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Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Qualitétssteigerung ist ein Leitprinzip in der mit der sozialpolitischen Agenda auf den Weg
gebrachten Modernisierung des europdischen Sozialmodells. Als Ergebnis der Tagungen des
Europdischen Rates in Lissabon und Nizza wurde die Verbesserung der Arbeitsplatzqualitit
und der Arbeitsproduktivitit zu einem der drei iibergreifenden Ziele der
beschaftigungspolitischen Leitlinien fiir den Zeitraum 2003-2005 gemacht, neben der
Vollbeschéftigung und dem sozialen Zusammenhalt.

Die Verbesserung der Arbeitsplatzqualitit geht Hand in Hand mit Vollbeschdftigung,
hoherem Produktivititswachstum und gréflerem sozialen Zusammenhalt.

Beschiftigungswachstum und Arbeitsplatzqualitidt bedingen sich gegenseitig. Nachhaltiges
Beschiftigungswachstum setzt voraus, dass alle der folgenden Voraussetzungen erfiillt sind:
verbesserter Zugang zur Beschiftigung im Allgemeinen; ausgewogeneres Verhéltnis
zwischen Flexibilitdt und Sicherheit und echte Moglichkeiten der Aufstiegsmobilitdt fiir
Arbeitnehmer auf geringwertigen Arbeitspliatzen, ohne fiir Menschen am Rande des
Arbeitsmarkts den  Arbeitsmarktzugang zu  erschweren; ein = Abbau  der
Langzeitarbeitslosigkeit, der nicht lediglich in wiederholten Ubergingen zwischen
Arbeitslosigkeit und geringwertigen Beschiftigungsverhiltnissen besteht; eine verbesserte
qualitative Aufwirtsdynamik, die stark von Arbeitslosigkeit bedrohten Menschen auf
geringwertigen Arbeitspldtzen dabei hilft, an Beschiftigungsstabilitdit zu gewinnen und
Beschiftigungsfahigkeit zu verbessern.

Ein positive Bezichung besteht auch zwischen Arbeitsplatzqualitit und Produktivitt.
Wichtige Voraussetzungen flir einen Produktivititszuwachs sind insbesondere eine
verbesserte  Arbeitsorganisation und bessere  Arbeitsbedingungen sowie  stdrker
qualititsorientierte und wirksamere Investitionen in das Humankapital und in die Aus- und
Weiterbildung.

Ein wichtiger Faktor ist die Arbeitsplatzqualitit ferner sowohl fiir die soziale Eingliederung
als auch fiir den regionalen Zusammenhalt. Hohes Arbeitslosigkeitsrisiko, soziale
Ausgrenzung und Armut gehen Hand in Hand mit niedrigem Bildungsstand sowie
geringwertigen, schlecht bezahlten und zeitlich befristeten Arbeitsplitzen.

Unterschiedliche Fortschritte bei den verschiedenen Komponenten der Arbeitsplatzqualitdit

Qualitit ist ein multidimensionales Phdnomen, bei dem die einzelnen Komponenten in einer
Wechselwirkung stehen. In 2001 einigte sich der Rat zum Zwecke der Fortschrittsbewertung
auf einen Grundstock von Qualitdtsindikatoren, der sich auf zehn von der Kommission
festgelegten Komponenten der Arbeitsplatzqualitit stiitzt.

Die Analyse der jlingsten Entwicklungen und Leistungen in Bezug auf diese zehn
Qualitdtskomponenten ist in mancher Hinsicht ermutigend. Die EU macht kontinuierliche
Fortschritte in den Bereichen Bildung und Qualifizierung: das Bildungsniveau nimmt zu, wie
auch die Weiterbildungsbeteiligung der Erwachsenen und die Weiterbildungsinvestitionen der
Unternehmen. Die Gesamtbeschiftigungsquote steigt und die geschlechtsspezifischen
Unterschiede bei Beschéftigung und Arbeitslosigkeit gehen zuriick, sind aber nach wie vor
erheblich. Die Arbeitsunfallhdufigkeit nimmt ab, ist aber in bestimmten Sektoren weiterhin
sehr hoch, wobei auch zu beriicksichtigen ist, dass sich neue berufsbedingte gesundheitliche
Beeintrachtigungen und Erkrankungen herausbilden.



Insgesamt ist festzustellen, dass bei jeder der zehn Qualitdtskomponenten noch erhebliche
Verbesserungsmoglichkeiten bestehen. Die Beschiftigungsquote der élteren Arbeitskréfte
nimmt zwar allméhlich zu, liegt aber noch weit unter der 50 %-Zielvorgabe von Stockholm.
Die Jugendarbeitslosigkeit ist 1im  Allgemeinen doppelt so hoch wie die
Erwachsenenarbeitslosigkeit, und junge Menschen finden in mehreren Mitgliedstaaten stark
eingeschriankte Beschiftigungs- und Karrieremdglichkeiten vor. Drittstaatenangehorige sind
in Bezug auf Beschiftigung und Arbeitslosigkeit eindeutig benachteiligt. Die Integration
behinderter Menschen in den Arbeitsmarkt gestaltet sich nach wie vor problematisch.

Was die Geschlechtergleichstellung angeht, so steigen die Beschéftigungsquoten der Frauen
zwar kontinuierlich, doch steht einer hoheren Erwerbsbeteiligung der Frauen weiterhin der
Mangel an angemessenen Betreuungseinrichtungen fiir Kinder und andere abhéngige
Personen im Wege; auch das geschlechtsspezifische Lohngefille hat kaum abgenommen. Die
sektorale und berufliche Segregation besteht weiterhin. Und schlieBlich ist das
Produktivitditswachstum enttduschend, d. h. der Riickstand gegeniiber den USA wéchst.

Hinter diesen Gesamttrends verbergen sich allerdings erhebliche Unterschiede zwischen
Mitgliedstaaten. Wihrend einige wenige bei den meisten Qualitdtsindikatoren gut
abschneiden (DK, NL, SE, AT), sind fiir andere durchweg ungiinstigere Ergebnisse zu
vermelden (IT, GR, IE, PT). Fiir die restlichen Mitgliedstaaten ergibt sich ein gemischtes
Bild.

Bewertung der politischen Strategie und deren Auswirkungen

In der Forderung der Arbeitsplatzqualitét sind in den letzten Jahren deutliche Fortschritte zu
verzeichnen. Als Reaktion auf die beschéftigungspolitischen Leitlinien werden die
Aktivisierungs- und PriventionsmaBnahmen seit 1997 mit dem Ziel verstirkt, den Ubergang
von der Arbeitslosigkeit und Erwerbslosigkeit zur Beschiftigung zu erleichtern.

In den meisten Mitgliedstaaten bemiiht man sich, Arbeitslosigkeits- und Armutsfallen durch
Verdanderungen im Steuer-/Sozialleistungssystem zu beseitigen, mit Schwerpunkt auf den
jingeren, dlteren und geringqualifizierten  Arbeitskréiften, die einem hdheren
Arbeitslosigkeits- und Erwerbslosigkeitsrisiko ausgesetzt sind.

Die Mallnahmen zur Forderung des lebenslangen Lernens wurden verstirkt, wie auch die
Anreize fiir Unternehmen, in die Hoherqualifizierung ihrer Arbeitnehmer zu investieren.

Zur Verminderung des geschlechtsspezifischen Gefilles bei Beschiftigung und
Arbeitslosigkeit werden die berufliche Aus- und Weiterbildung forciert und die Steuer-,
Sozialleistungs- und Rentensysteme iiberpriift - kombiniert mit stdrkeren Anreizen fiir die
Unternehmen -, das Unternehmertum der Frauen gefordert und bessere Betreuungs-
einrichtungen fiir Kinder und andere abhingige Personen bereitgestellt. Zum Abbau des
geschlechtsspezifischen Lohngefilles wurden die Antidiskriminierungsgesetze verschirft und
die Sozialpartner starker in die Pflicht genommen.

Es ist gelungen, das Verhiltnis zwischen Flexibilitit und Sicherheit ausgewogener zu
gestalten, insbesondere durch Flexibilisierung der unbefristeten Arbeitsvertrige und
Erhohung der Sicherheit bei befristeten Arbeitsvertrdgen. Die Sozialpartner wirken stirker
mit an der Forderung der Arbeitsplatzqualitit in Bezug auf die Aspekte Aus- und
Weiterbildung sowie Gesundheit und Sicherheit.



Die genannten Schritte gehen zwar in die richtige Richtung, doch muss noch entschlossener
agiert werden: Es gilt, die Unternehmen zu hdoheren Investitionen in die Aus- und
Weiterbildung zu veranlassen, das aktive Altern zu fordern durch besser angepasste
Arbeitsbedingungen und stirkere finanzielle Anreize fiir eine Verldngerung des
Erwerbslebens, den Zugang zu Betreuungseinrichtungen fiir Kinder und andere abhdngige
Personen zu erweitern und die Zahl der Arbeitsunfille und Berufskrankheiten deutlich zu
reduzieren.

Eine stirkere Einbindung und ein groBeres Engagement der Sozialpartner ist eine
unabdingbare Voraussetzung und einer der Schliissel zur Verbesserung der Arbeitsplatz-
qualitat.

EINFUHRUNG

Qualitdtsforderung ist ein Leitprinzip in der mit der sozialpolitischen Agenda eingeleiteten
Modernisierung des europdischen Sozialmodells. Der mittelfristig zu bewdéltigende
grundlegende Wandel in unseren Gesellschaftssystemen macht diese Modernisierung
dringlich. Einer der Faktoren ist die Alterung der europédischen Bevolkerung, die sich auf die
Finanzierung der sozialen Sicherungssysteme auswirkt und es unumginglich macht, den
Erfordernissen der dlteren Menschen Rechnung zu tragen in Bezug auf Arbeitsbedingungen,
Gesundheit und Lebensqualitit. Der Ubergang zu einer wissensbasierten Gesellschaft
erfordert eine tiefgreifende und kontinuierliche Umstrukturierung unserer Wirtschaftssysteme
und Anderungen an unseren Konzepten fiir Aus- und Weiterbildung und Arbeitsorganisation.
In einem zunehmend von der Globalisierung geprigten Umfeld und angesichts der
bevorstehenden Erweiterung muss die Sozialpolitik die laufende Anpassung der Menschen an
den Wandel unterstiitzen.

Nach den Tagungen des Europdischen Rates in Lissabon und in Nizza wurde die
Verbesserung der Arbeitsplatzqualitdt und Arbeitsproduktivitit in den beschéftigungs-
politischen Leitlinien 2001 und 2002 in den Rang einer politischen Prioritdt gehoben. Sie ist
neben der Vollbeschéftigung und dem sozialen Zusammenhalt eines der drei libergreifenden
Ziele in den beschiftigungspolitischen Leitlinien fiir den Zeitraum 2003-2005. Von den zehn
spezifischen Leitlinien zu diesen Zielen sind mehrere relevant fiir die Arbeitsplatzqualitit, vor
allem die Leitlinien zum lebenslangen Lernen, zur Gleichstellung, zur Anpassungstéhigkeit,
zu den Strategien, Arbeit lohnender zu machen, zur Eingliederung und zur nicht
angemeldeten Erwerbstitigkeit. Der hohe Stellenwert einer besseren Governance in den
beschiftigungspolitischen Leitlinien ist eng verkniipft mit der Notwendigkeit qualitativer
Verbesserungen in der Gestaltung der Beschiftigungspolitik.

Die Mitteilung der Kommission aus dem Jahr 2001 liefert eine solide analytische Basis und
klar definierte Verfahren - einschlieBlich der Entwicklung von Indikatoren fiir die
Arbeitsplatzqualitdt - fiir die Ausgestaltung einer Strategie, die den europdischen
Arbeitskriften und der europdischen Wirtschaft gleichermallen zugute kommt. Um der
Vielschichtigkeit der Arbeitsplatzqualitit gerecht zu werden, hat die Kommission in einer
2001 verdffentlichten Mitteilung zehn Qualititskomponenten definiert'. Der Beschiftigungs-
ausschuss (Employment Committee, EMCO) einigte sich auf ein nach diesen zehn
Komponenten aufgeschliisseltes Verzeichnis von Indikatoren fiir die Arbeitsplatzqualitdt. Die

“Beschéftigungspolitik und Sozialpolitik: Ein Konzept fiir Investitionen in Qualitit”, Mitteilung der
Kommission an den Rat, das Europdische Parlament, den Wirtschafts- und Sozialausschuss und den
Ausschuss der Regionen, KOM(2001) 313 endgiiltig, 20.06.2001.



Indikatoren wurden vom Rat gebilligt und zur Tagung des Europdischen Rates in Laeken im
Dezember 20017 vorgelegt.

Zweck der vorliegenden Mitteilung ist es, als Follow-up zur Friihjahrstagung 2003 des
Europdischen Rates in Briissel die laufenden MalBlnahmen zur Verbesserung der
Arbeitsplatzqualitit zu bewerten. Abschnitt 1 behandelt den Beitrag der Arbeitsplatzqualitét
zu einer nachhaltig hohen Beschéftigungsleistung, zum Produktivitdtswachstum und zur
sozialen Eingliederung. In Abschnitt 2 wird die Arbeitsplatzqualitdt anhand der zehn vom Rat
festgelegten Kriterien analysiert, wobei sowohl die Ergebnisse als auch die jlingsten politische
Entwicklungen herangezogen werden. Im Einzelnen aufgefiihrt sind die vom Rat gebilligten
Qualitédtsindikatoren im Anhang.

Die vorliegende Mitteilung beschriankt sich auf die EU-15, da es zum gegenwértigen
Zeitpunkt schwierig ist, fiir die neuen Mitgliedstaaten relevante Informationen und
Evaluierungsdaten zu erheben.

1. ARBEITSPLATZQUALITAT UND STRATEGISCHE ZIELE DER EUROPAISCHEN
BESCHAFTIGUNGSPOLITIK

Wie in der Lissabonner Strategie dargelegt, ist die Arbeitsplatzqualitit wichtig fiir das
Wohlergehen der Arbeitskrifte, die Forderung der sozialen Eingliederung, die Steigerung der
Produktivitit und die Anhebung der Beschéftigungsniveaus. Sie ist somit verkniipft mit allen
dreien der tlibergreifenden und in einer Wechselbeziehung stehenden Ziele Vollbeschiftigung,
Arbeitsplatzqualitit und Arbeitsproduktivitit, sozialer Zusammenhalt und soziale
Eingliederung.

1.1. Arbeitsplatzqualitiat und Vollbeschiftigung

In der EU besteht eine eindeutige positive Beziechung zwischen der
Gesamtbeschéftigungsleistung und der Beschéftigungsqualitdt. Dementsprechend ist eine
negative Korrelation auszumachen zwischen dem Anteil der Beschéftigung niedriger Qualitét
und der Beschiftigungsquote; insbesondere gilt dies fiir Frauen und mittel- bis
hochqualifizierte Arbeitskrifte®. Es ist eine Tatsache, dass Arbeitslose, die einen Arbeitsplatz
niedriger Qualitdt besetzen - vor allem, wenn es sich um einen Arbeitsplatz ohne
Weiterbildungsmoglichkeiten handelt -, ein hohes Risiko haben, erneut arbeitslos zu werden.
Nahezu ein Drittel dieser Arbeitskriafte ist nach einem Jahr erneut arbeitslos; die
Vergleichszahl fiir Arbeitsplitze hoher Qualitét betrdgt etwa 10 %. Dessen ungeachtet ist eine
Beschiftigung niedriger Qualitdt mitunter ein Einstieg in eine stabilere Beschéftigung. Mehr
als ein Drittel der Arbeitnehmer auf Arbeitsplétzen niedriger Qualitét schafft binnen zwei bis
drei Jahren den Ubergang auf einen Arbeitsplatz vergleichsweise hoherer Qualitiit.

Indikatoren fiir die Arbeitsplatzqualitdt, Bericht des Beschéftigungsausschusses an den Rat, 14263/01,
23.11.2001, siche Anhang 1.

Die in diesem Abschnitt zusammenfassend dargestellten empirischen Ergebnisse stiitzen sich auf die
Klassifizierung der Arbeitspliatze gemilBl Beschdftigung in Europa 2001. Diese Klassifizierung basiert
im Wesentlichen auf einigen der in der vorliegenden Mitteilung angefiihrten Qualitédtskomponenten:
intrinsische Arbeitsplatzqualitdt, Qualifikation, lebenslanges Lernen und berufliche Entwicklung;
Eingliederung und Zugang zum Arbeitsmarkt und Gesamtarbeitsleistung. Nidhere Angaben zu den zu
Grunde liegenden Definitionen finden sich in Beschdftigung in Europa 2001, S.65-80, und in
Beschiiftigung in Europa 2002, S. 79-97.



Arbeitsplatzqualitét ist auch ein entscheidender Faktor, um &ltere Menschen und Menschen
mit Betreuungsverpflichtungen wieder in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Was das
frithzeitige Ausscheiden élterer Arbeitskrifte aus dem Arbeitsmarkt angeht, so ist es bei
Arbeitspldtzen niedriger Qualitdt bis zu viermal stidrker ausgeprigt als bei Arbeitspldtzen
hoher Qualitit.

Die gegenseitige Abhéngigkeit von Arbeitsplatzqualitit und Beschéftigungsniveau wurde
bekréftigt durch dynamische Simulationen, die ergaben, dass ohne weitere qualitative
Verbesserungen das Beschiftigungspotenzial nicht ausgeschopft werden kann. Die besten
Ergebnisse werden erzielt, wenn qualitative Verbesserungen Hand in Hand gehen mit hdheren
Ubergiingen zu und aus Arbeitsplitzen niedriger Qualitit. Wenn dies gegeben ist, erhdhen
sich die Beschiftigungsquote und der Anteil der Beschiftigten auf Arbeitspldtzen hoher
Qualitit, wodurch gleichzeitig das Produktivititsniveau angehoben wird”.

In einigen Mitgliedstaaten war ein jiingster Anstieg der Beschiftigungsquoten begleitet von
stirkeren Ubergéingen aus Arbeitsplitzen niedriger Qualitit, insbesondere bei den Frauen.
Andererseits sind die Abgénge aus Arbeitsplidtzen niedriger Qualitdt bei den Frauen doppelt
so hoch wie bei den Ménnern (10 % im Zeitraum 1997-98, 17 % im Zeitraum 1995-98),
wihrend bei Arbeitspldtzen hoher Qualitdt die Arbeitsplatzbindung von Ménnern und Frauen
dhnlich ausgepragt ist.

1.2. Arbeitsplatzqualitit und Produktivitit

Ein sektoraler Vergleich fiir die EU insgesamt und fiir verschiedene Mitgliedstaaten zeigt,
dass Arbeitsplatzqualitit und Arbeitsproduktivitit sich gegenseitig bedingen.

Arbeitsbedingte ~ Gesundheitsprobleme  und  Arbeitsunfille  verursachen  einen
Produktivitdtsausfall in der EU von 3-4 % des BIP. Die Krankheitskosten und die Kosten des
Verlusts von Arbeitstagen werden fiir die EU auf 20 Milliarden Euro jdhrlich veranschlagt.

Produktivititsgewinne durch Investitionen in Humankapital und in die Weiterbildung

Es gibt Anhaltspunkte dafiir, dass eine um 1% hohere Weiterbildungsbeteiligung der
Arbeitnehmer eines Unternehmens sich in einem Produktivititsgewinn von 0,3 %
niederschlidgt. Im VK fand man heraus, dass eine um 5 % hohere Weiterbildungsbeteiligung
von Arbeitskriften die Wertschopfung pro Arbeitskraft um 4 % und das Arbeitsentgelt um
1,6 % steigert’.

Mehr als die Halfte der europdischen Arbeitskrifte hat jedoch keinen Zugang zur
Weiterbildung am Arbeitsplatz und nimmt auch nicht an Weiterbildungsprogrammen teil.
Gering qualifizierte Arbeitskrifte bleiben im Allgemeinen auf Arbeitspldtzen mit geringer
Produktivitdt und einem hoheren Risiko von Arbeitslosigkeit und sozialer Ausgrenzung.

Produktivitdtswachstum ist abhdngig vom Humankapitalniveau, aber auch von der sektoralen
Qualifikationsverteilung in der Wirtschaft®. Die Konzentration hoch qualifizierter Personen in
innovativen Industrien ist per se nutzbringend und wirkt sich auflerdem durch

Weitere Einzelheiten sind dem Bericht Beschaftigung in Europa 2002, S. 101-106, zu entnehmen.
Lorraine Dearden, Howard Reed und John Van Reenen (2000): ,,Who gains when workers train?
Training and corporate productivity in a panel of British industries* (Wer gewinnt, wenn Arbeitskréfte
sich weiterbilden? Ausbildung und Unternehmensproduktivitit in einer Auswahl britischer
Industrieunternehmen), Institute for Fiscal Studies, Arbeitspapier Nr. 00/04, London.

Siche Beschidftigung in Europa 2003, Kapital 2.



Wissensspillover positiv aus, insbesondere im Dienstleistungssektor. Auflerdem gibt es
Hinweise darauf, dass Arbeitskrifte mit niedrigem und mittlerem Qualifikationsniveau von
der sektoriibergreifenden Mobilitdt von Arbeitskriften mit hoherem Bildungsstand
profitieren.

Auswirkung der Arbeitsplatzorganisation auf Motivation und Produktivitéit

Qualitative und quantitative Studien zeigen, dass neue Formen der Arbeitsorganisation,
einschlieBlich neuer organisatorischer Strukturen, flexiblere und weniger hierarchisch
ausgerichtete Arbeitsmethoden, stirkere Arbeitnehmerbeteiligung, neue Belohnungssysteme
und neue Systeme der Leistungsmessung Produktivitit und Beschiftigung steigern helfen’.
Der soziale Dialog und die Arbeitsbeziechungen kénnen erheblich zur Verbesserung der
Arbeitsplatzqualitit und der Produktivitét beitragen.

1.3. Arbeitsplatzqualitit, soziale Eingliederung und sozialer Zusammenhalt

Niedrige Arbeitsplatzqualitdt, soziale Ausgrenzung und Armut sind eng miteinander
verkniipft. Bedingt ist dies durch die starken Auswirkungen des friiheren Arbeitsmarktstatus —
insbesondere Arbeitslosigkeit — und der Merkmale des vor einem Jahr im gegenwirtigen
Beschiftigungsstatus  besetzten Arbeitsplatzes®. Eine Teilzeitbeschiftigung bietet zwar
Angehorigen benachteiligter Gruppe mitunter die Gelegenheit einer Wiedereingliederung in
den Arbeitsmarkt, doch verringert eine vorausgegangene Teilzeitbeschiftigung oder befristete
Beschiftigung (im Gegensatz zu einer unbefristeten Vollzeitbeschiftigung) die
Wahrscheinlichkeit einer Vollzeitbeschiftigung ganz erheblich (fiir die Ménner doppelt so
ausgeprigt wie fiir die Frauen). AuBBerdem erhoht sie im Falle ungiinstiger Bedingungen beim
Ubergang aus flexibilisierten Beschiftigungsverhiltnissen die Wahrscheinlichkeit der -
vielfach permanenten - Arbeitslosigkeit und Arbeitsmarktausgrenzung. Auch der Status der
Nichterwerbstétigkeit verringert die Wahrscheinlichkeit der Riickkehr auf den Arbeitsmarkt
erheblich, insbesondere fiir Frauen und altere Arbeitskrifte.

In vielen Mitgliedstaaten laufen hauptséchlich geringqualifizierte Frauen ein relativ hohes
Risiko, in einen Teufelskreis von Arbeitslosigkeit und befristeter Niedriglohn-
Teilzeitbeschéftigung zu geraten.

Die Regionen mit dem hdchsten Anteil qualifizierter Arbeitskrifte und den hochsten
Weiterbildungs-Beteiligungsquoten sind auch die Regionen mit dem stirksten
Produktivitdtszuwachs, gekoppelt mit einem bestindig hohen Beschiftigungsniveau. Die
Gruppe der leistungsstarksten Regionen in der EU hat ein Pro-Kopf-BIP (in KKS), das mehr
als doppelt so hoch ist wie das der leistungsschwéchsten Regionen, was seinen Ausdruck auch
in der Gesamtbeschéftigungsquote (66,5 % gegeniiber 54 %) und der Beschiftigungsquote der
Frauen (61,2 % gegeniiber 41,9 %) findet. Mehr als doppelt so hoch ist in diesen Regionen

Siehe z. B. Europdische Kommission (1999): ,New forms of work organisation and productivity*
(Neue Formen der Arbeitsorganisation und Produktivitdt), Studie von Business Decisions Ltd., GD
Beschiftigung und Soziales, und Europdische Kommission (2002), ,,New forms of work organisation,
The benefits and impacts on performance (Neue Formen der Arbeitsorganisation, Nutzen und
Auswirkungen auf die Arbeitsleistung), CE-V/6-02-001-EN-C, sowie Thomas K. Bauer (2003),
,Flexible workplace practices and labour productivity (Arbeitsplatzflexibilisierung und
Arbeitsproduktivitit), IZA-Arbeitspapier Nr. 700, Bonn.

Weitere Einzelheiten sind dem Bericht ,Labour market dynamics and social exclusion®
(Arbeitsmarktdynamik und soziale Ausgrenzung) zu entnehmen, ausgearbeitet von Mark Taylor von
der Universitdt Essex im Auftrag der Europdischen Kommission. Der Volltext des Berichts ist auf der
Website der GD Beschiftigung und Soziales einzusehen.



auch der Anteil der hochqualifizierten Arbeitskriften (25,4%) in der Erwerbsbevolkerung,
wihrend der Anteil der Geringqualifizierten relativ niedrig ist (27,4% gegeniiber 59,7% in
den leistungsschwichsten Regionen).”

Bis zu ein Viertel der erwerbstitigen Europder besetzt nach wie vor Arbeitsplitze relativ
niedriger Qualitdt. Der seit Mitte der flinfziger Jahre zu beobachtende Anstieg der nationalen
Beschiftigungsquoten ist in einigen Lindern von Qualitétssteigerungen begleitet, in anderen
dagegen nicht. Wie sich diese unterschiedliche Entwicklung in der jiingsten
Konjunkturabschwiachung auf die Gesamtbeschiftigungsleistung, die Produktivitit, die
soziale Eingliederung und den sozialen Zusammenhalt ausgewirkt hat, muss eingehender
untersucht werden. Das Ergebnis diirfte uns besser verstehen helfen, welche Rolle die
Arbeitsplatzqualitét in der zu erwartenden Konjunkturerholung spielen konnte.

2. UBERPRUFUNG DER FORTSCHRITTE BEI VERSCHIEDENEN QUALITATS-
KOMPONENTEN

Qualitdt ldsst sich nicht als Einzelparameter darstellen. Das Konzept der Qualitdt ist
multidimensional und beinhaltet eine Vielzahl von in einer Wechselwirkung stehender
Komponenten. Determiniert wird das Qualitdtsniveau durch das Verhiltnis zwischen diesen
Komponenten und das relative Gewicht der einzelnen Komponenten in bestimmten
Situationen. Die Messung ist also nicht einfach. Andererseits gewihrleistet der
multidimensionale Charakter, dass in der gesamten Europdischen Union der ,,Diversity* in
vollem Umfang Rechnung getragen werden kann.

In diesem Abschnitt wird die Arbeitsplatzqualitit anhand der zehn vereinbarten Kriterien
analysiert. Schwerpunkte sind die Bewertung der Arbeitsplatzqualitit in der Europdischen
Union und ihre jiingste Entwicklung, ermittelt auf der Basis verfiigbarer Daten und
insbesondere der vereinbarten Qualititsindikatoren (Anhang 1), und die Bewertung der
MafBnahmen der politischen Entscheider, der Sozialpartner und anderer Beteiligter. Aus jeder
Komponente werden politische Implikationen abgeleitet.

2.1. Intrinsische Arbeitsplatzqualitit

Diese Komponente steht fiir die Merkmale einer bestimmten Beschiftigung, die der
jeweiligen Arbeitskraft Arbeitszufriedenheit vermitteln und der Laufbahnentwicklung in
Bezug auf Arbeitsentgelt und Status Rechnung tragen. Dieser Faktor ist zwar nicht leicht zu
messen, vor allem wegen seiner Subjektivitit, doch ist er wichtig fiir die Realisierung der
EBS-Ziele.  Arbeitsplatzattraktivitit ist Voraussetzung fiir eine Zunahme der
Arbeitsmarktbeteiligung. Zwar mag es fiir Neuzugdnge und benachteiligte Personen
notwendig sein, Niedriglohnarbeit mit geringer Sicherheit zu akzeptieren, doch ist die
Moglichkeit der Laufbahnentwicklung eine wesentliche Vorbedingung fiir die
Arbeitsmarktbindung.

Wichtigste Fakten und Trends

Ungeachtet der auf den europédischen Arbeitsmérkten in der zweiten Halfte der 90er Jahre zu
beobachtenden hohen Beschéftigungsleistung, zeigen vor kurzem verdffentlichte Daten iiber
die Entwicklung der selbstberichteten Arbeitszufriedenheit in diesem Zeitraum keine
signifikanten Verdnderungen. Im Jahr 2000 erkldrten sich in der EU etwa 20% aller

Weitere Einzelheiten: siche Beschiftigung in Europa 2002, Kapitel 5.



Arbeitnehmer mit ihrem Arbeitsplatz unzufrieden. Relativ hoch war der Grad der
Arbeitsunzufriedenheit in Griechenland, Italien, Spanien und im VK, wogegen ein hoher
Prozentsatz (90% oder mehr) der Arbeitnehmer mit ihrer Arbeit zufrieden waren in
Dénemark, Frankreich, Irland, in den Niederlanden und, am stirksten ausgepriagt, in
Osterreich. Eine positive Entwicklung ist dabei fiir Griechenland und Portugal zu
verzeichnen, eine negative Entwicklung fiir Italien.

Was im Zeitraum 1999 bis 2000 (letzte verfiigbare Daten) die Uberginge von der
Arbeitslosigkeit in ein Beschiftigungsverhiltnis und die Uberginge zwischen verschiedenen
Beschiftigungsverhiltnissen, aufgeschliisselt nach Einkommenshohe, angeht, so blieb mehr
als die Halfte der Arbeitnehmer im untersten Einkommensdezil in der EU auf diesem Niveau,
wihrend ein Viertel sich einkommensmafig verbesserte und ein Viertel arbeitslos wurde. In
Finnland, Dinemark, Irland, Spanien und Portugal verbesserten mehr als 30% der
Arbeitnehmer im untersten Einkommensdezil ihr Einkommensniveau.

Die Uberginge nach Art des Arbeitsvertrags zeigen erhebliche Unterschiede zwischen
befristeten und unbefristeten Vertrigen. Von den Arbeitnehmern, die 1999 einen befristeten
Arbeitsvertrag hatten, waren ein Jahr spéter 22% arbeitslos, 35% hatten einen unbefristeten
Arbeitsvertrag und 39% waren weiterhin befristet beschéiftigt. Gegeniiber den Zahlen fiir
1997-1998 hat sich die Situation jedoch leicht verbessert, insbesondere in Belgien, Irland,
Osterreich, den Niederlanden und Spanien.'® Die Zahlen fiir die Uberginge aus befristeten
Beschiftigungsverhiltnissen sind in der EU sehr unterschiedlich. Von den 1999 befristet
Beschiiftigten war in Irland, den Niederlanden und Osterreich ein Jahr spiter mehr als die
Hélfte in einem unbefristeten Beschéftigungsverhiltnis, wihrend in Italien, Spanien,
Frankreich, Griechenland, Finnland und Portugal diese Quote weniger als ein Drittel betrug.

Laufende MaBlnahmen und deren Auswirkungen

Fortschritte in diesem Bereich sind von einer Vielzahl politischer Faktoren abhédngig, die zum
Teil in anderen Teilen des vorliegenden Berichts erdrtert werden. Dazu zdhlen die allgemeine
und berufliche Bildung (Punkt 2.2) sowie die priventiven und aktiven politischen
Malnahmen (2.6).

Von Strategien, Arbeit lohnend zu machen, konnen wirksame Anreize fiir Menschen
ausgehen, auf den Arbeitsmarkt zuriickzukehren oder von der Nichterwerbstitigkeit in eine
Erwerbstdtigkeit liberzugehen. In den beschiftigungspolitischen Leitlinien werden die
Mitgliedstaaten aufgefordert, die Zahl der erwerbstitigen Armen zu reduzieren und negative
Anreize abzubauen, die im Steuer-/Sozialleistungssystem ihren Ursprung haben, um auf diese
Weise Arbeitslosigkeit- und Armutsfallen zu beseitigen, von denen hauptséchlich
Geringqualifizierte betroffen sind. Die meisten Mitgliedstaaten versuchen, diese Zielvorgaben
zu realisieren, hauptsidchlich durch Absenken der Sozialversicherungsbeitrige oder durch
betriebliche Leistungssysteme. Diese MaBlnahmen sind im Kontext des Niveaus der und der
Abdeckung durch die Mindestlohne zu sehen, die in Frankreich, in Irland und im Vereinigten
Konigreich deutlich angehoben werden''. Auch eine striktere Anwendung der Bestimmungen
zur Anspruchsberechtigung und zur Dauer von Sozialleistungen, einschlieBlich einer
optimierten Interaktion mit aktiven beschiftigungspolitischen Maflnahmen, kann helfen,
negative Arbeitsanreize abzubauen und damit Arbeitslosigkeitsfallen zu beseitigen.

Von den 1997 befristet Beschiftigten waren ein Jahr spater 24% arbeitslos, 34% hatten einen
unbefristeten Arbeitsvertrag und 42% waren weiterhin befristet beschéftigt.

1 +5% in Frankreich (Mitte 2003), +10% in Irland (ab 2004), im VK +7% im Oktober 2003 (+14% fiir
junge Menschen im Oktober 2004).
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Stirkere Einbeziehung und groferes Engagement der Sozialpartner sind unabdingbare
Voraussetzungen flir den Erfolg von Strategien zur Verbesserung der Arbeitsmarktiiberginge,
insbesondere der Ubergiinge von befristeten in unbefristete Beschéftigungsverhiltnisse, und
fiir eine bessere Einkommens- und Laufbahnentwicklung. Neuartige, flexible Formen der
Arbeitsorganisation in den Unternehmen, die den Arbeitnehmern Autonomie in ihren
Arbeitsverrichtungen einrdumen und Moglichkeiten der Laufbahnentwicklung bieten, sind
wichtige Faktoren in diesem Zusammenhang.

2.2. Qualifikationen, lebenslanges Lernen und berufliche Entwicklung

Als Voraussetzung fiir die Forderung von Produktivitdt, Wettbewerbsfiahigkeit und aktivem
Altern wird in den beschéftigungspolitischen Leitlinien 2003 insbesondere die Notwendigkeit
herausgestellt, die Humanressourceninvestitionen — der Offentlichen Behorden, von
Einzelpersonen und der Unternehmen — anzuheben und die Qualitit und Effektivitit der Aus-
und Weiterbildungssysteme zu verbessern. Die Aus- und Weiterbildungsbeteiligung der
Erwachsenen ist fiir die meisten Mitgliedstaaten ein entscheidender Faktor, wobei es vor
allem um den Zugang zur Aus- und Weiterbildung geht. Die Personengruppen mit den
grofften Weiterbildungsbedarf —  Geringqualifizierte, dltere Arbeitskréifte, befristet
Beschiftigte und Teilzeitbeschéftigte sowie Arbeitnehmer in kleineren Unternehmen — sind
gleichzeitig die Gruppen mit der niedrigsten Weiterbildungswahrscheinlichkeit.

Wichtigste Fakten und Trends

Seit 1998 hat sich die Aus- und Weiterbildungsbeteiligung Erwachsener in der EU
betrachtlich erhoht. Dabei ist die Beteiligung der Frauen in der EU insgesamt und in den
meisten Mitgliedstaaten hoher als diejenige der Ménner. Die Unterschiede zwischen einzelnen
Mitgliedstaaten sind allerdings erheblich. Die Beteiligungsquote 2002 lag in Griechenland,
Frankreich, Portugal, Italien und Spanien unter 5%, im VK, in Ddnemark, Schweden,
Finnland und den Niederlanden dagegen tiber 16%; der EU-Schnitt betrug 8,5%.

Die Beteiligungsquoten sind stark alters- und bildungsniveauabhédngig. Niedrig ist die Quote
der 45- bis 54-Jéhrigen und ganz besonders niedrig die Quote der 55- bis 64-Jahrigen (3,3%).
Nur 2,3% der Personen mit einem Abschluss unterhalb der Sekundarstufe I absolvieren eine
Aus- oder Weiterbildung, gegeniiber 9,9% der Personen mit einem Abschluss iiber der
Sekundarstufe II und 15,8% der Personen mit einer abgeschlossenen Hochschulausbildung.

Die Festschreibung von WeiterbildungsmaBnahmen in Kollektivvereinbarungen trigt dazu
bei, die groBen Diskrepanzen in der Weiterbildung abzuschwéchen. In Unternehmen mit
entsprechenden tarifvertraglichen Bestimmungen absolvierte in 2000 mehr als die Hélfte der
Arbeitnehmer eine berufliche Weiterbildung, gegeniiber nur etwa einem Drittel in
Unternehmen, in denen keine entsprechenden Vereinbarungen bestehen. Die
durchschnittlichen jahrlichen Weiterbildungsstunden pro Teilnehmer waren in Unternechmen
mit entsprechenden tarifvertraglichen Vereinbarungen doppelt so hoch (53 Stunden) wie in
Firmen ohne solche Vereinbarungen (35 Stunden).

Unternehmensgrofenabhidngige Unterschiede in der Weiterbildung bestehen in allen
Mitgliedstaaten, sowohl in Bezug auf den Anteil der eine Weiterbildung absolvierenden
Arbeitnehmer als auch in Bezug auf die Weiterbildungsdauer. In kleineren Unternehmen ohne
entsprechende Vereinbarungen absolvieren in Italien, Griechenland, Spanien und Portugal
weniger als 10% der Arbeitnehmer eine Weiterbildung, gegeniiber 40% in den drei
nordischen Mitgliedstaaten.
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Laufende MaBBnahmen und deren Auswirkungen

Um die Aus- und Weiterbildungsbeteiligung zu erhéhen, miissen die Kultur des lebenslangen
Lernens gefordert und Arbeitnehmer wie Arbeitgeber fiir den Weiterbildungsnutzen
sensibilisiert werden. Dies erfordert eine betrichtliche Anhebung der Humanressourcen-
investitionen, insbesondere durch Anreize fiir Unternehmen und Einzelne, mehr fiir die
Weiterbildung aufzuwenden, eine bessere Informationspolitik, Beratung und Orientierung,
eine bessere Koordination von Lernsystemen, ein verbessertes Qualititsmanagement sowie
eine bessere Evaluierung, Akkreditierung und Zertifizierung der beruflichen Weiterbildung.

In den beschéftigungspolitischen Leitlinien 2003 werden die Mitgliedstaaten aufgefordert, bis
2010 sicherzustellen, dass in der EU die Beteiligungsquote der erwachsenen Erwerbs-
bevolkerung am lebenslangen Lernen mindestens 12,5% betrdgt, und dass mindestens 85%
der 22-Jdhrigen in der EU die Sekundarstufe II absolvieren. Die Mitgliedstaaten miissen ihr
Engagement fiir das lebenslange Lernen dadurch unter Beweis stellen, dass sie diese
Benchmarks in nationale Zielvorgaben umsetzen und entsprechende Maflnahmen einleiten.
Dabei ist es wichtig, dass insbesondere die Mitgliedstaaten mit erheblichem Nachholbedarf
sich ehrgeizige Ziele setzen.

Besonders zu beriicksichtigen sind die Erfordernisse dlterer Arbeitskrifte, Geringqualifizierter
und generell der von Arbeitslosigkeit und Langzeitarbeitslosigkeit bedrohten Personen. In
diesem Kontext sollten die Unternehmen aufgefordert werden, erheblich mehr in die
Weiterbildung zu investieren, insbesondere der Gruppen mit dem  groBten
Weiterbildungsbedarf. Zu diesem Zweck miissen die Regierungen die Voraussetzungen
schaffen, die den Arbeitgebern entsprechende Investitionsanreize bieten.

IKT-Kompetenzen sollten zu einer grundlegenden Komponente der Beschiftigungsfahigkeit
werden, denn Mangel an IKT-Kompetenz ist eine der grofften Barrieren fiir den
(Wieder)Eintritt in den Arbeitsmarkt. In einigen Mitgliedstaaten sind IKT-Grundkompetenzen
bereits integraler Bestandteil von AktivierungsmafBnahmen.

Eine engere Partnerschaft zwischen den Unternehmen, den Sozialpartnern, dem 6ffentlichen
Sektor und privaten Anbietern ist unerldsslich, um den Weiterbildungsbedarf zu erfassen und
den Zugang aller Gruppen zur Weiterbildung zu verbessern.

2.3. Geschlechtergleichstellung

Geschlechtergleichstellung ist eine eigenstindige Qualitdtskomponente. Sie ist stark abhidngig
von Fortschritten bei anderen Qualititskomponenten, wie zum Beispiel im lebenslangen
Lernen, in der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben sowie bei Flexibilitit und
Sicherheit. In der Lissabonner Strategie ist eine Frauenbeschéftigungsquote von tliber 60% bis
2010 und von 57% bis 2005 als Ziel vorgegeben. Dabei sollen aber nicht nur mehr
Arbeitsplétze fiir Frauen geschaffen werden, sondern auch bessere Arbeitsplitze. In der EU
muss eine ganze Reihe geschlechtsspezifischer Unterschiede abgebaut werden: bei
Beschiftigung, Arbeitslosigkeit, Arbeitsentgelt und der beruflichen und sektoralen
Aufteilung.

Die wichtigsten Fakten und Trends

Die Unterschiede zwischen den Beschiftigungsquoten und Arbeitslosenquoten der Frauen
und denjenigen der Ménner sind in den letzten Jahren zwar zuriickgegangen, doch bleibt die
Kluft erheblich. In 2002 lag die Beschéftigungsquote der Frauen immer noch 17% unter der
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Mainnerquote. Die groBiten geschlechtsspezifischen Unterschiede (mehr als 20%) finden sich
in Griechenland, Spanien, Italien, Luxemburg und Irland, die geringsten in Schweden,
Finnland und Dénemark. Der geschlechtsspezifische Unterschied bei der Arbeitslosigkeit ging
von 2,5% in 1998 auf 1,8% in 2002 zuriick. Am groflten ist dieser Unterschied noch in
Griechenland, Spanien, Italien und Frankreich. Die Frauenbeschéftigungsquote in der EU
insgesamt liegt immer noch 4,4% unterhalb der Zielvorgabe fiir 2010 von 60%.

Frauen sind in den oberen Einkommensgruppen unterreprisentiert und in den unteren
Einkommensgruppen iiberreprasentiert. In der EU insgesamt haben Frauen im Schnitt einen
Anteil von lediglich 32% am Quintil der hochsten Einkommen, am Quintil der niedrigsten
Einkommen dagegen einen Anteil von nahezu 60%. In Osterreich und im Vereinigten
Konigreich haben Frauen einen Anteil von zwei Drittel an der Gruppe der Arbeitnehmer im
niedrigsten Einkommensquintil. In 2000 (letzte verfiigbare Daten) lag der durchschnittliche
Bruttostundenlohn der Frauen in der EU 15% unter dem der Ménner. Im Allgemeinen war
dieser Unterschied im 6ffentlichen Sektor schwicher ausgeprégt (11%) als in privatem Sektor
(22%). Das geringste Lohngefille, sowohl im 6ffentlichen als auch im privaten Sektor, hatten
Italien und Belgien aufzuweisen, das hdchste das Vereinigte Konigreich, Osterreich,
Deutschland und Irland.

Die berufliche und sektorale Geschlechtersegregation ist nach wie vor hoch (18% bzw. 25%),
und ein Trend zur Verminderung dieser Unterschiede ist nicht feststellbar. Es fillt auf, dass in
Landern mit hohen Frauenbeschiftigungsquoten, wie zum Beispiel in den nordischen
Liandern, die Geschlechtersegregation stark ausgepragt ist.

Laufende MaBBlnahmen und deren Auswirkungen

Wie in den beschiftigungspolitischen Leitlinien 2003 ausdriicklich gefordert, sind die
geschlechtsspezifischen  Unterschiede auf dem Arbeitsmarkt (bei Beschéftigung,
Arbeitslosigkeit und Arbeitsentgelt) deutlich abzubauen durch eine Kombination von
Gleichstellungs-Mainstreaming und gezielten MaBnahmen. Die Mitgliedstaaten sollten in
dieser Richtung tétig werden, um bis 2010 das geschlechtsspezifische Lohngefille erheblich
zu vermindern, gestiitzt auf einen multifaktoriellen Ansatz zur Korrektur der
zugrundeliegenden Faktoren. Dies gilt fiir die Bereiche sektorale und berufliche Segregation,
Aus- und Weiterbildung, Arbeisplatzklassifikations- und Entgeltsysteme, Sensibilisierung und
Transparenz. Ein weiterer Schwerpunkt in den Leitlinien ist die bessere Vereinbarkeit von
Berufs- und Privatleben, insbesondere durch Ausbau der Kinderbetreuungseinrichtungen.

Die MafBnahmen der Mitgliedstaaten zum Abbau der geschlechtsspezifischen Unterschiede in
Beschiftigung und Arbeitslosigkeit erstrecken sich auf unterschiedliche Bereiche: Aus- und
Weiterbildung (Irland, Osterreich, Niederlande und Luxemburg), Reform der Steuer-,
Sozialleistungs- und Rentensysteme sowie AnreizmaBnahmen fiir Unternehmen (Belgien,
Irland, Schweden, Niederlande, Spanien und Frankreich), Férderung des Unternehmertums
(Griechenland, Schweden und Luxemburg) und bessere Betreuungseinrichtungen fiir Kinder
und andere abhingige Personen (Irland, Griechenland, Italien und Vereinigtes Konigreich).

Einige dieser Maflnahmen haben offenbar eine gewisse Wirkung erzielt. Eindeutig
vernachldssigt hat man bisher jedoch die Bereitstellung angemessener Betreuungs-
einrichtungen fiir Kinder und andere abhédngige Personen, die unerldsslich ist, will man
insbesondere das Beschiftigungspotenzial der Frauen voll nutzen'?. Zu den Negativpunkten

12 Siehe Arbeitsorganisation und Vereinbarkeit von Arbeitsleben und Privatleben (Punkt 2.7).
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gehort auch, dass die Steuer- und Sozialleistungssysteme nach wie vor negative
Arbeitsanreize beinhalten, d. h. Frauen davon abhalten, eine Erwerbstitigkeit aufzunehmen.

Was das geschlechtsspezifische Lohngefille angeht, so zielen die AbhilfemaBnahmen der
Mitgliedstaaten hauptsichlich auf die Starkung der Antidiskriminierungsgesetze (Danemark,
Schweden und Vereinigtes Konigreich) und in einigen Fillen auf die stirkere Einbeziehung
der Sozialpartner (Dénemark, Irland und Spanien). Versdumt wurde in der Politik jedoch,
gegen die zu Grunde liegenden Faktoren anzugehen, hauptsidchlich die Geschlechter-
segregation. In einer jlingsten Untersuchung der Kommission wurden folgende
Hauptursachen des geschlechtsspezifischen Lohngefilles ermittelt:" die
geschlechtsspezifischen  Unterschiede in der  Arbeitsmarktbeteiligung und  der
Laufbahnstruktur; die Unterschiede in der Entgeltstruktur und geschlechtsspezifische
Auswirkungen bei Entgelt und Beforderung; die horizontale Segregation im Allgemeinen und
die hohere Frauendichte insbesondere in Niedriglohnsektoren und in Niedriglohnberufen.

Alle relevanten Akteure, einschlieBlich der Sozialpartner, sind in diesen Prozess
einzubeziehen.

24. Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz

Eine hohe Zahl von Arbeitsausfillen durch Arbeitsunfille, arbeits- und berufsbedingter
Erkrankungen und berufsbedingter dauerhafter Behinderungen ist eine deutlich sichtbare
Arbeitsmarktauswirkung von Defiziten im Gesundheitsschutz und in der Arbeitssicherheit. In
der Europdischen Union gingen im Jahr 2000 insgesamt 158 Millionen Arbeitstage verloren,
was einem Schnitt von 20 Tagen pro Arbeitsunfall entspricht. Etwa 350 000 Arbeitskrifte
mussten als Folge eines Arbeitsunfalls einen Arbeitsplatzwechsel vollziehen. Nahezu
300 000 Arbeitskrifte haben dauerhafte Behinderungen unterschiedlichen Schweregrads
davongetragen und 15 000 mussten aus dem Arbeitsmarkt ausscheiden'®. In Anbetracht der
Notwendigkeit, mehr Menschen auf Dauer in den Arbeitsmarkt zu integrieren und in
Anbetracht einer alternden - und deshalb anfilligeren - Erwerbsbevilkerung, miissen
Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz gefordert werden.

Wichtigste Fakten und Trends

Im Jahre 2000 ereigneten sich in der EU 5 Millionen Unfille", die einen Arbeitsausfall von
mehr als 3 Tagen zur Folge hatten. Ungeachtet der Tatsache, dass die Inzidenz (definiert als
Zahl der Arbeitsunfille pro 100 000 Erwerbstitigen) zwischen 1994 wund 2000
zuriickgegangen ist, sind diese Unfallzahlen nach Auffassung der Kommission zu hoch. Die
Inzidenz der Unfille mit der Folge eines mehr als dreitidgigen Arbeitsausfalls betrug in der EU
im Jahre 2000 4016, gegeniiber 4539 in 1994 und 4088 in 1999. In diesem Zeitraum ist die
Inzidenz in allen Mitgliedstaaten zuriickgegangen, ausgenommen Spanien, Irland und
Schweden.

Grof3e sektorale Unterschiede bestehen auch in der Unfallhdufigkeit. Die hochste Inzidenz ist
zu verzeichnen im Bauwesen, in der Landwirtschaft, in der Fischerei und im Hotel- und

Eingehendere Informationen finden sich im Arbeitspapier der Kommissionsdienststellen
"Geschlechtsspezifische Verdienstunterschiede auf den europdischen Arbeitsmarkten", SEK (2003)937
vom 4.9.2003.

Quelle: Eurostat.

15 Siehe Neue Cronos-Datenbank von EUROSTAT; die Daten wurden auf der Basis von ESAW erhoben
(European Statistics on Accidents at Work = Europdische Arbeitsunfallstatistiken).
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Gaststittengewerbe und generell insbesondere in den Sektoren mit einem hohen Anteil
befristet Beschiftigter und irregulér Beschiftigter.

Berufskrankheiten und arbeitsbedingte gesundheitliche Beeintrdchtigungen zéhlen zu den
haufigsten Folgen schlechter Gesundheits- und Sicherheitsbedingungen am Arbeitsplatz. Dem
Ad-hoc-Modul "Arbeitsunfdlle und arbeitsbedingte Gesundheitsbeschwerden"  der
Europdischen Arbeitskrifteerhebung und der Erhebung der Européischen Stiftung zur
Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen {iber die Einschitzung der
Arbeitsbedingungen durch die Arbeitnehmer und die Arbeitgeber zufolge leiden immer mehr
Arbeitskrifte an Muskel-Skelett-Erkrankungen - wie etwa Riickenschmerzen -, durch
repetitive Arbeitsverrichtungen bedingten Gesundheitsstorungen (52 %), Stress, Depressionen
und Angstzustinden (18 %) sowie allgemeiner Miidigkeit, Horstérungen und
kardiovaskuldren Erkrankungen.

Laufende MaBBnahmen und deren Auswirkungen

Im Einklang mit der neuen Gemeinschaftsstrategie zu Gesundheit und Sicherheit am
Arbeitsplatz 2002-2006'® werden die Mitgliedstaaten in den beschiftigungspolitischen
Leitlinien 2003 aufgefordert, geeignete MalBlnahmen zur Verbesserung von Gesundheit und
Sicherheit zu treffen und die Inzidenz von Arbeitsunfillen und Berufskrankheiten deutlich
abzusenken. Als Reaktion darauf haben fiinf Mitgliedstaaten (Dénemark, Griechenland,
Frankreich, Portugal und VK) quantitative Zielvorgaben zur Verminderung der
Unfallhdufigkeit festgelegt.

Schwerpunkte in der neuen Gemeinschaftsstrategie flir Gesundheit und Sicherheit am
Arbeitsplatz: die Praventionskultur stirken, einen geeigneten Mix von Politikinstrumenten
anwenden (Gesetzgebung, sozialer Dialog, progressive MaBBnahmen und Best Practice, soziale
Verantwortung der Unternehmen und wirtschaftliche Anreize) und Partnerschaften zwischen
allen Akteuren weiterentwickeln. Diese Strategie stiitzt sich auf einen globalen Ansatz, der
den Verdnderungen in der Arbeitsorganisation Rechnung trigt sowie den sich neu
herausbildenden Risikofaktoren, wie etwa Muskel-Skelett-Erkrankungen, Stress und anderen
Risiken psychosozialen Charakters.

Die europiischen Richtlinien zu Gesundheit und Sicherheit haben neue Anst6Be gegeben und
iiber Verbesserungen im Gesundheitsschutz und in der Sicherheit am Arbeitsplatz eine
signifikante Verminderung der Arbeitsunfille bewirkt. Die Fortschritte sind jedoch hinter den
Erwartungen zuriickgeblieben. Wie in dem Strategiepapier betont, sollten die Anstrengungen
zur Durchsetzung der Bestimmungen in Gesundheitsschutz- und Sicherheitsrichtlinien
verstiarkt werden, um den Schutz von Gesundheit und Sicherheit zu konkretisieren und zu
einem Faktor zu machen, der spiirbar zur Verbesserung der Produktivitit und der
Arbeitsplatzqualitét beitragt.

Auch die Umweltpolitik muss zur Arbeitsplatzqualitit beitragen, insbesondere im Bereich
Gesundheit und Sicherheit. Die Umsetzung der REACH-Vorschldge zu Chemikalien ist ein
Beispiel fiir Risikominderung in der Praxis.

16 KOM(2002) 118, "Anpassung an den Wandel von Arbeitswelt und Gesellschaft: eine neue

Gemeinschaftsstrategie fiir Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz 2002-2006".
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2.5. Flexibilitit und Sicherheit

Im Kontext der Globalisierung, der kontinuierlichen Umstrukturierung und des Ubergangs zu
einer wissensbasierten Wirtschaft miissen die europdischen Arbeitsmérkte sich besser an den
Wandel anpassen. Dies erfordert Flexibilitdit auf Seiten der Unternehmen und der
Arbeitnehmer in Bezug auf insbesondere Arbeitsorganisation, Arbeitszeit, vertragliche
Vereinbarungen und berufliche und geografische Mobilitdt. Eine Komponente der Qualitét ist
aber auch, dass man den Arbeitskriften ausreichende Sicherheit bietet, denn nur so lassen sich
eine nachhaltige Integration, dauerhafte Fortschritte auf dem Arbeitsmarkt und eine breitere
Akzeptanz des Wandels bewerkstelligen.

Wichtigste Fakten und Trends

Teilzeitbeschéftigung ist eine Form der internen Flexibilitit in den Unternehmen. Sie hat seit
2000 geringfiigig zugenommen (von 18,6 % auf 18,9 % in 2002). Die hochsten und weiterhin
ansteigenden Teilzeitarbeitsquoten haben die Niederlande, das Vereinigte Konigreich,
Deutschland, Dénemark und Belgien zu verzeichnen. In den Niederlanden erkldren drei
Viertel aller Teilzeitarbeitnehmer, dass sie nicht Vollzeit arbeiten wollen. In Deutschland und
in Vereinigten Konigreich hat etwa die Hélfte der Teilzeitarbeitnehmer diese Arbeitsform
gewdhlt, um Zeit zu gewinnen fiir die Betreuung der Kinder und anderer abhingiger
Personen. Die niedrigsten Teilzeitarbeitsquoten haben Griechenland, Portugal und Spanien.
Die geschlechtsspezifischen Unterschiede sind nach wie vor erheblich: mehr als ein Drittel
der Frauen, aber nur 6,3 % der Ménner, arbeiten Teilzeit.

Der Anteil der Arbeitnehmer mit befristeten Arbeitsvertrdgen stagniert seit 2000 bei etwa
13 %. Es bestehen erhebliche Unterschiede zwischen den Mitgliedstaaten. Am hdchsten war
der Anteil in Spanien (31 %), Portugal (22 %) und Finnland (16 %). Anders als bei der
Teilzeitbeschéftigung ist die Quote der befristet beschiftigten Frauen nur geringfligig hoher
als diejenige der Minner.

Die Qualitdtskomponente Sicherheit ist schwer zu messen. Interpretiert man den Begriff
dynamisch, so bezeichnet Sicherheit das Vermdgen des Einzelnen, sich auf dem Arbeitsmarkt
zu behaupten und seinen Arbeitsmarktstatus zu verbessern. Dies beinhaltet die Einzelfaktoren
angemessenes Arbeitsentgelt, Zugang zum lebenslangen Lernen, gute Arbeitbedingungen,
angemessener Schutz gegen Diskriminierungen und Kiindigungsschutz, Unterstiitzung bei
Verlust des Arbeitsplatzes und Recht auf die Ubertragung erworbener sozialer Rechte im
Falle eines Arbeitsplatzwechsels. Teilzeitarbeit und befristete Beschiftigung konnen zwar
bestimmten Personen den Einstieg in den Arbeitsmarkt erleichtern, doch weist vieles darauf
hin, dass Arbeitnehmer mit derartigen Arbeitsvertrigen bei Entgelt und Renten vielfach
benachteiligt werden und schlechtere Mdglichkeiten der Weiterbildung und Laufbahn-
entwicklung haben.

Laufende MaBBnahmen und deren Auswirkungen

Die offentlichen Behdrden haben die Aufgabe, Teilzeitarbeit dort zu fordern, wo sie
unterentwickelt ist, insbesondere durch gesetzgeberische Mallnahmen, wihrend es den
Sozialpartnern obliegt, die Qualitit der Teilzeitarbeitsplitze durch tarifvertragliche
Vereinbarungen zu fordern.

Um den Beitrag der befristeten Beschiftigung zur Arbeitsmarktfunktion zu verbessern, sollten
die Mitgliedstaaten und die Sozialpartner in den vertraglichen Rahmenbedingungen
Bestimmungen streichen, die dazu fiihren konnten, dass sich ein zweigeteilter Arbeitsmarkt
herausbildet, in dem bestimmte Personen in den Genuss eines hohen Schutzniveaus kommen,
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wihrend eine zunehmende Zahl benachteiligter Personen sich in  prekédren
Beschiftigungsverhidltnissen befinden. Die Umsetzung der EU-Richtlinien iiber befristete
Beschiftigung und Teilzeitarbeit ist unerldsslich, um die Gleichbehandlung von
Arbeitnehmern mit unterschiedlichem Status zu verbessern. Ergénzt werden sollte dies durch
eine EU-Richtlinie iiber Leiharbeit, um den Unternehmen neue Formen von Flexibilitdt zu
eréffnelg und gleichzeitig den betroffenen Arbeitskriaften eine angemessene Sicherheit zu
bieten.

Zur Herstellung eines Gleichgewichts zwischen Flexibilitdt und Sicherheit ist es besonders
wichtig, dass Arbeitskriften in atypischen Beschéftigungsverhéltnissen ein gleichberechtigter
Zugang zu Aus- und Weiterbildung, Gesundheitsversorgung und sozialer Sicherheit gewahrt
wird.

2.6. Eingliederung und Zugang zum Arbeitsmarkt

Die Forderung eines integrativen Arbeitsmarkts ist eine der drei iibergreifenden Ziele der
neuen europdischen Beschiftigungsstrategie. Integrativer Arbeitsmarkt bedeutet, dass allen
arbeitsfahigen und arbeitswilligen Biirgern im Erwerbsalter die Mdglichkeit geboten wird, in
den Arbeitsmarkt einzutreten und auf ihm zu verbleiben.

Wichtigste Fakten und Trends

In 2002 erklarten 4,4 % der EU-Biirger im Erwerbsalter, dass sie nicht erwerbstitig seien,
aber arbeiten wollten. Zu den Griinden fiir die Nichterwerbstitigkeit zdhlten insbesondere
familidre Pflichten, Krankheit oder Behinderung, sonstige Griinde fiir die Nichtverfiigbarkeit
sowie entmutigende Erfahrungen bei der Arbeitsuche.

Langzeitarbeitslosigkeit beinhaltet das ernsthafte Risiko einer Ausgrenzung aus dem
Arbeitsmarkt. Der Umfang der Langzeitarbeitslosigkeit ist ein Mal} fiir die Fahigkeit der
Arbeitsmarkteinrichtungen, Arbeitslose wieder in den Arbeitsmarkt zu integrieren. In 2002
verringerte sich die Langzeitarbeitslosigkeit in der EU geringfiigig auf etwa 3 %. Am
verbreitetsten ist sie nach wie vor in Griechenland und Italien, wo 5% der
Erwerbsbevolkerung davon  betroffen sind. In der EU insgesamt ist die
Langzeitarbeitslosenquote der Frauen hoher als diejenige der Madnner. Umgekehrt verhélt es
sich allerdings in Finnland, Irland, Schweden und im VK.

In vielen Mitgliedstaaten haben junge Menschen erhebliche Schwierigkeiten beim Zugang
zum Arbeitsmarkt. In 2002 war die Jugendarbeitslosigkeit doppelt so hoch wie die
Gesamtarbeitslosigkeit und erreicht in der EU eine Quote von mehr als 15 %. Mit einer Quote
von etwa 20 % und dartiiber ist die Jugendarbeitslosigkeit besonders ausgepréigt in Finnland,
Frankreich, Griechenland, Italien und Spanien.

Relativ schlecht sind die Ergebnisse den verfiigbaren Daten zufolge beim Ubergang von der
Arbeitslosigkeit zur Beschiftigung. Nur 40 % der 1999 arbeitslosen Menschen hatten in 2000
eine Beschéftigung. Der Rest war nach wie vor arbeitslos oder hatte sich vom Arbeitsmarkt
zuriickgezogen. Die drei Lander mit der besten Arbeitsmarktperformance in diesen Bereich
sind Portugal (61 %), Osterreich (54 %) und die Niederlande (53 %).

17 Kommissionsvorschlag fiir eine Richtlinie des Europdischen Parlaments und des Rates iiber die

Arbeitsbedingungen von Leiharbeitnehmern - KOM(2002) 149 endgiiltig - und geénderter Vorschlag
KOM(2002) 701.
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Laufende MaBBnahmen und deren Auswirkungen

Den Ubergang von der Arbeitslosigkeit und Nichterwerbstitigkeit zur Beschiftigung zu
fordern ist Ziel der Aktivierungs- und PriaventionsmafBBnahmen. Die beschiftigungspolitischen
Leitlinien haben deutliche Fortschritte in beiden Bereichen bewirkt. Dem letzten
Gemeinsamen Beschéftigungsbericht zufolge haben jedoch lediglich fiinf Mitgliedstaaten die
Zielvorgaben flr priaventive MaBnahmen erfiillt. Generell zu steigern gilt es auch die
Effektivitidt und Effizienz der aktiven ArbeitsmarktmaBBnahmen. Zur nachhaltigen Integration
Arbeitsloser und Nichterwerbstétiger in die Beschéftigung werden die Mitgliedstaaten in den
beschiftigungspolitischen Leitlinien 2003 aufgefordert, allen arbeitslosen jungen Menschen
nach spitestens sechs Monaten Arbeitslosigkeit einen Neuanfang zu bieten und allen
arbeitslosen Erwachsenen nach spétestens zwolf Monaten Arbeitslosigkeit. Geschehen kann
dies in Form einer Weiterbildung, Umschulung, Arbeitserfahrung, Arbeitsvermittlung oder
anderer BeschiftigungsmaBBnahmen. Die Zielvorgabe dabei ist, dass bis 2010 mindestens
25 % der Langzeitarbeitslosen in aktive MaBBnahmen eingebunden sind.

Weitere arbeitsmarktpolitische MaBBnahmen zur Forderung der Integration sind die Strategie
»Arbeit lohnend machen* (siehe 2.1), das lebenslange Lernen (2.2) und die Bewéltigung von
Unternehmensumstrukturierungen. FEine weitere wichtige Komponente in der EU-
Eingliederungsstrategie ist die Forderung der Arbeitsmarktbeteiligung von arbeitsmarktfernen
Personen. Diese Strategie umfasst auch viele andere Politikbereiche, wie z. B. Zugang zu
Wohnraum, Gesundheitsversorgung und soziale Sicherheit. Der Gemeinsame
Eingliederungsbericht 2003 wird die Fortschritte der Mitgliedstaaten in dieser breit
angelegten Eingliederungsstrategie priifen und bewerten.

2.7. Arbeitsorganisation und Vereinbarkeit von Arbeitsleben und Privatleben

Arbeitsorganisation und Vereinbarkeit von Arbeitsleben und Privatleben hidngen von einer
Reihe von Aspekten ab, die im Rahmen anderer Komponenten der Arbeitsplatzqualitit
behandelt werden: Flexibilisierung der Arbeitsverfahren und Arbeitsformen, einschlieBlich
der Arbeitszeit; Verfiigbarkeit angemessener Betreuungseinrichtungen fiir Kinder und andere
abhéngige Personen; ausgewogeneres Verhéltnis zwischen Flexibilitdit und Sicherheit;
konsequentere Anwendung der bestehenden Rechtsvorschriften fiir Gesundheit und
Sicherheit; Anpassung der Arbeitskrifte an den Wandel am Arbeitsplatz durch lebenslanges
Lernen auf betrieblicher Ebene.

Wichtigste Fakten und Trends

Elternschaft wirkt sich negativ auf die Frauenbeschéftigungsquote aus. Die durchschnittliche
Beschiftigungsquote der 20- bis 50-jdhrigen Frauen mit einem Kind im Alter von 0 bis 6
Jahren lag in 2002 12,7 % unter der Quote der kinderlosen Frauen. Im Gegensatz dazu steigt
die Beschiftigungsquote der Minner bei Elternschaft eher an: in 2002 war die
Beschiftigungsquote der Ménner mit Kindern 9,5 % hdoher als diejenige der Ménner ohne
Kinder.

Besonders gro3 waren die Unterschiede zwischen den Beschéftigungsquoten der Frauen mit
und der Frauen ohne Kinder in Irland (16,3 %), in Deutschland (21,4 %) und im VK (22,9 %).
In diesen Léndern, wie auch in anderen Lindern, wie Spanien und Griechenland, in denen die
Unterschiede etwas geringer waren, liegt das Angebot an Betreuungseinrichtungen weit unter
der Nachfrage. In diesem Kontext ist anzumerken, dass in der EU insgesamt Frauen fiinfmal
hiufiger Teilzeit arbeiten als Ménner (33 % gegeniiber 6 %).
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Mehr als 10 % der Arbeitnehmer in allen EU-Mitgliedstaaten, ausgenommen Déanemark,
Irland und die siidlichen Mitgliedstaaten, leisten Uberstunden. Am hochsten ist die Quote der
Uberstunden arbeitenden Arbeitnehmer mit nahezu 30 % in Osterreich, den Niederlanden und
im VK. In der groen Mehrzahl der Lander, insbesondere in den stidlichen Mitgliedstaaten, ist
die Arbeitszeitflexibilitét relativ schwach ausgeprigt.

Laufende MaBlnahmen und deren Auswirkungen

Flexible Arbeitsorganisation und angemessene Betreuungseinrichtungen fiir Kinder und
sonstige abhidngige Personen sind unerldssliche Voraussetzungen fiir eine volle
Arbeitsmarktbeteiligung von Frauen und Minnern. In den meisten Mitgliedstaaten werden
Anstrengungen zur Forderung der Vereinbarkeit von Berufs- und Familienleben
unternommen. Zu diesen Maflnahmen gehoren: Flexibilisierung der Arbeitsorganisation und
der Arbeitszeit (Deutschland, Belgien und Frankreich); Teilzeitarbeitregelungen (Schweden,
Luxemburg und Irland); Weiterentwicklung des Elternurlaubs (Danemark, Frankreich, VK,
Spanien und Niederlande); neuartige MaBBnahmen, quantitative Zielvorgaben und Fristen fiir
die Bereitstellung von Kinderbetreuungseinrichtungen (Belgien, Frankreich, VK, Irland,
Niederlande, Griechenland, Spanien, Portugal und Schweden).

Der Entwicklungsstand bei den Kinderbetreuungseinrichtungen bleibt jedoch weit hinter den
Zielvorgaben in den beschéftigungspolitischen Leitlinien 2003 zuriick: Bis 2010 sollen
Kinderbetreuungseinrichtungen bereitstehen fiir mindestens 90 % der Kinder im Alter von
drei Jahren bis zum Pflichtschulalter und fiir mindestens 33 % der Kinder unter drei Jahren.
Deshalb sollten die Anstrengungen verstirkt werden, um besser zugingliche und
hoherwertige Betreuungseinrichtungen fiir Kinder und andere abhingige Personen zur
Verfiigung zu stellen, und um die Wahl zwischen Teilzeitarbeit und Vollzeitarbeit zu
erleichtern. Unerldsslich zur Realisierung dieses Ziels ist die Einbindung der Sozialpartner.

Die Wissensgesellschaft erdffnet neue Moglichkeiten fiir die Arbeitsplatzqualitit'®: Sie
bewirkt Anderungen auf bestehenden Arbeitsplitzen, generiert neue Arbeitsmethoden und
neue Formen der Arbeitsplatzorganisation und sie bringt eine grofere Flexibilitdit am
Arbeitsplatz mit sich. Telearbeit ist eine Sonderform der IKT-bedingten Flexibilitdt. Sie
ermOglicht ganz neue Formen der Arbeitsorganisation und eine bessere Vereinbarkeit von
Berufs- und Privatleben, beseitigt Mobilititsbarrieren und eréffnet Menschen, die bisher vom
Arbeitsmarkt ausgeschlossen waren, ganz neue Arbeitsmoglichkeiten.

2.8. Sozialer Dialog und Arbeitnehmerbeteiligung

Der soziale Dialog ist eine entscheidender Faktor in der Verbesserung der Arbeitsplatzqualitét
und generell fiir den Erfolg der europdischen Beschéftigungsstrategie. Insbesondere
Kollektivvereinbarungen sind ein wichtiges Werkzeug in den Hénden der Sozialpartner, die
Arbeitsbeziehungen zu gestalten und die Arbeitsplatzqualitit zu verbessern. Gefordert werden
sollten auch sonstige Formen der Arbeitnehmerbeteiligung, vor allem die Mechanismen der
Information und Konsultation sowie die Mitwirkung in Betriebsrdten und sonstigen
Personalausschiissen z. B. mit dem Ziel, die Gesundheitsschutz- und Sicherheitsnormen zu
verbessern'”.

18 Siehe Arbeitsplitze in der Informationsgesellschaft — Qualitdit im Wandel: Beitrag der
Informationsgesellschaft zur Bewiéltigung des Wandels und zur Steigerung der Arbeitsplatzqualitit,
Arbeitspapier der Kommissionsdienststellen, SEK(2002)372.

Der Rat hat in 2001 keine gemeinsamen Indikatoren fiir diese Qualitdtskomponente festgelegt.
Stattdessen schlug er die Prifung folgender Mboglichkeiten vor: Messung des Grads der
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Wichtigste Fakten und Trends

In 2000 (letzte verfiigbare Daten) unterzeichneten die europédischen Sozialpartner
Kollektivvereinbarungen fiir 70 Millionen Arbeitnehmer. Beriicksichtigt man die
Mechanismen, die in der Praxis die Wirkungsbreite derartiger Vereinbarungen vergrof3ern,
betragt die Abdeckungsquote (Anteil der durch Kollektivvereinbarungen abgedeckten
Arbeitnehmer) etwa 80 %. Mit Ausnahme des Vereinigten Konigreichs (in dem die
Abdeckungsquote etwas unter 30 % liegt), ist diese Quote in den Mitgliedstaaten relativ hoch:
mehr als zwei Drittel der Arbeitnehmer sind abgedeckt. Die hochsten Quoten (iiber 90 %)
verzeichnen Osterreich, Belgien, Schweden, Frankreich und Griechenland.

Was die durch Arbeitskonflikte verlorenen Arbeitstage angeht, so sind die Zahlen nach
Landern und Jahren unterschiedlich. Jiingste Entwicklungen zeigen eine gewisse Systematik:
Jahren mit niedriger Arbeitskonflikthaufigkeit (1997, 1999 und 2001 mit 37, 32 und 42
verlorenen Arbeitstagen pro 1000 Arbeitnehmer) gehen in der Regel Jahren mit hoher
Konflikthaufigkeit voraus (54 in 1996, 54 in 1998 und 61 in 2000). Die hochsten
Konfliktquote im Zeitraum 1997-2001 hatten Spanien, Déanemark, Frankreich, Irland, Italien
und Finnland aufzuweisen, wihrend die Quote in Osterreich, Luxemburg, Schweden,
Deutschland und den Niederlanden sehr niedrig lag.*’

Laufende MaBBlnahmen und deren Auswirkungen

Eine positive Entwicklung bei den Kollektivvereinbarungen in den letzten Jahren ist deren
Ausweitung auf neue Politikfelder, darunter auch Qualititskomponenten beinhaltende
Bereiche. Vor allem seien hier die folgenden vier Bereiche genannt: 1) lebenslanges Lernen in
Belgien, Finnland und Deutschland (metallverarbeitende Industrie in Baden-Wiirttemberg),
Italien und Portugal; 2) Gleichstellung mit dem Ziel der Verminderung des
geschlechtsspezifischen Lohngefilles (Belgien, Finnland, Niederlande und Irland), der
Bekdmpfung der Rassendiskriminierung (Frankreich, Dinemark wund Irland), der
Beschiftigung von Menschen mit Behinderungen (Belgien, Italien und Irland) und der
Bekimpfung der Diskriminierung aufgrund des Alters (Dinemark und Osterreich); 3) Schutz
von Gesundheit und Sicherheit im Rahmen von Kollektivvereinbarungen iiber die Verhiitung
und Behandlung von Stress (Belgien), zur Forderung des Wohlergehens und Verbesserung
des psychologischen Arbeitsumfelds (Danemark) und zur Vermeidung iibermiBiger
Arbeitsbelastung (Niederlande); 4) Forderung der Flexibilitdit und der Vereinbarkeit von
Berufs- und Privatleben im Rahmen kollektiver Vereinbarungen iiber Elternurlaub
(Schweden), Urlaub aus familidren Griinden und familienfreundliche Arbeitszeitmodelle
(Belgien, Griechenland, Italien und Niederlande), Sabbaticals (Finnland), Kinderbetreuungs-
einrichtungen (Griechenland, Irland und Niederlande), Flexzeit und Telearbeit (Italien,

Arbeitnehmervertretung; Abdeckung der Arbeitnehmer durch Kollektivvereinbarungen, durch
Arbeitskonflikte ~ verlorene  Arbeitstage, Anteil der  Arbeitnehmer mit  anerkannter
Arbeitnehmervertretung, Abdeckung durch Betriebsrite und andere Vertretungsformen und Anteil der
gewerkschaftlich organisierten Arbeitnehmer. Hilfreich fiir die Analyse in diesem Abschnitt sind
Bereiche, zu denen vergleichbare Daten vorliegen: Kollektivvereinbarungen und durch Arbeitskonflikte
verlorene Arbeitstage.

Es ist darauf hinzuweisen, dass Daten iiber Arbeitskonflikte als ein Indikator fiir die Qualitdt der
Arbeitsbeziehungen nur schwer zu interpretieren sind. In einigen Féllen kann eine niedrige
Arbeitskonflikthdufigkeit eine Indiz fiir gute Arbeitsbeziechungen sein in Verbindung mit einem hohem
Organisationsgrad und einem gut funktionierenden regulatorischen Rahmen fiir die
Arbeitsbeziehungen. Sie kann aber auch ein Indiz dafiir sein, dass die Gewerkschaften an Einfluss
verloren haben, oder dass Arbeitnehmer um ihre Arbeitsplitze flirchten in einem durch hohe
Arbeitslosigkeit und hohe Unsicherheit gepriagten Umfeld.
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Osterreich und Dinemark) und Leiharbeit (Italien und Deutschland). Die in den meisten
Landern festzustellende hohe Abdeckung der Arbeitnehmer durch Kollektivvereinbarungen
ist ein wichtiger Faktor fiir die Qualitdt der Arbeitsbeziehungen, die Modernisierung der
Arbeitsbedingungen und die bessere Verkniipfung von wirtschaftlichen und sozialen
Erfordernissen.

Daneben besteht eine Fiille weiterer MaBBnahmen, die Arbeitnehmerbeteiligung zu steigern.
Dies reicht von tripartiten und bipartiten nationalen Pakten in einer Reihe von Mitgliedstaaten
(zum Beispiel Belgien, Finnland, Irland, Portugal und in jiingster Zeit Niederlande) bis zu
Konsultationsprozessen in Irland und im VK {iiber die Umsetzung der EU-Richtlinie iiber
Unterrichtung und Anhorung (2002/14/EG). Gefordert wird die Partnerschaft am Arbeitsplatz
auch in Irland durch das National Center for Partnership and Performance; generell werden im
VK und in Irland zunehmend Partnerschaftsvereinbarungen geschlossen. In Italien wurden
durch eine Reihe sektoraler Vereinbarungen neue partizipative Strukturen auf verschiedenen
Ebenen etabliert.

Die europdischen Sozialpartner haben flir den Zeitraum 2003-2005 ein gemeinsames
Arbeitsprogramm vereinbart, das vorgibt, welche Fragen in Angriff zu nehmen sind: Stress
am Arbeitsplatz, Chancengleichheit und Anleitungen fiir das Abfedern sozialer Konsequenzen
von Umstrukturierungen sowie der Follow-up zu den Vereinbarungen iiber Telearbeit und der
Aktionsrahmen fiir die lebenslange Weiterentwicklung von Qualifikationen und
Kompetenzen. Auch der europédische soziale Dialog auf sektoraler Ebene ist aufgefordert,
diese Fragen zu behandeln.

2.9. Diversity und Nichtdiskriminierung

Im EU-Vertrag und in den EU-Rechtsvorschriften ist der Grundsatz festgeschrieben, dass alle
Arbeitnehmer gleich zu behandeln sind, ohne Unterschied des Geschlechts, des Alters, einer
Behinderung und der ethnischen Herkunft. Uber derartige gesetzliche Verpflichtungen hinaus
haben immer mehr Organisationen erkannt, dass sie flir ihre ordnungsgeméfe Funktion ein
Diversity-Management bendtigen. Dieses Diversity-Management ldsst sich wie folgt
definieren: Es gilt, den Erfordernissen einer kulturell vielfdltigen Arbeitnehmerschaft gerecht
zu werden und die Arbeitnehmer und Unternehmensleitungen zur Optimierung der
Produktivitdt aller Arbeitnehmer fiir geschlechts-, rassen-, alters- und nationalitdtsbedingte
Unterschiede zu sensibilisieren®'.

Wichtigste Fakten und Trends

Die Beschiftigungsquote der 55- bis 64-Jdhrigen ist von 36,6 % in 1998 auf 40,1 % in 2002
gestiegen. Dessen ungeachtet verringerte sich der Abstand zur Gesamtbeschéftigungsquote
seit 1998 nur geringfiigig (von 24,8% in 1998 auf 24,2% in 2002). Die
Frauenbeschéftigungsquote (30,5 %) liegt in dieser Altersgruppe weit unter der Ménnerquote
(50,1 %). Und es bestehen erhebliche Unterschiede zwischen einzelnen Landern.

Die Situation von Drittstaatenangehorigen auf dem EU-Arbeitsmarkt ist erheblich schlechter
als die Situation von EU-Angehorigen®. In 2002 betrug die Gesamtbeschiftigungsquote der
Drittstaatenangehorigen 53 %, die der EU-Biirger 66%. Bei den weiblichen

2 Ellis, C. und Sonenfield, J.A. (1994) ,,Diverse Approaches to Managing Diversity* (Unterschiedliche

Konzepte des Diversity-Managements), Human Resource Management, Vol.3, Nr.1, S.79-109.
Es bestehen auf EU-Ebene keine Vergleichsdaten speziell zur Arbeitsmarktsituation von Migranten und
ethnischen Minderheiten. Das Kriterium der Staatsbiirgerschaft dient als Proxy.
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Drittstaatenangehdrigen ist der Unterschied noch groBler (41 % gegeniiber 59 %), wobei die
entsprechenden Quote besonders niedrig ist in Belgien (18 %) und Frankreich (29 %). Noch
signifikanter sind die Unterschiede, wenn man das Qualifikationsniveau einbezieht. Die
Beschiftigungsquote der hochqualifizierten EU-Angehdrigen auf EU-Ebene betrug etwa
83 %, gegeniiber 66 % bei den hochqualifizierten Drittstaatenangehodrigen. Am grofiten ist die
Kluft in den nordischen Landern, in Frankreich und in Belgien.

Menschen mit Behinderungen sind anfilliger fiir eine Ausgrenzung vom Arbeitsmarkt.
Lediglich 39 % der Menschen mit Behinderungen sind erwerbstitig, gegeniiber nahezu 60 %
der Menschen ohne Behinderungen®. Mehr als 14 % der Bevélkerung im Erwerbsalter sind in
irgendeiner Form behindert, was einer Anzahl von 26 Millionen Menschen im erwerbsfahigen
Alter in den gegenwirtigen Mitgliedstaaten entspricht®. Diese Zahl wird nach einer
Erweiterung auf 25 Mitgliedstaaten mit Sicherheit noch wachsen, denn in diesem erweiterten
Gebiet™ hat jede 25ste Person (darin eingeschlossen sind neben der Bevélkerung im
Erwerbsalter allerdings auch zahlreiche éltere Menschen) irgendeine Form der Behinderung,
die sie im tdglichen Leben einschrinkt. Ansteigen wird die Zahl der Menschen mit
Behinderungen in der Européischen Union auch als Folge der Bevolkerungsalterung.

Laufende MaBBnahmen und deren Auswirkungen

Die meisten Mitgliedstaaten halten es fiir notwendig, die Integrationsbemiihungen
fortzusetzen. Dabei sollte die Beschiftigung benachteiligter Menschen stirker betrieben
werden, in Kombination mit der Diskriminierungsbekdmpfung. Einige Mitgliedstaaten
(Osterreich, Deutschland, Irland und VK) haben nationale Zielvorgaben fiir die Beschiftigung
von Menschen mit Behinderungen festgelegt. Der Mangel an einschldgigen Daten macht hier
die Fortschrittsbewertung schwierig. Dennoch ist generell festzustellen, dass das bestehende
Beschiftigungsgefille es erforderlich macht, die praventiven und aktiven Maflnahmen zur
Forderung der Integration dieser Menschen in den Arbeitsmarkt zu verstirken, erginzt durch
angemessene Arbeitsbedingungen und eine groBere Bandbreite vertraglicher Regelungen.

Um die Beschéftigungsquote der 55- bis 64-Jéhrigen anzuheben, haben einige Mitgliedstaaten
Anreize fiir die Arbeitgeber geschaffen, dltere Menschen in Arbeit zu halten oder einzustellen,
verbunden mit Sanktionen bei Freisetzung alterer Menschen. Die meisten Mitgliedstaaten
haben ihr Rentensystem reformiert und die Frithverrentung erschwert. Dennoch sind
umfassendere nationale Strategien und gezieltere politische Maflnahmen notwendig, um die
Beschiftigungsquote der édlteren Menschen anzuheben. Neben finanziellen Anreizen sind zu
diesem Zweck das lebenslange Lernen zu forcieren und die Arbeitsbedingungen anzupassen.
Ohne tiefgreifende politische Verdnderungen wird es nicht gelingen, die Lissabonner
Zielvorgabe einer Erhohung der Beschiftigungsquote der édlteren Menschen auf 50 % bis
2010 zu erreichen, und, wie auf der Tagung des Européischen Rates in Barcelona gefordert,
das durchschnittliche Erwerbsaustrittsalter um fiinf Jahre zu erhohen.

Was die Migranten angeht, so gilt es, die Erfahrung und die Kompetenzen zu nutzen, die
aulerhalb der EU gesammelt wurden, und dabei auch die formelle und informelle Erfahrung
von Migranten selbst anzuerkennen und auszuwerten. Die bisherigen Bemiihungen der
Sozialpartner miissen durch wirksamere Maflnahmen der Diskriminierungsbekdmpfung am

z ,Behinderung und soziale Teilhabe in Europa®, Europdische Kommission, Eurostat, Thema 3

,Bevolkerung und soziale Bedingungen®, 2001.

Ohne Schweden, fiir das keine ECHP-Daten vorliegen.

3 Sieche EUROBAROMETER Bewerberldnder 2002.1: Soziale Situation in den Léindern, die eine
Mitgliedschaft in der EU anstreben.
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Arbeitsplatz ergidnzt werden. Die zu erwartenden neuen Immigrationsstrome machen die
bessere Integration von Migranten umso notwendiger.

Wie in der Mitteilung {iber Menschen mit Behinderungen gefordert, mit deren
Verabschiedung durch die Kommission bis Ende 2003 zu rechnen ist, sollten die
Mitgliedstaaten ihre Bemiihungen zum Mainstreaming der Behindertenfragen in die
Beschiftigungspolitik verstdrken, um eine bessere Integration der Menschen mit
Behinderungen zu erreichen. Insbesondere sollte die aktive Arbeitsmarktpolitik den
heterogenen Bediirfnissen der Menschen mit Behinderungen starker Rechnung tragen.

Um die Fortschritte in diesem Bereich zu iiberwachen, miissen die Mitgliedstaaten bessere
Statistiken iiber die Situation der Menschen mit Behinderungen liefern.

2.10.  Gesamtarbeitsleistung

Wie bereits erwdhnt, bedingen sich  Arbeitsplatzqualitit, Produktivitdit und
Gesamtarbeitsleistung gegenseitig”.

Wichtigste Fakten und Trends

Das Beschiftigungs- und Produktivitidtswachstum in der EU war in den letzten Jahren starken
Schwankungen unterworfen. In der Gegeniiberstellung mit der ersten Halfte der 90er Jahre
war der Zeitraum 1996-2002 gekennzeichnet durch einen erheblich hoheren Beitrag der
Arbeit zum BIP-Wachstum in der EU, doch wurde dies zum Teil wieder aufgehoben durch
einen geringeren Beitrag der Arbeitsproduktivitit. Das Pro-Kopf-Produktivitdtswachstum, in
den 80er Jahren und in der ersten Halfte der 90er Jahre noch bei etwa 2 %, fiel im Zeitraum
1996-2002 auf 1 % ab. In diesem Zeitraum betrug das Stundenproduktivititswachstum 1,4 %,
ein Prozent weniger als in der ersten Hilfte der 90er Jahre.

Wihrend auf kurze Sicht das Produktivitidtswachstum sich offenbar umgekehrt proportional
zum Beschiftigungswachstum verhilt, zum Beispiel als Folge eines Hortens von
Arbeitskréften in Rezessionsphasen, wird auf lange Sicht das Produktivitidtswachstum durch
die Geschwindigkeit des technologischen Fortschritts determiniert. Es ist ein offensichtlich
wiinschenswertes Ziel, einen moglichst groen Teil der Erwerbsbevolkerung ohne
Produktivititseinbuflen in Arbeit zu halten: mehr Menschen in Arbeit und hohere
Produktivitdt. Ein Forcieren notwendiger Arbeitsmarktreformen kann eine Phase des
Produktivititswachstums unterhalb des Potenzials mit sich bringen, doch sollte dies nicht als
ein notwendiger Kompromiss angesehen werden. Eine hohere Beschéftigungsquote ist stets
gekoppelt mit einem Anstieg des Pro-Kopf-BIP ohne negative Auswirkungen auf das
langfristige Wachstum der Produktivitit der bereits Erwerbstitigen. AuBerdem hemmen
Arbeitsmarktreformen in keiner Weise die Investitionstitigkeit und den technischen
Fortschritt. Es braucht also die Politiker nichts davon abzuhalten, an beiden Fronten
gleichzeitig zu agieren.

In der Gegeniiberstellung mit den USA ist das Produktivititswachstum in der EU eher
enttduschend, insbesondere in den IKT-nutzenden Dienstleistungen, die allein 21 % der
Gesamtbeschéftigung ausmachen. Besser schneidet die EU in der IKT-nutzenden Produktion
ab, doch trigt diese nur 6 % zur Gesamtbeschiftigung bei’’. Entscheidend fiir den technischen

26 Siehe Punkt 2.2. Eine Analyse der Beziehung zwischen Produktivitdt und Arbeitsplatzqualitét findet sich in dem

Bericht ,,Beschiftigung in Europa 2002°.

. Siehe Kapitel 2 Beschéftigung in Europa 2003.
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Fortschritt sind Investitionen (einschlielich Anlagevermdgen, Aus- und Weiterbildung sowie
FuE). Organisatorische Verdnderungen auf Unternechmensebene ermoglichen eine bessere
Inputkombination, und eine besser ausgebildete Arbeitnehmerschaft kann es erleichtern, den
Kapitaleinsatz und den Arbeitskréfteeinsatz besser aufeinander abzustimmen, d.h. die
Produktivitidt zu steigern. In Beschdftigung in Europa 2003 wird aufgezeigt, dass die
Qualifikationsverteilung in der gesamten Wirtschaft das Produktivitdtswachstum beeinflussen
kann. Den Erkenntnissen aus dem Bericht zufolge ist auch wichtig, dass die Politik der
allgemeinen und beruflichen Bildung eine breite Wissensstreuung bewirkt.

Was den Bildungserfolg angeht, so ist der durchschnittliche Anteil in der Bevdlkerungsgruppe
der 25- bis 64-Jahrigen, die zumindest die Sekundarstufe II abgeschlossen haben, von 62,2 %
in 1999 auf 64,6 % in 2002 angestiegen. Dabei bestehen jedoch nach wie vor signifikante
geschlechts-, alters- und arbeitsstatusspezifische Unterschiede. Und der Anteil ist bei den
Mainnern (66,9 % in 2002) immer noch hdher als bei den Frauen (62,4 %). Besonders niedrig
ist er mit 49,6 % in der Gruppe der 55- bis 64-Jéhrigen, wie auch in der Gruppe der
Arbeitslosen (59,3 %) und der Nichterwerbstétigen (45%), in der Gegeniiberstellung mit den
Beschiftigten (72,1 %). Im Vergleich der Mitgliedstaaten bestehen auffallende Unterschiede
(2002) zwischen den niedrigsten Quoten, zu verzeichnen in Portugal (20,1 %), Spanien
(46,1 %), und Italien (49,6 %), und den hochsten Quoten, zu verzeichnen in Schweden
(87,1 %), im VK (86,3 %) und in Finnland (84,4 %).

Laufende MaBlnahmen und deren Auswirkungen

In der Lissabonner Strategie ist ein ganzes Arsenal von Mallnahmen zur langfristigen
Steigerung des Produktivititswachstums festgelegt. Alle verfiigbaren Instrumente sollen zur
Forderung des technischen Fortschritts genutzt werden, bei gleichzeitiger Forderung des
arbeitsintensiven Wachstums auf mittlere Sicht, unerldssliche Voraussetzung fiir
Vollbeschéftigung. In einer globalisierten Welt kann die Wettbewerbsfahigkeit gestarkt
werden durch das Generieren und Verbreiten von Wissen, die zusammen mit der Innovation
und der Qualifizierung zu den Triebkriften des Wachstums zdhlen.

Abhingig sind diese Faktoren vom Beitrag der allgemeinen und beruflichen Bildung, der
Ausbildung am Arbeitsplatz und der Forschung und Entwicklung. Eine hochqualifizierte
Arbeitnehmerschaft tragt dazu bei, die Kosten der Einfilhrung neuer Technologien zu senken
und bietet den weniger Qualifizierten Unterstlitzung in der Arbeit mit den neuen
Technologien. Hoherqualifizierung verbessert die Wettbewerbsfahigkeit unmittelbar durch
eine Verbesserung der Qualifikationsinhalte und indirekt durch Wissensspillover.
Investitionen in Humankapital und Aus- und Weiterbildung helfen somit, den Riickgang des
Arbeitsproduktivitdtswachstums zu stoppen.

Das lebenslange Lernen wird zu einem zentralen FElement der Strategie des
Produktivititswachstums. Die Verbreitung des Wissens ist unerlédsslich, um die Nutzung der
neuen Technologien in der gesamten Wirtschaft zu optimieren und eine Segmentierung des
Arbeitsmarkts nach dem Bildungsstand zu vermeiden. In diesem Kontext muss in einigen
Mitgliedstaaten der Bildungsstand der Arbeitnehmer gesteigert und die einschligige
Zielvorgabe in den beschéiftigungspolitischen Leitlinien — 85 % der 22-Jéhrigen sollen bis
2010 die Sekundarstufe II absolviert haben — realisiert werden.
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Auch andere Komponenten der Arbeitsplatzqualitit tragen zur Produktivitétssteigerung bei:
Es ist anzustreben, den sozialen Dialog und die Arbeitsbeziehungen zu verbessern, die
Flexibilitdt und Anpassung an neue Formen der Arbeitsorganisation zu optimieren und ein
ausgewogeneres Verhdltnis zwischen Flexibilitdit und Sicherheit einzustellen, bessere
Karriereaussichten fiir Arbeitnehmer zu gewéhrleisten und die Sicherheit und den
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz zu verbessern. Die Mitgliedstaaten sollten sich bewusst
machen, dass diese Faktoren in einem Kréftefeld dynamisch zusammenwirken und
dementsprechend die positive Interaktion zwischen Qualitit und Produktivitit in vollem
Umfang nutzen.
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ANHANG 1 — INDIKATOREN FUR DIE ARBEITSPLATZQUALITAT: VOM RAT
GEBILLIGTE LISTE

1. INTRINSISCHE QUALITAT DER ARBEITSPLATZE

EMPFOHLENER SCHLUSSELINDIKATOR

1. Ubergiinge von Nichtbeschiftigung zu Beschiftigung sowie, im Bereich der Beschiftigung, von
einem Lohnniveau zum anderen (Quelle: Haushaltspanel der Europdischen Gemeinschaft — ECHP)

Stand bei t
Stand bei (t-1) 1. 2. 3. 4.-10. Nicht- Insgesamt
Dezil | Dezil | Dezil | Dezil | beschifti-
gung™

1. Dezil 100

2. Dezil 100

3. Dezil 100
4.-10. Dezil 100
Nichtbeschiftigung 100

EMPFOHLENE KONTEXTINDIKATOREN

2. Ubergiinge von Nichtbeschiftigung zu Beschiftigung sowie, im Bereich der Beschiftigung,
Entwicklung nach Art der Arbeitsvertriage (Quelle: ECHP)

Stand beit| Unbe- Befristeter Nicht- Ins-
fristeter Vertrag beschifti- | gesamt
Stand bei (t-1) Vertrag gung

Unbefristeter 100
Vertrag

Befristeter 100
Vertrag

Nichtbeschéfti- 100

gung

3. Arbeitszufriedenheit in der derzeitigen Stellung (Quelle: ECHP)

28 Nichtbeschéftigung umfasst sowohl Arbeits- als auch Erwerbslosigkeit.
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2. QUALIFIKATIONEN, LEBENSLANGES LERNEN UND BERUFLICHE ENTWICKLUNG
EMPFOHLENER SCHLUSSELINDIKATOR

4. Prozentsatz der Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter, die an Maflnahmen der allgemeinen
und beruflichen Bildung teilnimmt (Quelle: Arbeitskrifteerhebung (Labour Force Survey —
LFS))*

EMPFOHLENE KONTEXTINDIKATOREN

5. Prozentsatz der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter, die an MaBinahmen der allgemeinen und
beruflichen Bildung teilnimmt, aufgeschliisselt nach Geschlecht, Altersgruppe (25-34, 35-44, 45-54,
55-64 und 25-64 Jahre), Arbeitsstatus und Bildungsniveau (Quelle: LFS)

6. Prozentsatz der Erwerbsbevolkerung, die an arbeitsplatzbezogenen Ausbildungsmafnahmen
teilnimmt, aufgeschliisselt nach Geschlecht, Altersgruppe und Wirtschaftszweig (Quelle: Erhebung
iiber die berufliche Weiterbildung — CVTS)

7. Anteil der Erwerbsbevolkerung, die zu Hause und/oder am Arbeitsplatz fiir Arbeitszwecke
Computer a) mit und b) ohne arbeitsplatzbezogene IKT-Ausbildung benutzt (Quelle: Eurobarometer-
Erhebung iiber IKT und Beschéftigung, November 2000)

3. GLEICHSTELLUNG DER GESCHLECHTER

EMPFOHLENER SCHLUSSELINDIKATOR

8. Index des Stundenverdienstes der Frauen, bezogen auf denjenigen der Miénner, fiir
Erwerbstitige mit einer Arbeitszeit von 15+ Stunden (Quelle: ECHP)

EMPFOHLENE KONTEXTINDIKATOREN

9. Index des Stundenverdienstes der Frauen, bezogen auf denjenigen der Ménner, fiir Erwerbstitige
mit einer Arbeitszeit von 15+ Stunden, nach Sektoren, Arbeitsinhalt und Altersstufe bereinigt (Quelle:
ECHP)

10. Beschiftigungsgefille im Verhéltnis zwischen Frauen und Mannern (Quelle: LFS)

11. Gefille zwischen Frauen und Ménnern bei der Arbeitslosenquote (Quelle: Eurostat, Harmonisierte
Zeitreihe zur Arbeitslosigkeit)

12. Geschlechtertrennung nach Sektoren: Durchschnittlicher nationaler Beschéftigungsanteil von
Frauen und Ménnern in jedem Sektor. Die Differenzen werden addiert, um einen Gesamtwert fiir die
geschlechtsspezifische Diskrepanz zu erhalten. Dieser Wert wird zur Gesamtbeschéftigung in
Beziehung gesetzt. (Quelle: LFS)

13. Geschlechtertrennung im Beruf: Durchschnittlicher nationaler Beschéftigungsanteil von Frauen
und Minnern in jedem Beruf. Die Differenzen werden addiert, um einen Gesamtwert fiir die
geschlechtsspezifische Diskrepanz zu erhalten. Dieser Wert wird zur Gesamtbeschiftigung in
Beziehung gesetzt. (Quelle: LFS)

» EinschlieBlich der schulischen Erstausbildung und der Dberuflichen Weiterbildung, ohne
Bildungsaktivitdten im Freizeitrahmen.
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4. GESUNDHEIT UND SICHERHEIT AM ARBEITSPLATZ

EMPFOHLENER SCHLUSSELINDIKATOR

14. Die Entwicklung der Unfallquote, ausgedriickt als Anzahl der Arbeitsunfille pro 100 000
Erwerbstitige (Quelle: Européische Statistiken iiber Arbeitsunfille - ESAW)

5. FLEXIBILITAT UND SICHERHEIT

EMPFOHLENER SCHLUSSELINDIKATOR

15. Zahl der Arbeitnehmer, die freiwillig oder unfreiwillig in einem Teilzeitarbeitsverhiltnis
stehen, ausgedriickt als Prozentsatz der Gesamtzahl der Erwerbstitigen, sowie Zahl derjenigen,
die freiwillig oder unfreiwillig in einem befristeten Arbeitsverhiltnis stehen, ausgedriickt als
Prozentsatz der Gesamtzahl der Erwerbstitigen (Quelle: LFS)

Diese Daten sollten durch Angaben ergénzt werden, inwieweit die betreffenden Arbeitnehmer im
Verhiltnis zu Vollzeitarbeitnehmern mit unbefristetem Arbeitsverhéltnis gleichwertigen und gleich
groflen Anspruch auf Sozialschutz und gesetzliche Rechte genief3en.

6. EINGLIEDERUNG UND ZUGANG ZUM ARBEITSMARKT

EMPFOHLENER SCHLUSSELINDIKATOR

16. Uberginge zwischen Beschiftigung, Arbeitslosigkeit und Erwerbslosigkeit (Quelle: LFS)

Stand bei t
Stand bei (t-1) Beschifti- | Arbeitslosigkeit | Erwerbs- | Insge-
gung losigkeit | samt
Beschiftigung 100
Arbeitslosigkeit 100
Erwerbslosigkeit 100

EMPFOHLENE KONTEXTINDIKATOREN

17. Entwicklung in Bezug auf Arbeitslose, die in ein Beschiftigungs- oder
Ausbildungsverhiltnis iberwechseln (Quelle: ECHP)
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Stand beit | Ausbildung Nicht- Beschiftigung| Insgesamt
beschiftigung (t-1)

Ausbildung

Nicht-
beschiftigung

Beschiftigung

Insgesamt (t)

18. Gesamtbeschiftigungsquote (Quelle: LFS)
19. Beschiftigungsquote nach wichtigster Altersgruppe und Bildungsniveau (Quelle: LFS)

20. Gesamtwert der Langzeitarbeitslosenquote nach Geschlecht (Quelle: Eurostat, vereinheitlichte
Reihen u/e)

21. Prozentsatz der 18- bis 24-Jahrigen mit niedrigem Bildungsniveau (Abschluss der Sekundarstufe 1
— ISCED Niveau 2 — oder weniger), die keine weitere allgemeine oder berufliche Bildung mehr
absolvieren, aufgeschliisselt nach Geschlecht und Beschéftigungsstatus (Quelle: LFS)

22. Jugendarbeitslosenquote: Arbeitslose im Alter von 15-24 Jahren in Prozent der Population dieser
Altersstufe (Quelle: Eurostat, vereinheitlichte Reihen u/e)

7. ARBEITSORGANISATION UND VEREINBARKEIT VON ARBEITSLEBEN UND
PRIVATLEBEN

EMPFOHLENER SCHLUSSELINDIKATOR

23. Absolute Differenz der Beschiftigungsquote von Arbeitnehmern ohne und mit Kindern im
Alter von 0-6 Jahren, aufgeschliisselt nach Geschlecht (Altersgruppe 20-50 Jahre) (Quelle: LFS)

EMPFOHLENE KONTEXTINDIKATOREN

24. Betreute Kinder (auBerhalb der Familie) als Anteil aller Kinder derselben Altersgruppe,
aufgeschliisselt nach folgenden Anteilen: vor dem freiwilligen Vorschulunterricht, im freiwilligen
Vorschulunterricht, im obligatorischen Grundschulunterricht (Quelle: nationale Quellen - gegenwartig
sind mit diesem Indikator nur Trends in den einzelnen Mitgliedstaaten zu erfassen)

25. Anzahl der Arbeitnehmer, die vor weniger als zwolf Monaten ihre letzte Stelle aufgrund von
Familienpflichten oder fiir Bildungszwecke aufgegeben haben und spéter wieder auf den Arbeitsmarkt
zurlick wollen, gegenwirtig aber dafiir nicht zur Verfiigung stehen (aus denselben Griinden wie schon
bei der Aufgabe ihrer letzten Beschiftigung), ausgedriickt in Prozent aller Arbeitnehmer und
aufgeschliisselt nach Geschlecht (Quelle: LFS)

8. SOZIALER DIALOG UND ARBEITNEHMERMITBESTIMMUNG

In Anbetracht der sehr unterschiedlichen Regelungen, Praktiken und Traditionen in den
Mitgliedstaaten ist der Ausschuss der Auffassung, dass die beste Vorgehensweise darin bestehen
diirfte, eine Reihe von Indikatoren zur Wahl zu stellen, und er schlégt vor, unter anderem folgende
Moglichkeiten mit besonderer Dringlichkeit zu priifen:

- Erfassung der Arbeitnehmervertretung und -mitbestimmung,
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- Prozentsatz der durch Tarifvertrige abgedeckten Arbeitnehmer,

- Entwicklung der Zahl der durch Arbeitskdmpfe verlorenen Arbeitstage pro 1 000 Arbeitnehmer,
aufgeschliisselt nach Wirtschaftszweigen (NACE), Bestimmung der Trends in den einzelnen
Mitgliedstaaten,

- Anteil der Arbeitnehmer mit anerkannter Arbeitnehmervertretung,

- Haufigkeit von Betriebsraten und anderen Formen der Arbeitnehmervertretung und -mitbestimmung,

- Anteil der gewerkschaftlich organisierten Arbeitnehmer.

9. DIVERSIFIZIERUNG UND NICHTDISKRIMINIERUNG

EMPFOHLENE KONTEXTINDIKATOREN
26. Beschiftigungsquoten (und -gefille) fiir die 55- bis 64-Jahrigen (Quelle: LFS)

27. Das Gefille bei den Beschiftigungs- und Arbeitslosenquoten fiir ethnische Minderheiten und
Einwanderer, unter Beriicksichtigung der Unterscheidung zwischen hoch und niedrig qualifizierten
Arbeitnehmern und im Vergleich mit den Gesamtquoten (Quelle: gegenwirtig nationale Statistiken)

28. Das Gefille zwischen Beschiftigungs- und Arbeitslosenquoten fiir Behinderte, unter
Beriicksichtigung der Unterscheidung zwischen hoch und niedrig qualifizierten Arbeitnehmern und im
Vergleich mit den Gesamtquoten (Quelle: gegenwirtig nationale Statistiken)

10. GESAMTARBEITSLEISTUNG

EMPFOHLENER SCHLUSSELINDIKATOR

29. Anstieg der Arbeitsproduktivitiit, gemessen als Anderung des BIP pro Kopf der
Erwerbsbevolkerung, und als Prozentsatz der Stundenproduktivitit (Quelle: Eurostat, GD
ECFIN)

EMPFOHLENE KONTEXTINDIKATOREN

30. Jahresgesamtarbeitsleistung geteilt durch die Zahl der Erwerbstitigen und der Arbeitsstunden
(Quelle: Eurostat, GD ECFIN, OECD (Arbeitszeiten))

31. Prozentsatz der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter mit einem Bildungsniveau, das mindestens

dem Abschluss der Sekundarstufe 2 entspricht (ISCED Stufe 3), aufgeschliisselt nach Geschlecht,
Altersgruppe (25-34, 35-44, 45-54, 55-64 und 25-64 Jahre) und Beschiftigungsstatus (Quelle: LFS)
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ANHANG 2 — INDIKATOREN FUR DIE ARBEITSPLATZQUALITAT (DATEN)

— Die Daten stammen, sofern nicht anders angegeben, aus den im Vorschlag des EMCO genannten Quellen.. Neueste Daten

AT BE DE DK ES FI FR GR 1E IT LU NL PT SE UK | EU15
Vom I. Dezilins | 17 21 32 27 24 27 23 35 19 27 32 24 24
2.-10. Dezil
Vom 1. Dezil in
Nichtbeschaftigung 13 24 24 21 39 31 19 16 26 21 20 21 20 23
1. Uberginge zwischen Nicht- Vom 2. Dezil ins
beschiftigung und Beschifti- 3 _1(') Dezil 29 33 24 35 34 33 34 31 35 35 32 31 25 30
gung sowie — im Bereich der -
Beschiftigung — von einem| vom 2. Dezil in
Lohnniveau zum  anderen Nichtbeschaftigung 6 5 9 17 15 20 12 13 24 11 10 4 11 11
(1999-2000)
Vom3.Dezilins |19 | 54 | o3 | 31 | so | 28 | 39 | 32 | 43 | 37 31| 30 27 | 32
4.-10. Dezil
Vom 3. Dezil in
Nichtbeschiftigung 8 8 9 10 14 6 6 6 12 8 5 3 7 8
Von einem befris-
teten in einen un- 45 24 41 51 27 22 24 31 45 33 54 50 44 35
2. Ubergiinge zwischen| befristeten Vertrag
Beschimgung sewic | Verbleid n cinem
jattigung e befristeten 29 39 36 | 21 49 49 52 45 23 39 34 16 28 39
Bereich der Beschiftigung — Arbeitsverhaltnis
Entwicklung nach Art der
Arbeitsvertréige (1999—2000) Von einem befris-
teten Vertrag in 25 15 20 17 22 28 21 20 26 24 8 28 24 22
Nichtbeschéftigung
1999 5,1 4,7 4,9 4,3 4,5 4.6 3,9 43 4.8 4,2 4,4
3. Arbeitszufriedenheit
2000 5,2 4,6 4,9 4,3 4,4 4,7 4 4.2 4.8 4,2 4,4
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AT | BE | DE | DK | ES FI | FR | GR | IE IT | LU | NL | PT | SE | UK |EU15
4. Teilnahme an MafBnahmen 1998 4.4 5,3 19.8 | 43 16,1 2,7 1,0 4,8 5,1 129 | 3,0 52
der allgemeinen und beruf-
lichen Bildung 2002 75 | 65 | 58 | 184 | 50 | 189 | 27 12 | 77 | 46 | 7.7 | 164 | 29 | 184 | 223 | 85
Unternehmen mit
6. % der Beschaftigten, dic an| tarifvertraglicher | 44 57 48 56 47 64 63 29 55 52 54 47 50 68 52
MaBnahmen der beruflichen| __Yereinbarung
Weiterbildung teilnehmen| {jp¢ernehmen ohne
(1999) tarifvertragliche | 33 37 | 28 51 16 | 45 40 12 38 20 30 34 14 54 | 48
Vereinbarung
7. % der Erwerbsbevdlkerung 2001 355 | 17,7 | 356 | 532 | 195 | 454 | 253 | 17,6 | 28 20 | 392 | 39,5 | 11,6 | 45,5 | 33,8 | 29,1
im Alter >15 mit arbeits-
platzbezogener  IKT-Ausbil- 2002 40 20 32 56 17 49 25 17 26 18 38 38 13 46 31 27
dung
8. Geschlechtsspezifisches Offentlicher Sektor | 14% | -7% | 20% | 13% | 3% | 25% 9% | 15% | 0% -17% 18% | 12 %
Lohngefille (2000) Offentlicher Sektor | 24 % | 15% | 24% | 16% | 23% | 15% 2% | 23% | 15% 28 % 26% | 21 %
10. Unterschied zwischen den 2001 -16 | -18 | -14 -8 29 -5 14 | 30 | 21 | 27 | 24 | -18 | -16 3 13 | -18
Beschéftigungsquoten von
Frauen und  Ménnern in 2002 a3 | 17 | 13| 8 | 28 | 4 | <13 | 29 | 20 | 27 | 24 | <16 | <15 | 3 | -13 | -17
Prozentpunkten
11. Unterschied zwischen den 2001 1 1,6 0,1 1 7,9 1,1 33 86 | -02 | 56 1 0,9 1,9 | 07 | -1,1 | 2,1
Arbeitslosenquoten von Frauen
und Ménnern in  Prozent- 2002 04 | 16 | 04 | 02 | 84 0 2,1 84 | -0,6 | 5,2 1.8 | 05 19 | 08 | -1,1 | 1,8
punkten
2001 203 | 18,1 | 182 | 19,0 | 193 | 17,7 | 21,9 | 17.4 | 1555 | 20,7 | 152 | 19,6 | 18,1 | 21,3 | 21,2 | 18,7
12. Geschlechtertrennung nach
Sektoren
2002 203 | 182 | 18,1 | 185 | 194 | 17,7 | 21,6 | 17,5 | 155 | 21,0 | 154 | 197 | 16,7 | 22,1 | 21,5 | 18,8
2001 272 | 26,1 | 27,0 | 28,1 | 249 | 251 | 29,6 | 26,6 | 21,7 | 26,7 | 21,9 | 26,8 | 25,0 | 26,3 | 28,0 | 26,7
13. Geschlechtertrennung nach
Berufen
2002 27,7 | 253 | 26,9 | 283 | 252 | 25,1 | 294 | 263 | 21,8 | 26,9 | 21,8 | 27,1 | 24,5 | 27,7 | 27.8 | 26,4
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14. Arbeitsunfille (Anzahl 1998 3321 | 5112 | 4958 | 3203 | 6546 | 3435 | 4920 | 2936 | 1433 | 4105 | 4719 | 3309 | 5505 | 1329 | 1512 | 4094
der  Arbeitsunfdlle  pro
%00 ((’80 Erwerbstitige und 2000 3056 | 4213 | 4757 | 2866 | 7052 | 3046 | 5030 | 2595 | 1027 | 4049 | 4891 | 4095 | 4863 | 1475 | 1607 | 4021
ren
o . 2001 18,2 18,5 | 20,9 | 20,2 7,9 12,2 16,3 4,0 16,4 8,4 10,4 | 42,2 11,0 | 21,1 246 | 17,8
15. Teilzeitbeschiftigte (in
% der Beschiftigten)
2002 20,2 19,1 21,4 20,0 7,9 12,8 16,1 4.5 16,5 8,6 10,6 439 11,2 21,5 249 18,1
15. Befristete Arbeitsverhilt- 2001 7,8 8.8 12,4 9,2 31,7 16,4 14,6 12,6 5,2 9,8 5,6 143 | 20,4 | 15,2 6,7 13,3
nisse (in % der Beschif-
tigten) 2002 7,1 8,1 11,9 9,1 31,0 16,0 13,9 11,2 5,4 9,9 5,1 14,4 | 21,7 15,2 6,3 13.0
) Von Arbeitslosigkeitin| 54 46 49 48 40 43 34 37 42 25 53 61 40
16. Ubergdnge zwischen Reschiftionne
Beschiftigung, Arbeitslosig- g
. . Verbleib in 26 29 33 15 36 36 36 47 32 50 18 20 36
keit und  Nichterwerbs- Arheitclaciokait
tatigkeit (1999-2000) ] -
Von Arbeitslosigkeit in| 20 26 19 37 24 21 30 16 26 25 30 20 24
Nichterwerhstitiokeit
Von Nichtbeschifti- 45 27 26 13 30 29 24 21 25 17 21 39 25
17. Arbeitslose, die in ein| onuno in Reschiffionno
Beschaftigungs- oder Aus-| v o, Njchtbeschfti- | 2 | 7 s || 5 2 | 2 | 16 | 2 7 | 0 4
bildungsverhdltnis wechseln| . "\ oo
(1999-2000) .
Verbleib in 53 66 68 76 69 66 74 76 59 81 72 61 72
Nichtheschiftionnog
2001 685 | 599 | 658 | 76,2 | 57,7 | 68,1 62,8 | 554 | 65,7 | 54,8 | 63,1 74,1 68,7 | 74,0 | 71,7 | 64,1
18. Gesamtbeschiftigungs-
t:
quote 2002 693 | 599 | 653 | 759 | 584 | 68,1 | 63,0 | 56,7 | 653 | 555 | 63,7 | 744 | 682 | 73,6 | 71,7 | 64,3
20. Langzeitarbeits]osen_ Mainner 0,6 3,1 3,9 0,8 2,3 2,5 2,3 3,0 1,7 4,1 0,6 0,6 1,4 1,2 1,4 2,6
quote  nach  Geschlecht
(2002) Frauen 1,1 4,1 4,1 1,0 6,3 2,0 3,3 8,3 0,7 7,2 1,0 0,8 2,2 0,8 0,7 3,6
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21. Prozentsatz der 18- bis 24- Miinner 88 | 149 | 12,6 | 138 | 354 | 12,6 | 149 | 20,1 | 18,5 | 27,0 | 144 | 157 | 529 | 11,4 24
Jéhrigen, die hochstens die Se-
kundarstufe 1 (ISCED-Niveau
2) abgeschlossen haben und an
keiner weiteren Mafnahme der Frauen 103 | 99 [ 126 | 17 | 223 | 73 | 11,9 | 123 | 10,8 | 20,7 | 19,6 | 143 | 38,1 | 9.3 16,2
allgemeinen oder beruflichen
Bildung  teilnehmen, und
Beschiftigungsstatus (2002)

2001 3,2 6,1 4,2 5,7 9,1 10,3 7,0 10,1 3,3 10,2 2,6 4,0 4,6 5,9 7,7 7,0
22. Jugendarbeitslosenquote

2002 3,7 6,3 4,9 52 9,5 10,8 7,4 9,6 3,9 9,7 2,8 3,9 5,5 6,4 7,8 7,2
23. Auswirkungen von Eltern- Minner 54 | -10,6 | -7.9 -13,1 9,9 | -143 | 6,5 | -142 | -83 | 47 | -10,6 48 | 95
schaft auf die Beschiftigung:
absolute Differenz der
Beschiftigungsquoten von
Personen ohne Kinder und Frauen 8,9 3,1 21,4 8,8 11,5 52 16,3 4,9 54 11,5 | -1,4 22,9 | 12,7
Personen mit Kindern im Alter
von 0-6 Jahren (2002)
% der von Tarifvertrdgen
erfassten Arbeitnehmer 2001 98 >90 83 81 90-95 58 88 87 >90
Entwicklung = der Zahl der 2001 42 1 24 | 142 | 29 | 86 82 | 66 0 6 12 3 21
durch Arbeitskdmpfe verlore-
nen Arbeitstage pro 1000 1997-2001 19 | 1 | 207 | 167 | s8 | 74 85 | 62 | 2 | 2 | 19 ] 6 | 15
Arbeitnehmer Durchschnitt
26. Beschiftigungsquote der 1998 28,4 | 229 | 37,7 | 52,0 | 35,1 | 36,2 | 283 | 39,0 | 41,7 | 27,7 | 25,1 | 33,9 | 50,0 | 63,0 | 49,0 | 36,6
55- bis 64-Jahrigen 2002 30,0 | 26,7 | 384 | 57,8 | 39,7 | 47,8 | 34,8 | 39,7 | 48,1 | 28,9 | 283 | 42,3 | 50,9 | 68,0 [ 53,5 | 40,1

2001 0,2 -0,6 0,1 1,1 0,3 -0,6 0,3 4,5 2,6 0,1 4,1 -0,5 0,3 -0,8 1,5 0,4
30. Anstieg der Arbeitsproduk-
tivitdt pro Kopf 2002 1,4 0,9 0,8 2,3 0,7 1,3 0,5 42 46 | -07 | -1,9 | -03 | 03 1,7 1,1 0,7
BIP pro geleistete Arbeits-
stunde * (EU=100) 2002 103 125 108 106 82 96 117 68 117 110 127 115 58 94 87 100
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