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beizutragen.

Sie wurde 1975 vom Europaischen Rat
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Wir freuen uns, unser zweites Jahrbuch tiber Leben und
Arbeiten in Europa 2010 vorstellen zu konnen, das einen
Uberblick tiber die politikorientierte Forschung von Euro-
found im Jahr 2010 bietet. In dieser Publikation sollen nicht
unsere gesamten Téatigkeiten im vergangenen Jahr vorgestellt
werden, vielmehr werden im Jahrbuch die wichtigsten
Erkenntnisse unserer aktuellen Forschungsschwerpunkte
préasentiert, insbesondere die Ergebnisse und Analysen
unserer drei gesamteuropdischen Erhebungen zu betrieb-
lichen Praktiken, Arbeitsbedingungen und Lebensqua-
litat. Alle unsere Erhebungen erméglichen es uns jetzt,
die Trends, die fiir das Verstdndnis der Entwicklung von
Europa und der sich verdndernden Herausforderungen
mafgeblich sind, im Zeitverlauf zu beobachten. Nicht
zuletzt zahlt zu diesen Herausforderungen die Schaffung
einer wirklich multikulturellen europdischen Gesellschaft,
eine Aufgabe, die taglich von der Mehrheitsbevélkerung
und den Minderheitsgemeinschaften wahrgenommen wird.
Wie in der Publikation des Vorjahres dargelegt, haben die
europdischen Regierungen und Sozialpartner noch mit

Juan Menéndez-Valdés
Direktor

VORWORT

den Auswirkungen der Wirtschaftskrise zu kdmpfen. In
vielen Landern wurden in der Folge Kurzarbeitsregelungen
ausgeweitet oder eingefiihrt. Ferner wird im Jahrbuch von
Eurofound beschrieben, wie diese Antworten auf die Krise
auch eine Chance bieten koénnen, indem die Moglichkeiten
fiir die Anpassung dieser Malnahmen zur Vereinbarkeit
einer groferen Flexibilitdt und groferer Sicherheit aufgezeigt
werden. Diese Anpassung kann nur mit der Kooperation der
Sozialpartner erfolgen: Im Jahrbuch 2010 wird beleuchtet,
wie sich Gewerkschaften und Arbeitgeberorganisationen
ausrichten, um den mit den Verdnderungen unserer Zeit
verbundenen Herausforderungen zu begegnen.

Wir laden Sie ein, sich tiber einige dieser wichtigsten Fest-
stellungen aus dem Jahr 2010 zu informieren, und sind
sicher, Ihr Interesse an einem Besuch unserer Website unter
www.eurofound.europa.eu fiir weitere Informationen tiber
unsere Tatigkeiten zu wecken.

Erika Mezger
Stellvertretende Direktorin



i
HE
PEE

i




WELCHE ERKENNTNISSE HABEN WIR GEWONNEN?

KAPITEL 1

S.4

KAPITEL 2

EUROPAS UNTERNEHMEN
IN NAHAUFNAHME

S.16

KAPITEL 3

BLICK AUF
DIE ARBEITSWELT

S.28

':s KAPITEL 4
“. D ARBEITSBEZIEHUNGEN -
e Y ~ SOZIALPARTNER IM FOKUS

- AT : S.36

KAPITEL 5

HEUTIGE LEBENSQUALITAT
IN EUROPA

S.48

KAPITEL 6

_ INTEGRATION IN
EUROPAISCHEN STADTEN

S.58







<4

UMSTRUKTURIERUNGEN
IM JAHR 2010




L
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Die Europaer spurten 2010 weiterhin die anhaltenden Folgen der Rezession auf den Arbeitsmarkt,
die Arbeitsbedingungen und die Lebensqualitat. Die Beschaftigung im 6ffentlichen Sektor
hatte angesichts von Haushaltssorgen in den Mitgliedstaaten zu leiden. Gleichzeitig waren
Uberall Stellenzuwadchse zu verzeichnen und die Zahl der Arbeitsplatzverluste war schwankend.
Das Verarbeitende Gewerbe hatte weiter zu kampfen und nach dem 6&ffentlichen Sektor die
starksten Arbeitsplatzverluste zu verzeichnen. Bei den Finanzdienstleistungen setzten sich die
Umstrukturierungen fort. Im Rahmen der Forschung von Eurofound wurden die Auswirkungen
der Krise auf den Sektor und seine mégliche kinftige Entwicklung analysiert.
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Wie kommt das ERM zu seinen Daten?

Das Europaische Beobachtungsinstrument fir Umstrukturierungen (ERM) beobachtet in den Medien die
Ankindigungen der Unternehmen von Umstrukturierungen und der damit verbundenen Arbeitsplatzverluste

und -zuwadchse innerhalb der EU-27 und Norwegens. Bei der Datenerhebung werden alle Ankiindigungen
berlcksichtigt, die den Abbau oder die Schaffung von mindestens 100 Stellen bzw. 10 % der Arbeitskrafte
an Standorten mit mindestens 250 Beschaftigten betreffen. Diese Vorgehensweise hat den entscheidenden
Vorteil, dass die Anktndigungen zu einem friihen Zeitpunkt des Entlassungsverfahrens erfasst werden. In
der taglich aktualisierten ERM-Datenbank kénnen weitere Informationen tber Einzelfalle abgerufen werden:
www.eurofound.europa.eu/emcc/erm/index.htm.

Die im Jahr 2010 veroffentlichten
Forschungsergebnisse von Eurofound spie-
gelten weiterhin die anhaltenden Auswir-
kungen der Rezession auf die Wirtschaft
und die Gesellschaft wider. Am Ende
des turbulenten Jahres 2010 dominierten
Bedenken hinsichtlich der Stabilitdt des
Euro-Systems — und eng damit verbunden
—die Defizite einiger EU-Mitgliedstaaten die
politische Agenda der EU. Die steigenden
Haushaltsdefizite fithrten in zahlreichen
Mitgliedstaaten zu umfassenden Ausgaben-
kirzungen, die erhebliche Auswirkungen
auf den offentlichen Beschaftigungssektor
nach sich zogen, der von den Arbeitsplatz-
verlusten in den Privatunternehmen in den
Jahren 2008 und 2009 groftenteils verschont
geblieben war.

Beschaftigung im 6ffentlichen
Sektor gerat unter Druck

Die sich dndernden Aussichten der einst
sicheren Beschaftigung im offentlichen
Sektor, in der offentlichen Verwaltung,
Verteidigung und im Sozialwesen spie-
gelten sich in der hohen Zahl der angekdin-
digten Arbeitsplatzverluste wider — knapp
140 000 im Laufe des Jahres. Der grofite
Einzelfall war bei der 6ffentlichen Verwal-
tung in Ruménien festzustellen. Als Teil
des Sparprogramms, um die Finanzen
wieder ins Gleichgewicht zu bringen, plant
die rumdnische Regierung einen umfas-
senden Stellenabbau in der offentlichen
Verwaltung des Landes sowie Lohn- und
Gehaltskiirzungen in Hohe von 25 % fiir
Arbeitnehmer des 6ffentlichen Sektors.
Ende 2010 waren im 6ffentlichen Sektor
mehr als 60 000 Arbeitsplatzverluste
angekiindigt worden, insbesondere die
Entlassung von 50 000 Mitarbeitern des
Ministeriums ftir Inneres und Verwaltung
im August.

"

Weiterhin waren Arbeitsplatzverluste zu
verzeichnen, wenn auch in geringerem
Umfang als 2008 und 2009. Die Zahl der
angekiindigten Arbeitsplatzverluste, wie
vom Européischen Beobachtungsinstrument
fiir Umstrukturierungen (ERM) dokumen-
tiert, war hingegen schwankend. Die Zahl
der Umstrukturierungen, die zu Arbeits-
platzverlusten fiithrten, war im Laufe des
Jahres riicklaufig, doch im vierten Quartal
war ein deutlicher Anstieg festzustellen.
Unterdessen war im Laufe der zwolf Monate
ein leichter Anstieg bei der Zahl der ange-
kiindigten neuen Stellen zu verzeichnen.

Ruménien ist nicht das einzige Land, in
dem Arbeitsplétze im offentlichen Sektor
abgebaut werden. Im Herbst kiindigte
die tschechische Regierung an, sie werde
zwischen 3 500 und 5 600 Stellen streichen,
um die Leistung zu verbessern und die Effi-
zienz der offentlichen Dienstleistungen zu
steigern. Im Vereinigten Konigreich kiindigte
der Stadtrat von Birmingham gegen Ende
des Jahres als Teil eines Plans, die Zahl
seiner Beschaftigten in den kommenden
vier Jahren um ein Drittel zu verringern,
den Abbau von 3 700 Stellen an, wenn auch
tiber Sozialpldne und Vorruhestandsrege-
lungen. Und in den Niederlanden gab die
Stadtregierung von Rotterdam bekannt,
sie werde in den kommenden Jahren
1000 Stellen (von insgesamt 14 000 Stellen)
streichen. Selbst die Streitkréfte sind nicht
vor Umstrukturierungen gefeit. Die polni-
sche Armee kiindigte einen umfassenden
Umstrukturierungsplan an, der den Abbau
von 2 400 Arbeitspldtzen bis Ende des
Jahres vorsieht.

Reaktionen der
Gewerkschaften
auf
Stellenstreichungen
im offentlichen

Sektor

Die bei der 6ffentlichen Verwal-
tung von Rumanien geplanten
Stellenstreichungen werden
nicht begriBt. Die nationalen
Gewerkschaftsverbande Ruma-
niens leiteten eine Reihe von
Demonstrationen in die Wege
und buindelten ihre Krafte, um bei
der Internationalen Arbeitsorga-
nisation (IAO) eine Klage gegen
die Regierung einzureichen, nach
der die SparmaBnahmen gegen
das IAO-Ubereinkommen Uber
den Lohnschutz verstoBen. In
ganz Europa haben die Gewerk-
schaften des 6ffentlichen Sektors
auf die angekindigten Stellen-
streichungen durch die Organisa-
tion von Massendemonstrationen
in den jeweiligen Mitgliedstaaten
reagiert, die in einer vom Euro-
paischen Gewerkschaftsbund
organisierten Kundgebung mit
100 000 Arbeitnehmern in Briissel
am 29. September 2010 ihren
Hohepunkt fanden.




— KAPITEL 1 « UMSTRUKTURIERUNGEN IM JAHR 2010

Abbildung 1: Angekiindigte Arbeitsplatzverluste und -zuwachse fur wichtige Sektoren, 2010
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Liberalisierung des Postsektors

Die Reformen des europaischen Postmarktes begannen Anfang der neunzehnhun-
dertneunziger Jahre im Rahmen der Bemhungen zur Schaffung eines europaischen
Binnenmarktes. Ziel der Reformen war es, die nationalen Monopole zu 6ffnen, um Post-
dienstleistungen ginstiger und effizienter zu machen sowie sie auf die zunehmenden
elektronischen Alternativen zur Briefpost vorzubereiten. Mit Ausnahme von Griechenland
und Luxemburg wurden die fiinfzehn alten Mitgliedstaaten verpflichtet, die Liberalisierung
des Postsektors bis zum 31. Dezember 2010 abzuschlieBen und samtliche rechtlichen
Monopole auf Postdienstleistungen abzuschaffen. Fur die tGbrigen Mitgliedstaaten lduft
die Frist Ende 2012 ab. Im Vorfeld der 2010 endenden Frist fanden erhebliche Umstruktu-
rierungen der nationalen Postdienste in den Mitgliedstaaten statt: Da der Sektor arbeits-
intensiv ist, fihrte die Liberalisierung zu Arbeitsplatzverlusten (die teilweise durch die
Einstellungen neuer Wettbewerber ausgeglichen wurden). Im Dezember 2009 kindigte
das staatliche Postunternehmen Irlands ,, An Post” die Entlassung von 1 300 seiner
insgesamt 10 000 Beschaftigten innerhalb von drei Jahren an. In Schweden und Dane-

mark gab , Post Norden” — das fusionierte nationale Postunternehmen fiir beide Lander
— im Februar 2010 bekannt, es plane zur Straffung seiner Organisation den Abbau von
zwischen 1 000 und 2 000 Arbeitsplatzen im Laufe des Jahres. In beiden Fallen wurden
auch Rickgange des Postvolumens als Grinde fur die Arbeitsplatzverluste genannt.
Allerdings haben die prekareren Arbeitsvertrage und niedrigeren Léhne bei den neuen
Wettbewerbern dazu geflihrt, dass die Lohne und Arbeitsbedingungen der Mitarbeiter
der friheren Monopolgesellschaften unter Druck gerieten, sowie Tarifkonflikte ausgelost.




Struktur der Arbeitsplatzverluste und -zuwachse - der European Jobs Monitor

Funf Millionen Arbeitspldtze gingen in der EU der 27 im Laufe der groBen Rezession verloren — nach einem Zeitraum,
in dem mehr als 20 Millionen neue Arbeitsplatze geschaffen worden waren. Friihere Studien von Eurofound aus dem
Jahr 2008 bestatigten, dass in den zehn Jahren vor der Rezession vor allem hdher bezahlte Arbeitsplatze entstanden
sind. Es wurden relativ wenige Arbeitsplatze mit einer mittleren Bezahlung geschaffen, vielmehr entstanden am Ende
des Lohnspektrums mehr neue Arbeitsplatze. Die jiingsten Analysen des European Jobs Monitor von Eurofound, die
2011 veroffentlicht werden, befassen sich mit den Strukturen der Arbeitsplatzverluste und -zuwachse wahrend der Krise.

Es wurde festgestellt, dass sich die Zunahme der hoher bezahlten Beschaftigung zwischen 2008 und 2010 fortgesetzt
hat, insbesondere in den vorwiegend 6ffentlich finanzierten Sektoren Bildung und Gesundheitswesen. Die Arbeits-
platzverluste konzentrierten sich auf Stellen mit niedrigerer bis mittlerer sowie mit mittlerer Bezahlung — insbesondere
im Baugewerbe und Verarbeitenden Gewerbe. Das Phanomen der ,schrumpfenden Mitte” des Arbeitsmarktes
scheint wahrend der Rezession noch ausgepragter geworden zu sein. Damit ist besonders ein deutlicher Riickgang
der Beschaftigung fiir Manner, insbesondere jlingere Arbeiter, verbunden. (Siehe Shifts in the job structure in Europe
during the Great Recession (Veranderungen der Beschaftigungsstruktur in Europa wahrend der groBen Rezession)).

Arbeitsplatzverluste
und -zuwachse

Nach dem offentlichen Sektor hatte das
Verarbeitende Gewerbe die zweithdchsten
Arbeitsplatzverluste zu verzeichnen —
insbesondere im Automobilsektor wurden
im Jahr 2010 30 000 Stellenstreichungen
angekiindigt. In einem bemerkenswerten
Fall fiihrte ein deutlicher Umsatzriickgang
des Opel-Montagewerks in Antwerpen
(Belgien) zur Anktindigung von mehr als
2 000 Stellenstreichungen. Die Entlas-
sungen in Belgien sind Teil eines umfas-
senden Umstrukturierungsplans des
Unternehmens, der auf den Abbau von
8 000 Arbeitspldtzen in Europa und die
Riickfiihrung von Kapazitaten abzielt.

Die Gewerkschaften reagierten auf die
Ankiindigung mit einer Blockade des
Werks und der Drohung, zu verhindern,
dass Neuwagen das Werk verlassen,
bis General Motors — die Eigentiimerin
des Werks — zu einem akzeptablen
Sozialplan fiir die entlassenen Arbeit-
nehmer einwilligte. Nach Aussagen des
Managements beabsichtigte das Unter-
nehmen, den betroffenen Arbeitnehmern
Weiterbildungsprogramme anzubieten,
und suchte nach einem neuen Investor
fiir den Standort. Das Werk wurde im
Dezember 2010 jedoch schlieRlich
geschlossen.

Auch wenn die Beschaftigung in der Auto-
mobilproduktion in Europa nur relativ
gering ist (1 % der Gesamtbeschaftigung
in der EU der 27), gewinnt der Sektor
durch die Verbindungen zwischen dem
Sektor und anderen Teilen der Wirtschaft

—Stahlindustrie, Transportwesen, Finanz-
wesen, Handel, Versicherungen und
Instandhaltung — eine besondere Bedeu-
tung: Nahezu 5 % der Arbeitsplatze in der
EU héngen direkt oder indirekt von der
Automobilindustrie ab.

Zeitgleich zu den Arbeitsplatzverlusten
waren in der Automobilproduktion deut-
liche Arbeitsplatzzuwéchse festzustellen
—im Unterschied zu den Arbeitsplatzver-
lusten zu Beginn der Wirtschaftskrise.
Die Unternehmen nutzten die hohere
Nachfrage, die auch durch verschie-
dene Abwrackpramien ausgeldst wurde.
Beispielsweise wurden von der Automo-
bilbranche in der Tschechischen Republik
wesentliche Zuwéchse vermeldet. Dort
kiindigte Skoda Auto, der groRte tschechi-
sche Automobilhersteller, die Einstellung
von 1 000 Leiharbeitskréften an.

Auch die Umstrukturierungen in der
Finanzbranche setzten sich 2010 fort. Im
Jahr 2009 baute die Bank BPH in Polen
etwa 930 Arbeitsplatze ab. 2010 kiindigte
sie weitere 1 500 Entlassungen bis zum
Ende des Jahres an. Auch die franzosische
Bankengruppe Société Générale baute
Arbeitsplédtze ab und kiindigte 2010 an,
sie werde 900 Stellen in ihren landesweit
3 000 Filialen im Laufe der kommenden
drei Jahre streichen. Ausscheidende Mitar-
beiter wiirden nicht ersetzt. (Allerdings
plant die Gruppe auch die Einstellung
von unternehmensweit 1 200 Mitarbeitern
bis 2012).

Der grofte Gewinner in Bezug auf die
Schaffung von Arbeitspldtzen war der
Einzelhandel. Dies mag angesichts des

stagnierenden oder schrumpfenden verfiig-
baren Einkommens zahlreicher europai-
scher Blirger tiberraschen. Mehr als 35 000
neue Arbeitsplatze wurden in dem Sektor
wahrend des Jahres angekiindigt. Zu
Beginn des Jahres kiindigte beispielsweise
die Supermarktkette ASDA im Rahmen des
Ausbaus von zehn ihrer Geschafte und der
Schaffung von zehn neuen Geschéften
6 000 neue Arbeitspldtze im Vereinigten
Konigreich an. Der Einzelhandel ist ftir
die europdische Wirtschaft von groRer
Bedeutung und beschéftigt mehr als 14 %
der Arbeitskréfte. Er bietet fiir viele junge
Menschen und Menschen mit niedrigem
Qualifikationsniveau einen Zugang zum
Arbeitsmarkt. Seit 2008 waren zwar erheb-
liche Arbeitsplatzverluste zu verzeichnen,
doch der Sektor ist sehr wettbewerbsfahig
und die kostengtinstigeren Ketten reagieren
auf den Riickgang der Kaufkraft mit einer
Ausweitung ihrer Geschéftstatigkeit (zu
Lasten anderer Einzelhandelsgruppen).
Die im Vereinigten Konigreich ansassige
Supermarktkette Iceland hat sich vor fiinf
Jahren vom irischen Markt zurtickgezogen,
da die Nachfrage nach Tiefkiihlkost und
Billigwaren riicklaufig war. Nach der erfolg-
reichen Expansion zahlreicher Discoun-
terketten (wie Lidl und Aldi) wahrend der
Rezession steigt das Unternehmen wieder
in den Markt ein und kiindigte angesichts
der Erdffnung von 40 neuen Geschiften
und 15 Discountgeschaften 2 000 neue
Arbeitsplétze im Laufe der néchsten vier
Jahre an.



KAPITEL 1 « UMSTRUKTURIERUNGEN IM JAHR 2010

DIE KRISE ALS CHANCE?

Die breite Einfiihrung und Ausweitung
von oOffentlich finanzierten Kurzarbeitsre-
gelungen — dies ist allgemein anerkannt
— spielten eine entscheidende Rolle, um
die Arbeitsplatzverluste zu minimieren, die
sonst das Verarbeitende Gewerbe in Europa
in Folge des Abschwungs getroffen hatten.
Die Forschungsarbeiten von Eurofound
zeigen jedoch auch das Potenzial auf, das
diese Regelungen fiir die Realisierung des
Grundsatzes von Flexibilitdt und Sicherheit
(,,Flexicurity®) (siehe Seitenleiste) bietet.

Wie im Eurofound Jahrbuch 2009 darge-
legt, bestand die wichtigste Antwort der
europdischen Lander auf die Rezession in
einem koordinierten Programm von Kurz-
arbeit und zeitweiligen Entlassungen in
den von der Krise besonders betroffenen
Branchen, wie der Automobilindustrie und
den damit verbundenen Teilsektoren. Diese
Regelungen waren bei der Abmilderung
einiger der schlimmsten Folgen der Rezes-
sion entscheidend. Der ERM-Bericht fiir
2010, Extending flexicurity — The potential of
short-time working schemes (Ausweitung von

Flexicurity —das Potenzial von Kurzarbeits-
regelungen), ging tiber die Beschreibung
dieser Kurzarbeitsregelungen hinaus und
zeigte auf, wie diese moglicherweise den
Weg zu flexibleren und effektiveren politi-
schen Rahmenbedingungen fiir Beschéf-
tigung, Einkommen und soziale Sicherung
weisen und damit einigen der strukturellen
Probleme, mit denen die EU derzeit zu
kdmpfen hat, begegnet werden kann.

Einige Lander ftihrten diese Mafnahmen
erstmals wihrend der Rezession ein. In
anderen Lindern bestanden diese Rege-
lungen schon vor der Krise (in Deutsch-
land seit fast einem Jahrhundert), wurden
dort aber ausgeweitet und an die neuen
Umstdnde angepasst. Ein wichtiger Schritt
bestand in einigen Landern in der Erwei-
terung der Kategorien von Arbeitgebern
und Arbeitnehmern, die diese Rege-
lungen in Anspruch nehmen konnten.
Auch die Einkommensbeihilfen wurden
erhoht und der Zeitraum, in dem die Leis-
tungen bezogen werden konnten, wurde

ausgeweitet. Die Zahlung von Beihilfen
wurde von der Teilnahme an Weiterbil-
dungsmafinahmen abhéngig gemacht oder
es wurden Anreize fiir die Teilnahme an
Weiterbildungen geschaffen, indem diese
an hohere Zahlungen gekoppelt wurde.

Seit mehr als einem Jahrzehnt diskutieren
Regierungen, Gewerkschaften und Arbeit-
geberorganisationen in ganz Europa tiber
die Vorteile des sogenannten , Flexicurity*-
Ansatzes, bei dem Flexibilitdt und Sicherheit
—fiir Arbeitnehmer und Arbeitgeber — kombi-
niert werden sollen. Darunter wurde haufig
eine Kombination aus groferer Flexibilitét
fiir Arbeitgeber (damit diese besser auf die
Marktanforderungen reagieren kénnen)
sowie Einkommens- und Beschaftigungs-
sicherheit fiir Arbeitnehmer verstanden.
Im Rahmen der Forschungstétigkeiten
von Eurofound wurde festgestellt, dass
sich auch die Arbeitnehmer eine groRere
Flexibilitat wiinschen, wihrend die Kurzar-
beitsregelungen in Europa grofStenteils auf
die fiir die Arbeitgeber notwendige Sicher-
heit zuriickgingen, tiber die Arbeitskréfte

Beispiele fiir
MaRnahmen

aus ganz
Europa

In ganz Europa wurden unterschiedliche auf dem Flexicu-
rity-Konzept beruhende MaBnahmen eingefiihrt, einige
davon unter dem Blickwinkel der Krise, andere schon vor
langerer Zeit. Flexicurity-MaBnahmen werden zwar in
der Regel im nationalen Rahmen eingeftihrt, Eurofound
stellt jedoch eine Reihe von Beispielen fir MaBnahmen
auf Unternehmens- und Sektorebene vor.

In Belgien, Frankreich und Deutschland haben Arbeit-
geber sogenannte ,, Arbeitgeberpools” eingerichtet.
Diese Ublicherweise hochstens finf Arbeitgeber
umfassenden Unternehmen stellen Arbeitskrafte ein
und stellen diese den Unternehmen in dem Pool zur
Verfligung. Arbeitskrafte werden nur eingestellt, wenn

die Mitgliedsunternehmen eine vollstandige Arbeitsaus-
lastung garantierten kénnen, und zwischen den zu dem
Pool gehdrenden Unternehmen saisonal, wochentlich,
taglich oder halbtaglich, je nach den Anforderungen und
Regelungen der Unternehmen, ausgetauscht. Derzeit
sind in Frankreich etwa 13 000 Arbeitnehmer bei circa
400 Arbeitgeberpools beschaftigt.

Eine rumaénische Initiative, bei der Flexibilitat und Sicher-
heit kombiniert werden, ist das System ,Casa Sociald a
Constructorilor” (Sozialplan der Handwerker). Hierbei
handelt es sich nicht um eine staatliche, sondern eine auf
Tarifvertragen der Baubranche beruhende MaBnahme.
Mit ihr wird gewahrleistet, dass die Arbeitnehmer bei




Was ist , Flexicurity”?

Das erstmals in den neunziger Jahren in Danemark eingefiihrte
Flexicurity”-Modell bestand urspriinglich aus einer Kombina-
tion aus dem Abbau des Kindigungsschutzes (Flexibilitat fur
Arbeitgeber) und hohen Leistungen fiir Arbeitslose (Sicherheit
fur Arbeitnehmer). Seitdem wurde das Konzept weiterent-
wickelt und umfasst eine breitere Perspektive, darunter auch

QualifikationsmaBnahmen. Die Europaische Kommission
beschreibt Flexicurity als optimales Verhaltnis zwischen Flexi-
bilitat des Arbeitsmarktes und Sicherheit fir Arbeitnehmer.
Flexicurity impliziert eine Verlagerung des Schwerpunkts vom
Schutz einzelner Arbeitsplatze zum Schutz der Beschaftigungs-
fahigkeit der Arbeitskrafte.

In der Praxis sieht die Europadische Kommission dies als ein
auf vier Ansatzen beruhendes Konzept, das eine aktive

Arbeitsmarktpolitik zur Unterstiitzung der Eingliederung von
Menschen in den Arbeitsmarkt, flexible und zuverlassige
vertragliche Vereinbarungen, soziale Sicherungssysteme, die
einen angemessenen Schutz flr Bedirftige bieten, sowie
Strategien fiir lebenslanges Lernen, um den Arbeitskraften
den Erhalt und die Verbesserung ihrer Qualifikationen zu
ermoglichen, umfasst. Die erfolgreiche Einfihrung dieser
vier Elemente wiederum hangt von einem engagierten und
durchgreifenden Prozess des sozialen Dialogs ab. Die politischen
Entscheidungstrager hoffen, dass Flexicurity ein Mittel zur
Zusammenarbeit zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgeber
sein kann, um eine bessere Anpassung an die Unsicherheiten
des heutigen globalen Marktes zu erreichen.

zu verftigen und in der Lage zu sein, die
Produktion wieder aufzunehmen, sobald
sich die Bedingungen verbessern.

Die diesem Konzept inhdrenten Rechte
und Pflichten sind eng mit einem Schliis-
selelement des europdischen Sozialmodells
verbunden, d. h. dass in schweren Zeiten die
Kosten einer Anpassung von der gesamten
Gesellschaft getragen werden. Durch 6ffent-
liche Mittel subventionierte Kurzarbeits-
regelungen und zeitweilige Entlassungen
sind ein gutes Beispiel, wie die Kosten der
Arbeitsmarktanpassungen breiter getragen
werden konnen, um das Allgemeinwohl zu
fordern: Die Unternehmen verringern ihre
Produktion, um sich den Marktschwan-
kungen anzupassen; die Einkommen der
Arbeitnehmer werden durch 6ffentliche
Mittel gesichert, moglicherweise miissen

sie jedoch an WeiterbildungsmaRnahmen
teilnehmen, durch die das Qualifikations-
niveau in dem Unternehmen insgesamt
und die Beschéftigungsfahigkeit einzelner
Arbeitnehmer ausgebaut werden. Regie-
rungen und Steuerzahler subventionieren
teilweise die Kosten fiir die Mafnahmen,
durch die zum einen Arbeitsplatzverluste
minimiert und zum anderen die Gesamt-
kaufkraft in der Wirtschaft auf einem ausrei-
chend hohen Niveau gehalten wird, um
eine weitere Schrumpfung der Wirtschaft
zu verhindern.

Ein weiteres wichtiges Element dieser
Regelungen ist der Umfang, in dem Sozi-
alpartner und Regierungen einen Konsens
zu Kurzarbeitsregelungen gefunden haben
—zudem in einer Zeit der Krise. (Die meisten

Regelungen in Europa werden durch
Arbeitslosenfonds finanziert und durch
eine dreiseitige Vereinbarung zwischen
Regierungen und Sozialpartnern verwaltet.)
In dem Bericht wird vorgeschlagen, diesen
Konsens fiir eine aktivere Politikausrich-
tung dieser Regelungen zu nutzen —sodass
sie im Wesentlichen eine Ausweitung des
Flexicurity-Konzepts umfassen. Ferner
wird dargelegt, dass dieser Prozess dazu
genutzt werden konnte, neue Qualifikati-
onen fr die Arbeitspldtze zu schaffen, die
in Europa entstehen miissen, um das in der
Agenda Europa 2020 gesetzte Ziel eines
intelligenten, nachhaltigen und integrativen
Wachstums zu erreichen.

schlechtem Wetter, wenn die Bauarbeiten nicht fortgesetzt werden
kénnen, bis zu drei Monate 75 % ihres monatlichen Einkommens
erhalten. Das System wird von den Mitgliedsunternehmen und Empfan-
gern der Investitionen in die BaumaBnahmen finanziert.

In Osterreich Zielt die Regelung zum Bildungsurlaub darauf ab, die
Qualifikationsbasis der Osterreichischen Arbeitskrafte zu verbessern.

Die Arbeitnehmer kénnen bezahlten Urlaub nehmen, um an Weiter-
bildungsmaBnahmen externer Anbieter teilzunehmen. Als Reaktion auf
die Krise wurde die Regelung ausgeweitet und ihr Titel auf , Bildungska-
renz Plus” geandert. Zudem wurden die Bestimmungen der Regelung
groBzligiger gestaltet. FUr mindestens 20 Stunden pro Woche fiir bis
zu zwolf Monate erhalten die Teilnehmer einen 6ffentlich finanzierten
Zuschuss, der etwas mehr als die Halfte ihres Nettogehalts betragt. Fur

die Dauer der Krise werden die Weiterbildungskosten zu gleichen Teilen
zwischen dem Arbeitgeber und der Landesregierung getragen. Die
Akzeptanz der Regelung nahm 2008 deutlich zu. Der Anstieg war den
geanderten Zulassungskriterien und héheren Zahlungen zuzuschreiben.

Der Stahlproduzent ArcelorMittal fiinrte als Reaktion auf die Krise in
seinen rumanischen Niederlassungen eine Regelung auf Grundlage
von Arbeitsplatzrotation ein. Durch dauerhafte Stillstande einiger
Operationen gingen Arbeitsplatze verloren. Doch den von Entlassung
bedrohten Arbeitskraften, die im Unternehmen bleiben wollten, wurde
die Chance einer Neubewertung ihrer Qualifikation angeboten und sie
wurden ermutigt, an Umschulungen teilzunehmen und freie Stellen in
anderen Bereichen des Unternehmens anzunehmen.
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SYSTEME IN DER PRAXIS — HERAUSFORDERUNGEN

Wenn Kurzarbeit mit einem aktiven Arbeits-
marktkonzept verbunden wird, kann sie die
interne Umstrukturierung eines Unterneh-
mens bei einem wirtschaftlichen Abschwung
etleichtern. Des Weiteren konnen ,unter-
beschaftigte” Arbeitskréfte ihre Zeit daftir
nutzen, Qualifikationen zu erwerben, die
bei einem kiinftigen Aufschwung benétigt
werden. Dadurch wird auch ihre Beschaf-
tigungsfahigkeit erhoht, sollten sie schlie3-
lich doch entlassen werden. Die Kurzar-
beitsregelungen wirkten sich eindeutig
auf die Arbeitslosenzahlen aus: Lander,
in denen diese Regelung auf breiter Ebene
eingefiihrt wurde, hatten einen deutlich
geringeren Beschéftigungsriickgang (bei
einem bestimmten Riickgang des BIP) zu
verzeichnen, als Lander, in denen dies nicht
der Fall war. Interessanterweise war fiir
Unternehmen offenbar der mafgebliche
Grund, Kurzarbeit und zeitweilige Entlas-
sungen in Anspruch zu nehmen, dass sie
ihre Belegschaften halten wollten, um auf
einen kiinftigen Aufschwung vorbereitet
zu sein. Dies gilt nicht nur fiir hoch quali-
fizierte Arbeitskrafte, wie man erwarten
konnte, sondern auch fiir Arbeitskréfte mit
einer niedrigen formellen Qualifikation, die
jedoch umfangreiche Erfahrungen in dem
Unternehmen gesammelt haben und einen
wichtigen Beitrag zu seinen Geschéftstatig-
keiten leisten.

Die Verwaltung von Kurzarbeitsregelungen
istjedoch komplex. Zudem kann eine wesent-
liche Verzogerung zwischen der Beantragung
einer Finanzierung fiir eine entsprechende
Regelung durch das Unternehmen und
dem Erhalt der Erstattung auftreten. Das

Weiterbildungselement wurde in zahlreiche
Kurzarbeitsregelungen aufgenommen und ist
wesentlich, um einen Beitrag zum Beschafti-
gungswachstum und zur Qualifikationsent-
wicklung im Allgemeinen sicherzustellen. Die
Sozialpartner sind sich tiber die Bedeutung
von Weiterbildungen einig — sowohl um die
Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen zu
férdern als auch um die Beschaftigungsfa-
higkeit von Arbeitnehmern zu verbessern.
Wie der ERM-Bericht verdeutlicht, war die
Akzeptanz von Weiterbildungsmafnahmen
wahrend der Krise begrenzt und haufig war
ihre Qualitat nicht ideal. Ein Hauptproblem
dabei ist, dass bei Kurzarbeitsregelungen die
Weiterbildungskosten selten subventioniert
werden, wodurch sich die Finanzierung prob-
lematisch gestaltet. Zudem kann der Umfang
des Weiterbildungsangebots begrenzt sein,
insbesondere bei KMU, und die Weiterbil-
dungsprogramme sind moglicherweise nicht
ausreichend flexibel, um bei Kurzarbeitsre-
gelungen erfolgreich eingesetzt zu werden.

Aktuell wird laut dem Bericht durch das
Fehlen von umfassenden und geeigneten
Weiterbildungsmafnahmen verhindert, dass
diese Regelungen ihr Potenzial entfalten,
um den Herausforderungen der modernen
Arbeitsmarkte zu begegnen. Des Weiteren
sollten die Weiterbildungsmafnahmen
nicht ausschlieflich auf die speziellen
Anforderungen der aktuellen Position des
Arbeitnehmers oder des Unternehmens
ausgerichtet sein: Vielmehr sollten sie allge-
meinere Qualifikationen umfassen, um die
Beschéftigungsfahigkeit des Arbeitnehmers
insgesamt zu verbessern. Durch eine modu-

larere Gestaltung wird zudem eine grofSere
Flexibilitat und bessere Angleichung an die
Arbeitszeitpldne erreicht.

Angesichts des schwierigen Unterfangens,
dass Flexicurity-Mafnahmen sowohl ftir
groflere Flexibilitat auf dem Arbeitsmarkt
als auch fiir mehr Beschéftigungssicher-
heit sorgen sollten, ist es vielleicht unver-
meidbar, dass diese von den beiden Seiten
vertretenden Sozialpartnern unterschiedlich
bewertet werden. Die Einbeziehung beider
Seiten ist jedoch von wesentlicher Bedeu-
tung, um zu gewahrleisten, dass Flexicurity-
Mafnahmen umgesetzt werden und dabei
hilfreich sind, die Wettbewerbsfdhigkeit
zu erhdhen, sowie gleichzeitig Schutz fiir
Arbeitnehmer bieten: Die Erfahrung zeigt,
dass ein dreiseitiger Ansatz unter Beteili-
gung von Regierung, Gewerkschaften und
Arbeitgebern ein wichtiger Faktor ist, um
den Erfolg einer Regelung zu sichern. Wenn
die Sozialpartner eingebunden sind, kénnen
diese zudem die Informationen tber die
Regelung unter ihren Mitgliedern verbreiten,
wodurch die Wahrscheinlichkeit zunimmt,
dass Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu einer
Teilnahme bereit sind. Offenbar hat die Krise
zu einem grundlegenden Konsens zwischen
traditionell gegensétzlichen Parteien beige-
tragen, dass Mafnahmen wie Kurzarbeit
und zeitweilige Entlassungen kurzfristig ein
wertvolles Instrument fiir den Arbeitsplat-
zerhalt sind, wahrend gleichzeitig die Kosten
des Arbeitgebers gesenkt und dadurch die
Wettbewerbsfihigkeit der Unternehmen
gesichert wird.




Vorteile der Regelungen

Kurzarbeit und zeitweilige Entlassungen
bieten eine Reihe von weiteren Vorteilen:
Neben dem Arbeitsplatz- und Einkom-
menserhalt werden Phasen der Arbeits-
losigkeit von Arbeitsnehmern vermieden,
was fiir ihr Selbstbewusstsein und ihre
kiinftige Beschaftigungsfahigkeit positiv
ist. Trotz der Forderung mit offentlichen
Mitteln sind diese Regelungen kosten-
glinstiger als Arbeitslosenleistungen: Bei
Kurzarbeitsregelungen zahlt das Unter-
nehmen normalerweise mindestens fiir
einen Teil der Arbeitszeit des Arbeitneh-
mers, wahrend die 6ffentlichen Zahlungen
fiir einen zeitweilig entlassenden Arbeit-
nehmer nattirlich nur vortibergehend sind.
Die positiven Auswirkungen kénnen tiber
das Unternehmen und die betreffenden
Arbeitskréfte hinaus sptirbar sein: Wenn
in einem Unternehmen Arbeitskrafte
entlassen werden, hat dies Riickwirkungen
auf die Wertschdpfungs- und Lieferketten.
Somit kénnen durch diese Regelungen
Arbeitsplédtze in dem Unternehmen, in
dem sie eingefiihrt werden, aber auch in

anderen Unternehmen gesichert werden.
Ferner ist aufgrund der Weiterbeschafti-
gung der Arbeitskréfte, des Erhalts ihrer
Einkommen und somit des Verbrau-
chervertrauens anzunehmen, dass die
Verbraucherausgaben nicht einbrechen,
wie dies bei einer hdheren Arbeitslosigkeit
der Fall sein kann.

Des Weiteren haben die Erfahrungen
gezeigt, dass diese Regelungen am besten
funktionierten, wenn sie bereits vor der
Krise bestanden: Arbeitgeber, Arbeit-
nehmer, Arbeitnehmervertreter, Arbeit-
geberverbédnde, Regierungen und offent-
liche Arbeitsvermittlungsdienste waren
bereits mit den Mafnahmen vertraut. Dies
trug zu einer groferen Effizienz bei. Des
Weiteren waren eine hohere Akzeptanz
der Maflnahmen unter den Parteien, deren
Beteiligung fiir das Funktionieren erfor-
derlich war, sowie eine hohere Beteiligung
festzustellen.

Warum sollten Unternehmen angesichts
der offensichtlichen Vorteile die 6ffentli-
chen Mittel nicht nutzen, um den Druck
zu mildern und gleichzeitig Arbeitsplétze

zu sichern? Ein wichtiger Grund sind das
belastende Antragsverfahren sowie die
mit dem Erhalt der Mittel verbundenen
laufenden Verwaltungsanforderungen.
Dies gilt insbesondere fiir KMU, die
haufig nicht auf die fiir solche Aufgaben
erforderlichen internen Ressourcen
zurlickgreifen kénnen. Angesichts der
besonderen Schwierigkeiten von KMU
und der Tatsache, dass sie zusammen
die wichtigsten Arbeitgeber in Europa
sind, haben zahlreiche Liander beson-
dere Mafnahmen eingefiihrt, um ihnen
Hilfestellung zu bieten. Beispielsweise sind
in Frankreich die Beihilfen fiir Lohnaus-
gleichszahlungen fiir KMU héher als fiir
grofle Unternehmen. In Italien mussen
kleine Unternehmen niedrigere Beitrdge
leisten als grofe Unternehmen und in
Deutschland fiihrte eine Lockerung der
Vorschriften zum Anteil und zur Zahl der
betroffenen Mitarbeiter zu einem deutli-
chen Anstieg der Inanspruchnahme der
Mafnahmen durch kleine Unternehmen.
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Finanzdienstleistungsbranche

Die jiingste Finanzkrise hat die groRen
Probleme, die die europdische Finanz-
dienstleistungsbranche zu bewaltigen
hat, deutlich gemacht. Kann eine trag-
fahige und widerstandsféhigere Finanz-
branche aus der Krise hervorgehen? Im
Rahmen ihrer Forschungstatigkeit zum
industriellen Wandel untersuchte Euro-
found 2010 die 6konomischen Trends der
Banken- und Versicherungsbranche, die
in verschiedenen Segmenten des Sektors
angewandten Geschéftsmodelle und die
Diskussion tiber die Regulierung der
Finanzmadrkte, um den aktuellen Stand
zu bewerten und einige Prognosen fiir die
kiinftige Entwicklung zu treffen.

Die Finanzkrise ist der wichtigste Faktor
fiir die Veranderungen, die sich heute
auf die Banken- und Versicherungs-
branche auswirken. In der Folge sind
die Aussichten fiir den Sektor mittel-
fristig hochstens moderat. Dies ist die

Schlussfolgerung des Ubersichtsberichts
zu der Studie Financial services: challenges
and prospects (Finanzdienstleistungen:
Herausforderungen und Perspektiven),
bei der die Auswirkungen der Globalisie-
rung auf den Sektor untersucht wurden.
Es wird erwartet, dass der Sektor eine
umfassende Neuregulierung erfahrt, der
Einfluss der Regierungen zunimmt und
seitens der Anleger unter starkeren Druck
gerdt, sodass das Marktwachstum sehr
begrenzt bleiben wird. Positiv ist anzu-
merken, dass sich dem Bericht zufolge in
den Jahren 2009 und 2010 die Stabilitat
des Finanzsystems verbesserte. Trotz
der nach wie vor bestehenden Risiken in
Bezug auf die Finanzstabilitat wachst die
Weltwirtschaft. Das laufende Delevera-
ging (Schuldenabbau) im Bankensektor
trdgt dazu bei, die Krisenanfélligkeit
des Sektors zu verringern. Und bei stei-
genden Kursen sind die meisten Banken
wieder in die Gewinnzone zurtickgekehrt.
Allerdings ging diese Wiedererlangung

der Rentabilitdt zu Lasten erheblicher
Arbeitsplatzverluste: 2009 wurden 10 %
der Stellen der in dem Bericht berticksich-
tigten staatseigenen Banken abgebaut,
wihrend etwa 5 % der Arbeitsplétze in
Privatbanken verloren gingen. Die in
dem Bericht enthaltenen Fallstudien
liefern ein detailliertes Bild, wie sich die
Umstrukturierung auf die Beschéftigung
ausgewirkt hat.

Die meisten Unternehmen dnderten ihre
Verglitungssysteme fiir Manager und
Investment-Broker. Allgemein wurde die
Hohe der Boni verringert und Zahlungen
wurden um drei bis fiinf Jahre aufge-
schoben. Ein erheblicher Teil der Boni
wird inzwischen in Form von Unterneh-
mensanteilen vergeben. Wie sich diese
Verdnderungen auf Investitionsverhalten
und Risikobereitschaft auswirken, bleibt
abzuwarten.

Die Vergangenheit ist die Zukunft

In dem Bericht werden drei potenzielle alternative Rich-
tungen aufgezeigt, in die sich die europaische Finanzbranche
entwickeln kann.

Dieses Szenario geht von der Annahme aus, dass die groBen
Akteure stark genug sind, um zu verhindern, dass eine
wesentliche Reform des Finanzsystems stattfindet. Die Krise
wird allgemein als Haufung ungtinstiger Umstande und nicht
als Versagen des Systems angesehen. Dabei wird davon
ausgegangen, dass eine weitere Finanzkrise mit geringen
Anpassungen des Regulierungsrahmens verhindert werden
kann. Angesichts der immer starkeren Position der , liberalen”
Banken geraten die ,staatseigenen” Banken unter Druck
und die Regierungen versuchen, ihr Engagement in solchen
Institutionen zurtickzufahren.

Eine neue Weltordnung fiir die Finanzmarkte
— das Ende des goldenen Zeitalters

Dieses Szenario geht davon aus, dass die G20-Regierungen
eine grundlegende Reform des internationalen Finanz-
systems vereinbaren. Die Reform beinhaltet hohere und
risikoabhangige Eigenkapitalquoten, die Trennung des Invest-
mentgeschafts vom Privat- und Firmenkundengeschaft und
eine wirksame Uberwachung. Durch die Einfihrung dieser
Regelungen verringert sich der Wettbewerbsvorteil der libe-
ralen Banken und die nachhaltigen und staatseigenen Unter-
nehmen werden sehr viel besser gestellt. Den Schltssel zu
derartigen Anpassungen bilden hohere Eigenkapitalquoten,
was eine lange und schwierige Ubergangszeit erfordert.

Gespaltene Wirtschaft -
der schlimmste Fall

Dieses Szenario geht von der Annahme aus, dass die Finanz-
krise nicht kontrolliert werden kann. Steigende Ausfallquoten
und Uberlastete &ffentliche Haushalte zwingen einige Regie-
rungen in der Eurozone zur Verringerung der Verbindlich-
keiten um 20 % bis 30 % und zur Auflésung einer Reihe
von Banken. Sparprogramme in den europaischen Staaten
bedeuten eine weitere Belastung fur die Realwirtschaft und
die steigende Inflationsrate in den USA und im Vereinigten
Konigreich schafft weitere Ungleichgewichte. Dieses Szenario
geht davon aus, dass die internationale Regulierung der
Finanzmarkte fehlschlagt und deshalb eine stark gewinn-
und wachstumsorientierte Gruppe von Fuhrungskraften
und Fachleuten weiterhin kurzfristige Spekulations- und
Arbitragegeschafte betreibt, untersttitzt von einigen Landern,
die liberale Finanzmarkte bieten. Dieses Vorgehen trifft bei
einigen Teilen der Gesellschaft auf Widerstand, die beginnen,
lokale, netzwerkbasierte Wirtschaftssysteme zu schaffen.
Eine grundlegende Kritik an der globalisierten Wirtschaft
fuhrt zu neuen Ansatzen auf der Grundlage von ,Mikro-
Organismen” anstelle von Makro-Institutionen.

Alle Szenarien sehen einen weiteren Stellenabbau in der
Finanzbranche voraus. Im dritten Szenario einer gespaltenen
Wirtschaft ist dieser Abbau besonders einschneidend. Der
Kosteneinsparungsdruck ist jedoch in allen Prognosen hoch,
wahrend die Informations-und Kommunikationstechnologie
Raum fur kontinuierliche Produktivitatssteigerungen bietet.

Weitere Informationen Uber die Studien von Eurofound zum Finanzsektor sind abrufbar unter:
http://www.eurofound.europa.eu/emcc/content/source/eu10001a.htm




In dem Bericht werden die Geschéfts-
modelle der Unternehmen eingehend
beleuchtet:

7 Eine Gruppe ,liberaler” Banken,
Investmentfonds und sonstiger
Finanzintermedidre muss ihre
Geschaftsprozesse zwar anpassen,
behalt ihre gewinnorientierte
Strategie aber bei und dréngt
darauf, den Regulierungsrahmen
nur geringfligig zu dndern.

7 Eine zweite Gruppe von Banken,
die wihrend der Krise in staatliche
Hande tibergingen, steht vor einer
umfassenden Umstrukturierung.
Sie miissen sich auf erhebliche
Verluste im Wertpapiergeschéft
und eine Neuausrichtung ihrer
Geschaftsstrategien auf ihr
Kerngeschaft im Privat- und
Firmenkundenbereich einstellen.

7 Eine dritte Gruppe wird als
,nachhaltig” beschrieben.
Dazu zdhlen Institutionen, die
langfristige Geschéftsstrategien
mit geringerer Verschuldung und
weniger ehrgeizigen Gewinnzielen
verfolgen. Diese Gruppe ist
in den neuen Finanzmarkten
nicht besonders aktiv und
hatte nur geringftigige Verluste
durch Abschreibungen von
Finanzanlagen zu verzeichnen.
Zu dieser Gruppe zdhlen
ein Teil der Sparkassen und
Genossenschaftsbanken
sowie die neuen ,ethischen”
Banken und die meisten
Versicherungsgesellschaften.
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EUROPAS UNTERNEHMEN
IN NAHAUFNAHME

Bei der zweiten europdischen Unternehmenserhebung von Eurofound wurden detailliert die betrieb-
lichen Praktiken der Unternehmen beleuchtet — darunter die verschiedenen Formen von Arbeitszeiten
sowie vertragliche Flexibilitat, Teamarbeit und Formen variabler Vergltung. Des Weiteren wurden der
soziale Dialog und die Arbeitnehmervertretung in europaischen Unternehmen untersucht und die damit
einhergehenden Auswirkungen flr das Funktionieren der Unternehmen ermittelt. Die Europaische
Unternehmenserhebung (ECS) wurde 2009 in 30 Landern durchgefihrt: den 27 EU-Mitgliedstaaten
und den drei Kandidatenlandern (Kroatien, die ehemalige jugoslawische Republik Mazedonien und
die Turkei). Im Rahmen der Erhebung wurden die fir Humanressourcen zustandigen Flhrungskrafte
und — soweit vorhanden — Arbeitnehmervertreter von tber 27 000 Unternehmen mit mindestens
zehn Arbeitnehmern befragt. Die Ergebnisse der Erhebung werden in dem Bericht European Company
Survey 2009 dargelegt, der unter www.eurofound.europa.eu/surveys/ecs/2009/index.htm abgerufen
werden kann und dem alle Informationen Uber die Erhebung zu entnehmen sind.




ZUNEHMENDE ARBEITSZEITFLEXIBILITAT

Beim Vergleich der von Eurofound durchge-
fiihrten europdischen Unternehmenserhe-
bung (ECS 2009) mit der ersten Erhebung
(im Jahr 2003) ist festzustellen, dass fiir eine
steigende Zahl von Arbeitsplétzen in Europa
flexible Arbeitszeitregelungen eingeftihrt
werden. An einem Ende des Spektrums finden
sich Basisgleitzeitmodelle, die es den Arbeit-
nehmern ermdglichen, Beginn und Ende der
Tagesarbeitszeit zu variieren. Am anderen Ende
haben zahlreiche Unternehmen solche Gleit-
zeitmodelle mit , Arbeitszeitkonten” kombiniert.
Bei diesen Konten kénnen die Arbeitnehmer

die Dauer der Tages- oder Wochenarbeitszeit
variieren. Uber eine bestimmte Zahl geleistete
Arbeitsstunden kénnen als Habenstunden
angesammelt werden, werden zu wenige
Arbeitsstunden geleistet, werden diese als
Sollstunden im Konto des Arbeitnehmers
ausgewiesen. Diese Gleitzeitregelungen, bei
denen Arbeitsstunden gesammelt werden
kénnen, werden hdufig als eine Art von Flexi-
bilitdt gesehen, die den Interessen von Arbeit-
gebern und Arbeitnehmern Rechnung trégt.
Fiir Arbeitgeber bieten diese Regelungen eine
grofere Flexibilitdt bei Schwankungen der

Arbeitsbelastung und erméglichen es ihnen,
flexibel auf sich verdndernde Marktbedin-
gungen zu reagieren. Arbeitnehmer gewinnen
durch sie eine grofere Arbeitszeitsouverdnitat
und einen groferen Spielraum fiir eine bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Bei
besonders differenzierten Arbeitszeitkonten
kénnen die Arbeitnehmer langfristig Arbeits-
stunden sammeln, um beispielsweise in Vorru-
hestand zu gehen.

Abbildung 2: Flexible Arbeitszeitregelungen, nach Land und Umfang der Flexibilitat (%)
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Beim Vergleich mit den Zahlen aus dem
Jahr 2004 ist der Anteil der Unternehmen,
bei denen die Moglichkeit besteht, Beginn
und Ende der Tagesarbeitszeit zu variieren,
von 48 % auf 57 % gestiegen. (Diese Zahlen
gelten fiir die 21 in der ersten Erhebung
erfassten Lander.) Durchschnittlich haben
knapp 40 % der Betriebe Arbeitszeitkonten
ftir ihre Arbeitnehmer eingerichtet. Etwa
29 % aller Betriebe bieten Gleitzeitrege-
lungen mit einer ausreichenden Flexibilitét,
um es den Arbeitnehmern zu erméglichen,
angesammelte Arbeitsstunden mit freien
Tagen auszugleichen. Auch der Anteil dieser
Betriebe hat seit 2004 zugenommen.

Allerdings werden Gleitzeitregelungen
nicht in allen Ladndern gleichermafen
genutzt. Am stédrksten sind sie in Finn-
land verbreitet. Dort gilt in tiber 80 % der
Betriebe eine entsprechende Regelung.
Auch im Vereinigten Konigreich, Ddnemark
und Schweden sind sie weit verbreitet. In

der ehemaligen jugoslawischen Republik
Mazedonien werden sie hingegen in nur
30 % und in Bulgarien und Griechenland in
etwa 35 % der Betriebe angewandt. Zudem
bestehen qualitative Unterschiede bei der
Art der Gleitzeitregelungen. In den nordi-
schen Lindern, Osterreich und Deutsch-
land sind die Gleitzeitregelungen generell
flexibler und ermdglichen es den Arbeitneh-
mern, Arbeitsstunden anzusammeln und
mit freien Tagen auszugleichen. In Ungarn,
Irland, Litauen, dem Vereinigten Kénigreich
und den meisten stideuropdischen Landern
ist diese Ansammlung von Arbeitsstunden
in der Regel nicht moglich.

Unternehmen in allen Sektoren haben
flexible Arbeitszeitmodelle eingeftihrt, selbst
in Sektoren wie dem Gastgewerbe und
Catering, bei denen es wichtigist, dass die
Mitarbeiter zu bestimmten Zeiten ftr die
Kunden zur Verfligung stehen. Am stérksten
verbreitet sind sie jedoch in Sektoren wie

der Finanz- und Immobilienbranche und
am wenigsten im Baugewerbe sowie im
Bereich Bildung und Unterricht. Zwar sind
flexible Arbeitszeiten in grofen Betrieben
am stdrksten verbreitet, doch auch ein
wesentlicher Teil der kleineren Betriebe
hat flexible Arbeitszeitregelungen einge-
fihrt, darunter auch komplexere Formen
mit der Ansammlung von Arbeitsstunden.
Angesichts der erheblichen Anstrengungen,
die mit der Einrichtung und Verwaltung
dieser Regelungen verbunden sind, und
der Tatsache, dass die Gemeinkosten fiir
ein kleineres Unternehmen proportional
hoher sind, sind die Arbeitgeber offenbar
davon tiberzeugt, dass die Vorteile durch
die Einfithrung dieser Regelungen die
Kosten tiberwiegen. Langfristige Arbeits-
zeitkonten werden hingegen in kleineren
Betrieben nur selten eingeftihrt.




L

IYf'I e

Teilzeitarbeit — gemischte
Ergebnisse

Teilzeitarbeit ist eine der am haufigsten
genutzten Formen von atypischen Arbeits-
modellen in Europa. Zwar betrachten viele
Menschen Teilzeitarbeit als Moglichkeit
fiir eine bessere Vereinbarkeit von Privat-
und Berufsleben, doch hdngt es stark
von der Grundlage des Teilzeitarbeits-
platzes und der Struktur der Tétigkeit in
einer Organisation ab, ob sich dies in der
Realitdt bewahrheitet.

Der Umfang, in dem Unternehmen Teil-
zeitarbeitsplatze anbieten, ist in Europa
sehr unterschiedlich. In den Niederlanden
gibt es in mehr als 90 % der Unternehmen
Teilzeitbeschéftigte. Die Niederlande
sind zwar flihrend in diesem Bereich,
doch auch in Belgien, Deutschland, dem
Vereinigten Konigreich und Schweden ist
Teilzeitbeschéftigung sehr verbreitet, in
den stidosteuropdischen Liandern aber
weniger (blich. Am hidufigsten sind die
Européer in Dienstleistungsbranchen,
insbesondere in Hotels und Restaurants,
im Bildungswesen sowie im Gesundheits-
und Sozialwesen in Teilzeit beschéftigt.
Diese sind tibrigens auch die Sektoren
mit dem hdchsten Anteil von weiblichen
Beschéftigten. Teilzeitbeschéftigung ist
tiberwiegend ein Phdnomen, das Frauen
betrifft.
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Bei einer Teilzeitbeschéftigung wird
tiblicherweise eine kiirzere Tagesar-
beitszeit in einer Standardarbeitswoche
mit flinf Arbeitstagen geleistet. Nahezu
die Hélfte aller Betriebe mit Teilzeitbe-
schaftigten ermdglicht es den Arbeit-
nehmern, nach anderen Regelungen zu
arbeiten — beispielsweise arbeiten sie
ganze Arbeitstage und haben an anderen
frei. Wahrend diese Formen der Teil-
zeitarbeit rasch an die Bediirfnisse der
Arbeitnehmer angepasst werden kdnnen,
sind flexible Arbeitsstunden, die inner-
halb nur weniger Tage oder in einigen
Féllen einiger Stunden im Voraus festge-
legt werden, eine relativ weitverbreitete
Form der Teilzeitarbeit. Bei dieser Option
verftigen die Arbeitgeber tiber die grofite
Flexibilitat, sie ist aber die am wenigsten
arbeiternehmerfreundliche Form, da sich
die Planung von familidren und privaten
Pflichten schwierig gestaltet.

Einige Arbeitnehmer sind in geringem
Umfang in Teilzeit beschéftigt und
arbeiten weniger als 15 Stunden in der
Woche. Diese geringfiigigen Beschafti-
gungsverhdltnisse sind in der Regel sehr
schlecht bezahlt und erfordern eine héhere
Flexibilitét seitens der Arbeitnehmer. In
einer Reihe von Landern (Malta, die
Niederlande, Irland, das Vereinigte Kénig-
reich und Deutschland) sind einige oder
sdmtliche Teilzeitbeschéftigten in mehr

als 40 % der Betriebe auf dieser Basis
tatig— am hdufigsten im Bildungsbereich,
in Hotels und Restaurants sowie sons-
tigen Dienstleistungen wie personliche
Dienstleistungen. (Weitere diesbeztigliche
Informationen finden sich im Bericht
von Eurofound Flexible forms of work:
‘very atypical’ contractual arrangements
(Flexible Arbeitsformen: ,,sehr atypische”
Arbeitsvertrdge)).

Generell keine guten
Karriereaussichten
fur Teilzeitbeschaftigte

In der Regel beschaftigen die Betriebe
in Europa keine Teilzeitbeschéftigten in
hochqualifizierten Positionen oder mit
Aufsichtsfunktionen. Bei drei Viertel der
europdischen Unternehmen sind keine
Teilzeitbeschaftigten in Positionen tétig, fiir
die eine hohe Qualifikation oder Erfahrung
in Fihrungspositionen erforderlich ist. In
den Niederlanden hingegen, in denen eine
ausgeprégte Tradition von Teilzeitarbeit
besteht, ist dies tiblich: In nahezu der
Halfte der niederldndischen Betriebe sind
Teilzeitbeschéftigte in solchen Positionen
tétig. Dies ist die hochste Rate in der EU.
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NORMALARBEITSZEITEN BESTEHEN WEITER

Beim Vergleich der Ergebnisse der euro-
pdischen Unternehmenserhebung 2009
mit der fritheren Erhebung im Jahr 2004
ist festzustellen, dass die aulerhalb der
Normalarbeitszeit liegende Arbeits-
zeit (Nacht- oder Wochenendarbeit)
offenbar nicht weiter verbreitet ist als
vor funf Jahren. (Die von Eurofound
durchgefiihrte Europdische Erhebung
tiber die Arbeitsbedingungen kam beim

Vergleich der Entwicklung der auRer-
halb der Normalarbeitszeit liegenden
Arbeitszeit tiber einen Zeitraum von
zwanzig Jahren zu demselben Ergebnis,
siehe S. 32). Vielleicht nicht ganz
unerwartet ist Arbeit auferhalb der
normalen Arbeitszeit im Gastgewerbe
sowie im Gesundheits- und Sozialwesen
am meisten verbreitet. Nachtarbeit ist in
der Turkei am stdrksten verbreitet, wo

NEUE ARBEITSFORMEN?

Schaffung groBerer
Flexibilitat am Arbeitsplatz

Angesichts des steigenden Wettbewerbs
versuchen die europdischen Unternehmen
zunehmend, flexibler zu werden. Dazu
konnen sie hauptséchlich auf drei Moglich-
keiten zurtickgreifen. Sie kdnnen Arbeit-
nehmer in autonomen Teams beschaftigen,
deren Mitglieder miteinander entscheiden,
wie sie ihre Arbeit organisieren und sich
fuir die Losung von Problemen einsetzen
koénnen. Sie kdnnen Weiterbildungen
anbieten, um die Qualifikation von Arbeit-
nehmern auszubauen, sodass sie andere
Aufgaben erftillen kénnen. Oder sie fithren
grofere Flexibilitédt bei der Belegschaft ein,

indem sie Arbeitnehmer auf Basis verschie-
dener Vertragsgrundlagen beschéftigen,
wodurch sich die Einstellung und das
Ausscheiden von Mitarbeitern einfacher
gestalten. Dadurch kann das Unternehmen
besser auf Marktanforderungen reagieren.
Zu diesen Vertragsformen gehdren befristete
Beschéftigungsverhéltnisse, tiber Zeitar-
beitsfirmen beschaftigte Arbeitnehmer und
freiberuflich Beschéftigte.

Die sogenannte ,autonome Teamarbeit”
ist nur fiir einen relativ kleinen Anteil der
Unternehmen in Europa ein wichtiges
Element fiir die Organisation der Arbeit.
In Ddnemark, Schweden und den Nieder-
landen sind sie jedoch bei zwischen 40 %
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dies bei den Arbeitnehmern in 36 % der

Betriebe der Fall ist. Auch Samstagsar-
beit ist in tiirkischen Unternehmen am
haufigsten, wobei knapp drei Viertel der
Betriebe an Samstagen arbeiten. In den
EU-Mitgliedstaaten ist Samstags- (und
Sonntags-)arbeit in Lettland, dem Verei-
nigten Konigreich, Malta und Irland am
starksten verbreitet.

und 50 % der Organisationen die Haupt-
form der Teamarbeit. In Griechenland,
Zypern und Italien hingegen sind diese
Teams nur in 10 % bis 15 % der Unter-
nehmen die Hauptform von Teamarbeit.
Die Arbeit in autonomen Teams ist zudem
in bestimmten Sektoren starker verbreitet:
Am héufigsten ist diese Form im Bildungs-
wesen anzutreffen, wo sie in knapp 40 %
der Organisationen praktiziert wird. Im
Gesundheits- und Sozialwesen wenden sie
knapp 35 % der Unternehmen an. Ferner
findet autonome Teamarbeit hdufiger in
Organisationen statt, in denen ein wesent-
licher Teil der Arbeitskrafte tiber eine hohe
Qualifikation verftigt.
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Befristete
Beschaftigungsverhaltnisse

Mitarbeiter mit flexibleren Vertrdgen
einzustellen, hat sich auf dem europdi-
schen Arbeitsmarkt stérker durchgesetzt,
wenn auch nicht in gleicher Weise in den
einzelnen europdischen Landern. In den
Niederlanden und in Polen setzen mehr
als 70 % der Betriebe befristete Arbeits-
vertrdge ein, wihrend dies in Zypern,
Osterreich und Malta nur bei etwa 20 %
der Fall ist. Sie stellen in den meisten
Organisationen eine seltenere gewahlte
Vertragsform dar: In mehr als der Halfte
der erfassten Unternehmen machen befris-
tete Beschéftigungsverhdltnisse weniger als
20 % der Gesamtbelegschaft aus. In einer
Minderheit von Unternehmen sind befris-
tete Beschéftigungsverhéltnisse jedoch
die wichtigste Form der Beschéftigung. In
etwa 8 % der Unternehmen sind mindes-
tens 80 % der Arbeitnehmer auf Grund-
lage solcher Vertrage tétig. Diese Unter-
nehmen sind vorwiegend in bestimmten
Landern angesiedelt — beispielsweise
dem Vereinigten Konigreich, wo mehr

als 25 % der Unternehmen mindestens
80 % ihrer Arbeitnehmer mit befristeten
Vertrdgen beschéftigen, oder der Ttrkei,
wo dieser Anteil 22 % ausmacht. Befris-
tete Beschéftigungsverhéltnisse treten in
einigen Sektoren konzentriert auf, darunter
das Gastgewerbe und das Baugewerbe,
die beide durch wesentliche saisonale
Schwankungen bei der Arbeitsauslastung
gekennzeichnet sind.

Ein Problem in Zusammenhang mit befris-
teten Arbeitsvertrdgen besteht darin, dass
sie naturgemdf unsicher sind, obwohl sie
auch Zugang zu ldngerfristigeren Beschaf-
tigungsmoglichkeiten bieten kdnnen. In
mehr als 50 % der europdischen Unter-
nehmen wurde den meisten oder allen
befristet Beschéftigten ein weiterer Vertrag
im selben Unternehmen angeboten. Im
Finanzdienstleistungssektor erfolgte dies
am hdufigsten.

Beschaftigung tiber
Zeitarbeitsfirmen

Die Beschaftigung tiber Zeitarbeitsfirmen
wird in der EU immer verbreiteter, die
Nutzung ist in den verschiedenen Landern
jedoch unterschiedlich ausgeprégt: In
Belgien beschaftigen knapp 60 % der
Unternehmen Leiharbeitskréfte, in Polen
ist dies hingegen nur bei etwa 3 % der
Fall. Die Rezession scheint sich jedoch auf
die Beschiftigung tiber Zeitarbeitsfirmen
ausgewirkt zu haben. Anfang 2009 gaben
etwa 20 % der Unternehmen an, sie hétten
Leiharbeitskréfte in den vorhergehenden
zwolf Monaten beschaftigt, zum gegen-
wartigen Zeitpunkt sei dies aber nicht der
Fall. Die Betriebe, die zum Zeitpunkt der
Befragung keine Leiharbeitskrafte mehr
beschéftigten, waren in der Regel klein
mit weniger als zwanzig Arbeitnehmern.
Die groferen Firmen hatten nur selten
die Beschéftigung von Leiharbeitskréften
aufgegeben. (Dabei ist darauf hinzuweisen,
dass auch saisonale Schwankungen bei
der festgestellten Differenz von Bedeutung
gewesen sein konnen.)

Abbildung 4: Betriebe mit Leiharbeitskraften
in den letzten 12 Monaten,
nach Land, 2009 (%)

Abbildung 3: Betriebe mit Mitarbeitern mit
befristeten Vertragen in den letzten
12 Monaten, nach Land (%)
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VARIABLE FORMEN DER VERGUTUNG

Zusétzlich zur Grundvergiitung eines
Arbeitnehmers leisten die Unternehmen
weitere Zahlungen, hdufig als Anreiz fiir
eine bessere Leistung. Der Umfang der
leistungsbezogenen Vergiitung variiert
deutlich in Europa. Dabei ist zu bertick-
sichtigen, dass die hier vorgestellten Erhe-
bungsdaten aus der Anfangsphase der
Wirtschaftskrise stammen. Das Bild kann
sich zwischenzeitlich gedndert haben. In
der Tschechischen Republik leisten knapp
70 % der Unternehmen von der Leistung
der einzelnen Person abhéngige Zahlungen.
In Schweden und Lettland hingegen ist
dies bei nur etwa 15 % der Unternehmen
der Fall. Unternehmen, die die individuelle
Leistung belohnen, verfigen auch haufiger
tiber Mechanismen zur Honorierung von
Teamleistung, Erwartungsgeméf sind finan-
zielle Vergiitungen flir Teamleistungen in
Unternehmen, die Teamarbeit als wichtiges

Element ihrer Geschéftsprozesse betrachten,
sehr viel verbreiteter — nahezu doppelt so
oft wie beim Durchschnitt. Eine leistungs-
bezogene Zusatzvergiitung scheint zudem
starker mit hoher qualifizierten Arbeits-
platzen verbunden zu sein: Je héher quali-
fiziert die Positionen in einem Unternehmen
sind, desto hoher ist die Wahrscheinlichkeit,
dass Leistung finanziell honoriert wird. Bei
der Erhebung wurde eine positive Korre-
lation zwischen dem Bestehen leistungs-
bezogener Vergiitungssysteme und einer
hoheren Arbeitsproduktivitat festgestellt. Des
Weiteren besteht eine Korrelation zwischen
Unternehmen mit einer guten Finanzlage
und Unternehmen, die leistungsbezogene
Verglitungssysteme eingefiihrt haben. Dies
spricht stark daftir, dass europaische Unter-
nehmen, wenn dies moglich ist, leistungs-
bezogene Vergtitungen einftihren.

Ein anderes Konzept, das den Unter-
nehmen zur Verfigung steht, ist die finan-
zielle Beteiligung, bei der die Arbeitnehmer
durch Gewinnbeteiligungssysteme und
Kapitalbeteiligungssysteme eine finanzi-
elle Beteiligung an den Ergebnissen des
Unternehmens erhalten. Interessanterweise
wurde bei der Erhebung festgestellt, dass die
Einflihrung eines Gewinnbeteiligungssys-
tems bei Bestehen einer Arbeitnehmervertre-
tung wahrscheinlicher ist. Durchschnittlich
besteht in etwa 20 % der Privatunternehmen
mit einer Arbeitnehmervertretung ein
Gewinnbeteiligungssystem, wéahrend dies
nur bei 10 % der Unternehmen ohne eine
Arbeitnehmervertretung der Fall ist. Bei
einer Arbeitnehmervertretung umfassen
diese Systeme zudem in der Regel einen
groferen Teil der Belegschaft.

Am haufigsten wird in Europa Uber Vergtitungsfragen im Rahmen von Tarifverhandlungen entschieden:
Fur zwei von drei Arbeitnehmern gilt ein Tarifvertrag, der innerhalb des Unternehmens oder auf
hoherer Ebene (z. B. dem Sektor, in dem das Unternehmen tatig ist) geschlossen wurde. In [talien,
Finnland, Spanien, Slowenien und Schweden ist dieser Wert deutlich héher und liegt bei etwa 90 %
oder mehr. In den baltischen Staaten betragt der Anteil 30 % oder weniger —in Lettland unter 20 %.

Wichtigste
Ergebnisse

Die meisten Arbeitnehmervertretungsgremien haben Zugang zu den Ressourcen, die sie fur die

Erfullung ihres Auftrags benétigen. 85 % erhalten mindestens einmal jahrlich Informationen tber
die Finanz-, Wirtschafts- und Beschaftigungslage des Betriebes. Etwa 72 % erhalten regelmaBige
Weiterbildungen, wahrend ein vergleichbarer Anteil der Ansicht ist, sie erhalten ausreichend bezahlte
Freistellungszeit fur die Erfillung ihrer Vertretungsaufgaben. Allerdings ist die Funktion der Arbeit-
nehmervertreter haufig auf Fragen des Gesundheitsschutzes und der Sicherheit am Arbeitsplatz
beschrankt oder in informeller Weise organisiert.




Allerdings scheinen die Arbeitnehmerver-
treter bei der Art der Verwaltung dieser
Systeme keine wichtige Rolle zu spielen. Nur
bei einer Minderheit der Privatunternehmen
(38 %) mit leistungsbezogenen Vergiitungs-
systemen waren Arbeitnehmervertreter an
den Diskussionen tiber deren Einfiihrung
beteiligt. Unterdessen waren in 26 % der
Betriebe die Arbeitnehmervertreter nicht an
der Einfithrung des Systems beteiligt. Auch
wenn sie in die Einftihrung dieser Systeme
moglicherweise nicht stark eingebunden
sind, unterstiitzen mehr als die Halfte der
Arbeitnehmervertreter leistungsbezogene
Vergtitungssysteme. Nur eine kleine Minder-
heit von etwa 9 % spricht sich gegen ihre
Einftihrung aus. Allerdings ist in den Unter-
nehmen, in denen keine entsprechenden
Systeme bestehen, die Ablehnung deutlich
hoher. Etwa 28 % geben an, gegen ihre
Einfithrung zu sein. Dies ist wenig tiberra-
schend: In einigen Betrieben bestehen keine
leistungsbezogenen Vergiitungssysteme,
gerade weil ihre Einftihrung von der Arbeit-
nehmervertretung abgelehnt wird.

Fiir 63 % der befragten Fiihrungskréfte war
die Stérkung der Motivation der Mitarbeiter
der wichtigste Grund fiir die Einfiihrung
leistungsbezogener Systeme. Als weitere
wichtige Griinde wurden genant, die
Arbeitnehmer stirker in die Verbesserung
von Arbeitsprozessen und Endprodukten
einzubinden und dadurch die Arbeitspro-
duktivitit zu erhdhen. Die Nutzung von
Gewinnbeteiligungssystemen als automa-
tischer Mechanismus fiir eine Verringerung
der Lohnkosten bei sinkenden Umsatzen
und einem Auftragsriickgang ist tatséchlich
keiner der Hauptgriinde fiir die Einfiihrung
dieser Systeme. Allerdings sind deutliche

Unterschiede zwischen den Landern festzu-
stellen. In einer Reihe von Landern nannten
mehr als 20 % der Betriebe dies als wichtiges
Motiv. Irland war diesbeztiglich mit 27 % der
Unternehmen, die diesen Grund angaben,
fithrend.

Kapitalbeteiligungssysteme sind in der EU
deutlich weniger verbreitet als Gewinnbetei-
ligungssysteme. Wéhrend etwa 14 % aller
Privatunternehmen in Europa ein Gewinn-
beteiligungssystem eingeftihrt haben, bieten
nur 5 % eine Kapitalbeteiligung an. In Dane-
mark, wo diese Form am strksten verbreitet
ist, besteht in 13 % der Privatunternehmen
eine Art Kapitalbeteiligungssystem. In der
Tschechischen Republik, der Slowakei, Oster-
reich und Griechenland bieten hochstens 2 %
der Privatunternehmen diese Moglichkeit
an. Diese nationalen Unterschiede dtirften
wahrscheinlich auf Unterschiede beim
Rechtsrahmen, einschlieflich der Steuer-
vorschriften, sowie die Haltung der Sozial-
partner zurtickzufithren sein.

In den groften Unternehmen besteht am
haufigsten eine Kapitalbeteiligung. Es wird
darauf hingewiesen, dass viele kleinere
Unternehmen Familienbetriebe sind, fiir
die diese Systeme nicht geeignet wéren.
Ferner ist es grundsatzlich einfacher, Mitar-
beiter in einer kleinen Organisation einzu-
binden und zu motivieren. Schlieflich hat die
Verwaltung eines Kapitalbeteiligungssystems
erhebliche Gemeinkosten zur Folge, die
leichter zu tragen sind, wenn eine grofSe
Zahl von Personen das System nutzt. Dies
gilt gleichermafen fiir andere Formen der
variablen Vergiitung, die bereits erortert
wurden: Je groRer ein Unternehmen ist,
desto hoher ist die Wahrscheinlichkeit,
dass leistungsbezogene Verglitungssysteme

Ein Drittel der Arbeitnehmervertreter erhalt nur selten aktuelle
Informationen Uber die wirtschaftliche und finanzielle Lage des
Unternehmens, meistens einmal jahrlich, und etwa 17 % haben
keinen Anspruch auf bezahlte Freistellungszeit fur die Erfullung

ihrer Aufgaben.

Die starke Umsetzung des sozialen Dialogs auf Unternehmen-
sebene ist im Norden Europas viel weiter verbreitet ist als in
den sudlichen Landern. In vielen stideuropaischen Landern ist
die Umsetzung weniger entwickelt und findet haufig in einem
konfrontativen Ton statt.

und Gewinnbeteiligungssysteme bestehen.
Zudem finden sich diese beiden Vergtitungs-
formen (sowie Kapitalbeteiligungssysteme)
am hdaufigsten im Finanzdienstleistungs-
sektor. (Angesichts der traditionellen Rolle
von Provisionszahlungen beim Verkauf von
Finanzprodukten tiberrascht dies im Fall
von Gewinnbeteiligungssystemen maogli-
cherweise wenig,) Zudem ist es bei Unter-
nehmen mit einer hohen auslédndischen
Kapitalbeteiligung wahrscheinlicher, dass sie
tiber leistungsbezogene Vergtitungssysteme
und Kapitalbeteiligungssysteme verftigen, als
bei Unternehmen, die sich in inldndischem
Eigentum befinden.

Wie sich die aktuelle Krise auf die Haltung
zu Kapitalbeteiligungssystemen auswirken
wird, bleibt abzuwarten. Probleme im
Bankenbereich, durch die sich die Kapital-
beschaffung schwieriger gestaltet, konnten
Fihrungskrédfte dazu bewegen, diese
Systeme einzufithren oder auszuweiten.
Aufgrund der Turbulenzen an den Akti-
enmdrkten sind Kapitalbeteiligungen fiir
Arbeitnehmer allerdings zu einem risikorei-
cheren Angebot geworden. Ferner wird durch
Kapitalbeteiligungssysteme die Abgrenzung
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmern
flieRender. Wenn das Management beab-
sichtigt, im Rahmen einer Umstrukturierung
des Unternehmens Arbeitsplétze abzubauen,
wird dies schwieriger sein, wenn die meisten
oder sogar alle betroffenen Arbeitnehmer
gleichzeitig die Eigenttimer des Unterneh-
mens sind.
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SOZIALER DIALOG AUF UNTERNEHMENSEBENE

Sozialer Dialog ist die Beteiligung von
Arbeitnehmervertretern bei Entschei-
dungen tiber Themen wie Arbeitsbe-
dingungen, Beschéftigungsverhaltnisse
und Organisationsformen am Arbeits-
platz. Diese Beteiligung kann in der
blofen Information tber die Arbeits-
platzentwicklung durch die Unterneh-
mensfithrung bestehen, kann sich aber
auch auf Konsultationen, Verhand-
lungen oder selbst gleichberechtigte
Beteiligung an der Entscheidungsfin-
dung ausweiten. In der EU besteht eine
Vielfalt von institutionellen Strukturen
in Bezug auf die Vertretung von Arbeit-
nehmerinteressen. Sie kdnnen in Form
von Betriebsrédten oder einer Gewerk-
schaft bestehen. Gewerkschaften
vertreten ihre Mitglieder, Betriebsrate

hingegen vertreten normalerweise alle
Arbeitnehmer eines Betriebs. In einer
Reihe von Léndern bestehen beide
Gremien in einem Betrieb, wobei die
Gewerkschaften aktiv mit der Unter-
nehmensfiihrung tber die Bezahlung
und Arbeitsbedingungen verhandeln
und die Betriebsrédte an den Verfahren
zur Unterrichtung und Konsultation
beteiligt sind. Mitglieder eines Betriebs-
rates sind hdufig auch Mitglieder der
ortlichen Gewerkschaft.

Europaweit besteht in etwa 37 % der
Betriebe eine Form der Vertretung, die
mehr als 60 % der Belegschaft abdeckt.
Es sind jedoch deutliche Unterschiede
festzustellen: In Schweden und Déne-
mark gibt es in mehr als 70 % der

Betriebe eine Form der Vertretung,
in Griechenland und Portugal nur in
etwas mehr als 10 % der Betriebe. In
grolBeren Organisationen besteht deut-
lich hdufiger eine Arbeitnehmervertre-
tung. In kleinen Unternehmen verfiigen
etwa 30 % der Beschéftigten tiber eine
Vertretung, in grofen Unternehmen
betragt dieser Wert hingegen etwa
90 %. Fiir Beschaftigte im offentlichen
Dienst (insbesondere im Bildungsbe-
reich) besteht deutlich hdufiger eine
Vertretung als fiir Beschéftigte im
privaten Dienstleistungssektor. Auch
bei Tochtergesellschaften eines groen
Unternehmens bzw. bei Unternehmen
in ausldndischem Besitz ist es Ubli-
cher, dass eine Arbeitnehmervertretung
besteht.




Einfluss von
Arbeitnehmervertretern

Doch tber wie viel Macht verfiigen
Arbeitnehmervertreter tatsdchlich?
Insgesamt verfligen Arbeitnehmerver-
treter in Unternehmen nach eigener
Einschitzung tiber einen erheblichen
Einfluss bei Fragen der Sicherheit
und des Gesundheitsschutzes bei der
Arbeit und in geringerem Umfang bei
Arbeitszeitregelungen und einzelnen
Disziplinarproblemen. Bei strategi-
schen Angelegenheiten, wie strukturelle
Verdnderungen, Karrieremanagement
und personliche Laufbahnplanung, ist
ihrer Ansicht nach ihr Einfluss noch
begrenzter. Vertreter in Ruménien,
Deutschland und Danemark gaben

am haufigsten an, sie hatten Einfluss bei
strategischen Angelegenheiten (wenn
auch in begrenztem Umfang), Arbeit-
nehmervertreter in Kroatien, Portugal
und Slowenien verfiigen nach eigener
Einschatzung am seltensten tiber einen
entsprechenden Einfluss. Interessan-
terweise gaben die Vertreter in den
kleinsten Unternehmen (mit zwischen
zehn und zwanzig Beschéftigten) und
den groften Unternehmen (mit mehr als
500 Beschéftigten) am hdufigsten an,
sie verftigten tiber Einfluss bei strategi-
schen Themen. Das scheint plausibel zu
sein: In kleinen Unternehmen ist es fiir
die Arbeitnehmervertreter einfacher, mit
der Unternehmensfiihrung in Kontakt
zu treten, wahrend Arbeitnehmerver-
treter in groferen Unternehmen in der
Regel besser ausgestattet sind und somit
ihre Funktion erftillen kdnnen.

Ferner haben die Arbeitnehmerver-
treter nach eigener Einschédtzung den
groften strategischen Einfluss, wenn
sie die erforderlichen Informationen
erhalten, tber die erforderliche Zeit
zur Wahrnehmung ihrer Vertretungs-
funktion verftigen und Weiterbildungen
erhalten, die ihnen dabei eine Hilfe-
stellung bieten. Die Bereitstellung von
Informationen, Zeit und Weiterbildung
ist tiblicher, wenn eine groRere Gewerk-
schaftsdichte und/oder ein Kanal fiir
den Betriebsrat besteht, um sich Gehor
zu verschaffen. Je kooperativer die
Unternehmenskultur bewertet wird,
desto grofer ist der Einfluss der Arbeit-
nehmervertreter nach eigener Einschét-
zung auf strategische Entscheidungen.

Beurteilung der Rolle
des sozialen Dialogs durch
das Management

Die europdischen Manager sehen die
Auswirkungen des sozialen Dialogs
am Arbeitsplatz generell recht positiv.
In den Unternehmen, in denen eine
Arbeitnehmervertretung besteht, gaben
70 % der Fithrungskréfte an, die Arbeit-
nehmervertreter bieten konstruktive
Unterstlitzung, um Moglichkeiten zur
Verbesserung des Arbeitsumfeldes
zu finden. Der gleiche Anteil ist der
Ansicht, dass die Konsultation der
Arbeitnehmervertreter bei wichtigen
Entscheidungen zu einem besseren
Engagement seitens der Belegschaft
fiir die Umsetzung von Verdnderungen
fithrt. Nur 30 % der Fithrungskrafte
gaben an, die Einbeziehung von Arbeit-
nehmervertretern fithre zu erheblichen
Verzdgerungen bei wichtigen Entschei-
dungen der Unternehmensleitung.

Die Fiithrungskrdfte im Vereinigten
Konigreich, in Ruménien und Irland
sind am stdrksten vom Wert der Einbin-
dung von Arbeitnehmervertretern
bei der Entscheidungsfindung tiber-
zeugt. Dort halten diese knapp 90 %
fiir wiinschenswert. In Italien, Polen,
Estland und der Tiirkei hingegen ist
diese Haltung am wenigsten verbreitet
und weniger als 60 % halten eine Betei-
ligung der Arbeitnehmervertreter filir
hilfreich.

Obwohl die Unternehmensfiithrung
moglicherweise eine positive Einstel-
lung zur Einbindung von Arbeitneh-
mervertretern hat, zieht es dennoch
die tiberwiegende Mehrzahl (60 %) vor,
direkt mit Arbeitnehmern auf individu-
eller Basis zu verhandeln, insbeson-
dere die Fiihrungskréfte in kleineren
Unternehmen.









BLICK AUF
DIE ARBEITSWELT

Die Europaische Erhebung ber die Arbeitsbedingungen (EWCS) ist die am langsten bestehende Erhebung von
Eurofound. Bei dieser Erhebung werden Themen wie Beschaftigungsstatus, Arbeitszeit, Arbeitsorganisation,
Weiterbildung, physische und psychosoziale Risiken, Gesundheit und Sicherheit, betriebliche Mitbestimmung,
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben sowie die Bezahlung bertcksichtigt. Im Jahr 2010 fihrte
Eurofound die fiinfte Welle der Erhebung durch. Neben einem Uberblick tiber die Arbeitsbedingungen
in Europa im Jahr 2010 kénnen durch die Aufbereitung von Daten, die bis zum Jahr 1991 zurickreichen,
Schlussfolgerungen gezogen werden, wie sich die Arbeitswelt in den vergangenen zwanzig Jahren veran-
dert hat. Weitergehende Informationen Uber die Ergebnisse der Erhebung finden sich auf der Homepage
zu der Erhebung unter www.eurofound.europa.eu/surveys/ewcs/2010/index.htm.




EINE GROSSERE UND VIELFALTIGERE
ERWERBSBEVOLKERUNG

Zwischen 1990 und 2010 fiihrten der Beitritt
von flinfzehn neuen Mitgliedstaaten zur EU
sowie die zunehmende Erwerbsbeteiligung
von Frauen zu einem Anstieg der Erwerbs-
bevolkerung der Europdischen Union von
etwa 150 Millionen auf rund 235 Millionen
Personen'. Wahrend die Erwerbstatigen-
quote der Méanner in diesem Zeitraum stets
tiber 75 % lag, stieg die entsprechende
Quote der Frauen von 50 % auf etwa 63 %.
Unterdessen nahm die Erwerbstatigenquote
unter dlteren Menschen (zwischen 50 und
64 Jahren) von etwa 49 % im Jahr 2000 auf
mehr als 56 % im Jahr 2009 zu. Da mehr
Frauen ins Erwerbsleben eingetreten sind,

DIENSTLEISTUNGEN GEWINNEN WEITER AN BEDEUTUNG

In den vergangenen zehn Jahren hat sich
ein langfristiger Trend fortgesetzt: Der Anteil
der Erwerbstétigen in der Landwirtschaft
und im Verarbeitendem Gewerbe ist weiter
sukzessiv gesunken und beim Anteil der

stieg auch ihr Anteil in Fithrungspositionen.
Wie durch die EWCS bestatigt wird, waren
1991 26 % aller Vorgesetzten in den damals
zwolf EU-Mitgliedstaaten Frauen, 2010
machten sie 33 % aller Vorgesetzten in der
erweiterten EU der 27 aus. Allerdings sind
zwar mehr Frauen als Vorgesetzte tétig,
doch meistens sind die Arbeitskréfte, fiir
die sie zustdndig sind, selbst Frauen: Im
Jahr 2010 erkldrte knapp die Hélfte der
weiblichen Beschéftigten, eine weibliche
Vorgesetzte zu haben, gegentiber nur 12 %
der Méanner.

Erwerbstétigen im Dienstleistungssektor
war ein leichter Anstieg zu beobachten. Die
Geschlechtersegregation bei der Beschaf-
tigung hat sich fortgesetzt: Frauen bilden
die Mehrheit im Dienstleistungssektor,

insbesondere im Bildungs-, Gesundheits-
und Sozialwesen, sowie in der offentlichen
Verwaltung. Demgegentiber stellen Mé@nner
den Grofteil der Arbeitskrifte im Verarbei-
tenden Gewerbe und im Bauwesen.

GROSSERE FLEXIBILITAT DES BESCHAFTIGUNGSSTATUS

Der traditionelle unbefristete Vertrag ist
nach wie vor die am weitesten verbreitete
Form des Beschéftigungsvertrags (etwa
80 % der Arbeitnehmer haben einen solchen
Vertrag). Der Anteil der Beschéftigten mit
einem zeitlich befristeten Vertrag ist in

den letzten zwanzig Jahren aber deutlich
gestiegen. Wahrend im Jahr 1991 in den
damaligen zwolf Mitgliedstaaten nur 10 %
aller Arbeitskréfte einen befristeten Vertrag
hatten, war dieser Anteil nach der Arbeits-
krafteerhebung im Jahr 2007 in EU der 27

ARBEITNEHMER SIND VERUNSICHERT

Vor dem Hintergrund der Wirtschaftskrise
waren die Arbeitnehmer generell nicht
zuversichtlich, dass sie einen anderen
Arbeitsplatz finden wiirden, sollten sie
ihre aktuelle Position verlieren. Nur etwa
ein Drittel der Arbeitnehmer mit einem
festen Vertrag (und ein Viertel der befristet
Beschiftigten) waren der Ansicht, es wére
einfach, einen neuen Arbeitsplatz zu finden.

Zudem betrachten befristet Beschéftigte
ihre Arbeitsplatze als weniger sicher als
Beschaéftigte mit unbefristeten Vertrédgen.
Im Jahr 2010 machten sich 10 % der
Arbeitnehmer mit unbefristeten Vertragen
Sorgen, sie konnten ihren Arbeitsplatz in
den kommenden sechs Monaten verlieren;
dagegen waren 35 % der Arbeitskréfte
mit befristeten Vertragen und 43 % der

auf 13 % gestiegen, bevor 2010 ein leichter
Riickgang zu verzeichnen war. (Genauere
Informationen tiber befristete Arbeitsver-
trédge finden sich auf S. 23.)

Zeitarbeitnehmer in dieser Hinsicht besorgt.
Auch die Art des Arbeitsplatzes hat Einfluss,
wie seine Sicherheit bewertet wird: Arbeiter
—insbesondere gering qualifizierte Arbeiter
—betrachten ihre Arbeitsplétze seltener als
sicher als Angestellte und sind auch seltener
der Ansicht, im Falle des Verlusts ihrer
derzeitigen Beschéftigung einen anderen
Arbeitsplatz finden zu kénnen.

' Die Daten der EWCS wurden hier durch die Daten der Arbeitskréfteerhebung (Eurostat) ergénzt.
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DURCHSCHNITTLICH SINKENDE ARBEITSZEITEN

Die durchschnittliche wochentliche
Arbeitszeit in Europa verringert sich.
In den damaligen zwolf Mitgliedstaaten
der EU betrug die Wochenarbeitszeit
40,5 Stunden. 2010 ist sie in den
gleichen Ldndern auf 36,4 Stunden
gesunken. Dieser Ruickgang ist haupt-
sdchlich auf vier Faktoren zuriick-
zufiihren. Erstens ist der Anteil der
Arbeitskrafte mit langen Arbeitszeiten
(liber 48 Wochenstunden) gesunken.
Zweitens sind mehr Personen als Teil-
zeitbeschéftigte mit weniger Wochen-
stunden tatig (weniger als 20 Stunden
wochentlich). Diese Zahl hat sich in
den vergangenen zwanzig Jahren in den
damaligen zwolf Mitgliedstaaten der
EU knapp verdoppelt. Drittens ist die
tariflich vereinbarte Arbeitszeit in vielen
Landern und Sektoren zurtickgegangen.
Und schlieflich wurden in zahlreichen
Unternehmen, wie vorstehend darge-
legt, die Arbeitszeiten als Reaktion auf
den Riickgang der Nachfrage verkiirzt.

Lange Arbeitszeiten,
kurze Arbeitszeiten

Lange Arbeitszeiten waren und sind
nach wie vor ein Phidnomen, das
hauptsdchlich Manner betrifft: 18 %
der Méanner in der EU der 27 haben
eine Wochenarbeitszeit von mehr als
48 Stunden, wihrend dies fiir nur 8 %
der Frauen zutrifft. Auch Selbststdndige
haben haufiger lange Arbeitszeiten,
obwohl dieser Anteil seit 2000 rtickldufig
ist. Lange Arbeitszeiten sind nach wie
vor im Verarbeitenden Gewerbe weiter
verbreitet als im Dienstleistungssektor,
obwohl auch bei diesen beiden Sektoren
ein dhnlicher Riickgang zu beobachten
ist. Kiirzere Arbeitszeiten sind vorwie-
gend unter Frauen verbreitet: 20 % der
erwerbstétigen Frauen arbeiten weniger
als 20 Wochenstunden, wihrend dies
far nur 7 % der mannlichen Erwerbs-
tatigen zutrifft. Hinsichtlich der Prava-
lenz kurzer Arbeitszeiten bestehen
zwischen den einzelnen Lindern
erhebliche Unterschiede, die sowohl
auf kulturelle Unterschiede hinsichtlich

it

"4*1 il

W

der Teilzeitbeschaftigung als auch auf
Faktoren wie die Verfligbarkeit von
Betreuungsdiensten und die Schul-
offnungszeiten zurtickzufiihren sind.

Standardarbeitszeiten
sind noch immer die Regel

Obwohl allenthalben eine Verschiebung
hin zu einer 24-Stunden-Gesellschaft
prognostiziert wird, sind die Arbeits-
zeiten in Europa — insgesamt — relativ
im normalen Bereich geblieben. 2010
leisteten 67 % der Erwerbstatigen jede
Woche und 58 % jeden Tag dieselbe
Zahl von Arbeitsstunden — damit ist
seit 2000 keine wesentliche Verdnde-
rung festzustellen. Wahrend 1995 30 %
der Erwerbstatigen mindestens einen
Sonntag pro Monat arbeiteten, ist diese
Zahl 2010 in den gleichen Mitglied-
staaten leicht auf 27 % gesunken.



WEITERENTWICKLUNG IM BERUF

Die europdische Politik zielt nicht nur
darauf ab, die Zahl der Arbeitsplatze zu
erhohen, sondern strebt aulerdem an,
die Fahigkeiten und Fachkenntnisse der
Erwerbstdtigen zum Zweck der Produk-
tionssteigerung besser zu nutzen und
befriedigendere Arbeitspldtze zu schaffen.
Um dies zu erreichen, wird versucht,
Bedingungen zu schaffen, die den Erwerb
von Fertigkeiten und Féhigkeiten sowie
die Selbstbestimmung der Erwerbstétigen
fordern. Dabei spielen sowohl die Weiter-
bildung als auch die Arbeitsorganisation
eine wichtige Rolle.

Mehr Erwerbstidtige nehmen
an WeiterbildungsmaBnah-
men teil, aber nicht alle

Die Erhebung ergab, dass die Teilnahme
an arbeitgeberfinanzierten Weiterbildungs-
mafRnahmen im Jahr 2010 den hochsten
Stand seit 1995 (flir die fiinfzehn alten
Mitgliedstaaten) erreichte. Allerdings
haben nicht alle Arbeitskréfte gleichen
Zugang zu Weiterbildungsmafnahmen.
Altere Arbeitnehmer nehmen weniger
an Weiterbildungsmafnahmen teil als
jlingere Arbeitskréfte, obwohl sich der
Unterschied zwischen den beiden Gruppen
in den vergangenen ftinfzehn Jahren etwas
verringert hat. Beschaftigte mit unbefris-
teten Vertrdgen kommen weit hdufiger

in den Genuss einer arbeitgeberfinan-
zierten Weiterbildung als Erwerbstatige mit
anderen Vertragen. Im Jahr 2010 nahmen
39 % der Beschéftigten mit unbefristeten
Vertrdgen an arbeitgeberfinanzierten
Weiterbildungsmafnahmen teil, gegen-
tiber nur 26 % der tibrigen Arbeitnehmer.
(Zudem hat sich dieses Ungleichgewicht
in den letzten zehn Jahren erhoht: Im
Jahr 2010 machte die Differenz vierzehn
Prozentpunkte aus, wahrend diese im
Jahr 2000 bei nur sieben Punkten lag.)
Auch die Art des Arbeitsplatzes spielt dabei
eine wichtige Rolle. Hoch qualifizierte
Angestellte schnitten bei Weiterbildungs-
mafRnahmen 2010 am besten ab, wobei
ein groferer Anteil dieser Erwerbstatigen
arbeitgeberfinanzierte Weiterbildungen
erhalt als die geringer qualifizierten Ange-
stellten. Fiir Arbeiter ist das Angebot noch
geringer.

Wie beim Riickgang der Arbeitszeit kann
dieser Anstieg der Weiterbildungsmaf3-
nahmen jedoch auch teilweise durch die
Folgen der Rezession erkldrt werden. Wie
vorstehend in diesem Jahrbuch dargelegt,
umfassten viele der seit 2008 eingefiihrten
Kurzarbeitsregelungen auch Weiterbil-
dungsmafinahmen, die wahrend der nicht
geleisteten Arbeitsstunden absolviert
wurden. Ferner ist anzunehmen, dass
die Angst vor Arbeitsplatzverlust mehr

Arbeitnehmer veranlasst hat, Weiterbil-
dungsmafinahmen zu besuchen. Zwischen
2005 und 2010 ist der Anteil der Beschéf-
tigten, die selbst fiir die Kosten ihrer
Weiterbildungsmafnahmen aufgekommen
ist, um ein Drittel gestiegen.

Eigene Entscheidungen tref-
fen - Selbstbestimmung bei
der Arbeit

Die Forderung einer stérkeren Selbstbe-
stimmung - indem den Beschaftigten
die Moglichkeit gegeben wird, selbst zu
entscheiden, wie sie den im Rahmen ihrer
Tatigkeit auftretenden Anforderungen
entsprechen — kann die Bewaltigung der
Arbeitsanforderungen erleichtern. Im
Rahmen der Erhebung wurde die Selbst-
bestimmung gemessen, indem untersucht
wurde, wie leicht die Beschéftigten wesent-
liche Aspekte ihrer Tatigkeit verdndern
konnen: Tempo, eingesetzte Methodik
oder Reihenfolge der Aufgaben. Es sind
leichte Verdnderungen - in beide Rich-
tungen — im Laufe der vergangenen zehn
Jahre festzustellen. Naturgemaf verfiigen
die einzelnen Berufsgruppen tiber eine
unterschiedlich hohe Selbstbestimmung.
Gering qualifizierte Arbeiter verftigen tiber
die geringste Selbstbestimmung aller
Berufsgruppen.
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GESUNDHEITSSCHUTZ UND FORDERUNG DES WOHLBEFINDENS

Arbeitsintensitat

Eine hohere Arbeitsintensitét (beispiels-
weise ein hohes Arbeitstempo oder das
Arbeiten unter Termindruck) hat starke
negative Auswirkungen auf das Wohlbe-
finden der Erwerbstatigen. Dies gilt insbe-
sondere dann, wenn diese nur tiber geringe
Selbstbestimmung verfligen oder kaum
Unterstiitzung durch Kollegen erfahren.

Je mehr Faktoren das Arbeitstempo
der Erwerbstdtigen bestimmen - die
so genannten ,Determinanten des
Arbeitstempos” (wie Anpassung an das
Arbeitstempo von Kollegen, direkte Anfor-
derungen von Kunden, Patienten oder
Biirgern, produktionsbezogene Zielvor-
gaben oder Leistungsziele, das automa-
tische Tempo einer Maschine oder die
Erfiillung der direkten Anforderungen

Abbildung 5: Arbeit unter Termindruck,

des Vorgesetzten) — desto hoher sind die
Anforderungen, denen die Beschéftigten
geniigen miissen, und desto grofer ist
somit auch die Gefahr, dass sich die Arbeit
negativ auf ihre Gesundheit auswirkt.
In den meisten europdischen Landern
hat die Arbeitsintensitdt in den letzten
zwanzig Jahren zugenommen Die Abbil-
dung verdeutlicht die insgesamt steigende
Tendenz bei dem Anteil der Erwerbstétigen,
die unter Termindruck arbeiten (nahezu
identisch ist die Situation im Hinblick
auf die Erwerbstédtigen, die mit hohem
Tempo arbeiten). Allerdings scheint sich
die Zunahme seit 2005 zumindest auf
diesem hohen Niveau stabilisiert zu haben.

Fiir die meisten Erwerbstatigen (67 %) wird
das Arbeitstempo durch direkte Anforde-
rungen anderer Personen
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vorgegeben — beispielsweise im Rahmen
der Interaktion mit Kunden.

Dagegen miissen sich nur 18 % der
europdischen Erwerbstétigen in ihrem
Arbeitstempo an die automatische
Geschwindigkeit einer Maschine anpassen.
Dieser Anteil ist in den letzten flinfzehn
Jahren gesunken und spiegelt die fort-
schreitende Verlagerung bei der Beschaf-
tigung vom Verarbeitenden Gewerbe zum
Dienstleistungssektor wider.

Abbildung 6: Tendenzen bei den physischen

Arbeitsanforderungen,
2000 bis 2010, EU-27 (in %)

2010

2000

2005 2010

Quelle: EWCS 2010

Sich wiederholende Hand-/Armbewegungen

B Ermidende/schmerzhafte Korperhaltungen

Hinweis: Anteil der Arbeitnehmer, die
mindestens ein Viertel ihrer Arbeitszeit
unter Termindruck arbeiten

Hinweis: Die Daten beziehen sich auf
die Befragten, die erkldrten, diesen
Risiken mindestens wéhrend eines Vier-
tels ihrer Arbeitszeit ausgesetzt zu sein.



Physische Risiken
sind gleichbleibend
weit verbreitet

Die europdischen Erwerbstétigen sind
physischen Risiken in ebenso hohem
Mafe ausgesetzt wie vor zwanzig
Jahren. Dies ist auf die Tatsache zurtick-
zufiihren, dass in Europa viele Arbeits-
platze nach wie vor mit kérperlicher
Arbeit verbunden sind. Beispielsweise
verbringen 33 % der Erwerbstétigen
mindestens ein Viertel ihrer Arbeitszeit
mit dem Tragen schwerer Lasten. Dieser
Wert ist seit dem Jahr 2000 unverandert
geblieben. Auch sind nicht nur Arbeiter
physischen Risiken ausgesetzt: Nahezu
die Hélfte aller Erwerbstatigen verbringt
mindestens ein Viertel der Arbeitszeit

in ermiidenden oder schmerzhaften
Korperhaltungen. Insbesondere ist der
Anteil der Européer, die bei der Arbeit
sich wiederholende Hand- oder Armbe-
wegungen ausfiihren, heute hoher als
noch vor zehn Jahren. (Im Rahmen
anderer Forschungsarbeiten von Euro-
found wurde festgestellt, dass arbeits-
bedingte Muskel-Skelett-Erkrankungen
die hdufigste Berufskrankheit in der EU
sind. Allerdings scheinen die direkt mit
anstrengenden Arbeitsbedingungen
verbundenen Erkrankungen zu sinken,
wahrend auf Stress und Arbeitstiber-
lastung zurtickgehende Erkrankungen
zunehmen.) Frauen und Méanner sind in
unterschiedlichem MaRe und verschie-
denen Arten von physischen Risiken

ausgesetzt. Dies ist teilweise darauf
zurlickzufiihren, dass Médnner und
Frauen nach wie vor in erheblichem
Umfang in unterschiedlichen Sektoren
und Berufen tétig sind. Beispielsweise
haben 42 % der Ménner und nur 24 %
der Frauen als Teil ihrer Téatigkeit
regelmafig schwere Lasten zu tragen.
Dagegen miissen 13 % der Frauen im
Rahmen ihrer Arbeit Menschen heben
oder bewegen, gegeniiber nur 5 % der
Maénner.
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MIT 64 JAHREN? LANGERE LEBENSARBEITSZEIT

In den einzelnen Berufen und Tatig-
keiten ist der Grad der ,langfristigen
Arbeitsfahigkeit” der Erwerbstdtigen
davon abhédngig, ob die Arbeitszeiten
die Wahrnehmung anderer Verpflich-
tungen erlauben, ob die Fertigkeiten der
Erwerbstdtigen zur Gewdhrleistung der
Beschaftigungsfahigkeit stets auf dem
neuesten Stand gehalten werden, tiber
wie viel personliche Selbstbestimmung

ein Erwerbstétiger bei der Bewéltigung
der Arbeitsanforderungen verftigt und in
welchem Mafe die Arbeitsbedingungen
einen langfristigen Gesundheitsschutz
bieten. Etwa 60 % der Erwerbstd-
tigen in Europa sind der Auffassung,
dass sie ihren derzeitigen Beruf auch
noch im Alter von 60 Jahren ausiiben
konnen - ein leichter Anstieg seit dem
Jahr 2000. NaturgemdR vertreten

die Erwerbstdtigen unterschiedlicher
Berufsgruppen diesbeztiglich verschie-
dene Ansichten: Nahezu drei Viertel der
hoch qualifizierten Angestellten sind der
Auffassung, sie konnen bis zum Alter
von 60 Jahren ihre Tatigkeit austiben,
wdhrend weniger als die Halfte der
geringer qualifizierten Arbeiter diese
Ansicht teilen.

Erhebungen

Eurofound hat drei gesamteuropaische Erhebungen entwi-
ckelt, die eine einzigartige Quelle von vergleichenden
Informationen dartiber bieten, wie die Menschen leben und
arbeiten. Die Europaische Erhebung Uber die Arbeitsbedin-
gungen (EWCS) ist die am langsten bestehende Erhebung.
In ihrem Rahmen werden seit 1991 Informationen Uber
die Qualitat der Arbeit und Beschaftigung erfasst. Die
Europaische Erhebung Uber die Lebensqualitat (EQLS) bietet
einen umfassenden Uberblick tber die Lebensbedingungen
in den europdischen Landern. Da die Lebensqualitat der
europaischen Birger immer wichtiger wird, gewinnt die
Europaischen Erhebung Uber die Lebensqualitat (EQLS)
zunehmend an Bedeutung flr den Beitrag von Eurofound
zur politischen Diskussion. Die Europaische Unternehmens-
erhebung bietet einen Uberblick tiber die betriebliche Praxis
und wie diese in europdischen Betrieben ausgehandelt
wird. Dabei werden die Ansichten von Fuhrungskraften
und Arbeitnehmervertretern einbezogen. Aufgrund einer
detaillierten Analyse der Erhebungsdaten kann Eurofound
neue und entstehende Trends ermitteln sowie Erkennt-
nisse in den fur die europaische Politik zentralen Themen
erlangen. Die Ergebnisse bieten eine solide Grundlage fiir
politische Entscheidungstrager, um Chancen fur Verbesse-
rungen zu erkennen und vorausschauende Perspektiven
zu entwickeln. Die Erhebungen sind ein Schlisselelement
des Auftrags von Eurofound, hochwertige Informationen
und Beratung fur politische Entscheidungstrager auf
EU-Ebene und nationaler Ebene, Sozialpartner, Wissen-
schaftler und europaische Burger bereitzustellen. Alle
drei Erhebungen von Eurofound weisen die folgenden
Merkmale auf: Sie sind reprasentative Stichproben, die
zuverlassige Vergleichsdaten auf EU-Ebene liefern, sie
beruhen auf standardisierten Fragebogen, durch die die
landeribergreifende Vergleichbarkeit verbessert wird,
und sie umfassen mehrere Wellen, sodass Eurofound die
Veranderungen im Zeitverlauf analysieren kann.







ARBEITSBEZIEHUNGEN
— SOZIALPARTNER
IM FOKUS




ARBEITSBEZIEHUNGEN
— SOZIALPARTNER
IM FOKUS

Ein SchlUsselelement der Tatigkeit von Eurofound besteht in der Kartierung von Entwicklungen auf
dem Gebiet der Arbeitsbeziehungen in der EU, wobei der soziale Dialog zwischen Gewerkschaften,
Arbeitgeberverbanden und Regierungen einen Grundpfeiler des europaischen Sozialmodells
bildet. Neben den im Rahmen der Europaischen Unternehmenserhebung durchgefiihrten
Forschungstatigkeiten zur Ermittlung, wie der soziale Dialog auf Unternehmensebene funkti-
oniert, hat Eurofound 2010 auch Forschungsberichte verdffentlicht, die sich mit bestimmten
Herausforderungen und Umstanden der Sozialpartner befassen.




Trotz Anzeichen fur eine zdgerliche Erholung im Jahr 2010 haben die meisten EU-Mitgliedstaaten die Notwen-
digkeit zur Fortfihrung von SparmaBnahmen bekraftigt. Wahrend die Sozialpartner im Allgemeinen an der
Ausarbeitung dieser MaBnahmen beteiligt sind, hat sich in der Krise das Erreichen einer Einigung in manchen
Fallen besonders schwierig gestaltet. Ferner sind seit Beginn der Krise einige traditionelle Arbeitsbeziehungs-
systeme ins Wanken geraten, wie der Zusammenbruch der nationalen dreiseitigen Partnerschaften in Irland

und Spanien zeigt. 2010 schien dieser Trend auf weitere nationale Arbeitsbeziehungssysteme Uberzugreifen
— beispielsweise in Portugal. Der soziale Dialog ist bei der Reaktion auf die Krise hilfreich, wie 2010 erneut
zu sehen war — sowohl bei der Ausweitung und Einfihrung von Kurzarbeitsregelungen (siehe S. xxx) als
auch bei der Verhandlung niedrigerer Lohn- und Gehaltserhéhungen. Im Laufe des Jahres haben die Arbeits-
beziehungssysteme angesichts der Herausforderungen ihre Flexibilitat weiter unter Beweis gestellt. Fir ein
erfolgreiches Funktionieren bendétigen die Arbeitsbeziehungssysteme jedoch Akteure. Wie die im Folgenden
dargelegten Feststellungen zeigen, haben sich die Sozialpartnerorganisationen im Jahr 2010 weiterentwickelt.

STRATEGIEN DER GEWERKSCHAFTEN ZUR WERBUNG NEUER GRUPPEN VON ARBEITNEHMERN

In den vergangenen Jahren entfachten die
Schwierigkeiten der Gewerkschaften, ihre
Mitgliederbasis zu halten, hitzige Debatten.
Die riickldufige Zahl der Gewerkschafts-
mitglieder und der daraus resultierende
Riickgang der Tarifbindung werden als
eindeutige Zeichen fiir eine Schwachung
der Rolle der Gewerkschaften und Arbeits-
beziehungen im heutigen Europa gewertet.
Interessanterweise ist die Diskussion tiber
die riickldufige Zahl der Gewerkschafts-
mitglieder und mégliche Losungsstrategien
in den Landern am lebhaftesten, in denen
ihre Dichte am hochsten ist — wie in den
nordischen Landern. Offenbar wird der
jlingste Riickgang bei der Gewerkschafts-
zugehdrigkeit als Bedrohung fiir die nati-
onalen Modelle der Arbeitsbeziehungen
in diesen Landern gesehen.

Die Mitgliedschaft ist ein zentrales Element
fiir Gewerkschaften: Sie ist von wesent-
licher Bedeutung, um sicherzustellen,
dass sich Menschen fiir gewerkschaftliche
Aktivitdten engagieren, die Aufgaben der
Gewerkschaften zu finanzieren und eine
formelle Anerkennung als reprasentative
Organisation zu erhalten. Nicht zuletzt

ist die Gewerkschaftszugehdrigkeit eine
wesentliche Komponente der organisato-
rischen Stérke: In Situationen, in denen
Tarifkonflikte entstehen, ist die Zahl der
Mitglieder ein wesentliches Element fiir die
Verhandlungsstérke der Gewerkschaften,
da sie der Androhung von Streiks Glaub-
wiirdigkeit verleihen kann.

Aber die Struktur der europdischen
Industrie hat sich verdndert: Die traditi-
onellen Hochburgen der Gewerkschaften
im Verarbeitenden Gewerbe sind stark
vom Stellenabbau betroffen und neue
Arbeitspldtze entstehen in Sektoren, die
gewerkschaftlich weniger organisiert sind.
Unterdessen haben Reformen des offent-
lichen Sektors —und die Auslagerung von
zuvor von staatlichen Stellen erbrachten
Dienstleistungen — zu einem erheblichen
Beschéftigungsriickgang in diesem Sektor
gefiihrt, der traditionell einen hohen
gewerkschaftlichen Organisationsgrad
aufwies. Im privaten Sektor werden die
Arbeitsbeziehungen zunehmend indi-
vidualisiert und die Globalisierung der
Geschaftsprozesse schwécht die traditio-
nellen Arbeitsbeziehungen — nicht zuletzt

durch die Androhung einer Verlagerung ins
Ausland. Bestimmte Kategorien von Arbeit-
nehmern gehdren deutlich seltener einer
Gewerkschaft an: Junge Arbeitnehmer
sind die Gruppe von Arbeitnehmern, die
sich am schwierigsten gewerkschaftlich
organisieren ldsst. Arbeitnehmer in KMU
sind weniger gewerkschaftlich organisiert
als Mitarbeiter grofer Unternehmen und
auch zeitlich befristet Beschéftigte und
Arbeitnehmer mit sonstigen atypischen
Beschaftigungsverhdltnissen lassen
sich schwerer gewerkschaftlich organi-
sieren. Nattirlich konnen diese Faktoren
gemeinsam auftreten: Junge Arbeitnehmer
sind hdufig in privaten Dienstleistungssek-
toren beschaftigt, die von einer schwachen
gewerkschaftlichen Prdsenz und nicht
reguldren Arbeitsvertrdgen gekennzeichnet
sind. Entsprechend weisen Wanderarbeit-
nehmer durchschnittlich einen niedrigeren
gewerkschaftlichen Organisationsgrad
auf, teilweise weil sie hdufig in Sektoren
tétig sind, die von einer geringen gewerk-
schaftlichen Organisation geprégt sind,
und oft im Rahmen atypischer Vertrage
beschéftigt werden.



Vor diesem Hintergrund des Wandels, wie
der Bericht von Eurofound Trade union stra-
tegies to recruit new groups of workers (Stra-
tegien der Gewerkschaften zur Werbung
neuer Gruppen von Arbeitnehmern)
verdeutlicht, zielen die Gewerkschaften auf
neue Mitgliedergruppen, um ihre Mitglieds-
zahlen anzuheben. Sie haben eine Reihe
von Initiativen zur Erhdhung ihrer Mitglie-
derzahl und zur Demonstration ihrer Rele-
vanz flir Arbeitnehmergruppen, fiir die
zuvor ein Gewerkschaftsbeitritt nicht in
Betracht kam, gestartet. Beispielsweise
bieten einige Gewerkschaften bestimmten
Arbeiternehmergruppen an, als ihre interne
»Stimme* zu fungieren: In Osterreich,
Belgien und Griechenland wurden spezi-
elle Abteilungen fiir Frauen eingerichtet.
In Dénemark ist der gewerkschaftliche
Organisationsgrad unter Wanderarbeit-
nehmern im Bausektor deutlich niedriger
als der der dénischen Arbeiter. Deshalb
wurden Wanderarbeitnehmer als Ziel-
gruppe flir eine gewerkschaftliche Orga-
nisation ermittelt.

Um die Mitgliedschaft junger Arbeit-
nehmer zu steigern, hat der bulgarische
Gewerkschaftsbund CITUB eine NRO
gegriindet, die Sachverstdndigennetzwerke
zu Jugend- und Arbeitsmarktthemen sowie
Netzwerke junger Gewerkschaftsmitglieder
zur Starkung ihrer Qualifikation und ihrer
Position aufbaut. Eine weitere tibliche
Strategie besteht darin, junge Menschen,
die sich noch in formalen Bildungsgdngen
befinden, durch Besuche von Berufs-
schulen oder Universitdten einzubeziehen.
Die Gewerkschaften in Ddnemark haben
z. B. besondere Programme aufgelegt,
um neue Mitglieder unter Lehrlingen und
Auszubildende an technischen Bildungs-
einrichtungen zu werben.

Des Weiteren kénnen die Gewerkschaften
interne Netzwerke zur Erweiterung ihrer
Kapazitdten nutzen. In Belgien bauen die
Gewerkschaften seit Ende der neunzehn-
hundertachtziger Jahre Netzwerke von
Kontaktpersonen in KMU auf, um Arbeit-
nehmer in kleinen Betrieben besser in die
Gewerkschaftsaktivitdten einzubinden.

Ferner versuchen die Gewerkschaften auch
einfach, eine Gewerkschaftszugehdorigkeit
attraktiver zu machen, indem sie z. B. wie
in Finnland die Beitrittsgebiihren senken.
In Luxemburg bieten die Gewerkschaften
ihren Mitgliedern eine Reihe von Dienst-
leistungen an, darunter Gesundheits-
programme, Versicherungsschutz und
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Steuerberatung. Die General Workers’
Union in Malta stellt ihren Mitgliedern
besondere Dienstleistungen zur Verfi-
gung, wie etwa Gesundheitsprogramme
und Rabatte. In den Niederlanden bieten
die Gewerkschaften ihren Mitgliedern
Versicherungsschutz bei Krankheit und
Erwerbsunfdhigkeit sowie Rentenversi-
cherungen fiir Bauarbeiter an, die aus
der Gewerkschaft ausgetreten sind, weil
sie sich infolge einer Umstrukturierung
des Unternehmens selbststédndig gemacht
haben.

Unterdessen haben andere Gewerk-
schaften ihre Leistungen umbenannt. Um
bei jiingeren, mit dem Umgang mit dem
Computer stérker vertrauten Menschen ftir
eine Mitgliedschaft zu werben, bietet De
Unie in den Niederlanden (die allgemeine
Gewerkschaft fiir Manager und leitende
Mitarbeiter) seit 2006 eine begrenzte
Mitgliedschaft mit einem deutlich gerin-
geren Beitrag an, die auf internetbasierte
Dienstleistungen beschrankt ist. Diese
Form der Mitgliedschaft umfasst den
Zugang zu Informationen und Unter-
stlitzung bei Beschaftigungsfragen sowie
Weiterbildungen und Laufbahnentwick-
lung (ebenfalls zu erméRigten Gebiihren).

Interessanterweise wird in der Studie auch
aufgezeigt, wie sich die Selbsteinschétzung
der Gewerkschaften verdndert. Traditionell
bestand das Ziel von Gewerkschaftsaktivi-
tdten darin, die Vorteile einer gewerkschaft-
lichen Vertretung und von Tarifverhand-
lungen als ,6ffentliches Gut” allgemein
verftigbar zu machen. In der Praxis fiihrt
dies jedoch haufig zu einem Trittbrettfah-
rerverhalten, wenn Arbeitnehmer, die keine
Beitrdge zahlen und nicht der Gewerk-
schaft angehoren, Anspruch auf dieselben
Leistungen wie Vollmitglieder der Gewerk-
schaften haben. Dadurch wiederum
verliert flir zahlende Vollmitglieder die
Zugehorigkeit an Attraktivitét. In einigen
Fallen haben die Gewerkschaften versucht,
dem dadurch zu begegnen, dass sie Bera-
tungen auf Mitglieder beschrénkt haben
und nicht allen Arbeitnehmern anbieten
sowie bestimmte Vorteile ihren Mitglie-
dern vorbehalten. In Deutschland startete
die IG Metall in Nordrhein-Westfalen
eine umfassende Strategie zur Forderung
der Mitgliedschaft, die im Wesentlichen
darin bestand, Gewerkschaftsaktivitdten
mit einer Mitgliedschaft zu verkniipfen.
Beispielsweise wurden Beschliisse tiber
Abweichungen von Branchentarifvertrigen

im Rahmen von Konsultationen getroffen,
an denen nur Mitglieder und nicht alle
Arbeitnehmer beteiligt waren. Die Gewerk-
schaft versuchte ferner, in Vereinbarungen,
insbesondere bei Ausnahmeregelungen,
besondere Leistungen fiir Mitglieder
aufzunehmen.
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LANGFRISTIGE ENTWICKLUNGEN VON ARBEITGEBERORGANISATIONEN

Die Verdnderungen in der Industrie
hatten auf die betreffenden Arbeitgeber-
organisationen bereits vor dem Beginn
der Krise Auswirkungen, wie der Bericht
Developments in social partner organisations
—employer organisations (Entwicklungen bei
den Sozialpartnerorganisationen — Arbeit-
geberorganisationen) aufzeigt.

In den fiinfzehn alten Mitgliedstaaten, in
denen Arbeitgeberverbande eine lange
Tradition haben, ist ein langfristiger Trend
zu Konsolidierung und Verschmelzung
auszumachen, um die Stimme der Arbeit-
geber zu starken und ihr Gewicht zu
verleihen. In der Regel erfolgte dies durch
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Fusionen von Organisationen mit kleinerer
Mitgliederbasis, wodurch allgemeine, sekto-
rentibergreifende nationale Spitzenorganisa-
tionen der Arbeitgeber (NPEO) entstanden,
oder durch Fusionen von Berufs-/Branchen-
verbanden und Arbeitgeberorganisationen
zu ,,dualen” NPEO.

Diese Konsolidierung fand groftenteils
bis 2000 statt. Somit besteht jetzt im
Allgemeinen eine enorme Stabilitat und
kiinftig sind nur wenige Fusionen von
NPEO geplant. In den Mitgliedstaaten
in Mittel- und Osteuropa, die 2004 oder
spéter zur EU beigetreten sind, stellt sich
die Lage etwas anders dar. Hier bestehen

erst seit etwa zwanzig Jahren Arbeitgeber-
organisationen und seit dem Beitritt dieser
Mitgliedstaaten zur EU hat eine gewisse
Konsolidierung stattgefunden. Beispiels-
weise waren in Bulgarien in jlingster Zeit
Fusionen zu beobachten und es gibt Anzei-
chen ftir eine Konsolidierung der komplexen
NPEO-Struktur in Ruménien. Gleichwohl
istin einer Rethe von Landern die Situation
noch im Fluss. Dies spiegelt die laufende
wirtschaftliche Umstrukturierung und die
sich verdndernden Einschatzungen der
Arbeitgeber wider, wie ihre Interessen auf
Spitzenebene am besten vertreten werden
konnen. Seit 2003 wurden neue NPEO in
Polen, Ruménien und Slowenien gegriindet.




Wahrend sich die Rolle der NPEO bei Tarif-
verhandlungen und der Vertretungsfunktion
in den letzten zehn Jahren wenig gedndert
hat, haben zahlreiche Organisationen ihren
Schwerpunkt auf die Erbringung von Leis-
tungen gelegt. Die Art der fiir ihre Mitglieder
erbrachten Leistungen und deren Umfang
wurden gedndert, um den Anforderungen
der Arbeitgeber in einem sich wandelnden
Umfeld besser gerecht zu werden. Zu den
im Allgemeinen angebotenen Dienstleis-
tungen zdhlen Lobbyarbeit, Beratung,
Informationen und Analysen, Aus- und
Weiterbildungsmafinahmen, Kontakte,
Netzwerkbildung sowie Unterstiitzung beim
Aufenhandel. Dariiber hinaus kénnen
Finanzmechanismen oder Kreditfazilitéten,
Management- und Rechtsberatung ange-
boten werden.

Die jiingsten Anderungen bei der Struktur
der sektoralen Arbeitgeberorganisationen
spiegeln weitgehend den Riickgang der
klassischen verarbeitenden Industrien und
das Wachstum von Dienstleistungen und
Industrien mit hoher Technologieintensitat
wider. In einigen Ldndern fand zudem
die Privatisierung von ehemals offentli-
chen Dienstleistungen statt und soziale
Unternehmen oder Unternehmen ohne
Erwerbszweck nehmen eine wichtigere
Rolle ein. In vielen Landern haben sich
sektorale Arbeitgeberorganisationen zu
groferen Organisationen zusammenge-
schlossen—manchmal als Reaktion auf das
Schrumpfen des Verabeitenden Gewerbes.
In einigen Fallen hat dies zur Griindung
von ,Superverbdnden” gefiihrt, die eine
Reihe verwandter Sektoren integrieren. In
Zusammenhang mit diesen Fusionen, die
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zu einer kleineren Zahl von sektoralen
Arbeitgeberorganisationen geftihrt haben,
werden neue Organisationen in neuen oder
wachsenden Sektoren, wie Informations-
technologie und Beratung, oder in neuen
deregulierten oder privatisierten ehemals
offentlichen Sektoren, z. B. Postdienste und
Stromversorgung, gegriindet.

Eine zentrale Funktion der sektoralen
Arbeitgeberorganisationen ist ihre direkte
Beteiligung an sektoralen Tarifverhand-
lungen. Wenn Tarifverhandlungen vorwie-
gend auf betrieblicher Ebene stattfinden,
bieten sektorale Arbeitgeberorganisationen
in vielen Féllen Unterstiitzung ftr die
Mitgliedsunternehmen bei diesen Verhand-
lungen. Aufgrund dervon den Unternehmen
angestrebten groReren Flexibilitét erfolgte
in zahlreichen Landern eine Dezentrali-
sierung der Tarifverhandlungen. Haufig
lassen sektorale Arbeitgeberorganisationen
in Branchentarifvertrdgen flexiblere Rege-
lungen auf Betriebsebene zu und treten
einen Teil ihrer Tarifhoheit ab, um ihre
Position zu sichern und den Verlust von
Mitgliedern zu vermeiden.

Ferner wurde in der Studie untersucht,
ob Organisationen entstehen, bei denen
sich Arbeitgeber nach anderen als den
traditionellen Kategorien von Branche,
Region oder Unternehmensform organi-
sieren. Offenbar setzen sich bestimmte
Organisationen fiir Unternehmerinnen
und Unternehmensinhaberinnen sowie
fur Menschen mit Migrationshintergrund
in zahlreichen Landern immer mehr durch.
Allerdings liegen keine Hinweise vor, dass
diese Organisationen als Arbeitgeberorga-
nisationen fungieren oder sich umfassend

mit Beschaftigungsfragen befassen. In
Bezug auf Beschéftigungsfragen sind als
wichtigste ,nicht-traditionelle” Organisa-
tionen die Arbeitgeberorganisationen zu
nennen, deren Mitglieder sich dem Enga-
gement flir soziale Unternehmensverant-
wortung oder fiir bestimmte Fragen im
Zusammenhang mit Gleichstellung und
Vielfalt verschrieben haben. Ein weiterer
gemeinsamer Faktor — die Nationalitat
des Eigentums des Unternehmens — ist
die Grundlage fiir Unternehmensorgani-
sationen, die in verschiedenen Ldndern
ausléndische Investoren vertreten und einen
erheblichen Einfluss auf Beschaftigungs-
fragen und Arbeitsbeziehungen haben.

Die Arbeitgeberorganisationen haben
offenbar weitgehend ihre Mitgliederzahlen
gehalten oder sogar erhoht, indem sie sich,
soweit erforderlich, an die sich @&ndernden
Bediirfnisse ihrer Mitglieder angepasst
haben.? In einem Bereich hat sich jedoch
wenig gedndert: die allgemeine Unterrepra-
sentation von Frauen und einer ethnischen
Minderheit angehdrenden Menschen in
der Leitung von Arbeitgeberorganisati-
onen. Angesichts der geringen Zahl von
Frauen in hoheren Positionen werden in
einigen Landern Geschlechterquoten fiir
die Leitungsgremien von Unternehmen
eingeftihrt.

2 Auch hier ist ein Hinweis erforderlich: Die Daten stammen aus dem 2010 veréffentlichten Bericht, spiegeln aber die zuvor bestehende Situ-
ation wider. Moglicherweise werden die Auswirkungen der Krise auf die Mitgliederzahlen nicht wiedergegeben.



Die Beobachtungsstellen von Eurofound — die Europaische Beobachtungsstelle fir Arbeitsbeziehungen
(EIRO), die Europaische Beobachtungsstelle fur die Entwicklung der Arbeitsbedingungen (EWCO) und das
Europaische Beobachtungsinstrument fur Umstrukturierungen (ERM), das wiederum eine der Haupttatig-
keiten der Europaischen Stelle zur Beobachtung des Wandels (EMCC) ist — beobachten Entwicklungen und
Trends in den Bereichen Arbeitsbedingungen, Arbeitsbeziehungen und betriebliche Umstrukturierungen. Die

Beobachtungsstellen beruhen auf den Tatigkeiten eines Sachverstandigennetzes auf nationaler und europai-
scher Ebene, das Informationen und Forschungsergebnisse zum Arbeitsleben beschreibt, vergleicht und den
Hintergrund beleuchtet. Das Netzwerk europaischer Beobachtungsstellen (NEO) bildet den Rahmen, in dem
diese Tatigkeiten geplant und koordiniert werden. Die Beobachtungsstellen veréffentlichen auf ihren Websites
jeweils einen Jahrestberblick Gber ihren Forschungsbereich sowie aktualisierte Informationen, vergleichende
Analyseberichte, Berichte Gber Erhebungsdaten und Factsheets Uber betriebliche Umstrukturierungen.
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Bei der alle vier Jahre durchgefuihrten Europdischen Erhebung tber die Lebensqualitat (EQLS) von
Eurofound werden Themen wie Beschaftigung, Einkommen, Bildung, Wohnungssituation, Familie,
Gesundheit, Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben, Lebenszufriedenheit und wahrgenommene
Qualitat der Gesellschaft untersucht. Sie bietet eine weitreichende Ubersicht tiber Unterschiede
und Gemeinsamkeiten der Lebensbedingungen in der EU der 27 sowie in Norwegen und den
Kandidatenlandern Turkei, ehemalige jugoslawische Republik Mazedonien und Kroatien. Die
Feldarbeit fir die dritte Welle der Erhebung beginnt Ende 2011.




BLICK-AUF UNSERE LEBENSBEDINGUNGEN

Die Verbesserung der Lebensqualitét
der Menschen und der Gesellschaft wird
in einer aus 27 verschiedenen Liandern
bestehenden Union zunehmend schwie-
riger. Dazu ist es erforderlich, den sozi-
alen Zusammenbhalt in Gesellschaften
zu fordern, die in sich immer vielféltiger
werden. Ferner ist es durch die Wirt-
schaftskrise noch dringlicher geworden,
sicherzustellen, dass die europdischen
Gesellschaften nicht zwischen den unmit-
telbar von dem Abschwung betroffenen
Menschen und den Menschen, bei denen
dies nicht der Fall ist, auseinanderfallen.

Wie wir unser Leben wahrnehmen, héngt
von vielen Faktoren ab. Einige sind objek-
tiver Art, wie das Einkommen und der
daraus resultierende Lebensstandard.
Allerdings spielt auch eine Reihe von
weiteren Faktoren eine wichtige Rolle:
Bei der zuletzt 2007 durchgeftihrten
Europaischen Erhebung tiber die Lebens-
qualitdt (EQLS) von Eurofund wurden
die Menschen gefragt, wie sie ihr Leben
wahrnahmen, und ihre Antworten wurden
mit den Antworten auf eine breit geficherte
Palette von weiteren Fragen, wie Wohnver-
héltnisse, Wohnort, Familiensituation und
Beschéftigungssituation, um nur wenige
zu nennen, verglichen. Durch eine einge-
hende Analyse der Ergebnisse konnte
Eurofound ermitteln, welche Faktoren am
wichtigsten flir die Lebenszufriedenheit
der Menschen sind bzw. welche Elemente
ihre Lebenszufriedenheit am meisten
beeintrachtigen.

Die Lander stellen bislang ihre Wirt-
schaftsleistung, gemessen am Bruttoin-
landsprodukt (BIP) in den Mittelpunkt.
Allerdings ist ein steigendes Interesse
an den Mdglichkeiten festzustellen, mit
denen die Lebensqualitat tiber diese
traditionellen Wirtschaftsindikatoren
hinaus gemessen werden kann. Wirt-
schaftliche Schwierigkeiten stellen fiir
viele Biirger nattirlich ein Problem dar.
Die tiefgreifenden Verdnderungen in
den europdischen Gesellschaften — wie
Globalisierung, Uberalterung der Bevdl-
kerung, Verlagerung von den traditio-
nellen verarbeitenden Tatigkeiten zu
stérker technologiebasierten Dienstleis-
tungen und die angespannten offentlichen
Haushalte — koénnen jedoch einen nega-
tiven emotionalen Einfluss haben, selbst
wenn die tiblichen Wirtschaftsindikatoren
eine Verbesserung aufzeigen. Es entsteht
eine wachsende Kluft zwischen dem von
der Statistik gezeichneten Bild und der
Wahrnehmung der Lebensbedingungen
durch die Menschen, der durch politische
Entscheidungen begegnet werden kann,
die die Realitdt der europdischen Biirger
besser widerspiegeln.

Wie leben die Europaer?

Ein Leben als Paar mit Kindern und
weiteren Haushaltsmitgliedern ist unter
den Menschen in den 2004 und 2007
zur Europdischen Union beigetretenen
neuen Mitgliedstaaten und den drei
Kandidatenldndern deutlich verbrei-
teter als in den fiinfzehn alten Mitglied-
staaten, sodass die Haushalte in diesen

Landern groRer sind. Beispielsweise
betrdgt die Durchschnittsgrofie eines
Haushalts in Ddnemark 2,5 Personen
und in der Tirkei 4,2 Personen. Fiir
Menschen in den mittleren Jahren
(im Alter zwischen 35 und 49 Jahren)
ist ein Leben als Paar die haufigste
Lebensform. Diese Feststellung kann
generell getroffen werden: Sie gilt fiir
mehr als 60 % in den flinfzehn alten
Mitgliedstaaten und mehr als 70 %
in den neuen Mitgliedstaaten und
Kandidatenldndern.

Altere Menschen - im Alter iiber
65 Jahren — leben hiufiger allein oder
als Paar ohne Kinder. Wahrend im
Allgemeinen die meisten Manner in
dieser Altersgruppe mit einer Partnerin
leben, hat die langere Lebenserwartung
der Frauen zur Folge, dass dltere Frauen
haufiger allein leben. Dadurch stellen
sich bestimmte Fragen nach Betreu-
ungsdiensten und der Erfiillung der
Bediirfnisse dieser speziellen Gruppe.
Prognosen fiir die Zukunft, die auf
einen Anstieg der dlteren Bevolkerung
hinweisen, lassen auch hohere Anfor-
derungen an informelle Pflegekrafte
aus der Familie (hauptséchlich Frauen)
erwarten.

Allerdings gibt es bei der Zusammen-
setzung der Haushalte unter jlingeren
Menschen (im Alter zwischen 18 und
34 Jahren) und &lteren Menschen (im
Alter tiber 65 Jahren) sehr viel mehr
Unterschiede.
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Vereinbarkeit von
Berufsleben und Familie

Der demografische Wandel und die
Entwicklungen des Arbeitsmarktes
spielen fur das Berufs- und Famili-
enleben der Européder eine wichtige
Rolle und haben weitreichende Folgen
fir die Zukunft. Die Menschen haben
jetzt weniger Kinder, leben ldnger und
ziehen hédufiger an einen anderen Ort
oder in ein anderes Land um. Frauen
arbeiten haufig auferhalb des Hauses.
Dies hat zu einem verdnderten Rollen-
bild von Ménnern und Frauen in der
Familie geftihrt. Unterdessen sind die
Arbeitsplatze unsicherer geworden, da
Umstrukturierungen und industrieller
Wandel groRere Instabilitédt schaffen —
ganz zu schweigen von den Folgen der
Rezession. Zudem sind die betrieblichen
Praktiken von einer groeren Flexibilitat
und einer geringeren Vorhersehbarkeit
wie in fritheren Jahren gekennzeichnet.

Die europdische Politik betont die
Bedeutung der Vereinbarkeit von
Berufs- und Familienleben, damit
sich die Menschen — insbesondere die
Frauen — nicht zwischen Kindern und
Berufsleben entscheiden miissen. Durch
eine hohere Zahl von Erwerbstétigen,
so die Argumentation, wird das Wirt-
schaftswachstum untersttitzt. Gleich-
zeitig steigt die Geburtenrate und wirkt
so wenigstens in gewissem Umfang der
Uberalterung der Bevolkerung entgegen.

Obwohl Frauen in ganz Europa in grofSer
Zahl einer Erwerbstétigkeit nachgehen,
sind die traditionellen Familienmodelle
mit einem ,,ménnlichen Erndhrer” und
eines ganztags zu Hause arbeitenden
Frauen nach wie vor in vielen Lindern
tiblich. In der Ttrkei sind nur bei 4 %
der Paare beide Partner berufstétig, in
Schweden hingegen ist dies bei 57 %
der Paare der Fall. Beide Partner sind
deutlich haufiger berufstatig sind, wenn
sie keine Kinder oder nur ein Kind
haben. Es ist nicht tiberraschend, dass
beide Partner berufstitig sind, wenn
problemlos Kinderbetreuungseinrich-
tungen in Anspruch genommen werden
konnen. In den Benelux-Ldandern und
in Frankreich beispielsweise, wo eine
Kinderbetreuung ab dem Alter von zwei
Monaten angeboten wird, sind bei zwei
Dritteln aller Paare mit Kindern beide
Partner berufstétig. Alleinerziehende
Miitter befinden sich jedoch in einer
besonderen Position. In allen Ldndern
sind sie hdufiger arbeitslos und nicht
erwerbstdtig, als Miitter mit einem
Partner.

Wie zufrieden sind wir
mit unserem Leben?

Es sind eindeutige Unterschiede bei
der Lebenszufriedenheit der Euro-
péer in verschiedenen Gruppen von
Landern festzustellen. Die Menschen
in den fiinfzehn alten Mitgliedstaaten
sind am zufriedensten, die in den
drei Kandidatenldndern sind am

wenigsten zufrieden und die Biirger
der neuen Mitgliedstaaten befinden
sich im Mittelfeld. Dabei ist zu betonen,
dass die Umstdnde in den flinfzehn
alten Mitgliedstaaten nicht grund-
sdtzlich zufriedenstellender sind. Die
Unterschiede bei der Bewertung der
Biirger sind nahezu ausschlieflich auf
Unterschiede bei den persodnlichen
Umstdnden zurtickzufiihren — in Bezug
auf Beschaftigung, Einkommen, Alter,
Gesundheitszustand, Umfang der sozi-
alen Unterstiitzung und Qualitit der
sozialen Dienste und Einrichtungen
fiir Blirger.

Zwar kann man Gliick nicht mit Geld
kaufen, doch ein angemessener materi-
eller Lebensstandard ist das wichtigste
Einzelelement fiir die Lebenszufrie-
denheit. Eine Person, die nicht tiber
die allgemein als Grundversorgung
geltenden Giter verfligt, ist mit ihrem
Leben deutlich weniger zufrieden. Diese
Wahrnehmung kann durch bestimmte
Faktoren abgemildert werden: Fiir eine
Person, die materielle Entbehrungen
erfahrt und in einem Notfall von
jemandem einen erheblichen Geld-
betrag erhdlt, sind die Auswirkungen
auf ihr Wohlbefinden schwécher. Auch
hochwertige 6ffentliche Dienste konnen
einen Beitrag zur Forderung der Lebens-
zufriedenheit von Personen, die Entbeh-
rungen erfahren, leisten.

Messung der materiellen Entbehrung - sechs Grundbediirfnisse

Im Rahmen der Europaischen Erhebung Uber die Lebensqualitat (EQLS) wurde die materielle Entbehrung
gemessen, indem die Menschen gefragt wurden, ob sie sich alle sechs Artikel aus einer Liste mit sechs Grund-
gutern leisten kdnnten?, falls sie diese wiinschten: angemessenes Heizen des \WWohnraumes, Finanzierung eines
einwdchigen Jahresurlaubs weg von zu Hause, Ersatz abgewohnter Mébel, jeden zweiten Tag eine Mahlzeit
mit Fleisch, Huhn oder Fisch, Kauf neuer Kleidung statt Second-Hand-Waren sowie mindestens einmal im
Monat, Familie oder Freunde zum Essen oder fiir einen kurzen Besuch zu Hause einladen.

3 Fir diese Skala wurde eine urspriinglich von Eurostat entwickelte Skala angepasst.
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Eine gute Gesundheit ist der zweitwich-
tigste Faktor fiir die Lebenszufrieden-
heit: Menschen, die an einem schlechten
Gesundheitszustand leiden, sind deutlich
weniger zufrieden als Menschen mit einer
guten Gesundheit. Auch Arbeitslosigkeit,
ein niedriges Einkommen und ein nied-
rigeres Bildungsniveau haben zur Folge,
dass sich Menschen weniger zufrieden
fiihlen. Dies bedeutet jedoch nicht unbe-
dingt, dass Menschen mit einem héheren
Einkommen automatisch mit ihrem Leben
mehr zufrieden sind. Das Einkommen hat
hauptséchlich dann einen wesentlichen
Einfluss, wenn die Grundbediirfnisse
nicht befriedigt werden kénnen. Sind diese
Bediirfnisse abgedeckt, fithlen sich die
Menschen bei einem hoheren Einkommen
moglicherweise zufriedener, aber es ist
kein wesentlicher Anstieg der Zufriedenheit
festzustellen.

Selbstverstandlich spielt die Arbeit eine
wichtige Rolle dabei, wie sich die Menschen
fahlen. Zwar sind Arbeitslose moglicher-
weise weniger zufrieden als Erwerbsté-
tige, doch Menschen im Ruhestand sind
zufriedener (selbst unter Berticksichtigung

von Faktoren wie Einkommen und soziale
Unterstiitzung). Dies legt nahe, dass der
Stress des Berufslebens und die Probleme
bei der Vereinbarkeit von Berufs- und Fami-
lienleben das Wohlbefinden der Menschen
wesentlich beeintrdchtigen. Naturgeméaf
spielt die Qualitat des Arbeitsplatzes eine
wichtige Rolle: Menschen in akademischen
Berufen und leitenden Positionen waren mit
ihrem Leben insgesamt etwas zufriedener.

Menschen mit einem niedrigeren Bildungs-
niveau sind weniger zufrieden —vorwiegend
weil das Bildungsniveau einer Person flir
die Art des Arbeitsplatzes, das Einkommen
und den daraus resultierenden Lebens-
standard mafgeblich ist. In den neuen
Mitgliedstaaten scheint jedoch ein nied-
riges Bildungsniveau sich direkt darauf
auszuwirken, wie die Menschen ihr Leben
erfahren. Wiederum gilt diese Beziehung
nicht automatisch in umgekehrter Rich-
tung: Ein hohes Bildungsniveau macht
die Menschen offenbar nicht zufriedener
mit ihrem Leben.

Die Forschung von Eurofound zeigt auf,
dass ein Leben als Paar fiir die meisten
Menschen eine zufriedenstellende Lebens-
form ist. In einer Partnerschaft lebende
Personen waren mit ihrem Leben doppelt
so zufrieden wie alleinlebende Menschen,
Paare mit Kindern sogar noch mehr.
Geschiedene, verwitwete oder getrennte
Personen sind weniger glticklich: Tatsdchlich
sind geschiedene oder getrennte Personen
weniger gliicklich als Menschen, deren
Partner verstorben ist. Alleinerziehende
Miitter oder Véter sind am wenigsten
zufrieden. Fiir die meisten Menschen ist die
Unterstiitzung durch Familie und Freunde
verstdndlicherweise ein wichtiger Faktor,
der zum Wohlbefinden beitragt.

Die Feststellungen legen nahe, dass es zur
Verbesserung des Wohlbefindens und der
Lebensqualitit insgesamt am wichtigsten
ist, den Schwerpunkt auf eine Verbesserung
der materiellen Umstédnde der am starksten
benachteiligten Personen zu legen und
weniger auf eine Hebung des durchschnitt-
lichen Lebensstandards (obwohl dieses Ziel
in den armen Kandidatenldndern weiterhin
wichtig ist). Daher ist es von wesentlicher




Bedeutung, weiterhin die Unterschiede der
Lebensstandards und insbesondere Armut
zu bekdmpfen.

Soziale Ausgrenzung

Eine Folge der Erweiterung der EU auf
27 Mitgliedstaaten war der Beitritt einer
Reihe von Léndern mit einem niedrigeren
Lebensstandard als in den bereits beste-
henden flinfzehn Mitgliedstaaten. Viele
dieser Lander und die drei Kandidaten-
lander hatten zum Zeitpunkt der Erhe-
bung die hochsten Erwerbslosenquoten, die
hochsten Armutsraten und eine schlechtere
soziale Infrastruktur. Durch diese ausge-
pragten Unterschiede bei den Lebensbedin-
gungen gestaltet sich die Realisierung des
Ziels einer Kohdsion in der Union deutlich
schwieriger.

Widhrend die daraus resultierenden
materiellen Belastungen zwar sehr
wichtig sind, ist flr die Sozialpolitik die

soziale Ausgliederung, die hdufig mit
Armut einhergeht, zunehmend ein noch
grofleres Problem. Soziale Ausgrenzung
istdas Problem ,.eines verarmten Umfeldes
und nicht nur leerer Brieftaschen” (wie es
Amartya Sen beschrieben hat). Das Konzept
impliziert, dass eine Person gefahrdet und
anfalliger ist. Des Weiteren spiegelt es die
Bedeutung von relativer Armut wider: Eine
Person kann einen bestimmten grundle-
genden Lebensstandard erreicht haben,
aberwenn die Umstdnde deutlich schlechter
sind als die der Mitbtirger, ist sie dennoch
verarmt. Soziale Ausgrenzung impliziert
ferner, dass die Beziehungen einer Person
mit anderen geschwécht oder zerbrochen
sind. Nach Ansicht der Wissenschaftlicher
von Eurofound sind bei sozialer Ausgren-
zung drei Faktoren von Bedeutung: Zugang
zu Beschéftigung, Gewdhrleistung einer
Grundversorgung sowie Unterstiitzung
durch die Familie oder einen Freundeskreis.

Die Europaische Erhebung Uber die Lebensqualitdt (EQLS) enthdlt eine Reihe von Aussagen zur sozialen
Ausgrenzung. In welchem Umfang die Befragten zustimmen oder nicht zustimmen, kann als MessgréBe far
ihre soziale Integration herangezogen werden.

«Ich fihle mich von der Gesellschaft ausgegrenzt.”
»Das Leben ist heute so kompliziert, dass ich mich fast nicht zurechtfinde.”
»Ich habe nicht das Gefuihl, der Wert meines Handels wird von anderen anerkannt.”

»Einige Menschen schauen auf mich herab, wegen meiner beruflichen Situation oder meines
Einkommens.”
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Insgesamt fiihlt sich die tiberwiegende
Mehrheit (86 %) der europdischen Biirger
sozial gut integriert. Ein erheblicher Anteil
— 14 % - fuhlt sich in gewissem Umfang
und 2 % fiihlen sich sehr ausgegrenzt. Die
Menschen in &rmeren Landern (gemessen
am Pro-Kopf-BIP) fiihlen sich haufiger
ausgegrenzt. Allerdings bestehen erhebliche
Unterschiede. Beispielsweise haben die
skandinavischen Lander ein vergleichbares
Pro-Kopf-BIP wie Osterreich, Belgien und
Frankreich, doch es fiihlen sich weniger
Biirger ausgegrenzt. Auch die Arbeitslosen-
quote und Einkommensarmut spielen eine
Rolle, obwohl es einigen Landern offenbar
besser gelingt, die soziale Integration bei
einer hoheren Arbeitslosigkeit zu bewahren.
Das Gefiihl sozialer Ausgrenzung st in den
Kandidatenldndern offenbar am starksten
verbreitet, an zweiter Stelle folgen die
neuen Mitgliedstaaten. (Die sozialen und
wirtschaftlichen Umwalzungen in diesen
Landern in den letzten Jahrzenten spielen
bei diesen Erfahrungen sicher auch eine
Rolle))

Menschen, die materielle Entbehrungen
erfahren, fithlen sich haufiger ausgegrenzt
(als Arbeitslose). Obwohl der Umfang
der materiellen Entbehrungen in den
drei Kandidatenlédndern deutlich groer
ist, scheint interessanterweise in diesen
Landern die Deprivation am wenigsten
Einfluss auf das Gefiihl der Ausgrenzung zu
haben. Moglicherweise ist dies genau darauf
zurlickzuftihren, dass mehr Menschen

unter Deprivation leiden und sie sich somit
weniger von ihren Mitbtirgern ausgegrenzt
fihlen.

Es diirfte kaum tiberraschen, dass auch die
héusliche Situation eine Rolle dabei spielt,
wie die Menschen sich ftihlen. Paare und
Paare mit Kindern ftihlen sich weniger
ausgegrenzt als alleinlebende Personen
oder Alleinerziehende (bei denen dies
bei Weitem am stdrksten zutrifft). Ferner
kann die Situation von Btirgern, die unter
Deprivation leiden, durch angemessene
soziale Unterstiitzung verbessert werden.
Im Rahmen der Europdischen Erhebung
tiber die Lebensqualitdt (EQLS) wurden
der Umfang und die Art der Untersttitzung
untersucht, die Menschen von Freunden
und Familie moglicherweise erhalten. Es
wurde festgestellt, dass die Biirger in den
fiinfzehn alten Mitgliedstaaten im Allge-
meinen sich deutlich hdufiger an ihre Fami-
lienmitglieder fiir eine dringend benétigte
finanzielle Unterstiitzung wenden. 70 %
der Biirger wiirden sich in diesen Fallen
an Familienmitglieder wenden, wahrend in
Bulgarien und Lettland beispielsweise nur
42 % bzw. 48 % dies tun wiirden. Allerdings
hat eine signifikante Minderheit von Euro-
péern niemanden, an den sie sich wenden
kann, wenn eine finanzielle Unterstiitzung
benotigt wird. In Portugal gaben 30 % der
Menschen an, sie hatten keine Quelle fir
eine finanzielle Untersttitzung, dicht gefolgt
von den Menschen in Ungarn, in denen
29 % diese Aussage machten, und von
Bulgarien (23 %).

Nattirlich ist Geld nicht die einzige Moglich-
keit, wie Menschen sich gegenseitig helfen
kénnen. Noch tblicher ist es, sich an
jemanden wenden zu kénnen, dem man sich
anvertrauen kann. In Spanien und Malta
gaben 74 % der Befragten an, sie wiirden
sich an ein Familienmitglied wenden. In
Frankreich und der Tschechischen Repu-
blik waren dies 52 %. Wiederum gab eine
Minderheit - die in diesem Fall kleiner ist
—an, sie konnte sich an niemanden wenden,
wobei in den folgenden Landern die meisten
Biirger sagten, sie seien im Wesentlichen
allein: 10 % in Luxemburg, 9 % in Estland
und 8 % in Frankreich.

Im Eurofound Jahrbuch 2009 — Leben und
Arbeiten in Europa wurde dargelegt, wie die
Europder eine gewisse Verschlechterung
der Qualitat ihrer Gesellschaft z. B. einen
Vertrauensverlust in ihre politische Insti-
tutionen wahrnahmen. Die Qualitit der
Gesellschaft ist ein Schliisselelement fiir das
europdische Sozialmodell. Die Forschung
von Eurofound zur Lebensqualitdt kann
dazu beitragen, ihre Entwicklung im Zeit-
verlauf zu beobachten. Die Ergebnisse der
dritten Europdischen Erhebung tiber die
Lebensqualitdt (EQLS), ftr die die Feldar-
beit Ende 2011 beginnt, werden beleuchten,
wie sich die Qualitédt der europdischen
Gesellschaften darstellt.
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Psychische Gesundheit

Im Rahmen der Europdischen Erhebung
tiber die Lebensqualitdt (EQLS) wurde
generell die psychische Gesundheit der
Menschen bewertet. Beim psychischen
Wohlbefinden sind in Europa grofe
Unterschiede festzustellen. Bei einer
moglichen Punktzahl von 100 erreicht
die Ttirkei mit einem durchschnittli-
chen Wert von 46 den letzten Platz,
wahrend die Menschen in Norwegen
sich der besten psychischen Gesundheit
erfreuen und sich selbst mit knapp 70

bewerten. Die zehn letzten Lander des
Rankings gehoren alle zu den neuen
Mitgliedstaaten und den drei Kandi-
datenldndern. Dies legt nahe, dass ein
Zusammenhang zwischen dem psychi-
schen Wohlbefinden und der wirtschaft-
lichen Lage eines Landes besteht, was
der Fall zu sein scheint. Die nachste-
hende Grafik zeigt auf, dass ein Zusam-
menhang zwischen dem Pro-Kopf-BIP
eines Landes und dem psychischen
Wohlbefinden seiner Biirger besteht.

Messung der psychischen Gesundheit

Beim Index der psychischen Gesundheit der Weltgesundheitsorganisation (WHO) werden die Antworten
auf funf Fragen fur die Erstellung eines Index der psychischen Gesundheit kombiniert. Obwohl die Fragen
relativ allgemeiner Art zu sein scheinen, haben sie sich als gutes Screening-Instrument fir die Feststellung von
Depressionen in der Allgemeinbevélkerung und somit als hilfreiche MessgréBe fir die allgemeine psychische
Gesundheit erwiesen. In der Erhebung wurden die Menschen gefragt, ob die folgenden Aussagen Gber ihr
Befinden die ganze Zeit, meistens oder Gberhaupt nicht in den vorhergehenden zwei Wochen zutreffend waren:

7 ,lch fuhlte mich fréhlich und war guter Laune.”

JIch fuhlte mich ausgeglichen und entspannt.”

Ich wachte frisch und erholt auf.”

7
7 ,Ich fuhlte mich aktiv und lebendig.”
|
.

»~Mein Alltag ist voller Dinge, die mich interessieren.”

Allerdings werden bei der in der Grafik
aufgezeigten Struktur nicht nur das BIP
der betreffenden Lander, sondern auch
andere mit der Gesundheit verkniipfte
Faktoren — wie die soziale und institu-
tionelle Entwicklung — berticksichtigt.
Beispielsweise geben Lander mit einem
hoheren Pro-Kopf-BIP mehr Mittel
fir die Gesundheitsversorgung aus
und verfligen liber besser entwickelte
Sozialsysteme.




— KAPITEL 5  HEUTIGE LEBENSQUALITAT IN EUROPA

Abbildung 7: Durchschnittliche Punktzahl fir das psychische Wohlbefinden nach der WHO-5,
nach Land und Pro-Kopf-BIP (in KKS in EUR), 2005
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Im Rahmen des europadischen Netzwerkes fir kommunale Migranten-Integrationspolitik (CLIP)
arbeiten 31 europdische Stadte zusammen, um die soziale und wirtschaftliche Integration von
Migranten zu unterstitzen. Durch das Netzwerk kénnen die Kommunen voneinander lernen
und eine wirksamere Integrationspolitik fur Migranten betreiben. Zuvor lag der Schwerpunkt
des Netzwerkes auf Fragen der Wohnverhaltnisse, Gleichstellung und Strategien zur Diversitat
beim Leistungsangebot kommunaler Arbeits- und Stadtverwaltungen. In diesem Jahr werden
im Jahrbuch die Erfahrungen in Bezug auf die interkulturellen Strategien und Beziehungen der
Stadte beleuchtet. Der letzte Abschnitt befasst sich mit dem ethnischen Unternehmertum.

Weitere Informationen kénnen unter folgender Adresse abgerufen werden:
www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/clip.htm
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DER HERAUSFORDERUNG DER DIVERSITAT BEGEGNEN

In den letzten Jahrzehnten sind die europé-
ischen Stadte zunehmend von ethnischer,
kultureller und religidser Diversitét gepragt.
Dieser wachsende kulturelle Reichtum
kann jedoch auch eine Herausforderung
fiir die Kommunen darstellen, konstruktive
Beziehungen zwischen den verschiedenen
Gruppen zu erhalten: In der Tat lassen die
aktualisierten Ergebnisse der Europaischen
Erhebung tiber die Lebensqualitét (EQLS)
von Eurofound aus dem Jahr 2009 in der
gesamten EU die Wahrnehmung erkennen,
dass sich die Beziehungen zwischen den
ethnischen Gruppen verschlechtert haben.

Der im Rahmen des CLIP-Projekts im
Jahr 2010 veroffentlichte Bericht Intercultural
policies in European cities (Interkulturelle
Politik in europdischen Grofstadten) zeigt
auf, wie mehr als 30 Stadte in ganz Europa
nach Wegen suchen, um das gegenseitige
Verstdndnis zu verbessern und die Unter-
schiede zwischen den verschiedenen ethni-
schen und religiésen Gruppen in einer Stadt
zu Uberbriicken. Ein besonderer Akzent
wurde auf muslimische Gemeinschaften
gelegt, da der Islam die groRte ,,neue” Reli-
gion in diesen Stadten ist.

Die Wissenschaftler errterten die Themen
mit 700 Personen in den 31 Stddten des
CLIP-Netzwerkes —darunter Stadtvertreter,
Vertreter von Migrantenorganisationen, der
Kirchen, von Nichtregierungsorganisati-
onen, Wohlfahrtsverbdnden und den Sozi-
alpartnern. Etwa 40 % der Befragten waren
Migranten oder Mitglieder von Migrantenor-
ganisationen bzw. Organisationen ethnischer
Minderheiten.

Wie sieht das Zusammenleben der verschie-
denen Gruppen in den européischen Stédten
aus? Insgesamt war das von der CLIP-Studie
gezeichnete Bild gemischt. Die Gruppen
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pflegen einen friedlichen Umgang mitein-
ander, aber es gibt nur wenig Kooperation.
Die Beziehungen scheinen pragmatisch und
freundlich zu sein. Des Weiteren werden
zunehmend Antidiskriminierungsrichtlinien
und -mafnahmen eingefiihrt. Gliicklicher-
weise sehen die meisten an dem Projekt
teilnehmenden Stddte wenig Hinweise
auf eine wesentliche Radikalisierung der
jiingeren Menschen, seien es junge muslimi-
sche Manner, die totalitdren Versionen des
Islams anhdngen, oder in der Mehrheitsbe-
volkerung Anhénger ultranationalistischer
und rassistischer Ideologien. Einige Stadten
wie Amsterdam (siche Seite 64) verfolgen
jedoch einen proaktiven Ansatz, um das
Auftreten von Extremismus zu verhindern.

Ungeachtet dessen haben Migranten nur
wenig Einfluss auf die interkulturelle Politik
in den Stadten, in denen sie leben. Nur
wenige Migranten sind z. B. in gewdhlten
Positionen, in einigen Stidten tiberhaupt
keine. Ein wichtiger Grund dafir ist in

by Y P—

vielen Landern das Wahlrecht fiir ausldn-
dische Staatsangehdrige. Da die Vertre-
tung von Migranten und Minderheiten in
den Stadtrdten so begrenzt ist, erfolgt die
Artikulierung ihrer Interessen auf lokaler
Ebene grofitenteils in beratenden Gremien.
Zudem scheint , interkulturelle Kompetenz“—
Kommunikationskompetenz tiber kulturelle
Grenzen hinweg — unter Angehérigen der
Minderheiten und der Mehrheitsbevolke-
rung nicht sehr weit verbreitet zu sein. In
vielen Stadten besteht die weitverbreitete
Wahrmehmung einer Diskriminierung von
Migranten in Bereichen wie Beschéftigung,
Wohnraum und Bildung. Die Ergebnisse der
Europdischen Erhebung tiber die Lebens-
qualitat (EQLS), nach denen die Biirger
wachsende ethnische Spannungen wahr-
nehmen, scheinen durch die CLIP-Forschung
in einigen Stadten bestatigt zu werden.

Ein wichtiger Aspekt der Diskriminierung
ist der Wohnungsmarkt: Migranten haben
haufig Schwierigkeiten, eine hochwertige und
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bezahlbare Wohnung in einem nicht segre-
gierten Viertel zu finden. Stadtvertreter und
Migrantenvertreter in vielen dieser Stadte
betonen, dass sich segregierte, benachtei-
ligte Viertel negativ aus die Beziechungen
zwischen verschiedenen Gesellschafts-
gruppen auswirken kénnen. Migranten —
insbesondere Muslime — haben zudem mit
Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt zu
kampfen, sei es bei der Bewerbung um einen
Arbeitsplatz, eine Lehrstelle oder sogar einen
Praktikumsplatz.

In zahlreichen Stadten sind die Arbeitslo-
senquoten unter Migranten hoher als in
der einheimischen Bevolkerung, gleichzeitig
tiben viele Migranten eine Niedriglohn-
Beschaftigung aus. (Dies trifft zwar auf
die meisten Migrantengruppen zu, ist aber
insbesondere bei Muslimen der Fall.) Als
Griinde wurden unter anderem ein nied-
rigeres Bildungsniveau unter Migranten,
die mangelnde Beherrschung der Sprache
des Aufnahmelandes, Probleme bei der
Anerkennung von im Ausland erworbenen
Qualifikationen sowie Diskriminierung auf
dem Arbeitsmarkt und im Bildungswesen
genannt. Arbeitslosigkeit kann sich in Armut
niederschlagen, wodurch wiederum weitere
Schwierigkeiten flir die Integration und Parti-
zipation entstehen. Die aktuellen wirtschaft-
lichen Schwierigkeiten in Europa diirften
dieses Problem noch weiter verschérfen.

Zahlreiche Migrantenvertreter bringen
Bedenken hinsichtlich Diskriminierung im
Bildungssystem zum Ausdruck. Obwohl
Mafnahmen wie Vorschulerziehung,
Kommunikation mit Eltern mit Migrations-
hintergrund und Sprachunterricht in den
meisten CLIP-Stadten eingefiihrt wurden,
vertreten viele von ihnen die Ansicht, dass
die Schulen nicht genug unternéhmen, um
Diskriminierung zu bekdmpfen oder die

Ungleichbehandlung im Bildungssektor zu
liberwinden. Angesichts der Bedeutung des
Bildungswesens fiir den Zugang zu besseren
Arbeitsplitzen geben diese Unterschiede im
Bildungsniveau Anlass zu grofSen Bedenken.

Forderung besserer
Beziehungen

Die meisten Migrantenorganisationen
verfligen tiber sehr begrenzte Mittel. Die
meisten zum CLIP-Netzwerk gehdrenden
Stédte unterstiitzen Migrantenorganisa-
tionen entweder im Wege einer direkten
finanziellen Untersttitzung oder durch die
Bereitstellung von Raumen bzw. Mietzu-
schiissen fiir die Anmietung von Raumen.
Am héufigsten stellen die stddtischen
Behorden den Organisationen finanzielle
Mittel fiir Aktivitdten wie kulturelle Veran-
staltungen, Betreuung élterer Menschen,
Unterstiitzung von Studierenden oder
Sprachunterricht bereit. Einige Stadte
férdern die gemeinschaftliche Nutzung von
Gebéauden, um informelle Treffen und die
Zusammenarbeit zwischen verschiedenen
Gruppen zu stirken. In Amsterdam sind
beispielsweise in grofen Raumlichkeiten
25 Migrantenorganisationen untergebracht.
Zudem gibt es einen grofen Saal, der von
externen Organisationen zu einem relativ
glinstigen Preis angemietet werden kann.

Wiéhrend Finanzierung und Stérkung von
Migrantenorganisationen wichtig sind und in
den meisten Stadten entsprechende Strate-
gien eingeftihrt wurden, ist auch die Anerken-
nung von hoher Bedeutung. Die Fallstudien
zu den Stadten weisen darauf hin, dass sich
die meisten Migrantenverbande von den
Stadten, in denen sie tétig sin, eine grofSere
Anerkennung wiinschen. Eine Moglich-
keit fiir Stadte, eine entsprechende Politik
einzuftihren, besteht darin, ein beratendes

Gremium von Migrantenorganisationen
einzurichten, das den Stadtrat zur lokalen
Politik berdt. Durch einen solchen Schritt
wird das Bestehen von Migrantengruppen
offiziell anerkannt und ihnen eine Funk-
tion zugewiesen (die tatsichlichen Befug-
nisse dieser Gremien sind Gegenstand von
Diskussionen).

Aufbau interkultureller
Kompetenz

Interkulturelle Kompetenz—das Verstandnis
unterschiedlicher Kulturen, die Fahigkeit,
zwischen verschiedenen Kulturen zu navi-
gieren, und Sensibilitit bei der Kommuni-
kation mit Menschen mit unterschiedlichem
Hintergrund — kann dazu beitragen, kultu-
relle Missverstidndnisse abzubauen und die
Beziehungen zu verbessern. Mehrere an dem
Netzwerk teilnehmende Stddte bemiihen
sich, die interkulturelle Kompetenz ihrer
Biirger durch verschiedene Mafnahmen zu
verbessern. Zu diesen zéhlen unter anderem:

7 Interkulturelle Weiterbildungen
fiir Verwaltungsmitarbeiter;

A Projekte fiir interkulturelle
Bildung;

7 Programme zu Forderung der
Sprachkenntnisse von Migranten.

In mehr als einem Drittel der Stadte bieten
die Behorden fiir das Personal vor Ort mit
Kundenkontakt oder fiir Fithrungskréfte
mit Personalverantwortung interkulturelle
Weiterbildungen und Schulungen zur Diver-
sitdt an, um diese tiber die Bediirfnisse von
Menschen, die einer ethnischen oder religi-
6sen Minderheit angehéren, zu informieren.




Forderung der
Sprachkenntnisse

Die Sprache ist ein Schliisselelement fiir
die Integration in einem Aufnahmeland,
am wichtigsten ist sie im Bildungssystem
und auf dem Arbeitsmarkt. Somit bieten
die meisten zu dem Netzwerk gehdrenden
Stédte Kurse in der Sprache des Aufnahme-
landes fiir Migranten an. Ferner bewerten
die Stadte eine Verbesserung der Kenntnisse
der Migranten in ihrer Muttersprache als
positiv—sowohl fiir das kulturelle Selbstwert-
geftihl als auch zur Starkung der kollektiven
sprachlichen Kompetenz der Stadt. In einigen
Stédten werden Sprachkurse in Kombination
mit Kinderbetreuung angeboten, ein Schritt,
der von Miittern sehr begriift wird.

Verbesserung der
Beziehungen mit der Polizei

Die am CLIP-Netzwerk teilnehmenden
Stadte gehen das Thema einer Verbesse-
rung der Beziehung zwischen Polizei und
Migrantengruppen auf unterschiedliche
Weise an: Schulungen in interkultureller
Kompetenz fiir Polizeibeamte, Informati-
onskampagnen flir Migranten, um diese
tiber die Polizeiarbeit zu unterrichten, sowie
Institutionalisierung eines Dialogs und der
Zusammenarbeit zwischen Polizei und

Migrantenorganisationen. Eine Verbesserung
der interkulturellen Kompetenz der Polizei
ist ein wichtiges Element, um Missverstand-
nisse zu verringern, die zu Spannungen
fihren kdnnen. Zudem untersttitzt sie die
Polizeibeamten bei der wirksameren Verhin-
derung oder Entschérfung von Konfliktsitua-
tionen. Da die Kommunikation ein weiteres
wichtiges Element der Polizeiarbeit darstellt,
haben einige Stidten Kurse in Migranten-
sprachen fiir Beamte eingefiihrt.

Religion

Die ,,neuen” Religionen in den europédischen
Stidten bieten einerseits das Potenzial einer
weiteren kulturellen Bereicherung, 16sen
aber in vielen Fallen Angst aus und geben
Anlass zu interkulturellen Konflikten. Da
die muslimische Gemeinschaft die grofite
religidse Minderheit in Europa ist, zielen
die meisten von den europdischen Stadten
eingeleiteten Malnahmen auf eine Forde-
rung des interkulturellen Dialogs mit dieser
Gruppe. Religiose Gebdude - insbesondere
Moscheen —sind das greifbarste Symbol fiir
die Prdsenz einer Religion. Zudem bieten
sie einen wichtigen Raum fiir die Austibung
der Religion und die Zusammenkunft einer
Gemeinschaft. Manche Stadte wie Frank-
furt, Turin und Stuttgart unterstiitzen aktiv

den Bau oder den Erhalt von religidsen
Gebduden durch die Bereitstellung von
Grundstticken, Informationen und politi-
scher Untersttitzung. Das Thema der religi-
Osen Gebdude scheint fiir die kommunalen
Behorden die grofte Herausforderung zu
sein. In 17 Stadten gaben die Befragten an,
dass die Planung und der Bau von religiésen
Stétten ein Problem fiir die Gruppenbezie-
hungen darstellen, insbesondere der Bau
einer Moschee. Als weiterer Aspekt ist beim
Bau religiéser Gebdude die Reaktion der
Mehrheitsbevolkerung zu berticksichtigen.
In Frankfurt entstand ein Konflikt tiber den
Bau einer neuen Moschee. Als Reaktion auf
die Bedenken organisierten die Stadtvertreter
Treffen mit den Anwohnern und Vertretern
der Moschee.
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BEISPIELE VON STADTISCHEN INITIATIVEN

Die Lebensbibliothek

/Malmo

Die Zentralbibliothek von Malmé hat ein
Projekt zum Aufbau von Beziehungen
zwischen Personen entwickelt. In ihrer
.Lebensbibliothek” kénnen Birger —statt
eines Buches — 45 Minuten eine Person
Lleihen”, um mehr Gber ihr Leben und ihre
besonderen Erfahrungen zu erfahren. Die
»geliehene” Person wechselt wochentlich
und die Themen gehen auf zahlreiche
unterschiedliche Hintergriinde zurck.
An diesem populdren Projekt nehmen
Minderheits- und Mehrheitsgruppen teil.
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Bekampfung von
Radikalisierung

/Amsterdam

Nach der Ermordung des Regisseurs Theo
van Gogh hat Amsterdam eine umfassende
Strategie zur Bekdmpfung von Radikalisierung,
sowohl bei der Mehrheitsbevélkerung als auch
bei Minderheiten, entwickelt. Das Hauptau-
genmerk liegt dabei auf der muslimischen
Bevolkerungsgruppe. Das Programm verfolgt
eine allgemeine Bekampfungsstrategie, mit
der die Sorgen junger Muslimen angegangen
werden sollen—zum Beispiel deren Frustration
Uber die Ausgrenzung. Auf individueller Ebene
unterstUtzt die Stadt Interventionsformen wie
Betreuung, Coaching, soziale Unterstiitzung
und das Infragestellen von Ideologien, die
junge Menschen auf der Suche nach kultureller
Identitat radikalisieren kénnten.

Kinder zu einem

Miteinander anregen
/Athens

Die Stadte kénnen die Partizipation von
Migrantengruppen in Organisationen der
Mehrheitsbevolkerung fordern. Die Stadt
Athen férdert z. B. die Teilnahme von Kindern
mit Migrationshintergrund an der griechi-
schen Pfadfinderbewegung (derzeit 2 500
eingetragene Mitglieder in der Stadt). Diese
MaBnahme wird in Zusammenarbeit mit dem
stadtischen interkulturellen Zentrum der
Abteilung fur Migrantendienstleistungen
durchgefuhrt, das die Auslagen der Kinder
far Anmeldung, Uniformen und Teilnahme
an Aktivitaten Gbernimmt. Das Programm
lauft sieben Jahre lang und soll 500 Kindern
mit Migrationshintergrund im Alter zwischen
7 und 12 Jahren die Teilnahme an der Bewe-
gung erméglichen.




Vermittlung
bei Konflikten

/Barcelona

Einige Stadte nutzen Mediationsstellen,
um die Lésung von interkulturellen
Konflikten zu unterstitzen. Die Medi-
ationsstelle in L'Hospitalet, die vom
Provinzrat von Barcelona unterstitzt
wird, besteht aus zwélf Mitgliedern, die
in Nachbarschaftskonflikte eingreifen
sowie Beschwerden Uber die Nutzung
des 6ffentlichen Raums und Streitfalle
im Beschaftigungsbereich bearbeiten.

Verbesserung
der Beziehungen
mit der Polizei

/Frankfurt and Amsterdam

Ein Projekt in Frankfurt, ,Polizei und
Migrantinnen und Migranten im Dialog”
zielt darauf ab, Spannungen zwischen
der stadtischen Polizei und Migranten
abzubauen, indem beiden Seiten die
Moglichkeit geboten wird, mehr tberei-
nander zu erfahren. In anderen Stadten,
z. B. Amsterdam, haben Migranten und
religidse Organisationen die Initiative
ergriffen und Polizeibeamte zum Besuch
ihrer Gemeinschaften eingeladen. Eine
Gruppe junger Muslime in Amsterdam
begann, Polizeivertreter zum Besuch ihrer
Programme einzuladen, um das Problem
anzugehen, dass sich Mitglieder der
Gruppe als Zielscheibe der Polizei fuhlten.

Integration in Kirklees

/England

Das Kirklees Faith Forum in England unter-
stutzt alle Religionsgemeinschaften vor
Ort bei einer besseren Zusammenarbeit,
um Diskriminierung zu bekdmpfen. Das
Forum bietet ,,Glaubensmahlzeiten” an,
bei denen den Menschen unterschiedli-
chen Glaubens ein ,Themenmeni” vorge-
legt wird, um dieses bei einem giinstigen
Abendessen zu erértern. Des Weiteren
werden in dem Projekt ,Tea for Two”
Angehoérige unterschiedlicher ethnischer
Gruppen ermutigt, sich gegenseitig zu
Hause auf einen Tee zu besuchen, um
kulturelle Barrieren abzubauen. Ferner
haben sieben Religionsgemeinschaften
interreligidése Zentren in ihren Gebets-
hausern eingerichtet, die Buddhisten,
Sikh, Hindu, Muslime und Christen zusam-
menbringen. Neben anderen Funktionen
organisieren die Zentren Besuche von
Schulkindern, um diese Uber bestimmte
religidse Praktiken zu informieren. Trotz
der anfanglichen Bedenken seitens einiger
Eltern hat das Projekt im Allgemeinen
ein positives Feedback von den Kindern
und Schulen erhalten. Zudem werden die
verschiedenen religidsen Gemeinschaften
fureinander sensibilisiert und beginnen,
weitere Partnerschaften aufzubauen.
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Ein wichtiges Element der Tatigkeit von Eurofound besteht in der Kommunikation ihrer Forschungser-
gebnisse durch Prasentationen und personliche Gesprache. Eurofound stellt ihre Tatigkeit regelmaBig
den wichtigen Interessengruppen vor — wie den europaischen Organen und Sozialpartnern. Des Weiteren
organisiert Eurofound Veranstaltungen in ganz Europa, haufig in Partnerschaft mit den Landern, die
den turnusmaBig wechselnden Ratsvorsitz der EU innehaben.
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Im Juli nahm Eurofound an
der irischen Veranstaltung
der ,Zirkus“-Kampagne der
Europaischen Kommission teil,
deren Ziel es ist, die Vorteile
eines sozialen Europas fir die
Blrger hervorzuheben. Euro-
found lieferte Informationen und
Feststellungen zu der von Ort zu
Ort ziehenden Kampagne, die
2010, dem europaischen Jahr
zur Bekampfung von Armut und
sozialer Ausgrenzung, in etwa
zwanzig europaischen Stadten
stattfand.

Im September 2010 richtete
Eurofound zusammen mit dem
European Policy Centre (EPC)
eine Konferenz in Brussel aus
(,Economic growth for better
quality of life in Europe” -
Wirtschaftswachstum far
eine bessere Lebensqualitat in
Europa). Dabei wurden Daten
prasentiert, die den Einfluss des
wirtschaftlichen Abschwungs auf
die Lebensqualitat beleuchteten.

o~

? Ebenfalls im September richtete

Eurofound zusammen mit der
bulgarischen Regierung in Sofia
eine Konferenz zum Problem
der Schwarzarbeit aus (Arbeit,
die zwar nicht illegal ist, aber
den Steuerbehérden nicht far
die Zwecke der Steuer, Sozial-
versicherung und des Arbeits-
rechts gemeldet wird). Bei der
Forschung von Eurofound zu
diesem Thema wurden zwei
allgemeine politische Ansatze
ermittelt: Schwerpunkt auf
Pravention (durch eine Verbes-
serung der Aufdeckung oder
Erhéhung der GeldbuBen) und
Forderung der Einhaltung der
Vorschriften beispielsweise durch
die Legitimierung von friherer
Schwarzarbeit. Bei der Konfe-
renz stellte Eurofound ihre Fest-
stellungen eingehend dar und
unterlegte diese mit konkreten
Beispielen fur MaBnahmen auf
nationaler Ebene zur Bekamp-
fung der Schwarzarbeit aus ihren
gesammelten Fallstudien.
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Im November stellte Eurofound
in Brussel die ersten Ergebnisse
ihrer finften europaischen
Erhebung Uber Arbeitsbedin-
gungen in einer gemeinsam mit
dem belgischen EU-Ratvorsitz
veranstalteten Konferenz vor.
An der Konferenz ,Working
longer through better working
conditions, new modes of
work and career organization”
(Langer arbeiten durch bessere
Arbeitsbedingungen, neue
Arbeitsformen und Karriereor-
ganisation) nahmen hochrangige
politische Entscheidungstrager
teil, um gemeinsam Uber die
kinftigen Arbeitsbedingungen
in Europa zu diskutieren. Die
Diskussionen werden ausfuhrlich
in Ausgabe 9 des Magazins von
Eurofound , Foundation Focus
— Work and health: A difficult
relationship?” dargelegt.
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