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Ziel dieses Newsletters ist es, die Entwicklung der wichtigsten Unterschiede zwischen mannlichen
und weiblichen Arbeitnehmern hinsichtlich der verschiedenen Dimensionen der Arbeits- und
Beschaftigungsqualitat und des Wohlbefindens in Luxemburg in den letzten zehn Jahren darzu-
stellen.

Die Daten zeigen, dass mannliche Arbeitnehmer im Allgemeinen ein héheres Mal3 an Mitbestim-
mung am Arbeitsplatz, Autonomie und Unfallrisiko aufweisen, wahrend weibliche Arbeitnehmer
durchgehend héhere emotionale Anforderungen melden.

Auch die Dimensionen der Arbeitsplatzqualitat unterscheiden sich: Manner haben bessere Auf-
stiegschancen und weniger Schwierigkeiten, eine neue Stelle zu finden, als Frauen, wahrend Frauen
Uber mehr Konflikte zwischen Berufs- und Privatleben berichten.

Der allgemeine Arbeitsqualitatsindex (QoW-Index) zeigt eine leichte Uberlegenheit der Manner Giber
ein Jahrzehnt. Arbeitnehmerinnen weisen regelmafig héhere Burnout- und Gesundheitsprobleme
und ein geringeres allgemeines Wohlbefinden auf, obwohl die Zufriedenheit und Motivation am
Arbeitsplatz bei beiden Geschlechtern relativ vergleichbar ist.

Uber einen Zeitraum von zehn Jahren steigt die durchschnittliche Wochenarbeitszeit, hauptsachlich
bei Frauen, aufgrund einer Zunahme der Vollzeitarbeit und der Arbeitszeit von Frauen in Teilzeit.
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~Care”-Arbeit aul3erhalb der Arbeit, insbesondere Kinderbetreuung und Hausarbeit, werden immer noch
haufiger von Frauen ausgefuhrt.

Wahrend eine Mehrheit der Arbeitnehmer ihre Arbeitszeit verkiirzen mochte, sind es die Frauen, die diesen
Wunsch noch haufiger dul3ern als die Manner. Dartiber hinaus befUrworten Frauen noch starker als Man-
ner eine allgemeine Arbeitszeitverkirzung bei gleichem Lohn.

1. Entwicklung der Arbeitsqualitdt

Abbildung 1 zeigt die Entwicklung der verschiedenen Dimen- mie und Unfallrisiko auf. Weibliche Arbeitnehmer hingegen
sionen der Arbeitsqualitat in Abhangigkeit vom Geschlecht. berichten konstant von hoéheren emotionalen Anforderun-
Im Laufe der Jahre weisen mannliche Arbeitnehmer konstant gen.

hohere Werte in den Bereichen Mitbestimmung, Autono-

Abbildung 1: Entwicklung der Arbeitsqualitat
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Anmerkung: Daten aus der QoW-Erhebung 2014-2023; Mittelwert der Skala von 0 bis 100 mit einem Konfidenzintervall von 95 9.

In dieser Publikation wird das generische Maskulinum ohne Diskriminierung und nur zur Vereinfachung des Textes verwendet. Sie bezieht sich auf jede Geschlechts-
identitdt und umfasst somit sowohl weibliche als auch mdnnliche Personen, Transgender-Personen sowie Personen, die sich keinem der beiden Geschlechter zugehdrig
fuhlen, oder Personen, die sich beiden Geschlechtern zugehdrig fiihlen.
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2. Entwicklung der Beschaftigungsqualitat

In Abbildung 2 wird die Entwicklung der verschiedenen
Dimensionen der Beschaftigungsqualitdt nach Geschlecht
differenziert. Uber die Jahre hinweg zeigen Arbeitnehmer
im Vergleich zu Arbeitnehmerinnen relativ konstant hohere
Werte bei den Aufstiegsmoglichkeiten und niedrigere Werte

Abbildung 2: Entwicklung der Arbeitsplatzqualitét
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Anmerkung: Daten aus der QoW-Erhebung 2014-2023; Mittelwert der Skala von 0 bis 100 mit einem Konfidenzintervall von 95 %.

3. Entwicklung des QolW-Index

Abbildung 3 stellt die Entwicklung des QoW-Index, ein glo-
baler Index zur Bewertung der Qualitat des Arbeitslebens
durch die Arbeitnehmer, nach Frauen und Mdnnern dar. Ins-
gesamt verdnderte sich der QoW-Index zwischen 2014 und 58

Abbildung 3: Entwicklung des QoW-Indexes
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Anmerkung: Daten aus der QoW-Erhebung 2014-2023, Mittelwert der Skala von 0 bis 100 mit einem Konfidenzintervall von 95 %.
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4. Entwicklung der Dimensionen des Wohlbefindens

Abbildung 4 zeigt die Entwicklung der verschiedenen Dimen- auf, wahrend sie ein geringeres allgemeines Wohlbefinden
sionen des Wohlbefindens fur Arbeitnehmer und Arbeitneh- angeben. Bei der Arbeitszufriedenheit und der Arbeitsmo-
merinnen. Arbeitnehmerinnen weisen im Laufe der Zeit kon- tivation gibt es dagegen im Zeitverlauf nur geringe Unter-
stant hohere Werte fir Burnout und Gesundheitsprobleme schiede zwischen den Geschlechtern.

Abbildung 4: Entwicklung der Dimensionen des Wohlbefindens
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Anmerkung: Daten aus der QoW-Erhebung 2014-2023; Mittelwert der Skala von 0 bis 100 mit einem Konfidenzintervall von 95 %.

4 BETTERWORK N°2 - MARZ 2024



5. Zeit fir die Arbeit und Zeit fiir ,Care”-Tatigkeiten auferhalb der Arbeit

Insgesamt ist die durchschnittliche vereinbarte Wochenar-
beitszeit seit 2014 allmahlich gestiegen, wobei seit 2018 ein
Aufwartstrend zu verzeichnen ist.

Dieser Anstieg ist auf Frauen zurtckzufUhren, da bei Man-
nern die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit Uber die Jahre
hinweg stabil bleibt (zwischen 39,17 und 39,5 Stunden), bei

Frauen jedoch von 33,1 Stunden auf 36,4 Stunden steigt.
Dieser Effekt lasst sich hauptsachlich durch den Anstieg der
Zahl der vollzeitbeschaftigten Frauen und gleichzeitig durch
den Anstieg der Wochenarbeitszeit von teilzeitbeschaftigten
Frauen erkldren.

Abbildung 5: Entwicklung der vereinbarten und tatsachlichen wochentlichen Arbeitszeit nach Geschlecht

(in Stunden, 2014-2023)

Entwicklung der vereinbarten und tatsachlichen wéchentlichen Arbeitszeit nach Geschlecht
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Anmerkung: Daten aus der QoW-Erhebung 2014-2023; Grafik: CSL

Seit Beginn der Messungen durch den Quality of Work Index
im Jahr 2014 war die tatsachliche wochentliche Arbeitszeit
immer hoher als die vertraglich vereinbarte wochentliche
Arbeitszeit. Im Jahr 2023 betragt diese Differenz durch-
schnittlich 3,3 Stunden davon 3,8 Stunden fur Manner und
2,6 Stunden fur Frauen.

Insbesondere fur Frauen hat sich die Differenz zwischen der
vertraglich vereinbarten und der tatsdchlichen Arbeitszeit im
Laufe der Jahre vergroRert, von 1,3 Stunden Uberschreitung
im Jahr 2017 auf 2,6 Stunden im Jahr 2023.

Die Zeit, die man am Arbeitsplatz verbringt, steht in direkter
Konkurrenz zu der Zeit, die fur private Aktivitaten wie ,Care”-
Arbeit Ubrig bleibt. ,Care”-Arbeit bezieht sich auf eine Reihe
von Tatigkeiten, die mit der Betreuung, sich Sorgen und
Unterstltzung anderer Menschen zu tun haben, haufig im
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Kontext zwischenmenschlicher Beziehungen. ,Care"-Tatigkei-
ten umfassen in der Regel Aufgaben und Verantwortlichkei-
ten, die zum korperlichen, emotionalen und sozialen Wohl-
befinden von Menschen beitragen.

Frauen sind etwas seltener als Manner ehrenamtlich, karita-
tiv, politisch oder gewerkschaftlich tatig, aber sie kimmern
sich haufiger taglich um Kinder (28 % gegenuber 21 %), wah-
rend Manner diese Aufgabe haufiger mehrmals pro Woche
(10 % gegenuber 5 %) oder pro Monat (9 % gegenuber 5 %)
Ubernehmen. Was die Hausarbeit und die Zubereitung von
Mahlzeiten betrifft, so sind es bei weitem mehr Frauen (60 %),
die sich taglich darum kimmern, als Manner (32 %), die dies
haufiger mehrmals pro Woche (34 % gegenuber 27 %) oder
pro Monat (18 % gegenuber 7 %) tun.



. 4

Abbildung 6: Haufigkeit von ,,Care”-Arbeit nach Geschlecht (in Prozent)
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Anmerkung: Daten aus der QoW-Erhebung 2014-2023; Grafik: CSL
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6. Wunsch nach kiirzeren Arbeitszeiten bei Frauen noch starker ausgepragt

Vergleicht man die Differenz zwischen der von den Befrag-
ten angegebenen vertraglichen Wochenarbeitszeit und der
Wochenarbeitszeit, die sie arbeiten mochten, steigt der
Anteil derjenigen, die weniger als die vertraglich vereinbarte
Arbeitszeit arbeiten mochten, seit 2018. Nunmehr wollen
also 53 % der Beschaftigten (im Vergleich zu 33 % im Jahr
2018) weniger Stunden pro Woche arbeiten, wahrend 39 %

mit ihrer vertraglich vereinbarten Arbeitszeit zufrieden sind
und 8 % mehr arbeiten mdchten.

Ein Vergleich von Frauen und Mannern in Abbildung 7 zeigt,
dass der Anteil derjenigen, die ihre Arbeitszeit reduzieren
mochten, bei Frauen (58 %) hoher ist als bei Mannern (50 %).

Abbildung 7: Wunsch, die Anzahl der wéchentlichen Arbeitsstunden zu reduzieren (in Prozent)

Differenz vertragliche und gewiinschte Wochenarbeitszeit (gruppiert)
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2022 2023

2022 2023

Anmerkung: Daten aus der QoW-Erhebung 2014-2023; Grafik: CSL

7. Schlussfolgerungen

Die Analyse unterstreicht die anhaltenden geschlechtsspezi-
fischen Unterschiede im beruflichen Kontext in Luxemburg
und hebt spezifische Bereiche hervor, die besondere Auf-
merksamkeit erfordern, um die Gleichstellung von Frauen
und Mannern zu fordern.

So berichten Arbeitnehmerinnen auf der Ebene der Dimen-
sionen der Arbeitsqualitat durchweg von héheren emotiona-
len Anforderungen, was auf die Notwendigkeit hinweist, die
Faktoren, die zu diesen Anforderungen beitragen, besser zu
verstehen und abzuschwachen.

Auf der Ebene der beruflichen Moglichkeiten: Die Unter-
schiede zwischen Frauen und Mdnnern hinsichtlich der Auf-
stiegschancen und der Schwierigkeiten, eine neue Stelle zu
finden, legen nahe, dass die Praktiken bei der Einstellung,
Beforderung und Karriereplanung grundlich Uberdacht wer-
den mussen, um Chancengleichheit zu gewahrleisten.

Wohlbefinden und Gesundheit am Arbeitsplatz: Das hohere
Ausmal’ an Burnout und Gesundheitsproblemen bei weib-
lichen Arbeitnehmern unterstreicht die Notwendigkeit von
Strategien zur Verbesserung des Wohlbefindens am Arbeits-
platz, vor allem fur Frauen.

DarUber hinaus berichten Arbeitnehmerinnen regelma-
Rig von einem hoheren Grad an Konflikten zwischen ihrem
Berufs- und Privatleben, was Initiativen zur Erleichterung die-
ser Balance erforderlich machen kénnte, wie z. B. Mal3nah-
men, die Frauen mehr Einfluss auf die Arbeitszeiten geben
und den Arbeitnehmerinnen mehr Flexibilitat bieten.

Schliel3lich deutet die Tatsache, dass Frauen haufiger den
Wunsch dufRern, ihre Arbeitszeit zu verklrzen, darauf hin,
dass es notwendig sein kdnnte, die Politik und Praxis in Bezug
auf Arbeitszeiten zu Uberdenken.

Schitz, H.; Thiele, N. (2023). Quality of Work Luxembourg 2023. Bericht. Infas, Bonn.

Sischka, P. & Steffgen, G. (2023). Quality of Work. Forschungsbericht zur Erhebungswelle 2023. Research Report. Luxemburg: Uni-

versitat Luxemburg.
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Methode

Fur die Studie ,Quality of Work Index”, zur Arbeitssituation und -qualitat von Arbeitnehmern in Luxemburg werden seit 2013
jahrlich ca. 1.500-2.700 Interviews (CATI; CAWI) von Infas (seit 2014) im Auftrag der Chambre des salariés Luxemburg und der
Universitat Luxemburg durchgefuhrt (Tabelle 1). Die vorgelegten Befunde in diesem Bericht beziehen sich auf die Erhebun-
gen seit 2018 (Sischka & Steffgen, 2023).

Tabelle 1: Methodischer Hintergrund der QoW-Befragung

Untersuchung der Arbeitssituation und -qualitdt von Arbeitnehmern in Luxemburg

Université du Luxembourg : Department of Behavioural and Cognitive Sciences,
Chambre des salariés Luxembourg,
seit 2014 Institut infas, davor TNS-ILRES

Telefonische Befragung (CATI) oder Online-Befragung (CAWI; seit 2018) in luxemburgischer, deut-
scher, franzésischer, portugiesischer oder englischer Sprache

2014:1.532; 2015: 1.526; 2016: 1.506; 2017: 1.522; 2018: 1.689; 2019: 1.495; 2020: 2.364;
2021: 2.594; 2022: 2.696; 2023: 2.732

Skala Anzahl Cronbach's  Skala Anzahl Cronbach's
Items Alpha Items Alpha
Partizipation 2 0,72-0,80  Mentale Anforderungen 4 0,74-0,77
Feedback 2 0,70-0,81  Zeitdruck 2 0,70-0,79
Autonomie 4 0,74-0,79  Emotionale Anforderungen 2 0,79-0,87
Kooperation 4 0,79-0,84  Korperliche Belastungen 2 0,68-0,76
Mobbing 5 0,72-0,78  Unfallgefahr 2 0,75-0,85
Skala Anzahl Cronbach's  Skala Anzahl Cronbach's
Items Alpha Items Alpha
Einkommenszufriedenheit 2 0,87-0,89  Arbeitsplatzsicherheit 2 0,72-0,78
Ausbildung 2 0,74-0,87  Schwierigkeit Jobwechsel 2 0,81-0,84
Beforderung 2 0,84-090  Work-Life-Konflikte 3 0,75-0,82

Der QoW-Index wird durch den ungewichteten Mittelwert aller Skalen der Arbeits- und Beschaf-
tigungsqualitdt gebildet. Die Skalen werden dabei ebenfalls durch den ungewichteten Mittelwert
der dazugehdrigen einzelnen Indikatoren berechnet, die Werte zwischen 1 (z.B. ,nie”) und 5 (z.B.
,Fast immer”) annehmen. Die Skalenwerte werden dann auf Werte zwischen 0 und 100 normiert
[((ursprunglicher Skalenwert - 1) / 4) * 100].

Skala Anzahl Cronbach's  Skala Anzahl Cronbach's

ltems Alpha Items Alpha
Arbeitsplatzzufriedenheit 3 0,79-0,85  Generelles Well-Being (WHO-5) 5 0,83-0,90
Arbeitsmotivation 3 0,65-0,76  Gesundheitsprobleme 7 0,72-0,79
Burnout 6 0,80-0,86
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I /
Wie viele Stunden umfasst Ihre vertragliche Wochenarbeitszeit? (A06)

Bezogen auf die letzten 12 Monate, wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Woche?
Beziehen Sie bitte dabei regelmaRig geleistete Mehrarbeit bzw. Uberstunden mit ein.

Wenn Sie frei entscheiden konnten, wie viele Stunden Sie arbeiten wollen: Wie viele Stunden pro
Woche wirden Sie gegenwartig am liebsten arbeiten? Bitte beziehen Sie mit ein, dass Sie lhren
Lebensunterhalt verdienen mussen
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