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Der vorliegende Bericht analysiert Daten aus Umfragen, die 
der EGÖD mit Unterstützung des EGB-Jugendausschusses 
und des Europäischen Jugendforums durchgeführt 
hat. Die Daten in diesem Bericht repräsentieren die 
Ansichten von 1.394 jungen Erwachsenen über Arbeit, 
Gewerkschaften und Gesellschaft. Die Umfrage richtete 
sich an Menschen bis 34 Jahre in ganz Europa. Der Bericht 
ist wie folgt strukturiert: Nach einer kurzen Einführung mit 
Hintergrundinformationen werden die Methoden erklärt, 
im Anschluss daran erfolgt die Präsentation der Ergebnisse. 
Die Analyse ist in drei Teile gegliedert: Der erste Teil befasst 
sich mit der Position der Befragten im Arbeitsmarkt, ge-
folgt von ihren Einstellungen gegenüber Gewerkschaften 
und ihrem Engagement für die Gesellschaft insgesamt.

Die wichtigsten Ergebnisse lassen folgende Schlüsse zu:

•	 Die große Mehrheit der Befragten ist erwerbstätig und arbeitet mindestens 35 Stunden in der 
Woche trotz des zunehmenden Anteils prekärer Beschäftigungsverhältnisse unter jungen 
Arbeitnehmer/-innen.

•	 Qualitative Daten erlauben jedoch den Schluss, dass sich viele junge Menschen Sorgen über die 
Sicherheit und Prekarisierung der Arbeitsverhältnisse machen.

•	 Dementsprechend bevorzugen jüngere Arbeitnehmer/-innen (bis 24 Jahre) und junge Menschen in 
der Ausbildung eine zukünftige Beschäftigung mit einem Standard-Arbeitsvertrag.

•	 Die Hauptgründe für die Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft entsprechen den bisherigen 
Forschungsergebnissen: höhere Vergütungen und bessere Arbeitsbedingungen, positive Einstellung 
zu Gewerkschaften und Unterstützung bei Problemen am Arbeitsplatz.

•	 Als wichtigsten Grund, kein Gewerkschaftsmitglied zu sein, erklärten 19%, sie seien nicht gefragt 
worden, und weitere 18%, sie seien noch nicht dazu gekommen. Perspektivisch ergeben sich hier für 
eine gewerkschaftliche Organisierung gute Chancen.

•	 Passive Gewerkschaftsmitglieder zeigten sich eher geneigt, ihre Mitgliedschaft in Zukunft zu be-
enden. Das belegt, wie wichtig es ist, die Mitgliederbasis einzubinden und zu organisieren und auf 
diese Wiese die Mitgliedschaft langfristig zu sichern.

•	 Männer zeigen eine signifikant höhere Bereitschaft zu Engagement in der Gesellschaft und in 
Organisationen.

•	 Aktive Gewerkschaftsmitglieder sind meist auch aktiver in der Gesellschaft insgesamt.

Diese Ergebnisse werden für den EGÖD und seine Mitgliedsgewerkschaften hilfreich sein, um die gewerkschaftli-
che Organisierung junger Arbeitnehmer/-innen und die Verteidigung öffentlicher Dienste erfolgreich fortzusetzen.

Kurzfassung
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Der vorliegende Bericht präsentiert die Ergebnisse einer Studie über die Ansichten junger Erwachsener über Arbeit, 
Gewerkschaften und die Gesellschaft in ganz Europa. Die Studie wurde zwischen November 2018 und Anfang 
2019 durchgeführt und untersucht die Einstellung von Mitgliedern und Nichtmitgliedern zu Arbeit, Beschäftigung, 
gesellschaftlichem Engagement und der Gewerkschaftsbewegung.

Weltweit haben Gewerkschaften seit den 1980er Jahren einen dramatischen Mitgliederverlust und damit auch 
einen Verlust an Einflussmöglichkeiten hinnehmen müssen. Die Gründe für diesen Bedeutungsverlust der 
Gewerkschaften sind von Land zu Land unterschiedlich und werden auf eine Reihe sozio-ökonomischer und po-
litischer Faktoren zurückgeführt (Crouch, 2017; Vandaele, 2019). Um diesem Bedeutungsverlust etwas entgegen-
zusetzen, haben die Gewerkschaften versucht, sich neu zu erfinden, oft durch Strategien wie gewerkschaftliche 
Organisierung oder im Rahmen weiter gefasster Versuche wie Community Unionism (so wird der Versuch bezeich-
net, die Menschen nicht mehr nur am Arbeitsplatz, sondern in ihrem Lebensumfeld zu erreichen) und Bündnissen mit 
anderen Organisationen. Ein wichtiger Aspekt all dieser Handlungsansätze ist die Erkenntnis der Gewerkschaften, 
dass sie für traditionell unterrepräsentierte Gruppen (und dazu gehören auch junge Arbeitnehmer/-innen) attrak-
tiver werden müssen.

Junge Arbeitnehmer/-innen sind in besonderer Weise vom Wandel der globalen Wirtschaftsbedingungen betrof-
fen, denn diese Veränderungen haben zu mehr Beschäftigungsunsicherheit und -instabilität geführt. Aufgrund 
der zunehmend prekären Situation junger Arbeitnehmer/-innen im Arbeitsmarkt könnte man davon ausgehen, 
dass sie sich verstärkt Gewerkschaften anschließen und sich unter ihre Fittiche begeben. Das ist nicht der Fall, denn 
die meisten jungen Erwachsenen werden nicht Mitglied einer Gewerkschaft. Man könnte hier argumentieren, dass 
die Zukunft der Gewerkschaften davon abhängt, wie schnell sie sich auf die harten Realitäten einstellen können, 
mit denen die jungen Menschen heute konfrontiert werden.

Die Wissenschaft und die Gewerkschaften haben umfassend die Gründe aufgeführt, warum junge Menschen eher 
nicht Gewerkschaftsmitglied werden (eine ausführlichere Diskussion dazu findet sich bei Hodder und Kretsos, 
2015). Zunächst ist es wichtig, sich mit der Situation in den Arbeitsmärkten zu befassen. Seit der globalen Finanzkrise 
(2007–2008) haben Regierungen immer stärker auf nicht standardisierte Beschäftigungsformen gesetzt, die zu ei-
nem signifikanten Verlust von Beschäftigungssicherheit und sozialem Schutz geführt haben. Diese Politik hat sich 
unverhältnismäßig stark auf junge Arbeitnehmer/-innen ausgewirkt, denn gerade die Jugendarbeitslosigkeit ist 
hoch, und diejenigen ohne feste Beschäftigung müssen immer öfter damit rechnen, dass sie prekäre und insta-
bile Arbeitsverhältnisse akzeptieren müssen. In Zeiten hoher Arbeitslosigkeit sind Arbeitgeber erwiesenermaßen 
eher geneigt, sich der gewerkschaftlichen Organisierung zu widersetzen. Dies wirkt sich potenziell negativ auf 
die Möglichkeiten aus, junge Leute für die Gewerkschaften zu gewinnen, denn diese könnten Nachteile durch die 
Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft befürchten. Diese Situation wird zusätzlich durch eine fehlende gewerkschaft-
liche Organisierung in den Sektoren verschärft, in denen junge Menschen schwerpunktmäßig beschäftigt sind. 
Wenn junge Arbeitnehmer/-innen mit prekären Arbeitsbedingungen in einem nicht gewerkschaftlich organisier-
ten Umfeld konfrontiert werden, stehen sie oft vor der Entscheidung, zu kündigen oder sich zu wehren. Meistens 
entscheiden sie sich für die Kündigung. Wenn die Arbeitsmärkte so funktionieren, dass junge Arbeitnehmer/-innen 
in gewerkschaftlich gut organisierten Branchen geringere Einstellungschancen haben, ist davon auszugehen, dass 
sie in jungen Jahren keine Erfahrungen mit Gewerkschaften machen und aus diesem Grund unter Umständen 
niemals Mitglied einer Gewerkschaft werden.

Weiterhin steht die These im Raum, dass junge Erwachsene negativ gegenüber Gewerkschaften eingestellt seien und ei-
nen eher individualistisch geprägten Lebensstil mit entsprechenden Perspektiven bevorzugten. Ihre Entscheidung, sich 
eine Gewerkschaft anzuschließen oder nicht, werde deshalb eher von Nützlichkeitserwägungen bestimmt. Im Hinblick 
auf dieses Zweckprinzip ist auch zu hören, dass junge Arbeitnehmer/-innen aufgrund des oben beschriebenen Wandels 
im Arbeitsmarkt nur noch eine geringe Bindung an ihren Arbeitsplatz entwickelten und deshalb den Nutzen einer ge-
werkschaftlichen Mitgliedschaft eher skeptisch beurteilten. Studien in Australien haben gezeigt, dass einige junge Leute 

Hintergrund
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der Ansicht sind, dass nur ‚Opfer‘ sich einer Gewerkschaft anschließen (vgl. Bulbeck, 2008). Dazu werden die Kosten der 
Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft von jungen Arbeitnehmer/-innen manchmal als ein Problem angesehen, obwohl 
zahlreiche Gewerkschaften inzwischen ermäßigte Beiträge eingeführt haben, um dieses Problem zu lösen. Es ist ohne 
Zweifel so, dass sich ab den späten Teenagerjahren bis in die frühe Twenzeit ‚Einstellungen gegenüber Gesellschaft, 
Arbeit und Wirtschaft‘ ausbilden und verfestigen (Lowe und Rastin, 2000: 214). Deshalb ist die Berücksichtigung der zahl-
reichen Faktoren wichtig, die Einfluss auf die Einstellung junger Menschen zur Gewerkschaftsbewegung haben können. 
So wurde lange unterstellt, dass junge Erwachsene sich eher einer Gewerkschaft anschließen, wenn auch ihre Eltern be-
reits Gewerkschaftsmitglieder waren. Andere haben darauf hingewiesen, dass immer weniger gewerkschaftliche Werte 
innerhalb der Gesellschaft weitergegeben werden und dies auch Einfluss auf die Bereitschaft junger Arbeitnehmer/-
innen genommen hat, sich überhaupt gewerkschaftlich zu organisieren. Es wurde ebenfalls darauf hingewiesen, dass 
junge Arbeitnehmer/-innen den Eindruck gewinnen könnten, dass Gewerkschaften lediglich die Interessen älterer 
Arbeitnehmer/-innen wahrnehmen. Es lässt sich aber überwiegend belegen, dass junge Arbeitnehmer/-innen nur we-
nige ideologische Vorbehalte gegenüber Gewerkschaften haben (vgl. Waddington und Kerr, 2002; Tailby und Pollert, 
2011; Vandaele, 2018) und vielmehr ‚leicht positiv gegenüber Gewerkschaften‘ eingestellt sind. Die Neigung, sich ei-
ner Gewerkschaft anzuschließen, ist jedoch nach wie vor gering aufgrund fehlender Kenntnisse über die Arbeit der 
Gewerkschaften (Freeman und Diamond, 2003: 30). Dieses fehlende Wissen wird oftmals mit Gleichgültigkeit verwech-
selt. Freeman und Diamond (2003) argumentieren, dass junge Menschen eher als ‚unbeschriebenes Blatt‘ zu bezeichnen 
sind, wenn sie in einen Betrieb kommen, und dass sie deshalb durchaus für die Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft 
gewonnen werden können, wenn ihnen deren Arbeit richtig erklärt wird. Die Bedeutung von Image und Marketing der 
Gewerkschaften ist inzwischen allgemein anerkannt und gilt besonders für die Ansprache junger Erwachsener. Eine 
Möglichkeit, potenziell die soziale Interaktion zwischen Gewerkschaften und jungen Menschen zu verbessern, besteht 
in Bildungsangeboten für junge Leute ab der weiterführenden Schule.

Der dritte Grund für den geringen gewerkschaftlichen Organisationsgrad junger Arbeitnehmer/-innen ist die offen-
sichtliche Unfähigkeit der Gewerkschaften selbst, auf junge Menschen zuzugehen und sie für die Gewerkschaften 
zu gewinnen. Das Verhältnis zwischen den Gewerkschaften und der Jugend war nicht immer positiv, und inwiefern 
Gewerkschaften weltweit Jugendorganisationen aufgebaut haben, stellt sich durchaus unterschiedlich dar. Man 
kann davon ausgehen, dass die Gewerkschaften mit Beginn ihrer Organisierungsinitiativen auch erkannt haben, 
wie wichtig es ist, auf junge Menschen zuzugehen. Trotzdem lässt sich nicht bestreiten, dass diese Initiativen selten 
funktionieren und die Gefahr mit sich bringen, junge Arbeitnehmer/-innen vom Rest der Gewerkschaft zu isolie-
ren. Zudem ist oft zu hören, dass das Engagement seitens der Gewerkschaftsspitze als unzureichend angesehen 
wird. Immer öfter findet dieses gewerkschaftliche Engagement für den Nachwuchs aber auf einer eher praktischen 
Ebene statt, wobei Jugendthemen in breitere Gewerkschaftsstrukturen integriert und Verbindungen mit externen 
Organisationen geknüpft werden, um ein Bewusstsein für die Bedeutung der Gewerkschaftsbewegung besonders 
für junge Menschen zu vermitteln. Damit versuchen die Gewerkschaften, die weit verbreitete (und oft falsche) 
Annahme zu korrigieren, dass junge Menschen an gemeinschaftsorientierten und sozialen Werten kein Interesse 
hätten, und wollen im Sinne der ‚unbeschriebenen Blatt‘-Theorie den jungen Leuten die Bedeutung dieser Werte 
näherbringen. Diese Initiativen finden mittlerweile auf breiter Front und am Arbeitsplatz sowie auf regionaler, na-
tionaler und europäischer Ebene statt (Vandaele, 2012; Vandaele, 2015; Vandaele, 2018). Über die Frage, inwieweit 
diese Programme erfolgreich sind, lässt sich jedoch trefflich streiten, denn nach wie vor ist der gewerkschaftliche 
Organisationsgrad bei jungen Arbeitnehmer/-innen gering.

Es gibt zwar einen wachsenden Fundus wissenschaftlicher Literatur über Untersuchungen des Verhältnisses zwi-
schen Gewerkschaften und jungen Arbeitnehmer/-innen (siehe Hodder und Kretsos, 2015; Vandaele, 2018), aber 
diese Literatur befasst sich eher mit Fallstudien einzelner Gewerkschaften und der Einstellung von Gewerkschafter/-
innen generell gegenüber der gewerkschaftlichen Organisierung von jungen Erwachsenen. Aufgrund ihres ge-
samteuropäischen Ansatzes liefert diese Umfrage wichtige Erkenntnisse zu den Ansichten junger Menschen zu 
Arbeit, Gewerkschaften und Gesellschaft und bereichert das akademische und in den Gewerkschaften vorhande-
ne Wissen zu diesem Thema.
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Die quantitativen und qualitativen Daten wurden im Rahmen einer interkulturellen Umfrage erhoben. Der Fragebogen 
für die Umfrage wurde vom EGÖD-Jugendnetzwerk konzipiert und stand in zehn Sprachen zur Verfügung: Tschechisch, 
Englisch, Französisch, Deutsch, Italienisch, Rumänisch, Russisch, Spanisch, Schwedisch und Türkisch. Die Umfrage wur-
de vom EGÖD und seinem Jugendnetzwerk gestartet und in erster Linie über die sozialen Medien wie Facebook und 
Twitter publik gemacht. Darüber hinaus hat das Europäische Jugendforum die Umfrage unterstützt und war maßgeb-
lich an ihrer Verbreitung beteiligt. Das hier angewandte Schneeballverfahren hat jedoch zur Folge, dass der Fragebogen 
in erster Linie innerhalb von ‚Gewerkschaftskreisen‘ verteilt wurde; dies gilt besonders für den öffentlichen Sektor, so 
dass die Ergebnisse einseitig die Meinungen dieser speziellen Gruppe junger Menschen wiedergeben. Anders for-
muliert, lassen sich keine Verallgemeinerungen außerhalb dieser Gruppe ableiten. Darüber hinaus sind die Befragten 
infolge der Verteilungsmethode in den 43 Ländern (und der Verfügbarkeit der Umfrage nur in bestimmten Sprachen) 
völlig unterschiedlich repräsentiert. Deshalb ist auch die Zahl der befragten Personen pro Land nicht repräsentativ im 
Hinblick auf die Größe der Bevölkerung oder der gewerkschaftlich organisierten Lohn- und Gehaltsempfänger.

Um die ungleiche Zahl der Befragten pro Land auszugleichen, wurden die Länder in fünf regionalen Länderclustern 
zusammengefasst, die weitgehend den internen EGÖD-Wahlkreisen entsprechen und gemeinsame politisch-gesetz-
liche Merkmale und sonstige Eigenschaften nationaler Systeme industrieller Arbeitsbeziehungen haben. Im einzel-
nen sind dies 1) der Benelux-Wahlkreis (Belgien, Luxemburg und die Niederlande), der deutschsprachige Wahlkreis 
(Österreich, Deutschland und Schweiz) (19%); (2) der mitteleuropäische Wahlkreis (Kroatien, Tschechien, Ungarn, 
Kosovo, Frühere Jugoslawische Republik Mazedonien (FYROM), Montenegro, Serbien, Slowakei und Slowenien) (16%); 
(3) Wahlkreis VK und Irland mit dem nordischen Wahlkreis (Dänemark, Finnland, Norwegen und Schweden) (22%); (4) 
Frankreich und der Wahlkreis Mittelmeer (Andorra, Zypern, Griechenland, Italien, Malta, Portugal und Spanien) (16%); 
und (5) Nordosteuropa (Armenien, Weißrussland, Estland, Georgien, Lettland, Litauen, Polen und Ukraine), Wahlkreis 
Russland und Zentralasien (Russland) und Südosteuropa (Albanien, Aserbaidschan, Bulgarien, Rumänien und Türkei) 
(28%).1 Die Gegenprüfung anhand regionaler Varianten basiert somit auf den fünf Ländergruppen im Bericht.

TABELLE 1: Aufschlüsselung der Befragten nach Alter und Geschlecht (%)

ALTERSGRUPPE MÄNNER (%) FRAUEN (%)  INSGESAMT (%)

<=24 20  27 25

25-30  37 39 38

31-34  28 21 24

>=35  15 13 14

Hinweis: Rundungsfehler sind möglich. Quelle: Umfrageergebnisse.

Da es bei der Umfrage um die Einstellung junger Menschen zu Arbeit, Beschäftigung, Gewerkschaften und Gesellschaft 
ging, ist das Alter der Befragten ein wichtiger Aspekt. Ungeachtet der nicht eindeutig festgelegten Definition, wer in 
die Kategorie junge/-r Arbeitnehmer/-in fällt, war die Mehrheit der Befragten (87%) jünger als 35 und entsprach damit 
der Zielsetzung der Umfrage. Zwischen den Alterskategorien gab es ein relativ ausgewogenes Geschlechterverhältnis, 
wobei etwas mehr Frauen unter 24 und geringfügig mehr Männer zwischen 31 und 34 die Fragen beantwortet haben.

Die qualitativen Daten wurden mit Hilfe einer thematischen Analyse ausgewertet (King, 1998). Bei diesem Modell 
werden zum Beispiel Interviews mit so genannten Codes versehen, um die im Rahmen der Feldarbeit identifizierten 
Themen zu strukturieren. Diese Art der Analyse nimmt eine Position zwischen Inhaltsanalyse, bei der Codes vorher 
alle festgelegt werden und ihre Verteilung statistisch analysiert wird, und der Grounded Theory-Methode ein, bei 
der es keine vordefinierten Codes gibt. Eine Reihe von Codes wurde a priori entwickelt und modifiziert und mit sich 
weiter entwickelnder Forschung hinzugefügt.

Methoden

1  Länder, von denen es keinen Rücklauf gegeben hat, werden hier nicht aufgeführt.
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Arbeitsmärkte

Dieser Teil präsentiert die Ergebnisse, die sich auf die Erfahrungen junger Menschen im Bereich Arbeit und 
Arbeitsmärkte beziehen, bevor es um ihre Pläne für ihre zukünftige Beschäftigungssituation geht.

Die Mehrheit der Befragten befand sich in einem nicht näher definierten Beschäftigungsverhältnis (81%), 
11% waren Vollzeitstudierende, 8% waren arbeitslos. Wenn wir uns die Anzahl der Stunden anschauen, die 
Arbeitnehmer/-innen laut Vertrag leisten mussten, stellen wir fest, dass 75% der Erwerbstätigen vertraglich min-
destens 35 Wochenstunden arbeiten mussten, die Mehrheit (35%) war vertraglich auf Arbeitszeiten zwischen 
40 und 44 Stunden pro Woche festgelegt. Vergleichen wir die Zahl der vertraglich festgelegten Stunden mit der 
Zahl der tatsächlich geleisteten Stunden, finden wir ähnliche Ergebnisse. 72% der Erwerbstätigen arbeiteten 
tatsächlich mindestens 35 Stunden pro Woche, die Mehrheit (34%) zwischen 40 und 44 Stunden pro Woche. 
Dies ist ein überraschendes Ergebnis, denn nur 57% der Befragten insgesamt gab an, Vollzeit zu arbeiten. Das 
Ergebnis ist für die Befragten positiv, denn die vorhandene Literatur legt eher den Schluss nahe, dass junge 
Arbeitnehmer/-innen in die Falle prekärer Nicht-Standard-Verträge geraten (Gumbrell-McCormick, 2011). Dies 
könnte dadurch erklärt werden, dass die Umfrage auf den öffentlichen Sektor ausgerichtet ist. Schaut man sich 
die Daten etwas näher an, stellen wir fest, dass eher Männer einen Vertrag über weniger als 34 Wochenstunden 
erhalten, und dass diejenigen im Alter zwischen 30 und 34 ebenfalls tendenziell einen Vertrag über weniger 
als 34 Wochenstunden erhalten. Schauen wir uns regionale Unterschiede an, so kamen die Befragten aus den 
nordischen Ländern auf die kürzesten Arbeitszeiten, während diejenigen in den osteuropäischen Ländern die 
Verträge mit den längsten Arbeitszeiten hatten.

Nach ihren zukünftigen beruflichen Perspektiven befragt, gab die Mehrheit (61%) an, eine wie auch immer ge-
artete Beschäftigung annehmen zu wollen. Allerdings lässt sich daraus auch schließen, dass ein beträchtlicher 
Anteil der Befragten (18%) keine Vorstellung davon hatte, welche berufliche Laufbahn sie gerne einschlagen 
würden. Dieser Anteil war innerhalb der Befragtengruppe bei den älteren Arbeitnehmer/-innen signifikant hö-
her. Insgesamt wollen sich 18% selbständig machen und 7% als Freiberufler/-innen arbeiten. Im Vergleich zu 
Männern zogen Frauen eine feste Beschäftigung eindeutig vor, während Männer sich für die Zukunft eher eine 
Arbeit als Selbständige vorstellen konnten. Diejenigen unter 24 Jahre bevorzugten eine Standard-Beschäftigung, 
diese Einstellung zeigten auch die Studierenden unter den Befragten. Der wichtigste regionale Unterschied war 
bei den Befragten aus Osteuropa festzustellen, die eindeutig weniger Präferenz für eine Standardbeschäftigung 
zeigten und Selbständigkeit und freiberuflicher Tätigkeit den Vorzug gaben; hierbei spielt vielleicht das weitere 
ökonomische Umfeld eine Rolle.

Von den Befragten insgesamt äußerten 45% den Wunsch nach einer Beschäftigung im öffentlichen Sektor. Das 
ist keine Überraschung, wenn man sich die Art der Umfrage vor Augen führt (durchgeführt vom EGÖD). Der 
Wunsch nach einer Beschäftigung im öffentlichen Sektor war bei Frauen und bei Befragten mit einer abgeschlos-
senen Berufsausbildung weiter verbreitet. Zwischen den einzelnen Altersgruppen zeigten sich hingegen keiner-
lei Unterschiede. Die allgemeine Einstellung gegenüber dem öffentlichen Sektor war wiederum weitgehend 
positiv, wobei es keinerlei Unterschiede bei Geschlecht, Alter, Bildungsabschluss oder Position im Arbeitsmarkt 
gab. Es gab allerdings signifikante Unterschiede zwischen den Regionen, wobei die substanzielle Erkenntnis 
darin zu sehen ist, dass abgesehen von den nordischen Ländern, Irland und dem VK alle anderen Länder eine 
weniger positive Einstellung zum öffentlichen Sektor hatten – dieses Ergebnis kann durch die Gegebenheiten 
in den nordischen Ländern erklärt werden.

Ergebnisse und Analysen
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Gewerkschaftsbewegung

Der nächste Teil der Analyse befasst sich mit den Antworten auf Fragen, bei denen es um die Einstellung ge-
genüber den Gewerkschaften geht. Wir haben eine Reihe von Faktoren untersucht, die mit den Gewerkschaften 
assoziiert sind. Insgesamt waren 67% der Befragten Gewerkschaftsmitglieder. Wie aus Tabelle 2 ersichtlich 
wird, waren 27% der Befragten passive Mitglieder, 12% bezeichneten sich als aktiv, 8% waren hauptamtliche 
Gewerkschaftsfunktionäre/-innen und 33% Nicht-Mitglieder. Die Anzahl aktiver Gewerkschaftsmitglieder, 
Gewerkschaftsvertreter/-innen und Funktionären/-innen ist unverhältnismäßig hoch. Auch dies darauf zu-
rückzuführen, wie die Umfrage verteilt worden ist. In der Gruppe der unter 24-jährigen gab es weniger 
Gewerkschaftsmitglieder und fast keine hauptamtlichen Funktionäre/-innen. Gewerkschaftsvertreter/-innen 
gab es öfter in den älteren Gruppen und besonders in der Altersgruppe über 35.

TABELLE 2: Gewerkschaftsstatus der Befragten (%)

GEWERKSCHAFTSSTATUS  %

NICHT-MITGLIEDER 33 %

PASSIVE MITGLIEDER  27 %

AKTIVE MITGLIEDER LT. EIGENER ANGABE  12 %

GEWERKSCHAFTSVERTRETER/-INNEN  19 %

HAUPTAMTLICHE FUNKTIONÄRE/-INNEN  8 % 

Hinweis: Rundungsfehler sind möglich. Quelle: Umfrageergebnisse.

Verfügbare Studien über die Beweggründe für die Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft haben festgestellt, dass 
es für die meisten Menschen zwei Motive gibt: kollektive Gründe und individuelle Vorteile (Waddington und 
Whitston, 1997: 520). Zu den kollektiven Gründen gehören Unterstützung am Arbeitsplatz, Schutz/Verbesserung 
von Entlohnung und Arbeitsbedingungen, Glaube an Gewerkschaften und Erwartungshaltungen innerhalb der 
eigenen sozialen Bezugsgruppe. Zum individuellen Nutzen gehören kostenlose Rechtsberatung, berufsbezoge-
ne Dienstleistungen, betriebliche Vorteile, Finanzdienstleistungen, Aus- und Weiterbildung. Unsere Erkenntnisse 
ergänzen die vorhandene Fachliteratur (Waddington und Whitston, 1997; Hodder et al., 2017), wobei festzuhal-
ten ist, dass die drei wichtigsten Gründe für eine Mitgliedschaft lauten: bessere Löhne und Arbeitsbedingungen 
(40%), Glaube an die Gewerkschaftsidee (37%) und Unterstützung bei Problemen am Arbeitsplatz (36%). 
Dies zeigt, dass es nach wir vor eine Nachfrage nach kollektiver Organisierung und Möglichkeiten für eine 
Organisierung wegen traditioneller Gründe gibt. Wir sind uns ebenfalls darüber im Klaren, dass einige der kol-
lektiven Gründe für eine Mitgliedschaft auch eine individuelle Komponente haben, sehen es aber so, dass ein 
Grund wie ‚Unterstützung, falls ich ein Problem am Arbeitsplatz habe‘ nur funktioniert, wenn es eine kollektive 
Organisation am Arbeitsplatz gibt, und deshalb auch als kollektiv eingestuft werden kann.

Was die Nicht-Mitgliedschaft betrifft, so sind drei Hauptgründe, die einer Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft im Wege 
stehen, wichtige Ergebnisse, die es zu berücksichtigen gilt. 19% der Nicht-Mitglieder bei den Befragten nannten als 
Hauptgrund, dass niemand sie gefragt habe, ob sie Mitglied werden wollten – ein Ergebnis, dass auch den Erkenntnissen 
der Fachliteratur entspricht. Weitere 18% gaben an, dass sie einfach noch nicht dazu gekommen seien, weitere 16% 
waren der Meinung, dass sie keine Gewerkschaften bräuchten. Die ersten beiden Ergebnisse sind für den EGÖD und 
seine Mitgliedsgewerkschaften ermutigend und lassen den Schluss zu, dass es eine Reihe von jungen Arbeitnehmer/-
innen gibt, die durchaus geneigt wären, sich einer Gewerkschaft anzuschließen, wenn sie nur gefragt und vernünf-
tig organisiert würden; auch dies entspricht früheren Ergebnissen (Hodder und Kretsos, 2015). Knapp über 70% der 
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Befragten gaben an, dass sie in der Gewerkschaft bleiben wollen (falls sie schon Mitglied sind) oder in naher Zukunft 
Mitglied werden wollen (falls sie noch nicht einer Gewerkschaft angehören). Diese Ergebnisse sind zwar ermutigend, 
wir müssen hier aber auch den Schneeball-Effekt beachten – er führt dazu, dass die Befragten den Gewerkschaften 
eher zugeneigt sind als nicht. Es gab keine signifikanten Unterschiede bei der Absicht, sich einer Gewerkschaft anzu-
schließen oder Mitglied zu bleiben, wenn es bei der Gegenprüfung anhand anderer Eigenschaften um das Geschlecht 
oder das Alter ging. Teilzeitbeschäftigte zeigten eine geringere Neigung, Mitglieder zu bleiben oder sich in Zukunft einer 
Gewerkschaft anzuschließen, und dies entspricht den seit langem bekannten Problemen, die Gewerkschaften immer 
mit atypischen Beschäftigten hatten (Gumbrell-McCormick, 2011) Aus Sicht der gewerkschaftlichen Organisierung ist 
die Feststellung wichtig, dass passive Mitglieder in Zukunft und im Vergleich zu anderen Mitgliederkategorien eher 
nicht in der Gewerkschaft bleiben Das zeigt, wie wichtig es für die Gewerkschaften ist, sich auch nach der erfolgreichen 
Mitgliederwerbung mit ihrer Basis zu befassen, damit die Mitgliederzahlen auch in Zukunft erhalten bleiben.

Danach ging es um die allgemeine Einstellung zu Gewerkschaften und die Vorstellungen, was eine Gewerkschaft 
leisten sollte. Es mag nicht überraschen (auch wiederum vor dem Hintergrund des Schneeball-Samplings), dass 70% 
der Befragten erklärten, sie seien gegenüber den Gewerkschaften positiv oder sehr positiv eingestellt, während 
nur 8% eine negative oder sehr negative Einstellung äußerten. Diejenigen unter 24 Jahren zeigten eine geringfü-
gig weniger positive Beurteilung, wobei die Einstellung gegenüber den Gewerkschaften mit zunehmendem Alter 
positiver wurde. Dies bestätigt erneut den bisherigen Wissensstand zu Einstellungen gegenüber Gewerkschaften 
(Hodder und Kretsos, 2015), obwohl diese Ergebnisse nicht bestehen bleiben, wenn eine Gegenprüfung anhand 
anderer Merkmale erfolgt. Frauen hatten eine signifikant positivere Einstellung gegenüber Gewerkschaften, wäh-
rend Menschen aus mediterranen Ländern weniger positiv über Gewerkschaften dachten. Nicht-Mitglieder hatten 
eine relativ weniger gewerkschaftsfreundliche Einstellung als Gewerkschaftsmitglieder. Je aktiver die Mitglieder in 
ihrer Gewerkschaft waren, umso positiver war ihre Einstellung gegenüber den Gewerkschaften. Dies änderte sich 
auch nicht, wenn eine Gegenprüfung anhand anderer Merkmale erfolgte.

Die Befragten sollten dann beantworten, was der Hauptzweck einer Gewerkschaft sein sollte. Die Mehrheit der Befragten 
ist der Ansicht, dass die Gewerkschaften versuchsweise Einfluss auf die öffentliche Debatte über Arbeitsmarktthemen 
nehmen sollten (92% mit Zustimmung bzw. starker Zustimmung); dass sie sich mit den Vorbehalten gegenüber pre-
kärer und Nicht-Standard-Beschäftigung befassen sollten (92% mit Zustimmung bzw. starker Zustimmung); und 
Arbeitnehmer/-innen generell aktivieren sollten (92% mit Zustimmung bzw. starker Zustimmung) entsprechend der um-
fassenden Hinwendung zu mehr gewerkschaftlicher Organisierung (Murray, 2017). Insgesamt 78% der Befragten (mit 
Zustimmung bzw. starker Zustimmung) sind der Meinung, dass sich die Gewerkschaften im Rahmen von Kampagnen in-
tensiver mit den toxischen Verhaltensweisen multinationaler Unternehmen befassen sollten. 65% (mit Zustimmung bzw. 
starker Zustimmung) sind der Meinung, dass sich die Gewerkschaften ausschließlich mit Arbeitsplatzthemen befassen 
sollten, und 21% (mit Zustimmung bzw. starker Zustimmung) erklärten, dass den Gewerkschaften ihrer Meinung nach 
nicht erlaubt sein sollte, sich an Protestaktionen zu beteiligen, die nichts mit Arbeitsplatzthemen zu tun haben. Daraus 
kann man auf den nachdrücklich Wunsch schließen, sich auf Marktthemen oder Klassenfragen zu fokussieren. Es ist eben-
falls zur Kenntnis zu nehmen, dass 28% der Befragten (mit Zustimmung bzw. starker Zustimmung) der Auffassung sind, 
dass Gewerkschaften lediglich ‚Proteste unterhalb der Streikschwelle‘ auf Arbeitsplatzebene organisieren sollten.

Weitere gesellschaftliche Interessen und Aktivitäten

Der letzte Teil der Erhebung befasste sich mit der Frage, in welchem Maße sich die Befragten in anderen sozialen 
Organisationen und Aktivitäten außerhalb der Gewerkschaften engagierten, gefolgt von der Frage, wo sich die 
Befragten im Jahre 2030 sehen. Wir geben zunächst eine Übersicht über andere Arten des Engagements auf Basis 
der quantitativen Daten, bevor wir darauf eingehen, welche Hoffnungen für die Befragten für ihre Zukunft den 
höchsten Stellenwert haben.
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Ein großer Teil der Befragten attestierte sich selbst ein starkes Engagement für die Gesellschaft allgemein 
durch die aktive Teilnahme an Aktivitäten, die sie als wichtig erachteten. Im Vergleich zu Frauen wurde von 
Männern über ein signifikant stärkeres gesellschaftliches Engagement berichtet, aber es gab keinen signifi-
kanten Unterschied zwischen Altersgruppen, der Position im Arbeitsmarkt oder der geographischen Region 
(auch wenn eine Gegenprüfung anhand anderer Merkmale erfolgte). Diejenigen, die sich selbst ein hohes 
Maß an gewerkschaftlicher Aktivität bescheinigten, berichteten auch über eine aktivere Beteiligung in der 
Gesellschaft insgesamt im Vergleich zu eher passiven Gewerkschaftsmitgliedern. Das bedeutet: Je überzeugter 
die Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft gelebt wird, umso stärker ist auch das gesellschaftliche Engagement. 
Wenn wir uns die unterschiedlichen Ausprägungen dieses Engagements außerhalb der Gewerkschaften näher 
anschauen, stellen wir fest, dass die beliebteste Form dieses Engagements bei den Befragten der Einsatz inner-
halb von Jugendorganisationen ist. Das ist keine Überraschung, wenn man die Organisation der Umfrage in 
Betracht zieht. Die Top 5 des gesellschaftlichen Engagements sind in Tabelle 3 aufgelistet.

TABELLE 3: Unterschiedliche Kategorien gesellschaftlichen Engagements (%) 

ART DES GESELLSCHAFTLICHEN ENGAGEMENTS %

JUGENDORGANISATIONEN 50

ZIVILGESELLSCHAFT/BÜRGERINITIATIVEN 42

KULTURELLE ORGANISATIONEN 31

GEMEINNÜTZIGE ORGANISATIONEN 30

POLITISCHE GRUPPEN 29

Hinweis: Rundungsfehler sind möglich. Quelle: Umfrageergebnisse.

Als wir diese Daten detaillierter analysierten, haben wir keine signifikanten Unterschiede im Hinblick auf 
Geschlecht oder Position im Arbeitsmarkt hinsichtlich des berichteten gesellschaftlichen Engagements finden 
können. Es gab jedoch signifikante Unterschiede bei den Altersgruppen – jüngere Befragte engagierten sich 
tendenziell stärker bei gesellschaftlichen Organisationen im Vergleich zu der ältesten Gruppe (35 und älter), 
wobei die jüngste Altersgruppe über das höchste Maß an gesellschaftlichem Engagement berichtete.

Die Befragten sollten dann darauf antworten, ob sie auf andere Weise in der Gesellschaft aktiv sind. Die drei wich-
tigsten Kategorien sind in Tabelle 4 aufgelistet. Daraus wird deutlich, dass als wichtigste ‚sonstige‘ Möglichkeit für die 
Befragten, innerhalb der Gesellschaft etwas zu bewegen, das eigene Verhalten und das eigene Handeln angesehen 
wurden. Diejenigen, die aktiv sind, berichten mit einer größeren Wahrscheinlichkeit über eigenen Aktivismus und die 
Überzeugung, selbst etwas bewirken zu können. Dieses Ergebnis ist deshalb von Interesse und bestätigt bisherige 
Erkenntnisse. Als weitere ‚sonstige‘ Möglichkeit, gesellschaftliche Entwicklungen beeinflussen zu können, nannten 
die Befragten ihre eigene berufliche Tätigkeit. Das ist kein überraschendes Ergebnis, bedenkt man die Durchführung 
der Befragung durch den EGÖD, und entspricht den positiven Ergebnissen im Hinblick auf den öffentlichen Sektor 
allgemein (wie oben berichtet). Die sozialen Medien (Kampagnenarbeit und Bewusstseinsbildung) halten den drit-
ten Platz auf der Rangliste der Möglichkeiten, die den Befragten nach eigener Einschätzung zur Beeinflussung der 
Gesellschaft zur Verfügung steht. Dieses Ergebnis ist deshalb interessant, weil an anderer Stelle erklärt worden ist, dass 
diese ‚Technologien die Art des gesellschaftlichen Engagements ändern, weil sie Menschen für konkrete Anliegen ge-
winnen, kollektive Aktionen organisieren, bewusstseinsbildend wirken, Meinungen verändern, Gelder sammeln und 
die Kommunikation mit Entscheidungsträgern herstellen können‘ (McAllister, 2013): 93
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TABELLE 4: Zusätzliche Kategorien gesellschaftlichen Engagements (%)

SONSTIGE ARTEN GESELLSCHAFTLICHEN ENGAGEMENTS MIT VERÄNDERUNGSANSPRUCH %

VORBILD SEIN DURCH EIGENE AKTIONEN/HALTUNGEN 83

DURCH MEINE EIGENE BERUFLICHE TÄTIGKEIT  81

NUTZUNG SOZIALER MEDIEN 56

Hinweis: Rundungsfehler sind möglich. Quelle: Umfrageergebnisse.

Unter Berücksichtigung all dieser Resultate kommentieren wir nun die Antworten auf die offene Frage zum 
Abschluss der Erhebung. Die Befragten sollten an dieser Stelle mit einer kurzen Beschreibung auf die Frage ant-
worten, wo sie sich im Jahre 2030 sehen. Insgesamt 1.005 Teilnehmer/-innen haben auf diese Frage mit unter-
schiedlicher Detailtiefe geantwortet. Die Antworten erhielten oft genaue Angaben zu einer Reihe von Fragen, 
wie dies auch in dem Beispiel exemplarisch beschrieben wurde, mit dem die Frage näher erklärt wurde (dies 
mag die Antworten der Befragten beeinflusst haben). Es gab nicht genügend substanzielle Kommentare zu 
Hobbys und Haustieren, so dass diese Themen in diesem Bericht weggelassen wurden. Fast alle diejenigen, die 
geantwortet haben, haben diese Frage ernst genommen. Trotzdem gab es eine kleine Zahl von Antworten, die 
nicht sehr erhellend waren (z. B. ‚Ich möchte für immer jung bleiben‘). Die Mehrheit der Befragten berichtete 
über Hoffnungen und Erwartungen an die Zukunft besonders im Hinblick auf berufliche Laufbahnen, Familie 
und Bildung. 5% der Befragten äußerten Ängste hinsichtlich ihres Lebens und ihrer zukünftigen Aussichten (z. 
B. ‚es fühlt sich alles total instabil und unsicher an, so dass ich mir 2030 gar nicht vorstellen kann. Sogar 2020 ist 
für mich unsicher‘). Überraschend war, dass nur 11% über Ungewissheit hinsichtlich ihrer Zukunft berichteten 
(zum Beispiel ‚keine Ahnung, es ist alles überhaupt nicht vorhersehbar‘).

Die Mehrheit der Befragten (84%) kommentierten ihre Vorstellungen einer zukünftigen beruflichen Laufbahn. 
Entsprechend den quantitativen Ergebnissen oben wollte die Mehrheit eine wie auch immer geartete 
Beschäftigung und weiterhin im öffentlichen Sektor arbeiten. Das ist keine Überraschung, wenn man die Art 
der Umfrage in Betracht zieht. Eine Reihe von Befragten hatte allerdings keine Vorstellung von der beruflichen 
Laufbahn, die sie anstreben wollten. Unabhängig von der bevorzugten beruflichen Laufbahn gab es von allen 
geteilte Sorgen hinsichtlich der Stabilität der Arbeit und angemessener Entlohnung, veranschaulicht durch die 
folgenden Beispiele. ‚Es hört sich hart an, aber beruflich hatte ich nie die Chance, länger als sechs Monate im 
Voraus zu planen‘ ... ‚Ich glaube, die Arbeit wir sich intensivieren ... ‚Ich werde oft die Jobs wechseln müssen‘ ... 
‚2030 hoffe ich, dass ich einen unbefristeten Arbeitsvertrag und eine stabile Arbeit haben werde.‘ Qualitativ lässt 
sich eindeutig besser belegen als durch die quantitativen Daten, dass es vielfach Sorgen wegen der langfris-
tigen Auswirkungen prekärer Beschäftigungsverhältnisse und flexibler Arbeitsplanung auf junge Erwachsene 
gibt (Gumbrell-McCormick, 2011; Tailby und Pollert, 2011).

46% gaben an, dass sie eine Familie wollten bzw. in Zukunft mehr Zeit mit ihren Familien verbringen woll-
ten. Allerdings gab es Bedenken wegen der verfügbaren Zeit und der finanziellen Auswirkungen (z. B. ‚Ich 
hoffe, dass ich mein Leben so in den Griff bekomme, dass ich Zeit für die Gründung einer Familie habe‘), wo-
bei diese Antworten wahrscheinlich durch das Antwortbeispiel in der Frage beeinflusst wurden (dort hieß es 
‚Ich weiß nicht, ob ich Zeit für eine Familie haben werde‘). 22% der Befragten äußerten den Wunsch, weite-
re Bildungsangebote wahrzunehmen oder Ausbildungen zu Ende zu bringen (entweder durch berufliche 
Qualifizierungen oder weiterführende Ausbildungen wie einen Master-Abschluss oder eine Promotion), und 
der größte Teil der Kommentare zur Frage der Bildung bezog sich auf die spezielle Berufswahl des Befragten. Nur 
10% der Befragten erwähnten die Fortsetzung ihres gewerkschaftlichen Engagements, und dies überrascht ein 
wenig angesichts der eindeutigen quantitativen, oben diskutierten Ergebnisse.
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Der vorliegende Bericht hat Erkenntnisse über die Ansichten junger Erwachsener gegenüber Arbeit, 
Beschäftigung, Gewerkschaften und der Gesellschaft allgemein gebracht.

Im Hinblick auf Erfahrungen mit Arbeit und Beschäftigung gilt, dass die Mehrheit der Befragten erwerbstätig ist und 
mindestens 35 Stunden in der Woche arbeitet trotz des zunehmenden Anteils prekärer Beschäftigungsverhältnisse 
unter jungen Arbeitnehmer/-innen. Es bestehen aber nach wie vor Sorgen hinsichtlich der Beschäftigungssicherheit 
und der prekären Arbeitsverhältnisse bei jungen Arbeitnehmer/-innen, dies wird anhand der qualitativen Daten 
deutlich. Dies wird dadurch bestätigt, dass junge Arbeitnehmer/-innen (bis 24) und Studierende für ihre Zukunft 
eine Beschäftigung mit einem Standard-Arbeitsvertrag bevorzugen, und dies können die Gewerkschaften auch 
weiterhin in ihren Kollektivverhandlungen fordern. Für die Gewerkschaften kann dies als Chance aufgefasst wer-
den, denn hier können sie sich als Wahrer der Interessen der jüngeren Generation profilieren. Dieses Ergebnis 
bestätigt auch die vorliegenden Fachliteratur und die dort zu findende Erkenntnis, dass die jüngeren Leute gerne 
auf prekäre Beschäftigungsverhältnisse verzichten würden (Cha et al, 2019).

Die wichtigsten Gründe der Befragten für die Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft entsprechen den 
Ergebnissen der bereits vorliegenden Studien. Bessere Löhne und Arbeitsbedingungen, Glaube an die 
Gewerkschaftsbewegung und Unterstützung bei Problemen am Arbeitsplatz sind die drei am häufigsten ge-
nannten Gründe. Damit wird bestätigt, dass der Kollektivitätsgedanke der wichtigste Grund ist, dass sich 
Menschen immer noch einer Gewerkschaft anschließen. Als wichtigsten Grund, kein Gewerkschaftsmitglied zu 
sein, erklärten 19%, sie seien nicht gefragt worden, und weitere 18%, sie seien noch nicht dazu gekommen. 
Aus Sicht einer gewerkschaftlichen Organisierungsperspektive ist dies eine ermutigende Aussage und bestätigt 
vorliegende Studien, dass junge Menschen durchaus für die Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft gewonnen 
werden können, wenn ihnen die Vorteile richtig erklärt werden. Im Kontext der Mitgliederwerbung und -bin-
dung sind passive Gewerkschaftsmitglieder eher geneigt, ihre Mitgliedschaft in Zukunft zu beenden. Das zeigt, 
wie wichtig es ist, die Mitgliederbasis einzubinden und zu organisieren und auf diese Wiese die Mitgliedschaft 
langfristig zu sichern.

Die Befragten haben eine Reihe gesellschaftlicher Aktivitäten beschrieben, in erster Linie in den Bereichen 
Jugendorganisation und Bürgerinitiativen. Männer berichten öfter als Frauen über ihr Engagement für gesell-
schaftliche Gruppen und für Organisationen, und aktive Gewerkschaftsmitglieder sind auch in der Gesellschaft 
insgesamt aktiver. Generell äußerten sich die Befragten insgesamt positiv über ihre Zukunftsaussichten, wobei 
ihnen Arbeit, Familie und Bildung die wichtigsten Anliegen waren.

Abschließend lässt sich feststellen, dass die Ergebnisse nicht über diese Befragtengruppe hinaus verallgemei-
nert werden können. Sie dürften jedoch für den EGÖD und seine Mitgliedsgewerkschaften perspektivisch nütz-
liche Informationen für die Mitgliederwerbung, die gewerkschaftliche Vertretung und die gewerkschaftliche 
Organisierung enthalten.

Schlussfolgerung
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