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EINLEITUNG

EINLEITUNG

Das Ziel dieser von der Forschungs- und Beratungsstelle Arbeitswelt (FORBA) durch-
gefiihrten Studie liegt darin, auf Basis von Sekunddranalysen zur existierenden Datenlage
einen detaillierten, dennoch iiberschaubaren Uberblick iiber Arbeitsbedingungen in
Osterreich zu liefern. Der Begriff Arbeitsbedingungen ist allerdings in der wissenschaft-
lichen Terminologie uneinheitlich bzw. unscharf definiert, anstatt dessen wird sowohl
in der Forschung als auch in der einschldgigen Praxis direkt auf zentrale Merkmale
bzw. Merkmalskombinationen von Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen Bezug
genommen. In der gegenstdndlichen Studie folgt das Projektteam diesem geldufigen
Vorgehen und untergliedert die inhaltlichen Ausfiihrungen zu Arbeitsbedingungen in
Osterreich nach den wie folgt angefiihrten wesentlichen Themenbldcken, die zugleich
die Kapitelabfolge der Studie vorgeben (Kapitel 1 bis 7): Beschaftigungsstrukturen
und Beschéftigungsformen; Arbeitszeiten (und Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und
Privatleben); Einkommen; Arbeitsorganisation (und Mitbestimmung); Arbeits- und
Gesundheitsbelastungen; berufliche Aus- und Weiterbildung; sowie erganzend dazu
Bewertungen zur eigenen Arbeitssituation, insbesondere zur Zufriedenheit. In einer
resimierenden Zusammenschau (Kapitel 8) werden die gesammelten Ergebnisse
nochmals gebiindelt bzw. in Form generalisieren der Aussagen zur Entwicklung der
einzelnen Merkmale von Arbeitsbedingungen in Osterreich wiedergegeben. Aufgrund
dervorgegebenen Themenstellung — (Erwerbs)-Arbeitsbedingungen — und auRerdem
deshalb, um nicht auszuufern, ist der Rahmen dieses Berichts dadurch abgesteckt,
dass im Wesentlichen Erwerbstatige und deren berufliche Rahmenbedingungen
analysiert werden. DafiirmaBgebliche Einflussfaktoren wie Strukturen bzw. Institutionen
des Osterreichischen Arbeitsmarkts oder eines weiter gefassten Wohlfahrtsstaates

sind dagegen nicht oder nur am Rande Gegenstand der Analysen.

Die Dokumentation und Interpretation der relevantesten Daten zu den aufgeworfenen

Themenbereichen, vorallem aus quantitativen Reprdasentativerhebungen, machen den
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Hauptteil dieser Studie aus. Die Darstellung der Ergebnisse in den einzelnen Kapiteln
ist vereinfacht formuliert entlang der folgenden Struktur gegliedert: Verbreitung von
bestimmten Merkmalen von Arbeitsbedingungen, Verteilung nach soziodemografischen
und betriebsstrukturellen Kriterien (mit besonderem Fokus auf den Geschlechtervergleich),
Verdnderungen im Zeitablauf der letzten 10 bis 15 Jahre sowie parallel dazu derVersuch
der Einordnung der Osterreichischen Befunde in den europdischen Kontext. Bei der
Darstellung von empirischen Ergebnissen in den einzelnen Kapiteln konnten aufgrund
des Platzmangels viele relevante Arbeiten, v.a. zu einzelnen Wirtschaftssektoren oder
Beschéftigungssegmenten bzw. Studien mit spezifischen Fragestellungen, letztendlich
nur ungeniigend erfasst werden. Dieses Manko sowie den generellen Uberhang des
quantitativen Materials im Bericht lockerte das Forschungsteam dadurch auf, in dem
in jedem Kapitel einige interessante Forschungsergebnisse angefiihrt werden, die iber
qualitative Erhebungsmethoden zustande kamen, v.a. iber Fallstudien aus rezenten

Forschungsprojekten von FORBA (vgl. die Beschreibungen in den Boxen).

Wahrend die Darstellung von thematisch gegliederten Ergebnissen zu Arbeitsbedingun-
gen den iberwiegenden Platz dieses Berichts einnimmt, liegt eine zweite Zielsetzung
der Studie darin, die wesentlichen, v.a. wiederholt durchgefiihrten Reprdsentativ-
befragungen mit Daten zu Arbeitsbedingungen in Osterreich zu dokumentieren und
gleichzeitigin ihrer Leistungsfahigkeit zu bewerten. Ergebnisse dazu werden auf etwa
20 Seiten im Annex bzw. in der Zusammenfassung beschrieben. Dieser Teil hdngt mit
den vorgestellten inhaltlichen Befunden in den einzelnen Kapiteln insofern zusam-
men, als ein Grofteil des empirischen Materials jenen reprdsentativen Datensdtzen
entnommen ist, die zu Arbeitsbedingungen die relevantesten Ergebnisse liefern
kdonnen. Hervorzuheben sind dabei einerseits die Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung
der Statistik Austria (inklusive derjahrlichen Ad-Hoc-Module zu ausgewahlten Themen)
sowie andererseits der European Working Conditions Survey (EWCS) der European
Foundation, der fiir bestimmte Fragestellungen zu Arbeitsbedingungen in Osterreich

die einzige relevante quantitative Datenquelle darstellt. Aufgrund der Eignung des
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EWCS fiir Langsschnittvergleiche (fiir 1995, 2000 und 2005) werden aus dieser Erhe-
bung etwa 40 wichtige Merkmale zu Arbeitsbedingungen wiedergegeben (Annex 2).
Der Langsschnittvergleich ist dabei so aufgebaut, dass neben den Verdnderungen im
Zeitablauf fiir Osterreich auch eine Gegeniiberstellung mit dem Durchschnitt der EU-15

sowie ein Vergleich der Geschlechter geboten werden.:

An dieser Stelle ist anzumerken, dass die Wiedergabe von wichtigen reprasentativen
Ergebnissen zu Arbeitsbedingungen in Osterreich auftragsgemaf auf Auswertungs-
und Darstellungsmodi entlang der deskriptiven Statistik beschrankt bleibt, d.h. dass
vertiefende statistische Analysen aus den herangezogenen Datenséatzen (v.a. bivariate
Korrelationsanalysen bzw. generell multivariate Auswertungsmethoden) zukiinftigen

Studien vorbehalten sind.

1 Datenzum internationalen Vergleich von Arbeitsbedingungen sind in diesem Bericht in erster Linie auf die EU-15 ausgerichtet, d.h.
auf die ,alten EU-Staaten. Dies ist insbesondere dem mit Osterreich vergleichbaren Wohlstandsniveau geschuldet, das fiir viele
der neuen EU-Staaten (noch) deutlich ungtinstiger ausfallt. Dennoch werden zu einzelnen Fragestellungen bzw. in Abhédngigkeit
von der Datenverfiigharkeit auch Befunde zur Einordnung Osterreichs im Kontext der EU-27 wiedergegeben.
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1. ENTWICKLUNG VON BESCHAFTIGUNGSSTRUKTUREN, BESCHAFTIGUNGSFORMEN

Der 6sterreichische Arbeitsmarkt bildet den rechtlichen, institutionellen und strukturellen
Rahmen, in dem konkrete betriebliche Arbeitsbedingungen gestaltet und verandert
werden. Die Beschéftigungsformen sind deutlich vielfaltiger geworden. Deshalb sind
die vertraglichen Beziehungen zwischen Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern auf der
einen Seite und Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern auf der anderen Seite nicht
mehr als einheitlicher Rahmen fiir unterschiedliche Arbeitsbedingungen anzusehen.
Vielmehr sind die Formen der Beschaftigung selbst Gegenstand unternehmerischer
Strategien und entscheidende Faktoren fiir die Qualitdt der Arbeit. In diesem Kapitel
soll daher ein Uberblick iiber wesentliche Aspekte des dsterreichischen Arbeitsmarkts
und ihre Verdnderung in den letzten Jahren entlang relevanter gesellschaftlicher Sub-
gruppen (z.B. nach Geschlecht, Alter, Bildungsgrad) geboten werden. Dabei erscheinen
insbesondere die folgenden vier Aspekte und dazugehorigen Fragen relevant, denen

jeweils ein eigenes Unterkapitel gewidmet ist:

» Erwerbsbeteiligung und Zugang zum Arbeitsmarkt: Wie hoch ist der Anteil der
Erwerbstdtigen an der erwerbsfahigen Bevdlkerung? Welche Subgruppen sind
unter den Erwerbstdtigen wie stark vertreten? Wie hat sich die Arbeitslosigkeit in

Osterreich in den letzten Jahren entwickelt?

» Neue Beschéftigungsformen: Wie verteilen sich die Erwerbstatigen auf die unter-
schiedlichen Varianten des Arbeitsvertrags? Welche Rolle spielen dabei die neu

entstandenen Formen atypischer Beschaftigung?

» Entwicklung der 6sterreichischen Beschaftigungsstruktur: Welche Arten von Tatigkeit
werden auf dem Arbeitsmarkt in welchem Ausmaf ausgeiibt? Wie verdndert sich

diese Verteilung im Zeitverlauf?
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» Beschdftigungsstabilitdat: Wie lange dauern Beschéftigungsverhdltnisse im
Durchschnitt? Gibt es dabei relevante Unterschiede zwischen Subgruppen bzw.

im Zeitverlauf?

Auf die rechtlichen und institutionellen Rahmenbedingungen der einzelnen Entwick-
lungen wird dabei nurinsoweit eingegangen, als es diesbeziiglich in den letzten Jahren
zu relevanten Veranderungen gekommen ist. Am Ende dieses Kapitels wird in einem
ergdanzenden Teilabschnitt ein Thema erdrtert, das haufig mit der Veranderung der
Beschaftigung in Verbindung gebracht wird: Internationalisierung der Wirtschaft und

damit korrespondierende Verlagerung (,offshoring) von Arbeitsplitzen aus Osterreich.

1.1. Erwerbsbeteiligung, Zugang zum Arbeitsmarkt

Daten zur Erwerbsbeteiligung werden in Osterreich im Rahmen der Arbeitskréfteerhebung
laufend erhoben und von Statistik Austria quartalsweise sowie jahrlich verdffentlicht;
die Erwerbsbeteiligungsdaten sind zugleich Teil des EU-weiten Arbeitsmarktmonito-
rings und werden von Eurostat vergleichend analysiert und veroffentlicht (u.a. in der
jahrlichen Publikation Employment in Europe). Absolute Erwerbstétigenzahlen nach
Geschlecht, selbstdandiger und unselbstandiger Tatigkeit, sowie nach Altersgruppen
konnen Tabelle 1.1 entnommen werden. Zugrundegelegt wird dabei das so genannte
Labour-Force-Konzept, demzufolge erwerbstatig ist, wer in der Referenzwoche, d.h. der
Kalenderwoche, auf die sich die Befragung bezieht, mindestens eine Stunde gegen
Bezahlung gearbeitet hat (siehe auch die Erlduterungen zur Arbeitskrédfteerhebung in
Annex 1). Als primdrer Indikator der Erwerbsbeteiligung wird national wie EU-weit die
Erwerbstatigenquote verwendet (international auch als Beschaftigungsquote bezeichnet).
Sie gibt den Anteil der Erwerbstdtigen an der Bevilkerung im erwerbsfahigen Alter in
Privathaushalten an, wobei Prisenz- und Zivildiener nicht erfasst sind. Ublicherweise
wird die Erwerbstatigenquote fiir die 15- bis 64-Jdahrigen ausgewiesen. Im Jahr 2008

betrug die Erwerbstitigenquote der 15- bis 64-jdhrigen Osterreicherlnnen 72,1%.
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Osterreich lag damit deutlich iiber dem EU-15-Durchschnitt von 67,3%, sowie an vierter
Stelle aller EU-Staaten — lediglich in Danemark, den Niederlanden und Schweden war

die Erwerbstétigenquote 2008 noch hoher (Daten: AKE/Eurostat).

Tabelle 1.1: Erwerbstdtige nach Labour-Force-Konzept ab 15 Jahren in 1.000

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008
O. gesamt 3.627,0| 3.669,2 | 3.685,7 | 3.711,2 | 3.762,1 | 3.793,5| 3.744,0 | 3.824,4| 3.928,3 | 4.027,9 | 4.090,0

Méanner 2.054,7| 2.069,9 | 2.077,6 | 2.075,9 | 2.084,8 | 2.093,9| 2.061,5| 2.095,2 | 2.147,5| 2.208,5| 2.222,1
Frauen 1.572,3| 1.599,3| 1.608,1 | 1.635,3 | 1.677,4 | 1.699,7 | 1.682,5| 1.729,2| 1.780,7 | 1.819,4 | 1.867,9
Selbst. 394,9| 394,9| 390,8| 4015| 410,6| 409,6| 439,1| 453,0| 4733| 4815| 466,2
Unselbst. 3.125,0| 3.173,2 | 3.198,5 | 3.217,7 | 3.265,1 | 3.304,6 | 3.266,5 | 3.317,0 | 3.396,7 | 3.450,2 | 3.528,0

15-24 Jahre 501,5| 498,7| 489,9| 4805| 481,3| 4816| 4995 521,7| 5333| 5499| 5551
25-34 Jahre | 1.072,0| 1.052,3| 1.022,7| 992,2| 972,8| 947,8| 906,2| 8855| 884,7| 8853| 8945
34-44 Jahre | 1.023,7| 1.071,5| 1.110,7| 1.133,5| 1.167,1 | 1.189,0 | 1.176,9 | 1.188,4| 1.198,2| 1.198,7 | 1.181,5
45-54 Jahre 7446| 7545| 777,1| 810,3| 836,6| 8554| 856,7| 8902 9345| 973,1|1.008,0
55-64 Jahre 250,3| 252,3| 253,3| 255,0| 2716| 289,7| 2772 3006| 330,7| 3564| 3807
65+ Jahre 34,7 30,0 32,0 39,7 30,7 30,0 27,5 38,1 46,8 64,6 70,1

Quelle: AKE, Statistik Austria; Zeitreihenbruch 2004

Tabelle 1.2: Erwerbstadtigenquote der 15- bis 64-Jdhrigen, in %

1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008
EU-15 gesamt 61,4 | 62,5 63,4 | 64,1 64,2 64,5 | 649 65,4 | 66,2 66,9 67,3
0. gesamt 67,8 68,4 | 683 | 68,2 68,8 68,9 | 67,8 68,6 70,2 714 | 72,1
Méanner 77 71,5 77,3 76,6 76,4 | 76,1 74,9 754 | 76,9 78,4 78,5
Frauen 58,5 59,4 | 59,4 59,9 61,2 61,6 60,7 62 63,5 64,4 65,8
Pflichtschule 48,3 49 48,7 | 483 | 488 | 485 46 47,2 | 48,6 | 51,1 50,1
Lehre, BMS 76,7 76,9 76,3 | 759 76,3 76,3 | 745 75,2 76,2 77,3 78,3
Hohere Schule 68,5 69,1 69,1 | 69,2 69,5 69,4 | 69,9 70,1 71,9 73,2 74,4
Universitat, Hochschule | 88,2 | 88,8 89,3 | 879 87,8 87,8 | 834 84,9 86,2 | 86,9 86,3
55-64 Jahre gesamt 29 29,7 28,3 28,2 29,2 30,3 28,8 31,8 35,5 38,6 41
55-64 Jahre Manner 413 | 42,6 | 405 | 395 39,7 | 40,4 | 38,9 | 413 453 | 498 51,8
55-64 Jahre Frauen 17,5 17,6 16,8 17,7 19,4 | 20,8 19,3 22,9 26,3 28 30,8

Quelle: AKE, Statistik Austria / Eurostat; Zeitreihenbruch 2004

Wie Tabelle 1.2 zeigt, ist die dsterreichische Erwerbstdtigenquote in den letzten elf
Jahren deutlich angestiegen, und zwar von 67,8% auf 72,1%, was einem Anstieg von

6% (4,3 Prozentpunkten) entspricht. Wahrend der Anstieg bis 2003 eher moderat
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verlief und die Erwerbstatigenquote von 2003 auf 2004 sogar auf den Wert von 1998
fiel (was jedoch zumindest teilweise am Zeitreihenbruch durch die 2004 gednderte
AKE-Befragung liegen konnte), betrugen die jahrlichen Zuwachsraten ab 2005 zwischen

einem und knapp zweieinhalb Prozent.

Die Auswertung der Erwerbstadtigenquote nach Geschlecht macht deutlich, dass
der steigende Anteil Erwerbstétiger an der erwerbsfahigen Bevélkerung Osterreichs
wesentlich auf die stark steigende Erwerbsbeteiligung von Frauen zuriickzufiihren ist:
Wahrend die Erwerbstadtigenquote der Mdnnerin den letzten zehn Jahren lediglich um
1,9% (1,5 Prozentpunkte) von 77,0 auf 78,5% anstieg (und iiber einen noch langeren
Zeitraum betrachtet, etwa seit den Siebzigerjahren, sogar riickldufig ist), nahm die
Erwerbstdtigenquote der Frauen von 1998 bis 2008 von 58,5 auf 65,8%, also um 12%
(7,3 Prozentpunkte) zu. Eine wichtige Hintergrundvariable bildet dabei die sehrhohe, in
den letzten zehn Jahren um 36% angestiegene Teilzeitquote der in Osterreich erwerbs-
tatigen Frauen. Im Jahr 2008 lag sie bei 41,5%. Die steigende Erwerbstadtigenquote der
Frauen kommt somit in erster Linie durch die Aufnahme von Teilzeitbeschéaftigungen
zustande (fiir weitere Zahlen und Erlduterungen zur Teilzeitarbeit siehe Kapitel 2.1,
insbesondere Tabelle 2.3). Im EU-Vergleich war die dsterreichische Erwerbstatigen-
quote der Manner 2008 die vierthochste der EU-27, die Erwerbsbeteiligung der Frauen
betreffend belegte Osterreich gleichauf mit GroRbritannien den sechsten Rang (Daten:
AKE/Eurostat). Was das Ausmaf betrifft, in dem sich die Erwerbstétigenquoten der
Geschlechter voneinander unterscheiden, lag Osterreich 2008 bei aufsteigender
Sortierung aufRang 15 der EU-27, d.h. in 14 EU-Ladndern waren die Erwerbstadtigenquoten
von Ménnern und Frauen weniger unterschiedlich als in Osterreich, in zwdlf EU-Ldndern
unterschiedlicher. Die geringsten Unterschiede zwischen mannlicher und weiblicher
Erwerbsbeteiligung fanden sich 2008 in Finnland, Schweden, Litauen, Lettland und
Dianemark (Daten: AKE/Eurostat).

Die hdufig geduBerte Hypothese vom Arbeitsmarktvorteil héherer Bildung kann
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anhand der Erwerbstadtigenquoten bestatigt werden: Die Erwerbstatigenquote von
Personen mit tertidrem Bildungsabschluss lagim Jahr 2008 mit 86,3% um 72,2% (36,2
Prozentpunkte) hoher als jene von Personen mit Pflichtschulabschluss. Am Beginn
der Zeitreihe 1998 betrug dieser Unterschied allerdings 39,9 Prozentpunkte, war also
um fast vier Prozentpunkte héher, was darauf zuriickzufiihren ist, dass die Erwerbsta-
tigenquote der Hochschulabsolventinnen und —absolventen in den letzten elf Jahren
leicht gesunken ist, wahrend jene der Pflichtschulabsolventinnen und —absolventen
anstieg. Zusatzlich ist zu beriicksichtigen, dass sich unter den Personen mit Pflicht-
schulabschluss einerseits viele Pensionistinnen und Pensionisten und andererseits
viele junge Menschen befinden, die noch in Ausbildung sind; beides verringert die

Erwerbstatigenquote der Pflichtschulabsolventinnen und —absolventen.

Hinsichtlich der Erwerbstatigenquote nach Altersgruppen erscheint, nicht zuletzt aus
derSicht der EU-weiten Arbeitsmarktpolitik (Lissabonstrategie), die Gruppe der 55- bis
64-Jahrigen von besonderem Interesse. Dabei zeigt sich, dass auch ihre Erwerbstati-
genquote in den letzten zehn Jahren deutlich angestiegen ist, und zwarvon 29% 1998
auf 41% 2008. Dennoch liegt Osterreich, was die Erwerbsbeteiligung élterer Personen
betrifft, nach wie vor unter dem EU-27-Durchschnitt von 45,6% fiir 2008, sowie deutlich

unter der Lissabonzielsetzung der EU von 50% (Daten: AKE/Eurostat).

Anzeichen fiir negative Auswirkungen der Finanz- und Wirtschaftskrise auf die dster-
reichische Erwerbstdtigenquote sind in den Daten bis Jahresende 2008 noch nicht zu
erkennen. Flir bestimmte Subgruppen dndert sich dies in den ersten beiden Quartalen
des Jahres 2009, insbesondere fiir Mdnner mit Pflichtschulabschluss: Ihre Erwerbs-
tatigenquote lag in den ersten beiden Quartalen 2009 mit 53,3 bzw. 53,1% um 3,6
Prozentpunkte unter dem Wert des vierten Quartals 2008, sowie um mindestens 1,5
Prozentpunkte unter den Werten aller Quartale der Jahre 2007 und 2008. Auch die
Erwerbstdtigenquote aller Manner reduzierte sich deutlich: Sie erreichte im ersten

Quartal 2009 mit 75,4% den niedrigsten Wert seit dem zweiten Quartal 2006. In der
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Erwerbsbeteiligung der 6sterreichischen Frauen ist hingegen vorlaufig keine Auswirkung
des Konjunkturabschwungs zu erkennen, mit Ausnahme der Frauen mit Pflichtschul-
abschluss, deren Erwerbstdtigenquote im zweiten Quartal 2009 mit 45% niedriger war
als alle Werte seit dem zweiten Quartal 2006. Ziemlich konstant geblieben ist auch
die Erwerbsbeteiligung der dlteren Personen. Insgesamt lag die Erwerbstadtigenquote
der 15- bis 64-Jdhrigen in den ersten beiden Quartalen des Jahres 2009 bei 70,8 bzw.
71,7%; Osterreich lag damit unverindert hinter den Niederlanden, Ddnemark und
Schweden an vierter Stelle innerhalb der EU-27 (Daten: AKE/Eurostat). Fiir eine voll-
standige Beurteilung der Situation im Jahr 2009 bleiben selbstverstandlich noch die

Ergebnisse der beiden weiteren Quartale abzuwarten.

Tabelle 1.3: Arbeitslosenquote, in %

1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008

EU-15 gesamt 9,3 8,5 7,7 73 7,6 8 8,1 8,1 7,7 7 71
0. gesamt 4,2 3,7 3,5 3,6 4 4,3 4,9 52 4,7 4,4 3,8
Méanner 3,9 3,6 33 3,4 4,1 43 4,5 4,9 43 39 3,6
Frauen 4,6 39 3.8 38 3,9 42 54 55 52 5 4,1
Pflichtschule 6,9 59 6,2 6,3 6,9 82 9,5 10,2 9,6 8.8 8,2
Lehre, BMS 3,8 3,5 3,1 33 3,7 3,6 4,1 4,1 3,9 3.4 3,1
Héhere Schule 31 2,6 23 25 2,8 34 4,4 4,6 4 3.8 32
Universitat, Hochschule 1,8 1,8 1,6 15 2,1 2,1 3 3,1 2,7 2,8 19
15-24 Jahre 58 51 51 5,6 6,2 7 9,7 10,3 9,1 8,7 8

25-49 Jahre 3,8 32 2,9 3 33 3,6 43 4,5 42 39 3,4
50+ Jahre 4,6 4,5 4,6 4,1 4,8 4,7 3,7 35 3,4 3 2,2

Quelle: AKE, Statistik Austria; Zeitreihenbruch 2004

Arbeitslosenquoten werden in Osterreich sowohl nach der nationalen als auch nach
derinnerhalb der EU Uiblichen internationalen Definition berechnet und versffentlicht.
Nach der nationalen Definition wird unter der Arbeitslosenquote der Anteil der beim
Arbeitsmarktservice vorgemerkten Arbeitslosen am so genannten Arbeitskraftepoten-
tial verstanden (das Arbeitskrédftepotential entspricht der Summe aus vorgemerkten

Arbeitslosen und unselbstdndig Erwerbstadtigen). International ist die Arbeitslosen-
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quote hingegen als Anteil Arbeitsloser an allen Erwerbspersonen definiert (Erwerbs-
personen sind alle Erwerbstatigen und Arbeitslosen zusammengenommen). Dabei gilt
als arbeitslos, wer in der Referenzwoche, d.h. der Woche, auf die sich die Befragung
bezieht, nicht erwerbstatig war, in den vier Wochen vor der Referenzwoche aktiv Arbeit
gesucht hat und innerhalb von zwei Wochen eine neue Tatigkeit aufnehmen kdnnte
(siehe auch die Erlauterungen zur Arbeitskrédfteerhebung in Annex 1). Aus Griinden der
internationalen Vergleichbarkeit wird in diesem Bericht ausschlieBlich die Arbeitslo-

senquote nach internationaler Definition verwendet.

Wie Tabelle 1.3 zeigt, war Osterreich in den vergangenen elf Jahren durch eine im
Vergleich zu anderen europdischen Landern relativ geringe Arbeitslosigkeit gekenn-
zeichnet. Die Arbeitslosenquote nach internationaler Definition betrug in Osterreich
im Jahr 2008 3,8%, lag damit deutlich unter jener der EU-15 (7,1 Prozent) und war die
viertniedrigste der EU-27 hinter den Niederlanden, Danemark und Zypern (Daten:
AKE/Eurostat). Seit 1998 iiberschritt die dsterreichische Arbeitslosenquote nur im
Jahr 2005 die Fiinfprozentmarke, sank aber in den darauf folgenden Jahren des Kon-
junkturaufschwungs wieder deutlich ab. Im ersten Halbjahr 2009 erreichte sie im
Zuge der Wirtschafts- und Finanzkrise mit 4,7% den Wert von 2006. Trotz niedrigerer
Erwerbstdtigenquote war die Arbeitslosenquote der Frauen in Osterreich in den letzten
elf Jahren fast durchgangig etwas hoher als jene der Mdnner. Hier konnte ein Grund in
der Schwierigkeit von Frauen mit Kinderbetreuungspflichten gesehen werden, eine zu
diesen Pflichten passende Tatigkeit zu finden (zur Aufteilung von Kinderbetreuungs-
pflichten zwischen Mdnnern und Frauen siehe Kapitel 2.4). Arbeitslosigkeit betrifft in
Osterreich in besonderem Maf jiingere Erwerbspersonen, sowie Erwerbspersonen mit
niedrigem Bildungsgrad. Der Anteil Langzeitarbeitsloser an der Erwerbsbevélkerung
warin Osterreich 2008 mit 0,9% der viertniedrigste der EU-27 hinter Ddnemark, Zypern
und Schweden (Daten: AKE/Eurostat).
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1.2. Entwicklung von Beschaftigungsformen

Die Thematik unterschiedlicher Beschaftigungsformen hat in den letzten beiden Jahr-
zehnten durch die Entwicklung und Ausbreitung neuer Formen des Arbeitsvertrags
(insbesondere Werkvertrag ohne Gewerbeschein (,Neue Selbstandige*), geringfiigige
Beschaftigung und freier Dienstvertrag, aberauch Leiharbeit, sowie befristete Beschaf-
tigung) europaweit an Brisanz gewonnen, was sich auch in Osterreich in entsprechen-
dem Forschungsinteresse und zahlreichen Studien niedergeschlagen hat. Ein haufig
verwendetes Schlagwort ist das der atypischen Beschdftigung. Darunter werden im
Allgemeinen alle Beschéftigungsverhaltnisse verstanden, die in irgendeiner Hinsicht
vom Normalarbeitsverhiltnis abweichen (unter einem Normalarbeitsverhiltnis wird
in der Regel ein unbefristetes sozialversicherungspflichtiges Vollzeitdienstverhdltnis
verstanden). Demgemaf3 sind nicht nur Personen als atypisch beschaftigt zu betrach-
ten, die im Rahmen einer der neuen Beschaéftigungsformen tatig sind, sondern auch
reguldr angestellte Personen in Teilzeitbeschaftigung. Im Rahmen des vorliegenden

Berichts werden diese jedoch erst in Kapitel 2.1 behandelt.

Die Darstellungen in diesem Kapitel beschrdnken sich aus Platzgriinden auf Kurz-
abrisse zu den wichtigsten rechtlichen Charakteristika der einzelnen Vertragstypen,
sowie zu Eckdaten {iber ihre Haufigkeit auf dem Osterreichischen Arbeitsmarkt und
deren Entwicklung tiber die letzten Jahre. Festzuhalten ist, dass unter dem Schlagwort
der atypischen Beschéftigung Beschaftigungsformen und —kategorien zusammen-
gefasst sind, die sich teilweise {iberschneiden und die, wie die bisherige Forschung
zeigt, bei vielen atypisch Beschdftigten liberlappend, bzw. auch in Kombination mit
klassischen Beschaftigungsverhdltnissen auftreten. lhre Charakteristik und Verbrei-
tung entsprechen einander aber dennoch nicht notwendig in jenem Ausmaf3, das
ihre Zusammenfassung zu einer gemeinsamen Kategorie nahe legt. Gemeinsam ist
den neuen Beschéftigungsformen, dass sie in den letzten Jahren mehrmals Gegen-

stand gesetzlicher Umgestaltungen waren, die ihre zunehmende Einbeziehung in die
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Sozialversicherung sowie teilweise auch in die Arbeitslosenversicherung zum Ziel

hatten. Daraus ergeben sich teilweise auch Konsequenzen fiir die Datenlage.

Die primdren Datenquellen zu den neuen, atypischen Beschéftigungsformen — zu-
mindest zu ihrem Verbreitungsgrad — bilden die Daten des Hauptverbands der dster-
reichischen Sozialversicherungstrager, sowie die Arbeitskrédfteerhebung (AKE). Die
aktuellen Hauptverbandsdaten zu geringfiigig Beschaftigten, freien Dienstnehmerin-
nen und Dienstnehmern, sowie geringfiigigen freien Dienstvertragen sind auch Teil
derregelméaRigen (quartalsweisen und jahrlichen) Arbeitsmarktberichterstattung der
Statistik Austria. Die AKE selbst enthalt seit 2004 die Kategorien freie Dienstnehmerin-
nen (wobei, anders als in den Hauptverbandsdaten, geringfiigige freie Dienstvertrage
keine eigenen Kategorie bilden) und neue Selbstdndige. Ein wichtiger Unterschied
zwischen den beiden Datenquellen besteht in der Erhebungseinheit: Bei der Arbeits-
krafteerhebung sind dies Personen, wahrend die publizierten Hauptverbandsdaten
die Zahl der Beschéftigungsverhéltnisse des jeweiligen Typs liefern, von der die Zahl
der entsprechend beschéftigten Personen aufgrund der bereits erwdhnten Moglich-
keit paralleler Beschéftigungsverhéltnisse erheblich abweichen kann. Relevante
zusatzliche Daten zu den neuen Beschaftigungsformen wurden auch in mehreren
Forschungsprojekten erhoben, darunter einer Studie aus dem Jahr 2001 (Fink/Riesen-
felder/Talos 2001), sowie einem 2005 von den Sozialforschungsinstituten L&R, abif
und SORA durchgefiihrten Projekt (Kaupa et al. 2005), das allerdings nur auf Wien
bezogen war. Die in den beiden genannten Studien erhobenen Daten beziehen sich
vor allem auf Motive fiir die Aufnahme atypischer Beschéaftigungsverhaltnisse und die

Zufriedenheit mit diesen.

DerVertragstypus des freien Dienstvertrags, bei dem es sich um ein Dauerschuldverhdltnis
ohne Weisungsrecht der Arbeitgeberin oder des Arbeitgebers handelt, wurde 1996 in
die Unfall-, Kranken- und Pensionsversicherungspflicht einbezogen. Dies gilt jedoch

nur, wenn das Einkommen aus dem freien Dienstvertrag die Geringfligigkeitsgrenze
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Uberschreitet, ansonsten besteht nur Unfallversicherungspflicht. Seit 2008 sind freie
Dienstvertrage tiber der Geringfiigigkeitsgrenze auch in die Arbeitslosenversicherung
sowie die Insolvenzentgeltsicherung einbezogen. Steuerrechtlich sind freie Dienstneh-
merlnnen dhnlich wie Selbstandige dazu verpflichtet, selbst fiir die Versteuerung ihrer
Einkiinfte zu sorgen. Im Jahr 2008 gab es in Osterreich laut Hauptverband ca. 70.800
freie Dienstvertrdge, von denen 25.900 iiber der Geringfiigigkeitsgrenze lagen. Die Zahl
der Personen, deren Hauptbeschaftigungsverhiltnis ein freier Dienstvertrag bildete

(egal ob geringfiigig oder nicht), betrug laut Arbeitskrafteerhebung 2008 etwa 60.300.

Tabelle 1.4: Anteil nicht geringfiigiger freier Dienstvertrage an unselbst.
Beschaftigungsverhdltnissen, in %

1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008
Gesamt 045 | 058 | 066 | 0,70 | 0,73 | 068 | 0,72 | 0,75 | 0,76 | 0,71 | 0,69
Veranderung gegentiber
Vorjahr in % 28,52 | 1432 | 598 | 3,37 | -5,78 | 4,82 | 5,16 1,44 | -6,59 | -3,66
Manner 043 | 056 | 064 | 068 | 069 | 066 | 068 | 0,72 | 0,71 | 0,66 | 0,63
Frauen 048 | 060 | 069 | 0,73 | 0,76 | 0,71 | 0,75 | 0,79 | 0,81 | 0,77 | 0,74

Quelle: Hauptverbandsdaten laut Statistik Austria, Hametner 2007, eig. Berechnungen

Tabelle 1.4 zeigt den Anteil freier Dienstvertrage (ohne geringfiigige freie Dienstvertrage)
an allen unselbstdndigen Beschaftigungsverhdltnissen laut Hauptverbandsdaten fiir
die Jahre 1998 bis 2008. Uber den gesamten Zeitraum hat sich dieser Anteil von 0,45
auf0,69% erhoht, was einem Anstieg von 0,28 Prozentpunkten oder 53,3% entspricht;
seit 2007 ist er allerdings riicklaufig, sowohlinsgesamt als auch fiir beide Geschlech-
ter. Es kann sich dabei nicht, oder nicht nur, um eine Folge der Einbeziehung nicht
geringfligiger freier Dienstvertrdge in die Arbeitslosenversicherung handeln, denn
diese erfolgte ja erst mit Anfang 2008. Der Anteil freier Dienstvertrage an den unselb-
standigen Beschaftigungsverhdltnissen ist fiir Frauen {iber die gesamten Zeitraum
etwas hoher als fiir Mdnner, wobei in den letzten drei bis vier Jahren eine Verstarkung

dieses Unterschieds erkennbar ist.
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Tabelle 1.5: Anteil geringfiigiger freier Dienstvertrage an unselbst.
Beschéftigungsverhdltnissen, in %

2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008
Gesamt 1,22 1,27 1,29 1,22 1,20 1,19
Veranderung ggu. Vorjahr in % 4,31 1,29 -5,21 | -1,94 | -0,25
Manner 0,93 0,99 1,01 0,94 0,91 0,89
Frauen 1,53 1,57 1,59 1,52 1,50 1,52

Quelle: Hauptverbandsdaten laut Statistik Austria, eig. Berechnungen

Riicklaufigist seit 2006 auch der Anteil der geringfiigigen freien Dienstvertrdge an den
unselbstandigen Beschaftigungsverhaltnissen. Dieserist in den letzten drei Jahren vor
allem fiir die Manner gesunken, wahrend er fiir die Frauen ab 2006 mehr oder weniger
konstant blieb. Generell ist der weibliche Anteil geringfiigiger freier Dienstvertrdage
hoherals jener der M@nner, allerdings ist der Unterschied wesentlich weniger deutlich

als bei den sonstigen geringfiigigen Beschéftigungsverhiltnissen (siehe unten).

Der Status der geringfiigigen Beschaftigung ist an eine jahrlich neu festgelegte
Verdienstobergrenze (Tages- und Monatsverdienst) gekniipft und kann sowohl auf
Anstellungsverhdltnisse als auch auf freie Dienstvertrage zur Anwendung kommen.
Im Jahr 2010 betrdagt die Geringfiigigkeitsgrenze 28,13 Euro taglich, sowie 366,33 Euro
monatlich. Geringfiigig Beschaftigte sind unfall-, aber nicht kranken- und pensionsver-
sichert, wobei seit einigen Jahren die Moglichkeit des freiwilligen Optierens in die volle
Sozialversicherung besteht. Auch fiir Neue Selbstandige ist die Geringfiigigkeitsgrenze
insofern relevant, als diese ab einem Jahreseinkommen tiber der zwolffachen monat-
lichen Geringfiigigkeitsgrenze sozialversicherungspflichtig sind. Im Jahr 2008 gab es

in Osterreich laut Hauptverband 275.600 geringfiigige Beschiftigungsverhiltnisse.
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Tabelle 1.6: Anteil geringfligiger Beschaftigung an unselbststandiger Beschaftigung, in %*

1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008

Gesamt 52 57 59 6,1 6,2 6,3 6,4 6,5 6,6 6,7 73
Veréanderung ggu. Vorjahr in % 9,1 2,9 3,5 2,8 0,3 2,0 1,9 1,0 2,1 9,2
Manner 2,6 2,9 3,0 3.2 33 34 3,6 3,7 3,8 39 4,6
Frauen 8,5 9,1 9,3 9,5 9,5 9,4 9,5 9,6 9,6 9,7 | 10,2

Anteil ,mannlicher* gering-
fugiger Beschaftigung an ges.
geringf. Besch. in % 273|279 | 280 | 281 | 285 | 289 | 29,3 | 29,6 | 30,1 | 30,6 | 32,9
Anteil ,weiblicher* gering-
flgiger Beschaftigung an ges.
geringf. Besch. in % 72,7 | 72,1 | 720 | 719 | 716 | 71,2 | 70,7 | 70,4 | 69,9 | 69,4 | 67,1

*Ohne geringfiigige freie Dienstvertrage.

Quelle: Hauptverbandsdaten, Hametner 2007, eigene Berechnungen

Wie Tabelle 1.6 zeigt, ist der Anteil geringfiigiger Beschéftigungen (ohne geringfiigige
freie Dienstvertrdge) an allen unselbstandigen Beschaftigungen laut den Hauptver-
bandsdaten in den letzten elf Jahren von 5,2 auf 7,3% gestiegen, was einem Anstieg
von 21,1% (2,1 Prozentpunkten) entspricht. Die jahrlichen Wachstumsraten waren
dabei bis auf Anfang und Schluss der beobachteten Periode eher moderat (zwischen
1,0 und 3,5%), hingegen zeigt sich von 2007 auf 2008 eine starke Steigerung von 9,2%.
Uber den gesamten Zeitraum zeigt sich ein sehr ausgeprégter Unterschied zwischen
Mannern und Frauen. So entspricht der Anteil geringfiigiger Beschaftigungen an allen
unselbstandigen Beschaftigungsverhaltnissen fiir Frauen im Jahr 1998 (8,5%) fast dem
dreifachen Anteil fiir Manner (2,6%). Bis 2008 hat sich dieser Unterschied zwar durch
starkeren Anstieg mannlicher geringfligiger Beschaftigung verringert, Beschaftigungs-
verhdltnisse von Frauen sind aberimmer noch mehrals doppelt so hdufig geringfiigig

als jene von Mdnnern.

Bei einem Werkvertrag handelt es sich um ein Zielschuldverhdltnis, d.h. dem Ar-
beitgeber oder der Arbeitgeberin wird kein Bemiihen geschuldet, sondern nur der
Erfolg. Fiir Werkvertragsnehmerinnen besteht je nach Einkommenshdhe entweder

Sozialversicherungspflicht oder, wie bei geringfiigig Beschaftigten, die Moglichkeit
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des freiwilligen Opting-In. Werkvertragnehmerlnnen ohne Gewerbeschein wurden
1998 unter der Bezeichnung Neue Selbstdndige in die Sozialversicherungspflicht
einbezogen. In diese Rechtsform wurden jedoch ab 2000 auch eine Reihe freier Be-
rufe wie Wirtschaftstreuhdnderinnen oder Tierdrztinnen und Tierdrzte aufgenommen.
Diese zahlen nicht zur Kerngruppe der Neuen Selbstandigen, werden aber aufgrund der
Zusammenlegung in den Hauptverbandsdaten gemeinsam mit diesen ausgewiesen.
Die Ermittlung der Zahl ,,echter* Neuer Selbstdndiger aus den Hauptverbandsdaten ist
daher nur méglich, wenn die Hauptverbandsdaten mit berufsbezogenen Daten, etwa
jenen der Sozialversicherungsanstalt der Gewerblichen Wirtschaft, verkniipft werden,
was im Rahmen einzelner Studien bereits durchgefiihrt wurde (vgl. Haydn 2007).
Die Arbeitskrafteerhebung wiederum fragt die Kategorie der Neuen Selbstandigkeit
seit 2004 ab, diese ist jedoch nicht Teil der laufenden Arbeitsmarktberichterstattung
von Statistik Austria. Es besteht somit derzeit eine relative Knappheit an laufend
publizierten Daten zur Verbreitung und Entwicklung Neuer Selbstindigkeit in Osterreich.
Laut einer Sonderauswertung von Statistik Austria betrug die Zahl Neuer Selbstdndiger

2008 rund 23.200 Personen.

Tabelle 1.7: Anteil neuer Selbststandiger an der Gesamtbeschaftigung, in %

2004 2005 2006 2007 2008
Gesamt 1,0 1,0 0,78 0,6 0,56
Méanner 11 1,0 0,8 0,55 0,5
Frauen 0,85 1,0 0,7 0,66 0,6

Quelle: AKE, Statistik Austria, Sonderauswertung, eig. Berechnungen

Tabelle 1.7 zeigt, dass der Anteil Neuer Selbstédndiger an der Gesamtbeschaftigung
seit dem Jahr 2006 riicklaufig ist. Dabei war der Riickgang bei mannlichen Neuen
Selbstdandigen starker, sodass die Neue Selbstdandigkeit seit 2007 bei Frauen haufiger
vorkommt als bei Mannern. Einer Studie aus dem Jahr 2007 zufolge (Haydn 2007) ist

die Neue Selbstdndigkeit in Wien bereits seit 2002 riicklaufig. Bei der Interpretation
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derin Tabelle 1.7 dargestellten Zahlen muss beriicksichtigt werden, dass die Berufs-
klassifikationsmatrix, in deren Rahmen die Neue Selbstandigkeit abgefragt wird, im

Jahr 2006 gedndert wurde.

Box 1.1: Neue Beschaftigungsformen bei den Postdienstleistungen

Die Liberalisierung offentlicher Dienstleistungen schafft neue Markte, auf denen
zusdtzliche Anbieterlnnen auftreten kdnnen. Seit 2006 beschrankt sich bei den
Postdienstleistungen der reservierte Bereich, in dem die ehemals staatliche Gster-
reichische Post noch immer ein Monopol besitzt, auf Sendungen unter 5o Gramm.
Damit sind etwa zwei Drittel des Postmarkts offen fiir den Wettbewerb. Die vollige
Liberalisierung ist fiir das Jahr 2011 vorgesehen. Die Firmen, die mit der Post AG in
Konkurrenz treten, aber auch die Firma Feibra, die sich im Eigentum der Post AG
befindet, bieten deutlich andere Beschaftigungsformen als die Post AG selbst. So
sind rund 90% der Arbeitskrafte dieser Unternehmen in der Brief-, Werbemittel- und
Zeitungszustellung selbstandig beschaftigt. Als Werkvertragsnehmerlnnen gilt fiir sie
weder das Arbeitsrecht, noch sind sie sozialversichert. Sie werden nach Stiick bezahlt
und verdienen auf diese Weise im Stadtgebiet im Durchschnitt vier bis fiinf Euro pro
Stunde. Damit liegt ihr Stundenverdienst bei etwa der Halfte eines neu eingestellten
Brieftragers der Post AG — ohne Beriicksichtigung von (unbezahltem) Krankenstand
oder Urlaub. In Folge der Liberalisierung ist damit ein markanter Wandel der Beschaf-
tigungsformen eingetreten. Beim derzeitigen Stand der Regulierung ist eine weitere
Ausweitung ,,atypischer” Beschdaftigung nach der vollstdandigen Liberalisierung des
Postmarkts zu erwarten.

Quelle: Hermann/Lindner/Papouschek 2009

Bei Leih- bzw. Zeitarbeit handelt es sich rechtlich um ein Dreiecksverhaltnis zwischen
der Arbeitskraft, dem tiberlassenden Betrieb und dem beschéftigenden Betrieb, das

im 1989 verabschiedeten Arbeitskrafteliberlassungsgesetz geregelt ist. Leiharbeiterln-
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nen haben Anspruch auf Entlohnung nach dem Kollektivvertrag des beschaftigenden
Betriebs; der Arbeitsschutz ist zwischen beschéftigendem und iiberlassendem Betrieb
aufgeteilt. Laut einer Studie aus dem Jahr 2001 (Wroblewski 2001) hat sich zwischen
1989 und 2000 die Zahl der Leiharbeiterinnen in Osterreich annihernd vervierfacht,
von 7.955 im Jahr 1989 auf 30.120 im Jahr 2000. Der Anteil der Leiharbeit an der un-
selbstandigen Beschaftigung stieg in diesem Zeitraum von 0,4 auf 1,4%. Laut einer
Sonderauswertung der Arbeitskrifteerhebung (Leiharbeit wird in der Arbeitskrafte-
erhebung seit 2004 abgefragt) erhdhte sich dieser Anteil bis ins Jahr 2008 weiter,
und zwar auf zwei Prozent. Die Zahl der Leih- und Zeitarbeiterlnnen betrug 2008 ca.
71.100. Besonders stark, namlich um 55,5% (0,5 Prozentpunkte) erhéhte sich in den
letzten fiinf Jahren der Anteil der Leiharbeit bei Frauen. Dies deutet darauf hin, dass
sich Leih- und Zeitarbeit mittlerweile nicht mehr auf jene industriellen Branchen be-
schrankt, in denen sie (bei steigender Verbreitung) bereits seit mehreren Jahrzehnten
zu finden ist, sondern sich mittlerweile auch auf Bereiche ausgebreitet hat, in denen

der Beschéftigungsanteil von Frauen hoher ist (siehe Tabelle 1.8).

Tabelle 1.8: Anteil von Leih- und Zeitarbeiterinnen an unselbststandiger Beschaftigung, in %

2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008
Gesamt 15 1,6 16 18 2,0
Manner 2 2 2,1 2,1 2,5
Frauen 0,9 11 11 1,3 14

Quelle: AKE, Statistik Austria, Sonderauswertung, eig. Berechnungen

Die Befristung einer Beschéftigung istin Osterreich nur einmal zuldssig; ein befristeter
Dienstvertrag, der nach Ablauf der Befristung fortgesetzt wird, geht daher automatisch
in ein unbefristetes Dienstverhiltnis iiber. Im Jahr 2008 gab es in Osterreich im Jah-
resdurchschnitt 316.400 befristete Dienstverhdltnisse. Dies entsprach einem Anteil
von neun Prozent aller unselbstandigen Beschéftigungsverhdltnisse. Dieser Anteil ist

iber die letzten fiinf Jahre konstant geblieben. Es gibt im Hinblick auf die Haufigkeit
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befristeter Dienstvertrdge keinen nennenswerten Unterschied zwischen Frauen und

Mdnnern.

Die bereits erwdhnte hiufige Uberlappung der neuen Beschiftigungsformen unter-
einander und mit klassischen Beschaftigungsverhaltnissen bringt es mit sich, dass
Angaben zu ihrer Anzahlund ihrem Anteil an der Gesamtbeschaftigung nur begrenzte
Aussagekraft besitzen. Mehr Aufschluss iiber Kontext und Implikationen atypischer
Beschéftigung wird durch die Rekonstruktion individueller Erwerbsbiographien ermég-
licht, die Uberlappungen abbildet und ihre zeitlichen wie auch finanziellen Aspekte
nachvollziehbar macht. Dies wurde etwa im Rahmen der bereits erwdahnten Studien zu
neuen Erwerbsformen in Wien (Kaupa et al. 2005) sowie zu atypischer Arbeit in Oster-
reich (Fink/Riesenfelder/Talos 2001) geleistet. Wesentliche Ergebnisse dieser Studien
waren, dass nur eine Minderheit derim Rahmen neuer Beschéftigungsformen Tatigen
ausschlieBlich aus dieser Tatigkeit Einkiinfte bezieht, sowie, dass die durchschnittliche
Dauer atypischer Beschaftigungsverhdltnisse deutlich unter jener klassischer Beschaf-
tigungsverhdltnisse anzusiedeln ist. Darliber hinaus wurde in den genannten Projekten
eine Typologie atypisch Beschaftigter nach ihrer erwerbsbiographischen Situation,
ihrer Motivlage und Zufriedenheit entwickelt und die relativen Anteile der einzelnen
Typen fiir die jeweilige Beschéaftigungsform berechnet. Die dynamische Entwicklung
im Bereich der neuen Beschaftigungsformen, die durch die allgemeine Arbeitsmarkt-
und Wirtschaftslage ebenso bedingt ist wie durch die bereits erwdhnte laufende
Anderung derrechtlichen Rahmenbedingungen, kann jedoch selbst die Giiltigkeit erst
weniger Jahre alter Studien rasch in Frage stellen. Es erschiene daher dringlich, die
Qualitat der laufend publizierten Informationen iiber neue Beschaftigungsformen zu
erhohen. Eine viel versprechende Strategie wére hier die verstarkte Fokussierung der
allgemeinen Arbeitsmarktberichterstattung auf die individuellen Erwerbsverlaufe, also
den Langsschnitt auf Personenebene. Eine solche Fokussierung brachte auch fiir eine

Reihe weiterer Fragestellungen Informationszuwachse (siehe Kapitel 1.4).
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Box 1.2: Neue Beschéftigungsformen in Callcentern

Callcenterwerden sowohlin der Forschung als auch in der Alltagswahrnehmung oftmals
als Sinnbild fiir den ,,flexiblen Kapitalismus“ (Sennett 1998) herangezogen. In der
Tat sind Callcenter ihrer Funktion wegen stark vom Anspruch an Flexibilitat gepragt.
Es zeigt sich jedoch, dass es auf Unternehmensseite verschiedene Optionen gibt,
mit den Flexibilitatsanforderungen umzugehen. Unternehmensinterne, so genannte
inhouse-Callcenter (z.B. in Telekom-Unternehmen, Versicherungen oder Mébelhdusern)
versuchen, Auslastungsschwankungen meist mit angestellter Belegschaft auszutarieren,
sie setzen vorwiegend auf Teilzeitbeschaftigungen als Flexibilitdtsressource. Externe
Callcenter, also jene selbststandigen Callcenter-Unternehmen, die fiirandere Firmen
Telefonservice-, Hotline- oder Marketingdienste {ibernehmen, bedienen sich dagegen
verstdrkt freier Dienstnehmerlnnen und Werkvertragsnehmerlnnen bzw. greifen auch
auf Leiharbeitskrafte zurlick, um Auftragsschwankungen auszugleichen. Anhand der
inhouse-Callcenter zeigt sich, dass Callcenter-Arbeit sehr wohl unter Rahmenbedin-
gungen abgewickelt werden kann, die den Beschéftigten gewisse Sicherheiten und
Planungsperspektiven bieten. Im externen Dienstleistungsbereich wird hingegen
deutlich, dass hier Beschaftigtengruppen anzutreffen sind, die ihre Erwerbsarbeit
unter teilweise duflerst prekdren Rahmenbedingungen gestalten. Es handelt sich
dabei hauptsdchlich um ein Frauenproblem, denn 76 % aller Beschaftigten in den

untersuchten Callcentern sind Frauen.

Wie sich bei vielen Beschaftigten im Bereich der Callcenter-Arbeit zeigt (und wohl
auch in anderen Branchen), miissen prekdre Arbeitssituationen nicht unbedingt
auch von den Betroffenen als solche empfunden werden. Freie Dienstvertrdge sind
mitunterauch von den Callcenter-Agents selbst erwiinscht. Es istv.a. die Gruppe der
Studierenden bzw. sich in Ausbildung Befindenden, die die gute Vereinbarkeit von

Arbeit und Ausbildung schatzt und deren flexibles Zeitbudget auch den Arbeitge-
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bern/Arbeitgeberinnen entgegen kommt. Nicht umsonst sind Studierende eine der
beliebtesten Beschéftigtengruppen in Callcentern. ,,Callcenter, das bietet sich ganz
einfach an ... weil man sich die Zeit frei einteilen kann und sich das sehr gut mit dem
Studium abstimmen lasst; das ist von daher recht angenehm.“ In der Praxis zeigt sich
aber, dass die Freirdume in punkto Arbeitszeitgestaltung von den Beschaftigten nur
selten wirklich genutzt werden bzw. genutzt werden kénnen. Es reicht offenbar die
theoretische Moglichkeit, dass sie ihr Arbeitsverhaltnis beispielsweise mit sofortiger
Wirkung fiir mehrere Wochen unterbrechen konnten, um ein Gefiihl der Freiheit und
Selbstbestimmung zu bewirken. Genutzt wird diese Moglichkeit aber so gut wie nie.
Es ist weit verbreitet, dass auch freie Mitarbeiterinnen ihre Urlaubsplédne langfristig
bekannt geben und sich betreffend der Dienstpldne an den Bediirfnissen des Ar-
beitgebers oder der Arbeitgeberin orientieren. Auch das kurzfristige Einspringen ist
tblich, obwohl es in freien Dienstverhdltnissen eigentlich nicht vorgesehen ist. Viele
Agents wissen um Unsicherheitsgefiihle, die sie in ihrer Zukunftsplanung hemmen
bzw. dazu verleiten, sich mit dem Risiko des Jobverlusts zu arrangieren. Wie weit sich
neue Beschéftigungsformen durch die Auslagerung etwa von Callcentern verbreiten,
hdngt nicht nurvon der Personalpolitik der Firmen, sondern auch von den Reaktionen
derSozialversicherungen und der Gewerkschaften ab. So sahen Gebietskrankenkas-
sen und die Gewerkschaft der Privatangestellten, Druck, Journalismus und Papier
in den freien Dienstvertrdgen bei Callcenterfirmen eine Umgehung des Arbeits- und
Sozialrechts. Sie setzten Manahmen und bewegten dadurch mehrere Betriebe,
ihren Beschaftigten Dienstvertrage zu geben.

Quelle: Schénauer 2005
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1.3. Entwicklung der Beschaftigungsstruktur

Die Frage, welche Arten beruflicher Tatigkeit auf einem Arbeitsmarkt in welchem Ausmaf
vorhanden sind, kann auf zwei unterschiedlichen Ebenen beantwortet werden: Zum einen
kénnen berufliche Tatigkeiten nach Wirtschaftssektoren und Branchen kategorisiert und in
ihrerVerteilung auf diese Sektoren und Branchen im Zeitverlauf analysiert werden; zum
anderen kdnnen Tatigkeiten sektor- und brancheniibergreifend nach Charakteristika
wie ihrer Komplexitat, dem Grad, in dem sie spezifisches Fachwissen voraussetzen,
oder ihrer hierarchischen Position klassifiziert und gruppiert werden, und auch hier
kann nach Verteilung und ldngerfristigen Anderungstendenzen gefragt werden. In der

Forschung treten die beiden Zugange haufig in kombinierter Form auf.

Der erstgenannte Zugang entspricht der klassischen 6konomischen Perspektive auf die
Beschaftigungsstruktur entlang des Drei-Sektoren-Modells (Landwirtschaft, Industrie,
Dienstleistungen). Ihre bekannteste Erkenntnis der letzten Jahrzehnte betrifft, unter der
Bezeichnung Strukturwandel, die kontinuierliche Verkleinerung des landwirtschaftlichen
und industriellen Sektors zugunsten des Dienstleistungssektors. Diese Entwicklung
wurde auch fiir Osterreich festgestellt und analysiert, zuletzt in groer Ausfiihrlichkeit
in einem von Michael Mesch 2005 herausgegebenen Sammelband. Die darin wie
auch in weiteren Aufsatzen zu dieser Thematik verwendeten Daten stammen aus der
Arbeitskrdfteerhebung, die alle beruflichen Tatigkeiten u.a. nach Wirtschaftssektor

und Branche erfasst, sowie den Hauptverbandsdaten.
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Tabelle 1.9: Prozentanteil der Wirtschaftssektoren an der Gesamtbeschéftigung

1974 | 1984 | 1994 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008
Landwirtschaft Gesamt 12,6 9,5 6,6 5,0 55 55 57 5,6
Landwirtschaft Manner 10,5 8,6 6,0 4,8 55 54 56 5,6
Landwirtschaft Frauen 16,0 | 10,9 7.4 53 5,6 5,6 59 5,6
Industrie Gesamt 42,1 | 385 | 330 | 27,7 | 275 | 28,2 | 27,3 | 26,0
Industrie Manner 51,2 | 489 | 441 | 395 | 39,6 | 404 | 391 | 374
Industrie Frauen 27,9 22,4 17,5 13,2 12,9 13,4 12,9 12,4
Dienstleistungen gesamt 453 | 52,0 | 60,4 | 67,3 | 66,9 | 66,3 | 67,0 | 68,4
Dienstleistungen Manner 38,3 | 425 | 499 | 557 | 54,9 | 54,2 | 553 | 57,0
Dienstleistungen Frauen 56,1 | 66,6 | 751 | 815 | 815 | 81,0 | 81,2 | 82,0

Quelle: AKE, Statistik Austria, eigene Berechnungen. Gesamtbeschiftigung 1974 und 1984 ohne Kategorie ,,unbekannt®; Werte fiir
2008 nach ONACE? 2003

Dass sich die Entwicklung zugunsten des Dienstleistungssektors im wesentlichen bis
in die Gegenwart fortsetzt, demonstriert Tabelle 1.9, die die Prozentanteile der drei
Wirtschaftssektoren an der Gesamtbeschéftigung von 1974 bis 2004 in Zehnjahres-
abstdnden, sowie ab 2004 in jahrlichem Abstand zeigt. Nachdem Dienstleistungssektor
und Industrie im Jahr 1974 noch anndhernd gleichauf lagen (45,3 bzw. 42,1% Beschéf-
tigungsanteil), liegt der Anteil der Dienstleistungen nunmehr seit einigen Jahren bei
etwa zwei Drittel aller Beschaéftigten, wahrend der Anteil des industriellen Sektors sich
mittlerweile auf 26% reduziert hat. Der Anteil der Landwirtschaft hat sich seit 1974 von
12,6 auf 5,6% mehrals halbiert. Im europaischen Vergleich liegt Osterreich mit 68,4%
Dienstleistungsanteil knapp unterhalb des EU-15-Mittelwerts von 70,8% und knapp
Uber jenem der EU-27 von 67,4%. Die hochsten Dienstleistungsanteile innerhalb der
EU finden sich in Luxemburg (82,9%), den Niederlanden (78,1%) und GroRbritannien
(77,2%; alle Daten AKE/Eurostat). Der Anteil des landwirtschaftlichen Sektors ist in
Osterreich mit5,6% hoher als in diesen und den meisten anderen westeuropaischen

Landern.

2 Beider ONACE-Klassifikation handelt es sich um die sterreichische Adaptierung der EU-weiten Klassifikation von Unternehmens-
aktivitdten (die Abkiirzung NACE steht fiir Nomenclature général des activités économiques dans les communautés européennes).
Mit 2008 kommt eine gednderte ONACE-Gliederung zur Anwendung, die eine noch genauere Klassifikation ermdglicht und der
gednderten wirtschaftlichen Realitat, vor allem im Dienstleistungsbereich, Rechnung trégt. Dies bedeutet einen Zeitreihenbruch,
der hier durch die Verwendung der Werte nach der alten ONACE-Klassifikation vermieden wird.
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Die Verteilung der Prozentanteile nach Geschlecht zeigt im Zeitvergleich eine Angleichung
im landwirtschaftlichen Sektor: War der Anteil in der Landwirtschaft beschaftigter Frauen
1974 noch um fast sechs Prozentpunkte hoher als jener der M@nner, so waren im Jahr
2008 beide Geschlechter zu genau gleichen Anteilen (5,6%) in der Landwirtschaft
beschiftigt. Ansonsten ist die ungleiche Verteilung der Geschlechter auf die Sektoren
(iberdurchschnittlich viele Mdnnerin der Industrie, tiberdurchschnittlich viele Frauen

im Dienstleistungssektor) tiber den gesamten Zeitraum beobachtbar.

Die Entwicklung einzelner Branchen innerhalb des Dienstleistungssektors betreffend
stellt Mesch fiir den Zeitraum von 1995 bis 2004 in den produktionsbezogenen und
sozialen Diensten sehr starke Zuwdchse fest. Innerhalb der produktionsbezogenen
Dienste waren es wiederum wissensintensive Branchen wie Datenverarbeitung oder
Forschung und Entwicklung, die am starksten wuchsen. Auch auf der Branchen- bzw.
Berufsebene ist das dsterreichische Beschaftigungssystem deutlich nach Geschlecht
segregiert, d.h. die Verteilung von Mannern und Frauen auf Berufe und Branchen ist
sehrungleichméBig. Ein diesbeziiglicher Indexwert (Karmel/McLachlan-Index) betrdgt
fiir Osterreich fiir Berufe 26,2 und fiir Branchen 18,3 (Bettio/Verashchagina 2009:33f).
Der Index kann die Werte von o bis 50 Prozent annehmen und gibt den Anteil an
den Beschaftigten an, die den Beruf oder die Branche wechseln miissten, damit ein
gleichméRige Verteilung von Frauen und Mannern auf Berufe bzw. Branchen erreicht
wird. Damit zghlt Osterreich innerhalb der EU zu den Ldndern mit mittlerer Segregation
- sowohlim Hinblick auf Branchen als auch auf Berufe. Zwischen 1997 und 2007 sind

die Segregationsindikatoren fiir Osterreich gesunken (Bettio/ Verashchagina 2009: 93).

Dieser Zuwachs wissensintensiver Branchen und Tatigkeiten entspricht der Hypothese
von der Entwicklung der westlichen Gesellschaften zu Wissens- bzw. wissensbasierten
Gesellschaften. |hr zufolge miissten gesamtgesellschaftlich einfache ungelernte
Tatigkeiten zugunsten von Beschéftigungen, die komplexe Aufgaben beinhalten und

ein hoheres Qualifikationsniveau voraussetzen, abnehmen bzw. verschwinden (da-
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mit ist der zweite der am Kapitelanfang erwdhnten Zugédnge zur Beschaftigungsstruktur
angesprochen, jener, der auf Tatigkeitsmerkmale abstellt). Das Angebot an publizierten
Daten und Analysen, die eine direkte empirische Priifung der Hypothese von der
zunehmenden Komplexitat und Wissensbasierung der Tatigkeiten im dsterreichischen
Beschaftigungssystem erlauben, ist allerdings deutlich geringer als fiir die Anteils-
verschiebung zwischen den Wirtschaftssektoren und die Entwicklung einzelner Branchen.
Zwar enthélt die Arbeitskrafteerhebung eine so genannte Berufsklassifikationsmatrix:
diese unterscheidet unselbstdandige Erwerbstatigkeiten nach manuell und nicht-manuell
und unterteilt diese beiden Kategorien in vier bzw. fiinf Stufen (jeweils aufsteigend von
Hilfs- zu hochqualifizierter bzw. Fiihrungstatigkeit). Da die Berufsklassifikationsmatrix
erst seit 2004 erhoben wird und 2006 nochmals ergebnisrelevant verandert wurde, sind

auf dieser Basis jedoch bislang keine hinreichend zuverldssigen Zeitreihen moglich.

Informationen zur Art der ausgelibten Tatigkeit enthdlt aber auch der European Working
Conditions Survey (EWCS), in dem dariiber hinaus einige zuséatzliche Fragen zu den
Anforderungen, die die ausgeliibte berufliche Tatigkeit stellt, zu finden sind. Beispiels-
weise wird abgefragt, ob die Tatigkeit monotone und/oder vielschichtige Aufgaben
stellt, ob sie die eigenstdndige Losung unerwartet auftretender Probleme beinhaltet
oder ob sie Moglichkeiten bietet, neue Dinge zu lernen. Der Vergleich zwischen den
drei letzten Erhebungszeitpunkten des EWCS zeigt dabei, dass sich der Anteil an
Beschaftigungen, die ,vielschichtige Aufgaben“ stellen, von 1995 bis 2005 von 75
auf 83% erhoht hat; der Anteil an Jobs, die das selbstdndige Losen von Problemen
erfordern, hat sich im selben Zeitraum von 79 auf 83% erhoht. Der Anteil an Jobs mit
monotonen Aufgaben sank von 1995 bis 2005 von 31 auf 26% (siehe hierzu auch
Kapitel 4). Was die Berufsklassifikation laut EWCS betrifft, so erhGhte sich der Anteil
an hochqualifizierten Fach- bzw. Filhrungskraften unter den Befragten zwischen 1995
und 2005 von 28 auf 40%, wahrend jener der Hilfsarbeiterinnen im selben Zeitraum
von 21 auf 16% sank (hier sind Verzerrungen aufgrund der Selbsteinstufung der

Befragten nicht auszuschlieBen).
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Alles in allem deuten die verfligbaren Daten darauf hin, dass sich das dsterreichische
Beschaftigungssystem in den letzten beiden Jahrzehnten von Tatigkeiten im Bereich der
industriellen Fertigung, die geringe Qualifikationen verlangen, weg- und zu Tatigkeiten

in wissensintensiven Dienstleistungsbranchen hinentwickelt hat.

1.4. Beschaftigungsstabilitat

Die Frage nach der Stabilitat von Beschaftigungsverhaltnissen kann als komplementar
zu jener in Kapitel 1.1 behandelten nach der Erwerbsbeteiligung betrachtet werden:
Wadhrend das Konzept der Erwerbsbeteiligung zeitpunktbezogen an aufrechten
Dienstverhaltnissen orientiert ist, also danach fragt, wie viele erwerbsfahige Personen
zu einem gegebenen Zeitpunkt (bzw. im Fall der AKE innerhalb des Zeitraums einer
Woche) erwerbstatig waren, bezieht sich die Frage nach der Beschéftigungsstabilitat
aufdie Dauervon Beschéftigungsverhdltnissen, ist also darauf ausgerichtet, wie viele
Beschaftigungsverhaltnisse in einem gegebenen Zeitraum beendet werden und wie

lange sie davor bestanden.

Was relevante Datensdtze zu dieser Fragestellung betrifft, so sind einmal mehr die
Daten des Hauptverbands der osterreichischen Sozialversicherungstrager und die
Arbeitskrafteerhebung zu nennen. Ebenfalls sehr gut geeignet waren Panel- oder
sonstige Langsschnittdaten, also Umfragedaten, die entweder retrospektiv oder
laufend die gesamte Erwerbsbiographie der Befragten erheben. Fiir Osterreich
existiert mit dem Family and Fertility Survey jedoch nur ein einziger solcher Datensatz,
der zudem bereits Mitte der neunziger Jahre retrospektiv erhoben wurde und somit
fiir aktuelle Fragestellungen nicht in Betracht kommt. Die Arbeitskrafteerhebung hat
insofern teilweisen Panelcharakter, als die befragten Haushalte fiir fiinf Quartale in
der Stichprobe verbleiben, wodurch die Erwerbsbiographien der Haushaltmitglieder
zumindest zu einem kleinen Teil begleitend erhoben werden. Dariiber hinaus wird

der Beginn des aktuellen Beschaftigungsverhaltnisses bzw. bei Nicht-Erwerbstatigen

36



ENTWICKLUNG VON BESCHAFTIGUNGSSTRUKTUREN, BESCHAFTIGUNGSFORMEN

das Ende des letzten Beschaftigungsverhaltnisses abgefragt. Zumindest diese eine
Beschaftigungs- bzw. Beschaftigungslosigkeitsepisode ist damit zur Ganze, bzw. bis

zum letzten Befragungszeitpunkt rekonstruierbar.

Tabelle 1.10: Durchschnittliche Dauer des aktuellen Beschaftigungsverhdltnisses in Jahren

2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008
Insgesamt 10,1 9,9 10,1 10,2 10,2
Manner 11 10,8 11 11,1 11
Frauen 8,9 8,9 9,1 9,1 9,2
Selbsténdige, Mithelfende 13,3 13,7 13,9 13,9 14,3
Unselbstandig Erwerbstéatige 9,6 9,4 9,5 9,6 9,5

Quelle: AKE, Statistik Austria

Die durchschnittliche Dauer eines Beschaftigungsverhdltnisses bis zum Befragungs-
zeitpunkt betrug im Jahr 2008 10,2 Jahre. Wie Tabelle 1.10 zeigt, ist dieser Wert in den
letzten fiinf Jahren anndhernd konstant geblieben. Dabei sind die Werte der Mdnner
stets hoherals die der Frauen, der Unterschied ist aber gering (11 gegeniiber 9,2 Jahren
im Jahr 2008). Ebenso weisen Selbstandige gegeniiber unselbstandig Beschaftigten
eine hohere Beschaftigungsdauer auf (14,3 gegeniiber 9,5 Jahren im Jahr 2008); hier

ist der Unterschied in den letzten Jahren leicht angestiegen.

Detailliertere Informationen zur unterschiedlichen Beschaftigungsstabilitadt relevanter
Subgruppen sind einer Studie zu entnehmen, die 2007 von Justus Henke auf der
Basis von AKE-Daten aus dem Jahr 2005 durchgefiihrt wurde (Henke 2007). Henke
beschrankte sich auf Beschéftigungsverhaltnisse mit einer maximalen Dauer von
funf Jahren und verwendete den methodischen Ansatz der Ereignisanalyse, der es
ermoglicht, die zeitabhadngige Verbleibswahrscheinlichkeit in einem Zustand (hier dem
Beschaftigungsverhaltnis) fiir unterschiedliche Gruppen zu schétzen und graphisch
darzustellen (,Uberlebensfunktion®), sowie das Ereignisrisiko, also die Gefahr, aus
dem Beschaftigungsverhaltnis herauszufallen, als Funktion unabhdngiger Variablen

zu modellieren.
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Die pragnantesten Unterschiede im Hinblick auf die Beschaftigungsstabilitdt ergeben
sich bei Henke zwischen unterschiedlichen Bildungsniveaus und Branchen. So betragt
die Wahrscheinlichkeit, nach fiinf Jahren noch unverandert beschaftigt zu sein, fir
Personen mit Pflichtschulabschluss lediglich 43,3%; sie erh6ht sich mit steigendem
Bildungsgrad kontinuierlich und erreicht bei Hochschulabsolventinnen 69,7%. Die
Branchen betreffend ist die Wahrscheinlichkeit, sich nach fiinf)Jahren noch im selben
Beschaftigungsverhdltnis zu befinden, im Gesundheits-, Veterindr- und Sozialwesen mit
70,8% am hochsten, wahrend sie im Bauwesen nur 40,5% und im Beherbergungs- und
Gaststdttenwesen 36,7% betrdgt. Zwischen den Geschlechtern ergibt sich bei Henke

kein signifikanter Stabilitatsunterschied.

Eine etwas dltere Studie von Helmut Mahringer (2004) untersucht auf der Basis der
Hauptverbandsdaten und anhand jahrlicher Verbleibsraten ebenfalls die Beschaftigungs-
stabilitdt entlang von Subgruppen, wobei neben Geschlecht und Branche auch die
Dauer des Beschaftigungsverhdltnisses vor dem jeweiligen Verbleibsstichtag als
unterscheidendes Merkmal verwendet wird (erst kurzfristig bzw. bereits ldngerfristig
bestehende Beschéftigungsverhiltnisse). Sein Untersuchungsfokus ist dabei, ob
sich Trends einer Verdnderung der Beschaftigungsstabilitdt im Zeitverlauf erkennen
lassen. Dabei zeigen die sehr differenzierten Ergebnisse u.a., dass sich die Beschafti-
gungsstabilitat jiingerer Frauen (bis 25 Jahre) im Zeitraum von 1993 bis 2000 deutlich
verringert hat, wahrend die Beschaftigungsverhdltnisse von Frauen im Alter von iiber
44 Jahren im selben Zeitraum stabiler wurden. Bei M@nnern wuchs der Anteil kurzer,
instabiler Beschaftigungen, wodurch sich ihre Beschaftigungsstabilitatinsgesamt leicht
reduzierte. Die Branchen betreffend kommt Mahringer fiir die Niveaus der Verbleibs-
raten zu dhnlichen Resultaten wie Henke, wobei sich zusatzlich die Beschaftigungs-
verhiltnisse in der Immobilienbranche als zunehmend instabil herausstellen (in allen
anderen Branchen ist keine Verdnderung der Verbleibsraten im Zeitverlauf erkennbar).
Allgemein erweist sich die Dauer eines Beschaftigungsverhaltnisses vor dem Stichtag

als relevant fiir die weitere Beschaftigungsstabilitat: Flir Beschaftigungsverhaltnisse von
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mindestens einem Jahr Dauer hat sich die Stabilitdt im Untersuchungszeitraum nicht
verandert, fiir kiirzere dagegen verringert, was auf eine zunehmende Segmentierung
des osterreichischen Arbeitsmarkts in langerfristig-stabile und kurzfristig-instabile

Beschaftigungen hindeuten konnte.

Beschaftigungsstabilitat ist auch ein Thema der jiingsten Jahrespublikation der EU-
Generaldirektion fiir Beschaftigung, soziale Angelegenheiten und Chancengleichheit,
Employmentin Europe 2009 (European Commission 2009), und zwar im Rahmen eines
Kapitels, das Untersuchungen zur Dynamik europdischer Arbeitsmarkte enthalt. lhre
Basis bilden die zwei Indikatoren ,,job turnover* (iibersetzbar als Arbeitsplatzumschlag)
und ,,labour turnover (iibersetzbar als Arbeitskrafteumschlag). Dabei misst der Arbeits-
platzumschlag Bewegungen im Arbeitsplatzvolumen, also das Ausmaf, in dem in einem
gegebenen Zeitraum Arbeitspldtze in neu gegriindeten und expandierenden Unternehmen
geschaffen, sowie in zugrundegehenden und schrumpfenden Unternehmen vernichtet
werden. Der Arbeitskrafteumschlag bezieht sich dagegen auf die Bewegungen von
Personen am Arbeitsmarkt, also auf Wechsel zwischen Beschéftigungsverhaltnissen oder
zwischen Beschaftigung und Erwerbslosigkeit durch Einstellungen und Kiindigungen.
Leiderist Osterreich in einem GroBteil der Untersuchungen nicht enthalten. Lediglich
der Arbeitskrafteumschlag fiir 2005-2006 wird fiir die gesamten EU-27 ausgewiesen
(auf Basis von EU-SILC-Daten; eine Beschreibung dieses Datensatzes findet sich im
Annex). Hier liegt Osterreich mit einer monatlichen Umschlagsrate von ca. 0,3% der
Gesamtbeschaftigung genau in der Mitte der EU-27 (Rang 13; an der Spitze liegen

Finnland und Schweden mit Umschlagsraten von 0.69 bzw. 0,55%).

Alles in allem ist das Angebot an publizierten Daten und Analysen zum Thema
Beschaftigungsstabilitat (und Arbeitsmarktdynamik im Allgemeinen) als sehr knapp
einzustufen. Weitere Forschung erscheint daher ebenso wiinschenswert — hier kénnte
sich der erleichterte Zugang zu den Hauptverbandsdaten tiber die Arbeitsmarkt-

datenbank positiv auswirken — wie die Integration diesbeziiglicher Indikatoren in die
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laufende Arbeitsmarktberichterstattung von Statistik Austria und Eurostat, die derzeit
ausschlieBilich Freistellungsquote und Neueinstellungsquote enthdlt. Die Freistellungs-
qguote misst den Anteil unselbstandig Beschéftigter, die in den letzten beiden Mo-
naten ihre Stelle durch arbeitgeberinnenseitige Kiindigung oder Auslaufen eines
befristeten Dienstvertrags verloren haben; die Neueinstellungsquote gibt den Anteil
derjenigen an, die in den letzten beiden Monaten eine neue Stelle begonnen haben.
Beschaftigungsstabilitdt als Gesamtphdnomen wird durch diese beiden Indikatoren

nur unvollstdandig abgebildet.

1.5. Verlagerung von Arbeitsplatzen infolge der Internationalisierung
von Wertschopfungsketten?

Diskussionen zur Entwicklung der Beschéftigung in Osterreich gehen mit Befiirchtungen
einher, wonach immer mehr Teile der Wertschopfungskette — und damit Jobs — nicht
nur in der Produktion, sondern auch bei Dienstleistungen in Niedriglohnldnder
verlagert werden konnten (nearshoring in osteuropdische Lander bzw. offshoring z.B.
nach Asien). Bezogen auf einen langeren Beobachtungszeitraum ist die Befundlage
einer Schrumpfung von industriellen Sektoren in Westeuropa eindeutig (z.B. Kollmeyer
2009 fiir den Zeitraum 1970-2003 in 18 OECD-Ldndern inkl. Osterreich), weil bestimmte
Produktionssegmente aufgrund von Kostennachteilen nicht mehr konkurrenzfahig
sind. Empirische Belege gibt es allerdings ebenso fiir die Verlagerung hochwertiger
Tatigkeiten wie etwa Softwareentwicklung (vgl. z.B. Flecker 2007). Diskussionen zur
Bilanzierung von Jobverlusten und -gewinnen infolge der Internationalisierung verlaufen
generell kontrovers. In einem kurzen Uberblick werden einerseits Studien erwshnt, in
denen mit makrookonomischen Daten versucht wird, Effekte der Intensivierung des
internationalen Handels und von Direktinvestitionen auf die Beschéftigung in Osterreich
zu quantifizieren; andererseits Ergebnisse der empirischen Sozialforschung, wo unter-
sucht wird, ob bzw. welche Jobs in den letzten Jahren durch die Internationalisierung

der Wirtschaft abgebaut wurden oder umgekehrt entstanden sind.
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Aus makrodkonomischer Sicht gelangen mehrere Analysen fiir Osterreich (bezogen
aufdie Gesamtwirtschaft oder auf ausgewdahlte Branchen) zum Ergebnis, dass in einer
Bilanzierung die Zunahme des Export- und Importhandels bzw. von Direktinvestitionen
(in Niedriglohnlander und innerhalb der wohlhabenden OECD-Staaten) zu gering-
fligigen Beschaftigungsverlusten gefiihrt haben; besonders in Bereichen, die verstarkter
Importkonkurrenz ausgesetzt sind bzw. fiir niedrig qualifizierte Arbeitskrafte (Onaran
2007). So diagnostizierte Marin (2004) fiir den Zeitraum von 1990 bis 2001 einen
Verlust von 22.000 Arbeitsplitzen in Osterreich aufgrund von Direktinvestitionen in
mittel- und osteuropdischen Landern (MOEL) oder errechneten Falk/Wolfmayr (2008),
dass Outsourcing von Dienstleistungen in Niedriglohnlander zwischen 1995 und 2000

zu einem jahrlichen Beschaftigungsverlust von 0,2% fiihrte.

Onaran (2008) wiederum kam (mit Schwerpunkt auf Produktionssektoren) fiir den
Zeitraum von 1996 bis 2005 auf etwa 100.000 abgebaute Arbeitsplitze in Osterreich.
Wahrend die genannten absoluten Jobverluste durchaus aufhorchen lassen, verliert
die Bedrohlichkeit dieser Befunde an Gewicht, wenn der jeweilige Beobachtungszeit-
raum mitberiicksichtigt wird. Gegeniiber diesen zumindest in der Tendenz ungiinstigen
Effekten der Internationalisierung auf die heimische Beschdaftigung fiihren andere
Autoren/Autorinnen an, dass die maBgeblichen Faktoren der Internationalisierung,
namlich die Ostdffnung seit 1989 und Osterreichs EU-Mitgliedschaft 1995, in der &s-
terreichischen Wirtschaft zu einem zusatzlichen jahrlichen Wirtschaftswachstum von
0,5% bis 1% beigetragen haben und die Beschaftigung um 100.000 bis 150.000 Jobs
erhdhten (Breuss 2006). Untersuchungen iiber Fusionen und Ubernahmen zeigen, dass
Osterreichische Firmen, die von multinationalen Konzernen tibernommen werden, hdufig
Headquarter-Funktionen {ibertragen bekommen (vgl. Altzinger/Bellak 2005). Als Fazit
derVerlagerungs-Diskussion der letzten Jahre resiimieren Altzinger und Landesmann
(2008), dass die bisherigen Beschéftigungswirkungen von Internationalisierungsaktivi-
taten als nicht gravierend einzustufen sind. Einen damit vergleichbaren Befund liefert

der aktuelle European Restructuring Monitor der Europédischen Stiftung (vgl. Storrie/

4



ENTWICKLUNG VON BESCHAFTIGUNGSSTRUKTUREN, BESCHAFTIGUNGSFORMEN

Ward 2007): Laut diesem Bericht gehen weniger als 8% der Arbeitsplatzverluste in
Europa auf eine Arbeitsplatzverlagerung (offshoring) zuriick — und es gibt auch wenig
Anzeichen fiir einen gréf3eren Anstieg in den letzten Jahren. Die maBgeblichste nega-
tive Konsequenz der Internationalisierung diirfte in diesem Sinn nicht die Verlagerung
von Arbeitspldtzen sein, sondern deren Vernichtung. Arbeitsplatzverlagerung findet
in den EU-15-Staaten in den arbeitsintensiven, mittleren Technologiesektoren statt.
Der einzige Dienstleistungssektor, der ein deutliches Maf; an Offshore-Verlagerungen

verzeichnet, sind Banken und Versicherungen.

Box 1.3: Verlagerung von Service-Funktionen nach Osteuropa

Ein expandierender, in vielen internationalen Markten tatiger Industriekonzern
kaufte vor wenigen Jahren ein osteuropdisches Unternehmen vergleichbarer Grofie,
um sich den Zugang zu bzw. die Dominanz in diesem Markt zu sichern. Wahrend die
Auslagerung von heimischen Produktionsstatten kein dringliches Thema ist (,,das
Anlagevermogen ist praktisch nicht zu verlagern®), versucht das Unternehmen bei
einzelnen Dienstleistungsfunktionen verstarkt, Kostenvorteile am osteuropdischen
Standort der erworbenen Tochtergesellschaft auszuniitzen: Servicebereiche wie
IT oder Buchhaltung werden dort konzentriert bzw. ausgeweitet. In Bezug auf den
Belegschaftsabbau in Osterreich fallen diese Prozesse rein quantitativ (in einer
unternehmensweiten Sicht) noch nicht besonders ins Gewicht. Der entscheidende
Punkt diirfte aber sein, dass einmal verlagerte Funktionen mehr oder weniger ,,ver-
loren“ sind — wie die folgende Gesprdachssequenz wiedergibt. Ein Betriebsrat im

Unternehmen schildert die vermutete zukiinftige Entwicklung wie folgt:

,Vornehmlich betrifft das jetzt unsere Servicegesellschaften. Also die, die interne

Dienstleistungen erfiillen ... Buchhaltung, Personalverrechnung, die ganzen IT-
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Dienstleistungen, da wird sozusagen zusammengelegt. Was auch Sinn macht aus
Sicht des Unternehmens, dass man sagt: Man braucht ja nicht zwei solcher Dienst-
leistungszentren, man braucht fiir den Konzern nur eines. Das Lohnniveau ist geringer
in [osteuropdischer Standort]. Also siedelt man es dort an. Und die erbringen die

Leistungen dann fiir alle Gesellschaften.

I: Und gibt es da irgendwelche Zahlen, Schatzungen?

Na ja, es wird ja niemand gekiindigt. Aber es werden halt Leute wieder in Pension
gehen, und die Neuaufnahmen finden dann halt dort statt. [...] Und die anderen hier
werden halt irgendwie in andere Jobs versetzt. Denen das nicht passt, die suchen sich,
jetzt von den Jiingeren, einen neuen Job. Das, was man neu braucht, wird natiirlich

in [osteuropdischer Standort] aufgenommen.

I: Wie viele Personen wird das in Osterreich betreffen?

Na ja, bei uns [Tochtergesellschaft innerhalb des Mutterkonzerns] nicht sehr viele.
Das werden 20 oder 25 sein. Also es betrifft nicht massiv unsere Leute in dem Sinn,
dass jetzt da massiv abgebaut wird. Aber es wird halt dann nicht mehr nachbesetzt,

es wird umarrangiert. Und man versucht halt mit natiirlichem Abbau das dann aus-

laufen zu lassen.

I: Das heifdt, kurzfristig ist das Problem {iberschaubar, mittelfristig konnte das sehr

wohl gréf3ere Dimensionen haben?

Ja, grofier. Ja, so ist es.”

Quelle: Eichmann/Flecker 2008, S. 32
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Gegeniiber der Engfiihrung entlang weniger Indikatoren diirfte die gesamtwirtschaftliche
Bilanzierung der Internationalisierung im Hinblick auf Beschaftigungsverhaltnisse
deutlich komplexer ausfallen, d.h. sowohl in punkto Beschaftigungsentwicklung als
auch beiVeranderungen der Arbeitsbedingungen: Etwa deshalb, weil von der Gleich-
zeitigkeit unterschiedlicher Unternehmensstrategien (,,Markterweiterung“ versus
»Kostensenkung®) und dementsprechend parallel erfolgenden Beschaftigungsriick-
gangen und —zuwdchsen auszugehen ist, oder weil Beschéftigungseffekte nur bedingt
einer einzigen Ursache wie eben der Internationalisierungstendenz von Unternehmen
zurechenbar sind. Anzunehmen sind sehr unterschiedliche Verlaufsmusterin einzelnen
Branchen und nach Unternehmensgréfien, mit komplexen Einflussfaktoren und diver-
genten Auswirkungen, die zu neuen Verteilungen von Gewinnerlnnen- und Verlierer-
Innengruppen fiihren. In etwa diese Ergebnisse liefern Ende 2007 und Anfang 2009
durchgefiihrte FORBA-Online-Erhebungen bei Betriebsraten in Top-300-Unternehmen
in Osterreich (Eichmann/Flecker 2008, Eichmann/Bauernfeind 2009). Auch in der
Erhebung 2009, d.h. mitten in der Wirtschaftskrise, sehen die befragten Betriebsrdte
die von Internationalisierungsaktivitdaten verursachte Beschéftigungsentwicklung an
den osterreichischen Standorten seit 2000 positiv (vgl. die Abbildung). Gegeniiber
diesen im Durchschnitt positiven Beschaftigungseffekten fiir die vergangenen Jahre
sind die Vorausschatzungen der Betriebsrate fiir die Jahre 2009/2010 ausgespro-
chen negativ. Viele heimische GroBunternehmen haben entweder als eigenstandige
Konzerne beachtliche Kapazitaten auf auslandischen Markten aufgebaut oderverwalten
als Tochtergesellschaften internationaler Konzerne mit Headquarterfunktionen von
Osterreich aus Beteiligungen im Ausland. In einer genaueren Differenzierung wurden
in diesen Erhebungen einzelne Internationalisierungsaktivitdten seit dem Jahr 2000
erfasst. Hier zeigte sich zundchst, dass expansive Aktivitdten wie etwa Griindung /
Zukaufvon Tochtergesellschaften (66%) oder die Ausweitung des Auslandsgeschéfts
(43%) gegeniiber defensiven Schritten wie z.B. Auslagerung von Betriebsteilen (21%)

klar im Vordergrund gestanden sind.

44



ENTWICKLUNG VON BESCHAFTIGUNGSSTRUKTUREN, BESCHAFTIGUNGSFORMEN

Insgesamt gab es nur in 10% aller Unternehmen im Sample keine mafigeblichen
(offensiven oder defensiven) Internationalisierungsaktivitdten im Zeitraum von 2000 bis
2008. Wahrend in dieser Periode guter Konjunktur (insbes. durch die EU-Erweiterung)
gerade expansive Internationalisierungsschritte zu Beschéftigungszugewinnen auch
in Osterreich fiihrten, zeigt sich in der gegenwirtigen Krisenphase, dass sich diese
umfangreichen Investitionen im Zuge der Reduktion auf internationalen Markten
rdachen diirften, zumindest kurzfristig. Beispielsweise sind Unternehmen mit einer
starken Ausweitung des Geschdfts in bestehenden Auslandsniederlassungen signi-
fikant hdufiger von der Krise betroffen als solche ohne dahingehende Aktivitdt, etwa
hinsichtlich des Abbaus von Stammpersonal in Osterreich (37% zu 15%). Zumindest
in den ndchsten Jahren ist in vielen Unternehmen mit einer Re-Dimensionierung auf
Auslandsmarkten zu rechnen, au3erdem rechnen viele Betriebsrédte dort, wo schon
in den vergangenen Jahren an kostengiinstigere Standorte verlagert wurde, mit einer

Zunahme der Verlagerungsaktivitaten.

Das der Abbildung 1.1 zu entnehmende Reslimee der befragten 110 Betriebsrate zur
Frage der Beschéftigungsentwicklung in Osterreich zwischen 2000 bis Anfang 2009
ergibt in der Bilanzierung ein positives Bild. Hingegen fdllt die Einschdtzung, in
welchem Ausmaf Beschiftigte in Osterreich vom wirtschaftlichen Erfolg heimischer
Unternehmen auf Auslandsmarkten partizipiert haben, wesentlich niichterner aus:
Nur 11% fiihren an, dass damit z.B. iberdurchschnittliche Einkommenssteigerungen

verbunden gewesen sind.
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Abbildung 1.1: Betriebsrdte-Befragung in Top-300 Unternehmen 2009:
,Durch die Internationalisierung des Unternehmens seit 2000 bis heute ...“

0% 25% 50% 75% 100%

... haben die
Osterreichischen Standorte
profitiert.

... wurde die Beschéftigung
am heim. Standort
ausgeweitet.

Es gab keine Alternative.

... entsteht mehr Konkurrenz
und Arbeitsdruck.

... musste Personal abgebaut
werden.

... konnten die Besch. in O.
von Einkommensteigerungen
profitieren.

W trifft zu Oteils/teils | trifft nicht zu ‘

Quelle: Eichmann/Bauernfeind 2009
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2. ARBEITSZEITEN, VEREINBARKEIT VON ERWERBSARBEIT UND PRIVATLEBEN

Ausmaf, Lage und Regelung der Arbeitszeit pragen die individuellen wie betriebs-,

berufs- und branchenspezifischen Arbeitsbedingungen wesentlich mit. Nicht umsonst

bilden Themen wie Wochenarbeitszeit, Arbeitszeitmodelle und Arbeitszeitflexibilitat

bis heute Schliisselthemen in arbeitspolitischen Auseinandersetzungen. Das folgende

Kapitel fasst Eckdaten zur Entwicklung von Arbeitszeitausma#, -lage und -regelung in

Osterreich entlang der folgenden Unterkapitel zusammen:

»

»

»

»

Arbeitszeitausmaf: Wie hat sich die wochentliche Normalarbeitszeitin den letzten
Jahren entwickelt? Wie hat sich das Verhaltnis von Vollzeit- und Teilzeitbeschéf-
tigungen entwickelt? Welche Unterschiede bestehen dabei zwischen relevanten

Subgruppen?

Lage der Arbeitszeiten, Sonderformen der Arbeitszeit: Welche Entwicklungs-
trends lassen sich hinsichtlich Abend-, Nacht- und Wochenendarbeit erkennen?
Inwieweit gestalten sich Arbeitszeiten auch jenseits der klassischen Sonderformen

der Arbeitszeit zunehmend flexibel?

Arbeitszeit und Selbstbestimmung: Inwieweit sind Erwerbstétige in Osterreich in

der Lage, Ausmaf’ und Lage ihrer Arbeitszeit selbst zu bestimmen?

Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben: Wie gehen Erwerbstétige in
Osterreich mit den unterschiedlichen Anforderungen von Beruf und Privatleben
um, welche Unterschiede sind diesbeziiglich v.a. zwischen den Geschlechtern

erkennbar?
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2.1. Arbeitszeitausmafl — Entwicklung und Verteilung der wéchentlichen
Normalarbeitszeit

Die gesetzliche Normalarbeitszeit betrégt in Osterreich 40 Stunden pro Woche,
sowie acht Stunden tédglich. Viele Kollektivvertrage sehen jedoch eine etwas geringere
Wochenarbeitszeit vor, meist 38 oder 38,5 Stunden, sodass sich fiir Osterreich 2007
eine kollektivvertragliche Durchschnitts-Normalarbeitszeit von 38,8 Stunden ergibt.
Osterreich liegt damit knapp tiber dem Mittelwert der EU-27 von 38,6 Stunden,
sowie etwas deutlicher iiber jenem der EU-15 von 37,7 Stunden: Wahrend die meisten
westeuropdischen EU-Lander eine geringere kollektivvertragliche Normalarbeitszeit
aufweisen als Osterreich (die geringste Frankreich mit generell 35 Stunden), istin den
mittel- und osteuropdischen Mitgliedstaaten mit Ausnahme von Tschechien und der
Slowakei auch auf kollektivvertraglicher Ebene nach wie vor die volle Vierzigstunden-
woche iiblich. Die durchschnittliche kollektivvertragliche Normalarbeitszeit der EU-15
hat sich von 1999 bis 2007 um 2,1% reduziert, blieb allerdings seit 2003 anndhernd
unverandert, woraus geschlossen werden kann, dass Arbeitszeitverkiirzung in den
letzten Jahren kein wichtiges Thema der Kollektivvertragsverhandlungen innerhalb der
EU bildete (Daten: European Foundation 2007). Die maximale tagliche Normalarbeits-
zeit betrégt in Osterreich zehn Stunden; auch damit liegt Osterreich im Mittelfeld der
Europdischen Union, wobei das Spektrum von 8 Stunden in Belgien bis 13 Stunden in

sechs EU-Landern, darunter Italien, Ddnemark und Grof3britannien, reicht.

Zur Frage, welche faktischen Arbeitszeiten im Rahmen dieser gesetzlichen und
kollektivvertraglichen Regelungen beobachtbar sind, enthélt die Arbeitskrafteerhebung
zweierlei Information: zum einen die wéchentliche Normalarbeitszeit der Befragten
in ihrer Haupttatigkeit, zum anderen ihre in der Referenzwoche tatsachlich geleisteten
Arbeitsstunden. Die wochentliche Normalarbeitszeit im Sinn der AKE darf dabei nicht
mit der gesetzlichen bzw. kollektivvertraglichen Normalarbeitszeit verwechselt werden,

sondern enthilt auch regelmiRig geleistete Uberstunden; dafiir werden Mittagspausen
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von {iber 30 Minuten und sonstige regelméaBige Fehlzeiten abgezogen. Die Arbeitszeit
in der Referenzwoche liegt im Durchschnitt deutlich unter der wochentlichen Normal-
arbeitszeit, weil dabei Urlaube, Krankenstande, Feiertage und andere kurzfristig wirksame
arbeitszeitverkiirzende Faktoren zum Tragen kommen. Diese Arbeitszeitkategorie ist
daher in erster Linie fiir Fragestellungen relevant, die die Verteilung dieser Faktoren
tiberdasJahroderzwischen Subgruppen betreffen; als Indikator der ldngerfristig, also
tiberdie Referenzwoche hinaus tatsadchlich geleisteten Arbeitszeit ist die wochentliche
Normalarbeitszeit besser geeignet. Diese wird, um Verwechslungen mit der gesetzlichen
Normalarbeitszeit vorzubeugen, im Folgenden als durchschnittliche wochentliche
Arbeitszeit bezeichnet. Die vertragliche Normalarbeitszeit wird in der AKE nicht erhoben,

es wird aber abgefragt, ob die oder der Befragte Voll- oder Teilzeit arbeitet.

Tabelle 2.1: Durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit in Stunden

2004 2005 2006 2007 2008
0. insgesamt 39,8 39,5 39,3 39,1 38,6
Vollzeit 447 44,7 44,7 447 44,4
Teilzeit 21,7 21,3 21,2 20,9 21,0
Ménner insgesamt 43,9 43,8 43,7 43,4 42,8
Manner Vollzeit 45,4 45,5 45,5 45,4 45,1
Ménner Teilzeit 211 20,6 20,6 19,8 19,7
Frauen insgesamt 34,4 34,2 33,9 33,7 33,5
Frauen Vollzeit 43,4 43,1 43,2 43,2 42,9
Frauen Teilzeit 21,8 21,4 21,3 21,2 21,3

Quelle: AKE, Statistik Austria

Die durchschnittliche wdchentliche Arbeitszeit hat sich in den letzten fiinf)ahren leicht
verringert, konkret um 1,2 Arbeitsstunden oder drei Prozent von 39,8 auf 38,6 Stunden.
Wie Tabelle 2.1 zeigt, blieb dabei die Arbeitszeit der Vollzeitbeschaftigten bis auf eine
minimale Verkiirzung von 2007 auf 2008 (0,3 Stunden) tiber den gesamten Zeitraum
konstant (44,7 bzw. 44,4 Stunden). Auch die Teilzeitbeschéftigten arbeiteten 2008 um

lediglich drei Prozent weniger als 2004. Die Verringerung des Gesamtdurchschnitts ist
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daher in erster Linie auf den zunehmenden Anteil an Teilzeitbeschéftigungen an der
Gesamtbeschaftigung zuriickzufiihren (dieser wird weiter unten separat behandelt).
Was die Arbeitszeiten von Frauen und Mannern betrifft, so ist auffallig, dass Manner
in Vollzeitbeschaftigung etwas langer, Manner in Teilzeitbeschaftigungen dagegen
etwas kiirzer arbeiten als die jeweilige weibliche Vergleichsgruppe. Besonders arbeits-
zeitintensive Branchen sind in Osterreich laut Arbeitskrifteerhebung die Landwirtschaft
mit durchschnittlich 55,9 Wochenstunden, das Gastgewerbe mit 48,5 Wochenstunden,
die Erbringung freiberuflicher technischer und wissenschaftlicher Dienstleistungen
mit 46,4 Wochenstunden, sowie der Informations- und Kommunikationsbereich mit
44,5 Wochenstunden (Daten AKE 2008, jeweils bezogen aufVollzeitbeschaftigungen).
Im internationalen Vergleich liegt die durchschnittliche Wochenarbeitszeit der oster-
reichischen Vollzeitbeschaftigten seit einigen Jahren an der Spitze der Europdischen
Union und damit deutlich tiber den 2007er-Durchschnittswerten der EU-27 und EU-15
(jeweils 41,8 Stunden, Werte fiir 2008 noch nicht verfiigbar). AuBerhalb der EU tiber-
steigen die durchschnittlichen Vollzeitarbeitsstunden der Tiirkei, Islands und der
ehemaligen jugoslawischen Teilrepublik Mazedonien diejenigen Osterreichs (2004
bis 2008, Daten: AKE/Eurostat).

Relativ hoch und kaum riickldufig ist in Osterreich auch der Anteil der Beschiftigten,
deren durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit 48 Stunden iiberschreitet und damit
tiber der im ILO-Ubereinkommen Nr.1 festgelegten Obergrenze fiir die wéchentliche
Arbeitszeit liegt (das erwdhnte Ubereinkommen wurde von Osterreich allerdings nicht
ratifiziert). Dabei sind Manner hdufiger als Frauen und Selbstandige wesentlich haufiger

als Arbeitnehmerlnnen von sehr langer Arbeitszeit betroffen (siehe Tabelle 2.2).




ARBEITSZEITEN, VEREINBARKEIT VON ERWERBSARBEIT UND PRIVATLEBEN

Tabelle 2.2: Erwerbstdtige mit mehr als 48 Stunden durchschnittlicher wochentlicher Arbeitszeit,

in % aller Erwerbstatigen

2004 2005 2006 2007 | 2008
0. insgesamt 17 16,8 16,8 16,8 | 16,1
Manner 23,8 23,9 23,9 23,9 22,8
Frauen 8,8 8,3 8,2 8,3 8,1
Selbstandige, Mithelfende 57,1 54,8 55,5 52,5 50,8
Unselbstandig Erwerbstatige 11,2 11,0 10,7 10,9 10,5

Quelle: AKE, Statistik Austria

Einen wichtigen Aspekt des Arbeitszeitausmafes bildet das Volumen der geleisteten

Uberstunden. Laut Arbeitskrifteerhebung wurden 2008 von den unselbstindigen

Erwerbstitigen in Osterreich insgesamt 355,2 Millionen Uberstunden geleistet; bei

250,9 Millionen davon handelte es sich um bezahlte Uberstunden. Im Durchschnitt

leistete jede/r unselbstidndig Erwerbstétige in Osterreich pro Woche zwei Uberstun-

den. Fast drei Viertel des Uberstundenvolumens (74,4%) wurden von mannlichen

Erwerbstatigen geleistet.

Tabelle 2.3: Teilzeitquote, in % der Gesamtbeschaftigung

1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008
EU15 insgesamt 173 | 176 | 17,7 | 17,9 | 181 | 185 | 194 | 20,2 | 208 | 20,9 | 21,0
©. insgesamt 157 | 164 | 163 | 182 | 190 | 187 | 19,8 | 21,1 | 21,8 | 226 | 233
Ménner 44 | 42 | 41 | 48 | 51 | 47 | 49 | 61 | 65 | 72 | 81
Frauen 305 | 32,2 | 322 | 350 | 359 | 360 | 380 | 393 | 40,2 | 412 | 415
15-39 Jahre 153 | 164 | 168 | 17,1 | 183 | 17,6 | 193 | 204 | 208 | 21,6 | 2138
40-64 Jahre 156 | 165 | 166 | 167 | 191 | 191 | 209 | 21,3 | 21,7 | 22,1 | 233
15-39 Jahre Ménner 45 | 42 | 43 | 41 | 48 | 47 | 48 | 61 | 65 | 7,1 | 79
40-64 Jahre Manner 34 | 38 | 35 | 36 | 45 | 40 | 44 | 51 | 50 | 52 | 59
15-39 Jahre Frauen 28,1 | 31,1 | 316 | 324 | 340 | 326 | 359 | 37,0 | 376 | 387 | 378
40-64 Jahre Frauen 330 | 342 | 349 | 346 | 380 | 386 | 414 | 41,4 | 423 | 429 | 444

Quelle: AKE, Eurostat
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Auf den markanten Anstieg der Teilzeitquote Osterreichischer Beschaftigter in den
letzten Jahren wurde bereits im ersten Kapitel kurz hingewiesen. Die Teilzeitquote gibt
den Anteil der Teilzeitbeschaftigten an der Gesamtbeschaftigung in Prozent an. Tabelle
2.3 zeigt, dass der Anteil der Teilzeit- an der Gesamtbeschiftigung in Osterreich 2008
um 48,4% (7,6 Prozentpunkte) hoher war als 1998. In den letzten fiinf Jahren wuchs
die 6sterreichische Teilzeitquote jahrlich um mindestens drei Prozent; bereits seit 2001
liegt sie iiber dem Durchschnitt der EU-15. Innerhalb der EU-27 liegt Osterreich den Anteil
der Teilzeitarbeit betreffend 2008 hinter den Niederlanden, die die Teilzeitstatistik mit
Quoten zwischen 45 und 50% seit Jahren unangefochten anfiihren, sowie Schweden,
Deutschland, Grof3britannien und Danemark auf Rang sechs. Zu dieser Position
tragen die geschlechtsspezifischen Teilzeitquoten in unterschiedlichem Ausmaf bei:
Wihrend Osterreichs Anteil Teilzeit arbeitender Frauen 2008 der vierthéchste aller
EU-Staaten war (hinter den Niederlanden, Deutschland und GroBbritannien), belegte
Osterreich die ménnliche Teilzeitquote betreffend nur den achten Rang innerhalb der
EU-27 (auch hier liegen die Niederlande an erster Stelle, gefolgt von Danemark und
Schweden; Daten: AKE/Eurostat).

Dies deutet auf den ebenfalls schon im ersten Kapitel erwdhnten, in Osterreich sehr
deutlichen Geschlechterunterschied im Hinblick auf die Teilzeitarbeit hin, der auch
aus Tabelle 2.3 ersichtlich ist: 1998 war die Teilzeitquote weiblicher Erwerbstatiger fast
siebenmal so hoch wie die médnnlicher Erwerbstétiger (30,5 zu 4,4%). Obwohl sich die
médnnliche Teilzeitquote seither auf 8,1% erhoht und damit fast verdoppelt hat, sind
Frauen in Osterreich 2008 immer noch fiinfmal so hdufig in Teilzeitbeschaftigungen

tatig wie Manner.

Der in Osterreich feststellbare Unterschied zwischen weiblicher und ménnlicher Teil-
zeitbeschaftigung war damit im Jahr 2008 der sechstgrofite der EU-27. Lediglich in
Luxemburg, Malta, Spanien, Italien und Belgien war die Ungleichheit zwischen den

geschlechtsspezifischen Teilzeitquoten noch groBer. Die geringsten Unterschiede
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zwischen dem Ausmaf mannlicher und weiblicher Teilzeitarbeit finden sich in Rumaénien,
Bulgarien und Slowenien, also durchwegs in neuen Mitgliedstaaten mit niedrigem bis

mittlerem Teilzeitniveau.

Die Auswertung nach geschlechtsspezifischen Altersgruppen ergibt, dass Mannerim
Alterab 4o in etwas geringerem Ausmaf3 Teilzeit arbeiten als darunter; fiir Frauen zeigt
sich ein relativ deutlicher Unterschied in umgekehrter Richtung, hierist die Teilzeitquote
bei den liber 40-Jdhrigen deutlich hoher als bei den Jiingeren. Beide Unterschiede sind

iber die gesamte Periode zu beobachten.

Tabelle 2.4: Griinde fiir Teilzeitarbeit, in %

2004 2005 2006 2007 2008
Kinderbetreuung 38,8 34,9 34,1 32,9 32,8
Andere familiare Griinde 15,1 16,0 16,0
Krankheit 2,3 2,0 2,1 2,4 2,5
Ausbildung 7,4 9,1 9,1 9,8 10,4
Keinen ganztagigen Arbeitsplatz gefunden 8,8 11,5 11,6 11,7 10,7
Andere Griinde 42,7 42,5 28 27,3 27,5
Kinderbetreuung Manner 4,8 4,0 31 3,2 3,6
Andere familiare Grinde Manner 11,9 13,2 13,4
Krankheit Manner 3,9 3,5 4,7 52
Ausbildung Manner 24,8 24,0 24,6 23,2 22,5
Kein ganztégiger Arbeitsplatz Manner 14,3 16,0 15,6 14,1 12,8
Andere Griinde Manner 53,0 52,1 41,2 41,6 42,6
Kinderbetreuung Frauen 44,0 40,7 40,2 39,2 39,6
Andere familidre Grinde Frauen 15,7 16,5 16,5
Krankheit Frauen 2,2 1,7 1,8 1,9 1,9
Ausbildung Frauen 4,8 6,3 6,0 6,9 7,7
Kein ganztagiger Arbeitsplatz Frauen 7,9 10,6 10,8 11,2 10,2
Andere Grinde Frauen 41,1 40,7 25,4 24,2 24,1

Quelle: AKE, Statistik Austria / Eurostat. Andere familiare Griinde erst ab 2006 erhoben; Krankheit Manner fiir 2004 aufgrund zu
geringer Fallzahl kein zuverlassiger Wert; Werte der Manner fiir Kinderbetreuung und Krankheit sind aufgrund geringer Fallzahl

unsicherheitsbehaftet
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Deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede finden sich auch bei den von der AKE
ebenfalls abgefragten Griinden fiir Teilzeitarbeit: Wahrend Manner am haufigsten
aufgrund einer Ausbildung Teilzeit arbeiten (22,5% der teilzeitbeschéftigten Manner
2008), sind fiir mehr als die Halfte der Frauen familidre Griinde ausschlaggebend. Der
Anteil von Frauen, die aus familiaren Griinden Teilzeit arbeiten, hat sich deutlich erhdht,
seitin der AKE nicht nur nach der Betreuung von Kindern oder betreuungsbediirftigen
Erwachsenen gefragt wird, sondern auch nach anderen familidren Griinden. Die Kinder
oder Erwachsenenbetreuung bildet aber nach wie vor den wichtigsten Grund fiir Frauen,
Teilzeit zu arbeiten (39,6% 2008). Die Teilzeitbegriindung, keinen Vollzeitarbeitsplatz

gefunden zu haben, wird im Uiberndchsten Teilkapitel nochmals behandelt.

Das genaue Stundenausmaf’ der Teilzeitbeschaftigungen ldsst sich in den AKE-Daten
(Quelle aller in den folgenden Absé&tzen erwdhnten Zahlen: Statistik Austria) anhand
der Frage nach der wochentlichen Normalarbeitszeit rekonstruieren (nicht ohne eine
gewisse Unschdrfe, da die genaue Grenze zwischen Voll- und Teilzeitbeschéftigung
vom jeweiligen Kollektivvertrag abhdngt). Dabei zeigt sich fiir 2008, dass unter den
teilzeitbeschaftigten Frauen und Mannern der Anteil der kurzen Teilzeit mit weniger
als zwolf Stunden pro Woche bei den Frauen héher ist als bei den Mdnnern (27,4 zu
16,1%). Umgekehrt arbeiten 72,7% der teilzeitbeschéftigten Frauen mindestens zwanzig
Stunden in der Woche, wahrend dies auf nur 61,3% der teilzeitbeschéftigten Manner
zutrifft. Dies entspricht dem bereits weiter oben erwdhnten Umstand, dass teilzeit-

beschéftigte Mannerim Schnitt etwas weniger arbeiten als teilzeitbeschéftigte Frauen.

Zwischen der Tendenz zu Teilzeitbeschaftigung und dem Bildungsgrad ist kein ein-
deutiger Zusammenhang erkennbar. Zwar warim Jahr 2008 die Teilzeitquote von AHS-
Absolventinnen und —absolventen mit 37,8% deutlich hdher als die von Pflichtschulab-
solventinnen und —absolventen (27,2%). Universitdts- und Hochschulabsolventinnen
und —absolventen arbeiteten jedoch nurzu 20,7% in Teilzeit und damit deutlich seltener

als Pflichtschulabsolventinnen und -absolventen. Markant ist auch der Unterschied
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zwischen AHS- und BHS-Absolventinnen und —absolventen (letztere arbeiteten nurzu
21,8% Teilzeit). Dieses uneinheitliche Muster zeigt sich auf unterschiedlichem Niveau
fur beide Geschlechter (Daten: AKE/Statistik Austria).

Wesentlich klarer erscheint derZusammenhang zwischen Teilzeitarbeit und beruflicher
Qualifikation: Je qualifizierter die ausgeiibte Tatigkeit, desto geringer die Teilzeitquote.
So lag sie 2008 bei Angestellten mit Hilfstadtigkeiten bei 65,2%, hingegen bei Angestell-
ten mit Fiihrungstatigkeiten bei nur 7,7%. Interessant ist, dass die unterschiedlichen
Teilzeitniveaus von Mdnnern und Frauen bis in die Flihrungsebene bestehen bleiben
bzw. sich sogar noch auseinander entwickeln: Wahrend 2008 nur 2,5% der Mdnner
in fihrenden Angestelltentadtigkeiten teilzeitbeschéftigt waren, galt dies fiir 21,9%
der Frauen in Fihrungspositionen (Daten: AKE/Statistik Austria). Was die Tendenz zu
Teilzeitarbeit nach Branchen betrachtet betrifft, so wiesen 2008 Beschéftigte in priva-
ten Haushalten mit Hauspersonal die mit Abstand hochste Teilzeitquote auf (87,8%),
gefolgt vom Gesundheits- und Sozialwesen (38,9%), Grundstiicks- und Wohnungswesen
(38,2%), sowie Kunst, Unterhaltung und Erholung (36%) (Daten: AKE/Statistik Austria).

2.2. Lage der Arbeitszeit, Sonderformen der Arbeitzeit

Die Thematik der Lage von Arbeitszeiten umfasst einerseits Sonderformen der
Arbeitszeit, die bereits seit langerer Zeit bekannt und entsprechend institutionalisiert
und geregelt sind. Hierzu zahlen Wochenendarbeit, Abend- und Nachtarbeit, sowie
Arbeit im Schicht- und Wechseldienst. Dariiber hinaus ist in diesem Zusammenhang
aber auch von Interesse, wie regelmafig die Arbeitszeit in Beschaftigungsbereichen
auBBerhalb der genannten Arbeitszeitsonderformen auf Tage und Wochen verteilt ist
und ob dabei Unterschiede zwischen Subgruppen oder Verdnderungen im Zeitverlauf
zu beobachten sind. Angesprochen ist damit die These von der zunehmenden zeitlichen
Flexibilisierung vieler Beschaftigungsbereiche, einerseits im Sinn der Lockerung

starrer Arbeitszeitvorgaben und derindividuelleren Gestaltbarkeit des Arbeitsalltags,
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andererseits aber auch im Sinn zunehmender Notwendigkeit, auch auflerhalb der
Regelarbeitszeit flirarbeitsbezogene Anliegen verfiighar oder zumindest erreichbar zu
sein, bzw. der Einbufe von Verldsslichkeit und Planbarkeit der eigenen Arbeitszeit. Die
zu dieser Entwicklung gehorige Herausbildung zunehmend flexibler Arbeitszeitmodelle
auf gesetzlicher, kollektivvertraglicher und betrieblicher Ebene, die die Moglichkeit
beinhalten, Arbeitszeit zu blocken, anzusparen, angesparte Guthaben als Zeitausgleich
zu konsumieren und Ahnliches, wirkt ihrerseits auf die Lage der Arbeitszeiten dervon

ihnen betroffenen Beschiftigten zuriick.

Was die arbeitsrechtlichen Grundlagen von Schicht-, Nacht- und Wochenendarbeit
betrifft, so definieren das &sterreichische Arbeitszeitgesetz und Arbeitsruhegesetz
einen Rahmen, der durch den jeweiligen Kollektivvertrag, sowie gegebenenfalls
durch Betriebsvereinbarungen erganzt und konkretisiert wird. Dieser Rahmen legt
beispielsweise Arbeitszeitgrenzen wie die wochentliche Maximalarbeitszeit fest.
Weitere Aspekte sind Durchrechnungsmodalitdten, Mindeststandards im Hinblick
auf Ruhe- und Pausenzeiten und nicht zuletzt der genaue Kompetenzbereich der
Kollektivvertrage und Betriebsvereinbarungen, die eine deutlich weiter gehende Fle-

xibilisierung vorsehen kdnnen.

Der Verbreitungsgrad der einzelnen Sonderformen der Arbeitszeit wird im Folgenden
jeweils fiir den Zeitraum von 1998 bis 2008 auf Basis der Arbeitskrafteerhebung

dargestellt.
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Tabelle 2.5: Anteil unselbst. Erwerbstatiger mit Turnus-/Schicht-/ Wechseldienst an allen
unselbst. Erwerbstdtigen, in %

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

Gesamt 15,3 16,5 16,2 19,3 18,4 17,5 18,7 17,8 17,7 18,2 18,8
Manner 16,4 17,4 18,5 21,0 20,3 19,2 20,7 19,3 19,6 19,8 20,1
Frauen 13,8 153 13,2 171 16,0 15,2 16,5 16,2 15,6 16,4 17,4

15-24 Jahre 14,2 14,2 14,7 17,5 14,3 14,0 17,7 16,1 16,9 17,8 17,5
25-49 Jahre 16,3 17,7 17,3 20,4 20,0 18,8 19,7 19,0 18,8 18,9 19,7
50- 64 Jahre 11,8 13,1 12,2 15,7 15,3 15,0 15,6 14,8 14,6 16,4 17,2

Quelle: AKE, Statistik Austria / Eurostat

Der Anteil der Beschéftigten mit Turnus-, Schicht- oder Wechseldienst hat sich in den
letzten elf Jahren erhoht, wie Tabelle 2.5 zeigt, und zwar um 22,8% oder 3,5 Prozent-
punkte. Frauen waren von dieser Entwicklung starker betroffen (Anstieg um 26%) als
Manner (Anstieg um 22,5%). Die Auswertung nach Altersgruppen ergibt, dass Beschaftigte
der mittleren Kategorie (25 bis 49 Jahre) am haufigsten, jene der éltesten (50 bis 64

Jahre) am seltensten in Schicht-, Turnus- oder Wechseldienst arbeiten.

Im internationalen Vergleich liegt Osterreich den Anteil von Schichtarbeit betreffend
2008 tiberdem Durchschnitt der EU-15 (14,6%) und EU-27 (17,1%) (Daten: AKE/Eurostat).
Schichtarbeit findet sich in Osterreich am h&ufigsten in der Erzeugung von Sachgiitern
(besonders im Fahrzeugbau, der Nahrungsmittelerzeugung und der Textilbranche),

sowie im Gesundheits- und Sozialwesen (Daten: AKE/Statistik Austria).
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Tabelle 2.6: Prozentanteil der Erwerbstatigen, auf die die folgenden Sonderformen
der Arbeitszeit regelméaRig / manchmal zutreffen

1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008
Samstagsarbeit gesamt 48,2 | 50,4 | 50,5 | 50,2 | 47,2 | 48,1 | 47,3 | 449 | 439 | 452 | 441
Samstagsarbeit Manner 49,5 51,1 51,6 51,1 46,8 47,9 47,4 45,6 445 46,1 44,6
Samstagsarbeit Frauen 46,6 | 49,5 | 49,2 | 491 | 47,7 | 48,4 | 47,1 | 44,1 | 43,1 | 441 | 435
Sonntagsarbeit gesamt 278 | 303 | 289 | 293 | 26,7 | 27,2 | 28,2 | 26,2 | 2555 | 257 | 24,9
Sonntagsarbeit Manner 29,8 32,6 315 | 314 27,3 27,6 29,9 27,2 26,5 26,8 25,8

Sonntagsarbeit Frauen 253 | 273 | 25,7 | 26,6 | 26,0 | 26,6 | 26,1 | 251 | 24,1 | 244 | 238
Abendarbeit gesamt 31,3 | 325 | 330 | 348 | 30,1 | 305 | 38,7 | 369 | 34,1 | 350 | 344
Abendarbeit Manner 37,6 38,6 39,6 40,5 34,8 35,3 46,4 43,8 40,6 41,4 40,1
Abendarbeit Frauen 23,1 24,7 24,6 27,6 24,1 24,2 29,5 28,5 26,3 27,3 27,6
Nachtarbeit gesamt 18,8 19,8 20,1 20,8 18,1 18,6 22,9 20,8 19,8 20,2 19,8
Nachtarbeit Manner 23,3 24,8 25,6 26,0 22,0 22,1 29,6 26,0 24,7 25,3 24,6
Nachtarbeit Frauen 13,0 13,1 13,0 14,3 13,2 14,0 14,8 14,5 13,9 14,1 14,1

Quelle: AKE, Statistik Austria / Eurostat

Tabelle 2.6 fasst die Entwicklung der Verbreitung von Samstags-, Sonntags-, Abend-
und Nachtarbeitvon 1998 bis 2008 zusammen. Fiir die Samstags- und Sonntagsarbeit
zeigt sich seit etwa 2000 ein anndhernd kontinuierlicher leichter Riickgang, wahrend
sich bei Abend- und Nachtarbeit der Zeitreihenbruch der AKE von 2003 auf 2004 in
jeweils gegeniiber 2003 stark erhdhten Anteilen ausgewirkt hat; seit 2004 ist aber
auch fiir diese beiden Arbeitszeitsonderformen ein leichter Riickgang zu verzeichnen.
Im EU-Vergleich liegt Osterreich, was Samstags- und Sonntagsarbeit betrifft, ziemlich
genau im Durchschnitt der EU-15. Der Anteil der &sterreichischen Beschdftigten mit
Nachtarbeit liegt fiir das Jahr 2008 um etwa fiinf Prozentpunkte iber dem Durchschnitt
der EU-27 und fast sechs iiber jenem der EU-15, was mit der Wichtigkeit der Gastronomie-
branche innerhalb des dsterreichischen Arbeitsmarkts in Zusammenhang stehen
konnte (Daten: AKE/ Eurostat).

Zum zweiten, flexibilisierungsbezogenen Aspekt dieses Unterkapitels ist, was den
rechtlichen Rahmen flexiblerer Arbeitszeitgestaltung betrifft, auf die Novellierung

des Arbeitszeit- und Arbeitsruhegesetzes zu verweisen, die 2008 in Kraft getreten
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ist. Sie schuf unter anderem die Moglichkeit, die Wochenarbeitszeit auf nur vier Tage
aufzuteilen oder die betriebliche Arbeitszeit im Rahmen eines Jahresarbeitszeit-
modells zu regeln. Die Moglichkeit von Gleitzeitmodellen besteht schon langer. In den
letzten Jahren wurde dariiber hinaus in mehreren Kollektivvertragen die Variante eines
Sabbatjahrs verankert (bezahlte Abwesenheit von der maximalen Dauer eines Jahres
bei Gehaltsfortzahlung nach vorheriger Ansparung durch Verzicht auf einen Teil des

Gehalts in den Jahren zuvor).

Zu moglichen praktischen Auswirkungen dieser und weiterer flexibilitatsfordernder
Regelungen auf die Arbeitszeitgestaltung der dsterreichischen Beschaftigten enthalt
der European Working Conditions Survey einige relevante Fragen. So wird vom EWCS
erhoben, ob der oder die Befragte jeden Tag die gleiche Anzahl an Stunden und jede
Woche die gleiche Anzahlvon Tagen arbeitet, sowie ob Beginn- und Schlusszeit jeweils
fix sind. Dabei zeigen die Daten des EWCS 2005, dass weniger als die Halfte der 6ster-
reichischen Beschiftigten jeden Tag die gleiche Anzahl an Stunden arbeitet (47% der
Ménner und 44% der Frauen). Ansonsten zeigen sich Unterschiede nach Altergruppen
(die Stundenflexibilitit steigt mit zunehmendem Alter), zwischen Selbstindigen und
Unselbstdndigen (nur zehn Prozent der Selbstdndigen arbeiten jeden Tag gleich viele
Stunden), zwischen Fiihrungskréften und Nicht-Fiihrungskraften (erstere arbeiten
wesentlich unregelmaBiger), sowie zwischen BetriebsgroBen (Tendenz zu gleicher
Stundenanzahl steigt mit der BetriebsgroBe). Gegeniiber der Erhebung aus dem Jahr
2000 hat sich die Zahl derer, die téglich die gleiche Anzahlan Stunden arbeiten, insge-
samt um flinf Prozentpunkte verringert (von 51 auf 46%; 1995 wurde diese Frage noch
nicht gestellt). Die gleiche Anzahl von Tagen zu arbeiten ist wesentlich verbreiteter,
ndmlich bei 69% der dsterreichischen Erwerbstatigen. Hier sind dhnliche Muster zu
beobachten, was die Altersgruppen, die Unterscheidung zwischen Selbstandigen und
Unselbstdndigen, sowie Flihrungskréafte betrifft. Die Anzahl Beschéftigter, die jede
Woche die gleiche Anzahl an Tagen arbeiten, ist gegeniiber 2000 konstant geblieben

(auch die daraufbezogene Frage wurde 1995 noch nicht gestellt). Ein deutlicher Trend
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in Richtung Flexibilisierung ist bei der Frage nach fixen Beginn- und Schlusszeiten
erkennbar, die zu allen drei Zeitpunkten gestellt wurde: Hier ist der Anteil der Erwerbs-
tdtigen, die nach diesem Muster arbeiten, in den zehn Jahren von 1995 bis 2005 von
etwa drei Viertel auf gut die Hélfte gesunken. Auch fiir fixe Beginn- und Schlusszeiten
gilt, dass sie eher von jiingeren als von dlteren Beschaftigten eingehalten werden,

sowie ehervon Unselbstandigen als Selbstandigen (siehe Tabelle 2.7 fiir Ergebnisse

zu allen drei Fragen).

Tabelle 2.7: Arbeiten Sie... (Angaben in %), 2005

...jeden Tag die
gleiche Anzahl an

...jede Woche die
gleiche Anzahl von

...mit fixen Beginn-
und Schlusszeiten

Stunden (ja) Tagen (ja) (ja)
Méanner 47 70 50
Frauen 44 68 55
Ménner 15-29 54 84 65
Frauen 15-29 57 65 69
Méanner 30-49 49 66 49
Frauen 30-49 39 68 54
Mannlich 50+ 33 63 34
Weiblich 50+ 41 71 42
15-29 Jahre 56 75 67
30-49 Jahre 44 67 52
50+ Jahre 36 66 37
Selbstandig 10 44 17
Unselbstandig 54 75 61
Fuhrungskréafte, hochqualifizierte Fachkrafte 29 60 41
Blrokrafte, Dienstleistung 57 73 63
Facharbeiterlnnen 54 76 61
Hilfsarbeitskréfte 54 73 51
1-9 Beschaftigte am Standort 32 61 43
10-49 Besch. am Standort 52 80 59
50-249 Besch. am Standort 56 80 60
Mehr als 250 Beschéftigte 61 63 61
Osterreich 1995 X X 74
Osterreich 2000 51 68 59
Osterreich 2005 46 69 52
EU-15 2005 59 75 61

Quelle: EWCS, European Foundation, eigene Berechnungen
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Eine weitere Datenquelle zur Flexibilisierung von Arbeitszeiten bildet der Establishment
Survey on Working Time and Work-Life Balance (ESWT). Die Daten der 2004/05 durch-
geflihrten Erhebung verorten Osterreich, was Méglichkeiten flexibler Arbeitsgestaltung
wie etwa die Moglichkeit, Arbeitszeit anzusparen, die angesparte Arbeitszeit durch
freie Tage auszugleichen oder die Arbeit zu unterschiedlichen Zeitpunkten zu beginnen,
insgesamt etwas tiber dem Durchschnitt der EU. Der Anteil befragter Firmen, in denen
angesparte Arbeitszeit auch fiir iber einen Tag hinausgehende Abwesenheiten verwen-

det werden kann, war in Osterreich mit 28% der hochste aller teilnehmenden Lander.

Box 2.1: Arbeitszeiten in Unternehmensberatungen

Die Unternehmensberatung gilt als Vorreiterbranche, was flexible Arbeitszeitge-
staltung, aber auch, was iiberlange Arbeitszeiten und damit zusammenhangende
Arbeitsbelastung betrifft. Eine tiberdurchschnittliche Belastbarkeit ist in allen
Feldern, allen BetriebsgrofRen und allen Hierarchieebenen der Unternehmensbera-
tung geradezu eine Grundvoraussetzung — und wird in vielen Beratungsfirmen
noch zusatzlich inszeniert. Ein etwa 30-jdhriger Berater beschreibt eine typische
Arbeitswoche folgendermafen: ,,Von Montag bis Donnerstag ist man meistens beim
Kunden. Freitags ist Office-Day. Und ein normaler Tag beim Kunden ist eigentlich
so, dass man morgens halb neun zum Kunden geht, dort hat man meistens sein
Biiro bekommen ... dann ist erst mal Morgenmeeting, man spricht iber das Projekt
... was sind die ndachsten Schritte. Jeder hat seine einzelnen Aufgaben, jeder hat
sein eigenes kleines Projekt innerhalb des grofien Projekts. [...] Und dann hast du
eigentlich meistens sehrviel Exceltabellen, Powerpoint-Arbeiten und viel Recherche
im Internet natirlich ... und Fragebogen erstellen sind zum Beispiel die Tatigkeiten.
Und dann ist es natiirlich schon so, dass dann alle zwei bis drei Tage irgendwelche

Prasentationen zwischendurch beim Kunden sind, welche ndachsten Meilensteine
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angesetzt sind, welche MaRnahmen man durchfiihren sollte [...] Und dann gibt’s
vielleicht auch eben Interviews, man befragt Abteilungen, man befragt den Kunden
selber nach Aktualisierungspotential, damit man Einblick ins Unternehmen bekommt.
Und dann fasst man meistens am Abend noch die Ergebnisse zusammen ... ja und
geht dann so um neun, zehn nach Hause.“ Aus diesem und weiteren Statements
zur Arbeitszeitlage ergaben sich zwei voneinander abweichende Muster (mit vielen
Schattierungen dazwischen): a) volle Leistung an fiinf Wochentagen; b) Arbeit an
sieben Wochentagen mit mehr Zeitautonomie. Diese Differenz ist einerseits das
Resultat unterschiedlicher Anforderungen an die Befragten, andererseits Ergebnis
selbst gewdhlter Arbeitszeitmodelle — z.B. ausgedriickt im Wunsch, das Wochenende
moglichst ohne Erwerbsarbeit anzulegen. Auch innerhalb des Arbeitsmodells der Fiinf-
Tage-Woche, die bei hohem Arbeitsanfall dennoch um Wochenendtage ausgeweitet
wird, gibt es Abstufungen bzw. schwankt die tagliche Einsatzdauer. Einer der befragten
Berater unterscheidet zwischen Montag bis Donnerstag einerseits und dem Biirotag
Freitag andererseits, derin seiner Firma gewissermafen zum Durchatmen beitragen
sollte. “Montag bis Donnerstag waren’s tendenziell vielleicht ein bisschen mehr oder
waren’s 13 bis 14 Stunden. Und am Freitag hat man sich dann halt manchmal acht
Stunden oder so zehn Stunden gegonnt. [...] Und jedes zweite bis dritte Wochenende
halt auch fiinf, sechs Stunden.“ Was die vertragliche Arbeitszeitregelung betrifft, so
beruhen Arbeitsvertrage bei mehreren Befragten in der Managementberatung auf
All-inclusive-Regelungen mit dem Arbeitgeber oder der Arbeitgeberin (Fixum plus
leistungsabhédngige Pramien). Detaillierte Arbeitszeitaufzeichnungen sind zwar fiir
die Verrechnung gegeniiber Kunden/Kundinnen relevant, aber kein unmittelbares
Bemessungskriterium (mehr) fiir die eigene Entgeltung. Im Vergleich dazu geben
die Personen in grofRen Finanzberatungs-/ Wirtschaftsprifungsfirmen an, dass zu-
mindest bis zu einer bestimmten Hierarchieebene Uberstunden penibel ausbezahlt
bzw. als Zeitausgleich in Anspruch genommen werden konnen. Erst in den oberen

Etagen dominieren auch hier Gesamt- bzw. Leistungsvertrage. Zum fiir sie heiklen,
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weil sensiblen Thema Zeitstress mangels individuell etablierter Bewaltigungsmuster
wollten sich manche der befragten Beraterlnnen nicht naher duBern.

Quelle: Eichmann/Hofbauer (2008)

Die Datenlage zur Flexibilisierung der Arbeitszeit aufierhalb der klassischen Arbeits-
zeitsonderformen ist trotz der genannten Evidenzen als relativ knapp einzustufen.
Insbesondere zu weiteren Formen und Aspekten der flexiblen Arbeitszeit (z.B. dem
Sabbatjahr, dem Modell der Jahresarbeitszeit und sonstigen Durchrechnungszeit-
raumen), sowie zum Verhaltnis von individuellen Wiinschen und betrieblichen Regelungen

wadren zusatzliche quantitative Informationen wiinschenswert.

2.3. Arbeitszeit und Selbstbestimmung

In diesem Unterkapitel soll der bereits im vorigen Kapitel angeklungenen Frage nach-
gegangen werden, inwieweit die dsterreichischen Beschaftigten tiber ihre Arbeitszeit
selbst bestimmen kdnnen, und zwar sowohl hinsichtlich des ArbeitszeitausmaBes (hier
geht es um die Ubereinstimmung von Arbeitszeitwunsch und tatséchlicher Arbeits-
zeit) als auch der Lage und Gestaltung der tdglichen und wochentlichen Arbeitszeit
(hierist die Frage angesprochen, ob die Flexibilisierung von Arbeitszeitmodellen eher

beschéftigten- oder eher unternehmensorientierten Charakter hat).

Zur Selbstbestimmung des ArbeitszeitausmafBes enthalten sowohl AKE als auch EWCS
relevante Informationen. Die AKE erhebt im Zusammenhang mit Teilzeitarbeit, ob Teil-
zeitbeschéftigte gern mehrarbeiten wiirden. Tabelle 2.8 zeigt den Anteil derjenigen an
der Gesamtbeschdaftigung, die diese Frage bejahen und angeben, dass sie innerhalb
von zwei Wochen in einer Vollzeittatigkeit zu arbeiten beginnen konnten. In der
Arbeitsmarktberichterstattung der Statistik Austria wird dies als arbeitsbezogene

Unterbeschéftigung bezeichnet.
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Tabelle 2.8: Arbeitsbezogene Unterbeschéftigung, in % der Gesamtbeschaftigung

2004 2005 2006 2007 2008
Gesamt 35 3.8 41 4,2 4,1
Méanner 1,9 2,1 2,3 2,3 2,2
Frauen 54 57 6,3 6,6 6,3

Quelle: AKE, Statistik Austria

Die arbeitsbezogene Unterbeschaftigung hat sich in den letzten fiinf Jahren leicht
erhoht, d.h. unfreiwillige Teilzeitarbeit hat etwas zugenommen. Sie war bei Frauen

durchwegs deutlich héher als bei Mannern, 2008 fast dreimal so hoch.

Die allgemeinen Arbeitszeitwiinsche der Erwerbstdtigen wurden in einer aus 1998
stammenden Studie der European Foundation for the Improvement of Working
and Living Conditions fiir die EU-15 und Norwegen erhoben. Dabei zeigten sich fiir
Osterreich markante Geschlechtsunterschiede: Wiahrend 57% der befragten Manner
mindestens 40 Stunden pro Woche arbeiten wollten und nur 16% zwischen 20 und 35
Stunden (der durchschnittliche Arbeitszeitwunsch der Mdnner lag bei 38,4 Stunden),
gaben 43% der Frauen einen Arbeitszeitwunsch von 20 bis 35 Stunden an, wahrend
nur 29% mindestens 40 Stunden arbeiten wollten (der Arbeitszeitwunsch der Frauen
betrug im Durchschnitt 30,4 Stunden). Die durchschnittliche Wunscharbeitszeit der
osterreichischen Mannerwar die hochste aller teilnehmenden Lander, die 6sterreichi-
schen Frauen lagen auf Rang sieben. Der Grad an Unterschiedlichkeit zwischen den
durchschnittlichen Arbeitszeitwiinschen von Mannern und Frauen war in Osterreich
der fiinfthdchste.

Was das Verhaltnis von Arbeitszeitwiinschen und tatsachlicher Arbeitszeit betrifft, so
wiinschten sich 51% der Befragten eine kiirzere Arbeitszeit, als sie tatsachlich hatten;
dieser Anteil war bei den Mannern deutlich héher. 12% wiinschten sich eine langere

Arbeitszeit, darunter waren wiederum deutlich mehr Frauen (European Foundation 1998).
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Hinsichtlich personlicher Freiheit in der Arbeitszeitgestaltung und —lage enthdlt der
EWCS die Frage, wie die Arbeitszeit des oder der Befragten geregelt ist. Fiir 58% der
Osterreichischen Erwerbstatigen wird ihre Arbeitszeit zur Ganze vom Unternehmen
festgelegt. Dabei gibt es keinen Unterschied zwischen den Geschlechtern, einen sehr
deutlichen erwartungsgemafl zwischen Selbstandigen und Unselbstdndigen, sowie
einen relativ deutlichen zwischen den Altersgruppen (je dlter, desto weniger ist die

Arbeitszeit vom Unternehmen festgelegt).

Daten zur Flexibilitdt der Arbeitszeitgestaltung auf Firmenebene enthalt die bereits im
vorigen Kapitel erwdhnte europdische Unternehmensbefragung ESWT. In einer auf den
ESWT-Daten basierenden Studie von Kerkhofs et al. aus dem Jahr 2008 wurden den
befragten Firmen verschiedene Flexibilitdtstypen zugeordnet, wobei insbesondere nach
dem Kriterium der firmen- oder beschéftigtenorientierten Flexibilitat unterschieden
wurde. Der groBte Teil der befragten Osterreichischen Firmen war dabei durch eine in
erster Linie auf die Regelung von Uberstunden bezogene Flexibilitidt gekennzeichnet.
Davon abgesehen ist sowohl beschéftigten- als auch firmenorientierte Flexibilitat in
Bezug auf Arbeitszeit dieser Studie zufolge in Osterreich eher gering und liegt unter

dem Durchschnitt der EU-15.

Insgesamt ist die verfligbare quantitative Information zur Gestaltbarkeit der Arbeitszeit

durch die osterreichischen Beschaftigten als erweiterungsbediirftig zu betrachten.
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Box 2.2: Teilzeitarbeit in einem international tatigen IT-Unternehmen

Bei diesem Fallbeispiel handelt es sich um die 6sterreichische Niederlassung eines
international tatigen Unternehmens in der IT-Branche. Das Unternehmen beschaf-
tigt derzeit rund 700 Mitarbeiterlnnen, sehr hdaufig mit hohem Qualifikationsniveau
(Matura, Fachhochschule, Universitat). Rund 32% der Beschaftigten sind Frauen, ein
vergleichsweise hoher Frauenanteil fiir diese Branche. Teilzeitbeschaftigung wird fast
ausschlieBlich aus Griinden der Vereinbarkeit und fast ausschlieflich von Frauen in
Anspruch genommen. In diesem Unternehmen verfiigt der Grof3teil der Beschaftig-
ten — sowohlin Teilzeit- als auch in Vollzeitpositionen — tiber ,,All-inklusiv-Vertrage“.
Wesentlicher Bestandteil dieser Vertrdge ist ein flexibles Zeitmanagement in Form von
Vertrauensarbeitzeit in Kombination mit unbeschrankter Gleitzeit, als relativ neue Form
von Arbeitszeitregulierung, die allerdings fiir diese Branche ublich ist. Das System
der Vertrauensarbeitzeit baut im Wesentlichen auf vier Prinzipien auf: Verzicht des
Arbeitgebers oder der Arbeitgeberin auf die Erfassung und Kontrolle der Arbeitszeit,
eigenverantwortliche Planung und Verteilung der Arbeitszeit, Entkoppelung von Ar-
beitszeit und Anwesenheit (Arbeit kann auch zu Hause erledigt werden; umgekehrt
ist nicht mehr die gesamte Anwesenheitszeit am Arbeitsplatz Arbeitszeit, sondern nur
jene, die fiir einen bestimmten Zweck produktiv gentitzt wird) und Individualisierung
derAushandlungsprozesse (der/die jeweilige Arbeitnehmerin verhandelt individuell

mit dem/der verantwortlichen Vorgesetzten).

Im Unternehmen werden keine Arbeitszeitkernzeiten vorgegeben und auch fiir eine
minimale bzw. maximale tdgliche Arbeitsdauer gibt es keine Vorgaben. Eine Perso-
nalmanagerin formuliert diese Leitlinie folgendermafien: ,Dass ich eine Philosophie
habe, die sagt: Der Job muss erledigt werden. Es ist mir nicht wichtig, ob du um 8
Uhr kommst, um %2 9 kommst, um 9 Uhr kommst oder um 10 oder um 12 oder um 14

Uhr, sondern dass ich Vertrauen habe, dass ich Vertrauensarbeitszeiten schaffe.*
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Von den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen werden zwar Zeitaufzeichnungen gefiihrt,
diese dienen aber vornehmlich dazu, den gesetzlichen Verpflichtungen Geniige zu

tun, und haben, so Gesprachspartnerinnen, wenig mit der realen Arbeitszeit zu tun.

Bemerkenswert istin diesem Unternehmen, dass sich mit der gesetzlichen Festlegung
des Mehrarbeitszuschlages fiir Teilzeitkrafte die Situation verbessert hat. Es wurde
eine Betriebsvereinbarung abgeschlossen und ein Teil der Arbeitsvertrdage den realen
Arbeitszeiten angepasst, also Stunden und Bezahlung hinaufgesetzt. ,,Also solange
es nichts gekostet hat, ist das abgewehrt worden. Da haben sie gesagt: ,Du hast
deine 25 Stunden, dabei bleibt es. Wozu brauchst du 30? Diese Gesetzesanderung
hat dann bewirkt, dass zumindest teilweise eine Anpassung an die tatsachlichen

Arbeitszeiten erfolgt ist.*

Teilzeitbeschaftigung steht im Unternehmen grundsatzlich allen offen. Allerdings ist
auchin diesem Unternehmen der Anteil der Manner, die das Angebot auf Elternteilzeit
in Anspruch nehmen, sehr gering. Seit der gesetzlichen Regelung findet sich zwar
ein leichter Anstieg bei Mdannern, aber es gibt - so eine Vertreterin des Personalma-
nagements - keine Initiativen oder Aktivitaten, dass mehr Manner die Moglichkeit

der Elternteilzeit in Anspruch nehmen.

Ergebnisorientierung, Selbstorganisation und Eigenverantwortung sind die Faktoren,
welche den Arbeitsalltag der Teilzeitbeschéftigten bestimmen: ,,Insgesamt finde ich
die Teilzeitarbeit sehr, sehrrisikoreich. Weil in Wirklichkeit keiner fragt, was dein Job
ist oder wie umfangreich der Job ist, sondern du permanent in diesem Spagat bist.
Weil, es fragt mich keiner, ob ich mit 80% das auch noch unterbringe. Wobei jetzt
auch keiner gefragt hdtte, wenn man 100% arbeitet, muss man der Fairness halber
sagen. Aber je geringer der Beschaftigungsgrad ist, umso geringer wird ja dann der

Spielraum, den man hat.“
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Zusammenfassend kann zu diesem Fallbeispiel angemerkt werden, dass Ergebniso-
rientierung, Eigenverantwortung und Selbstorganisation zwar die Spielrdume freier
Zeiteinteilung erhchen, sich diese Spielraume fiir die/den Einzelne/n angesichts
enger betrieblich vorgegebener Leistungsvereinbarungen aber in der Praxis oft ins
Gegenteil verkehren. Denn ob die prinzipiell méglichen Freiheiten bei der Gestaltung
der Arbeitszeit auch in Anspruch genommen werden konnen, hangt vom konkreten
Arbeitsdruck ab. Dauer und Lage der Arbeitszeit stehen in hohem Zusammenhang

mit den Leistungsvereinbarungen.

Quelle: Bergmann/Papouschek/Sorger 2009.

2.4. Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben ist unter dem Schlagwort der
Work-Life-Balance zu einem wichtigen Thema fiir Politik, Forschung und o6ffentliche
Diskussion geworden, vor allem unter dem Gesichtspunkt persistenter Geschlechter-
differenzen in dieser Hinsicht bzw. nach wie vor differenzierter Geschlechterrollen
in der Vereinbarkeitsstrategie vieler Paare. Die Thematik kann als Spezialfall des im
vorigen Kapitel behandelten Themas Arbeitszeit und Selbstbestimmung betrachtet
werden. Relevante Daten finden sich in erster Linie in der Arbeitskrafteerhebung; der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist auch das AKE-Ad-Hoc-Modul 2005 gewidmet.
Darin wurde zum einen erhoben, ob der oder die Befragte regelmafige Betreuungs-
arbeit fiir Kinder unter 15 Jahren und/oder betreuungsbediirftige Erwachsene verrichtet.
Zum anderen wird abgefragt, inwieweit es moglich ist, die berufliche Tatigkeit auf
diese Betreuungsarbeit abzustimmen und ob diesbeziiglich Anderungswiinsche
bestehen, sowohlin Richtung einer Reduktion als auch in Richtung einer Ausweitung

der Erwerbsarbeitszeit.
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Tabelle 2.9: Betreuung von Kindern unter 15 Jahren und Erwerbstatigkeit

Wer betreut Kinder auRerhalb der Schulstunden,

wahrend man selbst arbeitet (in %) Gesamt Méanner Frauen
Kinderbetreuungseinrichtungen 14,2 10,0 18,5
Partner, in eigener Wohnung lebend 48,4 70,7 24,7
Eltern, Schwiegereltern 16,9 10,5 23,6
nicht in eigener Wohnung lebender Partner 1,4 11 1,7
andere Verwandte, Bekannte 2,9 1,9 4
keine Betreuung durch andere in Anspruch

genommen 11,2 57 17,1
eigene Elternkarenz 51 0,1 10,3
Gesamt 100 100 100

Haben Sie, wéhrend die tiblicherweise genutzten Betreuungseinrichtungen nicht verfiigbar
waren, in den letzten zw6lf Monaten... (Prozentanteile)

ganze Tage frei genommen 26,4 23,6 29,8
Arbeitszeit verkiirzt 22,1 20,3 24,5
spezielle Arbeitszeitvereinbarungen gendtzt 7,9 6,1 10,2

Quelle: AKE-Ad-Hoc-Modul 2005 (Vereinbarkeit von Beruf und Familie), Statistik Austria; alle Angaben in %; wenn keine Betreuung

durch andere in Anspruch genommen wird, liegt dies in den meisten Fallen daran, dass die jeweiligen Kinder alt genug sind, um allein

zu bleiben.
Tabelle 2.9 zeigt die wichtigsten Ergebnisse zum Verhdltnis von Kinderbetreuung und
Erwerbsarbeit (die in der Tabelle dargestellten Fragen wurden fiir Erwachsenenbetreu-
ung nicht erhoben). Dabei zeigt sich, dass erwerbstatige Frauen deutlich starker von
Kinderbetreuungin Anspruch genommen sind als erwerbstadtige Manner. Zum Beispiel
haben die befragten Manner mit Kinderbetreuungspflichten in den letzten zwdlf
Monaten um etwa 26% (6,2 Prozentpunkte) weniger ganze Tage frei genommen als die
befragten Frauen. Besonders gravierend erscheint der Unterschied in den getroffenen
Betreuungsarrangements wahrend der Arbeitszeit der Befragten: Wahrend die Kinder
von 70,7% der erwerbstatigen Manner mit Kinderbetreuungsaufgaben in ihrer Arbeitszeit
zuhause von ihrer Partnerin betreut werden, konnen lediglich 24,7% der berufstatigen

Frauen wahrend ihrer Arbeitszeit auf die Unterstiitzung ihres Partners zahlen.
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Diese ungleiche Verteilung der Kinderbetreuung wirkt sich auch unmittelbar auf die
Teilzeitquote und Erwerbsbeteiligung von Frauen aus, wie fiir die Teilzeitquote bereits
in den vorangehenden Kapiteln angeklungen ist: Tabelle 2.10 zeigt, dass im Jahr 2008
16,4% aller erwerbstatigen Frauen (aber nur 0,3% aller erwerbstatigen Manner) auf-
grund der Betreuung von Kindern oder betreuungsbediirftigen Erwachsenen Teilzeit
arbeiteten. Dieser Anteil ist in den letzten flinf Jahren mehr oder minder konstant
geblieben. 4,6% aller nicht-erwerbstatigen Frauen suchten im Jahr 2008 aufgrund von
Betreuungspflichten gegeniiber Kindern oder betreuungsbediirftigen Erwachsenen
trotz grundsatzlichem Arbeitswunsch keine Arbeit. Dieser Anteil hat sich in den letzten
Jahren von drei Prozent 2004 um 1,6 Prozentpunkte bzw. 53,3% erhoht. Auch hier ist

der entsprechende Anteil bei den Mdnnern sehr gering (0,2%).

Tabelle 2.10: Teilzeitbeschéftigung oder Nichterwerbstatigkeit wegen Betreuungspflichten, in %

Teilzeitbeschaftigung aufgrund von Kinder- oder

Erwachsenenbetreuung, in % aller Erwerbstétigen 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008
Gesamt 75 7,4 7,4 7,4 7,7

Ménner 0,2 0,2 0,2 0,2 0,3

Frauen 16,4 16 16,1 16,2 | 16,4

Nichterwerbstatige, die trotz generellem Arbeitswunsch
aufgrund der Betreuung von Kindern oder Erwachsenen
keine Arbeit suchen, in % aller Nichterwerbstatigen

Gesamt 1,9 2,7 2,7 2,8 3
Manner 0,2 0,2 0,1 0,1 0,2
Frauen 3 4,2 4,2 4,3 4,6

Quelle: AKE, Statistik Austria, Sonderauswertung It. WIFO 2009

Diese Daten deuten darauf hin, dass das unter 6sterreichischen Paaren mit Kindern
am meisten verbreitete Muster, Kinderbetreuung und Erwerbsarbeit zu vereinbaren,
die Vollzeiterwerbstatigkeit des Mannes bei gleichzeitiger Teilzeiterwerbstatigkeit der
Frau ist. Diese Aufteilung der Erwerbstéatigkeit findet sich bei 40,7% der Paare (Statistik
Austria 2009h). Wahrend Manner weitgehend unabhangig von Kinderbetreuungspflichten

einer Vollzeitbeschéftigung nachgehen, unterbrechen Frauen haufig mit der Geburt
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des ersten Kindes fiir mehrere Jahre die Erwerbstatigkeit. Im Anschluss an die Karenz

ist Teilzeitarbeit die am hadufigsten gewadhlte Form, um Beruf und familidre Verpflich-

tungen zu vereinbaren.

Tabelle 2.11: Arbeitszeit-Anderungswiinsche bei Erwachsenenbetreuung, in %

Anderungswiinsche bei regelméRiger Betreuung

betreuungsbedurftiger Erwachsener gesamt Manner | Frauen
mehr arbeiten, weniger betreuen 4,1 33 4,6
weniger arbeiten, mehr betreuen 43 34 4,9
keine Anderungswiinsche 91,6 93,3 90,5
Grund, nicht mehr zu arbeiten, bei Wunsch mehr zu arbeiten

fehlende Betreuungsangebote 25,7 16,3 30,1
Betreuungsangebote zu teuer od. nicht gut genug 17,4 14 18,9

Quelle: AKE-Ad-Hoc-Modul 2005 (Vereinbarkeit Beruf und Familie), Statistik Austria

Tabelle 2.12: Arbeitszeit-Anderungswiinsche bei Kinderbetreuung, in %

Anderungswiinsche bei regelméRiger Betreuung von Kindern unter

15 Jahren gesamt | Manner | Frauen
mehr arbeiten, weniger betreuen 58 2,7 8,3
weniger arbeiten, mehr betreuen 6,2 7,9 4,8
keine Anderungswiinsche 88,0 89,4 86,9
Grund, nicht mehr zu arbeiten, bei Wunsch mehr zu arbeiten

fehlende Betreuungsangebote 25,4 21,2 26,5
Betreuungsangebote zu teuer od. nicht gut genug 19,1 15,4 20,0
Interesse an Betreuungsarbeit 7.2 2,3 8,4
kein geeigneter Arbeitsplatz 28,8 27,9 26,5

Quelle: AKE-Ad-Hoc-Modul 2005 (Vereinbarkeit Beruf und Familie), Statistik Austria

Die beschriebene Ungleichverteilung von Kinderbetreuung und Erwerbsarbeit zwischen

Mannern und Frauen in Osterreich gibt jedoch nicht in gréBerem MaBstab Anlass zu

Anderungswiinschen, wie Tabelle 2.11 und Tabelle 2.12 darstellen: Uber 90% der

Befragten mit Betreuungspflichten gegeniiber Erwachsenen und 88% der Befragten

mit Kinderbetreuungspflichten geben an, an der derzeitigen Organisation des Neben-
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einanders von Betreuung und Erwerbsarbeit nichts verandern zu wollen. Dabei sind
im Fall der Betreuung Erwachsener die Anderungswiinsche der betreuenden Frauen in
beiden Richtungen (Ausweitung und Reduktion der Erwerbsarbeit) etwas héher als die
der Mdnner. Was die Kinderbetreuung betrifft, so steht einem tiberdurchschnittlichen
Anteil an Frauen, die gern mehr arbeiten und weniger betreuen wiirden (8,3%) ein
anndhernd gleich hoher Anteil an Mannern gegeniiber, die sich weniger Arbeit und
mehr Betreuung wiinschen (7,9%). Als Grund, einen vorhandenen Wunsch nach mehr
Arbeit nicht zu verwirklichen, wurden von beiden Geschlechtern am haufigsten das
Fehlen eines geeigneten Arbeitsplatzes sowie fehlende Betreuungsangebote genannt.
Interesse an der Betreuungsarbeit wurde von immerhin 8,4% der Frauen (abernur 2,3%
der Ménner) als ausschlaggebend fiir die Beibehaltung geringerer Erwerbsarbeitszeit
angegeben. Die insgesamt ausgeprdgte Zufriedenheit 6sterreichischer Erwerbstatiger
mit den eigenen Arbeitszeitmustern (und nur selten bekundeten Anderungswiinschen
auch im Fall von Kinder- oder Erwachsenenbetreuungspflichten, wie die obigen Daten
belegen), bestatigt sich auch auf Basis der EWCS-Daten von 2005: Auf die Frage, wie
gut die ausgelibte berufliche Tatigkeit sich mit dem familidaren und sozialen Leben
vereinbaren ldsst, duBerten lediglich elf Prozent der Befragten in Osterreich Unzufrie-

denheit, was den héchsten Zufriedenheitsgrad innerhalb der EU-27 bedeutet.

Ein weiterer fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben relevanter
Indikator wurde u.a. auf der Basis der EWCS-Daten berechnet, ndmlich die so
genannte Gesamtarbeitszeit (composite working time), die sowohl bezahlte beruf-
liche Arbeitsstunden umfasst als auch unbezahlte Arbeitszeit, wie sie beispielsweise
fir Hausarbeit und Kinderbetreuung aufgewendet wird, sowie zusatzlich die Zeit,
die erforderlich ist, um vom Wohn- zum Arbeitsort und umgekehrt zu gelangen. In
einer Eurostat-Auswertung der EWCS-Daten aus dem Jahr 2005 (Eurostat 2009) zur
Gesamtarbeitszeit wurden die EU-27 in Untergruppen mit dhnlichen Arbeitszeitmus-
tern unterteilt, wobei Osterreich mit Belgien, Frankreich, Luxemburg und Deutschland

eine Gruppe bildete. Es zeigte sich, dass die Arbeitszeit erwerbstatiger Frauen in allen
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Untergruppen hoher war als jene erwerbstatiger Manner, wobei die Unterschiede in
den siid- und siidosteuropdischen Ldandern am hdchsten, in den skandinavischen
dagegen am geringsten waren, wihrend die Osterreich-Gruppe genau in der Mitte lag.
Ein weiteres (gruppeniibergreifendes) Ergebnis war, dass selbst Teilzeit arbeitende
Ménner in wesentlich geringerem Ausmaf unbezahlte Arbeit verrichten als Vollzeit
arbeitende Frauen. Prazisere und ausfiihrlichere Daten zur Gesamtarbeitszeit der
osterreichischen Beschdftigten sind von der neuesten Zeitverwendungserhebung
(Statistik Austria) zu erwarten, die 2008/09 durchgefiihrt wurde, deren Ergebnisse

bei Erstellung dieses Berichts allerdings noch nicht vorlagen.
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3. EINKOMMEN

Dieses Kapitel liefert einen Uberblick iiber die Einkommenssituation v.a. der unselb-
standig Beschiftigten in Osterreich, mit Fokus auf Unterschiede zwischen soziodemo-
grafischen Segmenten wie insbesondere den Geschlechtern (Gender Pay Gap). Dariiber
hinaus wird die Einkommensentwicklung in den letzten zehn Jahren dargestellt. Der
Grofdteil der Daten ist dem Einkommensbericht des Rechnungshofes aus dem Jahr
2008 entnommen, der einen Uberblick iiber die durchschnittlichen Einkommen der
gesamten Bevilkerung Osterreichs liefert. Dieser basiert auf miteinander verkniipften
Daten der Lohnsteuerstatistik, des Hauptverbandes der Sozialversicherungstrager
und des Mikrozensus. Die Lohnsteuerstatistik erfasst alle Einkommen unselbstandig
Erwerbstatiger und Pensionistinnen und Pensionisten auf der Basis derJahreslohnzettel
alljenerPersonen, die Einkommen aus unselbstdndiger Tatigkeit und/oder Pensionen
bezogen haben. Der Vorteil der Lohnsteuerdaten besteht darin, dass Informationen
{iber Art, Dauer und Ausmaf3 eines Beschaftigungsverhaltnisses, berufliche Stellung,
Branchen und Voll- und Teilzeit enthalten sind. Die Daten des Hauptverbandes geben
dariiber hinaus Auskunft iiber das Geschlecht. Allerdings erfasst der Hauptverband
jene Personen nicht, deren Einkommen iiber der Hochstbemessungsgrundlage liegen,
was zu einer Verzerrung der oberen Einkommensschichten fiihrt. Eine zusatzliche
Datenquelle bildet die Homepage von Statistik Austria, auf der bereits Daten fiir
2008 verfligbar sind (der Einkommensbericht enthédlt Daten fiir die Jahre 2006 und
2007, bzw. 2005 fiir die Selbstandigen). Die in diesem Kapitel dargestellten Daten
{iber die Armutsgefahrdung basieren auf EU-SILC 2007, einer Haushaltserhebung der
Statistik Austria zu Einkommen und Lebensbedingungen, die im Auftrag von Eurostat
und dem Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz (BMASK)

durchgefiihrt wird.
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3.1. Einkommen von unselbstandig Erwerbstétigen in Osterreich

GemafR den Lohnsteuerdaten verdienten unselbstdandig Erwerbstatige im Jahr 2008
ein mittleres Bruttojahreseinkommen von 24.257 Euro. Frauen erzielten 2008 im Mittel
ein Bruttoeinkommen von 17.224 Euro, jenes der Mdnner lag wesentlich dariiber und
betrug 29.061 Euro. Werden die Sozialversicherungsbeitrdge und die Lohnsteuer ab-
gezogen, erzielten unselbstdandig Beschaftigte ein mittleres Nettojahreseinkommen von
17.759 Euro im Jahr 2008. Fiir Frauen belduft sich dieses auf 14.009 Euro, fiir Mdnner
macht es 21.066 Euro aus. Auch wenn der Einkommensunterschied zwischen den
Geschlechtern bei den Nettoeinkommen geringer ist als bei den Bruttoeinkommen,

liegen die mannlichen Nettoeinkommen noch immer ein Drittel (iber jenen der Frauen.3

Fiir Selbstandige, deren Einkiinfte in die folgenden Detailanalysen nicht einbezogen
werden, enthdlt der Einkommensbericht Daten aus dem Jahr 2005. Hier zeigen sich
grofRe Unterschiede zwischen den einzelnen Wirtschaftsbereichen: Die mit Abstand
hochsten Einkommen erzielten Selbstandige im Gesundheitsbereich mit einem mittleren
Jahreseinkommen von 31.319 Euro (vor Steuern), die niedrigsten Einkommen fanden
sich bei Selbstandigen, die 6ffentliche oder personliche Dienstleistungen verrichteten

(8.229 Euro).

Einkommen unterscheiden sich signifikant nach verschiedenen Aspekten: So verdienen
unselbstandig Beschdaftigte unterschiedlich viel je nach beruflicher Stellung, Branche,
Berufsgruppe, Ausbildungsniveau, Beschéftigungsdauer, Ausmaf der Arbeitszeiten
sowie nach Geschlecht. Andererseits gibt es auch innerhalb dieser einzelnen Gruppen
nennenswerte Unterschiede bei Lohnen und Gehaltern, wie die folgenden Ausfiihrungen

zeigen.

3 www.statistik.at/web_de/statistiken/soziales/personen-einkommen/jaehrliche_personen_einkommen/index.html
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BERUFLICHE STELLUNG

Wird die berufliche Stellung betrachtet (Tabelle 3.1), so zeigt sich, dass Arbeiterinnen
iber die niedrigsten Einkommen verfiigen. lhr Einkommen liegt mit 18.203 Euro
brutto jahrlich nicht nur deutlich unter dem Median,* sondern Arbeiterinnen verdienen
lediglich 40% dessen, was Beamtinnen und Beamte im Mittel erzielen. Jedoch muss
hier bedacht werden, dass Beamtinnen und Beamte im Durchschnitt nicht nur dlter
sind, sondern dass es sich bei dieser Berufsgruppe oft um Akademikerlnnen handelt.
Beamtinnen und Beamte sind dariiber hinaus meist Vollzeit und das gesamte Jahr hin-
durch beschaftigt. Die jahrlichen mittleren Bruttoeinkommen der Angestellten liegen
demgegeniiber unter jenen der Beamtinnen und Beamten, aber tiber dem Durchschnitt

aller unselbstandig Beschéftigten (Rechnungshof 2008).

Tabelle 3.1: Bruttojahreseinkommen der unselbstdndig Erwerbstdtigen, Median,
nach beruflichlicher Stellung, in Euro, 2008

Beamtinnen und 46.066
Beamte

Angestellte 27.323
Vertragsbedienstete 27.266
Gesamt 24.257
Arbeiterinnen 18.203

Quelle: http://www.statistik.at/web_de/statistiken/soziales/personen-einkommen/jaehrliche_personen_einkommen/index.html

Werden nun die Einkommen der einzelnen beruflichen Stellungen nach Geschlecht
betrachtet (Abbildung 3.1), so zeigt sich, dass Frauen in jeder Berufsposition weniger
als ihre Kollegen verdienen. Dabei ist die Einkommensdifferenz bei den Arbeitern/

Arbeiterinnen am grofiten und bei den Beamtinnen und Beamten am kleinsten:

4 DerMedian (oder Zentralwert) bezeichnet eine Grenze zwischen zwei Hélften. In der Statistik halbiert der Median eine Verteilung,
weshalb 50% der Félle darunter und 50% dariiber liegen. Im Vergleich zum arithmetischen Mittel (oder Durchschnitt) hat der
Median den Vorteil, robuster gegeniiber Ausreiern (extrem abweichenden Werten) zu sein.
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Arbeiterinnen erzielen 43%, weibliche Angestellte 49%, weibliche Vertragsbedienstete

77% und Beamtinnen 92% der Einkommen ihrer mannlichen Kollegen.

Abbildung 3.1: Bruttojahreseinkommen der unselbststandig Erwerbstdtigen, Median,
nach beruflicher Stellung und Geschlecht, in Euro, 2008
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Quelle: http://www.statistik.at/web_de/statistiken/soziales/personen-einkommen/jaehrliche_personen_einkommen/index.html

Da Teilzeitarbeit eine weibliche Domane ist (vgl. Kap. 2), kann ein Gutteil der ge-
schlechtsspezifischen Einkommensdifferenz auf die haufigere Teilzeitbeschaftigung
von Frauen zuriickgefiihrt werden. Jedoch ergibt sich bei Betrachtung nach ganzjahriger
Vollzeitbeschaftigung (Ausklammerung von Teilzeitarbeit und saisonaler Beschaftigung)
zwar ein etwas abgeschwaéchtes, aber noch immer dhnliches Bild: Arbeiterinnen
verdienen demnach 67% und weibliche Angestellte 65% dessen, was ihre mannlichen
Kollegen verdienen. Nur bei den offentlich Bediensteten haben sich die Differenzen

verringert: So erzielen weibliche Vertragsbedienstete 93% der Einkommen der Manner
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in dieser Beschaftigungsform. Beamtinnen verdienen mit 98% beinahe gleich viel wie

ihre mannlichen Kollegen.s

Die mittleren Bruttojahreseinkommen nach Geschlecht und beruflicher Stellung zeigen
bereits, dass esinnerhalb der einzelnen Gruppen betrdchtliche Unterschiede gibt. Hier
seibesonders auf die weiblichen und mannlichen Angestellten und Vertragsbediensteten
verwiesen. Aus Tabelle 3.1 geht hervor, dass sich die Einkommen von Angestellten
und Vertragsbediensteten nur geringfiigig (um 57 Euro) voneinander unterscheiden.
Mit der Einbeziehung der Kategorie Geschlecht ergeben sich aber wesentlich grofRere
Unterschiede zwischen diesen beiden Gruppen (Abbildung 3.1). So erzielen mannliche
Angestellte wesentlich mehr als ihre vertragsbediensteten Geschlechtsgenossen
(39.994 Euro zu 31.759 Euro) und weibliche Angestellte mit 19.757 Euro wesentlich

weniger als weibliche Vertragsbedienstete (24.526 Euro).¢

BRANCHEN

Eine Betrachtung der Einkommen nach Branchen ist insofern aufschlussreich, als zum
Teil groRe Unterschiede in der Einkommenshdhe sichtbar werden. Gleichzeitig spiegeln
die Einkommensdifferenzen auch strukturelle Aspekte der Branchen wider wie etwa
Saisonbeschaéftigung, Teilzeitarbeit, Art der Beschaftigungsverhaltnisse ebenso wie
Tatigkeitsprofile und Bildungs- und Altersstruktur. Ein differenzierter Vergleich zwischen
den Branchen ist deshalb schwierig. Nichtsdestotrotz erscheint eine Darstellung der
Einkommen nach Branchen als besonders relevant, da bspw. Kollektivvertragslohne

in Osterreich auf Branchenebene ausverhandelt werden.

5 http://www.statistik.at/web_de/statistiken/soziales/personen-einkommen/jaehrliche_personen_einkommen/index.html
6 http://www.statistik.at/web_de/statistiken/soziales/personen-einkommen/jaehrliche_personen_einkommen/index.html
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Tabelle 3.2: Mittlere Bruttojahreseinkommen nach Branchen, in Euro, 2007

Energie- und Wasserversorgung 45.106
Kredit- und Versicherungswesen 37.873
Offentliche Verwaltung 32.259
Bergbau 31.596
Sachgutererzeugung 29.582
Verkehr und Nachrichteniibermittlung 27.735
Bauwesen 24.782
Gesamt 23.613
Unterrichtswesen 21.490
Handel 19.196
Gesundheits-, Veterinér- und Sozialwesen 18.706
Realitatenwesen 18.411
Off. und pers. Dienstleistungen 16.239
Beherbergungs- und Gaststattenwesen 9.737

Quelle: Rechnungshof 2008, Allgemeiner Einkommensbericht 2008

Wie Tabelle 3.2 zeigt, wirkt sich die Branche, in der unselbstdndig Erwerbstéatige eine
Tatigkeit aufnehmen, wesentlich auf die zu erzielenden Gehdlter und Lohne aus. So
verdienen Personen, die in der Branche Energie- und Wasserversorgung tatig sind,
etwa fiinfmal so viel wie jene, die im Beherbergungs- und Gaststattenwesen arbeiten.
Zu beriicksichtigen ist dabei nicht nur, dass der Tourismus in Osterreich durch eine
Sommer-und eine Wintersaison gekennzeichnetist und eine durchgangige Beschaftigung
nichtin allen Betrieben erfolgt, was sich negativ auf die Einkommen auswirkt; sondern
auch, dass im Hotel- und Gastgewerbe nicht alle Erwerbstdtigen (voll) angemeldet
sind und aufgrund von Trinkgeldern auch nicht die gesamte Hohe der Einkommen
transparent ist (Vogt 2003). Zum anderen beeinflusst auch die unterschiedliche
Qualifikationsstruktur in diesen beiden Branchen die Hohe der Einkommen. Neben
der Energie- und Wasserversorgung stellen auch das Kredit- und Versicherungswesen,
die Offentliche Verwaltung und der Bergbau Branchen dar, in denen die Beschiftig-
ten Uberproportionale Einkommen erzielen konnen. Diese Branchen zeichnen sich
durch grofe Betriebsgréfen, hohes Qualifikationsniveau, hohen gewerkschaftlichen
Organisationsgrad und einen tiberdurchschnittlichen Anteil an ménnlichen Beschéf-

tigten aus. Unterdurchschnittliche Einkommen erzielen hingegen Erwerbstatige in
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den Branchen Unterrichtswesen, Handel, Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen,
Realitdatenwesen, offentliche und personliche Dienstleistungen und im bereits erwdhnten
Beherbergungs- und Gaststattenwesen. Es handelt sich hierbei um Branchen, in denen
der Frauenanteil sowie die Teilzeitquote besonders hoch und der gewerkschaftliche

Organisationsgrad niedrig sind (Guger/Marterbauer 2007).

Frauen finden sich demnach eherin Branchen, die von geringen Gehdltern und Léhnen
gekennzeichnet sind (horizontale Segregation des Arbeitsmarkts). Doch auch inner-
halb der einzelnen Branchen bestehen zwischen Frauen und Mdnnern Einkommens-
unterschiede. Die groBten Differenzen finden sich im Handel, im Kredit- und Versiche-
rungswesen und in der Erbringung 6ffentlicher und personlicher Dienstleistungen.
In diesen drei Branchen verdienen Frauen 56% der mannlichen Lohne und Gehalter.
Im Beherbergungs- und Gaststittenwesen (74%) und in der Offentlichen Verwaltung
(72%) ist die Einkommensschere zwischen Frauen und Médnnern hingegen am geringsten.
Die hohere Teilzeitbeschaftigung der Frauen erklart wiederum einen Teil der Einkom-
mensdifferenzen: Werden ganzjdhrige Vollzeitbeschéftigungen fiir einen Vergleich der
Frauen- und Mannereinkommen herangezogen, verringern sich die Differenzen in den

Einkommen zwischen den Geschlechtern (Rechnungshof 2008).

Box 3.1: Einkommenssituation im Beherbergungs- und Gaststattenwesen

Beschaftigte im Beherbergungs- und Gaststdttenwesen erzielen im Branchenvergleich
in Osterreich sehrniedrige Gehélter und Lohne. Aus diesem Grund ist es nicht besonders
erstaunlich, dass beinahe alle Arbeitskréfte (in etwa 90%) mit ihrem Einkommen
unzufrieden sind. Auch die immerwieder als Erganzung der Einkommen angefiihrten
Trinkgelder tragen nicht zu einer grofleren Zufriedenheit bei. Zum einen erhalten
diese meist nur Beschaftigte im Service, zum anderen sind von diesen auch nur ein

Fiinftel mit der Hohe der Trinkgelder zufrieden. Dies kann zum Teil daran liegen, dass
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nicht alle Servicearbeitskrafte mit Inkasso arbeiten und deshalb vom ,,Goodwill*
ihrer Kolleginnen und Kollegen bei der Aufteilung der Trinkgelder abhdngig sind.
Auch wenn die Einkommenshdhe in der gesamten Branche als niedrig bezeichnet
werden kann, so gibt es dennoch Beschéftigtensegmente, die diesbeziiglich als
besondere Risikogruppen angesehen werden kénnen: Stubenpersonal, Portiere und
Abwdscherlnnen, deren Tatigkeit keine Berufsausbildung erfordert und die deshalb
als un- oder angelernte Arbeitskrafte eingestellt werden und folglich am unteren
Ende der Einkommenshierarchie liegen. Meist sind diese Jobs mit Frauen oder mit
Migrantinnen und Migranten besetzt, weswegen die Einkommenssituation von

angelernten Migrantinnen am prekarsten ist.

In Osterreich ist der Tourismus durch eine Sommer- und Wintersaison gepragt.
Die Monate zwischen den Saisonen sind die Beschdftigten meist Arbeit suchend
gemeldet und somit auf das Arbeitslosengeld als Einkommensquelle angewiesen.
Allerdings sind Beschéftigte nicht immer mit der gesamten Hohe ihres Einkommens
zur Sozialversicherung angemeldet, weswegen sie auch mit weniger Arbeitslosengeld
auskommen miissen. Hinzu kommen jene Arbeitskrafte, die trotz eines hoheren
Stundenausmafies nur geringfiigig angemeldet sind und keinen Anspruch auf Arbeits-
losengeld erwerben.Prekdre Einkommen im Beherbergungs- und Gaststdttenwesen
konnen auch die Folge von Garantielohnen sein. Garantieléhne bestehen aus einem
fixen Prozentsatz des Umsatzes. Der Umsatz hingt gerade in Osterreich in erster Linie
vom Wetter, aber auch vom Wochentag, dem Monat, dem Preisniveau im Touristenort,
der Hotel- oder Restaurantkategorie und der Anzahl der Gaste ab. Das bedeutet, dass
Beschiftigte trotz gleicher Tatigkeit unterschiedlich hohe Einkommen erzielen. Ein
weiteres Phdanomen im Beherbergungs- und Gastgewerbe ist, dass die Beschaftigten
ihre nicht ausbezahlten Uberstunden nicht einklagen. Als Erkldrung kann die hohe
Identifikation mit den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern herangezogen werden,

die nicht selten dazu fiihrt, dass sich Beschéftigte und Arbeitgeberlnnen als eine
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»Familie“ betrachten. Das dadurch entwickelte hohe Verantwortungsgefiihl hindert
Beschiftigte in der Regel daran, dass etwa eine Uberstundenauszahlung gerichtlich
durchgesetzt wird.

Quelle: Vogt 2003

BERUFSGRUPPEN

Einer Betrachtung nach Branchen sind auch insofern Grenzen gesetzt, als innerhalb
einer Branche verschiedenste Berufsgruppen tdtig sind. Denn fiir die Branchenzuge-
horigkeit werden Unternehmen und nicht die Personen herangezogen. In Betrieben
sind allerdings die unterschiedlichsten Berufe anzutreffen. So sind bspw. Personen,
die in derVerwaltung tétig sind, wie etwa Sekretdrinnen, in allen Branchen zu finden.
Aus diesem Grund empfiehlt sich ein Blick auf die Einkommen nach Berufsgruppen.
Dies gewdhrleistet, dass berufliche Tatigkeiten betrachtet werden, wobei sowohl die
Stellung im Betrieb als auch das Ausbildungs- und Qualifikationsniveau als einkom-

mensrelevante GréRen einflieBen (Rechnungshof 2008).

Tabelle 3.3 enthalt statistische Mafizahlen zur Verteilung des Jahresbruttoeinkommens
entlang der Berufshauptgruppen laut O-ISCO (International Standard Classification
of Occupations). Die Quartilswerte (erstes Quartil, Median und drittes Quartil) geben
dabei jenes Einkommen an, das von 25, 50 bzw. 75 Prozent der Erwerbstatigen unter-
schritten wird — der Median entspricht dabei anndhernd dem sonst hdufig verwendeten
Durchschnittswert oder arithmetischen Mittel. Der Interquartilsabstand (IQA) entspricht
dem Abstand zwischen erstem und drittem Quartil. Um die Interquartilsabstandswerte
unterschiedlicher Einkommensniveaus besservergleichbarzu machen, enthélt Tabelle
3.3 zusétzlich den IQA in Prozenten des Medians (IQA/Median). Wie die Tabelle zeigt,
flihren Angehorige gesetzgebender Kérperschaften, leitende Verwaltungsbedienstete
und Fuhrungskrafte in der Privatwirtschaft sowie jene Personen, die in der Kategorie

»Akademische Berufe® zusammengefasst sind, die Einkommenshierarchie an und
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verdienen durchschnittlich etwa 50.000 Euro bzw. 44.000 Euro brutto pro Jahr.
In beide Gruppen fallen ausschlieBlich Personen, die eine Universitdt oder Fach-
hochschule abgeschlossen haben. Erwerbstatige, die als Technikerlnnen eingestuft
werden, aber keine tertidare Aushildung abgeschlossen haben, liegen mit einem Ver-
dienstvon etwa 30.000 Euro an dritter Stelle. Anlagen- und Maschinenbedienerlnnen
sowie Montiererlnnen und Personen, die Handwerks- und verwandte Berufe austiben,
beziehen ein Einkommen, das ebenfalls iber dem dsterreichischen Durchschnitt liegt.
Unterdurchschnittlich verdienen hingegen Biirokrafte und kaufmannische Angestellte,
Hilfskrafte, Verkdauferlnnen und jene, deren Tatigkeiten unter Dienstleistungsberufen

zusammengefasst sind, sowie Fachkréfte in der Land- und Forstwirtschaft.

Tabelle 3.3: Verteilung der mittleren Bruttojahreseinkommen nach Berufsgruppen (0-1SCO),

in Euro, 2007
1. Quartil Median 3. Quartil Interquar- 1QA/
tilsabstand Median
(1IQA)

Angehorige gesetzgebender Korperschaften, 34.115 50.258 73.214 39.099 78
leitende Verwaltungsbedienstete und Fiih-
rungskréafte in der Privatwirtschaft
Akademische Berufe 29.988 43.746 58.071 28.083 64
Technikerlnnen und gleichrangige 19.272 30.569 43.279 24.007 79
nichttechnische Berufe
Anlagen- und Maschinenbedienerinnen 20.881 27.578 34.648 13.767 50
sowie Montiererinnen
Handwerks- und verwandte Berufe 21.474 27.372 33.935 12.457 46
Gesamt 15.110 25.420 36.950 21.839 86
Burokrafte, kaufménnische Angestellte 14.500 24.562 35.054 20.554 84
Hilfskréafte 9.620 16.997 24.914 15.293 90
Dienstleistungsberufe, Verkauferinnen in 8.380 15.796 23.499 15.119 96
Geschéften und auf Mérkten
Fachkréafte in der Land- und Forstwirtschaft 9.483 15.133 24.053 14.569 96

Quelle: Rechnungshof 2008: Allgemeiner Einkommensbericht 2008

Erwerbstatige, die den Berufsgruppen (i) Anlagen- und Maschinenbedienerinnen sowie
Montiererinnen, (ii) Handwerks- und verwandte Berufe zugeteilt sind (jeweils produ-
zierender Bereich) bzw. als (jii) Buirokrafte und kaufmannische Angestellte oder als (iv)

Dienstleistungsberufe und Verkduferinnen klassifiziert sind (jeweils Dienstleistungsbe-
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reich), verfiigen mindestens tiber einen Lehr-, BMS- oder Matura-Abschluss. Nun zeigt
sich, dass trotz dhnlichem Ausbildungsniveau zwischen diesen Berufsgruppen entlang
derUnterteilung in produzierenden und Dienstleistungsbereich groe Schwankungen
in den mittleren Einkommen (27.578 Euro bis 15.133 Euro) existieren. Gleichzeitig gibt
esim produzierenden Bereich eine geringere (IQA/Median: 46 bzw. 50) und im Dienst-
leistungsbereich (IQA/Median: 96 bzw. 84) eine hohe Streuung der Einkommen. Eine
niedrige Streuung bedeutet, dass die Spannbreite zwischen dem unteren und dem
oberen Quartil der einzelnen Berufsgruppen nicht stark ausgepragt ist, wohingegen
dies bei einer hohen Streuung der Fall ist.” Fiir den Dienstleistungsbereich kann die
hohere Streuung und das niedrige Niveau der Einkommen zum Teil wiederum auf die
hoheren Teilzeitquoten zuriickgefiihrt werden, denn bei Betrachtung der Einkommen
nach ganzjahriger Vollzeitbeschaftigung schwachen sich die Differenzen ab, bleiben

aber dennoch bestehen.

Mit den hier dargestellten Aspekten Berufsgruppe, Sektor und Arbeitszeitausmaf
ist wiederum der geschlechtsspezifische Einkommensunterschied angesprochen:
Frauen sind weniger hdufig im produzierenden Bereich und in Fiihrungspositionen
tatig und arbeiten seltener Vollzeit. Hingegen sind sie eher im Dienstleistungs-
bereich anzutreffen, sind eher Biiro- oder Hilfsarbeitskrafte und arbeiten eher Teil-
zeit, was sich negativ auf ihre Einkommen auswirkt (Rechnungshof 2008). Die grofte
Einkommensdifferenz zwischen den Geschlechtern besteht bei den Hilfsarbeitskraften.
Hier verdienen Frauen im Schnitt 55% ihrer Kollegen. Die niedrigste Einkommens-
differenz (76%) liegt hingegen bei jenen vor, die akademische Berufe ergriffen haben.
Auch hier hat die Teilzeitbeschaftigung einen Einfluss auf die Einkommensdifferenz.
Doch auch wenn Teilzeit- und saisonale Beschéftigungen ausgeklammert wird, bleiben

Einkommensunterschiede zwischen den Geschlechtern bestehen, fiihren jedoch bei

7 Beachtet muss allerdings werden, dass mit der Hohe der Einkommen auch die Interquartilsabstande steigen. Der Interquartils-
abstand dividiert durch den Median (in der Tabelle als IQA/Median dargestellt) normiert den Abstand jedoch und ldsst somit
Vergleiche zwischen den Berufsgruppen zu.
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einigen Gruppen zu einer Abnahme des Abstandes (d.h. zu einer Zunahme der Einkom-
men in Relation zu jenen von Mannern): bei Hilfsarbeitskrédften von 55% auf 74%, bei
Technikerinnen und Technikern von 64% auf 77% und bei Personen, die akademische

Berufe ergriffen haben, von 76% auf 85%.

Box 3.2: Gender Pay Gap

Wie die bisherigen Ausfiihrungen gezeigt haben, existieren zwischen den Einkommen
von Frauen und Mannern noch immer gravierende Differenzen. Unabhangig davon, ob
die Brutto- oder Nettoeinkommen, die Einkommen nach Merkmalen wie beruflicher
Position, Branche oder Berufsgruppe betrachtet werden, verdienen Frauen stets weniger
als Manner. Dieses Bild verbessert sich zwar, dndert aber nichts an der Grundaussage,
wenn Teilzeitarbeit und saisonale Beschaftigung ausgeklammert ist: Frauen erzielen
auch dann ein geringeres Einkommen als Manner. Laut den zuletzt von der Statistik
Austria veroffentlichten Daten® betragt das mittlere Bruttojahreseinkommen der Frau-
en 59% bzw. bereinigt um Teilzeit- und nicht-ganzjdahrige Beschéftigungen 79% von
jenem der Mdnner. Dennoch sind die Unterschiede nichtin allen Gruppen dieselben:
So fallen sie im Offentlichen Dienst wesentlich geringer als in der Privatwirtschaft aus
(Guger/Marterbauer 2007). In den niedrigen Einkommensgruppen, die von einem
niedrigeren Qualifikationsniveau und einem hohen Teilzeitanteil gepragt sind, wirken
sich die geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiede hingegen wesentlich
starker als in den oberen Einkommensgruppen aus (Guger/Knittler 2009). So sind
die geschlechtsspezifischen Einkommensdisparitaten bei den Hilfsarbeitskraften

wesentlich starker ausgeprdgt als bei jenen, die akademische Berufe ergriffen haben.

Der Hauptgrund fiir die Einkommensunterschiede der Geschlechter findet sich im

unterschiedlichen Arbeitszeitausmaf von Frauen und Mannern. Laut Guger/Marter-

8 http://www.statistik.at/web_de/statistiken/soziales/personen-einkommen/jaehrliche_personen_einkommen/index.html
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bauer (2007) kénnen 50% der Differenzen durch die Arbeitszeiten erklart werden.
Jedoch muss festgehalten werden, dass die Reduzierung der Arbeitszeiten nicht
nur als erkldarender, sondern auch oft als rechtfertigender Aspekt der geschlechts-
spezifischen Einkommensunterschiede herangezogen und dabei vergessen wird,
dass Teilzeitarbeit an sich bereits auf einer geschlechtsspezifischen Diskriminierung
beruht (Mairhuber 2006). Denn aufgrund der (weiterhin) gesellschaftlich akzeptier-
ten Normvorstellung, wonach Kinderbetreuung und Haushaltsfiihrung im Verant-
wortungsbereich der Frauen liegen und es dariiber hinaus Kindern nicht zumutbar
sei, ganztdagig fremd betreut zu werden, verringern viele Frauen ihre Arbeitszeiten
(vgl. dazu Daten in Kapitel 2.). Teilzeitbeschaftigung reduziert dabei nicht nur die
erzielbaren Einkommen, sondern es gehen damit weitere negative Konsequenzen,
wie bspw. eingeschrankte Karrieremdoglichkeiten aufgrund fehlender Teilnahme an
WeiterbildungsmaBnahmen einher, die sich (mittel- bzw. langfristig) wiederum negativ
auf die Einkommen auswirken. Zudem stellten Bergmann et al. (2008) fest, dass mit
Teilzeitarbeit nicht nur ein niedrigeres Gehalt aufgrund kurzer Arbeitszeiten erzielt
wird, sondern dass die Arbeitsstunden von Teilzeitbeschaftigten auch noch geringer
entlohnt werden als jene von Vollzeitbeschaftigten. Andere die geschlechtsspezifi-
sche Einkommensschere erkldrende Faktoren finden sich einerseits in der Tatsache,
dass Frauen und Manner an ihrem ersten Arbeitsplatz bereits unterschiedlich hohe
Einkommen erzielen und somit mit ungleichen Bedingungen ihren Weg ins Erwerbsleben
starten (Gregoritsch et al. 2009). Andererseits ist neben der Branchenzugehdrigkeit
vor allem die Beschéftigungsdauer (im Betrieb bzw. in der gesamten Berufshiografie)
ein wichtiger Grund fiir die Unterschiede der Bruttostundenverdienste zwischen den

Geschlechtern (Guger/Knittler 2009, Mairhuber 2006).

86



EINKOMMEN

3.2. Entwicklung der Einkommen im Zeitverlauf

Die mittleren nominalen Bruttojahreseinkommen aller unselbstandig Erwerbstatigen
haben sich geméaR den letzten verfiigharen Daten,® die die Statistik Austria auf der
Basis der Lohnsteuerdaten verdffentlicht hat, zwischen 1997 und 2008 von 19.808 Euro
auf 24.257 Euro kontinuierlich erhdht. Das mittlere nominale Einkommen der Frauen
ist dabei von 14.522 Euro auf 17.704 Euro gestiegen, jenes der Mdnner von 23.542
Euro auf 29.938 Euro. Der durchschnittliche Einkommensunterschied zwischen den
Geschlechtern ist in den vergangenen elf Jahren leicht angestiegen: Entsprach das
durchschnittliche weibliche Bruttoeinkommen 1997 61,7% des mannlichen im selben
Jahr, so erzielten Frauen 2008 nur59,1% des mannlichen Durchschnittseinkommens.
Die realen (d.h. um die Inflation bereinigten) Brutto-Stundenldhne stiegen zwischen
2003 und 2007 von 11,07 Euro auf 11,92 Euro. Im Jahr 2007 betrugen die mittleren
Stundenléhne der Manner 12,97 Euro und jene der Frauen 10,51 Euro (ILO 2009: 7).
Der internationale Vergleich im Europdischen Tarifbericht des WSI zeigt, dass die
Einkommen in Osterreich langsamer wuchsen als in anderen EU-Staaten. So stiegen
die Realeinkommen in Osterreich zwischen 2000 und 2008 nur um 2,9%, wihrend
der Zuwachs in Irland 30,3%, in Ddnemark 19%, in den Niederlanden 12,4% und in
Belgien 7,2% betrug. Nurin Deutschland blieb in diesem Zeitraum mit einem Riickgang
des Realeinkommens um 0,8% hinter Osterreich zuriick (Schulten 2008; Datenbasis:
Europdische Kommission 2008). Der Einkommensbericht des Rechnungshofes (2008)
liefert fiir die Jahre 1998 bis 2007 Daten tber die Entwicklung der Einkommen nach
beruflicher Stellung. Die mittleren nominalen Bruttojahreseinkommen erhéhten sich
demnach fiir alle Berufspositionen, jedoch sind Arbeiterlnnen die Verliererinnen der
Einkommensentwicklung, wenn dieses um die Inflation bereinigt betrachtet wird.
Es zeigt sich ndamlich, dass 2007 ihr mittleres Einkommen nur 94% des mittleren

Einkommens des Jahres 1998 wert ist. Bei den Angestellten hingegen stieg dieses im

9  http://www.statistik.at/web_de/statistiken/soziales/personen-einkommen/jaehrliche_personen_einkommen/index.html
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selben Zeitraum um 3% und bei den Beamtinnen und Beamten sogar um 20%. Auch bei
Betrachtung der Entwicklung der Einkommen in den einzelnen Branchen stellen Guger
und Knittler (2009) Verdnderungen in Richtung einer gréReren Ungleichheit fest: Denn
in den letzten Jahren verzeichneten die Branchen mit hohen Einkommen auch hohere

Zuwdchse an Einkommen als jene Branchen mit ohnedies geringeren Einkommen.

Auch Guger und Marterbauer (2007) konstatieren, dass sich die Einkommensunter-
schiede seit Mitte der 1990er Jahre vergrofiert haben: Die Einkommensanteile der
unteren Einkommensschichten haben sich ndmlich zwischen 1995 und 2005 verringert,
wohingegen sich jene der obersten Schicht vergréflert haben. Laut Lohnsteuerstatis-
tik hat sich der Anteil des einkommensschwéachsten Fiinftels der Beschaftigten am
Gesamteinkommen in diesem Zeitraum von 2,9% auf 2,2% verringert, jener des ein-
kommensstarksten Fiinftels jedoch von 44,4% auf 46,5% vergroBert. Diese Verdnderung
spiegelt sich im Gini-Koeffizient wider, der ein Ma# fiir die Verteilungsungleichheit von
Einkommen darstellt®. Der Gini-Koeffizient betrug auf Basis der Lohnsteuerdaten fiir
alle Steuerpflichtigen 1995 0,431, im Jahr 2005 jedoch 0,451. Fiir die unselbstandig
Erwerbstdtigen erhdhte sich der Gini-Koeffizient von 0,410 (1995) auf 0,441 (2005).
Diese Entwicklung ist nicht nur auf die Zunahme der Teilzeitbeschaftigung zuriickzu-
flihren, sondern bleibt auch dann aufrecht, wenn nur Md@nner mit ganzjdhrigen Beziigen
betrachtet und somit Teilzeitbeschaftigungen und Abfertigungen ausgeklammert
werden. Der Rechnungshof (2008) kommt zu demselben Ergebnis, fiihrt allerdings
den zeitlichen Verlauf bis 2007 fort und halt fest, dass es seit dem Jahr 2005 zu einer
Trendumkehr gekommen ist: Das Einkommen der unteren 10% der Einkommen war
inflationsbereinigt 2005 nur 84% und 2007 88% des Einkommens von 1998 wert.
Im Gegensatz dazu erhohte sich das Einkommen der oberen 10% der Einkommen

zwischen 1998 und 2007 um 5%.

10 Der Gini-Koeffizient kann einen Wert zwischen null und eins annehmen, wobei die Ungleichheit in einer Verteilung umso gréfer
ist, je groBer der Wert des Koeffizienten ist.
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Die Verteilung der Einkommen unselbstdndig Erwerbstatiger hat sich also in den
letzten Jahren zugunsten der oberen Einkommensschichten verdandert. Gleichzeitig
wurde in den letzten Jahrzehnten auch die ungleiche Verteilung der Einkommen aus
unselbstandiger Erwerbstatigkeit im Vergleich zu jenen aus Besitz und Unternehmen
grofier. So ist die Lohnquote (der Lohnanteil am Volkseinkommen) seit Ende der 1970er
Jahre kontinuierlich gesunken; die bereinigte Lohnquote verdnderte sich z.B. von
61,1% (1998) auf 56,6% im Jahr 2008 (ILO 2009: 62). Griinde fiir diese Entwicklung
liegen in der Zunahme der Arbeitslosigkeit, in der Flexibilisierung der Arbeitsmarkte
und einer Zunahme von atypischer Beschaftigung, im raschen Wachstum der Ver-
mogenseinkommen, in der héheren und starker gestiegenen Abgabenbelastung der
Lohneinkommen im Vergleich zu Gewinn- und Besitzeinkommen sowie im steigenden
Anteil von Kapitaleinkommen (z.B. Aktien, Fonds), Letzteres auch bei unselbstdndig

Beschéftigten (ILO 2009, Guger/Knittler 2009, Guger et al. 2009).

Fiir EU-weite Vergleiche der Einkommensungleichheit wird hdufig das so genannte
Verteilungsquintil verwendet. Diese Mafizahl gibt an, um das Wievielfache das Einkommen
des einkommensstarksten Bevolkerungsfiinftels jenes des einkommensschwéachsten
Bevolkerungsfiinftels tibersteigt. Das dsterreichische Verteilungsquintil ist iber die
letzten fiinf Jahre relativ konstant geblieben und betrug im Jahr 2008 3,7 — die best-
verdienenden 20% verdienten also 3,7 mal mehr als die schlechtest Verdienenden.
Mit diesem Wert lag Osterreich innerhalb der EU-27 auf Rang sieben, d.h. in sechs
EU-Landern (Slowenien, Slowakei, Tschechien, Schweden, Danemark und Ungarn)
war die Einkommensungleichheit laut Verteilungsquintil geringer als in Osterreich,
dessen Wert deutlich unter den Durchschnittswerten der EU-15 (4,9) und EU-27 (5,0)
lag (Quelle: Eurostat). AbschlieBend ist hier der Hinweis wichtig, dass in Osterreich
meist lediglich Daten {iber Einkommensungleichheit ausgewertet werden, wohinge-
gen verldssliche Daten zur Vermdgensungleichheit weitgehend fehlen. Vermogen in

Osterreich sind vermutlich noch deutlich ungleicher verteilt als laufende Einkommen.
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3.3. Working poor

AbschlieBend wird auf das Erwerbssegment der so genannten ,working poor*
verwiesen, vor allem deshalb, weil Erwerbstatigkeit nicht unbedingt eine verladssliche
Absicherung gegen Armutsgefdahrdung darstellt. Laut EU-SILC 2007 (Statistik Austria
2009g) sind von 3,584 Millionen Personen (zwischen 20 und 64 Jahren), die einer
Erwerbstdtigkeit nachgehen, rund 6,4% armutsgefahrdet, das sind 228.000 Menschen.*
»Working poor“ stellen sogar das grof3te Segment unter allen Armutsgefdhrdeten dar,
obwohl das individuelle Armutsrisiko flir Arbeit suchende Personen weitaus gréfier
ist (42% der Personen, die mindestens sechs Monate im Jahr 2006 arbeitslos waren,
sind armutsgefihrdet). Bei Erwerbstdtigen mit Armutsgefahrdung zeigt sich dariiber
hinaus, dass zwei Drittel von ihnen einerVollzeitbeschaftigung nachgehen. Geringfiigig
mehr erwerbstadtige Manner (126.000) als Frauen (102.000) sind armutsgefdhrdet.
Dies wirkt auf den ersten Blick insofern als iberraschend, als Frauen haufiger niedrige
Einkommen beziehen. Jedoch ldsst sich dieses Phdnomen durch den unterschiedlichen
Fokus — auf den Haushalt und nicht auf die Person — erkldren: In Haushalten mit
mehreren Einkommensbezieherinnen und Einkommensbeziehern tragen Frauen oft
nicht die dkonomische ,Hauptlast®, sondern dazu bei, dass sich das gesamte Haus-

haltseinkommen erhoht (ILO 2009, Statistik Austria 2009g).

Da das Haushaltseinkommen zur Feststellung der Armutsgefdhrdung herangezogen
wird, hdngt diese nicht nurvon der eigenen Erwerbstatigkeit, sondern auch von jener
deranderen Haushaltsmitglieder ab. Dabei kann die eigene finanzielle Situation durch
ein weiteres Einkommen eines Haushaltsmitglieds verbessert werden, die Anzahl

der Haushaltsmitglieder kann diese jedoch auch verschlechtern. Im Jahr 2006 lebten

11 Armutsgefdhrdet sind in dieser Definition Personen dann, wenn ihr Haushaltseinkommen geringer als 60% des jéhrlich berech-
neten Medianlebensstandards ist. Laut EU-SILC 2007 liegt die Armutsgefahrdungsschwelle fiir einen Einpersonenhaushalt aktuell
bei 951 Euro pro Monat. Dieser Wert erhdht sich fiir jede weitere Person, die im Haushalt lebt (fiir jeden Erwachsenen um 475 Euro
pro Monat und fiir jedes Kind um 285 Euro pro Monat). Im Jahr 2008 waren in Osterreich insgesamt 12,4 Prozent der Bevdlkerung
armutsgefahrdet. Rund 492.000 Menschen, das entspricht sechs Prozent der Bevdlkerung, lebten in manifester Armut. Das
bedeutet, sie konnen sich etwa nicht leisten, bei Bedarf neue Kleidung zu kaufen, die Wohnung warm zu halten oder eine dringende
medizinische Behandlung zu bezahlen.
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383.000 Menschen, die das ganze Jahr iiber einer Beschaftigung nachgingen, in einem
armutsgefahrdeten Haushalt. Nur fiir die Halfte von ihnen tragen Sozialleistungen

dazu bei, dass sie nicht unter die Armutsschwelle rutschen (Statistik Austria 2009g).

Laut ILO-Studie (2009) hat sich das Armutsgefdhrdungsrisiko von Erwerbstatigen
zwischen 2003 und 2007 von 7,6% auf 6,0% verringert. Im selben Zeitraum hat sich
dagegen der Anteil der Niedriglohnempfangerinnen (definiert als Beschaftigte, die
einen Bruttostundenlohn unter 2/3 des Medians beziehen) von 245.000 Personen
(7,5%) auf 425.000 Personen (12,7%) erhoht. Dabei ist der Anteil der Frauen deutlich
starker gestiegen (von 12,1% auf 20,3%) als jener der Manner (von 4,1% auf 7,2%).
Armutsgefdhrdete Erwerbstéatige finden sich zu groBen Anteilen bei jenen mit geringem
Bildungsniveau sowie damit korrespondierend in den unteren Berufspositionen. So
betrdgt der Anteil der Hilfsarbeiterinnen an allen Armutsgefahrdeten 28%, dagegen
jener der Erwerbstdtigen mit hochqualifizierten Tatigkeiten nur 5%. Mit niedrigen
Einkommen gehen auch mangelnde Absicherungen im Falle der Arbeitslosigkeit oder
im Alter einher. Wie im Sozialbericht 2007-2008 auf Basis von EU-SILC-Daten ausge-
fihrt wird, waren im Jahr 2006 in Osterreich 25% aller in einem Haushalt mit Lang-
zeitarbeitslosigkeit lebenden Personen, das sind 112.000 Menschen, von manifester
Armut betroffen (BMASK 2009). Mit zur Armutsbetroffenheit beigetragen hat wohl die
Verschlechterung der wirtschaftlichen Situation der Erwerbslosen im Jahrzehnt von
1995 bis 2005: So ist das Arbeitslosengeld in diesem Zeitraum real um 8,4% und die

Notstandshilfe real um 6,9% gesunken (Guger et al. 2009).
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4. ARBEITSORGANISATION UND BETRIEBLICHE PARTIZIPATION

Gegeniiberden bisherigen Erérterungen zu Beschaftigungsverhaltnissen, Arbeitszeiten
und Einkommen, die in Summe als Beschéftigungsbedingungen aufzufassen sind,
geht es in diesem Kapitel vorrangig um Bedingungen, Auspragungen und Folgen von
Tatigkeiten bzw. um darauf fokussierte Veranderungen in Arbeitsprozessen. Das Kapitel

Arbeitsorganisation ist in die folgenden Abschnitte untergliedert:

» Verbreitung von IKT- und Technikeinsatz, physische Mobilitat (z.B. Arbeit auBerhalb
der Betriebsstatte);

» Verteilung von Tadtigkeiten mit unterschiedlicher Arbeitsqualitdt, gruppiert nach
Kriterien wie Lernhdltigkeit, Arbeitsintensitdt oder Autonomie am Arbeitsplatz;

» Beschéftigtenpartizipation, reprdsentative Interessenvertretung.

Zwar existiert zum aufgeworfenen Themenspektrum Arbeitsorganisation eine Fiille von
Befunden aus einzelnen Studien, aufgrund der schwierigen Quantifizierbarkeit bzw.
Vergleichbarkeit handelt es sich dabei hdufig um qualitativ ausgerichtete Betriebs-
fallstudien bzw. Branchenanalysen. Gleichzeitig liegen systematisch wiederholte
repriasentative Ergebnisse zu betrieblichen Prozessen in Osterreich nur sporadisch
vor. Insofern ist die Datenlage als diirftig einzustufen, etwa in Relation zur Vielzahl
an Studien zu Beschiftigungsformen (aufgrund der dazu leicht zuganglichen Daten).
Eine Ausnahme ist der European Working Conditions Survey (EWCS) der European
Foundation, derviele derangesprochenen Themen auf Basis eines detaillierten Frage-
bogens abdecken kann und zudem europdische sowie Langsschnittvergleiche (1995,
2000, 2005) ermdglicht. Bei der Wiedergabe von Strukturen der Arbeitsorganisation

in Osterreich ist daher der EWCS die bevorzugte Datenquelle.
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4.1. IKT- und Techniknutzung, Arbeitsorte und Mobilitat

Muster der betrieblichen Arbeitsorganisation haben in den letzten 20 bis 25 Jahren
einen enormen Wandel erfahren. Das bezieht sich nicht zuletzt auf die Bedeutungvon
Computer und Telekommunikation, wie etwa Etikettierungen wie ,,Automatisierung*,
,Digitalisierung® oder ,,Informatisierung® zeigen, die gleichzeitig auf entscheidende
Bedingungen fiir die Internationalisierung von Arbeitsprozessen und Wertschopfungs-
ketten verweisen. Insbesondere die breite und rasante Verbreitung von Informations-
und Kommunikationstechnologien und deren Anwendung fiir unterschiedlichste
betriebliche Abldufe (F&E, Produktion, Verwaltung, Verkauf bzw. Transfer etc.) haben
ganze Tatigkeitsbereiche wegrationalisiert und gleichzeitig bis dahin unbekannte
Berufsfelder geschaffen. Die relevantesten Auswirkungen sind erstens neue Tatig-
keitszuschnitte und Muster der — oft raumlich entgrenzten — Arbeitsteilung, weshalb
mit der wachsenden IKT-Verbreitung in einer optimistischen Sicht eine Steigerung
der ,Wissensintensitat“ von Arbeitsabldufen erwartet wird. Parallel dazu existieren
allerdings Befiirchtungen, dass auch hochqualifizierte Tatigkeiten verlagert werden
konnten (vgl. Kap 1). Zweitens wird durch IKT-Einsatz der gesamte Wertschdpfungs-
prozess (im internationalen MaBstab) beschleunigt bzw. erfahren Lebenszyklen von

Produkten und Dienstleistungen eine teilweise dramatische Verkiirzung.

Bezogen auf Unternehmen lautet die Frage nicht mehr, in welchem Ausmaf IKT ein-
gesetzt werden, denn die Diffusion hat inzwischen an die 100% aller Unternehmen
erreicht. Relevanter sind Indikatoren wie etwa die Nutzung schneller Telekommunika-
tionsnetze fiir Dateniibertragung, E-Procurement, E-Commerce u.a.m. Dazu ergeben
Daten der Statistik Austria, dass 2008 bereits ca. 80% aller Unternehmen Breitband-
verbindungen nutzen (2001: erst ca. 20%). Unterschiede ergeben sich hier nach
Betriebsgrofien, mit ca. 75% bei Unternehmen mit weniger als 5o Beschaftigten, bis hin
zu 100% bei Grofibetrieben. Bezogen auf einzelne Arbeitsplatze ist die IKT-Diffusion

freilich geringer — v.a. in Abhangigkeit von Branchen und Tatigkeiten. 2008 waren ca.
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55% der Erwerbstitigen in Osterreich an Arbeitspldtzen mit Computersystemen tétig
(von 25% in Branchen wie Bau oder Beherbergungs- und Gaststédttenwesen bis hin
zu anndhernd 100% im Kredit- und Versicherungssektor); auRerdem arbeiteten 45%

an Pldtzen mit Internetzugang (Statistik Austria 2009b: 39).

Tabelle 4.1: IKT-Einsatz und Arbeitsorte, Erwerbstadtige, EWCS 2005

Prozentangaben fiir ,1/4 Arbeiten mit Telearbeit Arbeitin den | Arbeit an an- Umgang mit
oder mehr der Arbeitszeit* Computern von zu Gebéauden deren Orten betriebsfrem-
(PC, Netzwerk, Hause aus des Betriebs als zu Hause den Perso-
Grof3rechner) mit einem oder in den nen wie z.B.
Computer Gebauden Kunden u.
des Betriebs Kundinnen
Mannlich 50 15 74 43 65
Weiblich 51 13 82 18 68
15-29 Jahre 47 6 76 24 58
30-49 Jahre 55 18 80 35 70
50+ Jahre 43 15 75 33 67
Selbstéandig 52 37 79 45 80
Unselbsténdig 50 9 77 29 63
Teilzeit (unter 35 Std.) 41 11 7 19 61
Vollzeit beschaftigt 53 15 78 34 67
Fihrungskrafte, hochqual. 74 28 84 37 83
Fachkrafte
Burokrafte, Dienstleistung 59 9 79 19 76
Facharbeiterinnen 21 5 74 36 39
Hilfsarbeitskréafte 13 1 63 36 42
1-9 Beschéftigte am Standort 43 20 76 34 73
10-49 Besch. am Standort 55 12 7 33 73
50-249 Besch. am Standort 50 8 80 23 49
Mehr als 250 Beschéftigte 69 10 84 24 57
Osterreich 2005 51 14 78 32 66
EU-15 2005 49 8 74 30 66

Quelle: EWCS, Europ. Foundation, eigene Berechnungen, fett markierte Werte: Subgruppen-Unterschiede
auf 5%-Niveau signifikant®

12 Signifikanztests sind statistische Verfahren, die Hinweise darauf liefern, wie zuverldssig eine Stichprobe die ihrzugrunde liegende
Grundgesamtheit abbildet bzw. ob Subgruppen-Unterschiede bei einer Frage, z.B. zwischen Mannern und Frauen, lediglich
zuféllig oder demgegeniiber als statistisch signifikant einzustufen sind. Fett gedruckte Werte in der Tabelle zeigen signifikante
Unterschiede bei Variablenauspragungen auf einem 5%igen Niveau an, d.h. mit einer statistischen Irrtumswahrscheinlichkeit von
(nur) 5%. Demgegeniiber konnten nicht-fett gedruckte (geringere) Unterschiede bei Prozentangaben auch zufillig zustande
gekommen sein.
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EWCS-Auswertungen aus 2005 ergeben fiir Osterreich einigermafen idente Werte (51%
aller Erwerbstétigen nutzen Computer und 43% das Internet). Die Daten verweisen
zudem darauf, dass seit 2005 die Kurve der neu entstandenen Computerarbeitspldtze
abgeflacht ist. Im Vergleich zu den durchaus hohen Anteilen an Arbeitspldtzen mit
IKT-Ausstattung ist in Osterreich die bereits in den 1990er Jahren prognostizierte
grof¥flachige Verbreitung von Telearbeit hinter den Erwartungen zuriick geblieben
(dennoch liegt Osterreich hier deutlich iiber dem Durchschnitt der EU-15). 2005 ver-
brachten 14% der Erwerbstdtigen zumindest ein Viertel ihrer Arbeitszeit am Computer-
Heimarbeitsplatz. Generell und wenig tiberraschend ist die berufliche IKT-Nutzung
bei hdheren Qualifikationsniveaus bzw. bei nicht-manuellen Tatigkeiten verbreiteter;
dartiber hinaus auch in bestimmten Branchen bzw. in mobilen Berufen (z.B. Transport,
Logistik), wo Aufzeichnungs- und Navigationssysteme nicht nur den Weg (im wortlichen
Sinn) weisen, sondern teilweise auch als Instrument zur Kontrolle der Beschaftigten
eingesetzt werden. Vermutungen zu Vorteilen (alternierender) Tele(heim) arbeit auf-
grund der Flexibilitdtsspielraume lassen sich empirisch bestatigen (z.B. Junghanns/
Pech 2008), wenngleich die standige Erreichbarkeit etwa via Mobiltelefon wie auch
generelle Risiken der Informationsiiberflutung problematisch sein kénnen (Beneder
2008). Abgesehen davon verschiebt sich das Bild, wenn bei identen IKT-gestiitzten
Tatigkeiten durchgehend im Biiro Beschaftigte mit physisch mobilen Berufsgruppen
verglichen werden: Dann ndamlich iiberwiegen Befunde, wonach ,,Mobile* weniger
zufrieden mit ihrer Arbeit sind als ,,Stationdre* (z.B. Bosch-Sijtsema et al. 2008).
Besonders anspruchsvoll (weil stérungsanfallig) ist raumlich dislozierte bzw. virtuelle
(elektronische) Zusammenarbeit, z.B. Projektarbeit in der Softwareentwicklung. Hier
ist viel Planung, auBBerdem ein ausgeprdgtes wechselseitiges Verstandnis und ein
bewusster Umgang mit dem neuen Aufgabenzuschnitt fiir Projektleiterinnen notwendig,

um typische Spannungen bei verteilter Arbeit zu iberwinden (z.B. Flecker et al. 2007).

2005 verbringen gemédR den EWCS-Daten 78% aller Erwerbstadtigen zumindest ein

Viertel der Arbeitszeit in den Raumlichkeiten des Arbeitgebers oder der Arbeitgeberin
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(Biro- oder Produktionsstétte, Schule, Krankenhaus, Hotel usf.). War bis zur Mitte
des 20. Jahrhundertes, in der Hochphase des so genannten ,,Fordismus*, die Fabrik
Leitbild des prototypischen Arbeitsortes (ungeachtet der tatsachlichen Verbreitung),
so kommt diese Bedeutung in der gegenwdrtigen Dienstleistungsgesellschaft dem
Biiroarbeitsplatz zu. Dessen ungeachtet geben 32% aller Arbeitskréfte an, ein Viertel
oder mehr der gesamten Arbeitszeit auferhalb der Raumlichkeiten des Arbeitgebers
oder der Arbeitgeberin tatig zu sein. Diese Befunde werden deshalb erwdhnt, um auf die
Verbreitung von unterschiedlichsten mobilen und flexiblen Arbeitsformen hinzuweisen,
etwa auf Arbeit im Baugewerbe oder in Handwerks- oder Vertriebsberufen, in denen
die Beschiéftigten gleichsam ihren Kundinnen und Kunden folgen (miissen). Ebenso
erwdahnenswert ist der Befund, dass zwei Drittel aller Erwerbstadtigen mit Personen
auBerhalb des Kreises der Kolleginnen und Kollegen Umgang haben, hauptsdchlich
mit sehr heterogen definierten ,Kundinnen und Kunden“ (vom Parteienverkehrim Amt,
Telefondienst im Callcenter, Verkaufim Handel, Reinigung in Privathaushalten, bis hin
zum Kontakt mit Patienten/Patientinnen usw.). Zu den diskutierten Indikatoren der
IKT-Nutzung und des Arbeitsortes liefert Tabelle 4.1 viele signifikante Unterschiede

nach sozio- und betriebsdemografischen Kategorien.

Box 4.1. Arbeit im Auflendienst: hohe Flexibilitdtsanforderungen, lange Arbeitszeiten

Die Bedeutung der Arbeit im AuBendienst fiir den Unternehmenserfolg nimmt infolge
des steigenden Wettbewerbs und der notwendigen Nahe zu Kundinnen und Kunden
zu. Tatigkeiten im Vertrieb (z.B. Finanzdienstleistungen oder Pharma) oder bei der
Implementierung / Service von Produkten bieten einerseits Vielseitigkeit und tiber-
durchschnittliche Entscheidungsspielraume bzw. auch gute Einkommenschancen.

Diesen attraktiven Aspekten im AuBBendienst stehen allerdings typische Belastungen

13 Mit Osterreich vergleichbare Daten aus Deutschland ergeben, dass Ende der 1990er Jahre zwar mehr als 70% aller deutschen
Erwerbstétigen im Dienstleistungssektor tétig waren, aber nur ca. 30% eine Biirotétigkeit ausiibten (kaufménnische, technische
und Verwaltungstatigkeiten machen dabei die groRe Mehrheit aus). Von allen erwerbstatigen Frauen arbeiten in Deutschland 40%
im Biirobereich, von allen M&nnern nur 25% (IAB 2000).
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gegeniiber: Lange Fahrten (Fahrzeug als mobiles Biiro) mit Unfallrisiken; umfangreiche
Reisetatigkeiten, oft mit negativen Auswirkungen auf die Privatsphére (weshalb vor
allem Frauen AuBendienstberufe als wenig attraktiv einstufen); ,,Einzelkampfertum*
mit eingeschrankter betrieblicher Einbindung und Unterstiitzung; Erfolgsdruck, meist
verbunden mit bestandigem Zeit- und Termindruck; Abhadngigkeit von und Kontrol-
lierbarkeit durch Informationstechnologien. Dariiber hinaus forcieren Unternehmen
Einsparungen auch durch die Verlagerung von administrativen Tatigkeiten hin zum
AuBendienst (vgl. z.B. Stagel 2005 fiir AuBendienstbeschiéftigte in Oberdsterreich).
Kunden/innenbezogene AuBendienstarbeit, die erhohte 6rtliche, zeitliche und arbeits-
inhaltliche Flexibilitat einfordert, wird in Summe als anstrengend eingestuft — meist
unterwegs, meist in Eile, meist allein. Insofern bleibt es viel hdufiger als bei anderen
Beschaftigtengruppen den ,,AuBendienst-Solisten* und ihrer Selbstmanagement-
Kompetenz {iberlassen, wie gut die Arbeitsanforderungen bewaltigt werden bzw. wie
lange gearbeitet wird. Zur eigenen Arbeit als AuBendienst-Beschéftigte berichtet eine
2004 befragte Gesprachspartnerin, die bei einem mobilen Pflegedienst arbeitet und
ihre dlteren Kundinnen und Kunden in deren Wohnungen betreut: ,,... jetzt bin ich auf
30 Stunden herunten und arbeite umso mehr. Und man fliegt irgendwie, wie soll ich
sagen, man fliegtin eine Erschopfungsphase hinein. [...] Das ist ein Pocket-PC ... auch
wenn ich frei habe, derblinkt standig. Standig habe ich Dienstplandnderungen oder
es fallt wer aus oder es kommt wer dazu — man hat nie eine Ruhe. Ich habe Freitag,
Samstag, Sonntag Dienst, am Montag bin ich um viertel zehn aufgestanden, weil
ich erledigt war und er blinkt schon wieder rot; das heifit, es hat entweder jemand
angerufen oder es hat mir schon wieder jemand einen Dienst geschickt. Wann soll
ich abschalten?

Quelle: Krenn et al. 2010, S. 130
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4.2.,,Gute” und ,schlechte“ Modelle der Arbeitsorganisation

Beschreibungen zu Struktur und Veranderungen der Arbeitsorganisation in Betrieben
sind nur iiber ein Biindel von Merkmalen zu erschlieflen, d.h. lassen sich nicht leicht
auf einen Nenner bringen. Notwendig sind daher theoretische Modelle wie etwa die
geldufige Unterscheidung zwischen traditionellen (,tayloristischen, auch ,biirokra-
tischen®) und ,post-tayloristischen*“ Produktionsmodellen wie z.B. lean production
(vgl. Abbildung 4.1). In Diskussionen zur Flexibilisierung im Sinn der Modernisierung
der Arbeitsorganisation wird zuweilen iibersehen, dass viele einfach strukturierte oder
mit ,Taylorismus* etikettierte Tatigkeiten — d.h. v.a. solche, die eng an Taktzeiten einer
Maschine gekoppelt sind, bei strikter Trennung von Planung und Durchfiihrung —, auch
heute keineswegs aus der Arbeitswelt verschwunden sind. Nach der kurzen Erdrterung
einiger Veranderungstrends werden mit reprdsentativen Daten aus dem EWCS
Verteilungen von wichtigen Tatigkeitsmerkmalen wiedergegeben (z.B. Lern-haltigkeit
von Aufgaben, Arbeitsintensitdt, Handlungsspielraum). Daraus lassen sich in weite-
rer Folge typische Muster ableiten, die substantielle Aussagen uber giinstige bzw.

ungiinstige Arbeitsbedingungen ermoglichen.

Die Palette an Flexibilisierungsstrategien kann je nach Anforderungslage eine Vielzahl
unterschiedlicher Aktivitditen umfassen. Geldufig ist einerseits die Unterscheidung
in ,funktionale“ (breit gefdcherte Aufgabeniibernahme auf Basis von umfangreicher
Aus- und Weiterbildung) gegeniiber ,numerischer® Flexibilitat (v.a. dem Arbeitsanfall
angepasste variierende Mitarbeiterlnnenzahl). Zudem ldsst sich zwischen ,,interner
und ,,externer” Flexibilitdt unterscheiden. Erstere ist dadurch gekennzeichnet, dass
z.B. schwankende Auslastung innerhalb der Organisation durch die (dauerhaft)
Beschaftigten bewdltigt wird, wahrend externe Flexibilitat die Nutzung von flexibler
Beschaftigung, wie Leiharbeit, oder die anlassbezogene Auslagerung von Aufgaben
beinhaltet. Je nach der konkreten Ausgestaltung der Arbeitsorganisation (durchaus mit

unterschiedlichen Konstellationen innerhalb eines Betriebs) kann idealtypisch zwischen
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»High-Road“- und, Low-Road“-Strategien der Arbeitsgestaltung unterschieden werden.

Abbildung 4.1: Merkmale traditioneller und dezentral-marktlicher Organisation

Traditionelle Organisationsformen

Dezentral-marktliche Organisationsformen

Dauerhafte Arbeitsaufgaben und
Zustandigkeiten

Wechselnde Arbeitsaufgaben, flexibler Personaleinsatz infolge verkirzter
Produktzyklen bzw. stérkerer Marktschwankungen

Dauerhafte Arbeitsorganisationsformen
(Abteilungen, Gruppen, Teams)

Steile Hierarchien, grof3e Leitungs-
spannen

Projektformiges Arbeiten in temporaren Teams, Auslagerung von
Funktionen und Aufgaben (,Outsourcing®)

Geringe Leitungsspannen, abgeflachte Hierarchien, Delegation von
Verantwortung auf die operative Ebene

Ausrichtung der Organisationsstrukturen
an Aufgaben

Prozessorientierung der Stellen- bzw. Abteilungsbildung bzw. Ausrichtung
an Kunden/Kundinnen-Lieferanten/Lieferantinnen-Beziehungen

Hoher Grad an Arbeits- bzw. Funktions-
teilung

Hoéhere Komplexitat der Aufgaben dezentraler Einheiten und Tendenzen
zur Ganzheitlichkeit

Quelle: Gerlmaier 2002: 146

Der Idealtypus High-Road betrieblicher Innovation zeichnet sich vor allem durch
Zielsetzungen wie Dezentralisierung, Schaffung ganzheitlicher Arbeitsaufgaben,
Forderung von Kompetenzentwicklung sowie abteilungsiibergreifender und integrierter
Produktentwicklung aus. Damit einher geht die Dezentralisierung von Entscheidungs-
befugnissen auf untere Organisationsebenen. Selbstorganisation und indirekte
Steuerungsformen sind vor allem bei Tatigkeiten vorzufinden, die sich auf Tertiarisierung
und Wissensarbeit zurlickfiihren lassen. Derartige Arbeitsplatzmerkmale finden sich
vor allem bei gut- und hoch qualifizierten Beschéftigten (Fach- und Fiihrungskréfte,
z.B. Wissenschafterinnen, Expertinnen und Experten, Lehrberufe etc.). Demgegeniiber
streben Muster der Arbeitsorganisation, die dem Low-Road-Typus zuzurechnen sind,
Wettbewerbsfahigkeit vor allem {iber den Weg von Kostensenkungen an, was sich in
restriktiven Arbeitsstrukturen, Personalreduzierung oder Outsourcing ausdriickt. Fiir
die interne Arbeitsorganisation bedeutet dieser Modus: Organisation von Arbeits-
prozessen nach Wertschépfungsgesichtspunkten, Beschleunigung der Abldufe und
Verdichtung der Arbeit, Tendenz zur Spaltung der Beschdftigten in hochqualifizierte
Kern- und niedrig qualifizierte Randbelegschaften, die zum Ausgleich von Kapazi-

tatsschwankungen eingesetzt werden. Derartige Arbeitsformen finden sich sowohl in
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Fertigungs-, als auch in Dienstleistungssektoren. AuBerdem bestehen Zusammenhange
zwischen dem Wachstum von einerseits qualifizierten und andererseits inhaltlich
wenig anspruchsvollen Erwerbsarbeitsformen, z.B. in der IKT-Branche in Form von
monotonen Telefondienstleistungen in Callcentern oder unter Bedingungen des
»Contract Manufacturing® in den globalen Werkbanken fiir die Markenprodukte der
Technologieunternehmen (vgl. z.B. Liithje et al. 2002). Low-Road-Modelle mit langen
Phasen monotoner Arbeit werden nicht nur Niedrigqualifizierten zugemutet, sondern
auch vielen hochqualifizierten Arbeitskraften. Vor allem Facharbeiterlnnen verlieren

ihren bisherigen Schutz vor monotonen Aufgaben (Flecker 2000: 436).

Mit ausgewdhlten EWCS-Daten aus 2005 wird im Folgenden fiir die sterreichische
Erwerbsbevélkerung ein Uberblick iiber die Verbreitung von wichtigen Tatigkeitsmerk-
malen gegeben: Lernhdltigkeit der Arbeit, Arbeitsintensitdt und Handlungsspielrdume
in der Arbeitsdurchfiihrung. In der Tabelle 4.2 sind Vergleiche zwischen einzelnen
Beschiftigtensegmenten dargestellt; dariiber hinaus (am Tabellenende) einerseits
ein Vergleich Osterreichs mit dem Durchschnitt der EU-15-Staaten und andererseits

Verdnderungen in Osterreich zwischen 1995 und 2005,

100



ARBEITSORGANISATION UND BETRIEBLICHE PARTIZIPATION

Tabelle 4.2: Merkmale der Arbeitsqualitat, Erwerbstdtige, EWCS 2005

Prozentangaben Lernhaltigkeit der Arbeit Arbeitsintensitat Handlungsspielraum
Job ent- | Job ent- Job Job ver- | Job ent- | Habe ge- | Arbeitstem- | Kann die
halt hélt kom- | enthélt |langtho-| hélt Ar- | nug Zeit | po ist ab- Reihung
Erlernen | plexe mono- | hes Ar- | beiten | zur Fer- | hdngig vom |von Arbeits-
neuer Auf- tone |beitstem-| miten- | tigstel- | Tempovon | schritten
Kompe- | gaben Aufga- | po (zum. gen lung der | Maschinen selbst
tenzen ben Ya der Dead- Arbeit | (z.B. FlieR- | bestimmen
Zeit) lines (immer, band)
(zum. Y4 oft)
der Zeit)
Mannlich 77 84 23 73 74 58 26 62
Weiblich 77 82 31 72 62 62 16 69
15-29 Jahre 80 77 27 73 66 62 26 49
30-49 Jahre 76 84 27 75 73 57 20 67
50+ Jahre 74 87 23 65 61 63 18 74
Selbsténdig 83 94 25 71 67 65 19 89
Unselbstéandig 75 80 27 73 69 59 21 60
Teilzeit (unter 35 Std.) 68 78 26 63 50 72 9 70
Vollzeit beschaftigt 79 84 27 75 73 58 24 64
Fuhrungskréfte, 90 96 12 66 69 61 12 79
hochqual. Fachkréfte
Birokréfte, Dienstleis- 79 82 28 72 65 62 12 63
tung
Facharbeiterinnen 76 83 30 79 75 61 37 57
Hilfsarbeitskrafte 39 53 54 81 68 49 40 42
1-9 Beschéaftigte am 79 88 22 67 63 67 17 76
Standort
10-49 Besch. am 75 83 25 74 70 58 16 66
Standort
50-249 Besch. am 71 76 40 84 78 50 35 38
Standort
Mehr als 250 Besch. 85 86 22 78 72 60 25 66
Osterreich 2005 77 83 26 72 69 60 21 65
Veranderung Osterr. +3 +8 -5 +8 -7 k.A. 0 +6
1995-2005 in
Prozentpunkten
EU-15 70 59 42 61 62 69 19 64

Quelle: EWCS, Europ. Foundation, eigene Berechnungen, fett markierte Werte: Subgruppen-Unterschiede auf 5%-Niveau signifikant

Die ersten Spalten in der Tabelle enthalten Prozentanteile zur Verbreitung lernférder-
licher Tatigkeiten: 77% bzw. 83% aller unselbstdandigen und selbstandigen Arbeits-
kréfte stimmen der Aussage zu, dass ihr Hauptjob lernhaltige bzw. komplexe (im Sinn

herausfordernder) Arbeiten enthélt; umgekehrt miissen weiterhin 26% monotone
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Tatigkeiten verrichten. Im Verlauf zwischen 1995 und 2005 zeigt sich allerdings fiir
Erwerbstatige in Osterreich, dass der Anteil lernférderlicher/komplexer Jobs zugenom-
men (+3 bzw. +8 Prozentpunkte) und der Anteil monotoner Tatigkeiten abgenommen
(-5 Prozentpunkte) hat. AuBerdem liegt Osterreich in punkto lernférderlicher Jobs
deutlich tiber dem Durchschnittswert der EU-15. Vergleichbar hoch sind die Anteile
flirvorhandene Handlungsspielrdume in der Arbeitsdurchfiihrung (65%, Verbesserung
um 6 Prozentpunkte zwischen 1995/2005)%*, aber auch fiir hohe Arbeitsintensitat
(72%, Intensivierung um 8 Prozentpunkte zwischen 1995/2005) und Anforderungen
wie enge Deadlines (69%, Verbesserung im Sinn einer Reduktion um 7 Prozentpunkte
zwischen 1995/2005). Bedenklich stimmt, dass nur 60% der Befragten ausreichend

Zeit zur Fertigstellung ihrer Aufgaben haben.

Der Geschlechtervergleich beim Aspekt lernhéltiger Arbeitsbedingungen ergibt nur
geringe Unterschiede, lediglich bei der Verbreitung eintoniger Arbeiten sind Frauen
etwas stirker benachteiligt. Dies istvor allem auf den Uberhang von Frauen in einfach
strukturierten nicht-manuellen Tatigkeiten bzw. Teilzeitarbeit zuriickzufiihren. Die
geringere Lernhéltigkeit der Teilzeitarbeit ist einerseits Ergebnis der Konzentration von
Teilzeitin bestimmten Branchen (z.B. im Handel). Andererseits scheinen Unternehmen
generell wenigerin die Lernhaltigkeit von Teilzeitarbeit zu investieren. Diesen Nachteilen
stehen allerdings signifikante Vorteile von Teilzeitarbeit in punkto Arbeitsintensitat
gegeniiber. Teilzeitbeschaftigte sind seltener einem hohen Arbeitstempo oder engen
zeitlichen Deadlines ausgesetzt und berichten (als Kontrollvariable) haufiger davon,
genug Zeit zur Fertigstellung ihre Arbeit zu haben. Die insgesamt etwas geringere
Arbeitsintensitdt hangt vor allem damit zusammen, dass Teilzeitbeschaftigte (bzw.
Frauen) seltener in der industriellen Fertigung arbeiten, wo das meist hohe Tempo

vor allem von Maschinen oder dem FlieBband vorgegeben wird. Insofern und etwas

14 Weitere Ergebnisse bei Variablen zu Handlungsspielrdumen, die aus Platzgriinden nicht in der Tabelle vorkommen, lauten wie
folgt: ,,Ich kann die Methoden der Arbeit selbst bestimmen oder @ndern”, von 61% 1995 auf 63% 200s5; ,,Ich kann die Arbeits-
geschwindigkeit selbst bestimmen oder @ndern”, von 70% 1995 auf 73% 2005.
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tberraschend liegen Frauen (v.a. in Dienstleistungstatigkeiten) voran, wenn nach dem

Handlungsspielraum im Arbeitsprozess gefragt wird.

Teilweise signifikante Unterschiede ergeben sich zwischen Altersgruppen: Junge
Erwerbstatige verfiigen tber signifikant weniger Handlungsspielraum (v.a. 15- bis
29-jahrige mannliche Arbeiter), womit unterdurchschnittliche Werte etwa beim
Indikator ,komplexe Aufgaben* einhergehen. Im Vergleich von selbstandigen und
unselbstdandigen Erwerbstatigen stufen Selbstandige ihre Arbeit generell als heraus-
fordernder (und insofern lernférderlicher) ein, wie auch der Handlungsspielraum bei
Selbstdandigen wesentlich hoher ausfallt. Signifikante Unterschiede ergeben sich
weiters nach betrieblichen Funktionsgruppen, mit dem erwartbaren Ergebnis, dass
mit hohem Qualifikationsniveau (Flihrungskrafte, Akademikerlnnen, Expertinnen- und
Expertenberufe) Lernmoglichkeiten (und -zwange) sowie Handlungsspielrdume steigen.
Wihrend die Differenzen in den mittleren Kategorien nicht gravierend ausfallen (d.h.
zwischen einfacheren Biiro- bzw. Dienstleistungstatigkeiten einerseits und Fachar-
beitern/Facharbeiterinnen andererseits), sind gering qualifizierte Hilfsarbeitskrafte
jeweils krass benachteiligt: Lernmdglichkeiten (39%) sind ebenso eingeschrédnkt
wie Handlungsspielraume (42%), dafiir ist die Monotonie in der Arbeit mit 54% weit
tiberdurchschnittlich. Vor allem aber sind es Hilfsarbeitskrafte, die mit einem be-
sonders hohen Arbeitstempo bzw. vielen Unterbrechungen konfrontiert sind (81%
gegeniiber im Durchschnitt 72%), weshalb sie deutlich seltener als der Durchschnitt
(49% gegeniiber 60%) ausreichend Zeit zur Fertigstellung der eigenen Arbeit haben.
Dieser Befund ist tiberraschend, weil er keineswegs der dominierenden Meinung
entspricht, dass vor allem Hochqualifizierte von Arbeitsdruck und Stress besonders
betroffen sind. Unterschiedlich giinstige Arbeitsbedingungen finden sich auerdem
im BetriebsgroRRenvergleich (im EWCS nur moglich als Vergleich von StandortgroRen).
Bessere und lernférderlichere Arbeitsbedingungen sind einerseits in Kleinbetrieben
mit weniger als 10 und andererseits in GroRbetrieben mit mehr als 250 Beschaftigten

gegeben. Bei allen Fragen besonders ungiinstig schneiden dagegen Beschdftigte in
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mittelgroen Betrieben ab 50 bis 250 Mitarbeiterinnen ab. Die in Vergleichsstudien
angefiihrte Interpretation dafiir lautet, dass es Beschaftigten in mittelgrofien Organi-
sationen einerseits an der automatisch vorhandenen ,,Job-Rotation“ in Kleinbetrieben
(wo jeder mehr als nur einen engen Aufgabenbereich abdecken muss) inklusive der
»Jeder-kennt-jeden“-Situation fehlt. Andererseits mangelt es vielen mittelgroen
Betrieben an formalisierten Strukturen, insbesondere Regulierungsinstanzen wie einem
funktionierenden Personal-Management bzw. einem vermittelnden Betriebsrat, die
jeweils erst ab einer bestimmten Unternehmensgrofie mit hoher Wahrscheinlichkeit

vorhanden sind.

In einer Interpretation ,,guter” Arbeitsbedingungen im Landervergleich, z.B. im Hin-
blick auf Lernférderlichkeit, liegt Osterreich innerhalb der alten EU-Mitglieder (EU-15)
klar tiber dem Durchschnitt, wenn gleich eine Anzahl von Vergleichsstudien zum
Strukturwandel der Erwerbsarbeit ausweist, dass Osterreich insgesamt kaum als inno-
vation leader bezeichnet werden kann (Janger/Reinstaller 2009, Valeyre et al. 2009),
sondern auch bei vielen Aspekten der Arbeitsorganisation als innovation follower
deutlich hinter Léndern wie Schweden, Danemark, Finnland oder den Niederlanden
liegt. Einen genaueren Landervergleich zu Mustern der Arbeitsorganisation liefert eine
Sonderauswertung des EWCS fiir die EU-27 (Valeyre et al. 2009), in derviele relevante
Einzelindikatoren gebiindelt und zu einer Typologie von vier Modellen der Arbeitsplatz-
organisation verdichtet werden (allerdings bezieht sich die nachfolgende Typologie
nur auf Beschéftigte in Betrieben mit mehr als 10 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

in der Privatwirtschaft).

» ,Selbstbestimmtes Lernen®: hohes Ausmaf an Autonomie am Arbeitsplatz, Lernen
und Problemlésungstechniken; v.a. hochqualifizierte Tatigkeiten;

» ,Schlanke Fertigung® — lean production: Just-in-Time-Produktion, hohe Lerndynamik,
Teamarbeit mit Jobrotation und Autonomiespielrdumen; v.a. in der betrieblichen

Fertigung;




ARBEITSORGANISATION UND BETRIEBLICHE PARTIZIPATION

» ,Tayloristische Arbeitsorganisation®: geringe Autonomie, geringe Lerndynamik,
hohes Arbeitstempo, repetitive und monotone Arbeiten; v.a. in der betrieblichen
Fertigung;

» ,Einfach strukturierte bzw. traditionelle Formen der Arbeitsorganisation“: geringe
Lerndynamik, wenig kodifizierte Arbeit im Sinn informeller Durchfiihrungspraktiken;

v.a. in Niedriglohnsektoren des Dienstleistungsbereichs, z.B. im Handel.

Tabelle 4.3: Muster der Arbeitsorganisation in EU-27, Landervergleich, EWCS 2005

Prozentangaben Selbstbe- Schlanke Tayloristische Einfach Gesamt
stimmtes .lean® Arbeits- gestaltete
Lernen Produktion organisation Arbeit

Nordeuropa Schweden 67,5 16,0 6,9 9,6 100
Danemark 55,2 27,1 8,5 9,2 100

Kontinentaleuropa | Osterreich 47,3 22,4 18,3 12,0 100
Deutschland 44,3 19,9 18,4 17,4 100

Nordwesteuropa GroRbritannien 31,7 32,4 17,7 18,2 100
Irland 39,0 29,2 11,3 20,5 100

Suideuropa Italien 36,8 24,1 24,6 14,6 100
Spanien 20,6 24,6 27,5 27,3 100

Osteuropa Slowakei 27,2 21,0 33,8 18,1 100
Ungarn 38,3 18,2 23,4 20,1 100
EU-27 38,4 25,7 19,5 16,4 100

Quelle: Valeyre et al. 2009, nur unselbstandig Beschéftigte in Organisationen >10 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in der
Privatwirtschaft (n=9.300)

Wird der Typus ,,selbstbestimmtes Lernen® als Modell mit den vergleichsweise
giinstigsten Arbeitsbedingungen als Referenz herangezogen, liegt Osterreich mit
47% zwar im Vergleich der EU-27 klar tiber dem Durchschnitt (38%), aber hinter den
skandinavischen Landern und etwa gleichauf mit kontinentaleuropdischen Ldndern wie
Deutschland oder Frankreich. Analog zur Zunahme wissensintensiver Dienstleistungen
ist das Muster ,selbstbestimmtes Lernen®“ am weitesten verbreitet, gefolgt von lean
production (v.a. in der industriellen Fertigung), die allerdings in Osterreich mit 22%
(gegeniiber 26% im EU-27-Durchschnitt) etwas geringer verbreitet ist. Knapp ein Fiinftel
der osterreichischen Beschdaftigten in Betrieben mit mehr als 10 Beschéftigten sind

weiterhin in tayloristischen Arbeitsverhaltnissen tatig (das entspricht dem europédischen
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“

Durchschnitt, hier sind siideuropéische und osteuropdische Landerals ,,Nachziigler
liberreprésentiert). 12% der heimischen Arbeitskrafte in Betrieben dieser GréRenklas-
sen verrichten Jobs in relativ traditionellen Bereichen, d.h. eher einfach strukturierte
(nichtsdestotrotz potentiell anstrengende) Tatigkeiten im Handel, in der Gastronomie
oder etwa in der Reinigungsbranche u.a.m. Die angefiihrten Zusammenhange lassen
sich iber Geschlechter- und auch Branchenvergleiche erharten: So liefert Tabelle 4.4
den Befund, dass Frauen beim Dienstleistungs-Typus ,,einfach strukturierte Arbeit“
iberreprasentiert und beim Produktions-Typus ,schlanke Produktion® unterrepra-
sentiert sind (in den anderen Typen sind die Geschlechterrelationen ausgewogen).
Auf Branchen bezogen (fiir die EU-27) bedeutet das, dass etwa Handel eine Domé&ne
traditioneller Arbeit ist (26%), wohingegen tayloristische Arbeit z.B. in der Textil- und
Bekleidungsindustrie weiterhin besondere Verbreitung findet (47%). Lean Production
ist in Branchen wie der Metallindustrie tiberreprdsentiert (35%), wahrend dessen
Arbeitsorganisationsmodelle vom Typus ,,selbstbestimmtes Lernen® z.B. fast zwei

Drittel aller Jobs in den Finanzdienstleistungen ausmachen (63%).

Tabelle 4.4: Muster der Arbeitsorganisation in EU-27, nach Geschlecht
und ausgewdhlten Branchen, EWCS 2005

Prozentangaben Selbstbe- Schlanke Tayloristische Einfach Gesamt
stimmtes »lean® Arbeits- gestaltete
Lernen Produktion organisation Arbeit
Geschlechterverteilung
Ménner 37,9 29,2 19,1 13,9 100
Frauen 39,4 19,5 20,3 20,8 100
Verteilung nach Branchen (Auswahl)
Textil, Bekleidung 19,6 27,1 47,1 6,2 100
Metall 26,0 35,0 30,0 9,0 100
Handel, Reparaturen 39,6 20,4 14,6 25,5 100
Finanzdienstleistungen 63,2 18,9 56 12,4 100
Gesamt EU-27 38,4 25,7 19,5 16,4 100

Quelle: Valeyre et al. 2009, nur unselbstandig Beschaftigte in Organisationen >10 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in der
Privatwirtschaft (n=9.300)
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Zum Abschluss dieses Teilkapitels ldsst sich entlang der dargestellten Typologie noch
detaillierter belegen, was eigentlich gute Arbeitsqualitdt auszeichnet bzw. wie verbreitet
sie ist. Zu diesem Zweck werden Auspragungen ausgewdhlter Indikatoren im Typen-
vergleich wiedergegeben (Tabelle 4.5). Beschaftigte im Modell ,,selbstbestimmtes Lernen®,
d.h. hochqualifizierte Fach- und Fiihrungskrafte in Expertinnen- und Expertenberufen,
liegen beinahe bei allen Bewertungen der Arbeitsqualitdt voran (wird von den etwas
tiberdurchschnittlichen Arbeitszeiten abgesehen, die mit solchen Tatigkeiten einher-
gehen). Werden die Variablen Arbeitsintensitdt und Gesundheitsrisiken betrachtet,
so weisen die Modelle ,,schlanke Produktion* (High-Road-Produktionsmodelle) und
noch ausgepragter ,tayloristische Arbeit“ (Low-Road-Produktionsmodelle) die hdchs-
ten (ungiinstigsten) Prozentanteile auf, wohingegen das Arbeitstempo bei ,,einfach
strukturierter (Dienstleistungs-)Arbeit“ geméachlicher ausfillt. Ebenso deutlich treten
Differenzen bei Bewertungen zur Sinnhaftigkeit der Arbeit, zu Work-Life-Balance oder
zur Einkommenszufriedenheit zutage: Die mit Abstand schlechtesten Arbeitsbedin-
gungen herrschen in den Low-Road-Spielarten der weiterhin tayloristisch organisierten
Produktionsarbeit, wo es zudem oft an ausreichenden Rahmenbedingungen zum

Schutz der Beschdftigten mangelt.
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Tabelle 4.5: Muster der Arbeitsorg. in EU-27, nach Einzelindikatoren, EWCS 2005

Prozentanteile... Selbstbe- Schlanke Tayloris- Einfach Gesamt
stimmtes ,lean* tische Ar- struktu-
Lernen Produktion | beitsorga- rierte
nisation Arbeit

...bei ausgewahlten Arbeitsbedingungen
Lernhaltigkeit der Arbeit 86,7 90,2 38,1 27,7 68,5
Autonomie bei der Arbeitsdurchfiihrung 88,9 65,5 10,5 43,0 60,1
hohe Arbeitsintensitat (immer, meistens) 18,5 39,5 46,0 16,4 28,9
einbezogen bei Veranderungen der Betriebsorg. 54,6 55,7 32,8 29,9 46,6
variable Einkommensanteile (z.B. Akkordl6hne) 10,7 19,7 20,7 8,2 14,5
unbefristetes Beschaftigungsverhaltnis 85,1 82,0 73,9 75,4 80,5
Arbeitszeit mehr als 48 Wochenstunden 10,9 12,6 5,6 6,8 9,6

... bei ausgewahlten Bewertungen
sehr hohe / hohe Arbeitszufriedenheit 88,7 79,2 70,0 83,4 81,8
immer/oft das Gefiihl, sinnvolle Arbeit zu machen 85,6 82,5 60,3 63,2 76,2
sehr zufrieden mit Work-Life-Balance 36,0 30,2 21,7 31,8 31,0
schlechte Bezahlung fiir die geleistete Arbeit 23,6 30,6 36,4 31,7 29,2
tiberdurchschn. Gesundheitsrisiken ausgesetzt 18,0 35,8 37,2 21,2 26,8
hohes Arbeitsplatzrisiko in den néchsten 6 12,2 173 19,2 15,4 15,4
Monaten

Quelle: Valeyre et al. 2009, nur unselbstandig Beschaftigte in Organisationen >10 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in der Privatwirt-
schaft (n=9.300)

4.3. Beschaftigtenpartizipation und Interessenvertretung

Das Themenspektrum betriebliche Mitbestimmung ist in verschiedene Aspekte zu
untergliedern, um sinnvolle Aussagen {iber die Verbreitung und Veranderung von
Partizipationschancen der Beschéftigten treffen zu kdnnen. Einerseits ist Partizipation
auf unmittelbare Aspekte der Arbeitsaufgaben bezogen. Dazu lieferte der vorige
Abschnitt den ambivalenten Befund, wonach die Lernforderlichkeit in der Arbeit bzw.
Autonomiespielrdume am Arbeitsplatzin den letzten 10 Jahren markant zugenommen
haben, und die Tatigkeiten selbst komplexer geworden sind, allerdings bei gleichzeitiger
Steigerung der Arbeitsintensitat. Betriebliche Rahmenbedingungen wie insbesondere
Marktdruck werden von vielen Unternehmen vergleichsweise direkter an die Beschéf-
tigten weitergegeben, im Gegenzug dafiir die Kontrolle tiber die Ausfiihrung der Arbeit

zurlickgenommen (v.a. deshalb, weil komplexe Arbeitsprozesse immer weniger direkt
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zu Uiberwachen sind, und Unternehmen daher auf Mitgestaltung seitens der Beschaf-
tigten angewiesen sind). Von Partizipation auf der Arbeitsplatz-Ebene zu unterscheiden
istandererseits Mitbestimmung im Sinn von Durchsetzungs-Chancen gegeniiber dem
Arbeitgeber oder der Arbeitgeberin bei Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen wie
Einkommen, Arbeitszeit, Weiterbildung, Jobsicherheit oder bei der Einbeziehung in
Reorganisationsprozesse. AuBerdem ist zu differenzieren, wer der Akteur/die Akteurin
von Partizipation ist: Mitbestimmung erfolgt entweder in direkter ,,Selbstvertretung*
des/der Beschiftigten, z.B. informell bei unmittelbaren Vorgesetzten oder formell
Ubereinjahrliches Mitarbeiterinnengesprach; oder iiber,,Stellvertretung®, d.h. durch
Interessenvertretung tiber reprasentative Mitbestimmungsorgane wie dem Betriebsrat

(Personalvertretung im 6ffentlichen Dienst).

Gegeniiber Partizipation bei der Arbeitsdurchfiihrung sind sowohl Verbreitung als
auch Veranderungen von Einflusschancen bei eigenen Arbeitsbedingungen bzw. im
grofleren betrieblichen Kontext schwieriger zu quantifizieren bzw. ist die Datenlage
dazu sparlich. Zundchst ist zu erwdhnen, dass individuelle ebenso wie kollektive
Einflussmoglichkeiten auf betriebliche Leistungsbedingungen vom Verhiltnis der
Arbeitskraftenachfrage zum —angebot abhdngen, beeinflusst von Faktoren wie Kon-
junktur, Verdanderungen auf der Branchenebene oder von Migrationsstromen. Ein
mafgeblicher Faktor, der fiir eine Verbesserung der Mitbestimmungschancen spricht,
istdas im Durchschnitt gestiegene Qualifikationsniveau der Beschaftigten. Als Gegen-
argumente sind allerdings anzufiihren: schlechte Jobchancen fiir Erwerbssegmente
wie gering Qualifizierte, Altere oder Berufseinsteigerinnen; gestiegener Druck auf die
Beschaftigten, v.a. im Zuge der Shareholder-Value-Dynamik mit Renditesteigerung
als oberstem Unternehmensziel; damit verbunden permanente Reorganisationen mit
Aufspaltung, Outsourcing, Verkauf oder Fusionierung von Betriebsteilen; sowie mehr
Fluktuation der Beschaftigten, v.a. bei atypischer Beschaftigung, z.B. bei Leiharbei-
terinnen und Leiharbeitern. Die genannten Argumente wirken sich insbesondere auf

kollektive Interessenvertretung ungiinstig aus, weil die Erreichbarkeit der Beschaftig-
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ten bzw. der Vertrauensaufbau erschwert werden. Im Vergleich zu ehemals stabilen
Rahmenbedingungen hat die Uniibersichtlichkeit in Betrieben deutlich zugenommen,
weshalb in Summe von einer Fragmentierung und Individualisierung von Arbeitsbezie-
hungen zu sprechen ist. Dies bestadtigen etwa 2004 und 2005 durchgefiihrte FORBA-
Studien zur betrieblichen Mitbestimmung in Dienstleistungsbranchen wie der mobilen
Pflege, in Softwarefirmen oderin Callcentern (Eichmann et al. 2006, Krenn et al. 2010).
Ausschlaggebend fiir faktische Mitbestimmungschancen sind in diesen Branchen das
jeweilige Qualifikationsniveau, unbefristete Arbeitsvertrdage in Vollzeitbeschéaftigungen
sowie die aktuelle Arbeitsmarktlage (die sich seit dem Ende des New Economy-Booms
in den Callcenter- und IT-Branchen verschlechtert hat). Betriebsratsgremien sind in
den oftmals kleinbetrieblichen Strukturen nicht vorhanden. Dort, wo es eine kollektive
Interessenvertretung gibt, erreichen Betriebsrdte die — physisch oft mobilen — Be-
schéftigten nur eingeschrankt bzw. tun sich schwer damit, z.B. hochqualifizierten
Software-Beschiftigten oder studentischen Arbeitskraften in Callcentern die Vorteile

kollektiver Vertretung zu vermitteln.

Differenzierte reprdsentative Befunde aus empirischen Beschaftigtenbefragungen zu
betrieblicher Mitbestimmung liegen fiir Osterreich nur vereinzelt vor. Erneut werden
Ergebnisse aus dem EWCS (fiir 2005) herangezogen, der dazu einige Fragen enthalt.
Die ersten drei Spalten der Tabelle 4.6 liefern Daten zu Partizipation auf der Arbeitsplat-
zebene (,Delegation®), zur Einbeziehung in Reorganisationsprozesse (,,Konsultation®)
sowie zu personlichen Kontakten zu Arbeitnehmerinnenvertreterinnen und -vertretern.
60% aller 6sterreichischen Erwerbstatigen konnen zumindest haufig eigene Ideen im
Job umsetzen, knapp 50% wurden vor geplanten Reorganisationen um Rat gefragt,
abernuretwa 20% haben im Jahrvor der Befragung (2005) mit einer Person aus einer
Arbeitnehmerinnenvertretung gesprochen (u.a. deshalb, weil nur etwa die Hélfte aller
unselbstdndig Beschéftigten in der Privatwirtschaft in Unternehmen mit einer repra-

sentativen Interessenvertretung arbeitet). Diese Prozentanteile fiir Osterreich liegen
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jeweils genau im EU-15-Durchschnitt.’> Im Subgruppenvergleich ergeben sich zum
Indikator Kontakt mit der Arbeitnehmerinnen-Interessenvertretung kaum signifikante
Unterschiede, wohl aber bei Delegation und Konsultation. An diesen zwei Fragen ist
erkennbar, dass betriebliche Mitbestimmung sehr ungleich verteilt ist: Altere und vor
allem hoher Qualifizierte sind wesentlich haufiger in betriebliche Entscheidungen
eingebunden. Im Betriebsgrofenvergleich zeigt sich besonders bei Unternehmen
zwischen 50-250 Beschéftigten eine ,,Mitbestimmungsliicke“. Vergleichbare Ergeb-
nisse im Beschéftigten- und BetriebsgroRenvergleich liefert eine 2003 durchgefiihrte
Befragung bei 500 dsterreichischen Beschaftigten (Biffl et al. 2006): Mit zunehmender
GroBe wird die Verstandigung zwischen den einzelnen hierarchischen Ebenen haufiger
als schwierig bewertet. Informationen ,,von oben“ kommen nicht reibungslos durch
und Anliegen ,,von unten® gelangen schwerer an die Fiihrungsebene. Spielrdume zur
flexibleren Arbeitszeitgestaltung und flir Arbeitsautonomie werden in Grof3betrieben
als bescheidener eingestuft, zudem wird (wie in vielen Studien ausgewiesen) mit stei-

gender BetriebsgroBe das Betriebsklima schlechter bewertet (Biffl et al. 2006: 106).

15 Ein EWCS-Léngsschnittvergleich ist nur fiir die Frage ,,Kontakte zu Arbeitnehmervertretern” méglich: von 21% 1995 auf 19% 2005.

m
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Tabelle 4.6: Partizipation und Unterstiitzung, Erwerbstdtige, EWCS 2005

Mitbestimmung Unterstiitzung
Prozentangaben Kann bei der | Wurde im letz- | Habe im letz- Kann Hilfe von Kann Hilfe von
Arbeit meine | ten Jahr uber ten Jahr Ar- Vorgesetzten Kolleginnen
eigenen Ideen | Anderungen beitsprobleme | bekommen, und Kollegen
umsetzen im Arbeitsab- mit Arbeit- wenn ich da- bekommen,
(fast immer, lauf um Rat nehmerlnnen- | nach frage (fast | wenn ich da-
haufig) gefragt vertretung be- | immer, haufig) nach frage (fast
sprochen immer, haufig)

Mannlich 59 51 20 65 75
Weiblich 62 44 17 65 71
15-29 Jahre 49 33 17 72 85
30-49 Jahre 62 52 18 62 71

50+ Jahre 71 60 27 63 63
Selbsténdig 92 19 40
Unselbsténdig 53 73 81
Teilzeit (unter 35 Std.) 63 46 16 67 70
Vollzeit beschaftigt 59 48 20 66 75
Fuhrungskréfte, hochqual. 79 55 23 61 69
Fachkréafte

Burokréfte, Dienstleistung 51 49 16 75 80
Facharbeiterinnen a7 44 18 64 75
Hilfsarbeitskrafte 33 33 15 57 64

1-9 Beschaéftigte am Standort 77 54 18 53 61
10-49 Besch. am Standort 58 51 22 74 86
50-249 Besch. am Standort 33 38 13 67 76
Mehr als 250 Beschaftigte 61 50 22 78 81
Osterreich gesamt 2005 60 48 19 65 73
EU-15 2005 59 47 20 55 66

Quelle: EWCS, Europ. Foundation, eigene Berechnungen, fett markierte Werte: Subgruppen-Unterschiede auf 5%-Niveau signifikant

Osterreichische Langsschnittvergleiche zur Bewertung der betrieblichen Partizipation
aus Beschaftigtensicht, meist auf Basis weniger Indikatoren und insofern mit Vorsicht zu
interpretieren, liefern die jeweils periodisch durchgefiihrten Befragungen Social Survey
Osterreich (1986, 1993, 2003), European Value Survey (1990, 1999, 2008) sowie der
Arbeitsklimaindex der Arbeiterkammer Obergsterreich (vierteljahrlich seit 1997). Fragen
zur Mitbestimmung sind dabei allgemein gehalten und beziehen sich auf die Betriebs-
ebene bzw. auf die Bewertung des Fiihrungsstils von Vorgesetzten. In der Erhebung
zum Arbeitsklimaindex (vgl. dazu Kap. 7) wird u.a. ein Teilindex ,,Gesellschaftlicher

Status als Arbeitnehmerin“ auf Basis von zwei Fragen gebildet (Zufriedenheit mit der
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Position als Arbeitnehmerln bzw. mit den Rechten als Arbeitnehmerln gegeniiber den
Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern). Ungeachtet konjunktureller Schwankungen, auf
die der Arbeitsklima-Index sensibel reagiert, sind die Ausprdgungen tiber alle Beschaf-
tigten gerechnet im Verlauf der letzten zehn Jahre sehr stabil geblieben, mit einem
Einbruch seit 2008 infolge der Wirtschaftskrise. Manner und Frauen unterscheiden
sich auf diesem Teilindex kaum, iiberdurchschnittliche Ausprdagungen finden sich fiir
hdher qualifizierte Angestellte sowie fiir Beschiftigte im Offentlichen Dienst, die in
der eigenen Wahrnehmung offenbar mehr Status geniefen. Im Vergleich dazu hat sich
seit 1997 die Zufriedenheit mit dem Flihrungsstil der Vorgesetzten deutlich verbessert,
hier liegen Frauen zudem um mehrere Indexpunkte besser als Manner, dagegen sind
im Offentlichen Dienst Beschéftigte mit ihren Vorgesetzten unzufriedener als Perso-
nen in der Privatwirtschaft. Interessant ist weiters, dass sich in punkto Bewertung
von Fiihrungsstilen keine auffélligen Unterschiede entlang der Formalqualifikation
ergeben. Wahrend aus dem reprdsentativen Arbeitsklima-Index fiir die letzten 10 Jahre
eine beachtliche Stabilitat der Zufriedenheit mit der betrieblichen Mitbestimmung
ablesbar ist, fallen Ergebnisse den beiden Vergleichsstudien European Value Survey
und Social Survey Osterreich, die ldnger zuriickreichende Daten heranziehen kénnen,
pessimistischer aus (vgl. Blaschke/Cyba 2005, Friesl et al. 2009). In diesen Befra-
gungen verweisen die Befunde auf eine tendenziell gestiegene Unzufriedenheit mit
betrieblicher Mitbestimmung seit Mitte der 1980oer Jahre (auch aufgrund gestiegener
Anspruchsniveaus) bzw. klingen nostalgische Erinnerungen durch, z.B. angesichts
der stabileren Rahmenbedingungen oder der Macht friiherer ,,Betriebsratskaiser
(vgl. fur genauere Erdrterungen zum langfristigen Wandel des &sterreichischen

Beschéftigungsmodells z.B. Hermann/Atzmiiller 2009).

Am Ende dieses Kapitels werden Eckdaten zur Struktur der reprasentativen betrieb-
lichen Mitbestimmung in Osterreich wiedergegeben (vgl. dazu z.B. die detaillierten
Ausfiihrungen bei Hermann/Flecker 2009). Voranzustellen ist hier der Hinweis, dass die

sozialpartnerschaftlich organisierte Interessenvertretung in Osterreich substantiellen
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Einfluss auf das Beschaftigungssystem und somit auf die Qualitat der Arbeitsbedin-
gungen ausiibt. Das dsterreichische Kollektivvertragssystem gilt als auBBerordentlich
effektiv — rund 95% der Beschdaftigten unterliegen einem Branchenkollektivver-
trag. Die primédre Voraussetzung fiir die Verbindlichkeit von kollektivvertraglichen
Vereinbarungen ist die verpflichtende Kammer-Mitgliedschaft der Unternehmen in der
Bundeswirtschaftskammer. Informationen des OGB zufolge haben allerdings nur ca.
15% der in Frage kommenden Betriebe (ab flinf Beschéftigten) einen Betriebsrat und
nur etwas mehrals die Halfte der Beschaftigten in der Privatwirtschaft wird von einem
Betriebsrat vertreten. Die Verbreitung von Betriebsratsgremien ist sehr ungleich nach
Betriebsgrofien verteilt: In Unternehmen mit weniger als 20 Beschaftigten werden
2002 elf Prozent der Arbeitnehmerlnnen von einem Betriebsrat vertreten, wahrend es
in Betrieben ab 500 Beschéftigten 91% sind. Insgesamt werden 58% aller Arbeiterln-
nen sowie 54% aller Angestellten von einem Betriebsrat vertreten (wahrend 90% der
offentlich Bediensteten eine innerbetriebliche Vertretung haben). Damit werden von
den etwa 2,5 Mio. unselbstdandig Beschéftigten in der Privatwirtschaft 1,1 Mio. von
einem Betriebsrat vertreten.*® Zusatzlich gibt es nach Schatzungen der Gewerkschaf-
tenin rund 400 Unternehmen Eurobetriebsrate. Als Fazit ist festzustellen, dass in der
groBen Mehrheit der Kleinbetriebe, aberauch in einer groen Zahlvon Mittelbetrieben
keine betriebliche Interessenvertretung eingerichtet ist (Hermann/Flecker 2009).
Zudem nimmt die Zahl der Betriebsrate seit Jahren ab, dasselbe gilt fiir die Zahl der
Gewerkschaftsmitglieder, die zwischen 2003 (1.385.000) und 2008 (1.248.000) um

ca. 10% geschrumpft ist (vgl. www.eurofound.europa.eu/eiro/).

Generell wirkt sich die Existenz eines Betriebsrates, das belegen internationale Studien
wie jene von Dilger (2003), durchaus positiv auf Aspekte der Personalpolitik aus: z.B.

auf die Forderung der Investition in betriebliche Weiterbildung oder die Reduzierung der

16 Dieser Befund entspricht der kleinbetrieblichen Struktur der dsterreichischen Wirtschaft: Wahrend mehr als 98% aller Unterneh-
men weniger als 50 Mitarbeiterlnnen beschéftigen, arbeitet dennoch nur etwa die Halfte aller Beschéftigten in Unternehmen
dieser (kleineren) BetriebsgréBenklasse.
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Personalfluktuation. Mitbestimmungsinstitutionen sind gewissermafien ein Instrument
zur Reduzierung von Abstimmungsproblemen gegeniiber Einzelvereinbarungen zwischen
Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern und Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern. Das
diirfte den Bedarf nach Betriebsrdten mit zunehmender Betriebsgrofie erkldaren. Denn
die in Kleinbetrieben tiblichen direkten Aushandlungen werden, transaktionskosten-

theoretisch argumentiert, mit steigender Betriebsgréfie einfach zu teuer.
Box 4.2: Die Arbeit des Euro-Betriebsrates im Zuge der Internationalisierung

Betriebsrdte in GroBbetrieben sind um die Verbesserung der Zusammenarbeit
an internationalen Standorten bemiiht. Ergebnisse einer Online-Befragung bei
Betriebsrdten (Betriebsratsvorsitzenden) in Top-300-Unternehmen im Jahr 2008
ergaben (Eichmann/Flecker2008), dass in ca. 40% der Falle mit Betriebsstandorten
auRerhalb Osterreichs ein gemeinsam besetztes internationales Vertretungsorgan
existiert, in der Regel ein Euro-Betriebsrat. Bei etwa gleich vielen Féllen scheitert eine
Kooperation an inexistenten Vertretungsgremien an internationalen Standorten (v.a.
auBerhalb Europas), bei den verbleibenden 20% existiert ein (meist sporadischer)
informeller Austausch. In international agierenden Unternehmen, in denen ein Euro-
Betriebsrat oder ein vergleichbares formalisiertes Vertretungsorgan existiert, wird
die landeriibergreifende Interessenvertretung signifikant besser eingestuft als im
Gesamtdurchschnitt. Vereinfacht formuliert ,,rentiert” sich somit ein Euro-Betriebsrat
fur die Belegschaften aufgrund des besser strukturierten und kontinuierlicheren
Austauschs sowie der dafiir bereitgestellten Ressourcen; wenn gleich bislang in
vielen Fallen die Hauptfunktion auf den Informationsaustausch beschrankt bleibt

und landeriibergreifende verbindliche Vereinbarungen eher die Ausnahme sind.

Ein befragter Euro-Betriebsrat der 6sterreichischen Gesellschaft eines internationalen

Konzerns gibt dazu sehr differenziert Auskunft: Das Produktionsunternehmen mit ca.
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1500 Beschdftigten wurde bereits vor mehr als zehn Jahren an einen weltweit tatigen
Konzern verkauft, derin einem spezifischen Branchensegment Weltmarktfiihrer ist.
Die europdischen Produktionsstandorte werden iiber ein gemeinsames Headquarter
koordiniert und besitzen deshalb eine relative Eigenstandigkeit: ,,Das heift, die
Zentrale, der geht es eher um die Rendite...“. Der interviewte Betriebsrat ist selbst
Mitglied des Euro-Betriebsrats und streicht anhand von mehreren Beispielen Mog-
lichkeiten der internationalen Zusammenarbeit hervor, die deutlich tiber Information
und Konsultation hinausgehen: ,,Wir haben z.B. liber den Euro-BR eine Vereinbarung
getroffen zum Thema kontinuierliche Verbesserung, d.h. Pramierung von kontinuier-
lichen Verbesserungen. Da haben wir eine Pramienstaffelung erarbeitet und haben
das ganze Thema dort auch soweit zum Abschluss gebracht, dass die nationalen
Betriebsratskdrperschaften mit den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern national, also
meistens mit dem Werksdirektor, dann eine Vereinbarung gleichlautend dem, was wir
im Euro-BR als Richtlinie vorgegeben haben, gemacht haben.“ Allerdings hangt die
Wahrscheinlichkeit europaweit giiltiger Regelungen entscheidend vom Aufbau von
Vertrauensbeziehungen im internationalen Vertretungsorgan ab, und der erfordert
guten Willen von allen Beteiligten und insbesondere Zeit: ,,Also es ist nicht generell
so, dass du sagen kannst: ,Na, das ganze Internationale ist nur gescheit oder umge-
kehrt, also bringt tiberhaupt nichts’. Sondern es hdangt immer von den Akteuren ab.
[...] Aber das hat Jahre gebraucht. Das ist eine Frage des Vertrauens untereinander,
dass sich die Mitglieder, die im Eurobetriebsrat sitzen, untereinander vertrauen, dass
sie wissen: Wer ist der andere? Mit wem rede ich da? Das hangt auch mit Strukturen
zusammen, wie schauen Betriebsratsstrukturen in anderen Landern aus? Wenn du
das Verstandnis einmal hast, und da haben wir relativ viel investiert in das Ganze,
dann merkst du auch, dass sich wesentlich mehrim Euro-Betriebsrat bewegen lasst

als nur Information und Konsultation.*

Dessen ungeachtet fallen die durchschnittlichen Bewertungen zum bisherigen Erfolg
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der international koordinierten Vertretungsarbeit im Untersuchungssample eher
bescheiden aus. Antworten zu Herausforderungen auf der Prozessebene der Mitbhe-
stimmung ergeben, dass sich die Internationalisierungstendenz in GroBunternehmen
gravierend auf die Durchsetzbarkeit von Interessen der Beschéftigten auswirkt. Jeweils
absolute oder zumindest relative Mehrheiten der befragten Betriebsrdte stimmen
den Aussagen zu, wonach z.B. die Geschwindigkeit der Umstrukturierungen dem
Betriebsrat zu wenig Zeit zur Mitarbeit an Losungen lasst; wesentliche Entschei-
dungen auBerhalb des Betriebs (z.B. in einer Zentrale im Ausland) getroffen werden
bzw. Betriebsradte durch die Androhung von Verlagerungen zunehmend unter Druck
gesetzt werden. Fiir die nachsten Jahre wird zwar eine sukzessive Ausweitung der
internationalen Kooperation erwartet, doch nicht zuletzt aufgrund der diesbeziiglichen
Schwierigkeiten wird der Schwerpunkt der Betriebsratsarbeit weiterhin auf die 6s-
terreichischen Standorte gerichtet sein, wo die Durchsetzbarkeit von Interessen als

vergleichsweise gut eingestuft wird.

Quelle: Eichmann/Flecker 2008
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5. ARBEITS- UND GESUNDHEITSBELASTUNGEN

Das vorherige Kapitel Arbeitsorganisation betrachtet Arbeitsbedingungen unter dem
Gesichtspunkt der Verteilung und Entwicklung von bestimmten Tatigkeitsmerkmalen.
Im Vergleich dazu analysiert dieses Kapitel Belastungsfaktoren, denen Menschen in
der Erwerbsarbeit ausgesetzt sind, und daraus resultierende Gesundheitsprobleme.
Beschrieben werden vor allem jene — physischen und psychischen — Belastungsfak-
toren, die 2007 von der Statistik Austria im Rahmen der Arbeitskrafteerhebung (AKE)
als Sondermodul zu Arbeitsunfédllen und arbeitsbedingten Gesundheitsproblemen
ermittelt wurden (auf Basis von Selbstauskiinften der Befragten). Dabei unterscheidet
Statistik Austria zwischen physischen und psychischen Belastungen, wobei mehr als
zehn unterschiedliche physische, aber nur drei psychische Belastungsfaktoren erfasst
wurden. Bei den physischen Faktoren handelt es sich um die ,,klassischen®, wie etwa
Larm, Temperatur, Vibrationen oder Rauch. Die abgefragten psychischen Belastun-
gen am Arbeitsplatz waren Zeitdruck, Gewalt und Mobbing. Neben Ergebnissen aus
dem AKE-Sondermodul finden auch Daten des European Working Conditions Survey
(EWCS), der zuletzt im Jahr 2005 durchgefiihrt wurde, Eingang in dieses Kapitel. Dies
ermoglicht nicht nur einen zeitlichen Vergleich von Belastungen zwischen 1995 und

2005, sondern auch eine Verortung von Osterreich gegeniiber dem EU-Durchschnitt.

Die in Osterreich derzeit vorhandene Datenlage fokussiert stark auf Belastungen und
Krankheiten, setzt also bei den Defiziten und negativen Folgeerscheinungen an. Dem
steht ein Zugang gegeniiber, der die Entstehung von Gesundheit und insbesondere
die vorhandenen Ressourcen in den Mittelpunkt stellt, um den Gesundheitszustand zu
erhalten und auch zu verbessern (vgl. dazu den Begriff ,Salutogenese®). Dieser Hinweis
ist deshalb wichtig, weil ansonsten bei der Beschreibung der Verbreitung bestimmter
Belastungsformen leicht ibersehen wird, dass berufliche Belastungen keineswegs
immer und zwangsweise zu tatsachlichen gesundheitlichen Beeintrachtigungen fiihren

mussen. Ob und in welchem Ausmaf} dies erfolgt, hdngt etwa von der kdrperlichen
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und psychischen Konstitution einer Person ab bzw. von den Unterstiitzungsfaktoren
im betrieblichen ebenso wie im privaten Umfeld. Die Wahrscheinlichkeit einer gesund-
heitlichen Beeintrachtigung erhéht sich jedoch, wenn Beschaftigte bestimmten Belas-
tungen chronisch ausgesetzt sind, d.h. iiber einen ldngeren Zeitraum, bei gleichzeitig

fehlender Moglichkeit, an der Situation etwas @ndern zu kdnnen.

In Osterreich werden nur bestimmte Krankheiten als Folge von Arbeitsbelastungen
anerkannt. Diese so genannten anerkannten Berufskrankheiten, die von der Aligemeinen
Unfallversicherungsanstalt (AUVA) festgestellt werden, bilden jedoch nur einen Teil
der durch die Erwerbsarbeit entstandenen gesundheitlichen Beeintrdachtigungen ab.
Das Spektrum arbeitshbedingter Erkrankungen ist dagegen grofer, wie die nachfolgend
angefiihrten Daten ausweisen (und zugleich deutlich differenzierter als anhand von

statistischem Datenmaterial darstellbar ist).

5.1. Belastungen am Arbeitsplatz und Arbeitsunfalle

Gemaf einer 2007 durchgefiihrten Mikrozensus-Sondererhebung der Statistik Austria
sind in Osterreich von insgesamt etwa 4 Millionen Erwerbstétigen 60% mindestens
einem — potentiell gesundheitsschddigenden — Belastungsfaktor am Arbeitsplatz
ausgesetzt (vgl. Abbildung 5.1). Beinahe die Hélfte (49%) ist dabei mit physischen
Belastungen und etwas mehr als ein Drittel (35%) mit psychischen Belastungen in der
Arbeit konfrontiert. Wesentlich mehr Manner (67%) als Frauen (50%) sprechen von
physischen und psychischen Belastungen in ihrer Arbeitsumgebung. Der Anteil von
Mé@nnern mit mindestens einem physischen Belastungsfaktor liegt bei 55% (Frauen:
40%). Interessant ist, dass Manner (38%) auch haufiger als Frauen (30%) angeben,
mit einem psychischen Belastungsfaktor (v.a. Zeitdruck) konfrontiert zu sein (Statistik

Austria 2009c).
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Abbildung 5.1:  Physische und psychische Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz,
Erwerbstatige, nach Geschlecht, 2007, in %
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Quelle: Statistik Austria, AKE-Ad-Hoc-Modul 2007: Arbeitsunfalle und arbeitsbezogene Gesundheitsprobleme

Verschiedene Beschéftigtengruppen sind Arbeitsplatzbelastungen in ganz unterschied-
lichem Ausmaf ausgesetzt. So nennen 45- bis 59-jahrige Beschaftigte haufiger (63%)
Belastungsfaktoren als z.B. 15- bis 29-)dhrige (56%). Jedoch verringert sich der Anteil der
Nennungvon Belastungen bei den {iber 59-Jdhrigen auf 49%. Eine mogliche Erklarung
fiir diesen Riickgang kann darin liegen, dass in dieser Altersgruppe jene, die (mehreren)
Belastungen ausgesetzt waren, aufgrund gesundheitlicher Folgeerscheinungen bereits
in (Friih-)Pension und deshalb nicht mehrin dieser Statistik enthalten sind (,,Healthy-
Worker“-Effekt). Unterschiede zeigen sich auch nach Schulabschluss: Erwerbstétige,
die von mindestens einer Belastung betroffen sind, finden sich am hadufigsten unter
jenen, die tiber einen Lehrabschluss verfiigen oder eine Mittlere Schule besucht haben
(64%), gefolgt von Pflichtschulabsolventinnen und —absolventen (60%). Etwas seltener
belastet fiihlen sich Hochschulabsolventinnen und —absolventen (55%) sowie Personen,

die eine AHS oder BHS abgeschlossen haben (51%). Nicht besonders verwunderlich
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ergeben sich auch Differenzen nach Branchen: Beinahe drei Viertel aller Erwerbstdtigen
im Bauwesen sprechen davon, mit zumindest einer Belastung in ihrer Arbeit konfrontiert
zu sein. Das Bauwesen wird von der Land- und Forstwirtschaft (72%), dem Verkehr und
der Nachrichteniibermittlung (66%), dem Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen
(65%) und dem Beherbergungs- und Gaststittenwesen (64%) gefolgt. Die Branchen
Kredit- und Versicherungswesen (39%), Realitdtenwesen und unternehmensbezogene
Dienstleistungen (49%) sowie Unterrichtswesen (53%) hingegen sind jene, in denen
Erwerbstatige seltenerzumindest einem Belastungsfaktor am Arbeitsplatz ausgesetzt
sind. Nun sind Personen in ihrer Arbeit meist mit mehr als einer Belastung konfrontiert.
Aufschlussreich ist deshalb ein Blick auf die Kumulation von Belastungen, der zeigt,
dass ein Flinftel der erwerbstétigen Osterreicherlnnen einem, aber weitere 30% zwei
oder mehr physischen Faktoren gleichzeitig ausgesetzt ist, wobei eher Manner (36%)
als Frauen (20%) mit mehreren Belastungen konfrontiert sind. Bei den psychischen
Belastungen geben 30% der Erwerbstdtigen an, in ihrer Arbeit einem Faktor ausgesetzt

zu sein, weitere 4% (ca. 165.000 Beschaftigte) sind mehrals einem Faktor ausgesetzt.

PHYSISCHE BELASTUNGSFAKTOREN

Im Sondermodul der Arbeitskrafteerhebung 2007 werden verschiedene physische
Belastungsfaktoren angefiihrt, denen die Erwerbstatigen derart ausgesetzt sind, dass
sie der kdrperlichen Gesundheit schaden kdnnen. Die Liste der physischen Belastun-
gen am Arbeitsplatz (Abbildung 5.2) wird von Larm mit 17,2% angefiihrt. 16,7% der
Erwerbstadtigen hantieren mit schweren Lasten und weitere 16,5% verrichten ihre Arbeit
in schwierigen Korperhaltungen bzw. Bewegungsabldufen. Staub und Hitze sind ca. 14%
der erwerbstatigen Bevolkerung ausgesetzt, wohingegen 13% von Kalte in ihrer Arbeit
berichten. Mitanderen gesundheitsschddigenden physischen Belastungsfaktoren, wie
etwa Feuchtigkeit, Chemikalien, Ddmpfen, Abgasen, Zigarettenrauch, Vibrationen und

Rauch sind jeweils unter 10% der Erwerbstatigen konfrontiert.
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Abbildung 5.2: Physische Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz, Erwerbstétige, 2007, in %
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Quelle: Statistik Austria, AKE-Ad-Hoc-Modul 2007: Arbeitsunfalle und arbeitsbezogene Gesundheitsprobleme

Der European Working Conditions Survey (EWCS) enthélt ebenfalls Daten zu einzelnen
Belastungsfaktoren, die mit jenen der Arbeitskrafteerhebung vergleichbar sind.
Allerdings unterscheiden sich die Ergebnisse zum Teil deutlich, v.a. aufgrund héhe-
rer Auspragungen von Belastungen im EWCS (vgl. Tabelle 5.1 und Tabelle 5.2). Zum
einen kann dies auf die Zusammensetzung der Risikofaktoren zuriickgefiihrt werden,
die, wie bspw. im Fall von Rauch und Staub, in der EWCS-Befragung zu einem Faktor
zusammengefasst sind. Zum anderen liegen die Unterschiede darin begriindet, dass
sich die Fragestellungen voneinander unterscheiden. Lautet diese in der Arbeitskrafte-
erhebung,Geben Sie bitte diejenigen [Belastungsfaktoren aus der Liste] an, denen Sie
an lhrem Arbeitsplatz derart ausgesetzt sind, dass sie lhrer korperlichen Gesundheit
schaden kénnen®, so heifRen sie in der EWCS-Befragung z.B. ,,Sagen Sie mir bitte, ob
Siein Ihrer Arbeit folgenden Bedingungen ausgesetzt sind?*“ Zusatzlich wird im EWCS

nach dem Anteil der Zeit, der eine Person diesen Belastungen ausgesetzt ist, gefragt.
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Versucht also die Arbeitskrafteerhebung die Gesundheitsbeeintrachtigung einer

Belastung zu ermitteln, so fokussiert der EWCS (lediglich) auf das Vorhandensein und

den Zeitfaktor einer Belastung.

Tabelle 5.1: Physische Belastungsfaktoren | am Arbeitsplatz, die mehr als 25% der Zeit

gegeben sind, 1995 — 2005, in %

Vibratio- Larm Tabak- Niedrige Hohe chem. Pro- Rauch, Déampfe
nen rauch | Tempera- | Tempera- | dukte oder Dunst,
turen turen Substanzen | Pulver,
Staub
Osterreich 1995 28 28 22 23 15 26
Osterreich 2000 24 25 17 20 13 23
Osterreich 2005 24 23 23 19 16 13 12 12
EU-15 2005 23 29 20 20 23 14 18 11

Quelle: EWCS, Europ. Foundation, eigene Berechnungen

Tabelle 5.2: Physische Belastungsfaktoren Il am Arbeitsplatz, die mehr als 25% der Zeit

gegeben sind, 1995 — 2005, in %

Stehen oder Sich standig wieder- Schmerzhafte oder Tragen oder
Gehen holende Arm- oder ermidende Bewegen schwerer
Handbewegungen Haltungen Lasten
Osterreich 1995 53 45 37
Osterreich 2000 51 41 37
Osterreich 2005 73 57 50 36
EU-15 2005 73 62 44 34

Quelle: EWCS, Europ. Foundation, eigene Berechnungen

Innerhalb der zehn Jahre zwischen 1995 und 2005 haben sich in Osterreich die

physischen Belastungen laut EWCS mit Ausnahme der Faktoren ,,schmerzhafte oder

ermidende Haltungen® und ,,sich standig wiederholende Arm- oder Handbewegungen*

reduziert. Der Anteil von Personen, die in mehr als 25% ihrer Arbeitszeit Tatigkeiten

in schmerzhaften oder ermiidenden Haltungen verrichten, ist zwar von 45% (1995)

auf 41% (2000) zuriickgegangen, hat sich aber bis 2005 um neun Prozentpunkte auf
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50% erhoht. Auch der Anteil von Erwerbstédtigen, die standig dieselben Arm- oder
Handbewegungen ausfiihren, nahm einen dhnlichen Verlauf: Zwischen 1995 und
2005 erhohte er sich 53% auf 57%. Zudem geben 2005 fast drei Viertel aller dsterrei-
chischen Erwerbstatigen an, dass sie in ihrer Arbeit zumindest 25% ihrer Arbeitszeit
stehen oder gehen (miissen), und 36% berichten vom Tragen oder Bewegen schwerer
Lasten. Obwohl Gehen oder Stehen durchaus gesundheitsférderlich sind, kdnnen
diese beiden Bewegungstypen, wenn sie taglich liber ldngere Zeitraume ausgeiibt
werden missen, zu einem Gesundheitsrisiko werden und ebenso wie schmerzhafte
Haltungen und sich stdndig wiederholende Arm- oder Handbewegungen bspw. zu
Muskel- und Skeletterkrankungen fiihren (European Foundation 2007). Die anderen
im EWCS abgefragten physischen Belastungsfaktoren haben sich, wie bereits erwdhnt,
zwischen 1995 und 2005 verringert, meist jedoch nur um wenige Prozentpunkte (zwei
bis fiinf Prozentpunkte), weshalb einige dieser Veranderungen im Zeitablauf als sta-
tistisch nicht signifikant einzustufen sind. Wenn beriicksichtigt wird, dass der Anteil
von Personen in kdrperlich anspruchsvollen Tatigkeiten abgenommen hat, wie etwa in
der Produktion oder der Land- und Forstwirtschaft, dann zeigen die Daten, dass sich
diese Belastungen in den letzten 10 Jahren nur geringfiigig reduziert haben (European
Foundation 2007). Biffl et al. (2009) weisen ebenfalls darauf hin, dass sich diese
Verdnderungsprozesse nur langsam vollziehen und physische Belastungsfaktoren
fiir viele Erwerbstatige nach wie vor Bestandteil ihrer Arbeit sind (vgl. dazu Kap. 4 zur

Verbreitung unterschiedlicher Typen von Arbeitsorganisation).

Im Vergleich mit dem EU-15 Durchschnitt zeigt sich das folgende Bild: In Osterreich
sind weniger Erwerbstdtige als im Durchschnitt der EU-15 Larm, Kalte, chemischen
Produkten oder Substanzen ausgesetzt bzw. miissen Beschaftigte seltener Arm- oder
Handbewegungen stindig wiederholen. Dagegen miissen mehr Osterreicherlnnen als
Erwerbstdtige im EU-15-Durchschnitt Vibrationen, Rauch, Dunst, Pulver, Staub und
Dampfe in ihrer Arbeit aushalten. Auch nehmen relativ gesehen mehr Osterreicher-

Innen schmerzhafte oder ermiidende Haltungen ein und tragen haufiger schwere
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Lasten als dies im Durchschnitt der EU-15 der Fall ist. Bei Befragungsergebnissen zu
Gesundheitsbelastungen, insbesondere im Landervergleich, ist auRerdem — gleich-
sam generalisierend — anzumerken, dass Aussagen erstens auf Selbstauskiinften
basieren, d.h. die individuell empfundene Schwere einer Belastung ist hochgradig
subjektiv. Darliber hinaus sind hinteridenten Ausprdagungen von Variablen — also der
Nennung von Belastungen — nicht nurindividuelle, sondern vor allem auch kulturelle

Unterschiede zu vermuten.

Tabelle 5.3: Physische Belastungsfaktoren | am Arbeitsplatz, die mehr als 25% der Zeit gegeben
sind, nach soziodemografischen und erwerbsstatischen Merkmalen, 2005, in %

Vibra- Larm Tabak- | Niedrige | Hohe chem. Rauch, Dampfe
tionen rauch | Tempe- | Tempe- Produk- | Dunst,
raturen raturen te oder Pulver,
Sub- Staub
stanzen
Mannlich 38 34 25 24 29 15 28 17
Weiblich 8 13 20 6 15 10 8 6
15 bis 29 Jahre 29 26 24 14 20 15 23 14
30 bis 49 Jahre 23 25 24 17 25 12 19 12
50+ Jahre 23 20 18 14 21 11 14 8
Fiihrungskrafte, hoch- 8 13 23 2 11 7 7 6
qualifizierte Fachkrafte
Biirokrafte, 6 6 19 7 10 6 6 4
Dienstleistung
Facharbeiterinnen 63 57 23 44 50 24 48 30
Hilfsarbeitskrafte 48 43 29 33 43 23 34 20
1-9 Beschaftigte am 21 20 24 15 21 12 18 11
Standort
10-49 Besch. am 22 24 18 16 18 12 16 10
Standort
50-249 Besch. am 38 38 20 17 33 16 28 19
Standort
Mehr als 250 25 25 23 12 23 18 16 12
Beschéftigte

Quelle: EWCS, Europ. Foundation, eigene Berechnungen, fett markierte Werte: Subgruppen-Unterschiede auf 5%-Niveau signifikant”

17 Signifikanztests sind statistische Verfahren, die Hinweise darauf liefern, wie zuverldssig eine Stichprobe die ihr zugrunde liegende
Grundgesamtheit abbildet bzw. ob Subgruppen-Unterschiede bei einer Frage, z.B. zwischen Mannern und Frauen, lediglich
zuféllig oder demgegeniiber als statistisch signifikant einzustufen sind. Fett gedruckte Werte in der Tabelle zeigen signifikante
Unterschiede bei Variablenauspragungen auf einem 5%igen Niveau an, d.h. mit einer statistischen Irrtumswahrscheinlichkeit von
(nur) 5%. Demgegeniiber konnten nicht-fett gedruckte (geringere) Unterschiede bei Prozentangaben auch zufillig zustande
gekommen sein.
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Werden die physischen Belastungen nach soziodemographischen und erwerbs-
statistischen Merkmalen betrachtet (Tabelle 5.3 und Tabelle 5.4), dann zeigt sich, dass
mehr Mdnner als Frauen den einzelnen physischen Belastungsfaktoren ausgesetzt
sind. Dagegen erledigen mehr Frauen ihre Arbeit in schmerzhaften oder ermiidenden
Haltungen (Frauen: 54%, Ménner: 47%). In etwa gleich viele Frauen (58%) wie Man-
ner (57%) wiederholen stindig dieselben Arm- oder Handbewegungen. Als typische
(weibliche bzw. mannliche) Berufe, die durch diese Belastung gekennzeichnet sind,
gelten bspw. die Arbeit an der Supermarktkassa, Montagearbeiten oder Arbeit am
FlieBband. Neben dem Geschlecht macht auch das Alter der Beschaftigten einen Un-
terschied, denn mit steigendem Alter verringern sich bei den meisten Belastungen die
Anteile jener Personen, die diesen ausgesetzt sind. So sind etwa mehr Erwerbstatige der
mittleren Altersgruppe mit hohen bzw. niedrigen Temperaturen konfrontiert als andere
Altersgruppen. Allerdings steigen mit zunehmendem Alter die Anteile fiir die beiden

Belastungsfaktoren ,,Stehen oder Gehen“ und ,, Tragen oder Bewegen schwerer Lasten®.

Tabelle 5.4: Physische Belastungsfaktoren Il am Arbeitsplatz, die mehr als 25% der Zeit gegeben
sind,nach soziodemografischen und erwerbsstatischen Merkmalen, 2005, in %

Stehen oder Sich standig wieder- Schmerzhafte Tragen oder
Gehen holende Arm- oder oder ermiidende Bewegen
Handbewegungen Haltungen schwerer Lasten

Mannlich 76 57 47 40
Weiblich 69 58 54 31
15-29 Jahre 68 60 55 35
30-49 Jahre 73 58 47 35

50+ Jahre 81 52 54 41
Fuhrungskréfte, hoch- 69 42 41 21
qualifizierte Fachkrafte

Burokréafte, Dienstleistung 62 56 39 28
Facharbeiterlnnen 94 72 69 68
Hilfsarbeitskrafte 78 80 69 50

1-9 Beschaftigte am 78 58 49 39
Standort

10-49 Besch. am Standort 77 55 48 36
50-249 Besch. am 64 64 57 37
Standort

Mehr als 250 Beschaftigte 59 44 44 22

Quelle: EWCS, Europ. Foundation, eigene Berechnungen, fett markierte Werte: Subgruppen-Unterschiede auf 5%-Niveau signifikant
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Interessanterweise zeigen diese Daten des EWCS (Tabelle 5.3 und Tabelle 5.4), dass
prozentuell gesehen mehr Facharbeiterlnnen als Hilfsarbeiterinnen mit physischen
Belastungsfaktoren in zumindest 25% ihrer Arbeitszeit konfrontiert sind. Dies kann
zum Teil damit erklart werden, dass unter Hilfsarbeitskraften auch jene, die nicht nur
schwere manuelle Tatigkeiten verrichten, enthalten sind. Die beiden Ausnahmen
hierzu stellen die sich stdndig wiederholenden Arm- oder Handbewegungen dar, die
von mehr Hilfskrédften (80%) als von Facharbeitskréften (72%) ausgefiihrt werden
missen, und die schmerzhaften oder ermiidenden Haltungen, die sowohl 69% der

Facharbeiterinnen als auch der Hilfsarbeiterinnen einnehmen miissen.

Ein Blick auf die Verteilung von Belastungsfaktoren nach Betriebsgrofien zeigt, dass
diese bei einer Betriebsgrofe von 50 bis 249 Beschdftigten am Standort am hdufigsten
vorkommen, wenngleich nicht bei allen angefiihrten Variablen. So finden sich etwa
in Betrieben liber 249 Beschdaftigten — in vielen Fallen Produktionsbetriebe — hohere
Personenanteile, die mit chemischen Substanzen und Produkten umgehen miissen.
In Kleinst- und Kleinbetrieben hingegen miissen die Beschaftigten hdufiger stehen /

gehen bzw. schwere Lasten tragen / bewegen (z.B. in Filialen von Handelsketten).

Box 5.1: Gesundheitlicher Verschlei durch schwere korperliche Arbeit

Berufsbiographien von dlteren Erwerbstdtigen zeigen oft deutlich, in welcher Form
die Arbeitswelt tiber die Jahre ihre Spuren hinterldsst. Vor allem schwere kérperliche
Anstrengungen, die iber lange Zeit auf den Kdrper einwirken, haben oft irreversible
gesundheitliche Schadigungen zur Folge. Korperlicher Verschleifs findet sich vor
allem in den Segmenten der un- und angelernten Arbeit. Deutlich wird das an zwei
Beispielen aus einem Forschungsprojekt zu dlteren Beschaftigten, die grole Parallelen
aufweisen. Beide Befragten sind migrantischer Herkunft, waren tiber lange Jahre

im selben Betrieb in arbeitsintensiven Branchen tatig und dort als gute/r Arbeiter/

127



ARBEITS- UND GESUNDHEITSBELASTUNGEN

in mit hoher Einsatzbereitschaft geschatzt. Herr Hazemi hat tiber lange Jahre die
korperlichen Belastungen als Bautischler weggesteckt und zwar so lange, bis irrepa-
rable gesundheitliche Schddigungen entstanden sind. ,,Ja wissen Sie, wie ich gesagt
habe, das mit dem Holz heben, der Schnitt oder diese Pfosten, diese 8oer-Pfosten,
diese Eichen, diese Mahagoni, die Schlepperei. Oder zum Schluss muss man Fenster
in den dritten Stock tragen und das ist, wissen Sie, bei den Ecken, wenn die da die
Stiegen so rauf kommen, das ist schon eine Belastung fiir den Kérper. Besonders
wie in meiner Situation. Also wenn ich zuriickblicke, in den 7oer, 8oer Jahren ist es
gegangen ... aber jetzt mit 57, wissen Sie, was ich meine? Also Fenster oder Isolier-

rahmen rauf tragen, das geht nimmer mehr, net?“

Dass korperlicher Verschleifd aber nicht nur Manner betrifft — ein Eindruck, der haufig
auch in der offentlichen Diskussion etwa um Schwerarbeit entsteht —, zeigt das fol-
gende Beispiel. Frau Freudenthaler hat eine sehr bewegte Berufskarriere mit vielen
verschiedenen Stationen und Berufswechseln hinter sich. Ohne Berufsausbildung waren
und sind fiir sie nur angelernte Tatigkeiten erreichbar. Beginnend in der Lederbranche
wechselt sie in die pharmazeutische Industrie. Weitere Stationen sind Tatigkeiten
in einem Pflegeheim, wieder in der Industrie (Videorecorderverpackung), in einer
Kantine sowie in unterschiedlichen Backereien. Inzwischen ist Frau Freudenthaler
gesundheitlich ziemlich ramponiert: Herzrhythmusstorungen, kaputte Lendenwirbel
(sie muss ein spezielles Mieder tragen) sowie eine Hiiftverschiebung. Sie fiihrt das
vor allem auf die schwere Arbeit in der Pharmaziefirma zuriick, wo sie zwolf Jahre
lang standig schwere Kisten heben musste. Sie gibt allerdings auch selbst zu, dass
sie mit zwanzig Jahren nicht an die moglichen Folgeschaden dachte, weiter rackerte
und Hilfe ablehnte. ,,Also da haben wir Kisten gehoben. Nur mit 20 Jahren, wenn jetzt
die andere Kollegin gesagt hat, die mit ihrem Alter Erfahrung gehabt hat, ,Heb nicht
so schwer, lass dir helfen’, na, geh, das packich schon, nicht? Ja und heute ist mein

vierter Lendenwirbel hin, also ich muss ein Korsett tragen. Und dadurch hab ich mich
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ziemlich ruiniert ... Auch in der Backerei, heben’S einmal ein Wandl mit 16 Kilo Brot,
wenn sie allein im Geschaft stehen und keinerist da, derihnen das runter hebt. Weil
eine Kundschaft kannst du auch nicht fragen, die sagt dann:,Na hallo, ich komm nur
eine Semmel kaufen’!“ Frau Freudenthaler ist ein typisches Beispiel dafiir, wie sehr
sich nach einer gewissen Zeit der Verschleif} der Arbeitskraft aufgrund anstrengender

Tatigkeiten in den ungelernten Arbeitsmarktsegmenten bemerkbar macht.

Besonders auffallend ist an beiden Beispielen, dass ihr Arbeitsleben iiber Jahre
hinweg die kontinuierliche Leistung von Uberstunden inklusive regelmaRiger Fei-
ertags- und Sonntagsarbeit beinhaltete. Das hatte zwar den Effekt, dass beide ein
relativ passables Gehalt beziehen konnten. Gleichzeitig deutet sich in den Interviews
vor allem bei Herrn Hazemi an, dass als Migrant eigentlich gar keine andere Wahl
blieb, als die Uberstunden zu akzeptieren, da der Status als ,,Gastarbeiter immer

mit der Gefahr des Arbeitsplatzverlustes verbunden war. Quelle: Krenn/Vogt 2007, 32f

PSYCHISCHE BELASTUNGSFAKTOREN

Erwerbstatige sind nicht nur physischen Belastungen ausgesetzt, die sich negativ auf
ihre korperliche Gesundheit auswirken kénnen, sondern auch psychischen, die sich
sowohl auf den psychischen Gesundheitszustand auswirken als auch in Form von
psychosomatischen Erkrankungen kérperlich manifest werden kénnen. In Osterreich
muss gemafd der Sondererhebung der Statistik Austria 2007 beinahe ein Drittel aller
Erwerbstatigen unter Zeitdruck arbeiten. Wesentlich weniger sterreichische Erwerbstatige
geben dagegen Beldstigung bzw. Mobbing (3,2%) oder Gewalt bzw. Gewaltandrohung
(1,2%) als Belastungsfaktoren (4,2%) an, denen sie am Arbeitsplatz ausgesetzt sind.
Im Unterschied zu den Daten iiber physische Belastungen weichen Ergebnisse aus
der Arbeitskrafteerhebung tiber Mobbing und Gewalt-(Androhung) nur geringfiigig
von jenen des EWCS ab. So betridgt gemaR EWCS der Anteil der Osterreicherinnen, die
angeben, in ihrer Arbeit gemobbt geworden zu sein, 5% (EU-15 Durchschnitt: 6,3%). Der
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EWCS liefert allerdings differenziertere Ergebnisse zu Gewalt bzw. Gewaltandrohung
am Arbeitsplatz: So gaben in dieser Befragung 4,6% der erwerbstitigen Osterrei-
cherlnnen an, von physischer Gewalt bedroht gewesen zu sein (EU-15 Durchschnitt:
6,3%). Gewalt durch Kolleginnen und Kollegen sowie Vorgesetzte erfuhren 1,8% der
Osterreicherinnen (EU-15 Durchschnitt: 2,1%), durch arbeitsplatzfremde Personen
2,6% (EU-15 Durchschnitt: 4,6%).

Box 5.2: Umgang mit Arbeitsbelastungen in Werbeagenturen

Das kurzzyklische Geschaftsmodell in vielen Werbeagenturen mit engen Deadlines
und hoher Fluktuation verlangt den — meist jungen — Beschaftigten intensive Ar-
beitsleistung mit haufigen Stressphasen ab. Aufputschmittel und Alkohol waren
in den Schilderungen von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in der Werbebranche
keine Seltenheit. Etwas vom Flair der Selbstausbeutung im coolen Umfeld, von der
Motivation und der letztendlichen Belastung klingt z.B. bei Yvonne durch, einer zum
Interviewzeitpunkt (2005) 31jahrigen ,Kreativen® in einer groBeren Werbeagentur:
,Wenn man arbeitet, man holt sich das ja als Workaholic wirklich fiirs Ego, fiirs
Gefiihl, man hat eine tolle Arbeit erledigt, nur man hort nicht auf. Es kommt die
ndchste und die nachste, man muss immer mehr machen und da vergisst man dann,
dass man Kopfweh hat, oder sagen wir so, meine 30 Tabletten Thomapyrin waren in
einem Monat weg und dann hab ich schon ein bissl einen Schock gekriegt. Also es
gab Hohen und Tiefen, also es gab genauso die Zeit, wo die Flasche Tequila direkt
neben dem Rechner stand, ab 18 Uhr war frei gegeben. Hat sich Gott sei Dank alles
aufgehort. [...] Da war mein Frithstiick Red Bull und eine Zuckerschnecke. Also mehr
fiir den Magen gibt es ja nicht mehr, aber es ist ja auch ein psychologischer Kick,
wenn man sich um einen Euro ... eine Dose Red Bull kauft und die mit einem Satz
austrinkt, da leistet man sich ja was Gutes. Dann muss es ja gehen, da spielt ja viel

zusammen. Wenn man seine fiinf Red Bull trinkt, um bis drei Uhr in der Frith munter
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zu sein. Also es hat funktioniert, das gebe ich zu, aber man fiihlt sich dann auch
irgendwann mal ganz bése.” Erst ,,Gastritis, Reizdarm und Nervenleiden“ sowie
der Anstof3 ihrer Mutter und ein Psychologe brachten sie zum Umdenken. Letzterer
empfahl ihr mit Nachdruck eine Veranderung, ansonsten drohe eine schlimmere
Belastungsdepression. Diese gesundheitliche Krise liegt zwei Jahre zuriick. Noch
immer muss Yvonne zugeben, erst ihre schlimmsten Gewohnheiten umgestellt zu
haben. Weiterhin arbeitet sie zu viel, erndhrt sich zu ungesund und achtet zu wenig
auf ihre Gesundheit. Eine weitere Gesprachspartnerin in einer Werbeagentur, Zara,
berichtete von chronischen Augenentziindungen sowie von Riickenschmerzen wegen
der langen Bildschirmarbeit. Sie habe ein Jahr lang gebraucht, um das in den Griff
zu bekommen. Zara glaubt, ihre Beschwerden seien psychosomatischer Natur und
Signale flirihre emotionale Frustration im Biiro. Diese psychischen Belastungen nimmt
sie als Anlass fiir eine baldige Kiindigung, da sie in der Agentur ihres Arbeitgebers

keine Chance auf Verbesserung sieht.

Bei Aussagen zum Thema Gesundheitsbeschwerden in Werbeagenturen fallt auf, dass
die von mehreren Befragten erwdhnten Belastungen und gesundheitlichen Krisen erst
kurze Zeit zuriickliegen und sich die entsprechenden Personen mehr oder weniger
glaubwiirdig als in einer Phase der Umstellung und Besinnung auf Gesundheit, aufier-
berufliche Interessen oder ein ausgewogeneres Leben etc. prasentierten. Derartige
Selbstdarstellungen hinsichtlich eingeleiteter Veranderungen des Umgangs mit Arbeit
mogen zu bestimmten Prozentanteilen mit der Realitdt ibereinstimmen. Doch weist
vieles darauf hin, dass es sich dabei zumindest teilweise auch um Selbstrechtfertigung
im Sinne eines erwiinschten Antwortverhaltens handelte. Besonders die von jiinge-
ren Interviewten geduBerten Veranderungsabsichten dienen mutmaslich eher dazu,
derzeitige Lebens- und Arbeitsanforderungen kognitiv zu bewaltigen als tatsachlich
anders damit umzugehen. Mit anderen Worten: Mehrere Befragte reagierten geradezu

reflexartig mit schlechtem Gewissen, wenn das Reizwort der ,,Nachhaltigkeit” von
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Arbeit und Leben erwdhnt wurde. Schlechtes Gewissen allein fiihrt aber noch zu
keiner Anderung eines einmal habitualisierten Arbeits- und Lebensstils und kann
zudem schnell wieder entsorgt werden. Die Erfahrung der (Nicht-)Bewdltigung einer
tiefer gehenden Gesundheits- oder Lebenskrise kdnnte einigen dervon uns Befragten

insofern noch bevor stehen. Quelle: Eichmann, Reidl et al. 2006, 151 ff

Tabelle 5.5: Zeitdruck bei Erwerbstatigen, nach ausgewdhlten erwerbsstatischen Merkmalen,

2007, in %
Manner 34,4
Frauen 25,5
Pflichtschule 21,0
Lehrabschluss/BMS 31,0
Héhere Schule 33,2
Hochschule 38,0
Lehrlinge, manuelle Tatigkeit 16,9
Manuelle Hilfstatigkeit 20,9
Angelernte manuelle Tatigkeit 25,4
Facharbeiterinnen/Vorarbeiterinnen/Meisterinnen 32,2
Lehrlinge, nicht-manuelle Tatigkeit 15,0
Nicht-manuelle Hilfstatigkeit 21,6
Mittlere nicht-manuelle Tatigkeit 27,6
Hohere nicht-manuelle Tatigkeit 37,7
Hochqualifizierte/fuhrende nicht-manuelle Tatigkeit 44,2
Arbeiterinnen 26,1
Angestellte, freie Dienstnehmerinnen 30,8
Offentlich Bedienstete 38,1
Verkehr und Nachrichtentibermittiung 41,3
Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen 37,8
Bauwesen 34,7
Osterreich 2007 30,4

Quelle: Statistik Austria, AKE-Ad-Hoc-Modul 2007: Arbeitsunfalle und arbeitsbezogene Gesundheitsprobleme

Den Daten der Statistik Austria zufolge stellt Zeit- und Arbeitsdruck unter allen phy-
sischen und psychischen Belastungsfaktoren jenen dar, der am haufigsten genannt
wird. Unterstiitzt wird dieses Ergebnis durch eine Telefonumfrage im November 2007
(SWS-Rundschau 2008), bei der 44% der unselbstandig Erwerbstatigen angaben, dass

sie fast immer oder oft stindigem Zeitdruck am Arbeitsplatz ausgesetzt sind, wobei
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dies eherauf Manner (48%) als auf Frauen (44%) zutrifft. Wie Tabelle 5.5 ausweist, wird
Zeitdruck — im Unterschied zu den physischen Belastungen — von héher Qualifizierten
haufiger als Belastungsfaktor wahrgenommen: So betrdagt der Anteil der Universitats-
und Fachhochschulabsolventinnen und -absolventen, die von Zeitdruck und Uberbe-
anspruchung berichten, 38% (Pflichtschule 21%) und jenervon Hochqualifizierten, die
fiilhrende nicht-manuelle Tatigkeiten ausiiben, 44% (dagegen Hilfstatigkeiten: ca. 20%).
Unter den unselbstindig Beschiéftigten arbeiten laut Selbstauskunft mehr Offentlich
Bedienstete (38%) unter Zeitdruck als Angestellte (31%) oder Arbeiterinnen (26%).
Griinde fiir den héheren Anteil Offentlich Bediensteter, die angeben, unter Zeitdruck
zu arbeiten (bzw. psychisch belastet zu sein), sind etwa im oft wenig motivierenden
Fiihrungsstil von Vorgesetzten zu suchen. Dariiber hinaus kann auch der fehlende
Handlungsspielraum aufgrund birokratischer bzw. hierarchischer Strukturen dafiir
verantwortlich sein. Zudem ist es insbesondere fiir Beschéftigte im Offentlichen Dienst
schwierig, bei ausgeprdgter Unzufriedenheit einen gleichwertigen Arbeitsplatz in der
Privatwirtschaft zu finden. Nach Branchen betrachtet, findet sich Arbeit unter Zeitdruck
vermehrtin den Sektoren Verkehr und Nachrichteniibermittlung (41%), Gesundheits-,

Veterinar- und Sozialwesen (38%) und im Bauwesen (35%).

ARBEITSUNFALLE

Neben physischen und psychischen Belastungen kénnen auch Arbeitsunfalle zu
gesundheitlichen (Dauer)-Beeintrachtigungen, mitunter mit tédlichem Ausgang, fiihren.
Laut Sondermodul der Arbeitskrifteerhebung hatten 2007 217.100 Osterreicherlnnen
(5% aller Erwerbspersonen) mindestens einen Arbeitsunfall in den zw6lf Monaten vor
der Befragung. Der GroRteil dieser Personen (86%) verungliickte nur einmal, wohinge-
gen 14% der Befragten zwei oder mehr Arbeitsunfalle hatten. Nicht jeder Arbeitsunfall
fiihrt zu einer Berufsunterbrechung: 23% derin der Arbeit Verungliickten gehen am Tag
nach dem Unfall wieder in die Arbeit. Jedoch sind knapp ein Fiinftel zwischen einem

und drei Tage und 27% zwischen vier und 13 Tagen nicht am Arbeitsplatz. Doch der
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Grof3teil, namlich 49%, bleibt der Arbeit nach einem Unfall zwei Wochen oder langer
fern. Wesentlich mehr Manner (152.400 oder 6,5%) als Frauen (64.700 oder 3,4%)
gaben an, einen Arbeitsunfall erlitten zu haben. Am haufigsten traten Arbeitsunfalle
bei der jiingsten Altersgruppe, den 15- bis 30-Jdhrigen, auf (7,4%). In den anderen
Altersgruppen lag der Prozentsatz zwischen 4% und 4,4%. Dem grofiten Unfallsrisiko
waren Lehrlinge, die manuelle Tatigkeiten verrichten, ausgesetzt (11,3%), gefolgt von
Facharbeiterinnen und Facharbeitern, Vorarbeiterinnen und Vorarbeitern, sowie Meis-
terinnen und Meistern (8,9%) sowie Personen, die angelernte manuelle Tatigkeiten
verrichten (7,4%). Nach Branchen betrachtet findet sich die hochste Unfallhdufigkeit
im Bauwesen (8,4%), der Sachgiitererzeugung (6,8%) und der Landwirtschaft (6,6%).
Neben physischen und psychischen Belastungen kdnnen auch Arbeitsunfalle zu ge-
sundheitlichen (Dauer)-Beeintrachtigungen, mitunter mit todlichem Ausgang, fiihren.
Laut Sondermodul der Arbeitskrifteerhebung hatten 2007 217.100 Osterreicherlnnen
(5% aller Erwerbspersonen) mindestens einen Arbeitsunfallin den zwdlf Monaten vor
der Befragung. Der GroBteil dieser Personen (86%) verungliickte nur einmal, wohinge-
gen 14% der Befragten zwei oder mehr Arbeitsunfélle hatten. Nicht jeder Arbeitsunfall
fiihrt zu einer Berufsunterbrechung: 23% derin der Arbeit Verungliickten gehen am Tag
nach dem Unfall wieder in die Arbeit. Jedoch sind knapp ein Fiinftel zwischen einem
und drei Tage und 27% zwischen vier und 13 Tagen nicht am Arbeitsplatz. Doch der
Grof3teil, namlich 49%, bleibt der Arbeit nach einem Unfall zwei Wochen oder langer
fern. Wesentlich mehr Manner (152.400 oder 6,5%) als Frauen (64.700 oder 3,4%)
gaben an, einen Arbeitsunfall erlitten zu haben. Am haufigsten traten Arbeitsunfille
bei der jiingsten Altersgruppe, den 15- bis 30-Jahrigen, auf (7,4%). In den anderen
Altersgruppen lag der Prozentsatz zwischen 4% und 4,4%. Dem grofiten Unfallsrisiko
waren Lehrlinge, die manuelle Tatigkeiten verrichten, ausgesetzt (11,3%), gefolgt von
Facharbeiterinnen und Facharbeitern, Vorarbeiterinnen und Vorarbeitern, sowie Meis-
terinnen und Meistern (8,9%) sowie Personen, die angelernte manuelle Tatigkeiten
verrichten (7,4%). Nach Branchen betrachtet findet sich die hochste Unfallhdufigkeit
im Bauwesen (8,4%), der Sachgiitererzeugung (6,8%) und der Landwirtschaft (6,6%).
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Tabelle 5.6: Entwicklung der anerkannten Arbeitsunfélle,’*1999-2008

1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008

Anerkannte nicht-tédliche
Arbeitsunfélle pro 100.000
Versicherten 3040 | 2954 | 2725 | 2652 2784 | 2761 | 2749 | 2818 | 2622 | 2943

Anerkannte tddliche Arbeits-
unfalle pro 100.000
Versicherten 57 53 4,9 52 5,0 51 4,9 4,2 4,3 4,4

Quelle: ILO 2009 sowie eigene Berechnungen

Die Entwicklung der von der AUVA anerkannten Arbeitsunfélle zeigt sowohl bei todli-
chen als auch bei nicht-tédlichen Unféllen einen Riickgang, wie Tabelle 5.6 darstellt.
So verringerten sich zwischen 1999 und 2008 die nicht-tédlichen Arbeitsunfalle pro
100.000 Versicherte (marginal) von 3.040 auf 2.943. Die todlichen Arbeitsunflle redu-
zierten sich in diesen zehn Jahren von 5,7 auf 4,4 Unfélle pro 100.000 Versicherte. In
diesem Zeitraum ergeben sich zwar leichte Schwankungen, diese kénnen aber damit
erklart werden, dass die Anerkennung durch die AUVA nicht unbedingt im gleichen
Jahr erfolgen muss wie das Unfallereignis. Der Riickgang der Arbeitsunfalle in diesem
Zeitraum verdankt sich teilweise der Entwicklung des Arbeitsmarkts hin zu einer Dienst-
leistungsgesellschaft und einer Reduktion der Beschaftigten in der Industrie und im
Gewerbe. Andererseits verringerten sich gefahrenexponierte Gruppen am Arbeitsmarkt

zugunsten von Angestellten, Frauen und Alteren (ILO 2009).

5.2. Subjektive Einschdtzung des Gesundheitszustands

Physische und psychische Belastungen am Arbeitsplatz sowie Arbeitsunfalle konnen
Auswirkungen auf die Gesundheit der Beschaftigten haben. In diesem Abschnitt werden
die von den Befragten selbst wahrgenommenen Auswirkungen der Arbeitsbedingungen
und -belastungen auf das gesundheitliche Wohlbefinden dargestellt. Laut der bereits

zitierten Sondererhebung der Statistik Austria aus dem Jahr 2007 (Statistik Austria

18 Ohne Wegunfélle und ohne Schiilerinnen und Studenten/Studentinnen.
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2009¢, 26-29) leidet beinahe eine Million der 6,34 Millionen jemals Erwerbstatigen
(15,6%) unter mindestens einem Gesundheitsproblem, das auf die Erwerbsarbeit
zuriickzufiihren ist (ein Fiinftel der Personen mit Gesundheitsbeschwerden nennt zwei
oder mehr Probleme). Manner (16,7%) berichten etwas haufiger als Frauen (14,5%)
von berufsbedingten Gesundheitsproblemen. Der Anteil der Erwerbstdtigen mit ge-
sundheitlichen Beeintrachtigungen erh6ht sich mit steigendem Alter und macht bei
den 45- bis 59-Jdhrigen 21% aus. Selbstdndige und mithelfende Familienangehorige
(20%) leiden haufiger an arbeitsbedingten Gesundheitsproblemen als unselbsténdig
Erwerbstatige (15%). Das Segment, das am starksten betroffen ist, sind Erwerbstatige
in der Landwirtschaft. In dieser Gruppe liegt der Anteil jener, deren berufliche Tatigkeit

Auswirkungen auf die eigene Gesundheit hat, bei 27%.

Wird - bei der Subgruppe jener 15,6% mit arbeitsbedingten Gesundheitsbeschwerden - die
schwerste durch Erwerbsarbeit verursachte Beeintrachtigung nach einzelnen Problemen
betrachtet, dann zeigt sich, dass die meisten Befragten mit Gesundheitsbeschwerden
unter Knochen-, Gelenks- oder Muskelproblemen im Riicken, in den Hiiften, Beinen
und Fiien oderim Nacken, in Schultern, Armen und Handen leiden. Im Detailvergleich
liegen Riickenprobleme mit 37% (ca. 370.000 Betroffene) weit vor jenen der unteren
(16%) und oberen (14%) Extremitdten. Jeweils etwa 5% der Befragten mit Gesundheits-
beschwerden geben als schwerste arbeitsbedingte Erkrankung Atemprobleme bzw.
Probleme mit der Lunge, Herz- oder Infektionskrankheiten sowie Stress, Depressionen
und Angstzustande an. 86% aller Personen mit einem arbeitsbedingten Gesund-
heitsproblem meinten, dass dieses Problem zu einer Beeintrdchtigung im Alltag fiihrt
(29% sprechen sogar von einer wesentlichen Beeintrdachtigung). Dies trifft im hohen
Ausmaf’ (um die 90%) auf jene Personen zu, die unter Knochen-, Gelenks- oder Mus-
kelproblemen leiden. Werden die arbeitsbedingten Gesundheitsprobleme nach den
einzelnen Belastungsfaktoren analysiert, dann zeigt sich, dass ein Zusammenhang
zwischen ,,schwierigen Kérperhaltungen bzw. Bewegungsablaufen®“ und ,,Hantieren mit

schweren Lasten“ auf der einen Seite und Knochen-, Gelenks- oder Muskelproblemen
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auf deranderen Seite besteht. So entfallen drei Viertel aller Gesundheitsprobleme von
Personen, deren Korperhaltung bzw. Bewegungsablauf ungiinstig ist, auf Knochen-,
Gelenks- oder Muskelprobleme. Bei jenen, die mit schweren Lasten hantieren, erreicht
dieser Anteil sogar 85%. Laut dem Sondermodul der Statistik Austria zu Arbeitsunfal-
len und arbeitsbedingten Gesundheitsproblemen geben auBerdem 21.300 Personen
an, dass sie aufgrund arbeitsbedingter Beschwerden im letzten Jahr nicht nur keiner
Erwerbstdtigkeit nachgegangen sind, sondern auch nicht an ihren Arbeitsplatz zuriick-
kehren kénnen. Offen bleibt allerdings, ob sie an einen anderen Arbeitsplatz wechseln
konnten, also einen Berufs- oder Tatigkeitswechsel vollziehen und dadurch wiederam

Erwerbsleben teilhaben konnten.»

Auch der European Working Conditions Survey der European Foundation liefert Da-
ten zu Auswirkungen der Arbeit auf die Gesundheit. Wie bei den Belastungsfaktoren
weichen die Daten der beiden Befragungen auch bei den Auswirkungen auf die
Gesundheit voneinander ab.2°Laut der EWCS-Erhebung geben 32,2% der Osterrei-
cherlnnen an, dass die eigene Arbeit ihre Gesundheit negativ beeintrachtigt. Dieser
Anteil liegt geringfligig tiber dem EU-15-Durchschnitt, der 30,6% betragt. Die meisten
Osterreicherlnnen haben durch die Arbeit verursachte Riicken- (24%), Muskel- (20%)
oder Kopfschmerzen (12%). Im Unterschied zur Arbeitskréfte-Erhebung beinhaltet der
EWCS auch Aussagen {iber psychische Erkrankungsbilder (Tabelle 5.7): So nennen 21%
Stress, 9% Reizbarkeit, jeweils 6% haben Schlafstérungen bzw. sind standig miide

und 1% berichtet iber Angstzustande.

19 Den Daten der Statistik Austria zur Einschdtzung des erwerbsarbeitsbedingten Gesundheitszustands konnen die von der
Allgemeinen Versicherungsanstalt (AUVA) ausgewiesenen anerkannten Berufskrankheiten gegeniibergestellt werden. Im Jahr
2008 wurden 935 Fille von Larmschwerhdrigkeit (60% aller anerkannten Berufskrankheiten), 212 Fille von Hauterkrankungen
(13,5%), 92 Félle von Asthma Bronchiales (5,8%) und 85 Félle von bosartigen Neubildungen der Lunge etc. (5,4%) anerkannt (vgl.
www.auva.at).

20 Auch in diesem Fall konnen wieder sowohl die Art der Fragestellung als auch die Zusammenfassung von Krankheiten zu einer
Variable als Erkldrungsmuster fiir die Unterschiede herangezogen werden. Im EWCS lautete die Frage ,,Beeintrachtigt ihre Arbeit
ihre Gesundheit?“, wobei die einzelnen Krankheitssymptome nur jenen vorgelegt wurden, die diese Frage mit ,,ja“ beantworteten.
In der Arbeitskrdfteerhebung wurde die Frage wie folgt gestellt: ,,Hatten Sie in den letzten 12 Monaten eine oder mehrere Krank-
heiten bzw. gesundheitliche Probleme, die durch ihre Arbeit verursacht oder verschlechtert wurden?* Fragt der EWCS also ganz
allgemein nach der Einschdtzung der Befragten, so ist die Osterreichische Arbeitskrdfteerhebung durch die Vorgabe eines Zeit-
rahmens und die Verbindung mit der Verursachung und dem Verlauf praziser.
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Die EWCS-Prozentanteile fiir die Nennung von Stress oder Reizbarkeit entsprechen in
etwa den weiter oben angefiihrten Anteilen von Zeitdruck als Belastungsfaktor (laut
Daten der Statistik Austria), da Zeit- und Arbeitsdruck als wesentliche Stress verursa-
chende Arbeitsbedingungen zu betrachten sind (Lenert 2008). Andere Stress auslésende
Arbeitsbedingungen sind z.B. kurze, sich standig wiederholende oder unvollstdandige
Tatigkeiten, geringe Kontrolle {iber die eigenen Aufgaben, lange Arbeitszeiten sowie
Arbeitsplatzunsicherheit (European Foundation 2007, Lenert 2008). Lenert unterscheidet
dartiber hinaus zwischen verschiedenen Stresstypen, die sich durch (geringe/hohe)
Arbeitsanforderung, (geringen/hohen) Einfluss auf die Arbeitssituation und (geringe/
hohe) Unterstiitzung bei der Arbeitsausfiihrung unterscheiden. Gleichzeitig identifiziert
er neben Burnout, Unféllen und Krisensituationen sowohl Mobbing als auch Gewalt
am Arbeitsplatz als Folgen von Stress. Zusatzlich kann sich Stress auch in kdrperlichen
(psychosomatischen) Beschwerden ausdriicken, wie etwa Kopf-, Magenschmerzen,
Herz- und Kreislauferkrankungen oder etwa Muskel- und Skeletterkrankungen (Euro-

pean Foundation 2007, Kaba 2007, Lenert 2008).

Tabelle 5.7: Arbeitsbedingte gesundheitliche Beeintrdachtigungen, nach ausgewahlten
erwerbsstatischen Merkmalen, 2005, in %

Stress Reizbarkeit Standige Schlaf- Angst-
Mudigkeit stérungen zustande

Mannlich 24 9 6 7 1
Weiblich 17 8 5 5 1
Teilzeit (unter 35 Std.) 13 7 6 5

Vollzeit beschéftigt 23 9 6 7

Fuhrungskréafte, hochqualifizierte 20 10 4 6

Fachkrafte

Burokrafte, Dienstleistung 13 4 2 4

Facharbeiterinnen 30 12 9 9

Hilfsarbeitskrafte 28 11 9 9

Gesamt Osterreich 21 9 6 6 1

Quelle: EWCS, Europ. Foundation, eigene Berechnungen, fett markierte Werte: Subgruppen-Unterschiede auf 5%-Niveau signifikant
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Mehr Madnner als Frauen sprechen von Stress, was daran liegen kann, dass Frauen
eher einerTeilzeitbeschaftigung nachgehen und Vollzeitbeschaftigte eher iber Stress
klagen. Die Unterschiede zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten lassen sich zum
Teil darauf zuriickfiihren, dass die Stundenanzahl, an denen die Befragten Stress aus-
gesetzt sind, bei Teilzeitbeschdftigten geringer und die Regenerationsphasen grofler
sind. Facharbeiterlnnen und Hilfskrafte sprechen hdufiger von Stress als Fiihrungskréfte
und hochqualifizierte Fachkrafte. Dies widerspricht dem weiter oben dargestellten
Ergebnis, nach dem Hochqualifizierte eher unter Zeitdruck ihre Arbeit erledigen als
dies bei Hilfsarbeiterinnen und Hilfsarbeitern der Fall ist. Dies weist darauf hin, dass
Zeitdruck nicht immer als (negativer) Stress erlebt wird. Eine andere Erkldrung kann
auch darin begriindet liegen, dass Zeitdruck bei bestimmten Personen, wie etwa jenen
mit hoherem Ausbildungsniveau, ,,zum guten Ruf“ gehort, er also nicht nur ,,selbst-
verstandlich“ ist, sondern auch als solcher erlebt und thematisiert werden darf, was
bei anderen Beschdftigtengruppen, wie vor allem Arbeiterinnen und Arbeitern weniger
der Fallist. Interessant erscheint die Thematik Zeitdruck und Stress auch insofern, als
Arbeiterinnen Zeitdruck selbst zwar weniger thematisieren, aber ihre Arbeit aufgrund
von Zeitmangel faktisch schlechter fertig stellen konnen und mit hoher (maschinen-
bedingter) Geschwindigkeit zu tun haben (vgl. dazu auch Daten in Kapitel 4), was in
weiterer Folge als Stress erlebt wird. Facharbeiterinnen und Hilfsarbeitskrafte sind
dariiber hinaus tiberdurchschnittlich oft von standiger Miidigkeit und Schlafstérungen

sowie dementsprechend von hoherer Reizbarkeit geplagt.>

Einen weiteren interessanten Befund liefert eine Fragestellung des EWCS (2005): In der
Abbildung 5.3 werden — im Landervergleich — die Anteile jener Personen dargestellt,

die angeben, ihren derzeitigen Beruf mit 60 Jahren noch ausiiben zu kénnen bzw. zu

21 Dieses Ergebnis entspricht dem von Karasek entwickelten Anforderungs-Kontroll-Modell. Danach sind die psychischen Anforde-
rungen bei der Arbeit und die Méglichkeiten zur Einflussnahme auf die Gestaltung der eigenen Arbeit (Kontrolle) maRgebliche
Aspekte der Erwerbsarbeit. Karasek sieht in der Kombination von hohen psychischen Anforderungen und geringer Kontrolle tiber
die Arbeitsaufgaben eine problematische Belastungskonstellation, die zu Stress fiihren kann. Umgekehrt fallt die psychische
Belastung bei hohen Anforderungen und gleichzeitig hohem Handlungsspielraum geringer aus, was in den dargestellten Daten zu
unterschiedlichen Berufspositionen bestétigt zu sein scheint (vgl. Karasek / Theorell 1990, Friedl/Orfeld 2002).
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wollen. 25% aller osterreichischen Erwerbstétigen sind der Meinung, dass sie das
nicht tun kénnen und weitere 16% geben an, dies nicht zu wollen. In Deutschland,
den Niederlanden und Norwegen liegt der Anteil an Personen, die ihren gegenwartigen
Beruf auch mit 60 noch ausiiben kénnen bzw. wollen, mit jeweils knapp drei Viertel
(gegeniiber 60% in Osterreich) deutlich héher, wohingegen z.B. die Vergleichswerte
fuir die Turkei oder Slowenien mit jeweils nur einem Drittel besonders niedrig sind.
Dieses Ergebnis im Landervergleich verweist explizit oder implizit auf mehrere
Aspekte: erstens auf unterschiedlich ausgepragte Belastungen (infolge der jeweiligen
Wirtschaftsstruktur), zweitens auf voneinander abweichende Investitionen in gesund-
heitsforderliche Arbeitsplatze bzw. noch allgemeiner auf das Arbeitsplatzangebot
fiir Altere — und drittens und damit jeweils korrespondierend auf linderspezifische

rechtliche bzw. auch kulturelle Normen.

Abbildung 5.3: Anteil der Erwerbstatigen, die ihren derzeitigen Beruf auch noch mit

60 ausiiben kénnen / wollen, 2005, in %
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Quelle: EWCS, Europ. Foundation, eigene Berechnungen
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5.3. Krankenstdnde

Der 2008 zum zweiten Mal publizierte Fehlzeitenreport des Wirtschaftsforschungs-
instituts (Leoni/Mahringer 2008) gibt Auskunft tiber krankheitsbedingte Fehlzeiten der
Erwerbstitigen in Osterreich. Im Folgenden werden einige der wichtigsten Ergebnisse
dieses WIFO-Berichts wiedergegeben. Der Fehlzeitenreport bezieht sich auf Daten des
Hauptverbands der Osterreichischen Sozialversicherungstrager und umfasst insgesamt
2,98 Millionen versicherte Erwerbstatige flir 2006, was 90% aller Erwerbstdtigen mit
Ausnahme der Offentlich Bediensteten entspricht. Im Jahr 2006 wurden beim Haupt-
verband insgesamt 34,2 Millionen Krankenstandstage aufgrund von Krankheiten und
Unfdllen gemeldet, was 11,5 Krankenstandstage pro Person entspricht.?? Die durch-
schnittliche Krankenstandsquote betrug damit 3,2% der Arbeitszeit, jene der Manner
lag um 13% héher als die der Frauen. Osterreich zdhlt gemeinsam mit Deutschland
zu jenen Landern, in denen die mannliche Krankenstandsquote hoher ist. In vielen
anderen Ldndern ist diese Relation genau umgekehrt. Leoni und Mahringer (2008)
stellen einen Zusammenhang zwischen den hoheren Krankenstanden der Mdnner
und der geschlechtsspezifischen Segregation des Arbeitsmarkts her: Manner sind
in manuellen Berufen, die mehr Krankenstande als Angestelltenberufe verzeichnen,
Uberproportional vertreten und finden sich zudem haufiger in jenen Branchen mit

hoherer Krankenstandswahrscheinlichkeit.

Auch nach dem Alter ergibt sich wenig tiberraschend eine unterschiedlich hohe,
mit steigendem Alter zunehmende Krankenstandsquote. So betrug diese fiir die
Altersgruppe der 15- bis 29-Jdhrigen 2,7% und ist bei den 30- bis 49-Jahrigen (2,9%)
geringfiigig hoher, wohingegen sie sich fiir die dlteste Gruppe (50 bis 64-Jahrige) auf

4,9% belduft. Ein erwdhnenswerter Zusammenhang zeigt sich, wenn die Anzahl der

22 Die Daten enthalten nur jene Krankenstdnde, die bei der Sozialversicherung gemeldet werden. Exkludiert sind demnach jene
Krankenstande, die kiirzer als drei Tage dauern und den Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern nicht gemeldet werden miissen. Es
kann daher davon ausgegangen werden, dass die Kurzzeitkrankenstande hoher sind, als die Daten anzeigen.
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Krankenstandsfalle bzw. die Dauer der Krankenstande und das Alter der Beschaftigen
betrachtet werden: Es zeigt sich, dass die jiingeren Altersgruppen wesentlich ofter,
dafiir kiirzer in Krankenstand sind, wohingegen die dlteren seltener, dafiir aber langer

aus Krankheitsgriinden der Arbeit fern bleiben.

Die Krankenstandsquoten unterscheiden sich dariiber hinaus nach beruflicher Stellung
und nach Branchen, was die Relevanz der Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz hervor-
streicht. Jene der Arbeiterinnen belduft sich auf 4,2% (Manner: 4,3%, Frauen 4,1%),
die der Angestellten liegt mit 2,3% (Manner: 2,2%, Frauen: 2,5%) wesentlich niedriger.
Leoni und Mahringer (2008) fiihren dies darauf zuriick, dass Arbeiterinnen wesentlich
grofReren physischen Belastungen und hoheren Unfallrisiken als Angestellte ausgesetzt
sind. Die Branchen mit den héchsten Krankenstandsquoten sind die Herstellung von
Mobel, Schmuck, etc. (ONACE-Code 36-37) mit 4,5%, das Bauwesen und die Herstel-
lung von Textilien, Bekleidung, Leder mit je 4,2% und die Herstellung von Stein- und
Glaswaren mit 4,1%. Die geringsten Krankenstandsquoten verzeichnen die Branchen
Unterrichtswesen (2,2%) und das Kredit- und Versicherungswesen (2,4%). Zum Teil
kdonnen die hohen Krankenstandsquoten auf die in diesen Branchen vorkommenden
Arbeitsunfille zuriickgefiihrt werden. Doch selbst um Arbeitsunfille bereinigte Daten
verandern das Bild nurinsofern, als die Abstande zwischen den Branchen zwar geringer,

aber nicht aufgehoben werden.

Der Fehlzeitenreport gibt auch Auskunft liber Zusammenhange zwischen der Betriebs-
groBe und der Krankenstandsquote. Dafiir wurde eine eigene Datenauswertung der
oberosterreichischen Versicherten fiir die Jahre 2003 und 2004 durchgefiihrt. Eine
multivariate Analyse ergab, dass es eine positive Korrelation zwischen der Betriebsgrofie
und den Krankenstdnden gibt, denn in Betrieben mit weniger als 6 Beschaftigten sind
die Arbeitnehmerlnnen durchschnittlich um 1,3 Tage weniger krank gemeldet als ihre

Kolleginnen und Kollegen in Betrieben mit mehr als 250 Beschéftigten.
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Der Grofteil der Krankenstandsfélle und —tage kann auf eine kleine Anzahl von
Krankheiten zuriickgefiihrt werden. Die zehn h&ufigsten Krankheitsursachen machen
beinahe 82% aller Krankenstandsfille und 73% aller Krankenstandstage aus. Die
beiden Krankheitsarten Muskel- und Skeletterkrankungen sowie Erkrankungen der
oberen Atemwege sind fiir mehr als 40% der Krankenstandsfélle und beinahe 40%
der Krankenstandstage verantwortlich. Unfdlle sind eine weitere hdufige Ursache fiir
Krankenstidnde in Osterreich, ebenso wie Erkrankungen des Verdauungsapparates,
des Kreislaufs und psychische Erkrankungen. Letztere stellen im Ubrigen die einzige
Krankheitsgruppe dar, die zwischen 1994 und 2006 eine absolute Zunahme der Fehl-

zeiten je Beschdftigten verzeichnet hat.

Box 5.3: Das LIFE-Programm der voestalpine

Bereits im Jahr 2000 hat sich das stahlproduzierende Unternehmen voestalpine
dazu entschlossen, das Programm ,,LIFE — Lernfdhig, Ideenreich, Fit und Erfolgreich*
ins Leben zu rufen. Ausgangspunkt fiir LIFE war die Erkenntnis, dass die voestalpine
innerhalb weniger Jahre einen grofien Teil der Mitarbeiterlnnen altersbedingt verlieren
wird. Der drohende Verlust an Know-how, gekoppelt mit dem demografischen Wandel,
veranlasste das Unternehmen, sich als attraktive Arbeitgeberin fiir neue Bewerber-
Innen und dltere Beschaftigte gleichermaen zu positionieren. Stehen eigentlich
alternde Belegschaften im Mittelpunkt des Programmes, so zielt es dennoch in erster
Linie auf die Gesunderhaltung aller Beschaftigten ab. Der Grundgedanke von LIFE
ist der Erhalt der korperlichen und geistigen Leitungsfahigkeit der Mitarbeiterinnen
im Arbeitsleben. Dabei wird Gesundheit in einem breiten Sinne verstanden, sodass
Handlungsfelder nicht nur die enger gefasste Sicherheits- und Gesundheitsvorsorge
umfassen, sondern dariiber hinaus auch Themen wie Arbeitszeiten, lebensphasen-
bezogene Arbeitsplatzgestaltung, Chancengleichheit, Fiihrung, Entwicklungsmaf-

nahmen und Personalrekrutierung. Einige dieser Masnahmen werden im Folgenden
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kurz wiedergegeben:

»

»

»

»

Eine besonders hervorzuhebende MafRnahme stellt die Anderung des 4-Schicht-
Modells, bei dem neun Arbeitstagen drei freie Tage folgen, in ein 5-Schicht-Modell
dar, bei dem einander sechs Tage Arbeit und vier freie Tage abwechseln. Erste
Evaluierungsergebnisse zeigen, dass die Mitarbeiterlnnen sowohl eine Steigerung

der Lebensqualitat als auch der Gesundheit herausstreichen.

Eine MaRnahme im Bereich Ergonomie zielt auf die Partizipation der Beschaftigten
ab, indem diese gemeinsam mit Expertinnen und Experten ihren eigenen Arbeits-
platz evaluieren, um vorhandene physische, psychische, soziale und kognitive
Belastungen zu eruieren und durch Verbesserungsvorschldage zu beseitigen. Dabei
kam es bspw. zu Verdanderungen der Lichtverhdltnisse an verschiedenen Arbeits-

platzen oder zu Schutzmaftnahmen gegen Zugluft und Kalte.

Neben verhaltensorientierten Mafinahmen, die auf Bewegung (z.B. Fitnessstudio,
Radwandertag) oder Erndhrung ausgerichtet sind, existieren auch Programme
etwa fiir Stressmonitoring. Grofveranstaltungen widmen sich Themen wie Schlaf-
storungen oder anderen Gesundheits- und Sicherheitsthemen. Im so genannten
Schichttraining lernen Schichtarbeiterinnen bspw. einen besseren Umgang mit

Belastungen, die durch die Schichtarbeit entstehen.

Der fiir die psychische Gesundheit wichtige Bereich des Fiithrungskrafteverhaltens
wurde durch das so genannte LIFE-Gesprdch institutionalisiert, das nicht nur der
Wertschadtzung und Anerkennung, sondern auch der bewussten Auseinanderset-

zung mit den Bediirfnissen der Beschaftigten dient.
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» Physische und psychische gesundheitliche Einschrankungen und Beeintrachtigun-
gen kdnnen dazu fiihren, dass Mitarbeiterlnnen ihre bisherige Tatigkeit nicht mehr
ausiiben konnen. In diesen Féllen kénnen die Beschaftigten auf TOP-Arbeitsplatze
mit geringeren physischen und psychischen Belastungen ausweichen. Zusatzlich

unterstiitzt ein Vorgehensmodell bei der (Re-)Integration in den Arbeitsprozess.

Quelle: http://www.arbeitundalter.at/attachments/096_s5_LIFE_Download.pdf
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6. BERUFLICHE AUS- UND WEITERBILDUNG

Das folgende Kapitel beschaftigt sich mit der Aus- und Weiterbildung von Erwerbstatigen
in Osterreich. Zunédchst werden Begriffserkldrungen und Daten zum politischen Ziel des
slebenslangen Lernens®in Osterreich und der Europdischen Union wiedergegeben, daran
anschlieBend in Abschnitt 6.1 eine Analyse des Wandels der formalen Bildungsstruktur
der osterreichischen Wohn- und Erwerbsbevélkerung. In den Abschnitten 6.2 und 6.3
wird die Bedeutung der beruflichen Weiterbildung erstens aus der individuellen und
zweitens aus der betrieblichen Perspektive erldutert. Dabei sollen die folgenden Fragen
geklart werden: Welche Personengruppen und welche Betriebe nehmen in welchem
Umfang Weiterbildung in Anspruch? Welche Weiterbildungshemmnisse treten dabei
auf? Welchen Nutzen haben Weiterbildungsmafinahmen fiir Unternehmen und Beschaf-
tigte, wer kommt fiir die entstandenen Kosten auf? Wie hadufig erfolgt Weiterbildung
wahrend der Arbeitszeit? Ein Fokus der Analyse ist auf das Weiterbildungsverhalten
von als benachteiligt eingestuften Subgruppen von Erwerbstdtigen gerichtet: dltere

Beschaftigte, niedrig Qualifizierte, sowie Migrantinnen und Migranten.

Box 6.1. Lebenslanges Lernen — formal, nicht-formal, informell

Der Europdische Rat definiert lebenslanges Lernen als ,alles Lernen wahrend des
gesamten Lebens, das derVerbesserung von Wissen, Qualifikationen und Kompetenzen
dient und im Rahmen einer personlichen, biirgergesellschaftlichen, sozialen bzw.
beschéaftigungsbezogenen Perspektive erfolgt“.? In der Literatur wird zwischen vier
verschiedenen Aus- und Weiterbildungsformen unterschieden: (a) formale Bildung,
(b) nicht-formale Bildung, (c) informelles Lernen und (d) zufélliges bzw. beildufiges
Lernen. ,,Beildufiges“ Lernen wird nicht in die Definition des lebenslangen Lernens

mit einbezogen, die drei anderen Formen schon. Der Begriff formale Bildung meint

23 Vgl. Mitteilung der Europdischen Kommission ,Einen europdischen Raum des lebenslangen Lernens schaffen (2001)¢,
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2001:0678:FIN:DE:PDF (12.12.2009).
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institutionalisierte Ausbildungen im Schul- und Hochschulwesen, die zu staatlich
anerkannten Zertifizierungen wie Lehrabschluss, Matura, Meisterpriifung, Universitats-
diplom etc. fiihren. Nicht-formale Bildung bezeichnet dagegen jene Lernaktivitdten,
die zwarin einem organisierten bzw. professionellen Rahmen stattfinden, aber nicht
als formale Bildungsaktivitdten definiert sind: Kurse, Vortrage, Seminare, Workshops,
Privatunterricht, Fernunterricht oder angeleitete Ausbildung am Arbeitsplatz u.a.m.
Nicht-formale Aktivitaten konnen beruflich und/oder privat motiviert sein, das Angebot
reicht vom Tanzkurs bis zum Staplerfiihrerschein, vom Sprachkurs bis zum Verkaufstrai-
ning. Informelles Lernen wiederum beinhaltet weniger von aufien strukturiertes als
vielmehr selbstgesteuertes Lernen, wie etwa Recherche in Biichern, Zeitschriften,
Internet bzw. das unmittelbare Lernen von Kolleginnen und Kollegen, Vorgesetzten,
Bekannten etc. 2007 wurden im europaweit durchgefiihrten Adult Education Survey
(AES, vgl. die Datensatzbeschreibung im Anhang) Personen im Haupterwerbsalter
zwischen 25 und 64 Jahren {ber ihre formalen, nicht-formalen sowie informellen
Bildungsaktivitdaten in den zwolf Monaten vor der Untersuchung befragt. Etwa ein
Fiinftel der Wohnbevélkerung Osterreichs nahm zum Untersuchungszeitpunkt an
keiner Form des lebenslangen Lernens teil. Drei Viertel der Befragten bildeten sich
durch informelle Lernaktivitaten weiter, immerhin 40% besuchten nicht-formale

Weiterbildungen und lediglich 4% formale Ausbildungen (Statistik Austria 2009d).

Die Idee des lebenslangen Lernens ist keineswegs neu, sie reicht bereits mehr als
200 Jahre zuriick: 1792 verfasste die Nationalversammlung der neu gegriindeten
franzosischen Republik eine programmatische Schrift, in der die Notwendigkeit
des Lernens in allen Altersstufen postuliert wurde (Tuschling 2004). 1972 legte die
UNESCO-Bildungskommission den ,,Faure-Report* vor, wonach sich der Mensch der
Moderne wahrend seiner gesamten Lebenszeit das sich permanent dndernde Wissen
erarbeiten moge. Nachdem 1996 die Europdische Union das Jahr des lebenslangen
Lernens ausgerufen hat, erhielt es mit der Formulierung der Lissabon Strategie eine

zusatzliche Bedeutung: In einem Beschluss des europdischen Rates von 2003 wurde
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das Ziel definiert, dass der Strukturindikator,,Lebenslanges Lernen (LLL)“*4 bis 2010
mindestens bei12,5% liegen soll. Um dieses Ziel zu iberpriifen, sind in den Mikrozen-
suserhebungen aller europdischen Lander Fragen iiber das Weiterbildungsverhalten
enthalten. Osterreich hat diesen Schwellenwert seit 2005 erreicht. Im Jahresdurch-
schnitt 2008 lag der LLL-Indikator bereits bei 13,2%, wobei sich seit Jahren Frauen
(14,2%) haufiger weiterbilden als Manner (12,2%). Im europdischen Vergleich liegt
Osterreich beim LLL-Bildungsstruktur-Indikator iiber dem EU-15 Durchschnitt (10,9),
Vorreiter sind Schweden (32,4%), Danemark (30,2%) und Grofbritannien (19,9%).
Deutschland (7,9%), Frankreich (7,3%) und Italien (6,3%) liegen deutlich unter der

anvisierten 12,5%-Schwelle (vgl. dazu Eurostat®).
6.1. Formale Bildungs- und Qualifikationsstruktur in Osterreich

Tabelle 6.1 mit aktuellen Daten der Statistik Austria weist aus, dass das Bildungsniveau
der dsterreichischen Bevdlkerung seit Jahrzehnten bestandig ansteigt. Der Anteil der
Bevolkerung im Alter zwischen 25 und 64 Jahren mit einem Tertidrabschluss (Hoch- oder
Fachhochschule, Akademie oder Kolleg) hat sich zwischen 1981 und 2006 verdreifacht.
1981 konnten 4,5% einen Tertidrabschluss vorweisen, 2007 waren es bereits 13,3%. Die
weibliche Bevolkerung im Erwerbsalter hat im erwdhnten Zeitraum die gleichaltrigen
Manner lberholt. 1981 verfiigten nur 3,1% der Frauen iiber einen Tertidrabschluss,
2007 waren es bereits 13,7%. Zumindest eine dhnliche Tendenz zeichnet sich auch im
Sekundarstufenbereich ab (BHS, AHS, BMS, Lehre). Frauen konnten dort die Differenz
zuden Mdnnernvon 20% auf12% nahezu halbieren. Der Anteil der Personen zwischen
25 und 64 Jahren, die nur iiber einen Pflichtschulabschluss verfiigen, ist in den letzten
25 Jahren rapide gesunken, von 46% auf 19%. Der Anteil der niedrig qualifizierten

Frauen istim besagten Zeitraum zwar um 33 Prozentpunkte gesunken, liegt aber noch

24 DerIndikator misst den Anteil der Bevolkerung zwischen 25 und 64 Jahren, der in den letzten vier Wochen vor einer Mikrozensus-
befragung an Aus- und Weiterbildungsmainahmen teilnimmt.
25 http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&plugin=o&language=de&pcode=tsiemo80 (12.12.2009).
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immer deutlich Gber dem Anteil der Mdnner mit niedrigstem Ausbildungsniveau.

Ein Grund fiir die letztgenannte Differenz liegt wohl darin, dass nicht erwerbstatige

Frauen wenigerin die Formalausbildung investiert haben (oder umgekehrt: dass formal

gering qualifizierte Frauen seltener erwerbstatig sind). Die Erwerbstatigenquote der

Frauen mit Pflichtschulabschluss betrdgt 2008 nur 45%, die Quote der Mdnner ohne

weiterfiihrende Ausbildung liegt bei 57%. Zwar hat sich in den letzten Jahrzehnten die

Frauenerwerbstadtigenquote markant erhoht, doch auch 2008 sind 91% der Mdnner und

(nur) 82% der Frauen mit Hochschulabschluss erwerbstitig (Statistik Austria 2008b).

Tabelle 6.1: Bildungsniveau der Bevolkerung im Alter von 25 bis 64 Jahren, in %

1981 1991 2001 2005 2007

Tertiarabschluss: Universitat, Gesamt 4,5 6,9 10,5 13,9 13,3
Eiﬁgg‘”h“h“'e’ Akademie, Mannlich 6.1 7.8 105 13,6 12,9
Weiblich 3,1 6,0 10,5 14,1 13,7

Sekundarabschluss: BHS, Gesamt 49,5 59,0 63,4 66,7 68,3
AHS,BMS, Lehre Mannlich 59,5 67,0 70,3 72,2 74,2
Weiblich 40,1 50,9 56,4 61,3 62,4

Pflichtschulabschluss Gesamt 46,0 34,2 26,2 19,4 18,5
Mannlich 34,3 25,3 19,3 14,2 12,9

Weiblich 56,8 43,1 331 24,6 23,9

Quelle: Statistik Austria 2008: Bildung in Zahlen, S. 83
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Abbildung 6.1: Arbeitslosenquoten nach Geschlecht und Ausbildung 2008/2009, in %
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Quelle: Statistik Austria, Arbeitskrafteerhebung, 2.Quartal 2008 bis 2. Quartal 2009

Der Bildungsstatus von Erwerbstdtigen ist sowohl auf der individuellen als auch auf
dervolkswirtschaftlichen Ebene von fundamentaler Bedeutung. Auf derindividuellen
Ebene erhoht ein hoherer Bildungsabschluss die Chance auf ein besseres Einkommen
und senkt die Wahrscheinlichkeit von Arbeitslosigkeit bzw. Armutsgefahrdung. Die
Gefahr der Arbeitslosigkeit hat sich fiir Personen mit bloRem Pflichtschulabschluss
in den letzten Jahren rapide erhoht. Wahrend 1995 die Gesamtarbeitslosigkeit bei
3,7% und die der niedrig Qualifizierten bei 5,8% lag, hat sich diese Relation im Jahr
2005 auf 5,2% (allgemeine Arbeitslosigkeit) bzw. 10,2% (niedrig Qualifizierte) ver-
schoben. Die aktuelle Wirtschaftslage verscharft diese Tendenz noch zusatzlich. Vor
allem Manner ohne weiterfiihrende Ausbildung sind von Arbeitslosigkeit besonders
betroffen. GeméaR Daten der Statistik Austria (Abbildung 6.1) ist die Arbeitslosenquote
dieser Gruppe zwischen dem 2. Quartal 2008 und dem 2. Quartal 2009 von 6,1% auf

10,6% gestiegen, die Arbeitslosenquote von Frauen ohne weiterfiihrende Ausbildung
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dagegen ,nur” von 7,5% auf 8,7%. Die gering qualifizierte Erwerbsbevdlkerung ist

somit am starksten der Wirtschaftskonjunktur ausgesetzt.

Ein niedriger formaler Schulabschluss erhoht zudem das Risiko, als armutsgefahrdet
eingestuft zu werden. Im Jahr 2005 waren 19,8% der Personen mit blof3er Pflichtschul-
ausbildung armutsgefahrdet. In der Gesamtbevdlkerung lag dieser Anteil bei 12,3% (vgl.
EU-SILC 2005). Dariiber hinaus hat die formale Ausbildung einen wesentlichen Einfluss
aufdas Einkommen, denn ein zusétzliches Jahr Ausbildung nach dem Pflichtschulab-
schluss erhdht den Stundenlohn um etwa 7%. Manner erh6hen ihren Nettostundenlohn
mit jedem Ausbildungsjahrim Durchschnitt um 7,2% bis 8%, die Bildungsrendite von
Frauen steigt hingegen nur mit 6,6% bis 7,3%. Der Nettostundenlohn von Mannern
mit einem Universitadts-, Fachhochschul- oder dhnlichem Abschluss lag 2005 um 75%
hoher als bei Mdannern mit Pflichtschulabschluss, Frauen mit einem Tertidrabschluss
erhalten um ca. 70% mehr Einkommen als jene mit blofsem Pflichtschulabschluss.
Wahrend der 6konomische Mehrwert von tertidrer Ausbildung unangefochten ist,
ist der Einkommensabstand zwischen Maturantinnen und Maturanten einerseits
und Pflichtschulabsolventinnen und —absolventen andererseits geschrumpft: Die
Differenz zwischen dem mittleren Einkommen méannlicher AHS-Absolventen und der
Referenzgruppe (Manner mit Pflichtschulabschluss) ist zwischen 1999 und 2005 von
42,5% auf36,5% gesunken, die Einkommensdifferenz zwischen AHS-Absolventinnen
und Frauen mit bloem Pflichtschulabschluss zwischen 1999 und 2005 sank von
39,5% (1999) auf 34,2% im Jahr 2005. Neben der Aushildungsdauer hat natirlich die
Berufserfahrung einen Einfluss auf das Einkommen. Die durchschnittliche Rendite fiir
ein Berufserfahrungsjahr (ca. 2%) liegt allerdings deutlich unter der Rendite fiir ein

weiteres Ausbildungsjahr (vgl. Statistik Austria 2009f, Bildung in Zahlen, S. 92 ff.).

Die Chance auf einen héheren Bildungsabschluss hangt vor allem vom Bildungsstatus
derEltern ab: In Haushalten, in denen Eltern maximal tiber einen Pflichtschulabschluss

verfligen, besuchten 2008 nur 71% der Kinder zwischen 15 und 19 Jahren eine Schule
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(inkl. Berufsschule fiir Lehrberuf). In Akademikerinnen-Haushalten besuchten hingegen

95% der 15 bis 19-Jdhrigen eine formale Ausbildung (Statistik Austria 2009a).

Box 6.2: Ausbildungsaddquate Beschaftigung

Ein gehobener Bildungsabschluss bringt zwar deutliche Vorteile am Arbeitsmarkt,
das formale Ausbhildungsniveau ist dennoch kein Garant fiir eine ausbildungs-
addquate Beschaftigung. Im 2008 erhobenen Ad-Hoc-Modul der Statistik Austria
zur Arbeits- und Lebenssituation von Migrantinnen und Migranten in Osterreich wird
die Frage gestellt, ob die aktuelle Erwerbssituation aus subjektiver Perspektive als
aushildungsaddquat eingestuft wird (Statistik Austria 2009a). Speziell betroffen
sind Migrantinnen und Migranten, die ihre hochste abgeschlossene Schulbildung in
ihrem Geburtsland absolviert haben, das trifft auf sieben von zehn aller im Ausland
geborenen Migrantinnen und Migranten zu. Je nach Herkunftsland bedarf es einer
Antragstellung auf Anerkennung des Bildungsabschlusses, dieser Schritt wird auf-
grund von als mithsam eingestuften Behdrdenwegen und finanziellen Hiirden haufig
unterlassen. In anderen Féllen ist dieser Antrag aufgrund von bilateraler Abkommen
nicht notwendig. Insgesamt gaben 2008 15% der Frauen und 11% der Mdnner an, nicht
ausbildungsaddquat beschdaftigt zu sein. Nur 8% der Manner und 12% der Frauen
ohne Migrationshintergrund sind davon betroffen, jedoch jedervierte eingewanderte
Mann (26%) und ein Drittel der eingewanderten Frauen (32,7%) sind der Meinung,
dass ihre Beschaftigung nicht ausbildungsadadquat sei. Personen mit Migrations-
hintergrund der zweiten Generation féllt es leichter, eine Beschéftigung zu finden,
die ihrer Aushildung entspricht. Auch der geschlechtsspezifische Unterschied ist in
dieser Gruppe geringer. 14% der Manner und 17% der Frauen der zweiten Generation
mit Migrationshintergrund fiihlen sich tiberqualifiziert. Personen ohne weiterfiihrende

Ausbildung sind erwartungsgemaf am seltensten der Meinung, dass ihre Beschaf-
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tigung nicht dem Bildungsstatus entspricht. Am h&ufigsten tiberqualifiziert fiihlen
sich Personen mit AHS- bzw. BHS-Abschluss, dies trifft sowohl auf Personen mit als
auch ohne Migrationshintergrund zu. Am starksten betroffen sind Personen aus dem

ehemaligen Jugoslawien (ohne Slowenien).

Abbildung 6.2: Anteil der nicht entsprechend ihrer Ausbildung Beschaftigten
nach Bildungsabschliissen und Geburtsland, in %
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Quelle: Statistik Austria, AKE-Ad-Hoc-Modul 2008: Arbeits- u. Lebenssituation von Migrantinnen und Migranten in Osterreich

6.2. Berufliche Weiterbildung

Periodisch durchgefiihrte europaweite Reprdsentativbefragungen zu beruflichen
Weiterbildungsaktivitdten sind die Mikrozensus-Arbeitskréafteerhebung (jedes Quartal),
der AES - Adult Education Survey (2007) sowie die Unternehmensbefragung CVTS -
Continuing Vocational Training Survey zur betrieblichen Weiterbildung (1999, 2005).
Je nach Fragestellung ergeben sich geringfiligige Differenzen, im Wesentlichen wider-

sprechen einander die Ergebnisse jedoch nicht. In diesem Abschnitt wird berufliche
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Weiterbildung aus der Perspektive der Erwerbstdtigen beleuchtet, dafiir werden in
erster Linie Daten aus dem AES herangezogen. Unter den erwerbstadtigen Personen
zwischen 25 und 64 Jahren haben im Jahr 2007 47% an einer nicht-formalen Weiter-
bildung aus beruflichen oder privaten Griinden teilgenommen (gleichaltrige Gesamt-
bevolkerung: 40%). Am hadufigsten nehmen Berufstdtige Kurse und Vortrage (68%),
Seminare und Workshops (57%) sowie Ausbildungen am Arbeitsplatz unter Anleitung
(29%) in Anspruch. Generell bilden sich jene Personen am hdufigsten fort, die einen
hohen formalen Bildungsabschluss erlangt haben. Wahrend 71% der Absolventinnen
und Absolventen einer Universitdt in den zwolf Monaten vor der Befragung an einer
nicht-formalen Weiterbildungsaktivitat teilgenommen haben, bildeten sich nur 17%
der Personen mit blofler Pflichtschulausbildung iber nicht-formale Lernaktivitaten
weiter. Die Halfte der sich weiterbildenden Frauen (54%) besucht aus privaten Griin-
den einen Weiterbildungskurs, bei Mannern betragt dieser Anteil nur 38%. (Statistik

Austria 2009d, S.65ff.).

Werden nur jene nicht-formalen Weiterbildungsaktivitaten beriicksichtigt, die
arbeitsbezogen, d.h. als berufliche Weiterbildung im engeren Sinn zu bezeichnen sind,
haben gemaf} Tabelle 6.2 mit AES-Daten im Jahr 2007 insgesamt knapp ein Drittel
(36% der Mdnner und 28% der Frauen) an einschlagigen Weiterbildungsmainahmen
teilgenommen (in den 12 Monaten vor der Erhebung). Die zweite Spalte der Tabelle
6.2 gibt an, wie hoch der Anteil (unter allen Befragten) ist, die ihre nicht-formale
berufliche Weiterbildung wahrend der Arbeitszeit durchfiihren konnten (28% der Mdnner
und 18% der Frauen). Unter den berufstitigen weiterbildungsaktiven Mannern liegt
der Anteil jener, die wahrend der Arbeitszeit Kurse etc. in Anspruch nehmen, bei drei

Viertel, bei der weiblichen Vergleichsgruppe nur bei zwei Drittel.?¢

26 Ergdnzend dazu Daten aus der dsterr. Arbeitskrafteerhebung 2007: 335.000 Personen im Alter von 15 Jahren und dlter haben
in den vier Wochen vor der Befragung an einer beruflichen Weiterbildung teilgenommen. 60% der teilnehmenden Manner, aber
nur 40% der teilnehmenden Frauen konnten diese Ausbildung ausschliefSlich oder im Wesentlichen wahrend der Arbeitszeit in
Anspruch nehmen (dagegen 30% der Mdnner und 40% der Frauen im Wesentlichen auerhalb; die verbleibenden 10% bei weiter-
bildungsaktiven Mdnnern und 20% bei Frauen waren zum Erhebungszeitpunkt nicht erwerbstétig). Zusatzlich geht aus der Arbeits-
krafteerhebung hervor, dass Frauen kiirzere Ausbildungseinheiten in Anspruch nehmen als Manner.
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Tabelle 6.2: Teilnahme an arbeitsbezogener nicht-formaler Weiterbildung, in %

Grundgesamtheit: Personen Teilnehmende an arbeitsbezogener Teilnehmende an arbeitsbezogener
zwischen 25 und 64 Jahren nicht-formaler Bildung (in den nicht-formaler Bildung wéhrend der
letzten zw6If Monaten vor der Arbeitszeit (in den letzten zwolf
Befragung) Monaten vor der Befragung)
Manner 36,0 27,9
Frauen 28,0 18,1
25-34 Jahre 32,1 23,7
35-44 Jahre 39,9 28,7
45-54 Jahre 36,4 26,4
55-64 Jahre 14,7 9,2
O. Staatsbirgerschaft 33,2 23,9
Ohne O. Staatsbirgerschaft 20,9 13,5
Insgesamt 32,0 23,0

Quelle: Statistik Austria, Adult Education Survey 2007

Eine mogliche Erklarung der Unterschiede zwischen den Geschlechtern bzgl. der
Weiterbildung inner- und auBerhalb der Arbeitszeit liegt in der Beschaftigungsstruktur.
Wie weitere Daten aus der AES-Erhebung zeigen, nehmen z.B. Teilzeit-Beschéftigte

viel seltener an betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen teil.

Zusatzlich wurde in dieser Befragung erhoben, dass es unterschiedliche Griinde gibt,
an Ausbildungskursen nicht teilzunehmen. Der hdufigste Grund dafiir war die Unver-
einbarkeit mit der Arbeitszeit (28%). Fiir Mdnner war dieser Grund wichtiger (31%) als
fiir Frauen (24%). Fiir Frauen dagegen war weniger die Vereinbarkeit mit der Arbeitszeit,
sondern die Vereinbarkeit mit privaten Verpflichtungen das grofte Hindernis (26%).
Diesen Hindernisgrund geben im Vergleich dazu nur 15% der erwerbstatigen Manner
an. Auch die Ausbildungskosten waren fiir deutlich mehr Frauen (14%) als fiir Mdnner

(7%) ein Grund, keine Fortbildung zu machen.

Deutliche Unterschiede bei berufsbezogener Weiterbildung zeigen sich auch zwischen
den Altersgruppen. Am hdufigsten bilden sich Personen zwischen 35 und 44 Jahren

fort (ca. 40%). Zu etwa 70% erfolgt diese Weiterbildung wahrend der Arbeitszeit.
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Arbeitgeberlnnen sind also bei Personen in dieser Arbeitsgruppe (weiterhin) gewillt,
entweder die Kurskosten und/oder (zumindest) die Arbeitszeitkosten zu iibernehmen.
Signifikant geringer wird berufliche Weiterbildung von Personen ab 55 Jahren in
Anspruch genommen (15%). Schmid und Kailer (2008) verweisen in ihrer Studie tiber
dltere Arbeitnehmerlinnen darauf, dass diese oftmals keinen Sinn mehrin Weiterbildungs-
aktivitdten sehen, insbesondere wenn sie knapp vor der Pension stehen. Diese
Beschaftigungsgruppe beruft sich haufig auf die ausreichende Berufserfahrung,
zusatzlich gibt es in dieser Gruppe hdufiger Schwellen- und Versagensangste,
besondersim Zusammenhang mit neueren Technologien. Generell diagnostizieren die
Autoren ein Nachlassen der Motivation bzw. eine gewisse ,,Bequemlichkeit” dlterer
Arbeitnehmerinnen gegeniiber Weiterbildungsmanahmen (ebd.: S. 8). Auch Personen
ohne dsterreichischer Staatsbiirgerschaft bildeten sich seltener arbeitsbezogen fort
(oder: bekamen seltener die Chance zu beruflicher Weiterbildung) als der Durchschnitt

der dsterreichischen Erwerbstétigen (21% gegeniiber 33%).
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Abbildung 6.3: Teilnehmende an arbeitsbezogener nicht-formaler Weiterbildung
nach héchstem Bildungsabschluss, in %
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Quelle: Statistik Austria, Adult Education Survey 2007

Noch grofiere Unterschiede im arbeitsbezogenen Weiterbildungsverhalten lassen sich
aufBasis der AES-Erhebung anhand derverschiedenen formalen Ausbildungsniveaus
erkennen: Wahrend in den zwdlf Monaten vor der Befragung 62% der Personen mit
einem Tertidrabschluss an einer beruflichen Weiterbildung teilgenommen haben, gilt
dies fiir nur 12% der Personen mit Pflichtschulabschluss. Nur 6% der Geringqualifi-
zierten, aber 42% der akademisch Gebildeten konnten diese Ausbildung wahrend der
Arbeitszeit besuchen (allerdings: unter Akademikerinnen und Akademikern ist auch
der Anteil der Befragten, die sich auBerhalb der Arbeitszeiten beruflich weiterbilden,

hoher als bei den anderen Subgruppen).

Griinde fur die unterschiedliche Teilnahme an beruflicher Weiterbildung sind einiger-

mafien evident: Einerseits investieren Unternehmen eherin Arbeitskrafte, die gewinn-
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bringenden Lernerfolg erwarten lassen. Die Vermutung liegt nahe, dass ans Lernen
gewohnte Personen erfolgreicher neu erworbenes Wissen in praktisches Handeln
umsetzen konnen. Auf der anderen Seite sind Lernerfahrungen bei niedrig qualifi-
zierten Beschéftigten hdufig negativ konnotiert und habituell gepragt. So verweist
etwa Ambos (2005: 14) auf negative Schulerfahrungen und belastende familidre
Umgebungen, die als Barrieren wirken konnen: Geringes Lerninteresse, Distanz zum
Lernen, Angste vor Misserfolg, mangelndes Vertrauen in die eigenen Fihigkeiten und
fehlendes Durchhaltevermdgen sind Aspekte, die auch in dsterreichischen Studien
zum Thema Weiterbildung von Geringqualifizierten auftauchen (vgl. Sladek et al. 2006,
Dornmayr 2002). Des Weiteren sehen bildungsferne Personen Weiterbildung als etwas
fremdbestimmtes und von aufien aufoktroyiertes, dessen Kosten-Nutzen-Rechnung fiir
sie nicht abschatzbarist. Aus diesem Grund wird der Sinn der Weiterbildung haufigin
Frage gestellt (vgl. Bolder 2006). Da der héchste Schulabschluss der Herkunftsfamilie
eng mit dem formalen Bildungsabschluss zusammenhédngt (also gleichsam vererbt
wird) und der formale Bildungsabschluss wiederum die Chance erhéht, private oder
berufliche Weiterbildungsaktivitdaten in Anspruch zu nehmen, wird in der Fachliteratur

vom Matth&us-Prinzip> in der beruflichen Weiterbildung gesprochen (Bolder 2006).

Abschliefend: Die Befragten der Erwachsenenbildungserhebung AES stellten den
beruflichen Weiterbildungsaktivitaten im Wesentlichen ein positives Zeugnis aus. 53%
meinten, dass sie die gelernten Inhalte ,,sehr oft“ (und weitere 29%: ,,0ft“) anwenden
konnen. Eine klare Mehrheit ist demnach von der Sinnhaftigkeit der arbeitsbezogenen
Weiterbildungsaktivitat iiberzeugt. Auffillig ist, dass die dlteste Personengruppe am
haufigsten angibt, die gelernten Inhalte ,nie“ anzuwenden (7%); mogliche Griinde

dafiir wurden bereits erlautert.

27 Matthdus 25.29: ,Denn wer hat, dem wird gegeben, und er wird im Uberfluss haben; wer aber nicht hat, dem wird auch noch
weggenommen, was er hat”.
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Box 6.3: Bericht eines ,,erfahrenen“ AMS-Kursteilnehmers

Ausgaben fiir MaBnahmen des Arbeitsmarktservice (2006: ca. 320 Mio. Euro fiir
QualifizierungsmaBnahmen) nehmen eine wichtige Stellung im Gesamtvolumen des
Osterreichischen Weiterbildungsmarkts ein. Markowitsch und Hefler (2006) schétzen,
dassim Jahr2004 rund ein Viertel des Gesamtvolumens auf AMS-Mainahmen zuriick-
zuftihren ist. Ein weiteres Viertel wird von Privatpersonen finanziert. Die verbleibende

Halfte wird von Betrieben fiir deren Mitarbeiterlnnen aufgebracht.

Am Beispiel eines 2009 durchgefiihrten Interviews im Rahmen eines FORBA-Projekts zu
Berufsbiografien ldsst sich das Ineinandergreifen von abgebrochener Erstausbildung,
diskontinuierlicher Berufsbiografie und gemischten Erfahrungen mit der beruflichen
Weiterbildung (v.a. AMS-Kurse) wie folgt darstellen: Herr T. ist 5o Jahre alt und lebt
schon seit Jahren von kurzfristigen Jobs im Bewachungsdienst. Sein grofter Wunsch
ist der nach einem stabilen Beschaftigungsverhaltnis. In jungen Jahren hat er eine
Lehrlingsausbildung abgebrochen, was er bis heute bereut, denn ,,das rennt dir dein
Leben lang nach®. Seinen beiden heute bereits erwachsenen Kindern konnte er die
Erfahrung mit Erfolg weitergeben, beide haben ihre Ausbildung abgeschlossen.
Sein Rat war: ,Was ihr lernt, ist mir wurscht, aber nur fertig lernen miisst ihr es, ...
weil ein jeder (Anm. Arbeitgeber) fragt dich: ,Was haben Sie gelernt?‘ Wenn du sagst
,nix‘, dann verzieht er das Gesicht.“ Nach mehreren kiirzeren Jobs arbeitete Herr
T. 10 Jahre durchgehend in einem Unternehmen, dort konnte er tiber betriebliche
Weiterbildungsmafinahmen den Stapler- und Kranschein erlangen. Nachdem das
Unternehmen von einem Grofkonzern tibernommen worden war, kiindigte Herr T.,
da sich das Einkommen wesentlich verschlechtert hatte. Seine weitere Karriere war
ab nun von kurzzeitigen Beschaftigungsverhaltnissen gepragt, in keinem Unterneh-
men war er langer als zwei Jahre durchgehend angestellt. Das AMS finanzierte ihm

in einer Phase der Arbeitslosigkeit einen Hochkranschein. Herr T. war begeistert,
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da er sich fiir die Tatigkeit sehr geeignet fiihlte. Um den Hochkranschein im Beruf
anzuwenden, hdtte er ein Monat praktische Erfahrung bendétigt, vom AMS wurde ihm
allerdings nicht das volle Ausmaf’ dafiir bezahlt. Da Herr T. einen Erste-Hilfe-Kurs
und Kurse zum Brandschutzwart und Brandschutzbeauftragten in weiteren Phasen
der Arbeitslosigkeit (iber das AMS finanziert bekommen hat, fand er einen Job bei
einer Sicherheitsfirma im Wachdienst. Mehrmalige Unterbrechungen des Arbeitsver-
héltnisses, Kiindigungen, kurz- bzw. langerfristigere Phasen der Arbeitslosigkeit mit
Weiterbildungsmafinahmen haben ihn in dieser Zeit zu einem erfahrenen Besucher
von AMS-Kursen gemacht. Wahrend er technischfachliche AMS-Kurse sehr schatzt,
erkennt der Befragte in den wiederkehrenden Job Coachings wenig Sinn: ,,... und dann
das mit dem Ball zuschupfen, dann muss derjenige sagen, was er flir Probleme hat.
Jetzt hab ich zu der gesagt: ,Horen Sie zu, ich bin 45 Jahre und werde lhnen sicher-
lich nicht meine Probleme sagen, weil Sie konnen mir eh nicht helfen... [Sagt sie:]
,Sie wollen nicht mitarbeiten!* Da sage ich: ,Das hat mit Mitarbeiten nichts zu tun,
aber das bringt nix. ... Sie verdienen was, aber wir anderen alle...‘. Und da war ich

drei Tage dort, dann bin ich in den Krankenstand gegangen. Dann war es eh aus.“?®

Als Fazit lasst sich festhalten, dass das Fehlen eines formalen Bildungsabschlusses
durch eine Vielzahl von nicht-formalen Bildungsaktivitdten in der Regel nicht kom-
pensiert werden kann. Durch betriebliche Weiterbildung in Unternehmen kdnnen zwar
akut bendtigte Fahigkeiten angelernt werden, im Falle eines Arbeitsplatzverlustes
sind die angelernten Fahigkeiten wiederum haufig zu spezifisch, so dass diese
Kenntnisse in anderen Unternehmen oft nicht zum Einsatz kommen kdnnen. Weiter-
bildungsmaBnahmen vom AMS greifen insbesondere dann, wenn sie umfassender
sind und mit Praxis kombiniert werden.

Quelle: laufende FORBA-Studie zu Erwerbsbiografien unterschiedlicher Berufsgruppen

28 Anmerkung: Der Bezug des Arbeitslosengeldes wird an die Teilnahme der vereinbarten Kursmafnahme gekniipft. Die verantwort-
lichen Kursleiterinnen bzw. Trainerlnnen sind verpflichtet, Anwesenheitslisten zu fithren und das Nicht-Erscheinen von angemeldeten
Teilnehmerlnnen zu melden, damit ein eventuelles Aussetzen des Arbeitslosengeldbezugs veranlasst werden kann.
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6.3. Weiterbildung nach Betriebsmerkmalen

Eine wichtige europaweite Befragung von Unternehmen zur betrieblichen Weiterbil-
dungist der Continuing Vocational Training Survey (CVTS). Die Erhebung wurde in allen
Mitgliedstaaten der EU durchgefiihrt, Osterreich nimmt seit der zweiten Erhebung
1999 daran teil. Die dritte Erhebung hat 2005 stattgefunden, die vierte Erhebungs-
welle ist fiir 2010 geplant (vgl. Datensatzbeschreibung). Um gegeniiber der Befragung
von Beschdftigten die betriebliche Sicht bzw. jene der Verantwortlichen in Betrieben
zu erfahren, werden die bisherigen Ausfiihrungen mit CVTS-Daten (Statistik Austria

2008a) erganzt.

Eine wichtige europaweite Befragung von Unternehmen zur betrieblichen Weiterbildung
ist der Continuing Vocational Training Survey (CVTS). Die Erhebung wurde in allen Mit-
gliedstaaten der EU durchgefiihrt, Osterreich nimmt seit der zweiten Erhebung 1999
daran teil. Die dritte Erhebung hat 2005 stattgefunden, die vierte Erhebungswelle ist fiir
2010 geplant (vgl. Datensatzbeschreibung). Um gegeniiber der Befragung von Beschaf-
tigten die betriebliche Sicht bzw. jene der Verantwortlichen in Betrieben zu erfahren,

werden die bisherigen Ausfiihrungen mit CVTS-Daten (Statistik Austria 2008a) ergédnzt.

Auf Personen heruntergerechnet besuchte dem CVTS zufolge im Jahr 2005 jede dritte
in Osterreich beschaftigte Person einen Weiterbildungskurs, der vom Unternehmen
zumindest zum Teil finanziert wurde (vgl. Tabelle 6.3). Dieser Wert hat sich seit 1999
um zwei Prozentpunkte leicht verbessert, aber Osterreich liegt hier lediglich im euro-
pdischen Mittelfeld. Die Arbeitskréfte, die an solchen Kursen teilgenommen haben,
verbrachten darin durchschnittlich 27 bezahlte Arbeitsstunden, im Vergleich zu der
Erhebung 1999 ist das ein Riickgang um 2 Stunden. Osterreich liegt hier gleichauf mit
dem EU-27-Durchschnitt. Eine Kursstunde kostet dem Unternehmen durchschnittlich
63 Euro (aufgeteilt in 56% fiir direkte Kurskosten und 44% fiir indirekte Kosten wie z.B.

Lohnkosten). Externe Lehrkréfte stellen nur ein Drittel der Gesamtkosten fiir Weiterbil-
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dung dar. Wahrend in kleineren Betrieben jede teilnehmende Person 841 Euro verur-
sacht, steigt dieser Betrag in GroBunternehmen auf 1.947 Euro pro Person an. Dieser
Unterschied ldsst sich einerseits mit der durchschnittlich kiirzeren Fortbildungszeit
von Personen in kleineren Unternehmen erkldren (19 Stunden gegeniiber 29 Stunden
bei groBen Unternehmen). Andererseits ist auch die durchschnittliche Kursstunde in
kleinen Unternehmen (45 Euro) giinstiger als in groBen Unternehmen (68 Euro). Ins-
gesamt wurden etwa genauso viele Kursstunden in internen wie in externen Kursen
verbracht. Kleine Unternehmen beauftragten vorwiegend externe Kursanbieterlnnen
(81%), groBe Unternehmen boten dagegen vorwiegend interne Schulungen an (59%).
Der grofite Teil der externen Schulungen wurde von ,,privaten Bildungsanbieterinnen
und —anbietern mit Erwerbszweck* angeboten (42%), 20% der externen Ausbildungen
erfolgte tiber Herstellerfirmen, Lieferanten/Lieferantinnen, Muttergesellschaften etc.,
d.h. Unternehmen, die nicht in erster Linie Fortbildungen anbieten. Auf Bildungsein-
richtungen wie ,,Wirtschaftskammern und Arbeitgeberlnnenverbande* fielen 17% der
zugekauften externen Kursstunden. Der Anteil der ,,6ffentlichen Schulen, Fachhoch-
schulen oder Universitaten* ist mit 6% vergleichsweise gering, auf Bildungseinrich-
tungen wie ,Arbeiterkammer, Gewerkschaft u.d.“ entfielen gar nur 3% der extern

vergebenen Kursstunden.

Tabelle 6.3: Weiterbildungskurse im Vergleich 1999-2005

Anteil der an Kur- | Kursstunde je Kursstunde je Gesamtkosten
sen teilnehmen- beschéftigte teilnehmender der Weiterbil-
den Personen Person Person dungskurse je
Kursstunde
1999 2005 1999 2005 | 1999 2005 1999 2005
In Prozent In Stunden In Euro
Produzierender Bereich (ONACE 26,1 29,9 7.2 8 27,6 26,8 44 59
Abschnitte C-F)
Dienstleistungen (ONACE Abschnitte 35,8 35,2 10,7 9,4 29,9 26,6 41 64
G-K, O)
10-49 Beschéftigte 24,1 23,8 6,6 44 27,6 18,6 39 45
50-249 Beschaftigte 28,6 28,1 7.4 8,1 26,1 28,8 44 60
250 und mehr Beschéftigte 37 42 11,4 12,1 30,8 28,8 42 68
Osterreich gesamt 31,5 33,3 9,1 8,9 29,1 26,7 42 63
EU-27 33 9 27 52

Quelle: Statistik Austria, CVTS 1999, 2005 (Daten fur EU-27: Schneeberger et al. 2008: 202ff.)
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Unternehmen des Dienstleistungssektors organisieren deutlich 6fter Weiterbildungs-
aktivitdaten als Unternehmen im produzierenden Sektor. 2005 hat der produzierende
Sektor um 3% mehr Personen an Kursen teilnehmen lassen als noch im Jahr 1999.
Die Differenz zum Dienstleistungssektor verringert sich, in diesem Sektor kam es
zu keiner Zunahme der Zahl der Kursteilnehmerlnnen, daftir haben sich hier die
Kurskosten von 41 Euro auf 64 Euro pro Stunde je teilnehmender Person deutlich
erhoht. Nach Branchen untergliedert sind die Weiterbildungs-Teilnahmequoten im
Kredit- und Versicherungswesen am hochsten: 71% der Manner und 61% der Frauen
haben in Unternehmen dieser Branchen im Jahr vor der Unternehmensbefragung an
einem betrieblichen Weiterbildungskurs teilgenommen. In der Nachrichtentbermitt-
lungsbranche kommt es am nachst hdufigsten zu Weiterbildungsaktivitaten, die ge-
schlechtsspezifischen Unterschiede (Mdnner: 56%, Frauen: 53%) sind hier marginal.
Die grofiten Unterschiede zwischen den Geschlechtern lassen sich im Kredit- und
Versicherungswesen (Manner: 51%, Frauen 30%), im Kraftfahrzeughandel (Manner:
45%, Frauen: 31%), im Verkehr (Mdnner: 50%, Frauen 37%), im GroBhandel (Man-
ner: 42%, Frauen: 30%) sowie im Papier- und Verlagswesen (Manner: 43%, Frauen
32%) erkennen. Die CVTS Erhebung zur betrieblichen Weiterbildung zeigt weiters
(vgl. Abbildung 6.4), dass die Beteiligung dlterer Arbeitnehmerlnnen an betrieblichen
Weiterbildungsmafinahmen deutlich geringerist, vor allem in kleineren Unternehmen:
Wahrend in GroBunternehmen immerhin 37% der liber 54-jahrigen Beschdftigten an
Weiterbildungskursen teilnehmen, betrdagt dieser Anteil in kleinen Unternehmen mit
weniger als 50 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern nur 7% und in Unternehmen mit 50

bis 249 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern 14%.
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Abbildung 6.4: Kursteilnahmequoten nach Altergruppen und Beschéftigungsklassen 2005, in %
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Quelle: Statistik Austria, CVTS 2005

Die inhaltliche Palette der betrieblichen Weiterbildungsmafinahmen ist breit gestreut.
Sie reichtvon derVermittlung von Fachwissen und Fertigkeiten tiber Teambildungs- und
Personalentwicklungsmainahmen bis hin zur Weiterentwicklung sozialer Skills zur
Verbesserung des Betriebsklimas. Wirkungen und Nutzen solcher Mashahmen werden
haufig kritisch hinterfragt, insbesondere wenn es sich nicht um die Vermittlung von
konkreten Fertigkeiten oder fachlichen Inhalten handelt. Aktivitdten, die das allgemeine
Betriebsklima und das Zusammengehdorigkeitsgefiihl fordern sollen, erhalten gespaltenen
Zuspruch, denn ob Verhaltens- oder Einstellungsanderungen aufgrund von punktuellen
kurzfristigen Aktionen eintreten, ist umstritten. Eine deutsche Studie vom IAW K&ln und
der Fachhochschule Kdln zeigt, dass betriebliche Weiterbildungsmanahmen zum
grof3en Teil (80%) positiv beurteilt werden, 35% diagnostizieren eine Verbesserung der

persdnlichen Leistung und 28% behaupten, dass sich das Betriebsklima verbessert hat
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(Doring-Katerkamp/Schaaf 2009). Boheim und Schneeweis (2008) haben die Daten
der beiden CVTS-Erhebungen (1999, 2005) mit der Leistungsstrukturerhebung (LSE)
verkniipft und kommen fiir Osterreich zum Schluss, dass Investitionen von Unternehmen
in betriebliche Fortbildung zu hoherer Produktivitat fiihren. Boheim und Wakolbinger
(2009) zeigen, dass sich die betrieblichen Fortbildungsaktivitaten indirekt sogar positiv
auf das Lohnkonto der Beschaftigten auswirken, da die hohere Produktivitdt zu einer

hoheren Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens fiihrt.
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7. ARBEITSZUFRIEDENHEIT, BEWERTUNGEN ZUR ERWERBSARBEIT

In diesem Kapitel werden empirische Daten {iber Facetten der Arbeitszufriedenheit
sowie liber weitere Bewertungen der dsterreichischen Erwerbsbevélkerung zu ihrer
Arbeit wiedergegeben. Gegeniiber den vorherigen Kapiteln, in denen einzelne zentrale
Merkmale von Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen detailliert analysiert wurden,
und dabei nach Moglichkeit auf ,,objektive“im Sinn von , harten* Verhaltensdaten bzw.
auf Fakten zuriickgegriffen wurde, geht es im Anschluss um vergleichsweise ,,weiche*
Daten zu Einstellungen bzw. auch zu emotional verfassten Bewertungen. Mehr noch
als bei Verhaltensfragen, die in empirischen Erhebungen ja ebenfalls iberwiegend
auf Selbstauskiinften basieren, ist bei Einstellungsfragen zu beriicksichtigen, dass
hinter einem manifesten empirischen Ergebnis ein latenter und insofern variierender

Bedeutungshorizont zu vermuten ist.

Am Beispiel Arbeitszufriedenheit soll dieser Umstand — gleichsam generalisierend fiir
die weiteren Ausflihrungen — verdeutlicht werden: Eine empirisch ermittelte Auspragung
fiir Arbeitszufriedenheit markiert einen oft komplexen subjektiven Bewertungsprozess
und ist insofern als Differenz (oder Quotient) von IST-Wert (Wirklichkeit) minus SOLL-
Wert (Wunsch) zu verstehen, abhdngig etwa von eigenen Zielen oder Berufschancen,
z.B. angesichts der aktuellen Konjunktur. Messungen zur Arbeitszufriedenheit, die
derartige Bilanzierungen nicht beriicksichtigen, tibersehen moglicherweise, dass zwei
Personen mitidentem IST-Wert bei unterschiedlich ausgepréagten Anspriichen zu ganz
anderen Bilanzierungen kommen. So liegt etwa die Arbeitszufriedenheit von Person
A schon im Minus-Bereich (mittlere Erfiillung minus hohe Anspriiche — ,konstruktive
Unzufriedenheit“), wahrend Person B, z.B. aufgrund der Absenkung der eigenen
Erwartungen, im Plus-Bereich liegt (mittlere Erfillung minus niedrige Anspriiche —
Lresignative Zufriedenheit®). Welche der beiden Personen ist nun tatsachlich zufriedener
und inwiefern motiviert gegenwartige (Un)-Zufriedenheit zukiinftiges Verhalten? Neuere

psychologische Modelle zur Arbeitszufriedenheit beriicksichtigen diese Divergenzen
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und gelangen zu verschiedenen Zufriedenheitstypen (vgl. dazu z.B. Fischer/Fischer
2005, Baumgartner/Udris 2005).2° Erwdhnt wird die Problematik komplexer individueller
Bilanzierungsprozesse an dieser Stelle deshalb, um darauf hinzuweisen, dass zwar viele
quantitative Fragebogenerhebungen Indikatoren zur Arbeitszufriedenheit enthalten,
jedoch meist vertiefende Analysen fehlen, die liber sozialstatistische Unterschiede
(nach Geschlecht, Alter, Qualifikation etc.) hinausgehen. Auch in diesem Bericht kann
nicht genauer auf derartige Phdanomene eingegangen werden, dennoch wird darauf
hingewiesen, dies insbesondere bei Einstellungsfragen zumindest mitzudenken. Mit
Vorsicht zu bewerten sind daher Befunde zu absoluten Ausprdgungen von Arbeits-
zufriedenheit oder sonstigen Einstellungsmessungen zur Erwerbsarbeit, die ohne
Kontextualisierung lediglich in Form einfacher Haufigkeitsauspragungen dargestellt
werden und/oder nur fiir einen einzigen Erhebungszeitpunkt vorliegen. Deshalb ist
der Fokus in diesem Kapital vor allem auf relative Vergleiche zwischen Subgruppen

bzw. im Langsschnitt gerichtet.

Das gegenstdndliche Kapitel ist in die folgenden Teile gegliedert: Im ersten Schritt
werden Aspekte derArbeitszufriedenheit bei 6sterreichischen Erwerbstatigen bzw. das
wahrgenommene Arbeitsklima analysiert, wobei der Fokus auf den Subgruppen- und
Langsschnittvergleich gelegt ist. Daran anschlieend wird kurz dargestellt, wie die
Folgen des Finanzcrashs 2008 in Osterreich bewertet werden. Das Negativ-Wachstum
des Bruttosozialprodukts im Jahr 2009 hat nicht nur zu einer Steigerung der Arbeits-
losigkeit gefiihrt (der Hohepunkt wird erst fiir 2010/2011 erwartet), sondern auch
bei den (weiterhin) Erwerbstatigen Unsicherheit z.B. hinsichtlich der Stabilitdt des
eigenen Arbeitsplatzes ausgeldst. Welche Beschéftigtengruppen tiberdurchschnittlich

betroffen sind bzw. wie grof} die Verunsicherung im EU-Vergleich ausfallt, wird kurz

29 Ahnlich schwierig sind Interpretationen von Veridnderungen bei Einstellungsauspragungen im Zeitverlauf: korrespondiert eine
veranderte Bewertung der Arbeitssituation mit einer objektiven Verbesserung/Verschlechterung? Oder handelt es sich um
verdnderte Wahrnehmungen trotz gleich bleibender objektiver Bedingungen? Zu diesen Fragen gibt es eigenstandige Forschungs-
strdnge, etwa zum Phdnomen der ,hedonistischen Tretmiihle“, wonach ab einem gewissen Wohlstandsniveau die subjektive
Lebensqualitat trotz objektiver Verbesserungen nicht mehr wesentlich steigt, d.h. der Logik eines abnehmenden Grenznutzens
folgt (vgl. dazu z.B. Binswanger 2006, Layard 2005).
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beleuchtet. Abschlieend werden ldngerfristige Veranderungen des Stellenwerts der
Erwerbsarbeit bzw. von Erwerbszielen im Wertewandel thematisiert. Welche Berufs-
ziele sind im Zeitablauf bedeutsamer geworden und welche unwichtiger? Ladsst sich
von einem Wandel hin zu postmaterialistischen Werten (im Erwerbsarbeitskontext)

sprechen oder sind dahingehende Thesen eher unangebracht?
7.1. Arbeitszufriedenheit, Arbeitsklima

Abbildung 7.1: Entwicklung des Arbeitsklima-Index fiir Osterreich 1997-2009
(normierter Gesamtindex)

Die verlasslichste Datenquelle zur Analyse der Arbeitszufriedenheit von unselbstan-
dig Beschdftigten in Osterreich, v.a. in punkto Verdnderungen im Zeitablauf, ist der
im Auftrag der Arbeiterkammer Oberdsterreich durchgefiihrte Arbeitsklimaindex
(vgl. http://www.db.arbeitsklima.at bzw. Hofinger et al. 2009). Seit 1997 bewerten in
vierteljahrlich durchgefiihrten Befragungen jeweils ca. 9oo unselbstandig Erwerbstatige

in ganz Osterreich ihre Arbeitsbedingungen. Uber eine normierte Indexbildung auf
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Basisvon ca. 25 Bewertungen zur eigenen Arbeitssituation wird einerseits ein Gesamt-
indikator Arbeitsklima-Index ermittelt, dariiber hinaus einzelne Teilindikatoren (zu Arbeit,
Betrieb, Gesellschaft, Erwartungen). Die Samples von jeweils zwei Erhebungszeitpunkten

werden zwecks Veroffentlichung eines halbjahrlichen Indexwertes zusammengefasst.

Wie Abbildung 7.1 ausweist, reagiert der Arbeitsklima-Index sensibel auf Konjunktur-
verdnderungen bzw. auf gesellschaftliche Meinungsbildungsprozesse. So ist die sich
abzeichnende Wirtschaftskrise in diesem Erhebungsinstrument schon im Frithjahr
2008 abgebildet, also mehrere Monate vor dem Einsetzen der breiten medialen
Berichterstattung, z.B. infolge der Pleite der US-amerikanischen Investmentbank
Lehman Brothers. Beginnend mit dem ersten Erhebungszeitpunkt im Frithjahr 1997
(Indexwert 100) zeigt sich bis zum Herbst 2009 ein markanter Anstieg auf 110 Index-
punkte, mit einem ,,Allzeit-Hoch* im Jahr 2007, dem Hohepunkt der letzten Konjunktur.
Die gesonderte Betrachtung der Teilindizes ,,Arbeit“ und ,,Betrieb“ weist im Zeitablauf
einen dhnlichen Verlauf auf, d.h. eine tendenziell verbesserte Bewertung aus Sicht
der befragten Beschdftigten. Der in der Grafik Gesamtindex abgebildete Geschlech-
tervergleich ergibt, dass Frauen beinahe zu jedem Erhebungszeitpunkt insgesamt
etwas zufriedener mit ihrer Arbeit bzw. mit dem Arbeitsklima sind als M@nner. Unter-
schiede nach weiteren Subgruppen zeigen, dass v.a. niedrig qualifizierte Personen mit
(lediglich) Pflichtschulabschluss bzw. auch &ltere Erwerbstéitige ab 50 Jahren

unzufriedener mit ihren Arbeitsbedingungen sind.

Weitere dsterreichische Daten zur Verdanderung der Arbeitszufriedenheit tiber langere
Zeithorizonte liefern uneinheitliche Befunde: Ergebnisse aus dem Social Survey Os-
terreich (fiir 1986, 1993, 2003) verweisen auf eine Verbesserung der Zufriedenheit,
dagegen jene aus dem European Value Survey (1990, 1999, 2008) auf eine konti-
nuierliche Verschlechterung (Blaschke/Cyba 2005, Friesl et al. 2009). Wahrend im
osterreichischen Arbeitsklima-Index, der regelméaRig (vierteljahrlich) durchgefiihrt

wird, im Zeitreihenvergleich wirtschaftliche Veranderungen auf der Makroebene gut
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erkennbar sind, misste in diesen Studien bei Langsschnittvergleichen zumindest
die konjunkturelle Situation zum Erhebungszeitpunkt mitberiicksichtigt werden,
um bei stimmungsabhdngigen Bewertungen wie Arbeitszufriedenheit einigermafien
verldssliche Interpretationen im Zeitablauf zu liefern. Generell ist bei Analysen zur
Arbeitszufriedenheit zu beriicksichtigen, dass es eine Vielzahl von psychologischen,
soziodemografischen oder organisatorischen Einflussfaktoren gibt, die sich zudem in

einzelnen Branchen oder Berufen sehr unterschiedlich manifestieren.

Box 7.1: Arbeitszufriedenheit in der Wiener Kreativwirtschaft

Charakteristische Merkmale in Wiener Kreativwirtschaftsbranchen von A wie Architektur
bis W wie Werbung sind klein- bis kleinstbetriebliche Strukturen, ein groer Andrang
von Berufseinsteigerinnen und Berufseinsteigern (der die Aufnahmekapazitat tiber-
steigt), hohe Qualifikationsniveaus und ein hoher Anteil von (allein-)selbstandigen
Beschaftigungsformen. Ein Gutteil der Erwerbstdtigen in diesen Sektoren ist weder
als Arbeitgeberin noch in festen Anstellungsverhdltnissen erwerbstatig, sondern
irgendwo dazwischen in unterschiedlichen (Projekt)-Arbeitsformen einschlieBlich
Mehrfachbeschaftigungen. Zumindest bei einer Mehrheit der Befragten lasst sich
ein idealtypisch komprimiertes Grundmuster wie folgt umreiRen: hochkompetitive
Arbeitsumwelten haben maRig stabile Beschaftigungen mit langen Arbeitszeiten,
intensiver Arbeitsbelastung und teilweise diskontinuierlichen Berufsverlaufen zur
Folge, die allerdings aufgrund einer hohen Berufsidentifikation und intrinsischen
Motivationslage (Sinn stiftende Arbeit, Unabhangigkeit, Zeitflexibilitdt etc.) in
Kauf genommen werden. Bescheidene Einkommen sind oftmals die Kehrseite von
kreativ-kiinstlerischen Ambitionen oder alternativen Arbeits- und Lebensstilen.
Dennoch fallen subjektive Bilanzierungen von Vor- und Nachteilen {iberwiegend
positiv aus, nicht zuletzt weil Anspriiche an die eigene Tatigkeit zumindest teilweise

eingeldst werden konnen. Dazu kommt, dass offene Biografieplanungen mit unklaren
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Zukunftsvorstellungen gleichsam die Norm darstellen; dies allein deshalb, weil es
in jungen Branchen wie Internet oder Design schlicht an Leitbildern fiir langfristige
Karriereverldufe fehlt. Beispielsweise werden Stehzeiten oder Auftragslocher als
nicht auszuschlieBende Episoden von vielen selbstandigen Akteuren/Akteurinnen
antizipativ einkalkuliert. Unter anderem deshalb reagieren Selbstdndige angesichts
der aktuellen Wirtschaftskrise vergleichsweise gelassen, obwohl sie vom Auftrags-
mangel besonders betroffen sind. Trotz zahlreicher Unwégbarkeiten und der Fragilitat
vieler Arbeitsverhaltnisse, die ein selbstandiger Grafiker gleichsam entschuldigend
mit der Aussage ,,wir sind ja ein freies Gewerbe“ illustrierte, ist Erwerbsarbeit in der
Kreativwirtschaft insgesamt iberwiegend positiv konnotiert (andernfalls ware der
grofle Andrang in Berufsfelder wie Architektur, Design oder Multimedia auch nicht
zu erkldren). Eine freiberuflich tatige Architektin verweist in einem Interview auf die
Quelle der Zufriedenheit bei vielen Kreativschaffenden, d.h. darauf, dass die Moti-
vation gerade in der Verkniipfung des schopferischen Aspekts mit dem Feedback
fiir die eigene Arbeit liegt: ,,Also ich muss sagen, dieses Gefiihl, wenn man so ein
Haus hinstellt ... und da leben Menschen drinnen und die sagen Ihnen: ,Wir freuen
uns jedes Mal wieder und es ist so toll‘. ... Also ich glaube, der Mensch will Artefakte
irgendwo hinterlassen. Und das ist sehr stark, und das hast du im Architekturberuf
natirlich zu 100%, wenn man es halbwegs gut hinkriegt. Und das dirfte eine ganz
starke Triebfeder sein. Ich meine, in der Kunst ist es ja dhnlich.“

Quelle: Eichmann et al. 2006, S. 23

Interessante Subgruppenvergleiche bei einzelnen Facetten der Arbeitszufriedenheit
ermoglicht auch der European Working Conditions Survey (EWCS). Obwohl die letzte
Erhebung (2005) einige Jahre zuriickliegt, ist das Heranziehen des EWCS fiir Analysen
zur Zufriedenheit der Erwerbstatigen mit Aspekten wie Einkommen, Arbeitszeiten oder
Karrierechancen etc. besonders fiir Subgruppenvergleiche naheliegend. Die erste
Spalte der Tabelle 7.1 liefert Prozentangaben zur allgemeinen Zufriedenheit mit den

eigenen Arbeitsbedingungen: 9o% aller Erwerbstétigen in Osterreich sind 2005 mit
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ihrer Arbeit zufrieden bzw. sogar sehr zufrieden, und dies trotz zum Teil intensiver
Belastungen (vgl. dazu Kap. 5). Im Vergleich der einzelnen Subgruppen fallt nur ein
Segment signifikant negativvom Gesamtdurchschnitt ab: Pflichtschulabsolventen und
-absolventinnen bzw. gering qualifizierte Personen in Hilfstatigkeiten — deren ungiins-
tige Arbeitsbedingungen sich wie ein roter Faden durch die einzelnen Kapitel dieses
Berichts ziehen. Werden in weiterer Folge Bewertungen zu ausgewahlten Aspekten der
Erwerbsarbeit betrachtet (d.h. Auspragungen fiir Zufriedenheit bei einzelnen Variablen),
ergeben die EWCS-Daten fiir 2005 — in absteigender Reihenfolge — ein differenzier-
teres Bild: Work-Life-Balance / Arbeitszeiten (88%), Sinnhaftigkeit der Arbeit (85%),
Commitment zum Arbeitgeber oder zur Arbeitgeberin (72%), Einkommenszufriedenheit
(51%), Karrierechancen (34%). Die markantesten Unterschiede entlang der einzelnen

Subgruppen werden im Anschluss erortert.

Geschlechter: Signifikante Differenzen im Geschlechtervergleich ergeben sich lediglich
beim Aspekt der Einkommenszufriedenheit (Mdnner: 54%, Frauen: 47%); geringfligige
(aber insignifikante) Unterschiede auch bei der Zufriedenheit mit eigenen Karriere-
chancen (Mdnner: 36%, Frauen: 31%). Die dahinter liegenden Phdnomene des Gender-
Pay-Gap oder der ,,gldsernen Decke“ werden im dritten Kapitel eingehender erdrtert,
eine damit korrespondierende geringere Zufriedenheit erscheint evident. Auferdem
spielen hier die geschlechtsspezifische berufsstrukturelle Segregation sowie die hthere
Teilzeitbeschaftigungsrate bei Frauen eine Rolle (wobei ein Teilzeitjob wiederum ein
Grund fiir eine tendenziell bessere Work-Life-Balance ist). Ersteres bedeutet etwa, dass
wesentlich mehr Mdnnerin exportorientierten Produktionssektoren mit hohen Lohnen
(und starker Interessenvertretung) arbeiten, wohingegen typische Frauendomanen z.B.
im Niedriglohnsektor wie Handel oder in Gesundheits- und Sozialberufen liegen. Die
soeben angesprochene berufliche Segregation im Geschlechtervergleich, konkret das
ungleiche Verhdltnis von manuellen und nicht-manuellen Tatigkeiten, diirfte sich auch
im Befund widerspiegeln, wonach fiir berufstdtige Frauen gegeniiber Mdannern eher

vorstellbar ist, den derzeitigen Beruf auch noch mit 60 Jahren ausiiben zu kdnnen.
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Dieses Ergebnis ldsst sich anhand des Vergleichs von Berufen bzw. Berufspositio-
nen in der Tabelle noch klarer hervorheben: 70% der hochqualifizierten Fach- und
Filhrungskrafte, 63% der Dienstleistungsbeschaftigten mit mittlerer Qualifikation, 50%
derFacharbeiterlnnen, aber nur 39% der Hilfsarbeitskrafte konnen sich vorstellen, mit

60 Jahren noch in derselben Tatigkeit berufstatig zu sein.

Tabelle 7.1: Aspekte der Arbeitszufriedenheit, Erwerbstatige, EWCS 2005

Prozentangaben Insges. mit Zufriedenheit mit einzelnen Aspekten der Arbeit Kann den
Er"tl"/elib'st- Work-Life- Mache Fiihle mich | Werde fiir |Meine Arbeit gerze;mge'q
atigkel Balance sinnvolle in diesem |meine Arbeit| bietet gute erﬁ a'LiCGO
Arbeit Betrieb zu- | gut bezahlt | Karriere- S'Oﬁ mi
sehr hause chancen anren aus-
tben
frieden / sehr gut / ) hr ) hr !
zufnleden* ziemlich gut*| fastimmer, St'ane SENr flstimme sehr / St'ane senr (j2) =
zufrieden haufig* eher zu eher zu** eher zu
Mannlich 88 86 85 71 54 36 58
Weiblich 91 90 84 72 47 31 63
15-29 Jahre 90 91 83 68 49 42 49
30-49 Jahre 90 86 84 69 51 33 63
50+ Jahre 87 88 90 85 49 24 64
Selbstandig 92 7 94 90 40 34 69
Unselbstandig 90 91 83 67 53 34 58
Teilzeit beschaftigt 91 95 80 68 47 22 60
(unter 35 Std.)
Vollzeit beschéftigt 89 88 85 72 51 36 60
Hochqual. Fach- 93 85 92 79 58 49 70
u. Fuhrungskrafte
Biirokréfte, Dienst- 93 90 7 66 45 32 63
leistung
Facharbeiterinnen 86 92 90 75 46 23 50
Hilfsarbeitskrafte 7 87 71 54 45 8 39
1-9 Beschaftigte 93 86 86 80 45 31 64
am Standort
10-49 Beschéftigte 87 91 89 72 56 32 58
50-249 Beschaftigte 88 87 76 56 49 25 51
Mehr als 250 94 89 91 73 55 49 65
Beschaftigte
Osterreich 2000 91 86 X X X X 64
Osterreich 2005 90 88 85 72 51 34 60
EU-15 2005 85 81 80 65 47 33 61

Quelle: EWCS, Europ. Foundation, eigene Berechnungen, fett markierte Werte: Subgruppen-Unterschiede auf 5%-Niveau signifikant

* Variable mit 4 Auspragungen; ** Variable mit 5 Auspragungen; *** Variable mit Auspragungen ja / nein / méchte ich gar nicht
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Altersgruppen: Den EWCS-Daten zufolge sind Zufriedenheits-Unterschiede im
Vergleich der Altersgruppen nicht besonders ausgepragt.s° Jiingere Erwerbstatige
unter 30 Jahren, denen die berufliche Laufbahn ja gleichsam noch bevorsteht, duflern
mehr Zufriedenheit mit Karrierechancen, konnen sich allerdings seltener vorstellen,
den aktuellen Beruf bis zur Pension auszuiiben. Altere Befragte — besonders jene mit
langer Betriebszugehdrigkeit — fiihlen sich ihren Unternehmen eher verbunden und
haben auch eherdas Gefiihl, eine sinnvolle Arbeit zu verrichten. Eine Benachteiligung
Jingerer liegt wiederum darin (in der Tabelle aus Platzgriinden nicht dargestellt), dass
sie hdufiger mit einem Arbeitsplatzverlust in den ndchsten 6 Monaten rechnen miissen

(14% gegeniiber 9% Gesamtdurchschnitt).

Beschaftigungsformen: Dass Selbstdndige im Durchschnitt deutlich langere Wochen-
arbeitszeiten haben bzw. spaterin Pension gehen als unselbstandig Beschaftigte, driickt
sichin Unterschieden bei einzelnen Aspekten der Zufriedenheit aus. Die eigene Work-
Life-Balance, d.h. die freie Zeit jenseits der Erwerbsarbeit, wird deutlich ungiinstiger
eingestuft, ebenso das Einkommen (das Medianeinkommen von Selbstdndigen liegt
z.B. It. Rechnungshof-Daten deutlich unter jenem von unselbstandig Beschiftigten,
wobei die Streuung bei Selbstandigen groBer ist). Dafiir 4uBern Selbstiandige — aus
naheliegenden Griinden — eine grofiere Verbundenheit mit dem eigenen Unternehmen
(mit mehrVerantwortung, aber auch mehr Freiheitspielraumen etc.). Nicht zuletzt aus
diesen Griinden ist der Anteil insgesamt Zufriedener oder sehr Zufriedener unter Selb-

standigen knapp hoher als bei unselbstdandig Beschaftigten (92% gegeniiber 90%).

Beschaftigungsausmaf: Teilzeitbeschaftigte liegen aufgrund ihrer geringeren Anwe-
senheitszeiten gegeniiber Vollzeitbeschaftigten bei Bewertungen wie ,,ich verrichte

sinnvolle Arbeit“ oder ,ich fiihle mich dem Unternehmen verbunden“ ebenso zurtick

30 In mehreren Vergleichsstudien kommt dagegen zum Vorschein, dass die Zufriedenheit mit der Erwerbsarbeit im Ablauf der
Lebensphasen einer U-Kurve gleicht: Die relativ hohe Zufriedenheit nach einem (erfolgreichen) Berufseinstieg wird in den
mittleren Altersphasen von der so genannten ,Rush Hour des Lebens“ abgelgst (mit hoherer beruflicher Beanspruchung bei
zugleich intensiven privaten Verpflichtungen v.a. bei der Kinderbetreuung). Dagegen steigt am Ende der Erwerbsarbeitskarriere
die Zufriedenheit wieder an, sofern die Gesundheit nicht bereits tiber Gebiihr beeintrachtigt worden ist.
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wie bei Einkommenszufriedenheit und insbesondere bei der Zufriedenheit mit den
eigenen Karrierechancen (22% zu 36%). Demgegeniiber und aufgrund der kiirzeren
Arbeitszeiten fallt die Work-Life-Balance (95% zu 88%) bei Teilzeitbeschaftigten im

Durchschnitt besser aus.

Berufliche Position / Qualifikationsniveaus: Die in der Tabelle 7.1 ausgewiesenen
Unterschiede bei Teilzufriedenheiten entlang der beruflichen Positionen sind fast
durchgehend signifikant und entsprechen in etwa den Vorannahmen: Fiihrungskrafte
und hochqualifizierte nicht-manuell Tatige sind meist zufriedener als die anderen
Segmente (Ausnahme: Bewertung der eigenen Work-Life-Balance); durchschnittlich
qualifizierte nicht-manuelle Arbeitskrafte und Facharbeiterinnen unterscheiden sich
kaum in ihrer Zufriedenheit; dagegen dufiern gering qualifizierte Hilfsarbeitskrafte
mehr Unzufriedenheit mit der Arbeit und weniger Verbundenheit mit dem Unternehmen.
Hervorzuheben ist die hohe Berufs- und Betriebsidentifikation bei Facharbeiterinnen
und Facharbeitern, weshalb etwa die Variable ,,ich verrichte sinnvolle Arbeit“ mit 90%
grof3e Zustimmung findet (gegeniiber lediglich 77% bei Dienstleistungsbeschaftigten

in mittleren Qualifikationsniveaus).

BetriebsgroRe: Der EWCS-Vergleich von Betriebsgrofenklassen ist nur eingeschrankt
moglich, weil lediglich Daten zur Beschaftigtenanzahl am Standort und nicht zur gesamten
Unternehmensgréfle vorliegen. Herausgehoben werden kénnen drei Ergebnisse: Befragte
in Kleinbetrieben mit weniger als neun Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sind (analog
zum im Durchschnitt geringeren Verdienst) mitihrem Einkommen etwas unzufriedener,
liegen jedoch andererseits vor allen anderen Betriebsgréflenklassen, wenn nach der
eigenen Identifikation mit dem Unternehmen oder der wahrgenommenen Sinnhaftigkeit
der eigenen Arbeit gefragt wird. Beschéftigte in GrofSbetrieben wiederum sind aufgrund
derinnerbetrieblichen Aufstiegspfade zufriedener mitihren Karrierechancen. Interes-
santistauBerdem, dass Beschaftigte in Betrieben mit 50 bis 250 Mitarbeiterinnen und

Mitarbeitern eine signifikant unterdurchschnittliche Identifikation mit der Arbeit bzw.
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dem Arbeitgeberinnenbetrieb duiern. In diesen mittelgroRen Betrieben (bzw. Betriebs-
standorten) greifen die Vorteile der tibersichtlichen Kleinbetriebswelt nicht mehrund
derSchutz in Grof3betrieben liberverrechtlichte Arbeitsbeziehungen mit Betriebsrdten
noch nicht. Die Tabelle mit den EWCS-Daten fiir 2005 weist aus (in Ubereinstimmung
mit vergleichbaren einschlédgigen Studien), dass Osterreich bei Fragen zur Arbeits-
zufriedenheit iiber dem Durchschnitt der EU-15 liegt. Zwar rangiert Osterreich (etwa
gleichauf mit Landern wie Deutschland) meist mit etwas Abstand hinter den Spitzen-
reitern, v.a. skandinavischen Landern wie Ddnemark. Andererseits liegt Osterreich als
eines derreichsten EU-Lander bei der Bewertung von Arbeitsbedingungen in der Regel
deutlich vorden 6konomisch schwécheren Landern aus Siid- und Osteuropa (genauere

Landervergleiche mit EWCS-Daten finden sich bei Parent-Thirion 2007).

Gegeniiber (bivariaten) Unterschieden bei Arbeitszufriedenheit nach Subgruppen
lasst sich iber multivariate Regressionsanalysen noch genauer benennen, welche
Merkmale (unabhéngige Variablen) bei kombinierter Betrachtung tatsadchlich Auswir-
kungen auf die Arbeitszufriedenheit (abhadngige Variable) haben bzw. welche Merkmale
sich als insignifikant herausstellen, wenn andere Faktoren mitberiicksichtigt werden.
Einschldgige Publikationen mit Datenmaterial aus Reprdsentativerhebungen, die
aufwindigere multivariate Analysen enthalten, sind allerdings in Osterreich selten
(wenn doch, dann eher als Teil von europdischen Vergleichsstudien). Regressions-
analysen zur Frage, wovon die Lebensqualitit der Osterreicherlnnen abhéngt (die bei
Erwerbstdtigen eng mit Arbeitszufriedenheit korreliert), finden sich etwa bei Schulz

etal. (2005) oder Friesl et al. (2009).3* Auswertungen von europaweit durchgefiihrten

31 In der dsterreichischen Erhebung (2008) des European Value Survey (vgl. Friesl et al. 2009) ergibt eine Regressionsanalyse zur
Lebensqualitdt folgende Ergebnisse: Es zeigte sich, dass der eindeutig stédrkste Effekt vom Gesundheitszustand ausgeht (Beta=
0,375, Sig. 0,000). Der ndchstwichtige Einflussfaktor im Regressionsmodell ist das Alter (Beta=o0,174, Sig. 0,000), d.h. mit steigen-
dem Alter steigt auch die Lebensqualitét, ebenso mit steigendem Einkommen (Beta=0,119, Sig. 0,000). Personen, die nicht in
Wien leben, duBern eine signifikant hohere Lebensqualitédt gegeniiber Wienerinnen / Wienern (Beta=0,057, Sig. 0,001). Es zeigte
sich zudem, dass das Leben in familialen Lebensformen ebenfalls die Lebensqualitdt (etwas) positiv beeinflusst (Beta=0,084,
Sig. 0,003). Keine Bedeutung fiir die Lebensqualitdt hat das Geschlecht. Ebenso weisen Personen, die Teilzeit beschéftigt sind,
sowie Studentinnen / Studenten und Pensionistinnen / Pensionisten gegeniiber Vollzeitbeschéftigten in diesem Modell
keinen signifikanten Unterschied auf. AuSerdem zeigte sich, dass Personen mit hoheren Ausbildungen gegeniiber Personen, die
nur Pflichtschulabschluss haben, ebenfalls keine signifikant hohere Lebensqualitdt duern (vgl. http://ktf.univie.ac.at/content/
site/pt/forschung/wertestudie2008/-methoddoku/index.html).
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Reprédsentativerhebungen, in denen nach der kombinierten Wirkung unterschiedlicher
Einflussfaktoren auf Arbeitszufriedenheit gefragt wird (z.B. Pichler und Wallace 2009
mit Ergebnissen zu den EU-27), unterscheiden vereinfacht zwischen vier Gruppen von
unabhéangigen Variablen, die jeweils signifikante Wirkungen haben: a) Personenmerkmale
(z.B. Geschlecht, Alter, Formalbildung), b) Merkmale der Beschéftigung (Beschafti-
gungsverhdltnis, Arbeitszeiten, Berufsposition); ¢) Merkmale von Arbeitstdtigkeiten
(z.B. Autonomie, Lernhaltigkeit, Sicherheit, Bezahlung etc.), sowie d) Landerunter-
schiede. Den grofiten Einfluss auf Arbeitszufriedenheit haben im Regressionsmodell
von Pichler und Wallace (2009) konkrete Tatigkeitsmerkmale (die erklarte Varianz der
abhdngigen Variable Arbeitszufriedenheit erhdht sich substanziell, wenn Tatigkeits-
merkmale ins Modell inkludiert werden). Beispielsweise entpuppen sich Variablen wie
Beschaftigungsformen oder Arbeitszeit als relativ einflusslos auf Arbeitszufriedenheit,
wenn Tatigkeitsmerkmale als zusdtzliche Wirkungsfaktoren herangezogen werden.
Auch die an sich bedeutsamen Landerunterschiede bei Arbeitszufriedenheit sind
Pichler und Wallace zufolge wesentlich auf die unterschiedliche Gesamtstruktur der
Qualitat von Arbeitsplatz- und Tatigkeitsmustern zuriickzufiihren — und z.B. weniger auf
institutionelle Unterschiede in den Arbeitsmarktsystemen. Anders formuliert: Dort, wo
die Anzahl ,guter” Jobs hoher ist, ergeben sich im Landerdurchschnitt hohere Werte

fur Arbeitszufriedenheit.

Weil Gesundheitsschutz ein wesentliches Element von Arbeitsbedingungen ist, wird
anhand einer aktuellen EU-weiten Reprdsentativbefragung der Europdischen Agentur
fuir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz wiedergegeben, wie die dster-
reichische Bevolkerung (ab 18 Jahren, auch nicht Erwerbstatige) die Entwicklung von
Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz in den letzten fiinf Jahren (2004-2009)
einstuft (vgl. dazu http://osha.europa.eu/de). Zundchst iiberrascht nicht, dass von
den ca. 1000 befragten Osterreicherinnen und Osterreichern 22% angeben, dass
Arbeit in hohem Maf Verursacherin einer woméglich angegriffenen Gesundheit ist,

mit hdheren Zustimmungsraten bei Alteren und niedrig Qualifizierten - weitere 55%
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sehen diesen Zusammenhang zumindest in gewissem Ausmaf als gegeben an.
Dennoch und analog zu den Ergebnissen des Arbeitsklimaindex vertritt eine relative
Mehrheitvon 49% die Meinung (gegeniiber 30% mit gegenteiliger Ansicht), dass sich
Bedingungen fiir gesundes Arbeiten im Zeitraum von 2004 bis 2009 verbessert haben
(hdhere Zustimmung dafiir findet sich bei Mdnnern bzw. bei Personen mit héheren
Bildungsabschliissen). Interessant ist auRerdem, dass sich lediglich 58% der Berufs-
titigen in Osterreich (d.h. 48% aller Befragten, vgl. Tabelle 7.2) iiber Gesundheits-
risiken am Arbeitsplatz gut informiert fiihlen. Damit liegt Osterreich hinsichtlich der
Informiertheit tiber Gesundheitsschutzfragen im Vergleich der EU-27 auf einem der
hintersten Platze. Eine weitere Frage dieser Erhebung bezieht sich auf die Einschat-
zung der zukiinftigen Entwicklung von Sicherheits- und Gesundheitsbedingungen am
Arbeitsplatz infolge der Wirtschaftskrise seit 2008. Erwartungsgemaf} iiberwiegt hier
der Pessimismus, denn 54% der Berufstatigen befiirchten negative Auswirkungen auf
Gesundheitsbedingungen am Arbeitsplatz (dagegen erwarten 37% keine negativen
Effekte). Gegeniiber dem EU-27-Durchschnitt antworten Osterreicherinnen auf diese
Frage noch vergleichsweise optimistisch, besonders pessimistisch sind z.B. Befragte

in osteuropdischen Ldndern, in denen der BIP-Einbruch dramatischer ausgefallen ist.
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Tabelle 7.2: Bewertungen zu Gesundheit am Arbeitsplatz, Bevolkerung ab 18 Jahren,
EU-weite Befragung, Juni 2009, in %

Prozentangaben Glauben Sie, Gesundheit und Wie gut fuihlen Sie sich selbst
Sicherheit am Arbeitsplatz tiber Gesundheitsrisiken und
wurden in den letzten fiinf Sicherheitsprobleme am

Jahren... Arbeitsplatz informiert?
...besser ...schlechter sehr gut / gut nicht sehr gut /
uberhaupt
nicht

Ménnlich 53 31 52 38

Weiblich 47 30 45 41

18-34 Jahre 49 31 49 43

35-54 Jahre 52 30 57 36

55+ Jahre 48 29 35 41

Schulbildung beendet mit 15 Jahren 43 29 35 47

oder friiher

Schulbildung beendet mit 16-19 Jahren 51 31 53 36

(Hoch-)Schulbildung beendet mit 20 59 24 60 37

Jahren oder spater

Berufstatig 53 29 58 37

Nicht (mehr) berufstatig 45 32 32 43

Osterreich gesamt 49 30 48 40

EU-27 57 32 61 34

Quelle: http://osha.europa.eu/de, ca. 1000 Befragte fir Osterreich im Zeitraum Mérz bis Mai 2009

Box 7.2. Arbeitsplatzunsicherheit infolge der Finanz- und Wirtschaftskrise 2008

Dass sich die Stimmung der (Erwerbs)-Bevdlkerung infolge der Finanz- und Wirt-
schaftskrise 2008 signifikant eingetriibt hat, ist wenig tiberraschend — gleichsam
parallelzum angekiindigten Anstieg der Arbeitslosigkeit von 5,8% 2008 auf 8,3% im
Jahr 2010 lt. WIFO-Prognose vom September 2009 (vgl. www.wifo.ac.at). Mehrere der
bereits angefiihrten Befunde in diesem Kapitel verweisen ebenfalls auf die erhdhte
Unsicherheit (Arbeitsklimaindex, OSHA-Befragung). Welche Personengruppen sind
nun einem erhohten Arbeitsplatzrisiko ausgesetzt bzw. fiihlen sich von einem Job-

verlust iiberdurchschnittlich bedroht? Allgemein ist tiber internationale Erhebungen
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dokumentiert (z.B. EWCS 2005, Erlinghagen 2008), dass besonders gering qualifizierte
und/oder atypisch beschaftigte (jiingere) Personen (nicht unbegriindet) annehmen,
eherbzw. frither als andere Beschaftigtengruppen den Job zu verlieren. In etwa diese
Befunde lieferten z.B. Betriebsrdte in dsterreichischen Top-300 Unternehmen, die
dazu im Jdanner/Februar 2009 im Rahmen einer Online-Erhebung befragt wurden
(Eichmann/Bauernfeind 2009). Zu diesem Zeitpunkt berichteten Betriebsrdte in 52%
der befragten Unternehmen vom Abbau von Leiharbeitspersonal und in 24% der
Firmen von bereits erfolgten Kiindigungen in der Stammbelegschaft. Als gefdhrdete
Beschaftigtengruppen (in GroBbetrieben) wurden genannt: Leiharbeitskréfte (76%),
angelernte Arbeitskrafte (66%), Personen in befristeten Beschéftigungsverhéltnis-
sen (62%) sowie freie Mitarbeiterinnen (58%). Das strukturelle Arbeitsplatzrisiko
bei allen weiteren Beschéftigtenguppen wurde von den interviewten Betriebsrdten
als signifikant niedriger eingestuft. Von der Wirtschaftskrise besonders betroffene
Branchen sind dem WIFO-Konjunkturtest vom Mai 2009 zufolge die exportorientierten
Sektoren Fahrzeugindustrie bzw. Maschinenbau mit geschdtzten UmsatzeinbuBen

von bis zu 35% bzw. 28% gegeniiber dem Vorjahr (www.wifo.ac.at).

Ein Stimmungsbild zur gegenwdrtigen Jobunsicherheit in Europa liefert die Eurobarometer-
Erhebung 71.2 vom Juni 2009 mit Vergleichsdaten zu den EU-27. Europaweit duferte
zu diesem Zeitpunkt lediglich eine Minderheit die Meinung, dass Auswirkungen der
Wirtschaftskrise auf den Arbeitsmarkt den Hohepunkt bereits tiberschritten hatten
(28% zu 61%). Dass die wirtschaftliche Unsicherheit als hoch einzustufen ist, ist
daran erkennbar, dass im Durchschnitt der EU-27 zwar ,,nur® 16% der Befragten (13%
in Osterreich) einen akuten Jobverlust innerhalb der ndchsten Monate befiirchten.
Doch ebenfalls nur 66% in den EU-27 (73% in Osterreich) fiihlen sich sicher oder
sehr sicher darin, in den nachsten zwei Jahren einen Job zu haben bzw. im Bedarfs-
fall zu kriegen. Die relativ hochste Jobsicherheit in der zweijahrigen Vorausschau

findet sich in Ldndern wie Danemark (87%) oder Holland (85%), die geringste in den
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osteuropdischen Nachbarlandern Slowakei (33%) und Ungarn (45%) bzw. dariiber
hinaus in Ldndern wie Litauen und Bulgarien mit jeweils 39% (vgl. http://ec.europa.

eu/public_opinion/archives/ebs/ebs_316_en.pdf).

7.2. Veranderung von Erwerbszielen und des Stellenwerts von Erwerbsarbeit

AbschlieBend werden mit Daten aus dem European Value Survey (vgl. Friesl et al.
2009: 37-86) langerfristige Verdnderungen des Stellenwerts der Erwerbsarbeit bzw.
von einzelnen Erwerbszielen in Osterreich thematisiert. Der Vergleich von weitgehend
ident erhobenen Variablen aus 1990, 1999 und 2008 ermoglicht einerseits interes-
sante Schlussfolgerungen, etwa liber einen Wertewandel im Zeitraum von knapp 20
Jahren. Gleichzeitig ist bei der Gegeniiberstellung dieser Meinungen im Sinn von
»Stimmungsbildern“ auf die eventuell eingeschréankte Vergleichbarkeit hinzuweisen,
da sowohl1990 als auch 1999 Jahre guter bis sehr guter Konjunktur waren, wohingegen
die dritte Erhebung in der zweiten Halfte 2008 stattfand, als sich das Wirtschaftsklima

markant eintriibte.

Im Einklang mit den obigen Daten zur gestiegenen Jobunsicherheit infolge der Wirt-
schaftskrise ergibt die Wertestudie fiir Osterreich, dass die Zufriedenheit mit der
Sicherheit des eigenen Arbeitsplatzes unter den Erwerbstdtigen abgenommen hat: von
67% im Jahr 1999 (Werte 8-10 auf einer zehnstufigen Skala) auf 57% in der zweiten
Hélfte 2008 (Friesl et al. 2009: 61). Jiingere Erwerbstatige schatzen ihre Arbeitsplatz-
sicherheit pessimistischer ein als Altere bzw. als der Durchschnitt der Erwerbstatigen.
Moglicherweise in Anpassung an schwierigere Arbeitsmarktbedingungen bzw. auch
deshalb, weil aufgrund instabilerer Rahmenbedingungen ein Beruf bzw. Unterneh-
men weniger Identifikationsmdglichkeiten als friiher bietet, ist dieser Studie zufolge
auch der Stellenwert der Erwerbsarbeit insgesamt zuriickgegangen (ebd.: 53). War

1990 Erwerbsarbeit fiir 62% sehr wichtig und stieg dieser Anteil 1999 sogar auf 66%,
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so lag er im Jahr 2008 nur mehr bei 55%. Parallel dazu hat laut Daten des EVS die
Wichtigkeit au3erberuflicher Lebenssphdren zugenommen. Mit 74% stimmten 2008
mehr Menschen als 1999 (69%) der Aussage zu, dass die Erwerbstatigkeit in erster
Linie dazu dient, ein gesichertes Einkommen zu garantieren. Wahrend fiir gering
qualifizierte Erwerbspersonen materielle Aspekte wie v.a. Einkommenssicherheit
gegeniiber Selbstverwirklichungszielen generell wichtiger sind als etwa fiir Gut- und
Hochqualifizierte (90% vs. 60%), ist interessant, dass auch unter Akademikerinnen
und Akademikern die Existenzsicherungsfunktion der Arbeit deutlich zugenommen
hat — v.a. aufgrund der Zunahme von Personen mit hoher Qualifikation und dem

entsprechenden Konkurrenzdruck am Arbeitsmarkt.

Tabelle 7.3: Wichtigkeit von Erwerbszielen im Langsschnittvergleich

Prozentangaben 1990 1999 2008 Differenz
1990-2008

Sicherer Arbeitsplatz 66 75 72 +6
Gute Bezahlung 62 66 68 +6
Interessante Tatigkeit 58 57 68 +10
Nette Arbeitskolleginnen und -kollegen 64 68 67 +3
Ein Beruf, der den eigenen Fahigkeiten entspricht 60 59 59 -1
Ein Beruf, wo man das Gefiihl hat, etwas zu erreichen, zu leisten 51 57 55 +4
Menschen werden am Arbeitsplatz gleich behandelt - - 52

Ein Beruf mit Verantwortung 46 49 46 +-0
Neue Fahigkeiten lernen - - 46

Glnstige Arbeitszeiten 35 43 45 +10
Familienfreundlichkeit - - 45

Ein Beruf, der anerkannt und geachtet ist 35 36 45 +10
Gute Aufstiegsmdoglichkeiten 35 36 42 +7
Moglichkeit, eigene Initiative zu entfalten 42 49 42 +-0
An den Wochenenden frei haben - 39 40 +1
Mit Menschen zusammentreffen 39 47 40 +1
Mitsprachemaglichkeit bei wichtigen Entscheidungen - - 35

Ein Beruf, bei dem man Nutzliches fiir die Allgemeinheit tun kann 31 36 34 +3
Nicht zu viel Stress 16 18 30 +14
GroRzugige Urlaubsregelung 17 20 26 +9
Nichts davon 1 2 10

Quelle: EVS (n=1500), Friesl et al. 2009: 65
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Die Tabelle 7.3 liefert Prozentangaben zur subjektiven Wichtigkeit einzelner Erwerbsziele
sowie zu deren Veranderung im Zeitverlauf der letzten 20 Jahre. Wahrend hier nicht
alle Daten der Tabelle kommentiert werden kénnen, wird zumindest auf zwei Aspekte
verwiesen: Bei Betrachtung der im Jahr 2008 als am Wichtigsten erachteten Berufs-
ziele (die jeweils fiir ca. zwei Drittel der Befragten wichtig sind) zeigt sich, dass Ziele
wie a) ein sicherer Arbeitsplatz, eine gute Bezahlung; b) eine interessante Tatigkeit
(&hnlich wichtig: eigene Fahigkeiten einbringen bzw. etwas erreichen); sowie c) nette
Arbeitskolleginnen und -kollegen (dhnlich wichtig: Menschen am Arbeitsplatz gleich
zu behandeln) zu allen Erhebungszeitpunkten in der Rangfolge konstant vor den wei-
teren Zielen gereiht werden. Materielle (bzw. extrinsische) Gratifikation, intrinsische
Leistungsbediirfnisse sowie soziale Kontaktbediirfnisse sind somit elementare Ziele
der Erwerbsarbeit. Gegeniiber diesen wenig spektakuldren Resultaten tiberrascht, dass
im Langfristvergleich zwischen 1990 und 2008 so gut wie alle angefiihrten Einzelziele
wichtiger geworden sind (was nur eingeschrankt zum Befund aus derselben Studie passt,
dass Erwerbsarbeitinsgesamt an Stellenwert eingebiiSt habe). An Wichtigkeit besonders
zugenommen hat das Ziel, nicht zu viel Stress ausgesetzt zu sein (+14 Prozentpunkte),
was zu den Ausfiihrungen in Kapitel 4 und Kapitel 5 passt, wonach ein hoher Anteil der
Osterreichischen Erwerbstdtigen teilweise intensiven Stressbelastungen ausgesetzt
ist, etwa weil Arbeitsdruck und Arbeitsgeschwindigkeit zugenommen haben. Noch
mehr als die Bedeutung von guter Bezahlung und Arbeitsplatzsicherheit (jeweils +6
Prozentpunkte) hat jene von intrinsischen Berufszielen (interessante Tatigkeit) sowie
von Anerkennungsbediirfnissen (jeweils +10 Prozentpunkte) zugenommen. Au3erdem
sind den Osterreicherinnen und Osterreichern giinstige Arbeitszeiten und groBziigige
Urlaubsregelungen wichtiger geworden (ebenfalls jeweils ein Wachstum von etwa 10
Prozentpunkten). Eine Gesamtinterpretation dieses Stimmungsbildes zum verdnderten
Stellenwert von Erwerbsarbeit ist nicht gerade einfach (und verlangt nach bi- und mul-
tivariaten Differenzierungen). Klar scheint dagegen, dass angesichts der angefiihrten
Daten vom vieldiagnostizierten Wertewandel hin zu postmaterialistischen Werten wohl

nicht gesprochen werden kann. Demgegeniiber ldsst sich eher ein genereller Anstieg
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von beruflichen Anspriichen diagnostizieren, wobei bei der Auerung von Meinungen

freilich offen bleibt, wie realistisch diese Anspriiche im Einzelfall sind.
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8. ZUSAMMENFASSUNG

Dieser Forschungsbericht liefert einen Uberblick tiber die Struktur der Arbeitsbedingun-
gen von Erwerbstitigen in Osterreich. In den Abschnitten eins bis sieben des Berichts
finden sich differenzierte Darstellungen zu Beschaftigungsformen, Arbeitszeiten,
Einkommen, Arbeitsorganisation, Gesundheit, Weiterbildung sowie zur Arbeitszufrie-
denheit. Der Fokus der Analysen zu einzelnen Merkmalen ist jeweils auf bestimmte
Auspragungen, Verteilungen und (soweit moglich) auf Veranderungen im Zeitablauf
gerichtet. AuBerdem sind in den einzelnen Kapiteln europdische Vergleichsdaten zur
Einordnung Osterreichs im EU-Kontext enthalten. In der anschlieBRenden Zusammen-
fassung werden die wichtigsten Befunde zu Arbeitsbedingungen in komprimierter

Form nochmals wiedergegeben.

Als empirisches Material wurden iiberwiegend jene quantitativen Reprasentativdaten-
sdtze herangezogen, mit denen sich fiir die 6sterreichische Gesamterwerbsbevolkerung
die vergleichsweise verldsslichsten Aussagen treffen lassen — bzw. jene Erhebungs-
programme, die auf Basis moglichst identer Indikatoren wiederholt durchgefiihrt werden,
um Verdnderungen in den letzten 10 bis 15 Jahren erfassen zu kénnen. Hervorzuheben
sind in dieser Hinsicht die vierteljdhrliche Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung der
Statistik Austria (AKE) sowie der jeweils im Abstand von fiinf Jahren durchgefiihrte
European Working Conditions Survey (EWCS) der European Foundation. Die Charak-
teristika dieser Datensédtze sowie der weiteren relevanten Erhebungsprogramme mit

Daten zu Arbeitsbedingungen in Osterreich sind im Annex beschrieben.

Die nachfolgende Zusammenfassung ist in drei Teile gegliedert: Abschnitt 8.1 fasst
Ergebnisse aus den einzelnen Kapiteln jeweils thesenartig zusammen, vor allem zu
wichtigen Verdnderungstrends beiverschiedenen Aspekten von Arbeitsbedingungen.
Abschnitt 8.2 liefert eine kurze Bewertung der verwendeten Datensdtze bzw. der

Forschungslage zu Arbeitsbedingungen in Osterreich respektive etwaiger Liicken.
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Im abschlieBenden Abschnitt 8.3 werden Arbeitsbedingungen in Osterreich im eu-
ropdischen Vergleich resiimiert. Anstatt die Palette an Merkmalen im EU-Vergleich
nochmals einzeln durchzuspielen (vgl. dazu Annex 2), wird auf erste Ergebnisse von
Studien zuriickgegriffen, die (iber eine Biindelung von aussagekréftigen Indikatoren an
einem Arbeitsqualitdts-Indexim europdischen Vergleich arbeiten. Daran anschliefiend
erfolgt ein kurzer Ausblick, der sich auf Basis der gesammelten Ergebnisse aufdrangt:
In welche Richtung miissen sich Rahmenbedingungen fiir Erwerbsarbeit in Osterreich
dndern, um das Beschéftigungssystem angesichts struktureller Herausforderungen

zukunftssicher zu machen?

8.1. Verdnderungstrends bei Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen
in Osterreich

Im Anschluss werden wichtige Verdanderungstrends der letzten 10 bis 15 Jahre zu
Arbeitsbedingungen entlang der Kapitelstruktur 1 bis 7 in geraffter Form bzw. thesenartig
zusammengefasst. Dabei ist erstens (wie schon bei den Erérterungen in den einzelnen
Kapiteln) daran zu erinnern, dass die Darstellung von quantitativen Ergebnissen zur
gesamten dsterreichischen Erwerbsbevolkerung haufig verdeckt, dass sich unterhalb
von Durchschnitts- und Mittelwerten fiir alle Befragten eine ausgesprochen heterogene
Erwerbslandschaft verbirgt, mit zum Teil groBen Differenzen zwischen einzelnen (Sub-)
Branchen, Berufsgruppen, Beschaftigungsformen, Betriebstypen oder Bundeslandern
u.a.m. Uberblicksberichte wie der gegenstindliche sind insofern der Kritik ausgesetzt,
dass die Vielfalt ungleicher bzw. heterogener Arbeitswelten gegeniiber einer verein-
fachenden Sicht auf Durchschnittswerte (notgedrungen) in den Hintergrund tritt. So
fehlen etwa fiir Osterreich Studien, in denen das Spektrum der gesamten Erwerbs-
bzw. Unternehmenslandschaft in empirisch begriindeten Segmenten vergleichend
analysiert wird, d.h. jenseits der bloBen Auflistung nach Branchen etc. Zweitens ist
zu erwdhnen, dass sich die Konjunktur- und Wirtschaftskrise seit der zweiten Halfte

2008 zwar in verschiedenen Forschungsbefunden bereits deutlich bemerkbar ge-
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macht hat — v.a. in Bewertungen zum verdnderten Beschéftigungs- und Arbeitsklima,
etwa angesichts der weiterhin steigenden Arbeitslosigkeit. Allerdings ist sie in vielen
empirischen Daten, die zur Zeit der Berichtserstellung (bis Ende 2009) z.B. nur bis 2008
vorliegen, eben noch nicht systematisch abgebildet. Zu vermuten ist hier, dass in den
ndchsten Jahren der Innovationsdruck auf das osterreichische Beschaftigungssystem
signifikant zunehmen wird, weil z.B. Auftragseinbriiche in beschaftigungsstarken
Produktionsbranchen wie etwa der Fahrzeugindustrie nicht so schnell kompensiert
werden kdnnen. Aufgrund der noch ungeniigenden Datenlage zu Auswirkungen dieser
durchaus als Zasur einzustufenden Wirtschaftskrise ist es deshalb angeraten, sparsam
mit Prognosen zur zukiinftigen Entwicklung von Arbeitsbedingungen umzugehen, etwa

auf Basis der Extrapolation (Verlangerung) von Verdnderungstrends der letzten Jahre.

BESCHAFTIGUNGSSTRUKTUREN, BESCHAFTIGUNGSFORMEN

» Steigerung der Erwerbstitigenquote: Die Erwerbstdtigenquote in Osterreich ist
zwischen 1998 und 2008 von 68% auf 72% gestiegen. Hintergrund dafiirist die um
mehrals sieben Prozentpunkte gestiegene Erwerbsbeteiligung von Frauen, hdufig
auf Basis von Teilzeitbeschaftigungen. Auch die Erwerbsintegration von Alteren
(55 bis 64 Jahre) hat in diesem Zeitraum zugenommen, liegt allerdings weiterhin
unter dem EU-Durchschnitt (41% gegeniiber 46%). Zu erwdhnen ist auRerdem der
erschwerte Arbeitsmarktzugang fiirjunge Erwerbstatige, allerdings ist die Jugend-

arbeitslosigkeit in Osterreich deutlich geringer als im europdischen Durchschnitt.

» Zunahme atypischer Beschdftigung: Atypische Beschéftigungsformen — die nicht
pauschal als prekdre Beschaftigung einzustufen sind — haben in Summe seit 1998
markant zugenommen. Unter Ausklammerung von Teilzeitbeschaftigung, bei der
strittigist, inwieweit hiervon atypischer Beschaftigung gesprochen werden kann, ist
2008 befristete Beschaftigung mit 316.000 Arbeitsvertragen am starksten verbreitet,

gefolgt von geringfiigiger Beschaftigung mit 276.000 Beschaftigungsverhaltnissen.
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»

»

Stark gestiegen ist in den letzten Jahren Leiharbeit (2008: 71.000), wohingegen
freie Dienstvertrdge (2008: 71.000, davon 26.000 iiber der Geringfiigigkeits-
grenze) und Werkvertrdge ohne Gewerbeschein (2008: 23.000) eher wieder
riickldufig sind (u.a. aufgrund von Fortschritten in der sozialrechtlichen Absicherung

etwa bei freien Dienstvertrigen).

Ausweitung von Dienstleistungstatigkeiten: Der seit Jahrzehnten anhaltende
Wandel der Wirtschaftsstruktur — von Produktions- zur Dienstleistungsarbeit —
hat sich in den letzten 15 Jahren kontinuierlich fortgesetzt, weshalb 2008 bereits
68% der Erwerbstdtigen in Dienstleistungssektoren arbeiten und nur mehr 26%
in der Industrie (Landwirtschaft: 6%, ein im EU-15-Vergleich iiberdurchschnittli-
cher Anteil). Im Vergleich der Sektoren zeigt sich eine signifikante Polarisierung
entlang der Geschlechter: Wahrend 37% aller Mdnner (noch) in der Industrie bzw.
in manuellen Berufen titig sind (Frauen: 12%), arbeiten 82% der Frauen in Dienst-

leistungsbranchen (Manner: 57%).

Dauer und Stabilitat von Beschaftigungsverhaltnissen: Die durchschnittliche Beschéf-
tigungsdauerin Osterreich lag 2008 bei etwa 10 Jahren und istim letzten Jahrzehnt
konstant geblieben. Allerdings verbirgt sich hinter diesem Durchschnittswert eine
tendenzielle Segmentierung des Beschaftigungssystems, wonach sehr stabilen
Beschiéftigungsverhiltnissen (z.B. Offentlicher Dienst und/oder Akademikerlnnen)
ausgesprochen instabile Jobs gegeniiberstehen. So liegt die Wahrscheinlichkeit
(einer Detailauswertung der Arbeitskrifteerhebung 2005 zufolge), nach fiinf Jahren
noch unverdandert beschaftigt zu sein, fiir Personen mit Pflichtschulabschluss
lediglich bei 43%, dagegen fiir Hochschulabsolventinnen und —absolventen bei

70% (Bau: 41%, Gastronomie/Tourismus: 37%).
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ARBEITSZEITEN, VEREINBARKEIT VON ERWERBSARBEIT UND PRIVATLEBEN

»

»

»

Erhdhung der Teilzeitbeschaftigung: Der signifikanteste Trend bei Arbeitszeiten
ist der Anstieg der Teilzeitbeschaftigten an der Gesamtbeschaftigung, von 16%
im Jahr 1998 auf 23% im Jahr 2008; bei Frauen von 31% auf 42%. Teilzeitarbeit ist
(weiterhin) geschlechtsspezifisch verteilt, nur 8% der mannlichen Erwerbstatigen
sind teilzeitbeschéftigt (die weibliche Teilzeitquote ist dagegen die vierthGchste
in der EU). Dabei iiberwiegt v.a. bei Frauen so genannte ,lange“ Teilzeit, denn
73% aller teilzeitbeschaftigten Frauen arbeiten 20 Wochenstunden oder langer.

Gleichzeitig gilt: je hoher die berufliche Stellung, desto geringer die Teilzeitquote.

Vereinbarkeitsprobleme beiweiblichen Erwerbstdtigen: Das unter dsterreichischen
Paaren mit Kindern mittlerweile am meisten verbreitete Erwerbsmuster ist eine
Vollzeittdtigkeit des Mannes bei gleichzeitiger Teilzeittatigkeit der Frau. 40% aller
weiblichen Teilzeitbeschéftigten geben als Grund dafiir Kinderbetreuung an (im
Vergleich dazu 4% der Madnner). Die Vereinbarkeitsproblematik im Fall von Kinder-
betreuung (oder Erwachsenenpflege) stellt sich in Osterreich insofern weiterhin
hauptsdchlich fiir Frauen. Gleichzeitigist der Anteil der selbstbekundeten Unterbe-
schaftigung, d.h. von Personen, die mehrWochenstunden arbeiten wollen, als sie
tatsachlich arbeiten, mit 4% aller Erwerbstatigen relativ moderat (bei Frauen mit

6% allerdings ausgepragter, ebenso beiJiingeren und Migrantinnen / Migranten).

Lange Arbeitszeiten bei Vollzeitbeschéftigten trotz geringfiligiger Reduktion der
Wochenstunden: Die durchschnittliche tatsdchliche Wochenarbeitszeit unterallen
Osterreichischen Erwerbstéatigen ist zwischen 2004 bis 2008 um 1,3 Stunden auf
38,6 Stunden gesunken (parallel zur gestiegenen Teilzeitquote). Dagegen liegt die
Wochenstundenanzahl bei Vollzeitbeschéftigten mit 44,4 unverandert hoch und
zudem an erster Stelle im EU-15-Vergleich (bei Nichtberiicksichtigung von Feiertagen

und Urlaubszeiten). 16% aller Erwerbstitigen (51% aller Selbstindigen) arbeiten
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»

mehrals 48 Wochenstunden. Vor allem mannliche Erwerbstétige in Osterreich sind
zudem ,,Uberstundeneuropameister” (drei Viertel aller Uberstunden entfallen auf
Méanner). Im Durchschnitt leistet jeder unselbstdndig Erwerbstédtige pro Woche
zwei Uberstunden (insgesamt 2008 ca. 355 Mio. Stunden Uberstunden, davon ca.

250 Mio. Stunden bezahlt).

Flexibilisierung der Arbeitszeitlagen: Insgesamt schreitet die Flexibilisierung der
Arbeitszeiten weitervoran. Gemaf dem European Working Conditions Survey arbeiten
2005 nur mehr 46% aller Erwerbstétigen in Osterreich jeden Tag die gleiche Anzahl
an Stunden (2000: 51%) und nur mehr 52% mit fixen Beginn- und Schusszeiten
(2000: 59%). Parallel dazu hat der Anteil der unselbstandigen Beschéftigten mit
Turnus-, Schicht- oder Wechseldienst zwischen 1998 und 2008 zugenommen (von
15% auf 19%). Wahrend bei den Sonderformen der Arbeitszeit Abend- und Nacht-
arbeit im selben Zeitraum jeweils geringfligig zugenommen haben (2008: 34%
bzw. 20%), waren umgekehrt sowohl Samstags- als auch Sonntagsarbeit jeweils

um vier Prozentpunkte riicklaufig (2008: 44% bzw. 25%).

EINKOMMEN

»

Bescheidene Realeinkommenssteigerungen bei unselbstdandig Beschaftigten im
EU-15-Vergleich: Die mittleren nominalen Bruttojahreseinkommen in Osterreich
haben sich zwischen 1997 und 2008 um 22,5% von 19.808 Euro auf 24.257 Euro
erhoht. Die realen (inflationsbereinigten) Brutto-Stundenlohne stiegen zwischen
2003 und 2007 von 11,07 Euro auf 11,92 Euro. Im Jahr 2007 betrugen die mittleren
Stundenldéhne der Mdnner 12,97 Euro und jene der Frauen 10,51 Euro (ILO 2009: 7).
Laut OECD-Daten liegt Osterreich innerhalb der EU-15 bei den Bruttoeinkommen
der unselbstdandig Beschaftigten an siebenter Stelle. Mit Realeinkommenssteige-
rungen bei unselbstandig Beschaftigten von insgesamt nur 2,9% zwischen 2000

bis 2008 rangiert Osterreich innerhalb der EU-15 allerdings nur auf dem vorletzten

190



ZUSAMMENFASSUNG

»

»

»

Platz (Schulten 2008: 475). Zwischen 1995 und 2005 haben sich die Einkommens-
unterschiede zwischen den am besten und schlechtesten verdienenden Beschaf-
tigten in Osterreich vergréfert, in diesem Zeitraum ist etwa der Gini-Koeffizient bei

unselbstandig Erwerbstatigen von 0,41 auf 0,44 gestiegen.

Grof3e Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mdnnern: Auch wenn die
Einkommensdifferenzen zwischen den Geschlechtern um Teilzeit- und saisonale
Beschaftigung bereinigt werden, bleiben sie — wenn auch verringert — bestehen.
Frauen verdienen dann noch immer nur79% der mittleren Bruttojahreseinkommen
der Manner. Griinde fiir die Einkommensdifferenzen zwischen Frauen und Mdnnern
liegen daher einerseits in der hohen Teilzeitbeschaftigung von Frauen. Andererseits
und dariber hinaus kdnnen als Erklarungen fiir den Gender Pay Gap Berufswahl-
entscheidungen, die unterschiedliche Anfangsgehalter und —l6hne beinhalten,
die Branchenzugehdrigkeit sowie die Beschaftigungsdauer innerhalb eines Un-

ternehmens bzw. wahrend der gesamten Erwerbsbiografie herangezogen werden.

GroRe Einkommensdifferenzen im Branchenvergleich: Anhaltend groe Einkommens-
differenzen finden sich in Osterreich auch bei einer Betrachtung nach Branchen.
So verdienen Erwerbstédtige, die in der Energie- und Wasserversorgung tatig sind,
beinahe zweimal so viel wie der Durchschnitt der unselbstandig Beschaftigten
und sogar viereinhalb Mal so viel wie Beschaftigte im Beherbergungs- und Gast-
stattenwesen. Die groen Einkommensunterschiede konnen zu einem Gutteil auf
branchentypische Beschéftigungsformen (v.a. Vollzeit / Teilzeit) sowie auf die
unterschiedlichen Ergebnisse der Kollektivvertragsverhandlungen zuriickgefiihrt

werden.

Steigender Anteil an Niedriglohnempfangerinnen und -empfangern: Zwischen
1998 und 2007 hat sich der Anteil der Niedriglohnempféangerinnen auf 12,7%

erhoht, wobei vor allem der Anteil der Frauen iiberproportional zugenommen hat.
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AuBlerdem zdhlt ein nicht unbetrdchtlicher Anteil der Erwerbstétigen (228.000
Menschen bzw. 6,4%) zu den so genannten working poor, also zu jener Gruppe,

die trotz einer Erwerbstatigkeit armutsgefdahrdet ist.

ARBEITSORGANISATION UND BETRIEBLICHE PARTIZIPATION

»

»

In den letzten Jahrzehnten haben Muster der betrieblichen Arbeitsorganisation in
Osterreich einen rapiden Wandel erfahren. Neben der steigenden Dienstleistungs-
und Internationalisierungsintensitdt sind Arbeitspldtze vor allem kontinuierlichen
technischen Verdnderungen ausgesetzt, die mit Begriffen wie ,,Informatisierung®,
,Digitalisierung® oder ,Automatisierung” etikettiert werden und viele Tatigkeitsbe-
reiche gravierend verdndert haben. Bezogen auf den IKT-Einsatz waren 2008 55%
der Erwerbstétigen in Osterreich an Arbeitsplatzen mit Computersystemen ttig,
45% arbeiteten an Pldtzen mit Internetzugang. Bei Teilen der Erwerbstatigen hat
parallel zur,,virtuellen“ auch die physische Mobilitdt zugenommen. So geben etwa
32% aller Erwerbstdtigen an, mehr als ein Viertel der Arbeitszeit auflerhalb der

Raumlichkeiten des Arbeitgebers oder der Arbeitgeberin tatig zu sein.

Zunahme lernforderlicher und Abnahme monotoner Tatigkeiten: Insofern, als
sich ,,gute Arbeit“ mit Indikatoren wie ,,Erlernen neuer Aufgaben“ (2005: bei 77%
aller Erwerbstatigen) oder ,,Ausfiihren komplexer Aufgaben“ (2005: bei 83% aller
Erwerbstatigen) umschreiben lasst, hat sie zwischen 1995 und 2005 gemaf dem
European Working Conditions Survey an 0sterreichischen Arbeitsplatzen kontinuier-
lich zugenommen (um drei bzw. acht Prozentpunkte). Parallel verringerte sich
die Anzahl der Jobs mit einem hohen Anteil an monotonen Tatigkeiten um fiinf
Prozentpunkte (2005: bei 26% aller Erwerbstatigen). Im Vergleich der EU-27 liegt
Osterreich (hinter skandinavischen Landern) beim Anteil gut- und hochqualifizierter
(und in diesem Sinn ,,hochwertiger®) Jobs im obersten Viertel; dementsprechend

ist der Anteil (weiterhin) tayloristisch-biirokratisch organisierter Industriearbeit
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sowie einfach strukturierter Tatigkeiten unterdurchschnittlich ausgepréagt.

Zunahme von Autonomie und Selbstbestimmung am Arbeitsplatz: Den EWCS-Daten
zufolge haben in Osterreich zwischen 1995 und 2005 — analog zur Lernhéltigkeit —
selbstbestimmte Handlungsspielrdume am Arbeitsplatz zugenommen (z.B. selb-
standige Einteilung der Arbeitsschritte um sechs Prozentpunkte), allerdings bei
gleichzeitiger Zunahme des Arbeitstempos (um acht Prozentpunkte). Betriebliche
Rahmenbedingungen wie zunehmender Marktdruck werden von vielen Unternehmen
vergleichsweise direkter an die Beschdftigten weitergegeben, im Gegenzug dafir
die Kontrollen der Arbeitsausfiihrung zurlickgenommen; Letzteres v.a. deshalb, weil
komplexe Arbeitsprozesse immerweniger direkt steuerbar sind, und Unternehmen

daher auf die Mitgestaltung seitens der Beschaftigten angewiesen sind.

Riickgang der Reichweite betrieblicher Interessenvertretung: Internationalisierung,
Reorganisation, atypische Beschéftigung bzw. generell das Wachstum bei Dienst-
leistungen haben sich ungiinstig auf kollektive Interessenvertretung ausgewirkt.
Gegeniiber den Domédnen in grofRen Industriebetrieben (mit einem Manneriiber-
hang) ist die Affinitdt zu Gewerkschaften z.B. bei Frauen, Jiingeren, Angestellten
oder in Kleinbetrieben betrdachtlich schwéacher. Indikatoren fiir diesen Wandel
sind etwa die Abnahme der gewerkschaftlichen Organisationsdichte (von 47%
1998 auf 35% 2008) sowie der Riickgang der Zahl von Betriebsrdten, was zu einer
zunehmenden Vertretungsliicke auf der betrieblichen Ebene fiihrt. Nur etwa 15%
derin Frage kommenden Betriebe (ab fiinf Beschéftigten) haben einen Betriebsrat
und nur etwas mehr als die Halfte der Beschaftigten in der Privatwirtschaft wird

von einem Betriebsrat vertreten.
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ARBEITS- UND GESUNDHEITSBELASTUNGEN

»

»

»

Verschiedene physische Belastungen am Arbeitsplatz haben sich verringert: Vor
allem aufgrund des Wandels der Wirtschaftsstruktur hin zu mehr Dienstleistungs-
arbeit hat der Anteil der Erwerbstatigen in Osterreich, die ungiinstigen physischen
Umgebungsfaktoren ausgesetzt sind, in den letzten 10-15 Jahren abgenommen.
Weniger Erwerbstdtige sind heute Belastungsfaktoren wie z.B. ungiinstigen Tempe-
raturen, chemischen Substanzen oder Larm ausgesetzt als frither. Ein weiterer
dahingehenderIndikatorist der Riickgang von (anerkannten) Arbeitsunfillen. Was
allerdings im Zeitablauf nicht abgenommen hat, sind Belastungen wie z.B. sich
standig wiederholende Hand- oder Armbewegungen, ermiidende Haltungen oder

das Tragen bzw. Bewegen schwerer Lasten.

Mehr Madnner als Frauen sind kdrperlichen Belastungen ausgesetzt: 55% der
mannlichen und 40% der weiblichen Erwerbstdtigen sind mit zumindest einem
potentiell gesundheitsschadigenden physischen Belastungsfaktor konfrontiert.
ErwartungsgemaB sind manuell Tatige (Manneriiberhang) mit Pflichtschul- oder
Lehrabschluss und insbesondere Personen in der Land- und Forstwirtschaft gro-
Beren korperlichen Risiken und Belastungen ausgesetzt. Unter den kérperlichen
Beeintrachtigungen nehmen Knochen-, Gelenks- oder Muskelprobleme (v.a. im
Riickenbereich) eine herausragende Rolle ein. Diese machen in Summe zwei
Drittel der arbeitsbedingten Gesundheitsprobleme aus. Von Riickenbeschwerden
sind selbstredend auch nicht-manuell Berufstatige betroffen, z.B. Arbeitskréfte in

sitzenden Berufen und mit wenig Bewegung.

Psychische Belastungen sind im Vormarsch: Etwa 35% der mdnnlichen und 25%
der weiblichen Er-werbstdtigen berichten gemafl Daten der Statistik Austria von
Zeitdruck oder Uberbeanspruchung, dem am hiufigsten genannten psychischen

Belastungsfaktor. Derempfundene Arbeits- und Zeitdruck steigt mit der Wochenar-
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»

beitszeit und der beruflichen Position, weshalb vor allem Gut- und Hochqualifizierte
Zeitdruck als Belastungsfaktor erwdahnen. Die tatsdchliche Beeintrachtigung z.B.
durch chronischen Zeitdruck scheint dagegen einer davon abweichenden Verteilung
zu folgen, denn manuell Tatige leiden faktisch dhnlich haufig unter Stressfolgen.
Bei der Betrachtung der Krankenstinde in Osterreich (durchschnittlich 11,5 Kran-
kenstandstage pro Person) sind psychische Erkrankungen die einzige Krankheits-

gruppe, wo es zwischen 1995 und 2006 eine Zunahme der Fehlzeiten gegeben hat.

Verbesserung der Bedingungen fiir Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz:
Analog zu den gesunkenen physischen Arbeitsplatzrisiken infolge derverdnderten
Berufsstruktur gibt gemaf einer europaweit durchgefiihrten Studie der Europdischen
Agentur flr Sicherheit und Gesundheitsschutz eine relative Mehrheit von 49%
der Osterreicherlnnen an (gegeniiber 30% mit gegenteiliger Ansicht), dass sich
im Zeitraum von 2004 bis 2009 die Bedingungen fiir Sicherheit und Gesundheit
am Arbeitsplatz verbessert haben. (Eine héhere Zustimmung dafiir findet sich bei
Mannern bzw. bei Personen mit hdoheren Bildungsabschliissen). Interessant ist
demgegeniiber, dass sich lediglich 58% der berufstitigen Osterreicherlnnen iiber
Gesundheitsrisiken am Arbeitsplatz gut informiert fiihlen. Damit liegt Osterreich
in punkto Informiertheit liber Gesundheitsschutzfragen im Vergleich der EU-27 auf

einem der hinteren Platze.
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BERUFLICHE AUS- UND WEITERBILDUNG

»

»

Kontinuierlicher Anstieg des formalen Ausbildungsniveaus: Hatten 1999 nur sieben
Prozent der Wohnbevélkerung in Osterreich (im Altervon 25-64) einen Hochschulab-
schluss vorzuweisen, so lag dieser Anteil 2007 bei 13%. Die geschlechtsspezifischen
Unterschiede beziiglich der héchsten abgeschlossenen Schulbildung haben sich
verringert, beispielsweise haben Frauen bereits hdufiger einen Tertidr-abschluss als
Méanner. Ein guter Bildungsabschluss bringt zwar klare Vorteile am Arbeitsmarkt,
ist aber dennoch kein Garant (mehr) fiir eine ausbildungsadaquate Beschéftigung.
Zwischen 10-15% der Er-werbstatigen fiihlen sich unterhalb ihres Ausbildungsniveaus
eingesetzt, dieser Anteil steigt inshesonde-re bei Migrantinnen und Migranten

markant an, weil deren Berufsabschliisse in Osterreich oft nicht anerkannt werden.

Zunahme der beruflichen (und nicht-beruflichen) Weiterbildungsaktivitdten im
Erwachsenenalter: Der Bildungsstrukturindikator ,Lebenslanges Lernen® misst
den Anteil der Erwachsenenbevidlkerung, der vier Wochen vor einer Mikrozen-
suserhebung an Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen teilnimmt. Dieser Anteil
istin Osterreich in den letzten Jahren gestiegen und liegt 2008 bei 13% (Frauen:
14%, M3nner: 12%). Im europiischen Vergleich liegt Osterreich iiber dem EU-15-
Durchschnitt (11%), aber weit hinter den Vorreitern Schweden (32%), Danemark
(30%) oder GroB3britannien (20%). Der Statistik Austria zufolge nahmen 2007 (laut
Selbstauskunft) nur 20% der Bevélkerung im Haupterwerbsalter (25-64 Jahre) an
keiner Form der beruflichen oder nicht-beruflichen Weiterbildung teil. Drei Viertel
der Befrag-ten bildeten sich Uiberinformelle Lernaktivitdten weiter; 40% besuchten
nicht-formale (v.a. kursformige) Weiterbildungen; 4% machten formale, d.h. zu

anerkannten Abschliissen fiihrende Ausbildungen.
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Unterschiedliches Weiterbildungsverhalten von soziodemografischen Gruppen:
Pflichtschulabsolventinnen und —absolventen sowie Altere unternehmen deutlich
seltener berufliche oder private Weiterbildungsaktivitdten als andere Segmente
von Erwerbstdtigen. Erwachsene Frauen nehmen zwar hdufiger an Weiterbil-
dungsaktivitaten teil als Manner, die Motivlage ist jedoch zum Teil eine andere:
Weiterbildung bei Mdannern ist meist beruflich motiviert, Frauen folgen dagegen
haufiger ihren nicht-beruflichen Interessen. Manner konnen den Grof3teil ihrer
beruflich motivierten Weiterbildung in der Arbeitszeit absolvieren, fiir Frauen trifft

das deutlich seltener zu.

Unterschiedliches Weiterbildungsangebot nach Betriebstypen: 80% der Unter-
nehmen in Osterreich mit mehrals zehn Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bieten
(Teilen ihrer) Beschaftigten betriebliche Weiterbildung an. Mit steigender Unter-
nehmensgroRe steigt die Wahrscheinlichkeit fiir (intern angebotene oder extern
zugekaufte) Weiterbildung. Beim Anteil der Teilnehmerinnenquoten und der Dauer
dieser Weiterbildungsmainahmen liegen dsterreichische Unternehmen lediglich
im Mittelfeld der EU. Unternehmen im Dienstleistungssektor bieten haufiger Fort-
bildungskurse an als Betriebe aus dem Produktionssektor, kleine Firmen kdnnen

sich Weiterbildungen seltener leisten als Grounternehmen.

ARBEITSZUFRIEDENHEIT, BEWERTUNGEN ZUR ERWERBSARBEIT

»

Verbesserung der Arbeitszufriedenheit: Gemafs dem Arbeitsklimaindex, der auf
Basis von vierteljahrlichen Erhebungen die Arbeitszufriedenheit von unselbstandig
Erwerbstitigen in Osterreich erfasst, zeigt sich zwischen der ersten Befragung im
Frithjahr 1997 (Indexwert 100) bis zum Herbst 2009 (trotz Wirtschaftskrise) ein
Anstieg auf 110 Indexpunkte, mit einem Hdéchststand im Jahr 2007, dem Héhepunkt
der letzten Konjunktur. Im Geschlechtervergleich duBern sich Frauen fast durchgehend

zufriedener {iber ihre Erwerbstatigkeit als Manner.
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Variierende Zufriedenheit entspricht ungleichen Beschaftigungs- und Arbeitsbe-
dingungen: Subgruppenvergleiche ergeben relativenge Zusammenhdnge zwischen
Arbeitsbedingungen und Bewertungen dazu: Gut- und Hochqualifizierte dufern
bei verschiedenen Facetten mehr Zufriedenheit als etwa Personen mit (lediglich)
Pflichtschulabschluss, die signifikant unzufriedener mit den eigenen Arbeitsbe-
dingungen sind. Frauen (und Teilzeitbeschéftigte) sind mit ihrem Einkommen
und den eigenen Aufstiegschancen unzufriedener. Jiingere Erwerbstdtige unter
30 zeigen mehr Zufriedenheit mit Aufstiegschancen (weil diese noch realisierbar
sind), dagegen fiihlen sich Altere mit ihrem Unternehmen stérker verbunden und

haben eher das Gefiihl, sinnvolle Arbeit zu verrichten.

Zunehmende Jobunsicherheit infolge der Wirtschaftskrise: Als Reaktion auf die
gestiegene Arbeitslosigkeit und unklare Perspektiven hat sich die allgemeine
Arbeitsplatzunsicherheit seit 2008 erhdht. Gering qualifizierte und/oder atypisch
beschiftigte (jlingere) Personen nehmen an, eher bzw. frither den Job zu verlieren.
Gemafl dem European Value Survey stimmten in der zweiten Jahreshélfte 2008
in Osterreich mit 74% mehr Menschen als 1999 (69%) der Aussage zu, dass die
Erwerbstatigkeit in erster Linie ein gesichertes Einkommen garantieren soll. Wah-
rend fuir weniger Qualifizierte bzw. Niedriglohnempfangerinnen materielle Aspekte
wie v.a. Einkommenssicherheit generell wichtiger sind als etwa fiir Hochqualifizierte
(90% vs. 60%), ist erwdhnenswert, dass auch unter Akademikerinnen und Akademi-

kern die Existenzsicherungsfunktion der Erwerbsarbeit deutlich zugenommen hat.

Geringerer Stellenwert der Erwerbsarbeit, aber hohere Arbeitsanspriiche: Dem
European Value Survey zufolge hat der Stellenwert der Erwerbsarbeit in Relation zu
anderen Lebenszielen in Osterreich in den letzten 20 Jahren abgenommen. Darin
ist moglicherweise eine Anpassung an schwierigere Arbeitsmarktbedingungen
zu sehen. Auch bieten aufgrund instabilerer Rahmenbedingungen ein Beruf bzw.

Unternehmen weniger Identifikationsmoglichkeiten als friiher. Parallel dazu hat
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in derselben Erhebung die Bedeutung fast aller einzelnen Erwerbsziele im Durch-
schnitt zugenommen (was als teilweise unrealistische Ausweitung der beruflichen
Anspriiche zu interpretieren ist). Wie schon in den vergangenen Erhebungen sind
materielle Ziele (Jobsicherheit, Einkommen), intrinsische Leistungsbediirfnisse

sowie soziale Kontaktbediirfnisse in etwa gleichauf am Wichtigsten.

8.2. Bewertung der verwendeten Datensdtze bzw. der Forschungslage
zu Arbeitsbedingungen in Osterreich

Gemessen an der Anzahl der verfiigbaren reprdsentativen Datensétze, vor allem
angesichts der zunehmenden Zahl europaweit durchgefiihrter Befragungen, ist die
Osterreichische Datenlage zu Arbeitsbedingungen durchaus als positiv einzustufen;
insbesondere dann, wenn die relative Kleinheit des Landes beriicksichtigt wird
(z.B. gegeniiber Deutschland mit wesentlich mehr Anbieterinnen und Anbietern von
und Nachfragerinnen und Nachfragern nach Forschungsleistung). Mit regelmaBigen
Wiederholungen einmal begonnener Erhebungsprogramme verbessert sich die Qualitat
der Datenlage kontinuierlich, denn auf Basis von Wiederholungsbefragungen, z.B. im
Abstand von einigen Jahren, kénnen Veranderungen im Langsschnitt nicht nur erfasst,
sondern auch immer exakter interpretiert werden. Voraussetzung dafiir ist freilich,
dass Osterreich auch in Zukunft an den jeweiligen laufenden Programmen bzw. an

neuen Initiativen teilnimmt.

Demgegeniiberist als Manko festzuhalten, dass in Osterreich personenbezogene wie
auch betriebsbezogene Langsschnitt- bzw. Panelerhebungen zu erwerbsrelevanten
Themen fehlen, d.h. Befragungen, in denen dieselbe Person / Unternehmung in
aufeinander folgenden Perioden wiederholt Auskunft gibt oder retrospektiv zu ihrer
Erwerbsbiographie befragt wird. Zumindest Ansdtze in diese Richtung — fiir kurze Zeit-
perioden —sind in derArbeitskréfteerhebung sowie in der EU-SILC-Befragung enthalten,

wo Interviewpartnerlnnen in den Folgeperioden, die an die Erstteilnahme unmittelbar
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anschlieBen (Quartale in der AKE, Jahre in EU-SILC), nochmals befragt werden. Lan-
gere erwerbsbiographische Perioden oder gar gesamte Erwerbsbiographien, wie sie
beispielsweise das deutsche soziookonomische Panel (SOEP) abbildet, sind auf der
Basis der AKE- bzw. EU-SILC-Daten jedoch nicht rekonstruierbar. Zumindest teilweise
kompensiert wird dieser Mangel an Panel- bzw. Langsschnittdaten durch die zuneh-
mende Zuganglichkeit von Verwaltungsdaten fiir Forschungszwecke, insbesondere
jener des Hauptverbands der Sozialversicherungstrager. Die Hauptverbandsdaten
liefern sehr detaillierte Daten zu sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungsver-
hiltnissen in Osterreich, die zudem den Charakter einer Vollerhebung haben.
Grenzen ihrer forschungsbezogenen Auswertung ergeben sich aus dem Umstand, dass
bestimmte Informationen, die in Befragungen problemlos erhoben werden kdnnen,

nicht vorliegen, z.B. zum Bildungsgrad oder zur Arbeitszeit der Erwerbstatigen.

Tabelle 8.1 gibt einen Uberblick iiber jeweils periodisch durchgefiihrte und der
Forschungsgemeinschaft zugdngliche Reprdsentativerhebungen zu verschiedenen
Facetten von Arbeitsbedingungen, die in diesem Bericht herangezogen wurden. (Eckda-
ten zu den einzelnen Erhebungsprogrammen finden sich im Annex 1.) Dariiber hinaus
enthdlt die Tabelle eine grobe Einschdtzung dariiber, wie gut wichtige Aspekte in den
einzelnen Themenfeldern iber empirische Daten abgedeckt sind, wenn die verfiigharen
Datensdtze gemeinsam herangezogen werden. Unabhédngig von der Aussagekraft einer
einzelnen Erhebung (abhdngig vom Sampling und dem Sampleumfang, derinhaltlichen
Abdeckung eines Themenspektrums, der Frageformulierung etc.) kann als Faustregel
gelten, dass bei einer Mehrzahlvon vergleichbaren Erhebungen der Abdeckungsgrad
steigt. Dieser Faustregel ist umso eher zuzustimmen, wenn ein bestimmtes Themen-
feld zumindestin Grundziigen auch in der Arbeitskrafteerhebung der Statistik Austria
(bzw. den entsprechenden Ad-Hoc-Modulen) enthalten ist, weil der Mikrozensus mit
einem Sample von ca. 50.000 Befragten pro Quartal das mit Abstand aussagekraftigste

einschlédgige Erhebungsprogramm in Osterreich ist.
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Tabelle 8.1: Einschétzung der Datenlage zu Arbeitsbedingungen in Osterreich

Periodisch durchgefiihrte Repréasentativerhebungen Einschéatzung
Qualitat der
Datenlage

Beschaftigungsstrukturen, »  AKE — Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung gut
Beschaftigungsformen »  AMDB — Arbeitsmarktdatenbank

» EWCS — European Working Conditions Survey
Arbeitszeiten, Vereinbarkeit »  AKE — Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung gut
von Erwerbsarbeit und » EWCS — European Working Conditions Survey
Privatleben . )

»  EQLS — European Quality of Life Survey

»  ESWT — European Survey on working time and work life

balance

Einkommen, »  EU-SILC - Statistics on Income and Living Conditions befriedigend
Entlohnungssysteme » EWCS — European Working Conditions Survey

»  Datensammlung des Rechnungshofes
Arbeitsorganisation und » EWCS — European Working Conditions Survey genugend
Partizipation
Arbeits- u. Gesundheits- »  AKE — Ad-Hoc-Modul Arbeitsunfélle und befriedigend
belastungen Gesundheitsprobleme

» EWCS - European Working Conditions Survey

» ESENER — Europ. Survey of Enterprises on New and

Emerging Risks

»  Arbeitsklimaindex - Gesundheitsmonitor
Quallifikation, Aus- u. Weiter- »  AKE — Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung gut
bildung »  AES — Adult Education Survey

»  CVTS - Continuing Vocational Traing Survey

» EWCS — European Working Conditions Survey
Zufriedenheit, Bewertungen »  Arbeitsklimaindex gut
zur Arbeitssituation » EWCS — European Working Conditions Survey

»  EVS - European Value Survey

» ISSP - International Social Survey Programme

» ESS - European Social Survey

Beivierdersieben untersuchten Themenfelderist die existierende Datenlage jeweils als
gut einzustufen (Beschaftigungsformen und -strukturen, Arbeitszeiten und Vereinbarkeit;
Aus- und Weiterbildung; Arbeitszufriedenheit und subjektive Bewertungen), bei zwei
weiteren Themengruppen als zufriedenstellend (Einkommen und Entlohnungssyste-
me; Arbeits- und Gesundheitsbelastungen). Dagegen liegt fiir einen Kernbereich von
Arbeitsbedingungen — betriebliche Arbeitsorganisation — mit dem European Working
Conditions Survey nur ein einziger Datensatz mit einem detaillierten Fragenprogramm

vor. Die Datenlage zu diesem Themenfeld ist u.a. deshalb als bescheiden einzustufen.
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Dariiber hinaus ist festzuhalten, dass der EWCS in der Vergangenheit nur mit Samples
zwischen 1.000 und 1.500 Personen und zudem nur alle fiinf Jahre durchgefiihrt wurde.
Eine Empfehlung lautet daher, bei der ndchsten EWCS-Erhebungim Jahr 2010 auf ein
solides Sample von zumindest 1.500 Befragten Wert zu legen — um die empirische

Basis aller vom EWCS abgedeckten Themen zu verbessern.

Von der Qualitat der Datenlage zu unterscheiden ist die Qualitdt der Forschung, im
Sinn der Nutzung der vorhandenen Datensatze fiir differenzierte Sekundaranalysen.
Wahrend das Forschungsteam die Qualitat der zur Verfligung stehenden Reprdsenta-
tivdaten zu Aspekten der Erwerbsarbeit (inkl. der nutzbaren amtlichen Verwaltungs-
daten) insgesamt als durchaus zufriedenstellend einstuft, liegt ein gravierendes Manko
(nicht nur) der osterreichischen Arbeits- bzw. Arbeitsmarktforschung darin, dass die
verfligharen quantitativen Erhebungsprogramme leider zu wenig fiir vertiefende,
v.a. fur multivariate Analysen in Anspruch genommen werden. Wahrend etwa in den
vergleichbaren skandinavischen Landern detaillierte und robuste Forschungsbefun-
de zu vielen unterschiedlichen Facetten der Erwerbsarbeit vorliegen, gibt es dazu in
Osterreich mangels ins Detail gehender Sekundaranalysen oftmals so gut wie keine
(publizierten) Erkenntnisse. Natrlich ist an dieser Stelle an die iberschaubare Anzahl
an einschldgigen Wissenschafterinnen und Wissenschaftern wie auch &ffentlichen
Auftraggeberinnen und Auftraggebern sowie an die ohnehin vorhandene Fiille an
wertvollen Primdrerhebungen aus der quantitativen und qualitativ ausgerichteten So-
zialforschung zu erinnern. AuBerdem ist zu erwarten, dass im Zuge der Verbreitung von
international vergleichender Sozialforschung die entsprechenden Datensatze starkere
Anwendung finden. An der formulierten Kritik selbst, wonach der sekundaranalytische
Output aus vorhandenen Datensdtzen eindeutig als suboptimal einzustufen ist, dndert
das jedoch wenig. Um nur ein Beispiel der Folgen des skizzierten Mankos zu nennen:
Es macht fiir die Forschungslage zu einem bestimmten Thema einen Unterschied, ob in
neuen Untersuchungen zwecks Vergleichsmoglichkeiten auf vorhandene Indikatoren

aufgebaut wird, oder ob das Rad in Form wenig kompatibler Fragen und Fragebdgen
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jeweils neu erfunden wird, weshalb aufgrund der nebeneinanderverlaufender Diskurse
kaum aufeinander Bezug genommen wird bzw. werden kann. Offentlichen Auftraggebern
und Auftraggeberinnen von quantitativ ausgerichteten Studien ist daher zu empfehlen,
bei der Vergabe von Forschungsprojekten zu tiberpriifen, ob die durchzufiihrende
Analyse tatsdchlich eine eigene, oft umfangreiche Primdrerhebung bendtigt, oder
nicht besser liber Sekundaranalysen vorhandener Datensatze zu realisieren ist (mit
der zusatzlichen Option europdischer Vergleiche). Letzteres Vorgehen héatte zudem
den Vorteil, die eingesparten Mittel fiir einen breiteren Methodenmix einzusetzen,
d.h.z.B. einer Kombination aus vertiefenden quantitativen Auswertungen gepaart mit

einem qualitativen Erhebungsdesign.

8.3. Arbeitsbedingungen in Osterreich im EU-Kontext

In den einzelnen Kapiteln dieses Berichts wurden jeweils internationale Vergleichsdaten
zu Merkmalen von Erwerbsarbeit angefiihrt, an denen in Summe ablesbar ist, dass
Osterreich im EU-Vergleich (bzw. im EU-15-Vergleich) zumeist solide Mittelfeldplitze
einnimmt, jedoch in der Regel z.B. hinter skandinavischen Landern wie Danemark oder
Schweden liegt und insofern nicht als Vorreiter bei der Gestaltung von Arbeitsbedin-
gungen gilt. In international vergleichenden Analysen wird Osterreich, etwa gemeinsam
mit Deutschland oder den Benelux-Staaten, den konservativen Wohlfahrtsstaatsmodel-
len zugeordnet, die gegeniiber den progressiveren skandinavischen Systemen sowie
teilweise auch gegentiber den liberalen angelsdchsischen Modellen (etwa bei Aus- und
Weiterbildung) haufig ungiinstiger abschneiden, dafiir bei den meisten Indikatoren
klarbesserrangieren als die siideuropdischen wie auch die neuen ost- und siidosteu-
ropdischen EU-Staaten. Wahrend Osterreich in der Wirtschaftsleistung zur Spitze der
Europdischen Union gehort, ist es in vielen Bereichen der Arbeitsbedingungen, wohl
auch aus institutionellen Griinden, noch nicht gelungen, zu den nordischen Landern
aufzuschlieffen. Zu nennen sind hier beispielsweise Bildungsfragen, Programme der

Arbeitsgestaltung, Gesundheitsférderung oder Chancengleichheit. Die im gesamten
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Erwerbskontext einflussreichen sozialpartnerschaftlichen Institutionen vertreten
zudem in der Regel die Interessen der eigenen Klientel und der darin dominierenden
Interessengruppen. Positionen, die in Arbeitnehmerinnen- und Arbeitgeberlnnen-
verbdanden weniger Gehor finden, z.B. jene von Frauen, Jungen, Randbelegschaften,
Allein-Selbststandigen, Arbeitslosen, Migrantinnen und Migranten oder auch dkologi-
sche Anliegen, bleiben insofern bei der Politikgestaltung hdufig randstdndig, was sich
nicht zuletzt in den unterschiedlichen Arbeitsbedingungen niederschlagt (vertiefende
Analysen zum 0Osterreichischen Beschaftigungsmodell finden sich in Studien wie z.B.

jenervon Hermann/Atzmiiller 2009).

Anstatt europdische Vergleichsdaten aus den einzelnen Kapiteln nochmals aufzu-
listen, wird einerseits auf Annex 2 verwiesen, wo etwa 40 erwerbsrelevante Merkmale
aus dem European Working Conditions Survey im EU-Vergleich (im Langsschnitt)
abgebildet sind. Andererseits wird auf rezente Forschungsergebnisse zuriickgegriffen,
in denen Uber einen Mix aussagekraftiger Strukturindikatoren Indizes zum Vergleich
der Arbeitsqualitadt in Europa entwickelt wurden. Aus mehreren dieser Initiativen, die
beim Ranking von EU-Staaten zu dhnlichen Ergebnissen gelangen, so etwa Valeyre et
al. 2009 (vgl. Kap. 4 dieses Berichts), Seifert/Tangian 2009 sowie Beitrage in Kistler/
Mufimann 2009, wird der europdische ,,Job-Quality-Index“ herangezogen, der auf Basis
einerausgedehnten Indikatorensammlung iibersichtliche empirische Resultate liefert
(Leschke/Watt 2009 bzw. ETUI 2009). Mithilfe von sechs gleichwertig gewichteten
Teilindizes (die selbst wiederum aus mehreren Indikatoren zusammengesetzt sind),
wurde in diesem Modell ein Gesamtindex ,,Job Quality“ berechnet, der Arbeits- und
Beschiftigungsbedingungen im Landervergleich nachvollziehbar darstellen und zudem
Verdanderungen zwischen 2000 und 2006 anzeigen kann. Die einzelnen Teilindizes sind:
1. Lohne, 2. Verbreitung atypischer Beschdaftigung, 3. Arbeitszeit und Vereinbarkeit,
4. Arbeitsbelastungen und Jobsicherheit, 5. Qualifizierung und berufliche Entwicklung,

6. kollektive Interessenvertretung.
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Abbildung 8.1: Job-Quality-Index 2000 und 2006 im Vergleich der EU-15
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Wie die Abbildung 8.1 ausweist, liegt die Arbeitsqualitit der Erwerbstitigen in Oster-
reich diesem Index zufolge iber dem EU-15-Durchschnitt und im Ranking der Landerim
Mittelfeld. Dariiber hinaus ist erkennbar, dass sich Arbeits- und Beschéftigungsbedin-
gungen zwischen 2000 und 2006 in der Gesamtsicht verbessert haben (u.a. aufgrund
der positiven Konjunkturentwicklung in diesem Zeitraum). Auf den Teilindizes Léhne
und kollektive Interessenvertretung liegt Osterreich iiber dem EU-15-Durchschnitt,
bei der Verbreitung atypischer Beschéftigung (je verbreiteter, desto niedriger der
Indexwert) und Qualifizierung bzw. berufliche Entwicklung im Durchschnitt, bei
Arbeitsbedingungen im engeren Sinn (z.B. Belastungen, Gesundheitsschutz) sowie
bei Arbeitszeiten und Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben unter dem Durchschnitt
(vgl. Leschke/Watt 2009).
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Wahrend im Jahr 2006 dieser Gesamtindex fiir Arbeitsqualitdt zumindest auf europai-
scherEbene kaum Geschlechterunterschiede ausweist (aufgrund der Aufsummierung
derjeweiligen Vor- und Nachteile), ergeben sich grof3e Differenzen auf einzelnen Teil-
indizes. Mdanner verdienen deutlich mehr, sind dafiir aufgrund langerer Arbeitszeiten
mit einer (objektiv betrachtet) ungiinstigeren Work-Life-Balance konfrontiert. Aufgrund
des Uberhangs von Médnnern in manuellen Berufen mit kérperlichen Anforderungen
sind die Arbeitsbelastungen bei Mdnnern ausgepragter. Frauen sind haufiger atypisch
und in Teilzeit beschaftigt, dahingehende Geschlechterdivergenzen haben zwischen
2000 und 2006 noch zugenommen. Demgegeniiber zeigt sich in diesem Zeitraum
eine aufgehende Schere bei Weiterbildung und beruflicher Entwicklung zugunsten
von Frauen. Osterreich liegt bei den meisten Teilindizes im europdischen Trend
(ist insofern eher unauffallig), im Gesamtindex rangieren Mdnner hierzulande gering-
fligig vor Frauen. Dagegen liegen in Landern wie Danemark, Grof3britannien, Irland

oder auch in einigen osteuropdischen Staaten Frauen auch im Gesamtindex voran.3?

Anhand der gesammelten Daten, inshesondere der international vergleichenden,
erscheint an dieser Stelle ein kurzer Ausblick auf Gestaltungsoptionen bei Arbeits- und
Beschéftigungsbedingungen angezeigt: Das in diesem Bericht prdsentierte empirische
Material zu Beschaftigungsformen, Arbeitszeiten und Vereinbarkeit, Einkommen,
Arbeitsorganisation, Qualifikation und Arbeitszufriedenheit liefert nicht nur einen
Uberblick tiber Arbeitsbedingungen in Osterreich, sondern auch viele Anhaltspunkte
flir Verbesserungen, etwa auf der Referenzfolie von europdischen Vergleichsdaten
oder hinsichtlich der Verringerung von Ungleichheiten, z.B. zwischen den Geschlech-
tern oder zwischen Beschiftigtensegmenten. Die Palette der Handlungsfelder ist

betrdchtlich und reicht etwa von der Existenzsicherung in Niedriglohnsektoren oder

32 Fiir die EU-27 liefert der Job-Quality-Index auch (publizierte) ldnderspezifische Geschlechterunterschiede (vgl. Leschke/Watt
2008). Der jeweilige Gender-Gap in Osterreich in Relation zum Durchschnitt der EU-27 fillt bei den einzelnen Indizes wie folgt aus:
Lohne (Vorteile fiir Manner, iiberdurchschnittlicher Gap), atypische Beschéftigung (Vorteile fiir Madnner, durchschnittlicher Gap);
Arbeitszeit und Work-Life-Balance (Vorteile fiir Frauen, durchschnittlicher Gap); Arbeitsbelastungen/Jobunsicherheit (Vorteile fiir
Frauen, durchschnittlicher Gap); Qualifikation und Entwicklung (geringfiigige Vorteile fiir Mdnner); kollektive Interessenvertretung
(Vorteile fiir Mdnner, durchschnittlicher Gap).
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bei atypischer Beschaftigung, iber Masnahmen gegen den ausufernden Arbeitsdruck
und psychische Belastungen, bis hin zu Arbeitszeitverkiirzung und Arbeitszeitmodellen
zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und familidren Verpflichtungen oder etwa einer
fairen Arbeitsmarktintegration von Migrantinnen und Migranten. Dabei ist selbstredend
vorauszusetzen, dass Bemiihungen zur Gestaltung von Arbeits- und Beschaftigungs-
bedingungen einerseits Zielkonflikten zwischen einzelnen Materien und andererseits
Verteilungskonflikten zwischen Kapital und Arbeit bzw. zwischen verschiedenen Er-
werbsgruppen ausgesetzt sind und insofern selten konfliktfrei verlaufen. Zumindest
auf einige Handlungsfelder wird abschlieend hingewiesen, in denen angesichts
der weiter voranschreitenden Flexibilisierung von Erwerbsverldufen Innovationen
notwendig erscheinen, um anstehende Herausforderungen fiir das dsterreichische

Beschaftigungssystem erfolgreich zu bewaltigen.

» Zugang zu lebensbegleitendem Lernen: Schon seit mehreren Jahren wird das
lebensbegleitende Lernen propagiert, um sowohl die Arbeitsmarktchancen der
Erwerbstatigen als auch die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen zu verbessern.
Wie die Daten zeigen, kdnnten die Méglichkeiten insbesondere fiir Niedrigqualifi-
zierte noch deutlich verbessert werden, um an Aus- und Weiterbildung teilzuneh-
men bzw. um Bildungsabschliisse nachzuholen. Gerade Personen mit niedrigem
Bildungsabschluss finden offensichtlich kaum Zugang zu Bildungsmafinahmen,
weshalb ihnen derdariiber erreichbare soziale Aufstieg in der Regel verwehrt bleibt.
Ein besonders deutliches Problem besteht bei Personen mit Migrationshintergrund:
Die einen sind unterqualifiziert eingesetzt, konnen also ihre Bildungsinvestitionen
nicht nutzen; die anderen kommen vielfach tiber die Pflichtschule nicht hinaus und
verpassen damit Chancen auf dem Arbeitsmarkt. Generell diirfte gelten, dass die
bisher bildungsbenachteiligten Gruppen nicht nur starkere Foérderung (beginnend
von der Primédr- und Sekundarstufe!), sondern auch neue Lernformen bendtigen,

um addquat an (beruflicher) Weiterbildung partizipieren zu kénnen.
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»

»

Verstdrkte Pravention und Gesundheitsforderung: Trotz des ausgepragten Struk-
turwandels weg von Landwirtschaft, Bergbau und Industrie hin zu den Dienstleis-
tungen sind hohe korperliche Belastungen bzw. nachteilige Umgebungseinfliisse
noch weit verbreitet. Zugleich haben Zeitdruck und andere psychische Belastungen
starkere Verbreitung gefunden und sich im gesundheitlichen Befinden der Erwerbs-
bevolkerung niedergeschlagen. Pravention und betriebliche Gesundheitsforderung
bediirfen offensichtlich noch einer Verstarkung, sollen die Menschen langer am
Erwerbsleben teilnehmen und trotzdem moéglichst gesund in den Ruhestand treten.
Neue Perspektiven, z.B. jene der ,Salutogenese®, welche den Arbeitsplatz als Ort
sehen, wo es Gesundheit zu erhalten und zu férdern gilt, kénnten eine Trendwende
unterstiitzen. Dafiir braucht es allerdings mehr Know-how und Engagement fiir
organisatorische Innovationen, die eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen
bewirken, ohne zu Einbuf3en bei der Wirtschaftlichkeit zu fiihren. Die Gestaltung
der Arbeitsorganisation, vor allem in Bezug auf gesundheitsférderliche MaBnahmen,
ist in Osterreich weder fiir die Wissenschaft noch fiir die Sozialpartnerschaft ein
traditionelles Betdtigungsfeld gewesen. Gerade ein Vergleich mit den dhnlich rei-
chen nordischen Landern liegt hier nahe; von deren Erfahrungen zu lernen, kénnte

einige Fortschritte bringen.

Bessere Verteilung der Lebensarbeitszeit: Angesichts der steigenden Lebenser-
wartung, ldngeren Ausbildungsphasen mit spdterem Berufseintritt, der Tertiari-
sierung des gesamten Erwerbssystems sowie Herausforderungen zur Sicherung
des Pensionssystems ist die vergleichsweise niedrige Erwerbsbeteiligung von
Alteren in Osterreich weder wiinschenswert, noch entspricht sie den Bediirfnissen
eines Gutteils der (hdher qualifizierten) Beschéftigten. Vereinfacht formuliert geht
es darum, das — in Zeiten der Dominanz manueller Arbeit normativ verankerte —
»osterreichische Modell“ mit langen Wochenarbeitszeiten und steuerlich geforderten
Uberstunden (die Wochenarbeitszeit von Vollbeschéftigten ist die hdchste innerhalb

der EU-15) bei gleichzeitig friihem Pensionsantritt in eine nachhaltigere Richtung
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»

umzubauen, wonach die Wochenarbeitszeit verkiirzt und im Gegenzug der Verbleib
im Erwerbssystem verldngert werden kann. Es ist beinahe liberfliissig, zu erwdhnen,
dass bei kiirzeren wochentlichen Normalarbeitszeiten auch die ,,rush hour“ in den
mittleren Erwerbsjahren zugunsten einer besseren Work-Life-Balance entscharft
werden konnte, insbesondere fiir Personen mit Kinderbetreuungspflichten (d.h.
in der Regel Frauen), oderin Phasen der Umorientierung (Job- oder Berufswechsel
etc.) mit erhohtem Weiterbildungsbedarf. Demgegeniiber sind viele der alteren
Erwerbstdtigen durchaus bereit, einige Jahre langer zu arbeiten — um dem eigenen
Leben ausreichend Struktur, Kontaktgelegenheiten sowie auch mehr Einkommen

zu geben — sofern die Rahmenbedingungen passen.

Nachhaltige, d.h. dynamisch konzipierte Absicherung bei Briichen im Erwerbs-
verlauf: Rahmenbedingungen der Arbeitsmarktintegration sind (wie etwa in
Danemark) dahingehend auszubauen, dass der Fokus auf den statischen Schutz
existierender Beschaftigungsverhdltnisse um soziale Absicherung im Sinn der
Flankierung im gesamten Erwerbsverlauf ergdnzt wird. Wenn von Beschéaftigten
mehr Mobilitat eingefordert wird, d.h. Jobwechsel, Berufswechsel oder Wechsel der
Beschéftigungsform, sind dafiir ausreichende ,,Leitplanken bei der Gestaltung von
kritischen Ubergangsphasen entscheidend, etwa eine Ausweitung des Konzepts
Bildungskarenz bzw. generell mehr Unterstiitzung bei Weiterbildungsphasen (und
auch gehaltvollere Weiterbildungsangebote). Dazu kommt, dass eine Erholung der
Konjunktur neue Absatzmarkte und insofern Innovationen verlangt, wofiir allerdings
Schutz gegen riskante wie auch normale Briiche im Erwerbsverlauf notwendig ist,
um sich den Herausforderungen auch offensiv stellen zu konnen: ,,Dabei mangelt
es vor allem an einer Absicherung gegen Risiken, die es den Menschen erlaubt,
kritische Ubergénge auch selbst zu wagen. Weitgehend unberiicksichtigt bleiben
dabei zeitweilige Ubergénge zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschiftigung sowie
zwischen abhdngiger Beschéftigung und Selbstandigkeit wie auch umgekehrt

Ubergénge in einen zweiten oder dritten Bildungsweg, Kombinationen von Arbeit
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und Bildung, flexible Ubergénge zwischen Erwerbstétigkeit und Pflegezeiten von
Angehbrigen oder graduelle (anstelle abrupter) Ubergénge in die Rentenphase
(Struck et al. 2009: 522). Zu ergédnzen ist, dass Personen, denen aufgrund einer
besseren Absicherung von Flexibilitdtsanspriichen ein tempordrer Ausstieg aus der
Erwerbsarbeit ermoglicht wird, z.B. zwecks Weiterbildung, wiederum Arbeitspladtze

fiir Jobsuchende frei machen.
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9. ANNEX 1: BESCHREIBUNG VON ERHEBUNGSPROGRAMMEN
ZU ARBEITSBEDINGUNGEN IN OSTERREICH

In diesem Kapitel werden Eckdaten von nationalen und internationalen — jeweils
mehrmals durchgefiihrten — Reprdsentativerhebungen mit Daten zu Arbeits-
bedingungen in Osterreich dargestellt. Im ersten Teil werden die relevantesten
Datensdtze etwas eingehender beschrieben: Arbeitskrédfteerhebung (Statistik Aust-
ria), European Working Conditions Survey (Europdische Stiftung), EU-SILC (Statistik
Austria), Arbeitsklimaindex (AK 00); sowie die Arbeitsmarktdatenbank des BMASK
aufgrund der darin enthaltenen amtlichen Daten zu Beschaftigungsstrukturen und
-veranderungen. Im zweiten Teil werden weitere Datensatze kurz vorgestellt, die be-
stimmte Teilaspekte von Arbeitsbedingungen liber reprasentative Beschaftigten- bzw.
Bevolkerungsbefragungen genauer untersuchen. Diese thematischen Erhebungen
fragen nach Arbeitszeiten, Vereinbarkeit, Arbeits- und Gesundheitsbelastungen, Aus-
und Weiterbildungsaktivitdaten, Arbeitszufriedenheit und Einstellungen zur Arbeit.
Im dritten Teil schliefllich werden Unternehmensbefragungen angefiihrt, in denen
betriebliche Weiterbildung, Arbeitszeitregelungen und Gesundheitsmafinahmen in

Unternehmen erhoben werden.
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DATENSATZUBERSICHT

Durchfiuihrung / Datenzugang

Die wichtigsten Erhebungsprogramme zu Arbeitsbedingungen in
Osterreich

AKE — Arbeitskrafteerhebung / Mikrozensus (inkl. Sondererhebungen)

Statistik Austria, Eurostat

EWCS - European Working Conditions Survey

Européische Stiftung

EU-SILC (ehem. European Community Household Panel)

Statistik Austria, Eurostat

Arbeitsklimaindex

AK 00

AMDB — Arbeitsmarktdatenbank (+ Bali, Elis)

BMASK

Weitere représentative Bevolkerungsbefragungen mit Daten zu
Arbeitsbedingungen in Osterreich

AES — Adult Education Survey

Statistik Austria, Eurostat

EQLS — European Quality of Life Survey

Europaische Stiftung

ESS - European Social Survey

European Science Foundation

EVS — Europaische Wertestudie

BMWF

Social Survey Osterreich (Teil des ISSP)

BMWF

Weitere reprasentative Unternehmensbefragungen mit Daten zu
Arbeitsbedingungen in Osterreich

CVTS — Continuing Vocational Training Survey

Statistik Austria, Eurostat

ESENER - European Survey of Enterprises on New Emerging Risks

Europ. Agency for Safety / Health at Work

ESWT — European Survey on Working time and Work-Life balance;
ECS — European Company Survey

Europaische Stiftung

THEMATISCHE UBERSICHT

Hauptdatensatze Beschaftigten- Unternehmens-
Befragungen Befragungen
Entwicklung von Beschéaftigungs- AKE, AMDB, EWCS
strukturen, Beschéftigungsformen
Arbeitszeiten, Vereinbarkeit AKE, EWCS EQLS, ESS ESWT
Arbeits- u. Gesundheitsbelastungen AKE-Sondererhebung, ESENER
EWCS, Arbeitsklimaindex
Arbeitsorganisation EWCS
Verdienst, Entlohnungssysteme EU-SILC, EWCS
Qualifikation, Aus- u. Weiterbildung AKE, EWCS AES CVTS
Einstellungen, Zufriedenheit, EWCS, Arbeitsklimaindex EVS, ISSP, ESS
Arbeitsklima/Betriebsklima
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9.1. Die wichtigsten Erhebungsprogramme zu Arbeitsbedingungen in Osterreich

9.1.1. AKE — Arbeitskrdfteerhebung der Statistik Austria

Erhebungszeitpunkt
in Osterreich

Laufende Erhebung (seit 2004), vierteljahrliche und jahrliche Auswertung

Samplegréfie in

Zwischen 22.000 und 23.000 Haushalte pro Quartal, ca. 50.000 Befragte pro

Osterreich Quartal

Teilnehmende EU-27, Norwegen, Island, Schweiz

Lander

Themen Beschéaftigungsverhaltnis, Arbeitszeit, MaRnahmen der Arbeitssuche, Aus- und
Weiterbildung

Grundgesamtheit Personen in privaten Haushalten

Erhebungs- und
Befragungsmethoden

Einstufige Zufallsstichproben auf Bundeslanderebene; Grundlage: Zentrales
Melderegister; Befragung jedes Haushalts in funf aufeinander folgenden Quarta-
len, erste Befragung face-to-face, weitere Befragungen telefonisch

Organisation

Eurostat, ec.europa.eu/eurostat; Statistik Austria, www.statistik.at

Technische
Durchfuihrung

Statistik Austria, www.statistik.at

Datenzugang

Teilsamples sind auf der Homepage der Statistik Austria unter
http://www.statistik.at/web de/services/mikrodaten_fuer forschung und lehre/
index.html|

direkt verfiigbar, komplette Datenséatze sind ebendort zu bestellen; AKE-Daten
sind weiters Uber die Datenbanken ISIS und SuperSTAR der Statistik Austria
(siehe www.statistik.at/web_de/services/datenbank_superstar/index.html) verfiig-
bar. Internationale Vergleichsauswertungen sind tiber die Datenbank von Eurostat
(http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/labour _market/Ifs) kostenlos
verfugbar

Kosten

Die Teildatensétze und die Abfragen der Eurostatdatenbank sind kostenlos, der
AKE-Jahresdurchschnittsdatensatz kostet 750 Euro.

Qualitat

Hoch, keine Méngel bekannt

Publikationen

Pressemitteilungen, Quartals- und Jahresschnellberichte, ausfiihrliche Jahrespub-
likation; Ubersicht tiber verfiigbare Publikationen unter
http://www.statistik.at/web de/statistiken/arbeitsmarkt/index.html

Webanalyse

Siehe Publikationen

Nachste Erhebungs-
welle

Kontinuierliche Erhebung

Ubersetzung

Methodologische Standarddokumentation verfugbar unter

Dokumentation www.statistik.at/web_de/dokumentationen/Arbeitsmarkt/index.html
Ausblick Erhebung wird weitergefuhrt
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Beim Mikrozensus handelt es sich um eine Reprdasentativerhebung auf Basis einer
Haushaltsstichprobe, die bereits seit 1968 durchgefiihrt wird und urspriinglich die
Zielsetzung hatte, einerseits laufende Informationen iiber Arbeitsmarkt und Woh-
nungsbestand bereitzustellen, sowie andererseits Daten zu unterschiedlichen, jahrlich
wechselnden sozialstatistischen Befragungsthemen zu liefern. Bis 1993 erfolgte die
Erhebung nach den Definitionen der dsterreichischen Volkszdahlung; dies bedeutet,
dass der Erwerbsstatus der Befragten bis dahin ausschlief3lich nach dem so genann-
ten Lebensunterhaltskonzept erhoben wurde. Seit 1994 wird der Erwerbsstatus nach
dem Labour-Force-Konzept der ILO erhoben, wobei die Erhebung nach Lebensunter-
haltskonzept parallel weitergefiihrt wird. Mit dem EU-Beitritt Osterreichs 1995 wurde
die arbeitsmarktbezogene Mikrozensusbefragung an die Arbeitskréfteerhebung (AKE)
der Europdischen Union mit einem fiir alle Mitgliedstaaten identischen Fragenkatalog
angeglichen. Im Jahr 2004 wurde schlie8lich der Erhebungsmodus den EU-Vorgaben
angepasst. Seither erfolgt die Erhebung nicht wie bis 2003 einmal jahrlich (wobei Teile
der AKE-Erhebung dariiber hinaus in drei weitere tiber das Jahr verteilte Mikrozensus-
Befragungen integriert waren), sondern kontinuierlich das ganze Jahr {iber, wobei
jeder Haushalt fiir fiinf aufeinander folgende Quartale in der Stichprobe verbleibt
und anschlieend hinausrotiert, d.h. pro Quartal wird ein Fiinftel der Haushalte in
der Gesamtstichprobe ausgetauscht. Da die Gesamtstichprobe knapp 23.000 private
Haushalte pro Quartal umfasst, bedeutet dies die Erstbefragung von etwas tiber 4.000
Haushalten in jedem Quartal, fiir die eine gleich grofe Anzahl aus der Stichprobe
ausscheidet. Aus der GréRe der Haushaltsstichprobe ergibt sich aufgrund der durch-
schnittlichen Grof3e dsterreichischer Haushalte (2,31 Personen im Jahr 2008) ein

Befragungsumfang von etwa 50.000 befragten Personen pro Quartal.

Ein weiteres wichtiges Charakteristikum der Arbeitskrafteerhebung bildet der Umstand,
dass der Grof3teil der erhobenen Angaben auf eine einzelne Woche, die so genannte
Referenzwoche, bezogen ist. Normalerweise findet die Befragung in der Woche di-

rekt nach der Referenzwoche statt, es kann aber auch bis zu einem Monat zwischen
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Befragung und Referenzwoche liegen. Die gleichméaBige Verteilung der befragten
Haushalte auf alle Wochen eines Jahres ermdglicht die Berechnung unverzerrter Jah-
resdurchschnitte, d.h. saisonale Einflussfaktoren, wie sie gerade fiir den Arbeitsmarkt
kennzeichnend sind, gleichen sich tiber den durch das Erhebungsdesign in seiner
Gesamtheit abgebildeten Jahresverlauf aus. Die Quartalsergebnisse der Arbeitskraf-
teerhebung werden jeweils auf die Gesamtbevdlkerung nach Bundesldandern, Alter
und Geschlecht, sowie nach Bundeslandern und Staatsbiirgerschaftsgruppen laut

Bevolkerungsregister hochgerechnet.

Zusatzlich zum Standardprogramm der Arbeitskrafteerhebung enthélt die Befragung
ein jahrlich wechselndes Zusatzmodul, das einem arbeitsmarktrelevanten Thema
gewidmet ist. Dieses Thema wird jeweils EU-weit vorgegeben, wobei die genaue Fra-
geformulierung und Schwerpunktsetzung im Ermessen der durchfiihrenden nationalen
statistischen Institutionen liegt. Die Themen der bisherigen Module waren Eintritt Ju-
gendlicherins Erwerbsleben (2009), die Arbeitsmarktsituation von Migrantinnen und
Migranten (2008), Arbeitsunfalle und arbeitsbezogene Gesundheitsprobleme (2007),
Ubergangin den Ruhestand (2006), Vereinbarkeit von Beruf und Familie (2005), sowie

Arbeitsorganisation und Arbeitszeitgestaltung (2004).

Schlie3lich enthdlt die Mikrozensusbefragung auch ein permanentes Modul zur
Wohnsituation der befragten Haushalte. Dieses wird getrennt von der Arbeitskréafte-

erhebung ausgewertet.

INHALTLICHE SCHWERPUNKTE / METHODISCHE HINWEISE

Der inhaltliche Schwerpunkt der Arbeitskrafteerhebung liegt auf detaillierten Anga-
ben zum Erwerbsstatus, sowie zu Art und Umfang der Erwerbstatigkeit in der Refe-
renzwoche. Dabei werden fiir jede Erwerbstatigkeit u.a. berufliche Stellung, genaue

Berufsbezeichnung, Wirtschaftszweig und Dauer des aktuellen Dienstverhaltnisses
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erhoben. Auch Zweittatigkeiten werden abgefragt. Ebenfalls erfasst werden in der AKE
Bildungsaktivitaten in den letzten vier Wochen vor der Referenzwoche, sowie Eckdaten
derindividuellen Bildungsbiographie wie die hdchste abgeschlossene Ausbildung oder
das Alter bei Abschluss ebendieser. Besonders ausfiihrliche Informationen enthalt die
AKE dartiber hinaus zum Thema Arbeitszeit (einschlief3lich Normalarbeitszeit und in
der Referenzwoche tatsdchlich geleisteter Arbeitszeit, sowie den Arbeitszeitwiinschen
der Befragten), sowie zu MaBnahmen der Arbeitssuche. Nicht enthalten sind in der
AKE Informationen zu gesundheitlichen und sonstigen Belastungen am Arbeitsplatz,

Einkommen, Arbeitsorganisation, sowie der subjektiven Arbeitszufriedenheit.

Die oben erwdhnte Umstellung der Erhebung vom Lebensunterhalts auf das Labour-
Force-Konzept hat vor allem Auswirkungen auf das Merkmal Erwerbsstatus. Gemaf
Labour-Force-Konzept ist erwerbstdtig, wer in der Referenzwoche mindestens eine
Stunde gegen Bezahlung gearbeitet hat. Arbeitslos ist, wer nicht in diesem Sinn
erwerbstatig ist, in der Referenzwoche aktive Schritte der Arbeitssuche gesetzt hat
und kurzfristig zu arbeiten beginnen kénnte. Nach dem Lebensunterhaltskonzept
wird der Erwerbsstatus hingegen durch Selbsteinschatzung der befragten Person
ermittelt. Zugleich war der Status der Erwerbstdtigkeit im Lebensunterhaltskonzept
bis 2003 an ein Mindestausmaf wochentlicher Normalarbeitszeit von 14 (bis 1983),
13 (1984 bis 1990) bzw. zwdlf Stunden (1991 bis 2003) gekniipft. Mit dem Jahr 2004
wurde das Kriterium der Mindeststundenanzahl abgeschafft, es gilt nun ausschlieflich
die Selbsteinschdtzung der Befragten. Die Umstellung vom Lebensunterhalts- auf
das Labour-Force-Konzept wie auch die genannten Verdanderungen innerhalb des
Lebensunterhaltskonzepts bedingen Zeitreihenbriiche, was in der Interpretation der

Ergebnisse entsprechend zu beriicksichtigen ist.

Neben der Umstellung des zentralen Erhebungskonzepts sowie der Erhebungsabwick-
lung von einmal jahrlich auf kontinuierlich ging die Anpassung des Mikrozensus an die

EU-weite Arbeitskrafteerhebung auch mit einer Reihe von Detailveranderungen einher,
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etwa hinsichtlich der Arbeitszeitmessung, der Art der ausgeiibten Tatigkeit (Berufs-
klassifikationsmatrix) oder der beruflichen Stellung, die mit 2004 um die Kategorie
derfreien Dienstnehmerlnnen erweitert wurde. Auch dies istin den Auswertungen und
ihrer Interpretation jeweils mitzudenken, bzw. kann die Erstellbarkeit von Zeitreihen

dadurch begrenzt sein.

VOR- UND NACHTEILE

Dass die Arbeitskrafteerhebung auf Selbstauskiinften beruht, bedingt die tiblichen
Risiken dieses Datentyps, insbesondere das der Fehlerfassung durch falsch verstandene
Fragen, Erinnerungsungenauigkeiten (die umso wahrscheinlicher werden diirften, je
ldnger die Referenzwoche zuriickliegt) oder falsche Angaben seitens der Befragten, z.B.
aus der Motivation, sozial erwiinschte Antworten zu geben. Letzteres erscheint z.B. im
Hinblick auf den Erwerbsstatus (Verschweigen von Arbeitslosigkeit) oder die Art der
ausgeiibten Titigkeit (Tendenz zur Uberbewertung der eigenen Ttigkeit) plausibel. Die
Qualitat der AKE-Daten ist aber, nicht zuletzt aufgrund laufender Qualitdtskontrollen

durch Statistik Austria, dennoch als hoch einzustufen.
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9.1.2. EWCS - European Working Conditions Survey

Erhebungszeitpunkt | 1995 2000 2005

in Osterreich

SamplegréRRe in n=1000 | n=1500 n= 1000

Osterreich

Teilnehmende EU 15 EU 15+ EU 25 plus Bulgarien, Rumanien, Kroatien,

Léander Norwegen Turkei, Norwegen und Schweiz.

Themen Beschaftigungsverhaltnis, Arbeitszeit, gesundheitliche Risikofaktoren, Gewalt und
Mobbing, Diskriminierung, Arbeitszufriedenheit, Work- Life- Balance, Teamwork,
Autonomie, Arbeitsorganisation, Einkommen und Bezahlungssystem, Aus- und
Weiterbildung

Grundgesamtheit Erwerbstéatige Personen zwischen 15 und 64 Jahren

Methode Face to face Interviews, mehrstufige geschichtete Zufallstichprobe

Organisation

Européische Stiftung (Eurofound)
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/surveys/index.htm

Technische Gallup Europe, in Osterreich Spectra

Durchfiihrung

Datenzugang UKDA: http://www.esds.ac.uk/aandp/access/access.asp
Kosten Fur nicht-kommerzielle Forschungsinstitute: keine
Qualitat Fragebogenkonstruktion: Hoch

Publikationen

http://www.eurofound.europa.eu/ewco/surveys/documents/Bibliography-EWCS. pdf

Webanalyse http://www.eurofound.europa.eu/ewco/surveys/ewcs2005/results.htm

Nachste Erhe- Fruhjahr 2010

bungswelle

Ubersetzung Original Englisch, zwei unabhéngige Ubersetzungen, Zusammenspielung und
kontrollierende Rickubersetzung.

Methodologische ausfuhrlich

Dokumentation

Ausblick 2010 werden ca. 30.000 erwerbstatige Personen in 31 Landern Europas tber

Arbeitsbedingungen befragt.

Der European Working Conditions Survey (EWCS) ist die thematisch umfangreichste
Befragung tiber Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen in Europa. Die Umfrage wurde
von der Europdischen Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen
(Eurofound) ins Leben gerufen. Eurofound verfolgt das Ziel, Entscheidungstrdgerinnen
in der Sozialpolitik, Wirtschaft und Arbeitnehmerinnenvertretung mit Studien iiber

Lebens- und Arbeitsbedingungen zu beraten; einerseits auf Basis von empirischen

33 2001 wurde der EWCS zusétzlich in den zehn neuen Mitgliedsldndern plus Bulgarien und Rumédnien erhoben. 2002 wurde die
Erhebung in der Tiirkei durchgefiihrt.
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Erhebungen, andererseits liber thematische Dokumentationen, die {iber ein Netzwerk
nationaler Korrespondenten und Korrespondentinnen abgedeckt werden. Der EWCS wird
seit 1990/913 im Fiinf-Jahres-Rhythmus durchgefiihrt, die Anzahl der teilnehmenden
Lander stieg bisher bei jeder Erhebungswelle an und korrespondiert insofern mit der

Entwicklung der Europdischen Union.

INHALTLICHE SCHWERPUNKTE / METHODISCHE HINWEISE

Der EWCS ermdglicht neben Querschnittanalysen Diagnosen zu zeitlichen Verdnde-
rungen von Arbeitsbedingungen und Aspekten der Arbeitsqualitdt auf nationaler und
europdischerEbene. Erhoben werden Themen wie Arbeitszufriedenheit, physische und
psychische Gesundheitsbelastungen am Arbeitsplatz, Fragen zu Arbeitsorganisation,
betrieblichen Weiterbildungsaktivitaten, Arbeitsintensitat, Teamarbeit und Autonomie,
Gewalt, Diskriminierung und Mobbing, Arbeitszeit, Work-Life-Balance, Einkommens-
und Bezahlungssysteme sowie Aspekte struktureller Rahmenbedingungen. Um im
Langsschnitt vergleichbare Daten zu generieren, wurden viele bestehende Fragebat-
terien nicht verandert, in den letzten 20 Jahren wurde der Fragebogen jedoch immer

wieder mit neuen Fragen erweitert.

In der Stichprobe befinden sich Personen zwischen 15 und 64 Jahren, die in der Wo-
che vor der Befragung mindestens eine Stunde gearbeitet haben bzw. nur kurzfristig
(zum Beispiel wegen Krankheit oder Urlaub) der Arbeit fernblieben. Die Auswahl der
Personen erfolgt liber eine mehrstufige geschichtete Zufallstichprobe, mit Hilfe des
,random walks“ (Zufallshewegung) werden Interviewpartnerinnen ausgewéhlt und
persénlich befragt. Um die ermittelte Interviewperson zu erreichen, wurden bis zu
vier Versuche zur Kontaktaufnahme unternommen. Die Erhebung wurde von Gallup

Europe abgewickelt, 2005 fiihrte in Osterreich das Marktforschungsinstitut Spectra die

34 Die erste Erhebung wurde in den damaligen 12 EU-Landern durchgefiihrt, in Osterreich wurde der EWCS erstmals 1995 erhoben.
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Feldarbeit durch. Die ndchste Erhebungswelle startet im Friihjahr 2010. Der Fragebogen
wurde in 27 Sprachen von je zwei unabhangigen Expertinnen und Experten ibersetzt,
als Orientierung galt die englische Originalversion. Nach Absprache werden die beiden
ibersetzten Versionen zu einem Fragebogen zusammengefiigt. Um Fehlerquellen zu

erkennen, erfolgte abschlieBend die Riickiibersetzung in die Originalsprache.

VOR- UND NACHTEILE

Der EWCS ist eine thematisch umfassende Befragung liber Arbeitsbedingungen,
Arbeitsorganisation und Arbeitsqualitdat. Bestimmte Aspekte von Arbeitsorganisation
werden im Vergleich europaweiter Reprdasentativerhebungen nur vom EWCS abge-
deckt. Der Datensatz eignet sich zudem, ldnderspezifische und ldngsschnittbezogene
Vergleiche zu generieren. Bei Zeitreihenanalysen mit dem EWCS ist zu beriicksichtigen,
dass die Osterreichische Stichprobengrofe variiert. 1995 wurden 1000 Personen, im
Jahr 2000 dann 1500 und im Jahr 2005 wieder 1000 Personen in Osterreich befragt.
Die unterschiedliche Grof3e der Stichprobe hat einen erheblichen Einfluss auf die
jeweiligen Schwankungsbreiten. Um spezifischere Osterreichische Auswertungen
(z.B. auf Branchen- oder Berufsebene) auf gesicherterer Basis vorzunehmen, wére das

Aufstocken der Stichprobe bei der ndchsten Erhebung auf 1500 Personen vorteilhaft.3

Generell ist bei vergleichenden internationalen Umfragen zu beriicksichtigen, dass
zusdtzlich zu bekannten potentiellen Fehlerquellen der Umfrageforschung (v.a. sub-
jektive Bewertungen, Stichprobenverzerrungen) weitere Interpretationsrisiken dazu

kommen, die entsprechend zu beriicksichtigen sind.

35 Die maximalen Schwankungsbreiten fiir die 6sterreichische Erwerbsbevélkerung betragen: bei n=500 ca. +/- 4,4%; bei n =1000
ca. +/-3,1% und bei n= 1500 nur noch +/- 2,5%.
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»

»

»

Auch wenn sich in den letzten Jahrzehnten Standards zur Ubersetzung von
Fragebogen entwickelt haben, kdnnen hierbei verzerrende Effekte auftreten. Die
Ubersetzungsarbeit des EWCS entspricht wissenschaftlichen internationalen

Standards und verfiigt liber eine ausfiihrliche methodologische Dokumentation.

Das Antwortverhalten ist von kulturellen Unterschieden geprdgt. Die Akzeptanz
von unterschiedlichen Befragungsmethoden (telefonisch oder face to face), die
Verweigerungsquoten und die Bedeutung von Antwortkategorien konnen zwischen
unterschiedlichen Kulturen stark variieren. Die subjektive Beurteilung von identen
objektiven Rahmenbedingungen kann in unterschiedlichen Nationen verschie-
den ausfallen. Die Toleranzgrenze z.B. fiir schlechte Arbeitsbedingungen kann in
manchen Landern hdher sein als in anderen. Aus derartigen Griinden wurde bei
vielen Fragen auf eine Differenzierung von Antwortkategorien verzichtet, der EWCS

beinhaltet weitgehend Entscheidungsfragen (ja/nein).

Bei der Analyse des EWCS-Originaldatensatzes fiel auf, dass die dsterreichischen
Bundeslander falsch vercodiert wurden. Erst beim Vergleich des Codebuchs mit
dem o&sterreichischen Originalfragebogen konnte geklart werden, warum 20%
der befragten Personen vermeintlich aus Vorarlberg stammen, wohingegen die
Wiener Bevolkerung deutlich unterreprdsentiert war. Der &sterreichische Frage-
bogen codierte die Bundeslander von West nach Ost, das Codebuch listete die
Bundesldndervon Ost nach West. Die Uberpriifung der Codierung zeigt allerdings,
dass die Bundeslanderverteilung in der Stichprobe ohnehin der Verteilung in der
Grundgesamtheit entspricht, also korrekt erhoben wurde. (Die 20% des Samples,
die vermeintlich Vorarlberg zugeordnet waren, entpuppten sich als Wienerlnnen, was
einer korrekten Vorgangsweise entspricht.) Dennoch: Um die Qualitdtsstandards
der empirischen Umfrageforschung gerecht zu werden, bedarf es in jedem Land

einer ausreichenden Budgetierung und Kontrolle der Erhebungsarbeit.
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9.1.3. EU-SILC — Statistics on Income and Living Conditions

Erhebungszeitpunkt
in Osterreich

Jahrliche Befragung und Auswertung (seit 2003, seit 2004 Langsschnittdesign)

SamplegroBe in

4.500 Haushalte pro Jahr, ca. 10.000 Befragte pro Jahr

Osterreich

Teilnehmende EU-27 (Einstieg je nach Beitrittsjahr), Norwegen, Island

Lander

Themen Einkommen, Erwerbstétigkeit, Arbeitszeit, Arbeitssuche, Aus- und Weiterbildung,
Zufriedenheit mit Beschaftigungs- und Einkommenssituation

Grundgesamtheit Personen ab 16 Jahren in privaten Haushalten

Methode Zufallsstichprobe auf Basis des Zentralen Melderegisters; Befragung jedes

Haushalts in vier aufeinander folgenden Jahren; persénliche Erstbefragung, Folge-
befragungen urspriinglich auch personlich, werden auf telefonische Durchfiihrung
umgestellt

Organisation

Eurostat, ec.europa.eu/eurostat; Statistik Austria, www.statistik.at

Technische Statistik Austria, www.statistik.at

Durchfiihrung

Datenzugang Teilsamples im Umfang von 50% der Gesamtstichprobe sind auf der Homepage der
Statistik Austria unter
http://www.statistik.at/web_de/services/mikrodaten fuer forschung und lehre/
index.html direkt verfiigbar, komplette Datensétze sind Gber die Homepage zu
bestellen; EU-SILC-Daten sind weiters zugénglich tber die Datenbanken ISIS und
SuperSTAR der Statistik Austria (siehe
www.statistik.at/web de/services/datenbank_superstar/index.html)

Kosten Die Teildatensatze sind kostenlos, komplette Jahresdatenséatze sind kostenpflichtig

Qualitat Hoch, keine Méngel bekannt

Publikationen

EU-SILC-Nachrichten (jahrlich), ausfuhrlicher Jahresbericht; Ubersicht tiber
verfiigbare Publikationen und Download unter
http://www.statistik.at/web de/frageboegen/private haushalte/eu_silc/index.html

Webanalyse Siehe Publikationen

N&chste Erhe- Kontinuierliche Erhebung

bungswelle

Ubersetzung Frageformulierung durch EU-Verordnung bzw. Eurostat vorgegeben
Methodologische Jahresbezogene Standarddokumentationen verfligbar unter
Dokumentation http://www.statistik.at/web_de/dokumentationen/Soziales/index.html
Ausblick Erhebung wird weitergefuihrt

Der Begriff SILC steht fiir ,,Statistics on Income and Living Conditions“. EU-SILC ist eine EU-weit
seit 2003 jahrlich durchgefiihrte Erhebung auf Basis einer Haushaltsstichprobe. Es handelt
sich dabei um das —inhaltlich und methodisch etwas abweichende — Nachfolgeprojekt
einer Erhebung, die von 1994 bis 2001 innerhalb der EU (ab 1995 auch in Osterreich)

unter dem Titel European Community Household Panel (ECHP) durchgefiihrt wurde.
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INHALTLICHE SCHWERPUNKTE / METHODISCHE HINWEISE

In Osterreich werden im Rahmen von EU-SILC jedes Jahr cirka 4.500 Haushalte befragt;
dies entsprichtin Anbetracht der durchschnittlichen 6sterreichischen Haushaltsgrofe
von (im Jahr2008) 2,31 Personen einem Befragungsumfang von cirka 10.000 Personen
pro Jahr. Jeder befragte Haushalt verbleibt dabei fiir vier aufeinander folgende Jahre
in der Stichprobe, wobei es sich, dhnlich wie in der Arbeitskrafteerhebung, auch hier
um eine Rotationsstichprobe handelt, d.h. pro Jahr rotiert ein Viertel der befragten
Haushalte aus der Stichprobe hinaus, wofiir eine gleich groe Anzahl an Haushal-
ten erstmals befragt wird. Die EU-SILC-Daten haben durch dieses Erhebungsdesign
zumindest tendenziell Panelcharakter, auch wenn keine Gesamtbiographien der
befragten Haushalte und Personen erhoben werden. Den Referenzzeitraum der Befra-
gung bildet fiir die Themenbereiche Einkommen und Beschaftigung das Kalenderjahr
vor dem Jahr, in dem die Befragung stattfindet. Alle anderen Angaben wie etwa die
demographischen Grundcharakteristika beziehen sich auf den Befragungszeitpunkt.
Die Projektdurchfithrung und —koordination der sterreichischen EU-SILC-Erhebung
liegt bei Statistik Austria. Die Feldarbeit wurde dabei zu Erhebungsbeginn an ein
Meinungsforschungsinstitut vergeben, wird aber in den letzten Jahren zunehmend
von der 2004 eingerichteten Erhebungsinfrastruktur der Statistik mitiibernommen.
Mit dem Jahr 2005 wurde zusatzlich zum Grundprogramm ein jahrliches Zusatzmodul
eingefiihrt, das jeweils ein relevantes Spezialthema aus den Bereichen soziale Lage

und Lebenssituation der Bevélkerung vertiefend behandelt.

VOR- UND NACHTEILE

Diein EU-SILC erhobenen Daten bilden eine zentrale Informationsbasis der Europdischen
Union zu den Themen Einkommen, Armut und soziale Ausgrenzung. Der inhaltliche
Fokus von EU-SILC liegt dementsprechend auf dem Einkommen der befragten Haushalte

und Personen. Dabei werden séamtliche in Betracht kommenden Einkommensformen
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(Einkommen aus selbstandiger und unselbsténdiger Erwerbsarbeit, Pensionen, Trans-
ferleistungen aus dem Sozialsystem wie z.B. Arbeitslosengeld, Stipendien, regelmafBige
finanzielle Transfers aus privaten Haushalten, Vermogensertrage etc.) ebenso erhoben
wie einschlagige einkommensmindernde Zahlungen, z.B. von Einkommenssteuer aus
selbstandigen Einkiinften, Einzahlungen in private Pensionsvorsorge oder Unterhaltszah-
lungen. Die EU-SILC-Daten liefern damit ein sehrumfassendes Bild derjahresaktuellen
Einkommenssituation auf Individual- und Haushaltsebene, das gegeniiber moglichen
Datenquellen aus dem Bereich der Verwaltungsdaten (etwa Daten des Rechnungshofs)
den Vorteil bietet, dass das verfiighare Realeinkommen erhoben wird, das sich von
steuerlich erfassten Einkiinften deutlich unterscheiden kann. Dem stehen die tiblichen
Nachteile selbstauskunftbasierter Daten entgegen (vgl. Datenbeschreibung Mikrozen-
sus/Arbeitskrafteerhebung). Die wiederholte Befragung der Haushalte {ibervier)ahre
erlaubt die Identifikation und Analyse von Einkommenstrends im Langsschnitt auf
Individual- und Haushaltsebene, allerdings nur iiber ebendiese vier Jahre und nicht

iber gesamte Erwerbs- bzw. Haushaltsbiographien.

Uber das Einkommen hinaus werden in EU-SILC auch grundlegende Informationen
zur Beschaftigungssituation der Befragten im Referenzjahr erhoben (Erwerbsstatus,
Beruf, berufliche Stellung, BetriebsgroBe etc.), die in Variablenauswahl und Frage-
formulierung an den entsprechenden Fragen der Arbeitskrafteerhebung orientiert
sind. Dies gilt ebenso fiir die Abdeckung des Themas Arbeitszeit (Vollzeit/Teilzeit,
wdchentliche Normalarbeitszeit, Uberstunden). Was Bildung betrifft, beschrankt sich
EU-SILC auf etwaige Bildungsaktivitaten im Referenzjahr und deren Finanzierung.
Am Ende des EU-SILC-Fragebogens findet sich schliefilich eine Reihe von sehr allge-
mein gehaltenen Fragen zur Zufriedenheit der Befragten mit ihrer Lebenssituation,
darunter die Zufriedenheit mit ihrer aktuellen Hauptbeschaftigung, sowie mit ihrem

personlichen Einkommen.

Einen wichtigen Schwerpunktvon EU-SILC, der aber fiir die Thematik der Arbeitsbedin-
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gungen nichtvon Bedeutung ist, bildet die Wohnsituation in den befragten Haushalten,
wobei vor allem Wohnflache und Ausstattungsniveau als Indikatoren fiir Armut und

soziale Ausgrenzung, aber auch Ausgaben fiir das Wohnen von Interesse sind.

9.1.4. Arbeitsklimaindex der Arbeiterkammer 00

Erhebungszeitpunkt Laufende Erhebung (seit 1997), vierteljahrliche Erhebung

SamplegroRe in Osterreich Vierteljahrliche Befragung von ca. 900 unselbsténdig Erwerbsperso-
nen in Osterreich, zusammengefasst zu halbjahrlichen Indexauswer-
tungen

Themen ca. 25 Indikatoren zur Bewertung der eigenen Erwerbssituation (z.B.

Einkommen, Arbeitszeiten, Belastungen, Kolleginnen und Kollegen),
v.a. Zufriedenheits-Items, zusammengefasst zu Teilindikatoren
(Gesellschaft, Betrieb, Arbeit, Erwartungen) und Gesamtindikator
Arbeitsklima-Index

Grundgesamtheit Erwerbspersonen ab 15 Jahren

Methode Geschichtete Zufallsstichprobe, Face-to-Face-Interviews (CAPI)
Organisation AK 0O, IFES, SORA

Technische Durchfuhrung IFES / SORA

Datenzugang Zugang zur Webdatenbank (www.db.arbeitsklima.at) mit univariaten

bzw. bivariaten Auswertungen kostenlos; Self-Assessment — d.h.
Ermittlung der eigenen Arbeitszufriedenheit in Relation zu Durch-
schnittswerten — mdglich

Kosten weiterfiinrende Auswertungen nur auf Anfrage bei AK 00O

Qualitat Hoch, allerdings nur ,weiche" Indikatoren (Einstellungen), d.h. keine
objektiven Verhaltensdaten

Publikationen Vierteljahrliche Pressekonferenzen und Newsletter, abwechselnd zur
Indexentwicklung und zu Teilaspekten aus dem Untersuchungspro-
gramm

Webanalyse http://www.arbeiterkammer.com/arbeitsrecht/arbeitsklima.htm
http://www.db.arbeitsklima.at/

Néachste Erhebungswelle Kontinuierliche Erhebung

Methodologische Dokumentation | http://www.arbeiterkammer.com/arbeitsrecht/arbeitsklima.htm
Publikation: Hofinger et al. (2009): Zwdlf Jahre sterr. Arbeitsklima-
Index — Erkenntnisse und Ausblick; in: Kistler/MuBmann (Hg.):
Arbeitsgestaltung als Zukunftsaufgabe. Die Qualitéat der Arbeit.
VSA-Verlag

Ausblick seit 2009 erweitert um Arbeits-Gesundheitsmonitor

DerArbeitsklima-Index wird bereits seit 1997 regelmafig durchgefiihrt und istinsofern
ein fiir Osterreich einzigartiger Indikator zur Stimmungslage unselbstindiger Erwerb-

spersonen hinsichtlich der eigenen Beschaftigungssituation bzw. zu Aspekten der
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eigenen Arbeit respektive Zukunftseinschdtzungen. Der Osterreichische Arbeitsklima-
Indexist ein gemeinsames Produkt der Arbeiterkammer Oberdsterreich und der beiden
Sozialforschungsinstitute IFES (Institut fiir empirische Sozialforschung) und SORA

(Institute for Social Research and Analysis).

INHALTLICHE SCHWERPUNKTE / METHODISCHE HINWEISE

DerArbeitsklima-Index beruht auf Befragungen von Stichproben unselbstandig erwerbs-
titiger Personen in ganz Osterreich. Zur Erhebung der Daten werden vierteljghrlich
jeweils 9oo Arbeitnehmerlnnen in ganz Osterreich befragt. Diese Befragung wird von
IFES mit Hilfe eines standardisierten Fragebogens in persénlchen Gesprachen durch-
gefiihrt. Der Fragebogen umfasst 26 thematische Indikatoren, parallel dazu werden
sozio- und betriebsdemographische Eckdaten fiir bivariate Auswertungen erhoben. Die
einzelnen thematischen Indikatoren (Zufriedenheit mit ... Beruf, Arbeit, Einkommen,
Karriere, Vorgesetzten, Gesundheit, Zukunftserwartungen etc.) werden zu Teilindizes
(Gesellschaft, Betrieb, Arbeit, Erwartungen) und in weiter Folge zu einem Gesamtin-
dikator zusammengefasst. Jeweils zwei Erhebungswellen, also insgesamt etwa 1800
Interviews, werden zur Neuberechnung des Index herangezogen, die halbjahrlich (Mai
und November) stattfindet. Dazwischen (Februar und September) gibt es Sonderaus-
wertungen zu besonderen Aspekten des Index. Die Berechnung und Interpretation der
Daten wird von SORA durchgefiihrt. Die Ergebnisse werden vierteljahrlich bei Presse-

konferenzen prasentiert und in Form des Arbeitsklima-Index-Newsletters publiziert.

VOR- UND NACHTEILE

Der Arbeitsklima-Index dient als ,,Mess-Sonde* fiir Veranderungen in der dsterreichi-
schen Arbeitswelt. Indem er direkt beim Erleben der Erwerbstatigen ansetzt, kann er
Veranderungen in den Einstellungen frither diagnostizieren als so manche Wirtschaftsin-

dikatoren. Der besondere Wert liegt in der regelméaigen Erhebung, weshalb schnell

226



ANNEX 1: BESCHREIBUNG VON ERHEBUNGSPROGRAMMEN ZU ARBEITSBEDINGUNGEN IN OSTERREICH

interpretierbare Zeitreihenanalysen moglich sind, die zudem zu erkennen geben, wie
sensibel die 6sterr. Erwerbsbevilkerung etwa auf Konjunkturschwankungen reagiert.
Auflerdem bietet die Website der AK Oberdsterreich eine Arbeitsklima-Datenbank, auf
der tibersichtliche Auswertungen zu einzelnen Fragen, Teilindizes oder dem Gesamtindex
moglich sind (bis hin zu Zeitreihen im bivariaten Vergleich, d.h. z.B. Indexauspragungen
im Geschlechtervergleich etc.). Auch eine online zugédngliche Selbsteinstufung auf dem

Arbeitsklima-Index (in Relation zu Durchschnittswerten) wird angeboten.

Die Einschrankung des Arbeitsklima-Index liegt darin, dass sich die darin zusammenge-
fassten Ergebnisse auf subjektive Einstellungen, v.a. Ausprdagungen von Zufriedenheit,
beschranken, wohingegen objektive Aspekte der Arbeitsqualitdt wie eben Arbeits- und

Beschaftigungsmerkmale kein Bestandteil des Index sind.
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9.1.5. AMDB — Arbeitsmarktdatenbank des Bundesministeriums

fur Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz

Erhebungszeit- Alle Episoden, die ab 1997 begonnen haben, bzw. jene, die zu diesem Stichtag

punkt aufrecht waren. Die Daten werden monatlich aktualisiert.

SamplegroRe Alle in Osterreich beim Hauptverband der Sozialversicherungstrager gemeldeten
Personen (d.h. tberwiegend unselbstandig Beschéaftigte)

Themen Erwerbskarrieren, Beschaftigungsverhéltnisse, Geschlecht, Alter, Branche, Region,

Karrieretypen, Elternkarenz, AMS-Schulungen, Versorgungspflicht, (Bildung und
Arbeitszeit sind nur in aggregierter Form verfiigbar).

Organisation

AMS und BMASK

Technische BMASK

Durchfuihrung

Datenzugang https://arbeitsmarktdatenbank.at/

Kosten Unterschiedliche Module, zwischen 500 und 3000 Euro pro Jahr, genauere
Informationen siehe Website.

Qualitat Vollerhebung, regelméagige Aktualisierung, keine Umfrage- sondern Realdaten.

Mangel Bescheidene Anzahl von méglichen Variablen. Informationen wie Arbeitszeit oder
Bildung werden nur aggregiert zur Verfiigung gestellt, Beruf wird nicht erhoben.

Kostenlose http://www.dnet.at/bali/, http://www.dnet.at/elis/

Webanalyse

Néachste Monatliche Aktualisierung

Erhebungswelle

Ausblick Schrittweise Erweiterung

Die Arbeitsmarkdatenbank wird vom AMS und dem BMASK betrieben und beinhal-
tet arbeitsmarktrelevante Mikrodaten des Hauptverbandes der dsterreichischen
Sozialversicherungstrager und des Arbeitsmarktservice. Die Datenbank wird primar

wissenschaftlichen Einrichtungen zu Forschungs- und Evaluierungs-zwecken zur

Verfiigung gestellt.

INHALTLICHE SCHWERPUNKTE / METHODISCHE HINWEISE

Die AMDB bietet eine umfassende Datengrundlage fiir die Analyse des Arbeitsmarkt-
geschehens sowohl auf Personen- als auch auf Betriebsebene. Hierzu werden Infor-
mationen zu Beschéftigungsverhdltnissen und erwerbsfernen Versicherungszeiten aus

Hauptverbandsdaten mit Vormerk-, Forder-, und Leistungsbezugsdaten des Arbeits-
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marktservice verkniipft. Alle personen- und betriebsbezogenen Informationen werden
aus Datenschutzgriinden anonymisiert, sodass keine Riickschliisse auf Einzelpersonen
bzw. Betriebe mdéglich sind. Verflighar sind Versicherungszeiten (Episoden) ab 1997.
Episoden, die diesen Zeitpunkt schneiden, wurden zu ihrem wirklichen Beginndatum
zuriickverfolgt. Laufende Episoden werden mit (kiinstlichen) Enddaten versehen.
Zusdtzlich zu den HV- und AMS-Daten werden vom Forschungsinstitut Synthesis
Personenmerkmale (Versorgungspflicht, gesundheitliche Beeintrachtigung, Migrati-
onshintergrund und Wohnort, Bildung und Arbeitszeit) und Kennzahlen (geschitztes

Einkommen) in aggregierter Form bereitgestellt.

VOR- UND NACHTEILE

Bei den Beschaftigungsdaten der Arbeitsmarktdatenbank handelt es sich um
Verwaltungsdaten. Problematiken in empirischen Erhebungen, wie eine korrekte
Stichprobenziehung oder der Umgang mit Daten, die auf (z.B. sozial erwiinschten)
Selbstauskiinften der Befragten basieren, tauchen hier klarerweise nicht auf. Die
Daten der Arbeitsmarktdatenbank stellen haben auerdem Vollerhebungscharakter,
was eine differenziertere Auswertung seltenerer Merkmalsauspragungen (z.B. freie
Dienstvertrage, geringfligige Beschaftigungen) ermoglicht. Nachteilig an diesem Da-
tentypus erscheint hingegen, dass durch die Koppelung der Datenerhebung an die
Sozialversicherungspflicht nicht sozialversicherte Beschaftigungen (z.B. Werkvertrage
unterhalb der Sozialversicherungsgrenze) nicht erfasst werden. Auch Nicht-Erwerbs-
personen, die z.B. fiir die Berechnung der Erwerbstatigenquote oder fiir Vergleiche
zwischen Erwerbstdtigen und Nicht-Erwerbstdtigen von Bedeutung sind, kommen in
der Arbeitsmarktdatenbank nicht vor, wenn sie bisher noch keiner meldepflichtigen
Erwerbstatigkeit nachgingen. Weiters sind in den Daten der AMDB Angaben zu Art der
ausgeiibten Tatigkeit, tatsdchlich geleisteter Arbeitszeit oder Arbeitszeitwiinschen der
Beschaéftigten gar nicht, Angaben zu Bildung und Normalarbeitszeit nurin nachtraglich

geschdtzter und aggregierter Form enthalten. Ergdnzend zu den verfiigbaren Verwal-
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tungsdaten kann die Arbeitskrédfteernebung (vgl. weiter oben) als die umfangreichste
komplementdre Erhebung betrachtet werden. Es erschiene naheliegend, die Vorteile

beider Datentypen in Zukunft starker zu verkniipfen.

9.2. Weitere reprasentative Bevdlkerungsbefragungen mit Daten
zu Arbeitsbedingungen in Osterreich

9.2.1. AES — Adult Education Survey

Erhebungszeitpunkt | 2007
in Osterreich

Samplegréfe in n= 4600

Osterreich

Teilnehmende EU-27 (aufRer Irland und Luxemburg), plus Norwegen, Schweiz, Tirkei, Kroatien
Lander

Themen Lernaktivitaten der dsterreichischen Wohnbevélkerung, Bildungsverhalten der

Erwerbstétigen, Teilnahme an Ausbildungen im Schul- und Hochschulwesen
(formale Bildung) als auch Weiterbildung in Form von Kursen, Vortréagen, Privat-
unterricht, Fernunterricht, Seminaren und Workshops sowie Ausbildung am
Arbeitsplatz unter Anleitung (nicht-formale Bildung).

Grundgesamtheit Wohnbevoélkerung zwischen 25 und 64 Jahren

Methode Auswahl durch das Melderegister, geschichtete proportionale Zufallsstichprobe,
personliche Interviews

Organisation Eurostat

Finanzierung Européische Kommission, Bundesministerium fir Unterricht, Kunst und Kultur und
das Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit

Osterreichische Statistik Austria

Vertretung

Datenzugang Statistik Austria, Eurostat

Kosten 200 Euro

Publikationen http://www.statistik.at/, Eurostat

Website http://www.statistik.at/
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/eurostat/home/

Webanalyse Kurzdarstellung der Ergebnisse verfugbar unter
http://www.wissenslandkarte.ktn.qv.at/161077 DE-.pdf

Methodologische Task Force Report verfiigbar unter

Dokumentation http:/epp.eurostat.ec.europa.eu/cache/ITY OFFPUB/KS-CC-05-005/EN/KS-CC-
05-005-EN.PDEF (in englischer Sprache)

Ausblick Nachste Erhebung: 2012
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Der,Adult Education Survey“ (,Erwachsenenbildungserhebung®) ist eine europaweite
Befragung, die erstmals im Zeitraum zwischen 2005 und 2007 in allen Landern der
Europdischen Union auBer Irland und Luxemburg, sowie einigen weiteren europdischen
Landern durchgefiihrt wurde. Dies geschah in Anlehnung an die Empfehlungen einer
Task Force zur Vereinheitlichung der EU-weiten Daten zu Erwachsenenbildung und
lebenslangem Lernen. Zukiinftig soll der AES alle fiinf Jahre EU-weit erhoben werden.
Die Auswahl der Zielpersonen erfolgte nach dem Prinzip einer geschichteten proporti-
onalen Zufallsstichprobe, die Personen wurden mit Hilfe des zentralen Melderegisters
ausgewahlt und von der Statistik Austria im Vorfeld tiber die Befragung informiert. Der
Adult Education Survey bildet sowohl das Bildungsverhalten der Befragten in den letz-
ten zwdlf Monaten vor dem Befragungszeitpunkt als auch ihren Bildungshintergrund
sehrausfiihrlich ab. So werden nicht nur Bildungsaktivitaten im reguldren Schul- und
Hochschulwesen und im Rahmen nicht-formaler Weiterbildungsangebote erfasst,
sondern auch individuell-informelles Lernen (z.B. durch das Lesen von Fachliteratur
oder Internetrecherchen), sowie nicht realisierte Weiterbildungswiinsche einschlieBlich
der Griinde flirihre unterbliebene Realisierung (bzw. im Fall realisierter Weiterbildung
Faktoren, die die Realisierung erschwert haben). Fiir alle Weiterbildungsaktivitaten wird
auBerdem abgefragt, in welchem zeitlichem Ausmaf sie betrieben wurden, ob sie aus
beruflichen oder privaten Griinden in Angriff genommen wurden und ob sie arbeitge-
berlnnenseitig oder privat finanziert wurden. Den Bildungshintergrund betreffend wird
die ibliche Information tiber die hdchste abgeschlossene Ausbildung durch Angaben
zur héchsten abgeschlossenen Ausbildung beider Elternteile, des von ihnen jeweils
ausgeiibten Berufs zum Zeitpunkt, als die befragte Person 16 Jahre alt war, sowie zu
einer etwaigen abgebrochenen Ausbildung und den Griinden des Abbruchs ergdnzt.
Schlielich enthalt der AES-Fragebogen auch einige Fragen, die die Einstellung der

Befragten zum Lernen bzw. lebenslangen Lernen betreffen.
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9.2.2. EQLS — European Quality of Life Survey

Erhebungszeitpunkt | 2003 2007

in Osterreich

SamplegrofRRe in n= 1000 n= 1000

Osterreich

Teilnehmende 28 europaische Lander EU 27 plus Norwegen, Tirkei, Kroatien Mazedo-

Lander nien

Themen Einkommenssituation, Ausbildung und Kompetenzen, Beschéftigung, Gesundheit,
Haushalt und Familie, Work-Life-Balance, subjektives Wohlbefinden

Grundgesamtheit Bevolkerung ab 18 Jahren

Methode personliche Interviews, mehrstufige geschichtete reprasentative Zufallstichprobe

Organisation Europaische Stiftung (Eurofound)
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/surveys/index.htm

Technische TNS Opinion, nationale Meinungsforschungsinstitute

Durchfiihrung

Datenzugang UK Data Archiv (UKDA); http://www.esds.ac.uk/aandp/access/access.asp

Kosten Keine

Publikationen http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2009/02/en/2/EF0902EN. pdf

Website http://www.eurofound.europa.eu/areas/qualityoflife/eqls/2007/index.htm

Webanalyse http://www.eurofound.europa.eu/areas/qualityoflife/eqgls/eqls2007/results.htm

Ubersetzung Original Englisch, zwei unabhéngige Ubersetzungen, Zusammenspielung und
kontrollierende Riickubersetzung, Pre-Tests

Methodologische ausfuhrlich

Dokumentation

Der EQLS ist eine europdische Reprdsentativbefragung zu den Themen Einkommens-
situation, Ausbildung und Kompetenzen, Beschéftigung, Gesundheit, Haushalt und
Familie, Work-Life-Balance und subjektives Wohlbefinden. Die Erhebung hat 2003 und
2007 in 31 europdischen Landern stattgefunden, in jedem Land wurden mindestens
1000 Personen ab 18 Jahren befragt. Ein Grof3teil der Fragen wurden nicht verandert,
ein Langsschnittvergleich ist daher moglich. Diese Studie wurde, wie auch der EWCS,

von der Europdischen Stiftung initiiert.
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9.2.3. ESS — European Social Survey

Erhebungszeitpunkte

2003 2005 2007 2009

SamplegrofRe in
Osterreich

n= 1500 n= 1500 n= 1500 n= 1500

Teilnehmende Léander

22 europaische
Lander

26 europaische
Lander

25 europaische
Lander

30 europaische
Lander + Israel

Themen

Vertrauen in Institutionen, politisches Engagement; nationale, ethnische und
religidse Identitat; Gesundheit, sozialpolitische Einstellungen, Werte; Bildung
und Beschaftigung; Sozialkapital, 6konomische Lage, soziale Ausgrenzung

und Fragen zur Haushaltssituation; Mediennutzung; jahrliche Sondermodule

Grundgesamtheit

Bevolkerung ab 15 Jahren

Methode

Auswahl durch das Melderegister, personliche Interviews, mehrstufige
reprasentative Zufallstichprobe

Organisation

Centre for Comparative Social Surveys, City University London, UK

Finanzierung

Européische Kommission, European Science Foundation, nationale
Forderungen

Technische Durchfiihrung

Gallup Europe

Osterreichische Vertre-
tung

Erhebung: IPR Sozialforschung, Archivierung: WISDOM

Datenzugang

NSD: Norwegian Social Science Data Services http://ess.nsd.uib.no/ess/

Kosten

Keine

Publikationen

http://ess.nsd.uib.no/bibliography/

Website http://www.europeansocialsurvey.org/

Webanalyse http://nesstar.ess.nsd.uib.no/webview/

Ubersetzung Original in Englisch, Ubersetzung durch nationale Kooperationspartner/innen,
Checklisten und ausfiihrliche Dokumentation vorhanden.

Methodologische Sehr ausfuhrlich

Dokumentation

Ausblick 2011 werden die Datensétze der 5. Erhebungswelle verdffentlicht

Der ESS ist eine hochwertige sozialwissenschaftliche Befragung, die seit 2003 alle

zwei Jahre in 30 Landern Europas durchgefiihrt und von der Europdischen Kommission

finanziertwird. Der Fragebogen besteht aus einem Kernmodul und einem rotierenden

Spezialmodul. Das Kernmodul beinhaltet Fragen tiber das Vertrauen in Institutionen,

nationale-ethnische-religidse Identitdt, politisches Engagement, Mediennutzung,

Gesundheit, sozialpolitische Einstellungen, Werte, Bildung und Beschaftigung, Sozi-

alkapital, 6konomische Lage, soziale Ausgrenzung und Fragen zur Haushaltssituation.

Das Zusatzmodul der ersten Befragung (2003) beinhaltete die Themen Immigration und
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Asyl, Biirgerbeteiligung und Demokratie, das Sondermodul der zweiten Runde (2005)
legte den Fokus auf Familie, Arbeit und Gesundheit, die dritte Runde (2007) beschéf-
tigte sich mit dem personlichen und sozialem Wohlbefinden sowie der Lebensplanung.
Die aktuelle Erhebung (2009) beinhaltet im Sondermodul die Themen Wohlfahrt und
altersbedingte Diskriminierung. Die Ergebnisse der kommenden 5. Erhebungswelle
werden im Herbst 2011 verdffentlicht, das Sondermodul von 2005 zum Thema Arbeit,
Familie und Gesundheit wird unter dem Gesichtspunkt der Wirtschaftskrise in der 5.

Runde erneut erhoben.
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9.2.4. EVS — European Value Survey

Erhebungszeitpunkt in | 1990 1999 2008
Osterreich
SamplegréBRe in n= 1500 n= 1500 n= 1500

Osterreich

Teilnehmende Lander

45 Lander europaische
Lander: n=70.000

31 européische Lander | 33 europaische Lander

Themen Wertewandel zu den Themen: Arbeit, Familie, Leben, Religion, Politik und
Gesellschaft. Das Thema Arbeitet beinhaltet Fragen zur Bedeutung der Arbeit,
zu Arbeitsqualitét, Arbeitszufriedenheit, Arbeitsethos u.a.m.

Grundgesamtheit Bevolkerung ab 18 Jahren

Methode Personliche Interviews, mehrstufige reprasentative Zufallstichprobe

Organisation

EVS Foundation, http://www.europeanvaluesstudy.eu/

Technische Durchfih-
rung

vgl. EVS (bis 1999 Fessel+GfK)

Osterreichische

Prof. Dr. Paul Zulehner; Univ. Wien, Institut fir Pastoraltheologie

Vertretung http://www.univie.ac.at/ktf/content/site/pt/forschung/wertestudie2008/index.html

Datenzugang GESIS bis zu 1999, Die Daten fur 2008 sind noch nicht erhaltlich.
http://www.gesis.org/dienstleistungen/daten/umfragedaten/european-values-
study/

Kosten Keine

Publikationen

.Die Osterreicher/-innen, Wertewandel 1990-2008*, Christian Friesl, Regina
Polak, Ursula Hamachers-Zuba (Hg.), Czernin Verlag, 2009.

Website

http://www.europeanvaluesstudy.eu/

Webanalyse

http://www.atlasofeuropeanvalues.eu/

Nachste Erhebungs-
welle

2017

Ubersetzung

Die Osterreichische Fragebogenversion orientierte sich nach der englischen und
deutschen Version. Der Fragebogen wurde sowohl von Sprachexpertinnen und
—experten als auch vom nationalen wissenschaftlichen Team Ubersetzt.

Methodologische ausfuhrlich
Dokumentation
Ausblick Daten von 2008 sind ab Frihling 2010 erhaltlich

Die europdische Wertestudie wird seit 1981 alle neun Jahre erhoben. Osterreich be-

teiligt sich an der Studie seit 1990. Die Anzahl der teilnehmenden Lander steigt mit

jeder Befragungswelle an. 1981 haben nur 12 Ldnder, 1999 bereits 33 und 2008 45

Landerin Europa am EVS teilgenommen. Die Studie beschéftigt sich mit dem Wandel

von Werten in der Gesellschaft, das Thema Arbeit ist hierbei nur ein Subthema von




ANNEX 1: BESCHREIBUNG VON ERHEBUNGSPROGRAMMEN ZU ARBEITSBEDINGUNGEN IN OSTERREICH

mehreren. Beleuchtet werden dabei insbesondere Werthaltungen wie Arbeitsethos
bzw. die subjektive Bedeutung der Erwerbsarbeit und die Arbeitszufriedenheit. In der
2009 erschienen Publikation ,,Die Osterreicher/-innen, Wertewandel 1990-2008%,
herausgegeben von Christian Friesl, Regina Polak, Ursula Hamachers-Zuba (Czernin

Verlag) werden Verdnderungen in den letzten 20 Jahren detailliert wiedergegeben.
9.2.5. Social Survey Osterreich (ISSP - International Social Survey Program)

Das International Social Survey Programme (ISSP) ist ein internationales Koopera-
tionsprogramm, das jahrlich eine gemeinsame Umfrage zu sozialwissenschaftlich
relevanten Themen durchfiihrt. Seit seiner Griindung 1984 ist das ISSP 2008 auf 45
Mitgliedslander angewachsen. Zu den vier Griindungsmitgliedern — Australien, Deutsch-
land, Grof3britannien und den USA — sind in den letzten 20 Jahren Mitgliedslander
aus allen fiinf Kontinenten und aus verschiedensten Kulturkreisen hinzugekommen.
Die Themen des Programms dndern sich jahrlich, die Befragungsblécke wiederholen
sich in unregelmafigen Abstanden. Die Themen der Befragungswellen sind soziale
Ungleichheit, soziale Netzwerke, Familie und Wandel der Geschlechterrollen, Religion,
Umwelt, Rolle der Regierung, Freizeit und Sport, nationale Identitdt sowie Fragen zu
Erwerbsbedingungen und Arbeitseinstellungen. Die Teilnahme und die Stichproben-

grof3e hangen von der nationalen Finanzierung ab.

Der Soziale Survey Osterreich ist in das ISSP eingebettet, die nationalen Wissenschaf-
terlnnen iibernehmen in diesem Befragungsprogramm allerdings nicht samtliche Frage-
batterien, sondern kénnen selbst einzelne Fragemodule konstruieren bzw. weglassen
und sind in diesem Sinne gleichberechtigt an der Ausarbeitung der Frageprogramme
beteiligt. Der Soziale Survey wurde von Beginn an als Kooperation zwischen den drei
Universitédtsinstituten fiir Soziologie (Graz, Linz und Wien) sowie dem IHS angelegt.
Max Hallervom Soziologieinstitut in Graz kooperiert bereits seit 1984/85 mit dem ISSP

und ist an der Weiterentwicklung der Frageprogramme beteiligt. Eine ausfiihrliche in-
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haltliche und auch methodische Dokumentation mit (anderweitig kaum verfiigbaren)
Ldngsschnittanalysen zum Wandel der Erwerbsarbeit in Osterreich zwischen 1984 und
2003 liefert der 2005 erschienene Berichtsband ,,Osterreich zur Jahrhundertwende.
Gesellschaftliche Werthaltungen und Lebensqualitdt 1986-2004“; herausgegeben von
Wolfgang Schulz/Max Haller/Alfred Grausgruber (im VS-Verlag).

An dieser Stelle ist zu betonen, dass das ISSP hohen wissenschaftlichen Standards
entspricht, und eine regelméaBige Teilnahme einen kontinuierlichen internationalen
Vergleich ermoglicht. Aufgrund der thematischen und methodischen Heterogenitdt

der ISSP-Erhebungen wird auf eine tabellarische Darstellung verzichtet.
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9.3. Reprdsentative Unternehmensbefragungen mit Daten
zu Arbeitsbedingungen in Osterreich

9.3.1. CVTS - Continuing Vocational Training Survey

Erhebungszeitpunkt | 1999 2005

in Osterreich

SamplegréBe in n= 6900 Unternehmen n= 3435 Unternehmen
Osterreich

Teilnehmende EU-15 plus Norwegen und den neun Beitrittslandern EU-27 plus Norwegen
Lander

Themen Weiterbildungsaktivitdten von Beschaftigten wahrend der Arbeitszeit und/oder

Aktivitaten, die den Beschaftigten von ihrem Unternehmen zur Ganze oder zum
Teil finanziert wurden.

Grundgesamtheit Unternehmen ab 10 Beschéftigte in den ONACE-Wirtschaftsklassen C bis K und O

Methode Geschichtete Zufallsauswabhl, zweistufige Erhebung: 1.) computergestiitzte
telefonische Befragung (CATI) zur Erhebung der Schlusselvariablen, 2.) in der
Folge wurden schriftliche Frageb6gen zugesandt.

Organisation EUROSTAT

Finanzierung Européische Kommission

Osterreichische Statistik Austria

Vertretung

Datenzugang Statistik Austria

Kosten

Publikationen http://www.statistik.at/
http://circa.europa.eu/Public/irc/dsis/edtcs/library?l=/public/continuing vocational

Website http://www.statistik.at/
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/eurostat/home/

Webanalyse Eurostat

Methodologische Sehr ausfuhrlich

Dokumentation

Ausblick Néachste Erhebung: 2010

Der CVTS — Continuing Vocational Training Survey ist eine europdische Erhebung tiber
betriebliche Aus- und Weiterbildung. Im Gegensatz zum AES ist der CVTS eine Unter-
nehmensbefragung, die Erhebung wird in allen Mitgliedstaaten der EU durchgefiihrt,
Osterreich nimmt seit der 2. Erhebungswelle 1999 an der Befragung teil, sie wird alle

fiinf Jahre wiederholt. 2005 wurden insgesamt 35.316 Unternehmen mit mindestens
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zehn Beschéftigten in der gesamten EU {iber die betriebliche Weiterbildung befragt,

in Osterreich haben 3435 Unternehmen an der Befragung teilgenommen.

9.3.2. ESENER — European Survey of Enterprises on New and Emerging Risks

Erhebungszeitpunkt

2009

Samplegrofie in
Osterreich

n= 1000 Unternehmen ab 10 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

Teilnehmende Lander

EU 27 plus Norwegen, Schweiz, Turkei und Kroatien.

Themen Gesundheits- und Sicherheitsrisiken, arbeitsbedingter Stress, Gewalt und
Mobbing

Sample 36.000 Unternehmen in 31 europaischen Landern

Methode Telefonische Interviews mit der ranghdchsten personalverantwortlichen Person
des Unternehmens bzw. mit der Arbeitnehmerinnenvertretung.

Methodologische ausfihrlich

Dokumentation

Ubersetzung Vier stufiges Verfahren: 1.) Ubersetzung aus dem Englischen 2.) Kontrolle durch

die nationalen Meinungsforschungsinstitute, 3.) Kontrolle durch nationale
Fachexpertinnen und —experten zum Thema Gesundheit am Arbeitsplatz, 4.)
Ruckibersetzung.

Organisation

EU-OSHA

Technische Durchfiih-
rung

TNS Infratest Sozialforschung, in Osterreich: Gallup Osterreich

Datenzugang Ab 2010: UK Data Archive (UKDA); http://www.data-archive.ac.uk/
http://www.esds.ac.uk/aandp/access/access.asp

Kosten Keine

Website http://osha.europa.eu/en/riskobservatory/risks

Ausblick Publikationen 2010

Das ESENER Programm befragt verantwortliche Personen (ranghdchste Person, die

im Unternehmen fiir Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz verantwortlich ist

und / oderdie Arbeitnehmerlnnenvertretung) in Unternehmen, wie Gesundheits- und

Sicherheitsrisiken am Arbeitsplatz behandelt werden. Phdnomene wie arbeitsbedingter

Stress, Gewalt und Mobbing werden in der Untersuchung besonders beriicksichtigt.

Die Studie wurde in 36.000 Unternehmen in 31 europdischen Landern durchgefiihrt,

um die Entwicklung von Praventionsmafinahmen zu unterstiitzen.
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9.3.3. ESWT (2005) — European Survey on Working time and Work-Life

balance; ECS (2009) — European Company Survey

Erhebungszeitpunkt

2005

2009

Samplegréfie in
Osterreich

n= 1000 Unternehmen ab 10 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern

n= 1000 Unternehmen ab 10
Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern

Gesamtsample

20.000 europaische Unternehmen

ca. 30.000 Unternehmen in
Europa

Teilnehmende

EU-15 Landern plus Tschechien, Zypern,

EU-27 plus Kroatien, Tirkei und

Lander Ungarn, Polen Slowenien und Lettland Mazedonien

Themen Teilzeit/- Vollzeitarbeit, Arbeitszeiten und flexible | zusétzlich: sozialer Dialog,
Arbeitszeitgestaltungen, Uberstunden, Entschei- | 6konomische Outputvariablen
dungsfreiheit fur Mitarbeiterinnen tber das Be- des Unternehmens, 6konomi-
schaftigungsausmaR, (Teilzeit/Vollzeit, Uber- sche Beteiligung der Mitarbeite-
stunden..), Schichtarbeit, Vereinbarkeit von Be- rinnen
ruf und Privatleben, Kinderbetreuung, Folgen der
Flexibilisierung von Arbeitszeit, Bereitschaft des
Unternehmens zur Unterstiitzung von Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern bei privaten Verpflichtun-
gen, Ruhestand und Friihpensionierung

Methode Telefonische Interviews mit der Personalabteilungsleitung (bzw. Arbeitnehmerin-

nenvertretung), Zufallsstichprobe im 6ffentlichen und privaten Sektor.

Organisation

Europaische Stiftung (Eurofound)

Technische TNS Infratest Sozialforschung

Durchfiihrung

Datenzugang UK Data Archive (UKDA); http://www.esds.ac.uk/aandp/access/access.asp
Kosten Keine

Publikationen

http://www.eurofound.europa.eu/surveys/companysurvey/2004/, aktuellste Pub-

likationen des ECS werden im Dezember 2009 erwartet.

Website http://www.eurofound.europa.eu/surveys/companysurvey/2009/index.htm
Methodologische ausfuhrlich

Dokumentation

Ausblick ECS 2009 Publikationen

2005 initiierte die Europdische Stiftung eine Unternehmensbefragung iber Arbeitszeit-
modelle und Work-Life-Balance in 20.000 Unternehmen mit mindestens 10 Beschaf-
tigten in den EU-15 Landern (plus Tschechien, Zypern, Ungarn, Polen Slowenien und
Lettland). Die Fragen wurden entweder von der Personalabteilungsleitung oder von

der Arbeitnehmerlnnenvertretung beantwortet. Die Erhebung erfolgte telefonisch, in
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Osterreich wurden 1.000 Unternehmen befragt. 2009 wurde der ECS (European Com-
pany Survey) als Folgestudie durchgefiihrt. Der neue Fragebogen enthilt zusatzliche
Variablen {iber den sozialen Dialog der Unternehmensfiihrung mit Beschaftigten und
okonomischen Outputvariablen von Unternehmen, sowie der finanziellen Beteiligung
der Mitarbeiterinnen am Unternehmen. Die ersten ECS Publikationen werden im

Dezember 2009 erwartet.
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10. ANNEX 2: LANGSSCHNITTDATEN AUS DEM EUROPEAN WORKING
CONDITIONS SURVEY

Sind Sie hauptsachlich: angestellt (inkl.
Arbeiterlnnen oder Beamtinnen/Beamte)?

Was fur einen Arbeitsvertrag haben Sie?

%: ja 1995 | 2000 | 2005 % einen zeitlich unbefristeten 1995 | 2000 | 2005

Osterreich Gesamt 85 84 79 Osterreich Gesamt | 88 87 81
Méanner 85 82 78 Manner 87 88 82
Frauen 85 87 80 Frauen 88 87 79

EU-15 Gesamt 79 83 83 EU-15 Gesamt 81 82 78
Méanner 76 80 80 Ménner 82 84 80
Frauen 82 86 86 Frauen 79 80 75

Wie viele Stunden in der Woche arbeiten Sie Anteil der Teilzeit-Beschéftigten

normalerweise in lhrem Hauptberuf?

Stunden 1995 | 2000 | 2005 % 1995 | 2000 2005

Osterreich Gesamt 41,1 | 3955 | 398 Osterreich Gesamt | X 16 20
Méanner 44,0 42,4 42,9 Manner X 4 6
Frauen 37,7 35,6 36,2 Frauen X 31 35

EU-15 Gesamt 39,7 38,2 37,4 EU-15 Gesamt X 18 18
Manner 42,9 41,7 40,8 Manner X 6 7
Frauen 35,2 33,5 33,0 Frauen X 33 33

Was ist in Inrem Lohn/Gehalt enthalten?

Stuckakkord oder Produktivitatspramie Bezahlungen fur Uberstunden

%: ja 1995 | 2000 2005 %: ja 1995 | 2000 2005

Osterreich Gesamt 9 6 13 Osterreich Gesamt | 44 34 46
Méanner 8 7 18 Méanner 50 45 55
Frauen 9 4 7 Frauen 37 20 34

EU-15 Gesamt 13 7 11 EU-15 Gesamt 22 21 32
Méanner 15 9 14 Manner 25 26 38
Frauen 10 4 7 Frauen 18 16 26
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Wie oft arbeiten Sie normalerweise pro Monat in der Wie oft im Monat arbeiten Sie am Sonntag?

Nacht, das heif’t, fir mind. 2 Stunden zwischen 22 und 5

Uhr morgens?

% mind. 1 mal 1995 | 2000 | 2005 % mind. 1 mal 1995 | 2000 | 2005

Osterreich Gesamt 20 19 19 Osterreich Gesamt | 25 28 29
Méanner 28 24 22 Ménner 31 29 28
Frauen 12 13 15 Frauen 19 26 30

EU-15 Gesamt 21 17 18 EU-15 Gesamt | 30 46 25
Ménner 26 22 23 Ménner 34 51 27
Frauen 13 11 13 Frauen 25 40 23

Und an wie vielen Samstagen arbeiten Sie im Monat? Und wie oft im Monat arbeiten Sie mehr als 10

Stunden am Tag?

% mind. 1 mal 1995 | 2000 | 2005 % mind. 1 mal 1995 | 2000 | 2005

Osterreich Gesamt 51 54 51 Osterreich Gesamt | X 35 43
Ménner 55 55 51 Ménner X 44 52
Frauen 46 52 52 Frauen X 24 33

EU-15 Gesamt 56 26 51 EU-15 Gesamt | X 33 35
Manner 61 28 53 Manner X 42 44
Frauen 49 24 47 Frauen X 22 23

Arbeiten Sie ...

jeden Tag die gleiche Anzahl von Stunden? jede Woche die gleiche Anzahl von Tagen?

%: ja 1995 | 2000 | 2005 | %:ja 1995 | 2000 | 2005

Osterreich Gesamt X 51 46 Osterreich Gesamt | X 68 69
Manner X 49 47 Manner X 66 70
Frauen X 54 44 Frauen X 69 68

EU-15 Gesamt X 59 59 EU-15 Gesamt | X 76 75
Manner X 57 57 Manner X 73 74
Frauen X 61 61 Frauen X 79 7

mit fixen Beginn und Schlusszeiten? im Schichtdienst?

%: ja 1995 | 2000 | 2005 %: ja 1995 | 2000 | 2005

Osterreich Gesamt 74 59 52 Osterreich Gesamt | 9 13 13
Ménner 74 55 50 Ménner 12 16 14
Frauen 75 64 55 Frauen 7 10 12

EU-15 Gesamt 65 65 61 EU-15 Gesamt 13 19 16
Méanner 60 61 56 Ménner 13 19 16
Frauen 71 70 67 Frauen 12 18 16
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Wie héaufig beinhaltet Ihre Arbeit ....

ein hohes Arbeitstempo? arbeiten unter Termindruck
% mind. ¥4 der Zeit 1995 | 2000 | 2005 | % mind. ¥ der Zeit 1995 | 2000 | 2005
Osterreich Gesamt 64 63 73 Osterreich Gesamt 76 65 69
Manner 69 67 73 Manner 84 75 74
Frauen 58 57 72 Frauen 67 50 62
EU-15 Gesamt 54 56 61 EU-15 Gesamt 56 59 62
Manner 55 58 65 Méanner 61 63 69
Frauen 52 53 57 Frauen 49 54 55
Ist Ihr Arbeitstempo abhangig von der Arbeit der Ist Ihr Arbeitstempo abhéngig vom automatischen
Kolleginnen oder Kollegen? Tempo einer Maschine oder Bewegung des Produktes?
%: ja 1995 2000 2005 %: ja 1995 2000 2005
Osterreich Gesamt 34 39 36 Osterreich Gesamt | 21 18 21
Manner 38 43 38 Manner 26 23 26
Frauen 29 33 33 Frauen 14 12 16
EU-15 Gesamt 38 42 42 EU-15 Gesamt 21 19 19
Manner 40 45 45 Ménner 24 24 23
Frauen 35 39 39 Frauen 17 13 13
Ist Ihr Arbeitstempo abh&ngig von der direkten Kénnen Sie sich die Reihenfolge der Aufgaben
Kontrolle Ihres Vorgesetzten/lhrer Vorgesetzen? aussuchen?
%: ja 1995 | 2000 | 2005 | %:ja 1995 | 2000 | 2005
Osterreich Gesamt 36 27 32 Osterreich Gesamt | 59 64 65
Manner 37 29 33 Méanner 59 63 62
Frauen 35 25 31 Frauen 58 65 69
EU-15 Gesamt 35 32 34 EU-15 Gesamt 66 65 64
Manner 36 32 35 Méanner 66 64 64
Frauen 34 31 33 Frauen 66 65 64
Koénnen Sie sich die Arbeitsmethoden aussuchen? Konnen Sie sich das Arbeitstempo oder die Einteilung
Ihrer Arbeit aussuchen?
%: ja 1995 | 2000 | 2005 | %:ja 1995 | 2000 | 2005
Osterreich Gesamt 62 67 63 Osterreich Gesamt | 70 73 73
Manner 62 68 60 Méanner 69 73 71
Frauen 61 66 67 Frauen 70 74 76
EU-15 Gesamt 73 71 68 EU-15 Gesamt 73 70 69
Manner 74 70 68 Manner 74 71 69
Frauen 71 72 68 Frauen 72 70 69
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SchlieBt Ihr Hauptberuf folgende Aspekte mit ein?

Das selbsténdige Lésen unvorhergesehener Monotone Aufgabe

Probleme

%: (ja) 1995 | 2000 | 2005 | %:ja 1995 | 2000 | 2005

Osterreich Gesamt 79 81 83 Osterreich Gesamt | 31 27 26
Méanner 85 85 86 Manner 31 28 23
Frauen 70 76 80 Frauen 31 25 31

EU-15 Gesamt 85 83 81 EU-15 Gesamt 44 39 42
Manner 87 86 84 Manner 43 40 41
Frauen 81 79 78 Frauen 46 39 43

Vielschichtige Aufgaben Das Lernen neuer Dinge

%: ja 1995 | 2000 | 2005 | %:ja 1995 | 2000 | 2005

Osterreich Gesamt 75 79 83 Osterreich Gesamt | 74 72 77
Méanner 79 81 84 Méanner 80 75 77
Frauen 71 78 82 Frauen 68 69 7

EU-15 Gesamt 60 56 59 EU-15 Gesamt 7 71 70
Méanner 64 61 64 Méanner 79 72 71
Frauen 53 50 53 Frauen 74 70 69

Arbeiten mit Computern Arbeit von zu Hause mit einem Computer

% mind. ¥4 der Zeit 1995 | 2000 | 2005 | % mind. ¥4 der Zeit 1995 | 2000 | 2005

Osterreich Gesamt 36 40 50 Osterreich Gesamt | X 6 14
Manner 37 42 50 Manner X 6 15
Frauen 36 37 51 Frauen X 6 13

EU-15 Gesamt 39 42 50 EU-15 Gesamt X 5 8
Manner 38 41 48 Manner X 6 10
Frauen 41 43 52 Frauen X 4 7

Umgang mit firmenfremden Personen Haben Sie einen Zweitjob?

% mind. ¥ der Zeit 1995 | 2000 | 2005 | % regelmaRig, gelegentlich oder | 1995 | 2000 | 2005

saisonal

Osterreich Gesamt 64 66 66 Osterreich Gesamt | X 6 7
Ménner 64 63 65 Méanner X 6 7
Frauen 65 70 68 Frauen X 6 7

EU-15 Gesamt 70 66 66 EU-15 Gesamt X 6 6
Ménner 67 62 63 Méanner X 6 6
Frauen 75 71 70 Frauen X 6 6
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Haben Sie in den letzten 12 Monaten arbeitsspezifische Probleme
mit einem/einer Arbeitnehmerinnenvertreterin

mit einem Vorgesetzten besprochen?

besprochen?
%: ja 1995 | 2000 | 2005 %: ja 1995 | 2000 | 2005
Osterreich Gesamt 50 X 53 Osterreich Gesamt | 21 X 19
Ménner 54 X 57 Manner 23 X 20
Frauen 45 X 49 Frauen 17 X 17
EU-15 Gesamt 58 X 56 EU-15 Gesamt 22 X 20
Méanner 57 X 58 Ménner 24 X 21
Frauen 59 X 54 Frauen 20 X 18
Anteil weiblicher Vorgesetzter bei unselbstéandig
Beschaftigten
%: 1995 2000 2005
Osterreich Gesamt 15 19 23
Méanner 4 7 8
Frauen 29 34 40
EU-15 Gesamt 21 22 24
Manner 7 9 9
Frauen 38 39 41

Wie gut sind Sie Ihrer Meinung nach tber die

Gesundheits- und Sicherheitsrisiken in

Zusammenhang mit lhrer Tatigkeit informiert?

Glauben Sie, dass Ihre Gesundheit oder Sicherheit

durch Ihre Arbeit gefahrdet ist?

%: sehr gut, gut informiert 1995 | 2000 | 2005 | %:ja 1995 | 2000 | 2005

Osterreich Gesamt 92 93 87 Osterreich Gesamt 30 24 23
Ménner 94 94 87 Méanner 36 27 27
Frauen 89 93 88 Frauen 32 19 19

EU-15 Gesamt 89 89 85 EU-15 Gesamt 29 28 35
Méanner 90 89 85 Méanner 33 32 30
Frauen 88 89 84 Frauen 22 23 20

Konnten Sie in den letzten 12 Monaten in lhrem

Hauptberuf aus Gesundheitsproblemen nicht

arbeiten?

%: ja 1995 2000 2005

Osterreich Gesamt 36 X 21
Méanner 35 X 21
Frauen 37 X 21

EU-15 Gesamt 22 X 24
Méanner 23 X 23
Frauen 22 X 25
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Haben Sie in den letzten 12 Monaten an einer der folgenden Ausbildungen zur Verbesserung lhrer Fahigkeiten
teilgenommen?

Wie viele Tage waren das insgesamt?

Von lhrem Arbeitgeber/lhrer Arbeitgeberin bzw. von
lhnen selbst bezahlte bzw. organisierte
FortbildungsmaRnahme

%: ja 1995 | 2000 | 2005 Tage 1995 | 2000 | 2005
Osterreich Gesamt 26 33 38 Osterreich Gesamt | 3,9 4,2 11,5
Manner 28 36 36 Manner 4.4 4,6 12,4
Frauen 23 27 39 Frauen 3,3 3,6 10,5
EU-15 Gesamt 30 31 27 EU-15 Gesamt | 4,1 4,4 10,6
Méanner 30 30 26 Manner 4,3 4,3 11,1
Frauen 30 31 29 Frauen 3,7 4,5 10,0
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