfte 0,32 ** 4,10 **

Wissenschaftler 0,28 ** 2,63 **

Techniker 0,48 ** 1,72 **

Bürokräfte, kaufmännische Angestellte 0,57 ** 1,55 **

Dienstleistungsberufe und Verkäufer 0,78 ** 1,42 **

Facharbeiter 0,64 ** 1,10

Maschinenbediener 0,55 ** 1,18

Hilfsarbeitskräfte (Bezug) Bezug Bezug

Teilzeit Teilzeit 5,90 ** 0,67 **

Vollzeit (Bezug) Bezug Bezug

Beschäftigungsdauer (Jahre) 0,96 ** 1,03 **

Aufsichtsfunktion Kein Vorgesetzter (Bezug) Bezug Bezug

Vorgesetzter für bis zu zehn Mitarbeiter 0,52 ** 1,50 **

Vorgesetzter für mindestens zehn Mitarbeiter 0,38 ** 2,85 **

Sektor Landwirtschaft 1,69 ** 1,20

Verarbeitendes Gewerbe und Dienstleistungen (Bezug) Bezug Bezug

Baugewerbe 0,44 ** 1,02

Einzelhandel und sonstige Dienstleistungen 1,05 0,98

Verkehr und Nachrichtenübermittlung 0,70 ** 1,21 *

Grundstücks- und Wohnungswesen, Kreditinstitute 

und Versicherungen 0,92 1,35 **

Öffentliche Verwaltung und Verteidigung 0,93 1,42 **

Erziehungs- und Unterrichtswesen sowie Gesundheitswesen 0,85 0,77 **

Unternehmensgröße Kleinstunternehmen (< 10 Beschäftigte)(Bezug) Bezug Bezug

Kleine Unternehmen (10-49 Beschäftigte) 0,64 ** 1,15 *

Mittlere Unternehmen (50-249 Beschäftigte) 0,64 ** 1,09

Große Unternehmen (mindestens 250 Beschäftigte) 0,58 ** 1,41 **

Vertragsart Befristet 1,50 ** 0,69 **

Unbefristet (Bezug) Bezug Bezug

Geschlecht Weiblich 2,55 ** 0,43 **

Männlich (Bezug) Bezug Bezug

Bildung Primarbildung oder kein Bildungsabschluss (ISCED 0–1) (Bezug) Bezug Bezug

Sekundarstufe I (ISCED 2) 0,94 1,40 *

Sekundarstufe II (ISCED 3) 0,69 ** 1,84 **

Postsekundäre Bildung (ISCED 4) 0,47 ** 1,77 **

Tertiäre Bildung (ISCED 5–6) 0,38 ** 3,73 **

Anmerkung: *signifikant bei 5 %; ** signifikant bei 1 %; Pseudo r2 (nach Nagelkerke) = 0,46
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Organisation auf. Interessant ist aber auch die Betrachtung
der Entlohnung als abhängige Variable und die Erklärung
ihrer Determinanten. 

Die Maßzahl untersucht die monatliche Entlohnung nicht
direkt, sondern analysiert die Position einer Person in der
Gehaltsstruktur eines Landes.3 Um die Interpretation der
Ergebnisse zu erleichtern, wurde die Verdienstvariable von
einer 10-Punkte-Skala zu einer 3-Punkte-Skala
zusammengefasst. Dadurch werden die Auskunftspersonen
danach eingestuft, ob sie bezogen auf ihren Verdienst aus
ihrem bezahlten Hauptberuf zum unteren, mittleren oder
oberen Drittel der Bevölkerung in ihrem Land gehören. Mit
dieser Analyse wird versucht zu erklären, welche Faktoren
über die Wahrscheinlichkeit (oder das Risiko) entscheiden,
in das untere, mittlere oder obere Drittel auf der
Verdienstskala zu fallen.

Das (im gegenüberliegenden Kasten beschriebene)
statistische Modell zeigt, dass die arbeitsbezogenen
Variablen die größten Auswirkungen auf die relative
Position des Befragten auf der Verdienstskala haben. Die
wichtigsten Determinanten sind die Berufsgruppe und der
Beschäftigungsstatus. Die Berufsgruppe hat einen großen
Einfluss: Führungskräfte und Wissenschaftler haben
wesentlich größere Chancen, der höchsten
Entlohnungsgruppe anzuhören, und ihre Chancen, in die

unterste Gruppe zu fallen, sind weitaus geringer als bei
anderen Berufsgruppen. Umgekehrt sind bei einer
Teilzeitbeschäftigung die Chancen der Zugehörigkeit zu
einer niedrigeren Entlohnungsgruppe recht hoch und die
Chancen, in das obere Drittel der Verdienstskala
aufzusteigen, stehen sehr schlecht. Weitere Variablen mit
erheblichen Auswirkungen auf die Entlohnung sind die
Dauer der Betriebszugehörigkeit und Aufsichtsfunktionen.
Der Sektor, die Unternehmensgröße und der Art des
Arbeitsvertrags haben zwar nicht ganz so große
Auswirkungen, spielen aber dennoch eine Rolle.

Nach den arbeitsbezogenen Variablen werden Koeffizienten
einbezogen, die mit soziodemografischen Variablen in
Zusammenhang stehen. Das Alter wird im Modell nicht
berücksichtigt, weil es indirekt bereits in den Jahren der
Betriebszugehörigkeit mitberücksichtigt ist (die
Berücksichtigung des Alters würde also nicht die
Aussagekraft des Modells erhöhen). Interessant ist die
Feststellung, dass das Geschlecht der Befragten immer noch
große Auswirkungen auf die Position auf der Verdienstskala
besitzt, selbst nachdem alle anderen Variablen im Modell
kontrolliert wurden. Bei einer Frau ist die
Wahrscheinlichkeit, in eine untere Verdienstgruppe zu
fallen, also immer noch signifikant höher; ebenso ist die
Wahrscheinlichkeit ihrer Zugehörigkeit zu einer hohen
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Abbildung 11.2: Verdienstniveau von Selbstständigen (nach Sektor und Unternehmensgröße - EU 27), (%)
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3 Die Erhebung eignet sich besser für die Untersuchung des Verdienstes aus relativer als aus absoluter Sicht (wie im vorigen Abschnitt erläutert). Außerdem ist
es bei der relativen Methode einfacher, die Determinanten für den Verdienst aus europäischer Sicht zu untersuchen (relative Positionen sind von Natur aus
vergleichbar, während die absolute Entlohnung länderspezifisch ist).
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Verdienstgruppe deutlich niedriger anzusetzen als bei
einem Mann mit ähnlichem Beruf, ähnlichem
Beschäftigungsstatus, ähnlicher Betriebszugehörigkeit usw.
Dieses Ergebnis hebt sich von früheren Analysen der
geschlechterspezifischen Unterschiede bei der Entlohnung
ab, die auf der Schätzung der Entlohnungsdifferenz in
absoluten Zahlen bei zwei Personen beruhen, die genau die
gleiche Tätigkeit ausüben, jedoch unterschiedlichen
Geschlechtern angehören. Dieses „Entlohnungsgefälle“ ist
gewöhnlich kleiner als die in diesem Modell zutage
geförderte Differenz, die auch das „Positionsgefälle“
berücksichtigt, wobei die abhängige Variable eine Maßzahl
für die relative Position der Auskunftsperson in der
Verdienstverteilung des Landes ist. Im Modell schlägt sich
somit die Tatsache nieder, dass Frauen in der Tendenz
schlechter bezahlt werden als Männer, auch wenn sie
vergleichbare Tätigkeiten wie diese ausüben. 

Zwischen Bildung und Entlohnung besteht ein indirekter
Zusammenhang: Das Bildungsniveau des Befragten
beeinflusst die Wahrscheinlichkeit, einen bestimmten Beruf
zu ergreifen, der sich wiederum auf die Entlohnung
auswirkt. Ein Hochschulabschluss ist immer noch einer der
wichtigsten Prädiktoren für die Zugehörigkeit zum oberen
Drittel auf der Verdienstskala.

Alle oben durchgeführten Analysen beziehen sich nur auf
Arbeitnehmer. Bei Selbstständigen ist der Verdienst als
Maßzahl wesentlich unpräziser und unzuverlässiger (siehe
Abbildung 11.2). Die Erhebung enthält daher nur
Informationen über die Verdienstverteilung für
verschiedene Sektoren und Unternehmensgrößen. Dies
zeigt, dass eine selbstständige Tätigkeit in der
Landwirtschaft ein gänzlich anderes Profil besitzt als alle

anderen Sektoren und mit einem deutlich niedrigeren
monatlichen Verdienst verbunden ist. Im Verkehrssektor
und bei den sonstigen Dienstleistungen liegt die
Entlohnung ebenfalls unter dem Durchschnitt. Im
Gegensatz dazu scheinen Selbstständige im verarbeitenden
Gewerbe sowie im Grundstücks- und Wohnungswesen
tendenziell den oberen Verdienstgruppen anzugehören.
Außerdem besteht ein eindeutiger Zusammenhang
zwischen der Größe des Unternehmens, für das ein
Selbstständiger tätig ist, und seinem durchschnittlichen
Monatsverdienst: je größer das Unternehmen, desto höher
ist sein Verdienst.

Entlohnung von Männern und Frauen

Bei der Analyse der geschlechterspezifischen Unterschiede
in der relativen Entlohnung in den verschiedenen

Abbildung 11.3: Geschlechterspezifische Unterschiede
bei der Entlohnung (nach Ländergruppe), (%)

Anmerkung: Die Ergebnisse beziehen sich nur auf Arbeitnehmer.
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Abbildung 11.4: Geschlechterspezifische Unterschiede
bei der Entlohnung (nach Vollzeit-/Teilzeitstatus und
Ländergruppe), (%)

Anmerkung: Der Teilzeitstatus wurde kontrolliert. Die Ergebnisse beziehen

sich nur auf Arbeitnehmer.
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Ländergruppen fallen einige Ergebnisse besonders auf. Aus
Abbildung 11.3 sind die Prozentanteile der Männer und
Frauen in jeder der drei Verdienstgruppen (unteres,
mittleres und oberes Drittel der Skala) ersichtlich. In allen
Ländergruppen (außer den Beitrittsländern) befinden sich
rund 50 % aller weiblichen Arbeitskräfte im unteren Drittel
der Skala. In den meisten Ländern befinden sich nur rund
20 % Männer im unteren Drittel, während sie im oberen
Drittel der Skala stark überrepräsentiert sind. Dies hängt
zum Teil damit zusammen, dass die Inzidenz von
Teilzeitarbeit bei Frauen wesentlich höher ist und
Teilzeitbeschäftigte (ebenfalls in der Zahl enthalten) im
unteren Drittel der Skala deutlich überrepräsentiert sind.

Abbildung 11.4 zeigt auch die Ergebnisse für die
Entlohnung von Männern und Frauen in den
verschiedenen Ländergruppen, untergliedert nach Vollzeit-
und Teilzeitstatus. Aus der Abbildung ist ersichtlich, dass
die Position von Frauen weiter unten auf der Verdienstskala
teilweise auf den höheren Frauenanteil bei der Teilzeitarbeit
zurückzuführen ist. Innerhalb der Teilzeitarbeit gibt es
kaum Unterschiede bei der Entlohnung von Männern und
Frauen. Bei der Untersuchung der Vollzeitbeschäftigung
fällt jedoch auf, dass die Verdienstunterschiede bei
Männern und Frauen immer noch sehr groß sind, und zwar
fast so groß wie die Verdienstunterschiede vor der Kontrolle
mit dem Teilzeitstatus. In allen Ländergruppen sind Frauen
vor allem im oberen Drittel der Verdienstskala stark
unterrepräsentiert. 

Verdienstbestandteile

Die Vierte Europäische Erhebung über die
Arbeitsbedingungen bietet auch einen Überblick über die
verschiedenen Entlohnungssysteme in Europa, der auf
einer Analyse der Ergebnisse über die verschiedenen
Verdienstbestandteile beruht. Die Informationen leiten sich
aus der Frage (EF6) zu den Bestandteilen der Vergütung für
den bezahlten Hauptberuf ab: beispielsweise fester
Grundlohn/festes Grundgehalt, Akkordlohn oder
Produktivitätsprämien, Überstundenvergütung oder
Sonderzahlungen für Sonntagsarbeit, Sonderzahlungen für
ungünstige/gefährliche Arbeitsbedingungen, Zahlungen aus
finanziellen Beteiligungssystemen usw. 

Aus Abbildung 11.5 sind die Gesamtergebnisse dieses
Indikators für die Beschäftigten in den 27 EU-Ländern
ersichtlich. In den meisten Fällen (über 95 %) erhalten die
Beschäftigten einen festen Grundlohn bzw. ein festes
Grundgehalt. Über 50 % der Beschäftigten erhalten

Abbildung 11.5: Verdienstbestandteile, EU 27 (%)

Anmerkung: Die Ergebnisse beziehen sich nur auf Arbeitnehmer.
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Abbildung 11.6: Fester Lohn bzw. festes Gehalt und
Akkordlohn/Produktivitätsprämie (nach Land), (%)

Anmerkung: Die Ergebnisse beziehen sich nur auf Arbeitnehmer.
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außerdem einen veränderlichen Verdienstbestandteil. Die
am häufigsten vorkommenden variablen Verdienst -
bestandteile sind auch die traditionellsten:
Überstundenvergütung (Verdienstbestandteil bei rund
einem Drittel der Beschäftigten) und andere Formen von
Sonderzahlungen. Akkordlöhne/Produktivitätsprämien
spielen in den 27 EU-Ländern insgesamt eher eine kleine
Rolle: Nur etwa 12 % der Beschäftigten erhalten diesen
Verdienst bestandteil. Gewinnbeteiligungssysteme oder
Aktien programme für Mitarbeiter kommen noch seltener
vor und erreichen insgesamt nicht einmal 10 %.

Zwischen den Ländern bestehen beträchtliche
Unterschiede, wie ein Blick auf die Verteilung der einzelnen
Variablen in den verschiedenen Ländern zeigt. Aus
Abbildung 11.6 lässt sich die weite Verbreitung von festen
Gehältern bzw. Löhnen und variablen Verdienst -
bestandteilen (Akkordlöhne oder Produktivitätsprämien)
ablesen. In fast allen Ländern beziehen die meisten

Beschäftigten ein festes Gehalt. Lediglich in den baltischen
Staaten und in Bulgarien und Rumänien erhalten rund
20 % der Beschäftigten kein festes Gehalt. Wie bei den
Akkordlöhnen oder Produktivitätsprämien sind die
Abweichungen zwischen den einzelnen Ländern recht groß:
Verdienstbestandteile wie Akkordlöhne oder
Produktivitätsprämien sind in den meisten osteuropäischen
Ländern relativ üblich, fallen bei den Beschäftigten in den
meisten EU15-Ländern jedoch kaum ins Gewicht. Lediglich
in Finnland und Italien bilden sie einen signifikanten
Verdienstbestandteil. 

Abbildung 11.7 veranschaulicht die Verteilung der
verschiedenen Arten von Sonderzahlungen. Die
Überstundenvergütung ist der am weitesten verbreitete
zusätzliche Verdienstbestandteil, den mindestens 20 % der
Beschäftigten in allen Ländern außer Litauen erhalten.
Besonders üblich ist sie in Österreich, in der Tschechischen
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Abbildung 11.7: Zusätzliche Verdienstbestandteile
(nach Land), (%)

Anmerkung: Die Ergebnisse beziehen sich nur auf Arbeitnehmer.
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Gewinnen und Aktien (%)

Anmerkung: Die Ergebnisse beziehen sich nur auf Arbeitnehmer.
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4 Siehe Financial participation in the EU: Indicators for benchmarking, im Internet unter http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef0480.htm

Republik, in Italien und in Slowenien. Sonderzahlungen für
ungünstige Arbeitsbedingungen sind relativ selten, außer in
Österreich, der Tschechischen Republik, der Slowakei und
in Slowenien. Hinsichtlich der Sonderzahlungen für
Sonntagsarbeit nehmen Finnland, Slowakei und Schweden
eine Sonderstellung ein. Es ist schwierig, ein klares Muster
bei den Ländergruppen zu erkennen, die bestimmte Arten
von Sonderzahlungen leisten. Darin spiegelt sich
vermutlich die Tatsache wider, dass zusätzliche
Verdienstbestandteile eher durch den Sektor, in dem der
Betrieb tätig ist, als durch nationale sozioökonomische
Modelle bestimmt werden.

Abbildung 11.8 schließlich zeigt die Prozentanteile der
Arbeitnehmer in verschiedenen Ländern, deren Entlohnung
irgendeine Form der Gewinn- oder Aktienbeteiligung an
ihrem Unternehmen beinhaltet. Im Vergleich zu den
vorherigen Indikatoren sind die Prozentanteile hier
wesentlich niedriger. Die häufigste Form der finanziellen
Beteiligung ist die Gewinnbeteiligung am Unternehmen, bei
der Arbeitnehmer am Erfolg ihres Unternehmens beteiligt
werden. Die Gewinnbeteiligung ist in der Slowakei weit
verbreitet (annähernd 30 % der Arbeitnehmer erhalten
diesen Verdienstbestandteil) und auch in Frankreich,
Luxemburg, den Niederlanden, Slowenien und Schweden
relativ üblich. In den meisten südeuropäischen Ländern
sowie in Ungarn und Rumänien werden die Arbeitnehmer
nur sehr selten am Gewinn ihres Unternehmens beteiligt.
Eine Beteiligung am Konzerngewinn kommt allgemein eher
selten vor, doch die Muster sind im Wesentlichen die
gleichen wie bei der Gewinnbeteiligung am Unternehmen.

Eine andere wichtige Form der finanziellen Beteiligung ist
die Aktienbeteiligung, bei der die Arbeitnehmer effektiv zu
Mitbesitzern des Unternehmens werden. Diese Form der
finanziellen Beteiligung kommt noch viel seltener vor: Nur
5 % der Arbeitnehmer in Frankreich und Irland verfügen
über Aktienbeteiligungen. In Belgien, Bulgarien, Dänemark,
Estland, Slowenien und im Vereinigten Königreich erhalten
rund 3 % der Arbeitnehmer Aktien ihrer Unternehmen. In
allen anderen Ländern sind die Prozentanteile noch
niedriger.

Allgemein decken sich die in dieser Erhebung ermittelten
Ergebnisse für die finanzielle Beteiligung mit früheren
Forschungsergebnissen der Stiftung, wenn auch mit einigen
Einschränkungen.4 In dieser Erhebung wurde festgestellt,
dass das allgemeine Niveau der finanziellen Beteiligung
etwas niedriger ist, doch dies könnte auch damit
zusammenhängen, dass sich die Stichprobe in den früheren
Forschungsarbeiten nur auf große Unternehmen
beschränkte, in denen die finanzielle Beteiligung weitaus
üblicher ist; zudem wurden Unternehmen statt einzelner
Arbeitnehmer befragt (es haben nicht unbedingt alle
Arbeitnehmer im Unternehmen Zugang zu finanziellen
Beteiligungssystemen, auch wenn diese vorhanden sind).
Die Ergebnisse der Vierten Europäischen Erhebung über die
Arbeitsbedingungen deuten in jedem Fall darauf hin, dass
die finanzielle Beteiligung in den meisten europäischen
Ländern als Verdienstbestandteil sehr selten vorkommt.
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Nichtbeantwortung der Frage zum Verdienst

Normalerweise ist die Nichtbeantwortung von Fragen nur für Methodiker von Interesse, doch mitunter kann die

Nichtbeantwortung Informationen verbergen, die genauso interessant sind wie die Ergebnisse der eigentlichen Antworten. Eines

der besten Beispiele dafür ist die Nichtbeantwortung der Verdienstfrage. In Erhebungen ist die Antwortquote bei Verdienstfragen

deutlich niedriger als bei allen anderen Fragen, da die Befragten nur ungern Auskunft über ihren Verdienst geben.

Interessanterweise gilt dies nicht für alle europäischen Länder: Bei den Prozentanteilen der Auskunftspersonen, die Angaben zu

ihrem Verdienst verweigern, ist die Schwankungsbreite zwischen den einzelnen Ländern höher als bei vielen anderen Variablen,

die in diesem Bericht untersucht wurden. Abbildung 11.9 zeigt die Unterschiede bei der Nichtbeantwortung der Verdienstfrage

in allen Ländern, die an der Erhebung teilgenommen haben. In einigen Ländern (insbesondere in den Niederlanden und den

skandinavischen Ländern, aber auch in Deutschland, in der Schweiz und Türkei) ist dieser Prozentanteil (mit rund oder unter 5 %)

sehr niedrig. In anderen Ländern hingegen sind mehr als 25 % der Befragten nicht bereit, Auskunft über ihren Verdienst zu

erteilen (insbesondere in Österreich, der Tschechischen Republik, Italien und dem Vereinigten Königreich).

Abbildung 11.9: Nichtbeantwortung der Verdienstfrage nach Land (%)

Der Beruf und der Beschäftigungsstatus spielen eine wesentliche Rolle bei der Auskunftsverweigerung. Im Durchschnitt wurde die

Frage von 16 % der Auskunftspersonen nicht beantwortet; dieser Prozentsatz stieg bei Führungskräften auf 24 % und bei

Selbstständigen auf 21 %. Männer legen ihren Verdienst etwas widerstrebender offen als Frauen (die Auskunftsverweigerungs -

quote ist bei Männern um 4 % höher als bei Frauen), und auch ältere Arbeitnehmer geben weniger bereitwillig Auskunft über

ihren Verdienst als jüngere Arbeitnehmer (hier beträgt die Differenz fast 10 %). Der Sektor scheint dagegen keine Rolle zu spielen.
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Genaue Kenntnisse der Bedingungen, unter denen die
Menschen in den Mitgliedstaaten der EU und anderen
europäischen Ländern arbeiten, sind Grundvoraussetzung
für die Verbesserung der Qualität der Arbeit, höhere
Produktivität und die Schaffung von mehr Arbeitsplätzen –
die Ziele der Lissabon-Strategie für den Bereich der
Beschäftigung. Mit der Europäischen Erhebung über die
Arbeitsbedingungen präsentiert die Stiftung die Sichtweise
der Beschäftigten zu einem breiten Spektrum von Themen,
darunter Arbeitsorganisation, Arbeitszeit, Chancengleich -
heit, Aus- und Weiterbildung, Gesundheit und
Wohlbefinden sowie Arbeitszufriedenheit. Durch den
Fünfjahreszyklus, in dem die Erhebung durchgeführt wird,
lässt sich gut verfolgen, wie sich kritische Faktoren und
Ereignisse im zeitlichen Verlauf auswirken: EUErweiterung,
Alterung der Erwerbsbevölkerung und der mit dem immer
hektischer werdenden Lebensstil verbundene Druck.

An den Ergebnissen dieser nunmehr vierten Europäischen
Erhebung über die Arbeitsbedingungen lässt sich ablesen,
dass ungeachtet der dramatischen Veränderungen, die sich
in der europäischen Erwerbsbevölkerung in den letzten fünf
Jahren vollzogen haben und die durch den Beitritt von zehn
neuen Mitgliedstaaten, die Zunahme atypischer
Beschäftigungs formen wie Teilzeitbeschäftigung und
Zeitarbeit und die wachsende Zahl erwerbstätiger Frauen
hervorgerufen wurden, die Arbeitsbedingungen im
EU-Durchschnitt gesehen relativ stabil geblieben sind.

Insgesamt ergibt sich aus der Erhebung, dass die meisten
Beschäftigten in Europa (über 80 %) mit ihren
Arbeitsbedingungen zufrieden sind und Beruf und
Privatleben im Allgemeinen gut vereinbaren können. Die
Arbeitszufriedenheit gründet in der Regel auf den Faktoren
Arbeitsplatzsicherheit, positive Arbeitsatmosphäre und gute
Weiterbildungs- und berufliche Entwicklungsmöglichkeiten. 

Die Bereitstellung von Informationen zu diesen überaus
wichtigen Themen als Grundlage für die Diskussion auf
europäischer und einzelstaatlicher Ebene bildet ein
zentrales Element der Tätigkeit der Stiftung. In dem
Bestreben, diesem Auftrag wirksam nachzukommen hat die
Stiftung in den letzten Jahren ihre Forschungs- und
Informationstätigkeit auf dem Gebiet von
Arbeitsbedingungen und Beschäftigung auf vier zentrale
Politikfelder konzentriert: Gewährleistung von beruflichen
Entwicklungsmöglichkeiten und Beschäftigungssicherheit,
Erhaltung von Gesundheit und Wohlbefinden der
Beschäftigten, Weiterentwicklung von Qualifikationen und
Kompetenzen und bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben. Die wichtigsten Schlussfolgerungen aus den
Erkenntnissen, die aus der Erhebung gewonnen wurden,
werden nachstehend auch unter diesen Gesichtspunkten
vorgestellt.

Gewährleistung von beruflichen Entwicklungs -
möglichkeiten und Beschäftigungssicherheit

Mit den derzeitigen politischen Zielsetzungen wird die
wichtige Stellung der Arbeit im Leben der Bürger Europas
bekräftigt. Unter diesem Gesichtspunkt befasst sich der
Bericht mit dem Zugang zum Arbeitsmarkt und den
Beschäftigungsbedingungen, dem mit der Arbeit
verbundenen Status, Verdienst und auch den Rechten. Die
Erwerbsbeteiligung nimmt in der politischen Agenda einen
hohen Stellenwert ein; daher erscheint es wichtig, sich mit
dem Thema des demografischen Wandels zu befassen. Die
Erhebung beleuchtet die Tatsache, dass mit der
zunehmenden Bevölkerungsalterung in Europa vielen
Ländern in den kommenden zehn Jahren rund 15 % ihrer
Erwerbsbevölkerung verloren gehen werden. Der
beträchtliche Anteil der Beschäftigten (16 %) in den
Altersgruppen zwischen 40 und 54 Jahren und darüber
deutet für die Zukunft auf eine erhebliche politische
Herausforderung hin, von der vor allem Österreich, Belgien,
Frankreich, Deutschland und Luxemburg, die Niederlande
sowie die skandinavischen Länder betroffen sein werden.
Die Ergebnisse machen aber auch deutlich, wie wichtig es
ist, die Arbeitsbedingungen zu verbessern und
weiterzuentwickeln, damit ältere Arbeitskräfte so lange wie
möglich erwerbstätig bleiben können, und um bessere
berufliche Entwicklungsmöglichkeiten für jüngere
Arbeitskräfte zu schaffen.

Die Ergebnisse der Erhebung belegen auch, dass Frauen
zwar vermehrt berufstätig sind, aber immer noch nicht mit
den Männern gleichgezogen haben: Zwar drängen mehr
Frauen in die Führungsetagen, doch bestehen weiterhin
geschlechterspezifische Unterschiede bei der Entlohnung,
und Frauen sind immer noch häufiger als Männer in den
unteren Verdienstgruppen zu finden. Dies ist ein
eindeutiger Hinweis darauf, dass die Ziele der
Chancengleichheit noch immer nicht erreicht sind. In den
27 EU-Ländern sind mehr Männer als Frauen erwerbstätig,
und in vielen Sektoren überwiegt deutlich der Anteil der
Männer oder der Frauen. Die Frauen stellen die Mehrheit
der Beschäftigten im Gesundheitswesen, im Erziehungs-
und Unterrichtswesen, im Sektor der sonstigen
Dienstleistungen, im Hotel- und Gaststättengewerbe und
im Groß- und Einzelhandel. Allein in diesen fünf Sektoren
ist über die Hälfte der erwerbstätigen Frauen beschäftigt.
Somit ist klar, dass jede Veränderung der
Arbeitsbedingungen in diesen Sektoren für die Frauen einen
erheblichen Einfluss auf die Qualität der Arbeit und die
Beschäftigung nach sich ziehen würde. 

Mit Blick auf die Entlohnungsunterschiede zeigt die
Erhebung, dass Berufsgruppe, Geschlecht und
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Beschäftigungsstatus (Vollzeit- oder Teilzeiterwerbstätigkeit)
die wichtigsten Einflussfaktoren bilden. Teilzeitarbeits -
kräfte, Beschäftigte in befristeten Arbeitsverhältnissen und
landwirtschaftliche Arbeitskräfte sind eher in den unteren
Verdienstgruppen zu finden, während leitende Verwaltungs -
bedienstete, Führungskräfte in der Privatwirtschaft und
Wissenschaftler sowie Beschäftigte mit Führungsaufgaben
einen größeren Anteil in den höheren Verdienstgruppen
ausmachen.

Erhaltung von Gesundheit und Wohlbefinden der
Beschäftigten

Was die Aspekte Gesundheit und Wohlbefinden angeht, so
ist den Ergebnissen der Erhebung zu entnehmen, dass der
Anteil der Beschäftigten, die die Sorge haben, dass durch
ihre Arbeit ihre Gesundheit und Sicherheit gefährdet sind,
abnimmt (35 %), allerdings ist dieser Anteil in den neuen
Mitgliedstaaten bedeutend höher als in den 15 „alten“ EU-
Staaten. Die am häufigsten genannten Gesundheits -
probleme betreffen Beschwerden am Muskel- und
Skelettapparat (Rückenschmerzen, Muskelschmerzen),
gefolgt von allgemeiner Erschöpfung, Stress,
Kopfschmerzen und Reizbarkeit. Unter den übrigen
Symptomen wie Seh- und Hörprobleme, Hautprobleme und
Atembeschwerden leiden offenbar weniger als 10 % der
Befragten. Die Beschäftigten, die ihre Gesundheit durch die
Arbeit beeinträchtigt sehen, nennen zumeist zwischen zwei
und sechs Symptome. 

Der Anteil der Beschäftigten in Europa, die in den
traditionellen Sektoren mit körperlich anstrengender Arbeit
wie dem verarbeitenden Gewerbe und der Landwirtschaft
tätig sind, geht zurück, hingegen nimmt europaweit der
Anteil derjenigen, die bei der Arbeit stets gleiche Hand- oder
Armbewegungen ausführen (der meistgenannte physische
Risikofaktor) zu. Auch hier wieder fallen die
geschlechterspezifischen Unterschiede auf – Frauen sind
bestimmten Risiken in höherem Maße ausgesetzt als
Männer und umgekehrt. Wenngleich aus der Erhebung
hervorgeht, dass körperliche Gewalt nur relativ selten
vorkommt, tritt dieser Faktor doch vor allem in Sektoren
auf, in denen überwiegend Frauen beschäftigt sind.

Die Erkenntnis, dass die Arbeitsintensität eindeutig
zunimmt, legt nahe, dass die Rolle der Arbeitsorganisation
in diesem Zusammenhang dringend genauer untersucht
werden sollte – immer mehr Beschäftigte arbeiten mit
hohem Arbeitstempo und unter hohem Termindruck: Ein
Viertel der Befragten arbeitet die ganze Zeit oder fast die
ganze Zeit mit hohem Arbeitstempo. Allerdings sind die
Beschäftigten bei ihrer Arbeit recht autonom, wenngleich
aus den Ergebnissen hervorgeht, dass der Grad der
Selbstbestimmung nicht weiter zunimmt.

Weiterentwicklung von Qualifikationen und
Kompetenzen

Die Förderung des lebenslangen Lernens ist zwischenzeit -
lich zu einem wichtigen Ziel der EU-Politik geworden.
Dieses Thema steht auch im Mittelpunkt des Konzepts der
Lebensarbeitszeit, das sich im Rahmen der Diskussion über
das „Flexicurity“-Modell mit Initiativen für mehr Flexibilität
bei der Gestaltung des Arbeitslebens und entsprechenden
Regelungen für den Bereich der sozialen Sicherheit befasst.

Was Fähigkeiten/Fertigkeiten und Weiterbildung der
Beschäftigten anbelangt, so findet ein Großteil der
Befragten, dass ihre Arbeit interessant ist und Gelegenheit
bietet, Neues zu lernen, allerdings hat sich der Zugang zu
Aus- und Weiterbildungsangeboten nicht verbessert. Davon
betroffen sind insbesondere ältere und weniger qualifizierte
Arbeitskräfte, was belegt, dass bis zum Ziel des
lebenslangen Lernens noch ein weiter Weg zurückzulegen
ist.

Die Ergebnisse der Erhebung zeigen auch, dass zu den
bedeutendsten Veränderungen in der Arbeitswelt der
zunehmende Einsatz der Informationstechnologie zählt.
Die IT-Nutzung hat in ganz Europa deutlich zugenommen,
wobei jüngere Beschäftigte doppelt so häufig mit
Computern arbeiten wie ältere. Zwischenzeitlich nutzen
rund 26 % der Beschäftigten bei der Arbeit die ganze Zeit
oder fast die ganze Zeit den Computer, 1990 waren es nur
knapp 13 %. Außerdem wird eindeutig ein Zusammenhang
zwischen der Nutzung neuer Technologien und besseren
Karrierechancen gesehen. Doch noch immer kommt ein
beträchtlicher Anteil der Beschäftigten bei der Arbeit völlig
ohne Internet und E-Mail aus.

Neben diesen Aspekten ist herauszustellen, dass die
Erhebung die Möglichkeit bietet zu beurteilen, wie sich die
Arbeit an sich verändert. Wissen und Technologie rücken –
wenn auch möglicherweise weniger schnell als erwartet –
vermehrt in den Vordergrund, die Kundenorientierung
wächst.

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Angesichts der Tatsache, dass die Förderung der
Erwerbsbeteiligung von Frauen auf der politischen Agenda
einen hohen Stellenwert einnimmt und vor dem
Hintergrund der Bevölkerungsalterung ist es wichtig, sich
über Arbeitsdauer, Arbeitszeiten und die Berechenbarkeit
der Arbeitszeit Gedanken zu machen, um auf diese Weise
die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowohl für die
Frauen als auch für die Männer nachhaltig zu verbessern.
Allerdings zeigen die Ergebnisse der Erhebung auch, dass
selbst Frauen, die in Teilzeit arbeiten, insgesamt gesehen –
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d. h. wenn man andere Verpflichtungen wie die Betreuung
von Kindern, Hausarbeit usw. einbezieht - längere
Arbeitszeiten haben als Männer, die in Vollzeit berufstätig
sind. Zudem haben sich flexible Arbeitszeiten bei weitem
nicht so flächendeckend durchgesetzt, wie es den Anschein
haben mag. Im Gegenteil, zumeist werden die Arbeitszeiten
immer noch von den Unternehmen vorgegeben, und
während die Teilzeitarbeit auf dem Vormarsch ist, ist der
Anteil der Beschäftigten mit atypischen Arbeitszeiten nach
wie vor gering.

Die große Mehrheit der Beschäftigten zeigt sich mit der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zufrieden. Seit
1991 sind die Arbeitszeiten in der EU kontinuierlich kürzer
geworden – ein Trend, der 2005 nach dem Beitritt der neuen
Mitgliedstaaten mit ihren im Durchschnitt längeren

Arbeitszeiten gestoppt wurde. Interessanterweise stellt sich
die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben für diejenigen
Beschäftigten besonders positiv dar, die regelmäßige und
vorhersagbare Arbeitszeiten haben.

Wenn man die wichtigsten Erkenntnisse der Vierten
Europäischen Erhebung über die Arbeitsbedingungen in
diesem politischen Gesamtzusammenhang betrachtet, wird
erneut die Relevanz dieser Erhebung deutlich, mit der die
Trends bei Arbeitsbedingungen und Beschäftigung in einem
erweiterten Europa in den vergangenen Jahren erfasst und
sichtbar gemacht werden. Sie liefert den politischen
Entscheidungsträgern aktuelle und umfassende
Informationen für die Gestaltung der zukünftigen
Arbeitsbedingungen und damit auch der Lebens -
bedingungen in ganz Europa.
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Die Europäische Erhebung über die Arbeitsbedingungen
(European Working Conditions Survey – EWCS) wird von
der Europäischen Stiftung zur Verbesserung der Lebens-
und Arbeitsbedingungen durchgeführt, einer autonomen
Einrichtung der Europäischen Union, die von einem
dreigliedrigen Verwaltungsrat geführt wird und ihren Sitz in
Dublin, Irland, hat. Die Feldarbeit für die EWCS 2005
übernahm Gallup Europe im Auftrag der Stiftung.

Die Vierte Europäische Erhebung über die
Arbeitsbedingungen wurde im Zeitraum zwischen dem
19. September und dem 30. November 2005 durchgeführt.
Für die Erhebung wurden fast 30 000 Beschäftigte in 31
europäischen Ländern (alle 25 damaligen EU-
Mitgliedstaaten sowie Bulgarien, Kroatien, Norwegen,
Rumänien, die Türkei und die Schweiz) befragt, die anhand
von über 100 Fragen zu einem breiten Themenspektrum im
Zusammenhang mit ihrer Beschäftigungssituation und
ihren Arbeitsbedingungen Auskunft gaben. Die EWCS stellt
damit eine einzigartige Quelle für Informationen über die
Arbeitsbedingungen in verschiedenen europäischen
Ländern dar, die zudem den Vorteil bietet, dass sämtliche
Daten untereinander vergleichbar sind (in allen
teilnehmenden Ländern wurde der gleiche Fragebogen
verwendet). Da die EWCS 2005 bereits zum vierten Mal
durchgeführt wurde, ermöglicht die Erhebung darüber
hinaus die Analyse der gegenwärtigen Sachlage vor dem
Hintergrund der zurückliegenden 15 Jahre.

Die vorangegangenen Erhebungen hatten 1991, 1995 und
2000 (bzw. 2001 in den vormaligen Bewerberländern, die
nun der EU angehörten) stattgefunden. Die Zahl der Fragen
und Themen ist zwar mit jeder Erhebung größer geworden,
doch ein Kernbestand an Fragen wurde unverändert
beibehalten, um die Trends bei den Arbeitsbedingungen
verfolgen zu können. Die Entwicklung der Erhebung ist
auch Spiegelbild der Entwicklung der EU: Von nur zwölf
Ländern im Jahr 1991 wurde die Teilnehmerzahl auf 15
Länder in den Jahren 1995 und 2000 (2001 um die
vormaligen zehn Bewerberländer erweitert) 2005 auf
nunmehr 25 EU-Mitgliedstaaten plus vier Beitritts- und
Bewerberländer sowie zwei Mitglieder der Europäischen
Freihandelsassoziation (EFTA) ausgeweitet.

Im Zuge der Vorbereitung der vierten Erhebung wurde der
Prozess der Erstellung der Statistiken einer Überprüfung
unterzogen und es wurde ein strenger
Qualitätssicherungsrahmen nach dem aktuellen Stand
eingeführt. Der Prozess zur Erstellung der Statistiken wurde
eingehend untersucht, es wurden Teilprozesse bestimmt,
die Rollen der beteiligten Akteure definiert,
Leistungsvorgaben festgesetzt und Leistungsindikatoren
ausgewählt und überwacht. Die Leitlinien für die

Durchführung der vierten Erhebung wurden im
Qualitätssicherungsrahmen vorgegeben. Von internen und
externen QS-Beauftragten wurden Qualitätskontrollen
durchgeführt. Pro Land wurden mindestens 10 % der
Befragungen und 10 % der Routen überprüft. 

Konzeption und Übersetzung des Fragebogens 

Der Fragebogen wurde – wie bereits bei den vier
vorhergehenden EWCS – in enger Zusammenarbeit mit der
Sachverständigengruppe für die Ausarbeitung des
Fragebogens (siehe Anhang 4) entwickelt. An der
Sachverständigengruppe wirkten Vertreter der nationalen
Institute mit, die derartige Erhebungen auf nationaler
Ebene durchführen, außerdem Mitglieder des dreigliedrigen
Verwaltungsrats der Stiftung (Arbeitgeberverbände,
Gewerkschaften und Regierungen), die Europäische
Kommission sowie weitere Einrichtungen der EU (Eurostat,
die Europäische Agentur für Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz), internationale
Organisationen (OECD, IAO) und nicht zuletzt führende
europäische Sachverständige auf den Gebieten der
Arbeitsbedingungen und der Erhebungsmethodik.
Während die Beibehaltung der Trend-Fragen Priorität hatte,
damit die Zeitreihen erhalten blieben und erweitert werden
konnten, wurde eine gewisse Anzahl neuer Gebiete
ermittelt, mit denen der Erfassungsbereich der Erhebung
sinnvoll ergänzt werden konnte (Zugang zu Aus- und
Weiterbildung, Engagement im Beruf und Bindung an den
Arbeitsplatz, Arbeitsplatzsicherheit, die kollektive
Dimension der Arbeit, Verwischung der Grenzen zwischen
Arbeit und Privatleben). Die neu eingeführten Fragen
orientierten sich – wo immer dies möglich war – an
bestehenden Fragen, die bereits in vergleichbaren
einzelstaatlichen Erhebungen zur Anwendung gekommen
waren. Im Falle einiger Hintergrundvariablen zur
Bevölkerungsentwicklung wie z. B. höchster (Aus-)
Bildungsabschluss, monatlicher Nettoverdienst aus dem
Hauptberuf und Haushaltszusammensetzung, wurden die
Fragen ausführlicher formuliert, um für die Zukunft weiter
reichende Analysemöglichkeiten zu eröffnen. Von den
63 Fragen des Fragebogens wurden 31 unverändert
beibehalten, 26 wurden verändert und sechs sind neu. 

Der Fragebogen wurde in 27 Sprachen übersetzt, neun
dieser Sprachfassungen kamen in mehreren Ländern zum
Einsatz. Bei den für die Erhebung erforderlichen
Übersetzungen wurde auf aktuelle bewährte
Verfahrensweisen für die mehrsprachige Übersetzung von
Fragebogen für internationale Erhebungen zurückgegriffen:
Für die Trend-Fragen wurden die aus den vorangegangenen
Erhebungen bereits vorhandenen Übersetzungen
beibehalten, wobei in einigen wenigen Fällen auf zuvor
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aufgetretene Probleme reagiert wurde und geänderte
Übersetzungen verwendet wurden. Bei den neuen und
geänderten Fragen wurde die englische Ausgangsfassung
von Übersetzern, die mit der Erhebungsforschung im
Fachgebiet Arbeitsbedingungen vertraut sind, unabhängig
voneinander parallel in die wichtigsten Zielsprachen
übersetzt. Diese parallel angefertigten Übersetzungen
wurden zu einer endgültigen Entwurfsfassung
zusammengeführt, die dann ins Englische zurückübersetzt
wurde, um noch bestehende Probleme oder Zweifelsfälle zu
ermitteln und auszuschalten. Der Großteil der
Übersetzungen wurde außerdem einer abschließenden
Überprüfung durch nationale Sachverständige der
Sachverständigengruppe für die Ausarbeitung des
Fragebogens unterzogen, die die Stiftung bei dieser Aufgabe
unterstützten. Im Allgemeinen wurde die Qualität der
verschiedenen Sprachfassungen positiv beurteilt, in einigen
Fällen lieferten die Sachverständigen wertvolle Hinweise für
die Feinabstimmung.

Erhebungsplan

Die Stichprobe der EWCS ist repräsentativ für die
erwerbstätige Bevölkerung (Arbeitnehmer und
Selbstständige nach Eurostat-Definition) während des
Befragungszeitraums in den teilnehmenden Ländern.1

In jedem Land wurde für die EWCS eine mehrstufige
geschichtete Stichprobe erhoben, wobei die Auswahl der
Auskunftspersonen in der letzten Erhebungsphase nach
dem so genannten „Random-Walk“- oder Zufalls -
wegverfahren erfolgte (ausgenommen in Belgien, den
Niederlanden, Schweden und der Schweiz, dort wurden die
Auskunftspersonen anhand des Telefonbuchs ausgewählt).
Alle Interviews wurden persönlich im Haushalt der
Auskunftspersonen geführt.

Der Erhebungsplan umfasste die folgenden Schritte:

1. Schichtung der Stichprobeneinheiten der ersten
Stufe (Primary Sampling Units – PSU) nach
Region und Urbanisierungsgrad: Wie bei
persönlichen Befragungen üblich, wurden die Interviews

in den einzelnen Ländern in einer Anzahl PSU
zusammengefasst (denen jeweils eine „Random-Walk“-
Ausgangsadresse zugeordnet war), die nach Region2

und Urbanisierungsgrad geschichteten geografischen
Gebieten zugeordnet wurden.3 Das heißt, für jedes Land
wurde eine Tabelle der Bevölkerung nach Region und
Urbanisierungsgrad erstellt und die PSU den Zellen
nach dem Bevölkerungsanteil in den einzelnen Zellen
zugewiesen.

2. Zufallsauswahl der Ausgangsadressen innerhalb
jeder PSU: Innerhalb jeder Schicht wurde jeder PSU
nach dem Zufallsprinzip eine Adresse zugewiesen, von
der aus der „Random Walk“ beginnen sollte.

3. „Random-Walk“-Verfahren für die Auswahl der
Haushalte: Ausgehend von der zugewiesenen Adresse
folgte der Interviewer einem genau vorgegebenen
Verfahren („Random Walk“) für die Auswahl der zu
befragenden Haushalte.4 Ein einmal ausgewählter
Haushalt durfte – selbst wenn niemand öffnete – erst
dann durch einen anderen ersetzt werden, wenn der
Interviewer den Haushalt (zu unterschiedlichen
Tageszeiten und an verschiedenen Tagen) viermal
vergeblich aufgesucht hatte. Die „Random Walks“
wurden zu einer Tageszeit angesetzt, zu der davon
auszugehen war, dass Arbeitnehmer und Selbstständige
zu Hause anzutreffen wären (in der Regel abends oder
am Wochenende).

4. Auswahl der befragten Person im Haushalt: Sobald
ein erfolgreicher Kontakt hergestellt war, waren
vom Interviewer genaue Anweisungen zu befolgen:
Erstens war zu erfragen, wie viele erwerbstätige
Personen (nach der Eurostat-Definition) in dem
Haushalt lebten. Zweitens war – wenn in dem Haushalt
mehrere erwerbstätige Personen lebten – als
Auskunftsperson für die Befragung die erwerbstätige
Person auszuwählen, die zuletzt Geburtstag hatte.

In Belgien, den Niederlanden, Schweden und der Schweiz
wurde bei der Auswahl der zu Auskunftspersonen ein
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1 „Erwerbstätige sind Personen ab 15 Jahren, die in der Berichtswoche mindestens eine Stunde lang gegen Entgelt zur Gewinnerzielung oder zur Mehrung des
Familieneinkommens gearbeitet haben oder nicht gearbeitet haben, aber einen Arbeitsplatz hatten, von dem sie vorübergehend abwesend waren, z. B.
aufgrund von Krankheit, Urlaub, Streik oder Aus- und Weiterbildungsmaßnahmen.“ (Eurostat, Labour Force Survey: Concepts, Definitions and
Classifications, 2005).

2 Grundsätzlich richtete sich die Definition der Region nach der NUTS 2-Ebene der europäischen Systematik der Gebietseinheiten für die Statistik. In der Praxis
musste allerdings für einige Länder die NUTS-1-Ebene herangezogen werden, da die NUTS-2-Ebene zu stark untergliedert gewesen wäre und eine
unrealistische Schichtung der Stichprobe ergeben hätte.

3 Eine einheitliche, EU-weit vergleichbare Systematik der Urbanisierungsgrade gibt es bisher leider nicht, daher wurden in den einzelnen Ländern für die
Schichtung unterschiedliche Urbanisierungskategorien verwendet (zumeist auf der Grundlage der für die nationale Volkszählung verwandten
Urbanisierungskategorie). Hierbei wurde entschieden, dass es besser sei, eine Schichtung nach den vorhandenen Urbanisierungskategorien vorzunehmen,
auch wenn diese nicht homogen sind, da sich hieraus eine bessere Verteilung der Stichprobe im Gebiet (innerhalb der einzelnen Regionen) ergeben würde.

4 Im Wesentlichen war in dem Verfahren festgelegt, dass der Interviewer – ausgehend von der zugewiesenen Ausgangsadresse – jedes dritte Gebäude auf der
linken Straßenseite auswählen und bei mehrstockigen Gebäuden das dritte Stockwerk aufsuchen sollte; bei mehreren Haushalten auf dem selben Stockwerk
sollte er – von links beginnend – den dritten Haushalt auswählen usw. Durch diese strikten und komplexen Vorgaben ist gewährleistet, dass die zu
befragenden Haushalte tatsächlich nach dem Zufallsprinzip ausgewählt werden.



anderes Verfahren angewandt. Bei früheren Erhebungen
hatte sich das Random-Walk-Verfahren in diesen Ländern
als wenig erfolgreich erwiesen (sehr niedrige
Antwortquoten), daher wurde entschieden, für die Auswahl
der zu Befragenden in diesen Ländern die Telefonbücher
heranzuziehen und aus der in Schritt 1 festgelegten Schicht
nach dem Zufallsprinzip Telefonnummern auszuwählen.5

Diese Abweichung betraf ausschließlich die Methode für
die Auswahl der zu befragenden Person (d. h. die Schritte 2
bis 5 des Erhebungsplans), nicht jedoch die Logik für die
Auswahl der Auskunftspersonen (zufällig ausgewählte
erwerbstätige Personen nach der Eurostat-Definition) oder
das Vorgehen bei der Befragung (persönliche Befragung im
Haushalt der befragten Person). Somit sind die
durchgeführten Befragungen vollständig vergleichbar.

Vorgegebene Zielgröße war eine Zahl von 1 000
Befragungen in allen Ländern außer Zypern, Estland,
Luxemburg, Malta und Slowenien, für die 600 Befragungen

vorgegeben waren. Die Zahl der tatsächlich durchgeführten
Befragungen ist der Übersicht in Tabelle A1 zu entnehmen.
In allen Ländern außer der Tschechischen Republik,
Dänemark, Deutschland, den Niederlanden und der
Slowakei wurden PAPI-Befragungen (Paper-and-Pencil
Interviews) durchgeführt; in den genannten Ländern fanden
computerunterstützte persönliche Befragungen (CAPI-
Interviews) statt.

Ergebnisse der Befragung und Antwortquoten

Die Befragungsphase dauerte insgesamt vom 17. September
bis zum 30. November 2005 mit unterschiedlicher
Zeitdauer in den einzelnen Ländern, jedoch einer
durchschnittlichen Zeitdauer von sieben Wochen.
Insgesamt 2 745 Interviewer suchten in allen Ländern
zusammengenommen 72 300 Haushalte auf, die Zahl der
tatsächlich durchgeführten Befragungen betrug 29 766.

Das heißt, dass über 40 000 versuchte Kontaktaufnahmen
oder Befragungen entweder nicht zustande kamen oder
nicht erfolgreich abgeschlossen werden konnten. Generell
bestehen bei persönlichen Befragungen nach dem Random-
Walk-Verfahren beträchtliche (und zunehmende)
Schwierigkeiten, die Auskunftspersonen zu erreichen (nicht
nur, weil die Auskunft verweigert wird oder Fragen nicht
beantwortet werden, sondern aufgrund eher banaler
Probleme wie Schwierigkeiten beim Zutritt zum Gebäude,
Wegzug von Haushalten usw.). Bei der Vierten
Europäischen Erhebung über die Arbeitsbedingungen ist eine
zusätzliche Schwierigkeit zu verzeichnen: Nachdem der
Kontakt hergestellt wurde, mussten von den Interviewern
erst noch die in Frage kommenden Auskunftspersonen im
Haushalt anhand einer sehr strengen Definition ausgewählt
werden (der Eurostat-Definition für Erwerbstätige, die
gelegentlich im wirklichen Leben nur schwer anzuwenden
ist, vor allem bei Beschäftigungsformen, die eher nicht der
gängigen Beschäftigung in der Industrie entsprechen, wie
z. B. Arbeit in der Landwirtschaft, in Familienbetrieben
usw.), wodurch sich offenbar die Zahl der nicht
erfolgreichen Gespräche erhöhte.6

Aus Tabelle A2 sind die in der vierten Erhebung die
erreichten Antwortquoten – errechnet nach den gängigsten
Standarddefinitionen7 – ersichtlich. Die Kooperationsrate
(coop3) bezeichnet den Anteil der abgeschlossenen
Befragungen an allen in Frage kommenden Einheiten, mit
denen überhaupt Kontakt aufgenommen wurde.8 Hieraus
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Tabelle A1: Zahl der Befragungen (nach
Qualitätskontrolle)

Österreich 1009 Luxemburg 600

Belgien 1003 Malta 600

Bulgarien 1134 Niederlande 1025

Zypern 600 Polen 1000

Tschechische 

Republik 1027 Portugal 1000

Dänemark 1006 Rumänien 1053

Estland 602 Slowakei 1024

Finnland 1059 Slowenien 600

Frankreich 1083 Spanien 1017

Deutschland 1018 Schweden 1059

Griechenland 1001 Vereinigtes 1058

Königreich

Ungarn 1001

Irland 1009 Kroatien 1011

Italien 1005 Norwegen 1000

Lettland 1003 Schweiz 1040

Litauen 1017 Türkei 1015

5 In einigen Ländern war anhand der Telefonverzeichnisse keine Auswahl einzelner Telefonnummern nach geografischem Ort möglich, daher wurden die
Haushalte nach der ersten telefonischen Kontaktaufnahme den einzelnen Schichten zugeordnet.

6 Insgesamt wurde in fast 19 000 erfolgreich kontaktierten Haushalten keine erwerbstätige Person angetroffen.
7 American Association for Public Opinion Research (2004), Standard definitions: Final dispositions of case codes and outcome rates for surveys, 3. Ausgabe,

Lenexa, Kansas.
8 Diese „Kooperationsrate“ wird sehr häufig als „Antwortquote“ angegeben, was nach den international vereinbarten Definitionen nicht zutrifft. Wie noch zu zeigen

sein wird, entspricht die Antwortquote dem Anteil der abgeschlossenen Befragungen im Verhältnis zu allen in Frage kommenden Einheiten (nicht nur den
Einheiten, mit denen tatsächlich Kontakt aufgenommen wurde). Bei der in der dritten europäischen Erhebung über die Arbeitsbedingungen angegebenen
„Antwortquote“ handelte es sich eigentlich um diese „Kooperationsrate“.
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ergibt sich, dass insgesamt zwei Drittel der in Frage
kommenden Auskunftspersonen (d. h. der Haushalte, in
denen erwerbstätige Personen nach der Eurostat-Definition
lebten), mit denen die Interviewer Kontakt aufnahmen, zur
Mitwirkung an der EWCS bereit waren. Dieser Anteil ist in
allen Ländern ähnlich (und hoch), ausgenommen die
Länder, in denen eine telefonische Vorbefragung
durchgeführt wurde; dort lag die Antwortquote deutlich
niedriger (in der Regel fällt es am Telefon leichter, eine
Befragung abzulehnen als an der Haustür).

Mit der Kontaktquote wird der Anteil aller kontaktierten
Hausalte an der Gesamtheit der in Frage kommenden
Haushalte gemessen.9 Die Kontaktquote liegt in allen
Ländern bei rund 0,8 mit sehr geringfügigen Schwankungen
von Land zu Land, ausgenommen auch hier die Länder, in
denen eine telefonische Vorbefragung durchgeführt wurde
und in denen auch hier wiederum die Quote niedriger
ausfällt. Mit der Auskunftsverweigerungsquote (ref2) wird

der Anteil der Auskunftsverweigerungen an der Gesamtzahl
der potenziell in Frage kommenden Einheiten gemessen.

Die Auskunftsquote (rr3) wird als Anteil der
abgeschlossenen Befragungen an der Gesamtzahl der in
Frage kommenden Einheiten berechnet.10 Die Gesamt-
Antwortquote der vierten Erhebung erreicht mit 0,48 einen
für diese Art der Erhebung durchaus annehmbaren Wert.
In den meisten Ländern liegen die Antwortquoten um
diesen Durchschnittwert von 0,5 oder darüber, während
acht Länder eine Antwortquote unter 0,4 aufweisen
(Belgien, Finnland, Luxemburg, Niederlande, Polen,
Slowenien, Schweiz und Vereinigtes Königreich). 

Wie bereits angesprochen, wiesen drei der Länder, in denen
zwecks Erhöhung der Antwortquoten eine telefonische
Vorbefragung durchgeführt wurde, letztlich die niedrigsten
Antwortquoten der gesamten Erhebung auf (Belgien, die
Niederlande und die Schweiz), was den Schluss zulässt,
dass der Versuch, die Antwortquote zu steigern, nicht
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Tabelle A2: Antwortquoten

AAPOR-Code: coop3 con2 ref2 rr3 AAPOR-Code: coop3 con2 ref2 rr3

EWCS 2005 0,66 0,78 0,25 0,48

persönl. Befragung 0,69 0,80 0,23 0,51
insgesamt

telef. Befragung 0,53 0,68 0,30 0,34 Malta 0,60 0,86 0,31 0,47

insgesamt

Österreich 0,71 0,88 0,25 0,61 Niederlande 0,44 0,66 0,35 0,28

Belgien 0,50 0,72 0,34 0,34 Polen 0,53 0,69 0,31 0,35

Tschechische Republik 0,84 0,85 0,13 0,69 Portugal 0,73 0,95 0,24 0,67

Zypern 0,88 0,75 0,08 0,57 Slowenien 0,52 0,77 0,34 0,37

Dänemark 0,66 0,70 0,21 0,42 Slowakei 0,81 0,79 0,14 0,58

Estland 0,72 0,83 0,20 0,54 Spanien 0,68 0,97 0,31 0,66

Finnland 0,63 0,68 0,21 0,35 Schweden 0,63 0,80 0,28 0,47

Frankreich 0,74 0,81 0,20 0,58 Vereinigtes Königreich 0,48 0,77 0,36 0,34

Deutschland 0,88 0,76 0,08 0,61

Griechenland 0,63 0,83 0,29 0,49 Bulgarien 0,75 0,91 0,21 0,65

Ungarn 0,61 0,91 0,33 0,51 Kroatien 0,61 0,77 0,29 0,45

Irland 0,81 0,72 0,12 0,51 Rumänien 0,85 0,85 0,11 0,67

Italien 0,64 0,78 0,27 0,49 Türkei 0,88 0,78 0,09 0,64

Lettland 0,77 0,89 0,20 0,65

Litauen 0,83 0,84 0,13 0,64 Norwegen 0,74 0,81 0,20 0,57

Luxemburg 0,41 0,88 0,46 0,32 Schweiz 0,59 0,59 0,22 0,32

9 Der Nenner enthält in diesem Fall neben den (vollständig oder teilweise) durchgeführten Befragungen und den Auskunftsverweigerungen auch die Parameter
„Nicht-Kontakte“, „Sonstige“ sowie einen Schätzwert für die Zahl der potenziell in Frage kommenden Einheiten an der Gesamtzahl der Einheiten, bei denen
nicht bekannt ist, ob sie in Frage kommen (ein Schätzwert auf der Grundlage des Anteils der Haushalte mit erwerbstätigen Personen an der Gesamtzahl der
tatsächlich kontaktierten Haushalte).

10 Gleicher Nenner wie bei der Berechnung der Kontaktquote.



gefruchtet hat (wenngleich nicht bekannt ist, wie die
Antwortquoten ausgefallen wären, wenn man in diesen
Ländern beim Random-Walk-Verfahren geblieben wäre).
Die sehr niedrige Antwortquote in Luxemburg entspricht
dem gängigen Ergebnis von Haustürerhebungen in diesem
Land. In drei Ländern – Polen, Slowenien und Vereinigtes
Königreich – fiel die Antwortquote niedriger aus als
erwartet.

Gewichtung

Bei der Vierten Europäischen Erhebung über die
Arbeitsbedingungen wurden die Daten auf drei verschiedene
Arten gewichtet, um zu einer höheren Repräsentativität der
Ergebnisse zu gelangen:

1 Gewichtung nach der Auswahlwahrscheinlichkeit:
Beim Random-Walk-Verfahren werden Haushalte und
innerhalb der Haushalte die Auskunftspersonen
ausgewählt. Dies hat die unbeabsichtigte Folge, dass die
Auswahlwahrscheinlichkeit für Auskunftspersonen, die
in kleineren Haushalten leben, größer ist (in
Einpersonenhaushalten beträgt die Aus -
wahlwahrschein lich keit 100 %, in Zweipersonen haus -
halten nur noch 50 % usw.). Dies wurde durch die
Anwendung von Auswahlwahrscheinlichkeitsgewichten
korrigiert.11 Um zu unverzerrten Ergebnissen zu
gelangen, muss immer eine Gewichtung der Daten mit
diesem Auswahlwahrscheinlichkeitsgewicht vorgenom -
men werden.12

2 Gewichtung nach Nichtbeantwortung (oder
Nachschichtung): Verschiedenen Arten von in Frage
kommenden Auskunftspersonen können unter -
schiedliche Antwortquoten zugeordnet werden, was zu
einer Verzerrung der Schätzungen führen kann.
Üblicherweise wird dieser Effekt mithilfe eines
Gewichtungsfaktors korrigiert, mit dem verzerrten
Antwortquoten für einige wichtige Variablen korrigiert
werden, so dass die Verzerrung minimiert wird. Dies
setzt allerdings voraus, dass die Zahlen der
tatsächlichen Grundgesamtheit für die Variablen
bekannt sind, die für die Erstellung der
Nichtbeantwortungsgewichtungsfaktoren herangezogen
werden. In diesem Fall wurde angenommen, dass die
Zahlen der europäischen Arbeitskräfteerhebung (AKE)
die tatsächlichen Zahlen sind, anhand derer dann ein
Gewichtungsfaktor erzeugt wurde, mit dem für die

Variablen Geschlecht, Alter, Region (NUTS2),
Berufsgruppe (ISCO-Einstellerebene) und Sektor
(NACE-Einstellerebene) die Stichprobenergebnisse an
die Ergebnisse der AKE angepasst werden. Die
Gewichtungsfaktoren wurden nach der Raking-Methode
berechnet, bei der in einem iterativen Prozess eine
Schätzung des Gewichtsfaktors vorgenommen wird, der
in jedem einzelnen Fall erforderlich wäre, um mit den
Erhebungsdaten die Randwerte der AKE für die
Gewichtungsvariablen zu replizieren. Dieser
Gewichtungsfaktor beinhaltet das Aus -
wahlwahrscheinlichkeits gewicht und muss immer dann
verwendet werden, wenn versucht wird, unverzerrte
Punktschätzungen vorzunehmen.13

3 Länderübergreifende Gewichtung: Dieser
abschließende Gewichtungsschritt wird vorgenommen,
um länderübergreifende Schätzungen erstellen zu
können. Die Gewichtungsfaktoren für alle
Auskunftspersonen in den einzelnen Ländern werden
mit dem Anteil des betreffenden Landes an der
gesamten erwerbstätigen Bevölkerung im jeweiligen
grenzübergreifenden Gebiet multipliziert. Wenn
versucht wird, Schätzwerte für länderübergreifende
Gebiete zu errechnen, muss die entsprechende
länderübergreifende Gewichtung vorgenommen
werden.14

Einschränkungen der Erhebung

Das wichtigste Ziel der Vierten Europäischen Erhebung über
die Arbeitsbedingungen besteht darin, vergleichbare
Informationen über die Arbeits- und Beschäftigungs -
bedingungen der erwerbstätigen Bevölkerung in den
verschiedenen EU-Ländern bereitzustellen. Hingegen geht
es nicht darum, die Situation in jedem einzelnen Land
eingehend zu untersuchen. Der Erhebungsplan entspricht
dieser Zielsetzung: Mit einer Stichprobe von 1 000
Befragungen je Land bildet die Erhebung keine korrekte
statistische Quelle für eine eingehende Analyse der
Arbeitsbedingungen bestimmter Gruppen in bestimmten
Ländern der EU. Sie bietet eine zuverlässige Grundlage für
den Vergleich der Arbeitsbedingungen in verschiedenen
Ländern; zieht man die auf EU-Ebene oder auf Ebene der
EU-Regionen aggregierten Daten heran, dann kann anhand
der Erhebung eine detaillierte Untersuchung der
Arbeitsbedingungen nach verschiedenen Beschäftigungs -
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11 D. h. es wurde einfach jede Befragung mit der Zahl der im Haushalt lebenden in Frage kommenden Personen (d. h. der erwerbstätigen Personen) multipliziert.
12 Im Datenbestand wird dieser Gewichtungsfaktor durch die Variable „w1“ repräsentiert.
13 Im Datenbestand wird dieser Gewichtungsfaktor durch die Variable „w4“ repräsentiert.
14 Der Datenbestand enthält verschiedene länderübergreifende Gewichtungsfaktoren, die jeweils mit der Kombination „w5“ beginnen, gefolgt von der betreffenden

EU-Region.
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merkmalen oder Sektoren vorgenommen werden. Die
Erhebung bildet insofern eine einzigartige Informations -
quelle, als sie absolut vergleichbare Daten über die
Arbeitsbedingungen auf europäischer Ebene liefert. Für die
Durchführung einer eingehenden Analyse in einzelnen
Ländern sollten allerdings die bestehenden
einzelstaatlichen Erhebungen über die Arbeitsbedingungen
herangezogen werden.15

Auf der allgemeineren Ebene ist festzuhalten, dass EU-
Durchschnittswerte häufig Unterschiede zwischen den
Ländern und Sektoren und auch unterschiedliche
Entwicklungsrichtungen verdecken. Bei der Betrachtung der
Gesamtwerte für die 27 EU-Länder sollte sich der Leser vor
Augen führen, dass über die Hälfte der Beschäftigten in
Europa allein in fünf Ländern tätig sind, die daher die
Durchschnittswerte in erheblichem Maße beeinflussen:
Deutschland (17 %), Vereinigtes Königreich (14 %),
Frankreich (12 %), Italien (11 %) und Spanien (9 %).
Außerdem ist der wichtige Aspekt zu berücksichtigen, dass
die EU seit Durchführung der letzten Erhebung im Jahr
2000 um zwölf neue Mitgliedstaaten gewachsen ist. Bei der
Betrachtung der Unterschiede zwischen den beiden letzten
Erhebungswellen ist daher immer zu bedenken, dass in die
Durchschnittwerte jetzt die Werte der zwölf neuen
Mitgliedstaaten einfließen. Gleiches gilt für die
Unterschiede zwischen den Erhebungswellen 1990/1991
und 1995, als die Europäische Union um drei neue
Mitgliedstaaten - Österreich, Finnland und Schweden –
erweitert wurde.

Die Europäische Erhebung über die Arbeitsbedingungen ist
eine Erhebung, die die Arbeitsbedingungen der
Beschäftigten in Europa so aufgreift, wie sie von den
Betroffenen wahrgenommen und geschildert werden. In
manchen Fällen sind die mit der Erhebung erfassten
Informationen durchaus faktenorientiert, so dass nur von
geringfügigen Unterschieden zwischen wahrgenommener
und tatsächlicher Realität auszugehen ist (wie z. B. bei den
Angaben zu den Arbeitszeiten oder zum Beschäftigungs -
status). In anderen Fällen werden die Befragten
aufgefordert, eine subjektive Bewertung ihrer Situation
abzugeben, so dass die Gegenüberstellung von
„wahrgenommen“ und „tatsächlich“ schlichtweg irrelevant
ist. In einzelnen Fällen können jedoch durchaus
Schwierigkeiten auftreten, wie beispielsweise bei den
Fragen, in denen die Befragten um Auskunft zu einem
„sachlichen“ Aspekt ihrer Arbeit gebeten werden, der in
sehr hohem Maße von subjektiven Bewertungen beeinflusst
wird. Beispiele hierfür bieten die Fragen nach den
gesundheitlichen Folgen der Arbeit, nach der Exposition

gegenüber Risikofaktoren oder zur Arbeitsintensität.
Selbstverständlich stellt dies nicht unbedingt einen
Schwachpunkt oder gar ein Problem der Erhebung dar,
denn zumeist zieht die wahrgenommene Realität soziale
Folgen nach sich, und nicht etwa die tatsächliche Realität
(wenn ein Beschäftigter – ob nun zutreffenderweise oder
nicht – der Ansicht ist, dass seine Gesundheit durch seine
Arbeit beeinträchtigt wird, wechselt er möglicherweise die
Arbeitsstelle oder meldet sich häufig krank). Wichtig ist
hingegen, dass diese Einschränkung bei der Interpretation
der Ergebnisse der Erhebung beachtet wird.

Nicht zuletzt ist auch bei der Interpretation der Ergebnisse
einer länderübergreifenden Erhebung eine gewisse Vorsicht
geboten: Bei allen internationalen Erhebungen mit
vorcodierten Befragungen ergeben sich Schwierigkeiten bei
der Übertragung der Fragen in verschiedene Sprachen,
Kulturen und Kontexte – Missverständnisse sind daher
nachgerade unausweichlich. Auch die EWCS bildet hier
keine Ausnahme. Zwar nähern sich die wirtschaftlichen
Strukturen in Europa einander immer mehr an und
vermutlich trifft dies auch auf die Begriffsbildung in der
Arbeitswelt zu, doch sind wir von einem einheitlichen
Verständnis der Arbeit in ganz Europa noch ziemlich weit
entfernt. Was unter Begriffen wie „Arbeitsaufgabe“ oder
„sexuelle Belästigung“ verstanden wird, unterliegt
erheblichen kulturellen Unterschieden und doch wurden in
beiden Fällen genau die gleichen Fragen gestellt. Die
Stiftung bemüht sich mit verschiedenen Methoden, diesem
Problem beizukommen. Erstens werden bereits validierte
Fragen verwendet (die in vorangegangenen Erhebungen
erprobt wurden), die hinsichtlich Formulierung und
Antwortenskala so sachlich wie möglich gehalten sind.
Zweitens bemühen wir uns darum, den Übersetzungs -
prozess möglichst optimal zu gestalten; so werden neben
sprachlichen Aspekten auch kulturelle und kontextuelle
Gesichtpunkte einbezogen.16 Und drittens werden
komplexe Sachverhalte (z. B. die Arbeitsintensität) anhand
mehrerer unterschiedlicher Fragen gemessen, so dass die
Antworten auf ihre Konsistenz gegengeprüft werden
können. Doch ist davon auszugehen, dass hinsichtlich der
Vergleichbarkeit einiger besonders komplexer Begriffe, die
in dieser Erhebung untersucht werden, gewisse
Einschränkungen bestehen. Zu dem Zeitpunkt, zu dem der
vorliegende Bericht erstellt wurde, wurde in fünf Ländern
eine qualitative Nachprüfung verschiedener in der
Erhebung erfasster Aspekte vorgenommen. Auf diese Weise
wollen wir uns eine qualitative Vorstellung von den
Schwierigkeiten verschaffen, die beim Verständnis der im
Fragebogen verwendeten Begriffe in verschiedenen Ländern
aufgetreten sind.

15 http://www.eurofound.europa.eu/ewco/surveys/index.htm
16 Eine ausführliche Erläuterung des bei der Übersetzung des Erhebungsfragebogens angewandten Prozesses findet sich im Dokument Questionnaire translation

process in the 4th European Working Conditions Survey unter: http://www.eurofound.europa.eu/docs/ewco/4EWCS/4EWCStranslationprocess.pdf
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Anhang 2: Berechnung der Verdienstdezile

Wenn man den Befragten eine Skala vorgibt, auf der sie sich
selbst einstufen können, erhält man in der Regel höhere
Antwortquoten als wenn direkt nach dem Verdienst gefragt
wird. Bei internationalen Erhebungen stellt sich allerdings
das Problem, wie diese Skalen in den einzelnen Ländern
aussagefähig gestaltet werden können (indem sie an das
Verdienstniveau im Land angepasst werden), zugleich aber
international vergleichbar bleiben. Die Stiftung entschied
sich bei der Vierten Europäischen Erhebung über die
Arbeitsbedingungen dafür, die 10-Punkte-Skalen für die
einzelnen Länder in etwa der realen Verdienstverteilung
anzugleichen. Anhand der von Eurostat durchgeführten
europäischen Verdienststrukturerhebung 2002 wurden die
Verdienste in jedem EU-Land in 10 Bereiche (so genannte
„Dezile“, die jeweils 10 % der Auskunftspersonen
repräsentieren) eingeteilt und von niedrig nach hoch
angeordnet. 

So ist beispielsweise aus Tabelle A3 ersichtlich, dass der
Bruttoverdienst der untersten 10 % der Lohn- und
Gehaltsempfänger in Dänemark weniger als 2 018 EUR
beträgt, die zweiten 10 % beziehen zwischen 2 018 EUR
und 2 359 EUR monatlich usw., bis hin zu den 10 % der
Spitzenverdiener, die monatlich über 5 059 EUR beziehen.
Die Tabelle wurde dann dahingehend bereinigt, dass der
Netto- statt des Bruttoverdienstes zum Ausdruck kommt,
und die Inflation für die Jahre 2002 bis 2005 wurde
berücksichtigt. Abschließend wurden (zwecks besserer
Lesbarkeit) bestimmte Zahlenwerte gerundet und dieses
Ergebnis den Instituten, die in den einzelnen Ländern die
Befragung durchgeführt hatten, zur Konsultation vorgelegt.
Die daraus resultierenden nationalen Verdienstbereiche
sind in Tabelle A4 dargestellt. In jedem Land waren die
Auskunftspersonen gebeten worden anzugeben, in
welchem Bereich ihr monatlicher Verdienst liegt.

Tabelle A3: Verdienststrukturerhebung 2002 – Bruttomonatsverdienst in EUR (Dezile)

D10 D20 D30 D40 D50 D60 D70 D80 D90

AT 1027 1230 1411 1576 1745 1935 2166 2500 3153

BE 1551 1735 1880 2013 2155 2318 2541 2901 3600

CY 730 886 1020 1168 1349 1557 1830 2242 2941

CZ 264 317 362 405 450 498 556 632 773

DE 1330 1706 1969 2182 2395 2628 2926 3375 4209

DK 2018 2359 2620 2875 3138 3415 3751 4219 5059

EE 140 191 234 283 332 392 473 588 831

ES 741 855 957 1071 1216 1406 1639 1951 2558

FI 1513 1683 1826 1971 2123 2300 2523 2837 3363

FR 1184 1360 1546 1756 2005 2333 2783 3458 4690

EL 631 720 802 895 1017 1189 1424 1753 2277

HU 206 225 259 300 342 387 439 514 649

IE 1151 1444 1694 1964 2244 2577 2976 3545 4333

IT 1145 1270 1386 1508 1648 1819 2042 2357 2921

LT 125 143 173 211 255 303 362 436 569

LU 1543 1817 2061 2300 2542 2828 3219 3779 4762

LV 103 103 120 139 172 224 291 386 573

NL 1350 1631 1895 2106 2309 2540 2863 3267 3972

MT - - - - - - - - -

PL 259 322 378 433 493 561 645 761 988

PT 417 484 555 633 739 873 1061 1354 1781

SE 1747 1910 2039 2169 2308 2476 2707 3065 3835

SI 450 526 620 713 821 946 1096 1319 1770

SK 173 213 247 277 307 341 384 447 558

UK 1310 1549 1800 2069 2379 2762 3246 3869 4941
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Tabelle A4: Bereiche bei der Frage nach dem Verdienst in der Vierten Europäischen Erhebung über die
Arbeitsbedingungen

Währung D10 D20 D30 D40 D50 D60 D70 D80 D90

AT EUR 700 800 900 1000 1100 1200 1300 1400 1700

BE EUR 850 900 950 1000 1050 1100 1150 1300 1600

CY CYP 400 500 600 700 800 900 1000 1300 1700

CZ CZK 7800 9500 10600 11700 12800 14400 15500 18200 21500

DE EUR 800 1000 1100 1150 1250 1350 1500 1700 2000

DK DKK 9000 10500 11500 12500 13500 14500 16000 18000 21000

EE EEK 1750 2500 3000 3500 4250 5000 6000 7500 10000

ES EUR 600 650 700 750 850 950 1100 1300 1700

FI EUR 600 750 910 1020 1100 1200 1340 1520 1890

FR EUR 800 900 950 1050 1200 1350 1600 2000 2500

EL EUR 450 500 550 600 700 800 950 1150 1500

HU HUF 50000 60000 75000 80000 100000 120000 140000 160000 200000

IE EUR 1200 1350 1500 1650 1800 2050 2300 2600 3000

IT EUR 600 750 850 900 1000 1100 1200 1350 1600

LT LTL 430 500 600 700 800 900 1000 1300 1500

LU EUR 1200 1400 1600 1800 2000 2200 2400 2800 3400

LV LVL 80 100 120 140 180 220 260 300 400

NL EUR 1050 1150 1250 1350 1450 1600 1800 2100 2500

MT MTL 200 280 350 400 450 500 650 700 800

PL PLZ 800 1000 1150 1300 1500 1700 2000 2400 3000

PT EUR 300 350 400 450 550 650 750 900 1200

SE SEK 11000 12000 13000 14000 15000 16000 17500 20000 25000

SI SIT 80000 95000 110000 125000 140000 155000 175000 205000 260000

SK SKK 6500 8000 9000 10000 11000 12500 14000 16500 20000

UK GBP 900 950 1000 1100 1250 1400 1650 2000 2500

NO NOK 225000 250000 270000 290000 310000 330000 360000 410000 440000

CH CHF 1600 2800 3500 4100 4600 5000 5600 6500 8100

BG BGN 100 130 150 160 180 200 230 270 360

HR HRK 1500 2000 2500 3200 3800 4500 5500 6000 7000

RO RON 320 360 400 440 540 650 700 860 1200

TR TRL 200 350 450 550 650 800 1000 1500 2000

Quelle: Eurostat.

Anmerkung: Die Ergebnisse beziehen sich nur auf die Arbeitnehmer in Unternehmen/Organisationen mit 10 und mehr Beschäftigten. In den Ländern, die in der

europäischen Verdienststrukturerhebung nicht erfasst wurden (MT, NO, CH, BG, HR, RO, TR), wurden die Institute, die die Befragung durchgeführt hatten, gebeten,

vergleichbar aufgebaute Verdienstbereiche aufzustellen. Ausführliche Informationen zu den Verdiensttabellen unter

http://www.eurofound.eu.int/docs/ewco/4EWCS/4EWCSincomebands.pdf
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Anhang 3: Statistische Übersichten
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Anhang 6: Erhebungsfragebogen
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Anhang 6: Erhebungsfragebogen

 
Q1A Sind Sie Staatsangehörige/r der Bundesrepublik Deutschland?   

 
 1 - ja ..................................................................................     Weiter mit Frage Q2A 

 2 - nein ..............................................................................     Weiter mit Frage Q1B 

 --------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 8 - weiß nicht (INT.: spontan) ......................................     Weiter mit Frage Q2A 

 9 - verweigert (INT.: spontan) .....................................     Weiter mit Frage Q2A 

 

 

Q1B Sind Sie Staatsangehörige/r ...? 

 

 1 - eines anderen EU-Mitgliedsstaats ...................................................................................................  

 2 - eines der Länder, mit denen EU-Beitrittsverhandlungen geführt werden  

  (also Rumänien, Bulgarien, Türkei, Kroatien) ...............................................................................  

 3 - eines anderen Landes .......................................................................................................................  

 ---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 8 - weiß nicht (INT.: spontan) ..............................................................................................................  

 9 - verweigert (INT.: spontan) .............................................................................................................  

 

 

 AN ALLE! 
 

Q2A Welchen Beruf üben Sie zur Zeit hauptsächlich aus? Mit dem Beruf, den Sie hauptsächlich ausüben, meinen

wir die Tätigkeit, bei der Sie am meisten Zeit verbringen.  

 

 INT.: Antwort bitte ausführlich notieren - Beruf genau beschreiben lassen, um eine korrekte zweistellige  

  ISCO-Klassifizierung zu ermöglichen! 

 

 

 ____________________________________________________________________________  

 

 ____________________________________________________________________________  

 

 ____________________________________________________________________________  

 

 ____________________________________________________________________________  

 

 ------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

 88 - weiß nicht (INT.: spontan) ....................................   

 99 - verweigert (INT.: spontan) ...................................   

 

Wird vom Institut ausgefüllt! 
 

          

 

  

 

 



 
Q2B Mit wie viel Jahren schlossen Sie Ihre Vollzeit-(Hoch-)Schulausbildung ab? 
 

  
Jahre 

  

 77 - wenn noch in Ausbildung  ..................................................  

 99 - verweigert (INT.: spontan) ...............................................  

 
 

Q2C  Seit wie vielen Jahren sind Sie in bezahlter Anstellung nachdem Sie Ihre Vollzeit-(Hoch-)Schulausbildung beendet 
hatten?  

 
  

Jahre 

  

 00 - falls weniger als 1 Jahr.........................................................  

 77 - wenn noch in der Vollzeit-Ausbildung  .............................  

 99 - verweigert (INT.: spontan)  ..............................................  

 
 
Q2D  Seit wie vielen Jahren sind Sie in Ihrer jetzigen Arbeitsstelle (Firma oder Organisation) beschäftigt?  
 

  
Jahre 

  

 00 - falls weniger als 1 Jahr.........................................................  

 77 - trifft nicht zu .........................................................................  

 88 - weiß nicht (INT.: spontan) ................................................  

 99 - verweigert (INT.: spontan) ...............................................  

 
 
Q3A   Sind Sie überwiegend ...  
 
 INT.: Liste Q3A vorlegen. Vorgaben vorlesen. - Nur EINE Antwort! 
 
 1 - ... selbständig ohne Mitarbeiter ............................................     Weiter mit Frage Q4 

 2 - ... selbständig mit Mitarbeitern  ............................................     Weiter mit Frage Q4 

 3 - ... angestellt (auch Arbeiter oder Beamter)  .........................     Weiter mit Frage Q3B 

 4 - Sonstiges .................................................................................     Weiter mit Frage Q4 

 ------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

 8 - weiß nicht (INT.: spontan) ..................................................     Weiter mit Frage Q4 

 9 - verweigert (INT.: spontan) ..................................................      Weiter mit Frage Q4 
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Q3B  Was für einen Arbeitsvertrag haben Sie?  

INT.: Liste Q3B vorlegen. Vorgaben vorlesen. - Nur EINE Antwort! 

1 - einen zeitlich unbefristeten Vertrag .................................................     Weiter mit Frage Q4 

2 - einen zeitlich befristeten Vertrag .....................................................      Weiter mit Frage Q3C 

3 - einen Vertrag mit einer Zeitarbeitsfirma .........................................      Weiter mit Frage Q4 

4 - einen Ausbildungsvertrag oder eine andere Fort- oder  
 Weiterbildungsvereinbarung ............................................................      Weiter mit Frage Q4 

5 - keinen Vertrag ....................................................................................     Weiter mit Frage Q4 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

6 - sonstiges (INT.: spontan) ................................................................      Weiter mit Frage Q4 

8 - weiß nicht/keine Antwort (INT.: spontan)  ....................................      Weiter mit Frage Q4 

9 - verweigert (INT.: spontan) .............................................................      Weiter mit Frage Q4 

Q3C Wie lange ist die genaue Vertragslaufzeit in Jahren und Monaten?  

INT.: Bei weniger als 1 Jahr Vertragslaufzeit „00“ im Kästchen „JAHRE“ eintragen und dann  
 die Anzahl  der Monate im Kästchen “Monate” notieren.  

 Falls „weiß nicht“ oder „keine genaue Laufzeit“, unten ankreuzen! 

Jahre Monate 

  
   

 

77 – keine genaue Laufzeit..........................................................  

88 - weiß nicht (INT.: spontan).................................................  

99 - verweigert (INT.: spontan) ...............................................  

AN ALLE! 

Q4 Was ist das Hauptgeschäftsfeld/Haupttätigkeitsfeld der Firma bzw. Organisation, für die Sie arbeiten?  

INT.: BITTE GENAU BESCHREIBEN LASSEN UND DIE ANTWORT AUSFÜHRLICH NOTIEREN.  

____________________________________________________________________________  

____________________________________________________________________________  

____________________________________________________________________________  

____________________________________________________________________________  

____________________________________________________________________________  

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

88 - weiß nicht (INT.: spontan)  ...............................................  

99 - verweigert (INT.: spontan) ................................................  



 

  Wird vom Institut ausgefüllt!  Frage Q4 
 

            

 

 

 

Q5  In welchem Bereich arbeiten Sie? 

 
 1 – Privatwirtschaft .................................................................................  

 2 - staatliche und andere öffentliche Unternehmen ...............................  

 3 - öffentlich-privatwirtschaftliche/s Organisation/Unternehmen........  

 4 - gemeinnütziger Bereich, Nicht-Regierungsorganisation .................  

 5 – Sonstiges ............................................................................................  

 ------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

 8 - weiß nicht (INT.: spontan)  .............................................................  

 9 - verweigert (INT.: spontan) .............................................................  

 
 
Q6  Wie viele Personen arbeiten insgesamt in Ihrer Firma bzw. Organisation? Bei Firmen bzw. Organisationen mit 

mehreren Betriebsstätten oder Filialen ist nur diejenige gemeint, in der Sie hauptsächlich arbeiten. 
 
 INT.: Liste Q6 vorlegen.  
 

 01 - eine, Befragte/r arbeitet allein ........................................................  

 02 - 2 bis 4 Personen................................................................................  

 03 - 5 bis 9 Personen................................................................................  

 04 - 10 bis 49 Personen ...........................................................................  

 05 - 50 bis 99 Personen ...........................................................................  

 06 - 100 bis 249 Personen .......................................................................  

 07 - 250 bis 499 Personen .......................................................................  

 08 - 500 Personen und mehr....................................................................  

 ----------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 88 - weiß nicht (INT.: spontan)  ...........................................................  

 99 - verweigert (INT.: spontan) ...........................................................  

 
 
Q7  Für wie viele Personen sind Sie der/die Vorgesetzte, so dass deren Lohn- bzw. Gehaltserhöhungen, Prämien oder 

Beförderungen direkt von Ihnen abhängen?  
 

  
  Personen 

  

 0000 - keine .............................................................................................  

 8888 - weiß nicht (INT.: spontan)  ......................................................  

 9999 - verweigert (INT.: spontan) .......................................................  
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Q8A  Wie viele Stunden pro Woche arbeiten Sie normalerweise in Ihrem Hauptberuf?  

INT.: Ausgenommen Mittagspause und Fahrzeiten von und zur Arbeit.  
 Ab 30 Minuten auf ganze Stunde aufrunden.   

  
 Stunden pro Woche 

 

888 - weiß nicht (INT.: spontan) ..............................................  

999 - verweigert (INT.: spontan) ..............................................  

Q8B Wie viele Tage pro Woche arbeiten Sie normalerweise in Ihrem Hauptberuf? 

 
Tage pro Woche 

 

8 - weiß nicht (INT.: spontan) ..................................................  

9 - verweigert (INT.: spontan) .................................................  

Q9A Üben Sie neben Ihrem Hauptberuf noch eine/mehrere andere bezahlte Tätigkeit/en aus?  
 

(INT.: FALLS „JA“:) Ist sie / sind sie ...?  

INT.: Liste Q9A vorlegen. Vorgaben vorlesen. - Nur EINE Antwort! 

1 - nein, keine andere bezahlte Tätigkeit....................................     Weiter mit Frage Q10 

2 - ja, regelmäßig .........................................................................     Weiter mit Frage Q9B 

3 - ja, gelegentlich........................................................................     Weiter mit Frage Q10 

4 - ja, saisonbedingt .....................................................................     Weiter mit Frage Q10 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

5 - sonstiges (INT.: spontan) ....................................................     Weiter mit Frage Q10 

8 - weiß nicht (INT.: spontan) ...................................................     Weiter mit Frage Q10 

9 - verweigert (INT.: spontan) .................................................     Weiter mit Frage Q10 

Q9B Wie viele Stunden pro Woche arbeiten Sie durchschnittlich in Ihrer/Ihren Nebentätigkeit(en)? 

INT.: Ab 30 Minuten auf ganze Stunde aufrunden.   

   
Stunden pro Woche 

 

888 - weiß nicht (INT.: spontan)  .............................................  

999 - verweigert (INT.: spontan) .............................................  
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 AN ALLE! 
 

Q10 Sagen Sie mir bitte anhand dieser Skala, inwieweit Sie bei Ihrer Arbeit den folgenden Bedingungen ausgesetzt 

sind. 

 

 

 INT.: Skala Q10 vorlegen. Nur eine Antwort pro Zeile! 

  Vorgaben bitte vorlesen. Aussagen rotieren. Die zuerst vorgelesene Aussage in der  

  Spalte „Startpunkt“ ankreuzen! 
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   1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 A 
Vibrationen von Werkzeugen, 

Maschinen usw. 
         

 B 

starker Lärm, so dass man sich nur mit 

sehr lauter Stimme mit anderen 

unterhalten kann 

         

 C 
hohe Temperaturen, so dass man 

schwitzt, auch wenn man nicht arbeitet 
         

 D 
niedrige Temperaturen am  

Arbeitsplatz drinnen oder draußen 
         

 E 

Einatmen von Rauch, Dämpfen (wie 

z.B. beim Schweißen oder Abgase), 

Pulver oder Staub (wie Holzstaub oder 

Mineralstaub) etc. 

         

 F 
Einatmen von Dämpfen, z. B. Lösungs- 

oder Verdünnungsmittel 
         

 G 
Umgang oder Hautkontakt mit 

chemischen Produkten oder Substanzen  
         

 H 

Strahlung, wie z.B. Röntgenstrahlen, 

radioaktive Strahlung, Schweißlicht, 

Laserstrahlen 

         

 I Tabakrauch von anderen Personen           

 J 

Umgang oder direkter Kontakt mit 

eventuell ansteckenden Stoffen wie 

Abfall, Körperflüssigkeiten, 

Labormaterialien usw.  
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Q11 Sagen Sie mir bitte wieder anhand der Skala, inwieweit Ihr Hauptberuf folgendes einschließt:  

Wie ist es mit ... 

INT.: Skala Q10 liegt noch vor. Nur eine Antwort pro Zeile! 

 Vorgaben bitte vorlesen. Aussagen rotieren. Die zuerst vorgelesene Aussage in der  

 Spalte „Startpunkt“ ankreuzen! 
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 A 
schmerzhafte oder ermüdende 

Körperhaltungen 
         

 B Tragen oder Bewegen von Personen           

 C Tragen oder Bewegen schwerer Lasten          

 D  Stehen oder Gehen          

 E 
stets gleiche Hand- oder 

Armbewegungen 
         

 F 
Arbeit in den Gebäuden des 

Unternehmens/der Organisation 
         

 G 
Telearbeit von zu Hause aus mit einem 

Computer 
         

 H 
Arbeiten von zu Hause aus, keine 

Telearbeit 
         

 I 

Arbeit an anderen Orten als zu Hause 

oder in den Gebäuden des 

Unternehmens/der Organisation, z.B. 

beim Kunden oder auf der Straße 

         

 J 

direkter Umgang mit Personen, die 

nicht in Ihrer Firma beschäftigt sind, 

wie z.B. Kunden, Fahrgäste, Schüler/ 

Studenten, Patienten usw. 

         

 K 
Arbeit mit Computer: PCs, Netzwerk, 

Großrechner 
         

 L 
Nutzung von Internet/E-Mail zu 

beruflichen Zwecken  
         

 M 

das Tragen von Schutzkleidung oder 

Arbeitsschutzmitteln oder 

Schutzausrüstungen 
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Q12  Wie gut sind Sie Ihrer Meinung nach über die Gesundheits- und Sicherheitsrisiken in Zusammenhang mit Ihrer 

Tätigkeit informiert?  
 
 1 - sehr gut informiert .................................................................  

 2 - gut informiert ..........................................................................  

 3 - nicht sehr gut informiert  ......................................................  

 4 - überhaupt nicht gut informiert...............................................  

 ------------------------------------------------------------------------------------------- 

 7 - trifft nicht zu (INT.: spontan) ..............................................  

 8 - weiß nicht (INT.: spontan) ...................................................  

 9 - verweigert (INT.: spontan) ..................................................  

 
 
Q13 Wie viele Minuten sind Sie normalerweise pro Tag insgesamt unterwegs, um von zu Hause zur Arbeit zu 
 gelangen und wieder zurück (also Hin- und Rückweg)? 
 

   
Minuten pro Tag 

  

 888 - weiß nicht (INT.: spontan)  .............................................  

 999 - verweigert (INT.: spontan) .............................................  

 
 
Q14A Wie häufig im Monat arbeiten Sie normalerweise nachts, d.h. mindestens zwei Stunden zwischen 22.00 Uhr  
 und 05.00 Uhr? 
 

  
Nächte pro Monat 

 

 00 - nie .........................................................................................  

 88 - weiß nicht (INT.: spontan) ................................................  

 99 - verweigert (INT.: spontan) ...............................................  

 
 

Q14B Wie häufig im Monat arbeiten Sie normalerweise abends, d.h. mindestens zwei Stunden zwischen 18.00 Uhr  
 und 22.00 Uhr? 
 

  
Abende pro Monat 

 

 00 - nie .........................................................................................  

 88 - weiß nicht (INT.: spontan) ................................................  

 99 - verweigert (INT.: spontan) ................................................  
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Q14C Wie häufig im Monat arbeiten Sie normalerweise sonntags?  

 
Sonntage pro Monat 

0 - nie ...........................................................................................  

8 - weiß nicht (INT.: spontan) ..................................................  

9 - verweigert (INT.: spontan) .................................................  

Q14D Wie häufig im Monat arbeiten Sie normalerweise samstags?  

 
Samstage pro Monat 

0 - nie ...........................................................................................  

8 - weiß nicht (INT.: spontan)  .................................................  

9 - verweigert (INT.: spontan)  ................................................  

Q14E  Wie häufig im Monat arbeiten Sie normalerweise mehr als 10 Stunden pro Tag? 

  mal pro Monat mehr als 10 
Arbeitsstunden pro Tag 

00 - nie .........................................................................................  

88 - weiß nicht (INT.: spontan)  ...............................................  

99 - verweigert (INT.: spontan) ...............................................  

Q15A Sind Sie in Teilzeit oder Vollzeit beschäftigt? 

1 - Teilzeit  ..................................................................................    Weiter mit Frage Q15B 

2 - Vollzeit  ..................................................................................    Weiter mit Frage Q16A 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

9 - verweigert (INT.: spontan) .................................................    Weiter mit Frage Q16A 

Q15B  Würden Sie gerne ... arbeiten? 

1 - Vollzeit....................................................................................  

2 - mehr Stunden, aber nicht Vollzeit.........................................  

3 - die Stunden beibehalten .........................................................  

4 - weniger Stunden .....................................................................  

-------------------------------------------------------------------------------------------- 

8 - weiß nicht (INT.: spontan)  .................................................  

 9 - verweigert (INT.: spontan) .................................................  
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 AN ALLE! 
 
Q16A Bitte sagen Sie mir, ob die folgenden Dinge auf Sie zutreffen oder nicht. 
 

INT.: Bitte vorlesen. ja nein 
weiß 
nicht 

Ver-
weigert 

 1 2 8 9 

A - Arbeiten Sie jeden Tag die gleiche Stundenzahl?     

B - Arbeiten Sie jede Woche die gleiche Anzahl an Tagen?     

C - Haben Sie feste Arbeitszeiten für Arbeitsbeginn und 
Arbeitsende? 

    

D – Arbeiten Sie im Schichtdienst?     

 
 
     INT.: Falls in Frage Q16A = D “Schichtarbeit” = 1 “ja”, weiter mit Frage Q16B, 
       sonst weiter mit Frage Q17A 
 
 

Q16B  Arbeiten Sie ...? 
 
 INT.: Liste Q16B vorlegen. Vorgaben bitte vorlesen. - Nur EINE Antwort! 
 
 1 - Tages-Teilschichten (mit mindestens vier Stunden Pause dazwischen)....    

 2 - gleich bleibende Schichten (nur morgens, nur nachmittags oder nur abends)  

 3 - wechselnde / rotierende Schichten ...............................................................    

 -------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

4 - sonstiges (INT.: spontan) ............................................................................    

 8 - weiß nicht (INT.: spontan) ..........................................................................    

 9 - verweigert (INT.: spontan) .........................................................................    

 
 

 AN ALLE! 
 
Q17A Wie ist Ihre Arbeitszeit geregelt? 
 
 INT.: Liste Q17A vorlegen. Vorgaben bitte vorlesen. - Nur EINE Antwort! 
 
 1 - Sie wird vom Unternehmen/von der Organisation ohne  
  Änderungsmöglichkeiten festgelegt ...........................................................      Weiter mit Frage Q17B 

  
 2 - Man kann zwischen verschiedenen festen Arbeitszeitplänen auswählen,  
  die vom Unternehmen/von der Organisation festgelegt werden ...............      Weiter mit Frage Q17B 

 
 3 - Man kann die Arbeitszeit innerhalb eines gewissen Rahmens  
  anpassen (z. B. Gleitzeit) .............................................................................      Weiter mit Frage Q18 

 
 4 - Die Arbeitszeit kann vollständig individuell festgelegt werden ...............      Weiter mit Frage Q18 

 ------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 8 - weiß nicht (INT.: spontan) .........................................................................      Weiter mit Frage Q18 

 
 9 - verweigert (INT.: spontan) ........................................................................      Weiter mit Frage Q18 
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Q17B Kommt es regelmäßig zu Änderungen Ihrer Arbeitszeiten? (FALLS „JA“:) Wie lange im Voraus wissen Sie 
normalerweise über diese Änderung Bescheid? 

INT.: Liste Q17B vorlegen. Vorgaben bitte vorlesen. - Nur EINE Antwort! 

1 – nein ........................................................................................  

2 - ja, am selben Tag....................................................................  

3 - ja, am Vortag ..........................................................................  

4 - ja, einige Tage im Voraus ......................................................  

5 - Ja, einige Wochen im Voraus ................................................  
---------------------------------------------------------------------------------------------- 

6 - sonstiges (INT.: spontan) ....................................................  

8 - weiß nicht (INT.: spontan) ...................................................  

9 - verweigert (INT.: spontan) .................................................  

AN ALLE! 

Q18  Wie gut lassen sich Ihre Arbeitszeiten im Allgemeinen mit Ihren familiären oder sozialen Verpflichtungen 
außerhalb des Berufs vereinbaren: sehr gut, gut, nicht sehr gut oder überhaupt nicht gut? 

1 - sehr gut....................................................................................  

2 - gut............................................................................................  

3 - nicht sehr gut ...................................................................   

4 - überhaupt nicht gut.................................................................  
---------------------------------------------------------------------------------------------- 

8 - weiß nicht (INT.: spontan) ...................................................  

9 - verweigert (INT.: spontan) ..................................................  

Q19 Wurden Sie in den letzten zwölf Monaten außerhalb ihrer normalen Arbeitszeit wegen Ihres Hauptberufs  
z. B. per E-Mail oder Telefon kontaktiert? 

INT.: Liste Q19 vorlegen. Vorgaben bitte vorlesen. - Nur EINE Antwort! 

1 - täglich......................................................................................  

2 - mindestens einmal pro Woche...............................................  

3 - mehrmals im Monat ...............................................................  

4 - seltener ....................................................................................  

5 - nie ............................................................................................  
---------------------------------------------------------------------------------------------- 

8 - weiß nicht (INT.: spontan) ...................................................  

9 - verweigert (INT.: spontan) .................................................  
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Q20A  Beinhaltet Ihre Arbeit kurze sich wiederholende Tätigkeiten von weniger als ...? 

 

 INT.:  Gegebenenfalls darauf hinweisen, dass Aufgaben und keine Bewegungen, wie z. B. das Klicken der 

Maustaste, gemeint sind. 

 

 

  ja nein weiß nicht verweigert 

 INT.: Bitte vorlesen! 1 2 8 9 

A 1 Minute     

B 10 Minuten     

 

 

 

Q20B Und wie häufig beinhaltet Ihre Arbeit ... 

 

 INT.: Skala Q20B vorlegen. Nur eine Antwort pro Zeile! 

  Vorgaben bitte vorlesen. Aussagen rotieren. Die zuerst vorgelesene Aussage in der  

  Spalte „Startpunkt“ ankreuzen! 
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   1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 A ... eine hohes Arbeitstempo          

 B ... arbeiten unter Termindruck          

 

  

 

Q21 Insgesamt gesehen, ist Ihr Arbeitstempo abhängig oder nicht ...? 

 

  ja nein weiß nicht verweigert 

 INT.: Bitte vorlesen! 1 2 8 9 

A ... von der Arbeit der Kollegen?     

B 

... von direkten Anforderungen von Personen wie 

z.B. Kunden, Fahrgästen, Schülern/Studenten, 

Patienten usw.? 

    

C 
... von vorgegebenen Produktions- oder 

Leistungszielen? 
    

D 
... von der automatischen Geschwindigkeit einer 

Maschine oder einer Transporteinrichtung? 
    

E ... von der direkten Kontrolle Ihres Vorgesetzten?     
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Q22A Wie häufig müssen Sie Ihre Arbeit wegen einer anderen unvorhergesehenen Aufgabe unterbrechen? 

 INT.: Liste Q22A vorlegen. – Vorgaben bitte vorlesen. - Nur EINE Antwort! 

1 - sehr häufig ..............................................................................    Weiter mit Frage Q22B 

2 - ziemlich häufig .......................................................................    Weiter mit Frage Q22B 

3 - gelegentlich.............................................................................    Weiter mit Frage Q22B 

4 - nie ............................................................................................    Weiter mit Frage Q23 
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

8 - weiß nicht (INT.: spontan)  .................................................    Weiter mit Frage Q23 

9 - verweigert (INT.: spontan)  ................................................    Weiter mit Frage Q23 

Q22B Sind diese Unterbrechungen für Ihre Arbeit ... ? 

 INT.: Liste Q22B vorlegen. – Vorgaben bitte vorlesen. - Nur EINE Antwort! 

1 - ... störend.................................................................................  

2 - ... ohne Auswirkungen ...........................................................  

3 - ... positiv..................................................................................  
-------------------------------------------------------------------------------------------------- 

7 - nicht zutreffend (INT.: spontan)  ........................................  

8 - weiß nicht (INT.: spontan) ...................................................  

9 - verweigert (INT.: spontan) .................................................  

AN ALLE! 

Q23 Schließt die Arbeit, die Sie hauptsächlich ausüben, im allgemeinen folgendes ein? 

  ja nein weiß nicht verweigert 

 INT.: Bitte vorlesen! 1 2 8 9 

A ... die Erfüllung präziser Qualitätsstandards?     

B 
... die Selbstbeurteilung der Qualität der eigenen 
Arbeit? 

    

C 
... das selbständige Lösen von unvorhergesehenen 
Problemen? 

    

D ... eintönige Arbeiten?     

E ... komplexe Arbeitsaufgaben?     

F ... Neues lernen?     
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Q24 Können Sie sich folgendes aussuchen bzw. ändern oder nicht? 
 

  ja nein weiß nicht verweigert 

 INT.: Bitte vorlesen! 1 2 8 9 

A ... die Reihenfolge Ihrer Aufgaben?     

B 
... das Vorgehen bei der Erledigung einer 
Aufgabe? 

    

C ... Ihr Arbeitstempo oder Ihren Arbeitsrhythmus?     

 

 

 

Q25 Bitte wählen Sie für jede der folgenden Aussagen die Antwort aus, die Ihre Arbeitssituation am besten beschreibt. 
 

  INT.: Skala  Q25 vorlegen. – Vorgaben bitte vorlesen. - Nur EINE Antwort pro Zeile! 
 

  
fast 

immer 
häufig 

manch-
mal 

selten 
fast 
nie 

weiß 
nicht 

ver-
weigert 

  1 2 3 4 5 8 9 

A 
... Sie können Hilfe von Kollegen bekommen, 
wenn Sie darum bitten 

       

B 
... bei Anfrage werden Sie von Ihren 
Vorgesetzten/Ihrem Chef unterstützt 

       

C ... bei Anfrage werden Sie extern unterstützt        

D 
... Sie haben Einfluss auf die Auswahl Ihrer 
Kollegen 

       

E 
... Sie können Ihre Pausen machen, wann Sie 
möchten 

       

F ... Sie haben genug Zeit, Ihre Arbeit zu erledigen        

G 
... Sie können frei entscheiden, wann Sie Urlaub 
oder Tage frei nehmen 

       

H 
... bei der Arbeit haben Sie die Möglichkeit, das 
zu tun, was Sie am besten können 

       

I 
... Ihre Tätigkeit gibt Ihnen das Gefühl, gute 
Arbeit geleistet zu haben 

       

J 
... Sie können bei Ihrer Arbeit Ihre eigenen 
Ideen umsetzen 

       

K 
... Sie haben das Gefühl, eine sinnvolle Arbeit zu 
verrichten 

       

L 
... Sie halten Ihre Arbeit für geistig 
anspruchsvoll 

       

M 
... Sie halten Ihre Arbeit für emotional 
anspruchsvoll 
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Q26A Wechseln Sie sich bei bestimmten Aufgaben  mit Ihren Kollegen ab? 

1 - ja ..............................................................................................     Weiter mit Frage Q26A.1 

2 - nein ..........................................................................................    Weiter mit Frage Q26B  

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

8 - weiß nicht (INT.: spontan) ..................................................    Weiter mit Frage Q26B 

9 - verweigert (INT.: spontan) ..................................................    Weiter mit Frage Q26B 

26A.1 Erfordern die Aufgaben verschiedene Fähigkeiten/Fertigkeiten? 

1 - ja ..............................................................................................     

2 - nein ..........................................................................................    

---------------------------------------------------------------------------------------------- 

8 - weiß nicht (INT.: spontan) ..................................................    

9 - verweigert (INT.: spontan) ..................................................    

26A.2 Wer entscheidet über die Aufgabenverteilung? 

  ja nein weiß nicht verweigert 

 INT.: Bitte vorlesen! 1 2 8 9 

A Ihr Vorgesetzter     

B 
Es entscheiden die Mitarbeiter, die sich mit den 
Aufgaben abwechseln 

    

AN ALLE! 

Q26.B Erledigen Sie alle Ihre Aufgaben oder Teile davon im Team? 

1 - ja ..............................................................................................     Weiter mit Frage Q26B.1 

2 - nein ..........................................................................................    Weiter mit Frage Q27  

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

8 - weiß nicht (INT.: spontan) ..................................................    Weiter mit Frage Q27 

9 - verweigert (INT.: spontan) ..................................................    Weiter mit Frage Q27 

Q26B.1 Entscheiden die Teammitglieder eigenständig ... 

  ja nein weiß nicht verweigert 

 INT.: Bitte vorlesen! 1 2 8 9 

A ... über die Aufteilung der Aufgaben?     

B ... wer Teamleiter ist?     
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 AN ALLE! 
 
Q27 Welche der folgenden Aussagen trifft bezüglich Ihrer Fähigkeiten/Qualifikationen in Zusammenhang mit Ihrer 

Arbeit am besten auf Sie zu? 
  

  INT.: Liste  Q27 vorlegen. – Vorgaben bitte vorlesen. - Nur EINE Antwort! 
 

 1 - Zu einer guten Bewältigung meiner Aufgaben sind weitere Schulungs-/ 

  Ausbildungsmaßnahmen erforderlich .................................................................................   

 2 - Meine Pflichten entsprechen meinen momentanen Fähigkeiten/Fertigkeiten. ................   

 3 - Ich habe die Fähigkeiten/Fertigkeiten, anspruchsvollere Arbeit zu erledigen ..................   

 ------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 8 - weiß nicht (INT.: spontan) ..................................................................................................    

 9 - verweigert (INT.: spontan) ................................................................................................    

 
 
Q28 Haben Sie in den letzten 12 Monaten zur Verbesserung Ihrer Fähigkeiten an einer der folgenden 

Fortbildungsmaßnahmen teilgenommen? 
 
  
 

INT.: Bitte vorlesen. ja nein 
weiß 
nicht 

Ver-
weigert 

Falls ja, 
Gesamtzahl in 

Tagen angeben. 

Weiß 
nicht 

Ver-
weigert 

 

 1 2 8 9  888 999 

A 

Von Ihrem Arbeitgeber bzw. bei 
selbständiger Tätigkeit von Ihnen 
selbst bezahlte bzw. organisierte 
Fortbildungsmaßnahme 

         

B 
Von Ihnen selbst bezahlte 
Fortbildungsmaßnahme  

         

C 
Weiterbildung am Arbeitsplatz 
(durch Kollegen, Vorgesetzte)  

         

D 
Sonstige Fortbildungsmaßnahmen 
vor Ort (z. B. Selbstlernprogramme, 
On-Line-Schulungen, etc.)  

         

E Sonstiges (INT.: spontan)          
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Q29 Sind Sie persönlich in den letzten 12 Monaten bei der Arbeit mit folgenden Situationen konfrontiert worden  
oder nicht? 

  ja nein 
weiß 
nicht 

Ver-
weigert 

 INT.: Bitte vorlesen! 1 2 8 9 

A Androhung von körperlicher Gewalt     

B körperliche Gewalt durch Kollegen/Mitarbeiter     

C körperliche Gewalt durch andere Personen     

D Mobbing     

E 
Sexuelle Diskriminierung/Benachteiligung aufgrund des 
Geschlechts 

    

F sexuelle Belästigung     

G Benachteiligung aufgrund Ihres Alters     

H Benachteiligung aufgrund Ihrer Nationalität     

I Benachteiligung aufgrund Ihrer ethnischen Zugehörigkeit     

J Benachteiligung aufgrund Ihrer Religion     

K Benachteiligung aufgrund einer Behinderung     

L Benachteiligung aufgrund Ihrer sexuellen Orientierung     

INT.: Frage Q30 und Frage Q31 nur Angestellten stellen (d.h. denjenigen, die auf Frage Q3A  
 mit  “3” geantwortet haben: 

Q30 Trifft Folgendes in den letzten 12 Monaten auf Sie zu oder nicht? 

  ja nein 
weiß 
nicht 

Ver-
weigert 

 INT.: Bitte vorlesen! 1 2 8 9 

A 
Sie hatten ein offenes Gespräch mit Ihrem Vorgesetzten 
über Ihre Leistungen? 

    

B 
Sie wurden bezüglich Änderungen beim Arbeitsablauf 
und/oder Ihrer Arbeitsbedingungen um Rat gefragt? 

    

C Ihre Arbeitsleistung wurde regelmäßig formal bewertet?     

D 
Sie haben arbeitsspezifische Probleme mit Ihrem 
Vorgesetzten besprochen? 

    

E 
Sie haben arbeitsspezifische Probleme mit einem 
Arbeitnehmervertreter besprochen? 
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Q31 Ist Ihr unmittelbarer Vorgesetzter ein Mann oder eine Frau? 

1 - ein Mann .................................................................................  

2 – eine Frau ................................................................................  

-------------------------------------------------------------------------------------------- 

7 – trifft nicht zu (INT.: spontan) .............................................   

8 - weiß nicht (INT.: spontan) ...................................................   

9 - verweigert (INT.: spontan) .................................................   

AN ALLE! 

Q32 Glauben Sie, dass Ihre Gesundheit oder Ihre Sicherheit durch Ihre Arbeit gefährdet ist? 

1 - ja ..............................................................................................  

2 – nein ........................................................................................  

-------------------------------------------------------------------------------------------- 

8 - weiß nicht (INT.: spontan)  .................................................   

9 - verweigert (INT.: spontan) .................................................   

Q33 Glauben Sie, dass Ihre Arbeit Ihre Gesundheit beeinträchtigt?  

1 - ja ..............................................................................................    Weiter mit Frage Q33A 

2 – nein ........................................................................................    Weiter mit Frage Q34A 

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

8 - weiß nicht (INT.: spontan)  .................................................     Weiter mit Frage Q34A 

9 - verweigert (INT.: spontan) ..................................................     Weiter mit Frage Q34A 
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Q33A Wie beeinträchtigt Ihre Arbeit Ihre Gesundheit?  

 INT.: Liste  Q33A vorlegen. – Vorgaben bitte vorlesen. – Mehrfachnennungen möglich! 

  
genannt 

nicht 
genannt 

weiß 
nicht 

verweigert 

  1 2 8 9 

A Hörprobleme     

B Sehprobleme     

C Hautprobleme     

D Rückenschmerzen     

E Kopfschmerzen     

F Magenschmerzen     

G 
Muskelschmerzen in den Schultern, im Nacken 
und/oder in den oberen/unteren Gliedmaßen  

    

H Atembeschwerden     

I Herzkrankheiten     

J Verletzungen      

K Stress     

L allgemeine Erschöpfung     

M Schlafstörungen     

N Allergien     

O Angst     

P Reizbarkeit     

Q sonstiges (INT.: spontan)      
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 AN ALLE! 
 
Q34A Haben Sie in den letzten 12 Monaten in Ihrem Hauptberuf aus folgenden Gründen gefehlt? 
 

  
Ja Nein 

weiß 
nicht 

verweigert 

 INT.: Bitte vorlesen! 1 2 8 9 

A Mutterschafts- oder Vaterschaftsurlaub     

B Bildungsurlaub     

C Urlaub aus familiären Gründen     

D Gesundheitsprobleme     

E Sonstige Gründe     

 

          INT.: Falls “ja”, weiter mit Frage Q34B! 
 

 
 

 INT.:  Falls bei Frage Q34A. D = Gesundheitsprobleme “1”, weiter mit Frage Q34B,  
  alle anderen weiter mit Frage Q35! 
 

 
Q34B Wie viele Tage insgesamt fehlten Sie in den letzten 12 Monaten an Ihrem Arbeitsplatz aufgrund von  
 Gesundheitsproblemen? 
 

   
  Tage 

 

 888 - weiß nicht (INT.: spontan) ..............................................   

 999 - verweigert (INT.: spontan) .............................................   
 
 
 
Q34C Wie viele der oben angegebenen Fehltage hatten einen der folgenden Gründe: 
 

  weiß nicht verweigert 

 INT.: Bitte vorlesen! 
Tage 

888 999 

C1 Unfall/Unfälle am Arbeitsplatz      

C2 
durch Ihre Tätigkeit verursachte 
Gesundheitsprobleme  
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 INT.: Frage Q35 nur stellen, falls Befragte/r jünger als 60 Jahre ist. 
 
Q35 Denken Sie, dass Sie Ihren derzeitigen Beruf auch noch mit 60 Jahren ausüben können? 
 

 1 - ja, ich denke schon ................................................................  

 2 - nein, ich denke nicht ..............................................................  

 3 - das würde ich nicht wollen ....................................................  

 -------------------------------------------------------------------------------------------- 

 8 - weiß nicht (INT.: spontan) ..................................................   

 9 - verweigert (INT.: spontan) .................................................   
 
 

 AN ALLE! 
 
Q36 Alles in allem gesehen: Sind Sie mit den Arbeitsbedingungen in Ihrem Hauptberuf sehr zufrieden, zufrieden, nicht 

sehr zufrieden oder überhaupt nicht zufrieden?  
 

 1 - sehr zufrieden .........................................................................  

 2 - zufrieden .................................................................................  

 3 - nicht sehr zufrieden ................................................................  

 4 - überhaupt nicht zufrieden ......................................................  

 -------------------------------------------------------------------------------------------- 

 8 - weiß nicht (INT.: spontan)  .................................................   

 9 - verweigert (INT.: spontan) .................................................   
 
 
Q37 In welchem Maß stimmen Sie den folgenden Aussagen in Zusammenhang mit Ihrer Arbeit zu? 
 

  INT.: Skala  Q37 vorlegen. – Vorgaben bitte vorlesen. – Eine Antwort pro Zeile! 
 

  Stimme ... 

  
stark 

zu 
zu 

weder 
zu noch 

nicht 
zu 

nicht 
zu 

über-
haupt 

nicht zu 

Weiß 
nicht 

Ver-
weigert 

  5 4 3 2 1 8 9 

A 
Ich könnte meine Arbeit in den 
nächsten 6 Monaten verlieren 

       

B Ich werde für meine Arbeit gut bezahlt        

C 
Meine Arbeit bietet gute 
Karrierechancen 

       

D 
Ich fühle mich in diesem Unternehmen 
„zu Hause“. 

       

E 
Ich habe bei meiner Arbeit die 
Möglichkeit, mich weiterzubilden und 
weiterzuentwickeln 

       

F 
Ich habe sehr gute Freunde bei der 
Arbeit 
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 Jetzt habe ich noch ein paar Fragen zur Statistik 
 
 
EF1 Was ist die höchste Ausbildung, die Sie erfolgreich abgeschlossen haben?  
 

  INT.: Nur EINE Antwort! 
 
 
 1 –  Ohne Schulbesuch (ISCED 0) ......................................................................................................  

 
 2 –  Ohne allgemeinen Schulabschluss; ohne beruflichen Abschluss (ISCED 1) ...........................  

 
 3 –  Hauptschul-/Realschulabschluss/POS (incl. Anlernausbildung, berufliches Praktikum oder 

Berufsvorbereitungsjahr) (ISCED 2) ...........................................................................................  

 
 4 – Ohne Hauptschulabschluss; mit Anlernausbildung; beruflichem Praktikum,  
  Berufsvorbereitungsjahr) (ISCED 2) ............................................................................................  

 
 5 –  Fachhochschulreife/Hochschulreife; ohne beruflichen Abschluss (ISCED 3A) ......................  

 
 6 –  Abschluss einer Lehrausbildung (ISCED 3B) ............................................................................  

 
 7 –  Berufsqualifizierender Abschluss an Berufsfachschulen/Kollegschulen, Abschluss  
  einer einjährigen Schule des Gesundheitswesens (ISCED 4B) .................................................  

 
 8 – Fachhochschulreife/Hochschulreife und Abschluss einer Lehrausbildung  (ISCED 4A) ........  

 
 9 – Fachhochschulreife/Hochschulreife und berufsqualifizierender Abschluss an  
  Berufsfachschulen/Kollegschulen, Abschluss einer einjährigen Schule des  
  Gesundheitswesens (ISCED 5A) .................................................................................................  

 
 10 – Meister-/Technikerausbildung oder gleichwertiger Fachschulabschluss, Abschluss  
  einer 2- oder 3jährigen Schule des Gesundheitswesens, Abschluss einer Fachakademie  
  oder einer Berufsakademie, Abschluss einer Verwaltungsfachhochschule (ISCED 5B) ........  

 
 11 – Abschluss der Fachschule der ehemaligen DDR (ISCED 5B ....................................................  

 
 12 – Fachhochschulabschluss (auch Ingenieurschulabschluss, ohne Abschluss einer  
  Verwaltungsfachhochschule (ISCED 5A) ...................................................................................  

 
 13 – Hochschulabschluss (ISCED 5A) ................................................................................................  

 
 14 – Promotion (ISCED 6) ...................................................................................................................  

 ------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 
 99 - verweigert (INT.: spontan) ..........................................................................................................   
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EF3 Sind Sie in Ihrem Haushalt diejenige Person, die am meisten zum Haushaltseinkommen beiträgt? 
 

 1 - ja ..............................................................................................  

 2 - nein ..........................................................................................  

 -------------------------------------------------------------------------------------------- 

3 - beide gleich viel  (INT.: spontan)  ......................................  

8 - weiß nicht (INT.: spontan) ...................................................  

 9 - verweigert (INT.: spontan) .................................................   
 
 

 

EF4 Wie häufig nehmen Sie an den folgenden Aktivitäten außerhalb Ihrer Arbeit teil? 
 

  INT.: Skala EF4 vorlegen. – Vorgaben bitte vorlesen. – Eine Antwort pro Zeile! 
 

 
 INT.: Falls in Frage EF4 für eine oder mehrere Statements von “A” bis “G” die Antwort “jeden 
  Tag mindestens  1 Stunde” lautet, weiter mit EF4.1! 
 
EF4.1. Wie viele Stunden am Tag nehmen Sie an den folgenden Aktivitäten außerhalb Ihrer Arbeit teil? 
 
 

  Frage EF4 Frage EF4.1 

  Häufigkeit der Aktivitäten außerhalb der Arbeit Stunden am Tag  

 

INT.: Bitte vorlesen! 
 je

de
n

 T
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m
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w
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t 
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Anzahl 
der 

Stunden w
ei

ß 
n

ic
h

t 

ve
rw

ei
ge

rt
 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9   88 99 

A 
ehrenamtliche oder 
wohltätige Aktivitäten 

             

B 
politische oder 
gewerkschaftliche 
Aktivitäten 

             

C 
Kinderbetreuung und -
erziehung 

             

D Kochen und Hausarbeit              

E 
Betreuung von älteren 
oder behinderten 
Verwandten 

             

F 
Teilnahme an einem 
Ausbildungs- oder 
Fortbildungskurs 

             

G 

Teilnahme an sportlichen, 
kulturellen oder sonstigen 
Freizeitaktivitäten außer 
Haus 
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EF5 Wie hoch ist gegenwärtig im Durchschnitt Ihr monatliches Netto-Einkommen aus Ihrem Hauptberuf?  
 
 

  INT.: Liste EF5 vorlegen. – Vorgaben bitte vorlesen! 
 
  Gegebenenfalls erläutern, dass das Nettomonatseinkommen das nach Abzug von Steuern und  
  Sozialversicherungsbeiträgen zur Verfügung stehende Einkommen ist. 
 
 

 A   –           bis    800 .........................................   

 B   –    801 bis 1.000 .........................................   

 C   – 1.001 bis 1.100 .........................................   

 D   – 1.101 bis 1.150 .........................................   

 E   – 1.151 bis 1.250 .........................................   

 F   – 1.251 bis 1.350 .........................................   

 G   – 1.351 bis 1.500 .........................................   

 H   – 1.501 bis 1.700 .........................................   

 I   – 1.701 bis 2.000 ..........................................   

 J – mehr als  2.001 ............................................   

 ------------------------------------------------------------------------------- 

 88 - weiß nicht (INT.: spontan)  .......................    

 99 - verweigert (INT.: spontan) .......................    
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 INT.: Frage EF6 nur denjenigen stellen, die NICHT selbständig sind! Falls in Frage Q3A = Code 3 oder  
  Code 4 angegeben wurde! 
 
 
EF6 Was beinhaltet Ihr Verdienst?  
 

  INT.: Liste EF6 vorlegen. – Vorgaben bitte vorlesen. – Mehrfachnennungen möglich! 
 

  
genannt 

nicht 
genannt 

weiß 
nicht 

Ver-
weigert 

  

  1 2 8 9   

A Fester Grundlohn/festes Grundgehalt       

B Akkordlohn oder Produktivitätsprämie       

C Überstundenvergütung       

D 
Sonderzahlungen für ungünstige oder 
gefährliche Arbeitsbedingungen 

      

E Sonderzahlungen für Sonntagsarbeit       

F sonstige Sonderzahlungen       

G 
Zahlungen aufgrund der Gesamt-
leistung des Unternehmens, in dem Sie 
tätig sind (Gewinnbeteiligungssystem) 

     
Weiter mit 
Frage EF6G_1 

H 
Zahlungen aufgrund der 
Gesamtleistung eines               
Konzerns 

     
Weiter mit 
Frage EF6H_1 

I 
Einnahmen aus Aktien des 
Unternehmens, für das Sie arbeiten 

      

J 

Sonstige Vorteile (zum Beispiel 
medizinische Versorgung, 
Einkaufsmöglichkeiten in bestimmten 
Geschäften etc.) 

      

K Sonstiges (INT.: spontan)       
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 INT.: Falls in Frage EF6 = „G – Code 1“ angegeben:  
 
EF6G_1 Wenn Sie an die Zahlungen aufgrund der Gesamtleistung des Unternehmens denken 

(Gewinnbeteiligungssystem): 
 

  
ja nein 

weiß 
nicht 

Ver-
weigert 

 INT.: Bitte vorlesen! 1 2 8 9 

EF6
G_1 

... werden die Zahlungen aufgrund der Gesamtleistung des 
Unternehmens anhand einer festgelegten Formel 
berechnet? 

    

EF6
G_2 

... erhalten Sie diese Zahlungen regelmäßig?     

 
 
 INT.: Falls in Frage EF6 = „H – Code 1“ angegeben:  
 
EF6H_1 Wenn Sie an die Zahlungen aufgrund der Gesamtleistung eines Konzerns denken: 
 

  
ja nein 

weiß 
nicht 

Ver-
weigert 

 INT.: Bitte vorlesen! 1 2 8 9 

EF6
H_1 

... werden die Zahlungen aufgrund der Gesamtleistung eines 
Konzerns anhand einer festgelegten Formel berechnet? 

    

EF6
H_2 

... erhalten Sie diese Zahlungen regelmäßig?     

 
 
 INT.:  Frage EF7 nur an Selbständige stellen!  Falls in Frage Q3A = Code 1 oder 2 angegeben! 
  Ansonsten weiter mit P12A. 
 
EF7 Was beinhaltet Ihr Verdienst? 
 

  INT.: Liste EF7 vorlegen. – Vorgaben bitte vorlesen. – Mehrfachnennungen möglich! 
 

  
genannt 

nicht 
genannt 

weiß 
nicht 

Ver-
weigert 

  

  1 2 8 9   

A 

Einkommen aus selbständiger 
Tätigkeit, wie z. B. aus eigenem 
Unternehmen, freiberuflicher Tätigkeit 
oder eigenem landwirtschaftlichen 
Betrieb 

      

B 
Zahlungen aufgrund der Gesamt-
leistung des Unternehmens, in dem Sie 
tätig sind (Gewinnbeteiligungssystem) 

     
Weiter mit 
Frage EF7B_1 

C 
Zahlungen aufgrund der 
Gesamtleistung eines Konzerns      

Weiter mit 
Frage EF7C_1 

D 
Einnahmen aus Aktien des 
Unternehmens, für das Sie arbeiten 

      

E sonstiges (INT.: spontan)        
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 INT.: Falls in Frage EF7  = „B – Code 1“ angegeben:  
 
EF7B_1 Wenn Sie an die Zahlungen aufgrund der Gesamtleistung des Unternehmens denken 

(Gewinnbeteiligungssystem): 
 

  
ja nein 

weiß 
nicht 

Ver-
weigert 

 INT.: Bitte vorlesen! 1 2 8 9 

EF7
B_1 

... werden die Zahlungen aufgrund der Gesamtleistung des 
Unternehmens anhand einer festgelegten Formel berechnet? 

    

EF7
B_2 

... erhalten Sie diese Zahlungen regelmäßig?     

 
 
 
 INT.: Falls in Frage EF7  = „C – Code 1“ angegeben:  
 
EF7C_1 Wenn Sie an die Zahlungen aufgrund der Gesamtleistung eines Konzerns denken: 
 

  
ja nein 

weiß 
nicht 

Ver-
weigert 

 INT.: Bitte vorlesen! 1 2 8 9 

EF7
C_1 

... werden diese Zahlungen anhand einer  festgelegten 
Formel berechnet? 

    

EF7
C_2 

... erhalten Sie diese Zahlungen regelmäßig?     

 
 
 

 AN ALLE! 
 
P.12A Telefonanschluss im Haushalt vorhanden? 
 
 1 - ja ................................................   

 2 - nein .............................................   

 8 - weiß nicht (INT.: spontan)  ....    

 9 - verweigert (INT.: spontan) ....   

 
 
P.12B Mobiltelefon im Haushalt vorhanden? 
 
 1 - ja ................................................   

 2 - nein .............................................   

 8 - weiß nicht (INT.: spontan)  ....    

 9 - verweigert (INT.: spontan) ....   

 



 
P14  Wir bedanken uns für Ihre Teilnahme an der vierten Umfrage der Europäischen Stiftung zur Verbesserung der 

Lebens- und Arbeitsbedingungen zum Thema “Arbeitsbedingungen”. Die Stiftung plant in den kommenden 6 
Monaten die Durchführung einiger weniger Folgeinterviews mit den Befragten (Länge: maximal 1 Stunde).  

 
 Wären Sie zur Teilnahme an diesen Folgeninterviews bereit? 
  
 1 – ja ...............................................   

 2 – nein ...........................................   

 8 - weiß nicht (INT.: spontan) .....    

 9 - verweigert (INT.: spontan) ....   
 

146

Vierte Europäische Erhebung über die Arbeitsbedingungen



147

Anhang 6: Erhebungsfragebogen

 

Interview-Protokoll 
 
 
P.1  Datum des Interviews:      
          Tag    Monat 

 
 
 

      

  2005 

      

 
 
P.2  Interviewbeginn:      
 Zeitangaben von 1 - 24 Uhr. 
 

 
 

  
: 

  
  Uhr 

      

 
 
P.3  Interviewdauer (Minuten):  
 
 
 

   
  Minuten 

 
 
P.4  Anzahl der beim Interview anwesenden Personen, einschließlich Interviewer/in: 
 
 1 - zwei Personen (Befragte/r und Interviewer/in) ........   

 2 - drei Personen ...............................................................   

 3 - vier Personen ...............................................................   

 4 - fünf Personen und mehr..............................................   

 
 
P.5  Mitarbeit der/des Befragten: 
 
 1 - sehr gut .......................................................................   

 2 - gut ................................................................................   

 3 - mittel ...........................................................................   

 4 - schlecht ........................................................................   

 
 
P.8 Postleitzahl 

 
 

            

 
 
P.6 / P.7 / P.9 Listennummer: 
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P.10  Interviewer-Nr.: 

 
 

      

 
 
 
 Ich bestätige durch meine Unterschrift, das Interview nach den Vorschriften des IFAK-Instituts 
 durchgeführt zu haben. 
 
 
 
 Ort des Interviews: __________________________ 
 
 
 
 Unterschrift:  _______________________________ 
 
 
 
 
P.13 Interview-Sprache: 
 

10  Deutsch  
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Arbeit nimmt eine zentrale Stellung im täglichen Leben der meisten

Europäer ein. Dabei haben Bedingungen wie Arbeitszeit, Inhalte der Arbeit,

Arbeitstempo, Gehalt, Auswirkungen auf Gesundheit und Sicherheit einen

sehr großen Einfluss auf das individuelle Wohlbefinden und die

Arbeitszufriedenheit. Politiker in der EU haben erkannt, dass die

Verbesserung der Arbeitsbedingungen eine Grundvoraussetzung für bessere

Arbeit, mehr Produktivität und höhere Beschäftigungszahlen – den Zielen

von Lissabon  – ist. In diesem Zusammenhang liefern die von der Stiftung

alle fünf Jahre durchgeführten Europäischen Erhebungen über die

Arbeitsbedingungen seit 1990 wichtige und wertvolle Erkenntnisse über

Schlüsselaspekte der Arbeit. Dieser Bericht analysiert die Erkenntnisse der

vierten europäischen Erhebung. Sie wurde im Herbst 2005 in 31 Ländern,

inklusive der 27 EU-Mitgliedsländer, durchgeführt. Die Auskünfte der

Beschäftigten zeigen ein weites und vielfältiges Spektrum der Arbeit auf und

demonstrieren ihren Einfluss auf persönliche Erfüllung und die

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.

Die Europäische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen ist
eine dreigliedrig organisierte EU-Einrichtung, deren Aufgabe es ist, den
sozialpolitischen Entscheidungsträgern Ergebnisse, Fakten und Empfehlungen bereit
zu stellen, die durch vergleichende Untersuchungen gewonnen werden konnten. Die
Stiftung wurde im Jahre 1975 gegründet und geht auf die Verordnung (EWG) Nr.
1365/75 des Rats vom 26. Mai 1975 zurück.




