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Mit ,Arbeiten 4.0“ werfen wir einen Blick in die Arbeitswelt von heute,
aber auch von morgen und tibermorgen. Wir méchten einen breiten

Dialog dariiber in Gang setzen, wie wir arbeiten wollen und welche

Gestaltungschancen es fiir Unternehmen, Beschaftigte, Sozialpartner und

Politik gibt. Am Anfang dieses Dialogs stehen erst einmal Beschreibungen,
Analysen und viele offene Fragen, nicht jedoch bereits fertig ausformu-
lierte Antworten. In diesem Dokument fassen wir zusammen, von wel-
chem Ausgangspunkt aus das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales

in den Dialogprozess ,Arbeiten 4.0“ startet.

In einem ersten Schritt beschreiben wir wichtige Gbergreifende Trends

und Szenarien unserer Arbeitsgesellschaft (Kapitel 1). Danach fiihren wir
aus, was wir unter Arbeiten 4.0 verstehen und mit welcher Haltung wir
als Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales in diesen Dialog gehen

(Kapitel 2). AnschlieRend stellen wir zentrale Handlungsfelder dar und

formulieren konkrete Fragestellungen (Kapitel 3). Wahrend wir die Ar-
gumentation im Kapitel 3 aus der Logik der einzelnen Handlungsfelder
heraus entwickeln, richten wir im Kapitel 4 den Blick auf die konkreten

Institutionen des Sozialstaats. Kapitel 5 fiihrt aus, wie der Dialogprozess
ARBEITEN 4.0 angelegt ist und welche Ziele er hat.
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ARBEITEN 4.0 - NEUE
PERSPEKTIVEN FUR UNSERE
ARBEITSGESELLSCHAFT

Der Blick in die Zukunft erlebt in den Medien gerade einen neuen Auf-
schwung: Kommen Taxis, Busse und LKWs bald ohne Fahrer aus? Sind
Roboter die besseren Chirurgen? Wird Bargeld Gberflissig und wir be-
zahlen nur noch mit dem Handy? Werden Hauser und Siedlungen mittels
3-D-Druckern gebaut? Entlang solcher Fragen werden derzeit Zukunfts-
szenarien einer ,digitalen Revolution“ diskutiert. Deren Grundlagen sind
immer leistungsfahigere IT-Systeme, hochentwickelte Robotik und Sen-
sorik, 3-D-Drucker, Clouds und riesige Datensammlungen, die, Big Data
sei Dank, miteinander kombiniert erstaunliche Vorhersagen erméglichen.

Auch die deutsche Wirtschaft debattiert dringliche Fragen: Kommt das
Auto der Zukunft aus Stuttgart, Wolfsburg oder dem Silicon Valley? Wie
lassen sich Werkzeuge mit Baustellen, Kisten mit Containern, Heizung
und Liftung mit dem Wetter vernetzen? Gelingt es deutschen Unterneh-
men, das zu ,digitalisieren, was sie besonders gut kénnen, zum Beispiel
Maschinen und hochwertige Dienstleistungen? Es geht um die Sicherung
des Wirtschaftsstandorts Deutschland und Europa, eine Neuverteilung
der Markte, um enorme Wachstumspotenziale und den Traum eines digi-
talen ,Wirtschaftswunders®

Die Digitalisierung befligelt Fantasien und Innovationen, sie tiberrascht
uns mit immer neuen Produkten und Geschiftsmodellen. Zugleich be-
ginnen wir erst langsam zu verstehen, wie nachhaltig sie unsere Wirk-
lichkeit bereits verdndert hat, mit welcher Geschwindigkeit sie Medien,
Wirtschaft und Alltagskultur durchdringt und véllig neu ordnet.

Als zentrale Schnittstelle der Verdnderung erweist sich die Arbeit. Wenn

wir Uber Arbeiten 4.0 sprechen, reden wir nicht nur Gber die neuen



Technikwelten der Industrie 4.0. Wir re-
den Uber die Arbeit der Zukunft in ihrer
ganzen Breite und Vielfalt. Dabei ist der
technologisch ermdglichte Wandel nur
ein wichtiger Treiber. Eine stille Umwal-
zung geht von den Menschen selbst aus:
Wir erleben derzeit einen grundlegen-
den kulturellen Wandel mit neuen An-
spriichen an die Organisation von Arbeit.
Individualisierung ist nicht nur ein Zau-
berwort fir Produktentwickler und Ver-

markter, sondern ein historischer Trend
weit Uber den Konsum hinaus. Wir wollen ein individuelles Leben. Und

das heilRt: Wir mochten uns um die Menschen, die wir lieben, kimmern,
erst recht dann, wenn sie uns brauchen. Wir mochten ein Privatleben, das
diesen Namen verdient, und gute Arbeit, die zu unserer Lebenssituation
passt. Sie soll uns die Freiheit und Souveranitat lassen, unser Leben zu
fuhren und zugleich das notwendige Mal} an Sicherheit verschaffen.

Als Arbeitsministerin mochte ich die Zukunftsdebatte als Fortschritts-
debatte fiihren, in der die Menschen und ihre Bediirfnisse im Mittelpunkt

stehen. Und zwar ganz konkret: Wo haben die Fahrerinnen und Fahrer,
die Arztinnen und Arzte, die Brieftragerinnen, Kassiererinnen und Bau-
arbeiter in der digitalen Welt (und jenseits davon) ihren Platz? Sitzt der
LKW-Fahrer von heute auf seiner Route morgen zwar nicht am Steuer,
aber als Pilot in seinem Fiihrerhaus und iberwacht die elektronischen
Instrumente? Hat er ibermorgen seinen Platz in einem Logistikzentrum,
von wo aus er mehrere selbstfahrende LKW aus der Ferne kontrolliert?



Oder kann er das vielleicht von zu Hause aus erledigen? Hat er dabei
mehr Freizeit als friher, kann er gestinder leben, seine Familie haufiger
sehen, sich die Arbeit mit seiner Frau teilen? Hat er noch einen Bezug
zu seinem Unternehmen? Kann er darin mitwirken und mitbestimmen?
Hat er die Solidaritét seiner Kolleginnen und Kollegen? Oder fihlt sich
unser Fahrer tberflissig und findet keine Arbeit mehr? Hat er vielleicht
die Chance ergriffen, etwas ganz Neues zu machen? Hat er dabei die Un-
terstiitzung unserer Institutionen gefunden?

Die Revolution des Digitalen erfordert eine behutsame Evolution des So-
zialen. Worauf kommt es mir dabei an? Auf gute, sichere und gesunde
Arbeit. Dass wir neue Wege finden, einen hohen Beschiaftigungsstand
mit der Teilhabe an Arbeit zu verbinden. Dass wir veranderte individu-
elle Anspriiche von Beschéftigten an ihre Arbeit ernst nehmen und eine
lebensphasenorientierte Politik entwickeln. Dass gerechte Léhne und
soziale Sicherheit in unserer sozialen Marktwirtschaft auch fir neue
Arbeitsformen gelten. Dass wir gute Antworten bei der Aus- und Wei-
terbildung finden, wie wir den technologischen Wandel gestalten und
den Beschiftigten helfen kénnen, in einer von gréRerer Vielfalt, Briichen
und Unsicherheiten gepréagten Arbeitswelt zurechtzukommen. Dass Un-
ternehmen die Fachkréfte finden, die sie brauchen, und auf eine gute
Unternehmensfiihrung setzen, weil sie ihnen viele Vorteile bringt. Wir
wollen die einst mithsam erkdampften hohen Standards mit in die Ar-
beitswelt 4.0 nehmen. Dazu brauchen wir nicht méglichst viele Regeln,
sondern moglichst gute.



Mit Arbeiten 4.0 wollen wir eine wichtige Debatte er6ffnen, Fragen stel-

len und gemeinsame Antworten finden. Ich lade Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler, Praktiker, Sozialpartner und die Zivilgesellschaft ein,
sich daran zu beteiligen. Wir brauchen die Perspektiven von Frauen und
Ménnern, von jungen Menschen und den lebens- und arbeitserfahrenen
Alteren. Dieses Griinbuch macht den Anfang: Es skizziert unsere Aus-
gangssituation und formuliert Fragen aus unterschiedlichen Perspektiven.
Nicht alle werden wir schon abschlieRend beantworten kénnen, aber am
Ende des Prozesses werden wir genauer wissen, wie wir in Zukunft arbei-

ten moéchten und was wir daflr tun missen.

Mein Ziel ist, dass wir einen neuen sozialen Kompromiss entwickeln, der

Arbeitgebern wie Arbeitnehmern niitzt. Etwa indem wir gemeinsam mit

den Sozialpartnern Wege finden, wie Beschiftigte ihre jeweiligen Arbeits-
zeitwiinsche auch umsetzen kénnen. Indem wir einen Ausgleich herstel-
len zwischen den Flexibilitdtsanforderungen der Unternehmen und den
Bediirfnissen der Beschiftigten. Oder indem wir lebensbegleitendes Ler-
nen zur ersten und wichtigsten Antwort auf eine Arbeitswelt im standi-
gen Wandel machen. Dies kann nur gelingen, wenn wir gemeinsam dafir
Sorge tragen, dass die Beschaftigten in ihrem gesamten Arbeitsleben die
Bildung bekommen, die sie benétigen. Reden wir dariber!
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Es gibt viele Griinde, warum Menschen arbeiten. Fiir die meisten Men-
schen steht die Absicherung des Lebens fiir sich und ihre Angehérigen
im Vordergrund. Arbeit verleiht Wiirde und Identitat. Darliber hinaus
ermdglicht sie Menschen Teilhabe, Aufstieg, Prestige und Erfolg. Viele
Menschen arbeiten, um die eigenen Talente zu entfalten, sich selbst in
der Arbeit zu verwirklichen oder um Kontakt, Anerkennung und Besta-
tigung in einer Gemeinschaft zu finden. Ob aus Pflicht, Berufung oder
Freude - Arbeit ist und bleibt fiir jeden Einzelnen und die Gesellschaft
insgesamt zentral. Wir sind eine Arbeitsgesellschaft. Genauer gesagt:
Wir sind eine ARBEITSGESELLSCHAFT IM WANDEL.

Dies eréffnet uns neue Handlungsoptionen und Gestaltungschancen.
Damit wir sie nutzen kénnen, missen wir Antworten finden auf folgen-
de Fragen: Was sind heute die wichtigsten Treiber des Wandels? Wohin
entwickeln sich unsere Arbeitsgesellschaft und die Institutionen, die sie
tragen? Wie wollen, wie werden wir in Zukunft arbeiten?
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Big Data

Als Big Data wird die Samm
lung und Auswertung immer

grofierer Datenmengen

bezeichnet, die durch tech-

nische Fortschrittesowohl bei

Prozessoren, in der Sensorik,
aber auch in den Analyseme-

thoden ermdglicht werden.

Digitaler Wandel

Der digitale Wandel biindelt eine

Vielzahl von Verdnderungen,

die auf Basis einer schnellen und

breiten Adaption neuer Informa-

tions-und Kommunikationstech
nologien in Wirtschaft und
Gesellschaft realisiert werden
konnen. Sie haben jeweils fur sich

und erst recht in Wechselwirkung

miteinander ein grofies Potenzial,
die Art und Weise, wie wir wirt-
schaften und arbeiten, grund-

legend zu beeinflussen.

DIGITALE UND
G LOBALE OKONOMIE

Wir sind auf dem Weg in eine digitale Okonomie. Immer leistungsfa-
higere IT-Systeme bei sinkenden Produktionskosten, eine steigende
weltweite Internetnutzung von zu Hause aus und unterwegs, hochent-
wickelte Robotik und Sensorik, cyberphysische Systeme, die die virtuelle
Welt mit der Welt der Objekte vereinen, der 3-D-Druck als neue Pro-
duktionstechnik, intelligente Software-Systeme,Big Data) nicht zuletzt
veranderte Konsumentenwiinsche - der digitale Wandel revolutioniert
klassische Geschaftsmodelle, krempelt ganze Branchen um und bringt
neue Produktions- und Logistikketten sowie Produkte und Dienstleis-
tungen hervor. Die dadurch mdglichen Produktivitatssteigerungen wie
auch die hohe Preistransparenz im Online-Handel sind im Interesse der
Konsumenten, die zudem als ,,Prosumenten® immer mehr in den Innova-

tions- und Produktionsprozess einbezogen werden.

Der(digitale Wandellduft im globalen Malistab ab und bringt selbst weit

entfernte Regionen und Personen in engen Kontakt miteinander. Der
weltweite Wettbewerb sowie die internationale Arbeitsteilung nehmen
zu. Dabei trifft, vereinfacht gesagt, ein in Deutschland weit verbreitetes
INNOVATIONSMODELL, das auf die kontinuierliche Verbesserung von
Produkten und Prozessen ausgerichtet ist, auf ein disruptives Innovati-
onsmodell aus dem Silicon Valley, das auf radikale Veranderungen abzielt.

Dieser Wandel bietet fiir Unternehmen im technologiestarken Deutsch-
land viele CHANCEN, aber auch manche Risiken. Produktivitatssteige-
rungen, mehr Kundenndhe und Exportchancen - das erméglicht den



klassischen deutschen Leitindustrien, wie dem Maschinen- oder Auto-
mobilbau, diedndustrie 4.0mit ihren neuen Produktionswelten. Hier
konnte eine neue Konkurrenz um die Technologie- und Markenfiihrer-
schaft mit hochkapitalisierten Unternehmen entstehen, die, aus dem
IT-Bereich kommend, in die industrielle Produktion vorstoRRen. Die
~Makers“-Bewegung® kénnte am Schnittpunkt von IT-Programmierung,
3-D-Druck, Kleinserienproduktion und Handwerk neue Impulse fiir die
heimische Produktion geben. Im Dienstleistungsbereich entsteht eine
,On-demand-Wirtschaft® Dabei treten Online-Plattformen als einfache,
schnelle und kostengiinstige Vermittler von Dienstleistungen fiir Unter-
nehmen und Privathaushalte auf.

Nach dem Monitoring-Report Digitale Wirtschaft 2014 fillt die Digitali-
sierung in EINZELNEN BRANCHEN noch sehr unterschiedlich aus. Am
starksten digitalisiert sind Telekommunikation und Verlagswesen, Medi-
en und Rundfunk. Einen hohen Digitalisierungsgrad haben ebenfalls die
IT- und Informations-, Finanz- und Versicherungsdienstleister sowie die
Hersteller von Datenverarbeitungsgeraten, elektrischen und optischen
Produkten sowie Fahrzeugen. Handel, Elektrotechnik und Maschinen-
bau liegen im Mittelfeld des Branchenindexes. Perspektivisch dirften die
Branchen, die bislang relativ wenig in ihre Informations- und Kommuni-
kationstechnologie investiert haben, in den kommenden Jahren verstarkt

* Anderson (2013): Makers: Das Internet der Dinge: Die nichste industrielle Revolution.
2 BMWi (2014): Monitoring-Report Digitale Wirtschaft 2014.

Industrie 4.0

Das Schlagwort Industrie 4.0
beschreibt einen Umbruch im
produzierenden Sektor. Leit-
bild der Industrie 4.0 ist eine
hochautomatisierte und
vernetzte industrielle Produk-
tions- und Logistikkette.
Dabei verschmelzen virtuelle
und reale Prozesse auf der
Basis sogenannter cyber-
physischer Systeme. Dies
ermdglicht eine hocheffiziente
und hochflexible Produktion,
die Kundenwiinsche in Echt-
zeit integriert und eine Viel-
zahl von Produktvarianten

ermdglicht.



Crowdworking

Beim Crowdworking werden

Auftrdge, meist zerteilt in klei-

nere Aufgaben, iiber digitale

Plattformen an Crowdworker

vergeben. Dies kann sowohl

an die eigenen Beschdftigten

erfolgen (internes Crowd-

working) als auch an Dritte
(externes Crowdworking), die

oftmals als Solo-Selbstdndige

fiir viele Auftraggeber welt-

weit arbeiten.

aufholen, darunter die Verkehrs- und Logistikbranche oder die Ener-
gie- und Wasserversorgung. Bei den beschéaftigungsintensiven Branchen
ist vor allem im Dienstleistungsbereich damit zu rechnen, dass sich der
Digitalisierungsgrad erhéht. Der Einzelhandel zum Beispiel ist gefordert,
kanaliibergreifende Angebote fiir Kunden zu entwickeln, um so Online-
und stationaren Handel zu verkniipfen.

Wie verdndert sich die ARBEIT in der digitalen Okonomie? 54 % der Be-
schiftigten in Deutschland nutzten im Jahr 2014 laut Statistischem Bun-
desamt bei der Arbeit einen Computer mit Internetanschluss. Nicht nur
in den Biiros wird digitale Arbeit zum Standard, sondern auch in den Fab-
riken ist der Einsatz computerisierter, vernetzter Maschinen weit verbrei-
tet. Knapp ein Viertel der Produktion in Deutschland lauft heute bereits
voll- oder hochautomatisiert ab.? Digitale Arbeit erméglicht dariiber hin-
aus vermehrt Arbeitsmodelle, wie die Telearbeit, und neue Arbeitsformen,

wie das

Es ist offen, wie die BESCHAFTIGUNGSBILANZ in der digitalen Oko-
nomie ausfallen wird. Neue Tatigkeiten kommen hinzu. Neue Arbeits-
platze entstehen, zum Beispiel in den 7.000 IKT-Unternehmen, die pro
Jahr in Deutschland neu gegriindet werden. Schon heute arbeiten in der
IKT-Branche in Deutschland mehr als eine Million Erwerbstiatige®. Ande-
rerseits lassen Software-Ldsungen, die komplexe Algorithmen ausfihren,
und untereinander vernetzte Fertigungsmaschinen mit leistungsstarker
Computertechnologie den Automatisierungsgrad weiter steigen.

Fir die vergangenen Jahre gehen Arbeitsmarktforscher davon aus, dass
durch AUTOMATISIERUNG insbesondere mittlere Tatigkeiten mit
hohem Routinegrad weggefallen sind.® Dies fiihrte in vielen Liandern
zu einer Beschéftigungspolarisierung in Form einer relativen Zunahme
gering- und hochqualifizierter Beschaftigung, die auch von verdnderten



Konsumentenwiinschen und sich wandelnden Branchenstrukturen ge-
trieben war. In den USA ist zudem auch eine Lohnpolarisierung zu be-
obachten. In Deutschland zeigte sich bislang einebei der
Beschaftigung, jedoch keine mit den USA vergleichbare Polarisierung bei
den Léhnen.®

Obwohl durch technologische Innovationen in der Vergangenheit auf
kirzere Sicht immer wieder Tatigkeiten in groRem Umfang weggefallen
sind, haben sie langfristig auch neue Beschaftigungsmoglichkeiten ge-
schaffen. Fir die kiinftige Entwicklung werden die positiven Beschéfti-
gungseffekte von einigen Experten jedoch infrage gestellt.”

® Fraunhofer-Institut fir Arbeitswirtschaft und Organisation (2013): Produktionsarbeit der Zukunft - Industrie 4.0.

“BMWi (2014): Monitoring-Report Digitale Wirtschaft 2014.

$Z7.B. Autor/Dorn (2013): The Growth of Low-Skill Service Jobs and the Polarization of the U.S. Labor Market,
American Economic Review 103.

¢Vgl. Dustmann/Ludsteck/Schénberg (2009): Revisiting the German Wage Structure, The Quarterly Journal of
Economics 124; Antonczyk/DeLeire/Fitzenberger (2010): Polarization and Rising Wage Inequality, IZA Discussion
Paper No. 4842.

7Vgl. Osborne/Frey (2013): The Future of Employment: How susceptible are Jobs to Computerisation? und
Brynjolfsson/McAfee (2014): The Second Machine Age.

Polarisierung

Wenn die Nachfrage nach
mittleren Qualifikationen im
Vergleich zu héheren, aber
auch zu niedrigeren Qualifi-
kationen sinkt, bspw. durch
dentechnologischen Fort-
schritt, kann es zu einer Pola-
risierung der Lo6hne bzw. der
Beschdftigung kommen.
Dann steigen bspw. die L6hne
an den Polen der Lohnvertei-
lung relativ zu den Lohnen in

der Mitte.



VERANDERTE
ANSPRUCHE AN ARBEIT

Nicht nur Technologien verdndern die Wirklichkeit, sondern auch
GEWANDELTE GESELLSCHAFTLICHE ANSPRUCHE UND WERTE.
Lebensentwiirfe sind individueller und vielféltiger geworden. Klassische
Rollenbilder sind langst aufgeweicht. Viele Frauen und Manner wollen
gleichberechtigter arbeiten und sich stirker gemeinsam um die Fami-
lie kimmern. All dies verdndert den Stellenwert der Arbeit im Verhalt-
nis zum Privatleben sowie die Anspriiche an Arbeit und Arbeitsplatze
und nicht zuletzt auch die Anforderungen an staatliches Handeln. Dies
zeigt sich auch in der gestiegenen Erwerbsbeteiligung, insbesondere von
Frauen, und schafft neue Erwerbsarbeit in den Sektoren Erziehung, Pfle-
ge, Hauswirtschaft, Hausgerate, Nahrungsmittelindustrie und weiterer
Dienstleistungen. So verandert sich nicht nur das Angebot an Arbeit, son-
dern auch die Struktur der Nachfrage nach Arbeitskraften.

Der Wunsch nach einer ausgewogeneren WORK-LIFE-BALANCE nimmt

GenerationY  zu - bei derjijngeredie in die Arbeitswelt hineinwachst,

Mit Generationv-im  genauso wie bei den 30- bis 50-Jahrigen, die gleichzeitig beruflich erfolg-
Englischen ausgesprochenwie rajch privat aktiv und in ihrer Familie als Eltern prisent sein wollen. Unter

»Why“(=warum) - ist die . . - " o
N , den Erwerbstatigen ist der Wunsch nach mehrArbeitszeitsouverdnita
zwischen 1985 und 2000 gebo-

rene Bevilkerungskonorte  groR.® Die Beschéftigten wiinschen sich in bestimmten Lebensphasen -
gemeint. Den Mitgliedernder—yor 3|lem wahrend der Familiengriindung, aber auch fiir die Pflege von

Generation Y wird zugeschrie- . . . .
N y e Angehdrigen oder fiir Phasen der Aus- und Weiterbildung — mehr selbst-
en, dass ihnen die Sinnhaf-

tigkeit ihrer Arbeit sowie die bestimmte zeitliche Flexibilitat.

Vereinbarkeit von Arbeit und

Leben deutlich wichtiger sind

als alteren Generationen. ®Vgl. IG Metall Vorstand, Hrsg. (2014): Arbeit: sicher und fair! Ergebnisse der Beschiftigtenbefragung.




Aufteilung von Erwerbsarbeit in Paarfamilien
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B Mdinner: Vollzeit/Frauen: Teilzeit I Beide volizeiterwerbstitig
I Mdnner: Volizeit/Frauen: nicht erwerbstdtig Beide teilzeiterwerbstitig

Quelle: Mikrozensus

Zeitsouverdnitdt

Im Allgemeinen meint Zeitsouverdnitit die selbstbestimmte
Verwendung der eigenen Zeit. Im engeren Sinne bezeichnet
sie die Moglichkeit, Dauer und Lage der eigenen Arbeitszeit

mit zu bestimmen.
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Rushhour des
Lebens

bezeichnet eine Lebensphase
mit einer besonderen Dichte
an Anforderungen und
Entscheidungen mit zentraler
Bedeutung fiir den weiteren

Lebensweg (z.B. zwischen dem

25.und 45. Lebensjahr).

Ausbildungsabschluss,

Berufseinstieg und berufliche

Etablierung, Lebenspartner-

wahl und Familiengriindung

fallen in diese Phase und miis-

sen innerhalb einer kurzen

Zeitspanne gleichzeitig

bewdltigt werden.

Die Verdichtung von privaten und beruflichen Anforderungen und

die ZEITKNAPPHEIT machen sich besonders wihrend der(,Rushhour
des Lebens®)bemerkbar. Durch héhere Schulabschliisse und eine stei-
gende Studierendenquote hat sich das durchschnittliche Alter des Be-
rufseinstiegs insbesondere fiir Akademikerinnen und Akademiker erhdht.
Somit verschiebt sich hdufig auch die Familiengriindung im Lebenslauf.
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben Berufseinstieg, -aufstieg

und Familiengriindung in der entsprechenden Lebensphase immer o6fter
gleichzeitig und in einem kurzen Zeitraum zu bewiltigen. Mitunter kom-
men Pflegeaufgaben hinzu.

Dies alles miteinander zu vereinbaren, wird von einer Mehrheit der Bevol-
kerung als groRe Herausforderung empfunden. Zwei Drittel der Biirgerin-
nen und Birger sind der Meinung, dass die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie in Deutschland alles in allem eher ,nicht so gut“ funktioniert.’
41 % der abhdngig Beschiftigten geben an, dass sie selbst Vereinbarkeits-
probleme haben.® Zwischen beruflichen Anforderungen, gesellschaft-
lichen Erwartungen und eigenen Anspriichen fiihlt sich insbesondere
diese ,gestresste Mitte“ stark gefordert. Die zunehmende Zahl psychi-
scher Belastungen kann auch hierin einen wichtigen Grund haben.

Mit der Generation Y treten zunehmend junge Leute ins Berufsleben
ein, denen in groRerem MaRe gerade die Balance zwischen Beruf und
Privatleben wichtig ist. Unter ,,guter Arbeit“ verstehen sie auch, dass
Arbeitgeber Moglichkeiten der persénlichen Weiterentwicklung und
Weiterbildung, flexible Arbeitszeiten, Arbeitszeitkonten, Elternzeit oder
Sabbaticals bieten.' Darauf stellen sich viele Arbeitgeber, die junge Fach-
krafte suchen, bereits ein.

° Vgl. Institut fiir Demoskopie Allensbach: (2013): Monitor Familienleben 2013.
® Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (2012): Stress-Report Deutschland 2012.
" Vgl. Hurrelmann & Albrecht (2014): Die heimlichen Revolutionire. Wie die Generation Y unsere Welt verindert.
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Normalarbeits-
verhdltnis

Inden 1980er Jahren wurde
von einer Reihe von Wissen-
schaftlern die empirisch in
Westdeutschland am weites-
ten verbreitete Form von
Erwerbstdtigkeit als Normal-
arbeitsverhdltnis mit folgen-
den Merkmalen definiert:
dauerhafte und unbefristete,
sozialversicherungspflichtige
Vollzeittdtigkeit mit geregel-
ten Arbeitszeiten auflerhalb
der Zeitarbeitsbranche.
Implizit wurde hdufig davon
ausgegangen, dass der
Beschdftigte mdnnlicher
Alleinverdiener mit

Familie war.

RUCKGANG NORMALER
ARBEITSVERHALTNISSE &

AUSEINANDER

Aus Sicht von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmerinnen bedeutet
,GUTE ARBEIT* weiterhin vor allem ein sicheres und auskémmliches
Einkommen zu haben, unbefristet beschaftigt zu sein, soziale Beziehun-
gen zu entwickeln und die eigenen Fahigkeiten in die Arbeit — auch durch
eine gute Flihrungskultur in den Betrieben - einbringen sowie entwickeln
zu kdnnen.*? Wissenschaftler stellen an ein | ormalarbeitsverh@‘
dhnliche, aber nicht gleich hohe Anforderungen.® Aufgrund der breiten

Akzeptanz des Normalarbeitsverhaltnisses in der Bevolkerung gilt es als
NORM FUR REGULARE ARBEITSVERHALTNISSE. Wenn sich die
Politik auch zukiinftig bei der Gestaltung der sozialen Sicherungssysteme
daran orientieren soll, muss ein ,Neues Normalarbeitsverhaltnis“ ent-

wickelt werden.

So nétig es ist, die Abweichungen vom Normalarbeitsverhiltnis in den

Blick zu nehmen, so wichtig ist es auch, vorwegzuschicken: Die meisten

Arbeitnehmer in Deutschland arbeiten noch in stabilen und abgesicher-
ten Beschiaftigungsverhiltnissen. Es ist vor allem die Fahigkeit zur zwi-
schen den Sozialpartnern ausgehandelten INTERNEN FLEXIBILITAT,
die die Starke unserer Arbeitswelt ausmacht. Viele Unternehmen verfii-
gen Uber sozialpartnerschaftlich ausgehandelte, hochflexible Arbeitszeit-
modelle. Auch darum hat unsere Wirtschaft die groRRe Wirtschaftskrise im

vergangenen Jahrzehnt gut bewaltigen kénnen.

2 Initiative Neue Qualitit der Arbeit (im Erscheinen): Monitor Gewiinschte und erlebte Arbeitsqualitit; Initiative
Neue Qualitat der Arbeit (2006): Was ist gute Arbeit? Anforderungen aus Sicht von Erwerbstétigen.

2 Vgl. u.a. Miickenberger (1985): Die Krise des Normalarbeitsverhiltnisses - hat das Arbeitsrecht noch Zukunft?;
in: Zeitschrift fir Sozialreform, 7-8/1985.
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unter den Kernerwerbstdtigen, Bruch der Zeitreihe im Jahr 2011.



Atypische
Erwerbsformen
Als atypische Erwerbsformen
werden Teilzeit, befristete
Beschdftigung, geringfiigige
Beschdftigung und Zeitarbeit

verstanden.

Dualisierung
Mit Blick auf einen wachsen
den und sich verfestigenden

Niedriglohnsektors sowie mit

einer zunehmenden Verbrei-

tung atypischer Erwerbs-

formen einerseits und einer
weiterhin hohen Zahl von
Normalarbeitsverhdltnissen
an dererseits sprechen
Wissenschaftler oftmals von
einer Dualisierung

des Arbeitsmarktes in

Deutschland.

Vergleicht man jedoch die Arbeitswelt in Deutschland heute mit der von
vor 25 Jahren, so hat sich vieles verandert. Die Arbeitswelt ist vielfaltiger
und weiblicher, aber auch INSTABILER geworden. Insgesamt sind mehr
Menschen erwerbstitig, insbesondere Altere und Frauen. Und auch wenn
die Verbreitung des Normalarbeitsverhiltnisses schon immer begrenzt
war - selbst in Hochzeiten der Vollbeschaftigung gab es immer auch
einen beachtlichen Teil@typischer Erwerbsverhé@, so erscheint
das Normalarbeitsverhiltnis heute langst nicht mehr so normal, wie es

einmal war. Die Grenzen zwischen ,typisch“ und ,,atypisch“ verschwim-
men zunehmend. Allerdings ldsst sich der Wandel der Arbeitswelt auch

an nachweisbaren Entwicklungen festmachen: vor allem am Riickgang
der Tarifbindung, der Ausbreitung des Niedriglohnsektors, dem Anstieg

sogenannter atypischer Beschiftigung (Teilzeit unter 20 Wochenstunden,
Leiharbeit, Befristung), der Zunahme instabilerer Erwerbsverlaufe sowie

in jingster Zeit an dem vermehrten Ausweichen auf Werkvertrige.™

In der Summe fiihren diese Entwicklungen - bei international vergleichs-
weise hohem Beschiftigungsstand - zu der Diagnose einer(D g
des Arbeitsmarkts.'® Am unteren Rand der Lohnverteilung hat sich ein
Bereich von teils unsicheren und prekaren Beschaftigungsverhaltnissen
entwickelt. Gleichzeitig profitieren Langzeitarbeitslose derzeit kaum vom

deutlichen Beschaftigungswachstum.

Auch friher schon hat es, meist abhdngig von Qualifikationen, eine
Segmentierung des Arbeitsmarkts gegeben und die flexibilisierten Teile
des Arbeitsmarkts machen fiir viele Betroffenen iberhaupt erst einen
Einstieg in den Arbeitsmarkt moglich. Probleme entstehen, wenn diese
Bereiche keine oder nur sehr geringe Aufstiegsmoglichkeiten in siche-
re und besser bezahlte Beschiftigung bieten. Die Forschung zeigt, dass
zumindest Minijobs und Zeitarbeit eine Briickenfunktion nicht oder nur
schwach erfiillen.®



Der relative RUCKGANG DES ANTEILS NORMALER ARBEITSVER-
HALTNISSE muss nicht mit einem Verlust ihrer normativen Prigekraft
einhergehen. Noch immer wiinschen sich viele Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer einen unbefristeten, gut bezahlten (und meist tariflich ab-
gesicherten) Vollzeitjob auRerhalb der Zeitarbeit. Aber diesen Wunsch
nach Vollzeit teilen durchaus nicht alle - insbesondere nicht Gber den
gesamten Lebensverlauf hinweg.

Mit der verdnderten Arbeitswelt und eingebettet in den Gibergreifenden
Wertewandel hat sich auch das Verstdndnis von ,normaler” Arbeit in der
Bevolkerung gewandelt. In manchen Lebensphasen entspricht das Nor-
malarbeitsverhaltnis nicht den eigenen Wiinschen und Vorstellungen.
Die geschlechtsspezifischen Rollenverstandnisse und die damit einher-
gehende Arbeitsteilung haben sich - zumindest hinsichtlich des gesell-
schaftlichen Anspruchs - verdndert.

Wenn Lebensentwiirfe in Zukunft vermehrt individuell unterschiedliche
Uberginge am Arbeitsmarkt, ggfs. auch Phasen ohne Arbeit, beinhalten
sollten, werden eingeschobene erneute Bildungsphasen notwendig. Zu-
dem wird eine alternde Gesellschaft Phasen mit erhghtem Pflegeauf-
wand und flexibleren Ubergingen in den Ruhestand erfordern. Die Chan-
ce auf die INDIVIDUELLE GESTALTUNG VON LEBENSENTWURFEN
geht mit Herausforderungen ihrer SOZIALEN ABSICHERUNG einher.

*Vgl. hierzu: IAB (2015): Zentrale Befunde zu aktuellen Arbeitsmarktthemen, Aktuelle Berichte 7/2015; Ellguth/
Kohaut (2014): Tarifbindung und betriebliche Interessenvertretung: Ergebnisse aus dem IAB-Betriebspanel 2013,
in WSI Mitteilungen 4/2014.

** Eichhorst/Kuhn/Thode/Zenker (2010): Traditionelle Beschiftigungsverhéltnisse im Wandel * Benchmarking
Deutschland: Normalarbeitsverhaltnis auf dem Riickzug.

¢ TAB-Kurzbericht 13/2010 (2010); Bundesagentur fiir Arbeit (2014): Der Arbeitsmarkt in Deutschland -

Zeitarbeit - aktuelle Entwicklungen; Lehmer (2012): Dient die Arbeitnehmeriiberlassung als Briicke in nachhaltige
Beschéaftigung, Sozialer Fortschritt 8/2012; Caliendo/Kiinn/Uhlendorff (2012): Marginal Employment,
Unemployment and Job Match Quality, IZA-Discussion Paper No. 6499.




Fachkrdfte

Personen mit einer

abgeschlossenen mindestens

zweijdhrigen Berufsaus-

bildung werden als Fachkraft

bezeichnet. Dies sind Perso

nen mit abgeschlossener Lehre,

einem Fachschulabschluss

oder (Fach-)Hochschul-

abschluss oder vergleichbaren

Abschliissen.

DEMOGRAFISCHER WANDE L,
L O BALISIERUNG &
WISSENSGESELLSCHAFT

Zusétzlich zu den eben beschriebenen Entwicklungen wirken weitere be-
kannte Trends fort. Durch den DEMOGRAFISCHEN WANDEL werden
sich Umfang und Struktur der Bevélkerung in den kommenden Jahren
deutlich verandern: In Deutschland werden mehr Altere leben, wihrend
die Bevolkerung insgesamt abnehmen wird. Besonders deutlich wird sich
diese Entwicklung in der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter manifes-
tieren. Die geburtenstarken Jahrgédnge, die heute einen grofien Teil der
Beschiftigten stellen, gehen in den nachsten Jahren und Jahrzehnten in
den Ruhestand. Zugleich riicken weniger Berufseinsteiger nach.

Die Sicherung des FACHKRAFTEBEDARFS bleibt eine zentrale politi-
sche Herausforderung. Vor dem Hintergrund eines insgesamt riicklaufi-
gen Arbeitskrafteangebots ergibt sich die Notwendigkeit, langfristig alle
Potenziale auszuschépfen, um Wachstum, Wohlstand und Zusammen-
halt fiir das ganze Land zu sichern. Bei dlter werdenden Belegschaften
gewinnt der Erhalt der Arbeits- und Beschiftigungsfahigkeit weiter an
Bedeutung. Zentrale Ziele fir eine alters- und alternsgerechte Arbeit
sind die Gestaltung guter und motivierender Arbeitsbedingungen, eine
verstarkte Weiterbildungskultur sowie der Schutz und die Férderung der
Gesundheit der Beschiftigten. Steigende Fachkraftebedarfe kdnnen nicht
nur tber die Rekrutierungjungergedeckt werden, sondern
insbesondere durch den Erhalt der kreativen sowie korperlichen
Leistungsfahigkeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie eine
stiarkere Offnung des Arbeitsmarkts fiir Frauen, Altere, Menschen mit Be-
hinderungen und Menschen mit Migrationshintergrund.



Entwicklung des Arbeitskrdfteangebots

und der -nachfrage
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Wissens-
gesellschaft

In einer Wissensgesellschaft
werden Wissen und dessen
Organisation zur Grundlage
des sozialen Zusammenlebens
und zu einer herausragenden
6konomischen Ressource, die in
hohem Mafe iiber die
Wettbewerbsfihigkeit von
Volkswirtschaften entscheidet.
Arbeit geschieht verstdrkt in
Form von Wissens- und Kopf-
arbeit. Dabei wird ist der
Zugang zu Wissen und die Teil
habe an Wissen iiber Bildung

eine zentrale soziale Frage.

Neben dem demografischen Wandel werden weitere Trends die Ar-
beitsgesellschaft der Zukunft nachhaltig beeinflussen. Die globale Ver-
flechtung von Wirtschaftsraumen wird weiter zunehmen. Technischer
Fortschritt, z.B. im Bereich der Kommunikationstechnologien, wird, wie
bereits weiter oben erldutert, diese Entwicklung vorantreiben. Hier gilt
es, die wirtschaftlichen Chancen der GLOBALISIERUNG zu nutzen und
neue Absatzmarkte zu erschlieRen und gleichzeitig mogliche negative
Folgen wie z.B. den Verlust von Arbeitsplatzen durch Verlagerung ins

Ausland zu vermeiden.

Die ,Arbeit der Zukunft“ kénnen wir langst nicht mehr nur national den-
ken. Wir sind eng eingebunden in die globale Arbeitsteilung. Manche

sehen einen Konflikt zwischen unserem Wohlstandsmodell und 6kologi-
schen Risiken wie der globalen Erwdarmung. Es wiirde den thematischen

Rahmen dieses Griinbuchs sprengen, sich mit dieser Herausforderung

intensiv auseinanderzusetzen. Am Schnittpunkt von Arbeiten 4.0 und

globalen Fragen steht aber die Notwendigkeit, mit technologischen und

sozialen Innovationen auf einen 6kologisch nachhaltigen Wachstums-
pfad einzuschwenken. Ebenso tragen wir Mit-Verantwortung dafir, dass

in globalen Produktions- und Lieferketten faire Arbeitsbedingungen ein-
gehalten werden. Immer mehr zeichnet sich zudem ab, dass wirtschaft-
licher Erfolg nicht nur eine Frage des Bruttoinlandsprodukts ist, sondern

dass auch die Verteilung des Wohlstands und Chancengleichheit einen

wichtigen Beitrag dazu leisten, Wachstums- und Innovationsfahigkeit zu

erhalten und kiinftige Chancen auf groRen Wohlstand zu sichern.”

Der schon langer anhaltende Trend zurWissensgesellschafp wird sich

auch durch die Digitalisierung fortsetzen. In Industrie und Dienstleistun-
gen werden zunehmend anspruchsvollere Technologien eingesetzt wer-
den; Wertschépfung und Arbeitsplatze verlagern sich vom Produktions-
bereich in den Dienstleistungsbereich. Heute arbeiten bereits iiber 73 %
der Erwerbstitigen im Dienstleistungssektor.™®



Die kiinftigen Anforderungen der Arbeitswelt erfordern besser (aus-)
gebildete Arbeitskréifte. Wie die PIACC-Studie der OECD (Programme
for the International Assessment of Adult Competencies) zeigte, geht
es dabei einerseits um hoéhere Qualifikationen, damit Arbeitskrafte mit
den technologischen Entwicklungen Schritt halten kénnen. Andererseits
sind neben fachspezifischen Kenntnissen verstarkt soziale und personale
Fahigkeiten, wie Problemlésungskompetenz, Kreativitat, Kommunikati-
onsstérke oder die Fahigkeit zu ganzheitlichem und vernetztem Denken,
nachgefragt - Kompetenzen, mit denen man fiir viele Branchen gewapp-
net ist. Die Ergebnisse der PIAAC-Studie belegen weiterhin, dass Bildung
nicht nur die Erwerbschancen verbessert, sondern auf dem deutschen
Arbeitsmarkt im europdischen Vergleich auch zu starken Bildungsertra-
gen, d.h. héheren Léhnen, fiihrt. Neben diesen Bildungsertragen fiir die
Beschaftigten fiihren erweiterte Qualifikationen zu Produktivitdtssteige-
rungen auf Seiten der Unternehmen.

7 Vgl. OECD (2014): Trends in income inequality and its impact on economic growth.
8 Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (2013): Daten zur kurzfristigen Entwicklung von Wirtschaft und
Arbeitsmarkt 4/2013.




2.
ARBEITEN 4.0



ARBEIT WEITER
D ENKEN



Brauchen wir angesichts der aktuellen technologischen Trends, gesell-
schaftlichen Entwicklungen und Verdnderungen am Arbeitsmarkt ein

NEUES LEITBILD VON ARBEIT? Wie kann es aussehen? Arbeiten 4.0

beschreibt nicht die heutige Normalitét in den Betrieben. Vielmehr zeigt
Arbeiten 4.0 neue Perspektiven und Gestaltungschancen in der Zukunft
auf. Der Titel ,Arbeiten 4.0“ kniipft damit an die aktuelle Diskussion tiber
die vierte industrielle Revolution® (Industrie 4.0) an, riickt aber die Ar-
beitsformen und Arbeitsverhiltnisse ins Zentrum - nicht nur im indust-
riellen Sektor, sondern in der gesamten Arbeitswelt. Arbeiten 4.0 bezieht
sich hier im Kern auf Erwerbsarbeit, auch wenn ein weit gefasster Ar-
beitsbegriff andere Formen von Arbeit (u.a. Familienarbeit) einbeziehen

muss. Etwas vereinfacht kann man - in Anlehnung an die Stufen der in-
dustriellen Revolutionen - die folgenden historischen Phasen Stufen der
industriellen Revolution (vergleichbare Darstellung) zuordnen.

1 Vgl. Brynjolfsson/McAfee (2014).







ARBEITEN 1.0 bezeichnet die beginnende Industriegesellschaft und
die ersten Organisationen von Arbeitern. Mit der Einflihrung der Dampf-
maschine und mechanischer Produktionsanlagen veranderten sich Ende
des 18. Jahrhunderts nicht nur die Produktionsweise, sondern auch die
Organisation von Arbeit, die Gesellschaftsstrukturen und das Selbstver-
standnis der sich herausbildenden Klassen.

ARBEITEN 2.0 ist die beginnende Massenproduktion und die Anfan-
ge des Wohlfahrtsstaats am Ende des 19. Jahrhunderts. Die Industriali-
sierung bringt neue soziale Probleme mit sich und wirft grundlegende
soziale Fragen auf. Die Verscharfung der sozialen Probleme und der zu-
nehmende Druck der organisierten Arbeiterschaft bilden eine wichtige
Grundlage fiir die Einfiihrung der ersten Sozialversicherungen im Deut-
schen Reich.
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ARBEITEN 3.0 umfasst die Zeit der Konsolidierung des Sozialstaats und
der Arbeitnehmerrechte auf Grundlage der sozialen Marktwirtschaft. Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer verhandeln sozialpartnerschaftlich auf Au-
genhohe miteinander. Die Notwendigkeit der Wahrnehmung gemeinsa-
mer Interessen steht im Betrieb wie auch unter den Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern insgesamt auRer Frage. Spater folgte die teilweise
Ricknahme sozialer Rechte, auch angesichts des zunehmenden Wettbe-
werbsdrucks. Seit den 80er Jahren des 20. Jahrhunderts wird die Produkti-
on durch den Einsatz von Informationstechnologie und Elektronik weiter
automatisiert, der Anteil von Dienstleistungen nimmt stark zu und nati-
onale Markte 6ffnen sich infolge von Europdisierung und Globalisierung.

ARBEITEN 4.0 wird vernetzter, digitaler und flexibler sein. Wie die zu-
kiinftige Arbeitswelt im Einzelnen aussehen wird, ist noch offen. Seit
Beginn des 21. Jahrhundert stehen wir vor einem erneuten grundlegen-
den Wandel der Produktionsweise. Die wachsende Vernetzung und zu-
nehmende Kooperation von Mensch und Maschine dndert nicht nur die
Art, wie wir produzieren, sondern schafft auch ganz neue Produkte und
Dienstleistungen. Durch den kulturellen und gesellschaftlichen Wandel
entstehen neue Anspriiche an Arbeit, auch die Nachfrage nach Produkten
und Dienstleistungen verandert sich. Welche Auswirkungen diese Ent-
wicklungen auf die Organisation von Arbeit und sozialer Sicherung haben,
ist zwar offen, aber — wie in den vorhergehenden Phasen auch - durch
Gesellschaft und Politik gestaltbar. Wir stehen am Beginn neuer Aus-
handlungsprozesse zwischen Individuen, Sozialpartnern und dem Staat.



Kultureller
Wertewandel

Die Verdnderung der gesell
schaftlichen und individuel-

len Wertvorstellungen und
Normen wird als kultureller

Wertewandel bezeichnet.

Es reicht zukiinftig nicht, an den RANDERN DES ARBEITSMARKTES
auf unerwiinschte Entwicklungen zu reagieren, auch wenn dies weiter
notwendig sein wird. Der Gestaltungsbedarf von Arbeiten 4.0 geht da-
riber hinaus.

SOZIALPARTNERSCHAFTLICHE LOSUNGEN bleiben von zentraler
Bedeutung fiir die Gestaltung guter Arbeit. Anderungen in der Arbeits-
welt, z.B. starkere Internationalisierung sowie raumlich und zeitlich ent-
grenztes Arbeiten, machen es jedoch schwieriger, gemeinsame Probleme

auch als solche zu erleben sowie kollektive Interessen zu artikulieren

und dann auch durchzusetzen. Gleichzeitig ist die Durchsetzungsmacht

des Einzelnen immer noch gering. Hier ist die Politik gefordert, niitzliche

Rahmenbedingungen fir sozialpartnerschaftliches Handeln auf nationa-
ler und europdischer Ebene zu setzen.

Mit dem(kulturellen Werte@(neue Vielfalt der Lebensentwirfe,
partnerschaftliches Rollenverstandnis, Wunsch der Individuen nach mehr
Zeitsouveranitdt und Work-Life-Balance) gehen auch NEUE ERWAR-
TUNGEN AN DEN STAAT einher. Fiir gesellschaftlich erwiinschte Auf-
gaben Uber den Lebensverlauf (Kindererziehung, Betreuung der Eltern,

Weiterbildung, soziales Engagement) erwarten die Biirgerinnen und Biir-
ger Unterstiitzung, sei es in Form von Geld, Zeit oder Sachleistungen.



Wenn heute von einer vierten industriellen Revolution gesprochen wird,
dann wirkt dies oft so, als wiirden die neuen technischen Méglichkeiten
und Trends, quasi naturgegeben, unser Leben und unsere Arbeitswelt
nach ihren Vorgaben umwilzen. Dies ist jedoch mitnichten so. Die Tech-
nik schafft nur neue Moglichkeiten. Was wir tatsachlich wahr werden
lassen von dem, was moglich ist, um unsere Lebens- und Arbeitswelt zu
gestalten, liegt weiterhin in unseren Hianden - hier liegt der gesellschaft-
liche und politische Gestaltungsauftrag!
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Die POLITISCHEN GESTALTUNGSAUFGABEN unserer Arbeits-
gesellschaft sind jedoch heute und morgen keine véllig anderen als in
den letzten Jahrzehnten: Es geht darum, Teilhabe an Arbeit zu sichern,
Erwerbsarbeit und individuellen Lebensrhythmus in Einklang zu bringen,
gerechte Lohne fir alle durchzusetzen und soziale Sicherheit zu bewah-
ren, Fahigkeiten und Fertigkeiten Gber Bildung, Ausbildung und Weiter-
bildung kontinuierlich zu entwickeln, gute Arbeit im Wandel zu erhalten
sowie auf eine nachhaltige Unternehmenskultur hinzuwirken. Diese Ziele
bleiben bestehen. Aber die neuen Anspriiche an Arbeit, die technolo-
gischen und gesellschaftlichen Verdnderungen sowie der Wandel am
Arbeitsmarkt erfordern auch neue Antworten, um diese Ziele zu erreichen.



Soziale
Marktwirtschaft

Der Begriff beschreibt eine
Wirtschaftsordnung, in der
die freie Teilnahme aller an

einer Wettbewerbswirt- schaft

mit dem sozialen Ausgleich

und einem sozialen Fort-
schrittin der Gesellschaft ver-

bunden wird.

T EILHABE
AN ARBEIT SICHERN

Nicht jeder will oder kann sein Leben lang in Vollzeit beim gleichen Ar-
beitgeber arbeiten. Aber die TEILHABE AN ARBEIT, die Moglichkeit, am
Arbeitsmarkt aktiv zu sein, nicht nur eine Lebens-, sondern auch eine Ar-
beitsbiografie zu haben, ist wichtig fir die eigene Identitat und unsere so-
zialen Beziehungen. Auch deshalb ist es breiter gesellschaftlicher Konsens,
dass jede Biirgerin und jeder Biirger im erwerbsfdhigen Alter Zugang zu
bezahlter Arbeit haben sollte. Die Anspriiche an Arbeit und die Strukturen
des Arbeitsmarkts dndern sich, aber die zentrale Erwartung an die(soziale

Marktwirtschaft bleibt: Wer Arbeit wiinscht, sollte Arbeit finden.

Die Voraussetzungen dafiir sind gut in Deutschland: In den letzten zehn
Jahren ist die Zahl sozialversicherungspflichtig beschéaftigter Menschen
um Uber 3,5 Millionen gestiegen. Die Zahl der arbeitslosen Menschen
sank um rund 1,5 Millionen. Die Méglichkeiten, eine Stelle zu finden,
haben sich insgesamt deutlich verbessert. In einigen Regionen Deutsch-
lands ist das Ziel der Vollbeschaftigung in greifbare Nahe geriickt. Aber
nicht alle Bevolkerungsgruppen spiiren die positive Entwicklung: So ist
beispielsweise weder unter Menschen mit (Schwer-)Behinderungen noch
unter Menschen mit Migrationshintergrund die Zahl der Arbeitslosen in
den letzten Jahren spiirbar gesunken. ARBEIT FUR ALLE bleibt daher
ein wichtiges Ziel der Beschaftigungs- und Arbeitsmarktpolitik.



Trotz der insgesamt positiven Beschaftigungsentwicklung haben immer
noch viele Menschen SORGE, DEN ARBEITSPLATZ ZU VERLIEREN
und damit womoglich die wirtschaftliche Existenzgrundlage. In den ver-
gangenen Jahrzehnten haben insbesondere die Globalisierung und ein
damit verbundener verscharfter Kostendruck, Automatisierung und Rati-
onalisierungen in den Betrieben und ein steigender Leistungsdruck sowie
veranderte Renditeerwartungen von internationalen Investoren zu den
empfundenen Unsicherheiten beigetragen.

Heute stellen sich neue Fragen, nicht nur fir Beschiftigte mit einfachen
Tatigkeiten, sondern auch zunehmend fir hoch qualifizierte Fachkréfte
sowie ganze Betriebe und Branchen: Ist das Geschaftsmodell auch in ei-
ner digitalen Okonomie erfolgreich? Was passiert mit den Beschiftigten,
wenn LKWs selbst fahren und Computer medizinische Diagnosen erstel-
len oder Rechtsberatung leisten? Wo entstehen neue Arbeitsplatze?



Ende der Arbeit

Thesen zum Ende der Arbeit

aufgrund von Produktivitdts-

gewinnen aus dem technolo-

gischen Fortschritt gibt

bereits seit iiber 100 Jahren.

Immer wieder verschwanden

auch ganze Branchen und

Berufe. Gleichzeitig entstan-

den neue Geschdftsmodelle
und Berufsbilder. Daher geht
es eher um Verdnderungen
und Umbriiche und

neue Gleichgewichte

am Arbeitsmarkt.

Derzeit stehen in der 6ffentlichen Diskussion die These vom(,Ende
der Arbeit“)und die Sorge vor einem Mangel an Erwerbspersonen und
Fachkraften einander gegeniiber. und die Sorge vor einem Mangel an
Erwerbspersonen und Fachkréften einander gegeniiber. Das wiederholt
prognostizierte ,Ende der Arbeit” wird aller Wahrscheinlichkeit nach
auch dieses Mal nicht stattfinden. Die Realitat hat solche Vorhersagen
bisher stets widerlegt. Die digitale Okonomie bringt vielfiltige NEUE
BESCHAFTIGUNGSMOGLICHKEITEN hervor. Und sie bietet neue
Chancen dafir, dass sich mit Hilfe der Technik und der neuen Arbeits-
modelle die ERWERBSBETEILIGUNG EINZELNER PERSONEN-
GRUPPEN VERBESSERN kénnte, etwa von Menschen mit Behinde-
rungen oder von Menschen, die in schwierigen Lebensphasen Beruf und

Familie unter einen Hut bringen missen.

In dem MaRe, wie die Automatisierung in Industrie und Dienstleistung
zur Folge hat, dass Menschen durch Maschinen und Software ersetzt
werden, stellt sich vor allem die Frage, wie die dadurch entstehenden
Produktivitatsgewinne verteilt werden.

Der technische Fortschritt hat in der Vergangenheit stets dazu gefiihrt,
dass sich Berufe und Tatigkeitsprofile verdandern und neue Arbeitsplat-
ze entstehen konnten. Aber es gab auch Verlierer, namlich GERING
QUALIFIZIERTE mit hohem Anteil an Routinetatigkeiten bei ihren Auf-
gaben. Ihre Arbeitslosenquote ist in den vergangenen Jahrzehnten stark
angestiegen und liegt mittlerweile bei 19 %. Sie ist damit rund viermal
hoher als fir Personen mit abgeschlossener Berufsausbildung (5 %); Per-
sonen mit Hochschulabschluss haben sogar nur eine Arbeitslosenquote
von 2,5%. In Westdeutschland liegen die Quoten sogar auf einem noch



niedrigeren Niveau (3,9 % fiir Personen mit mittlerer Qualifikation und
2% fir Personen mit Hochschulabschluss). Fiir die Arbeitsmarktpolitik
wird sich auch im Zuge der Digitalisierung die Frage stellen, wie Biirge-
rinnen und Birger mit geringen Qualifikationen und insbesondere einer
bereits lang andauernden Arbeitslosigkeit zu einem Berufsabschluss ge-
fihrt werden und ihren Platz in der Arbeitswelt finden kénnen.

In den kommenden Jahrzehnten wird die Digitalisierung auch héher qua-
lifizierte Tatigkeiten verandern und weitere Branchen erfassen. Auch neue,
flexiblere Arbeitsformen werden vermutlich an Bedeutung gewinnen.

Den befiirchteten Mangel an Fachkraften kénnen wir lindern, wenn
wir die Arbeitsmarktintegration insbesondere von Geringqualifizierten,
FRAUEN, ALTEREN UND MIGRANTEN erhéhen und durch gesunde
Arbeit und Qualifizierung dafiir sorgen, dass moglichst viele Menschen
beschaftigungsfahig werden bzw. bleiben. Hierzu kénnen auch die Un-
ternehmen durch eine Férderung von Diversitét beitragen. Gleichzeitig
wird unser Arbeitsmarkt verstarkt auf die Zuwanderung von Fachkraften
angewiesen sein.

Zudem ist es wichtig, die Ubereinstimmung zwischen Arbeitsplatzan-
forderungen und Qualifikationen zu verbessern: In Deutschland verfiigt
laut PIAAC-Studie fast ein Viertel der Beschéftigten nach eigenen Anga-
ben Uber die nétigen Qualifikationen, um anspruchsvollere Aufgaben zu
bewiltigen, als an ihrem Arbeitsplatz verlangt werden. Es muss gelingen,
das Potenzial der zur Verfiigung stehenden Qualifikationen besser zu
nutzen.



Die Teilhabe am Arbeitsleben fir MENSCHEN MIT BEHINDERUN-
GEN zu ermoglichen ist eine wichtige Aufgabe der Politik. Der Einsatz
spezieller Technologien ist ein wichtiger Bestandteil fiir die Verbesserung
der Teilhabe behinderter Menschen am Arbeitsleben. Moderne Informa-
tions- und Kommunikationstechnologien sind Schlisseltechniken in einer
Vielzahl von Berufen. Die aktiven MaRnahmen zur Arbeitsmarktpolitik in
Deutschland legen dementsprechend einen besonderen Fokus auf die
einzelfallbezogene, addquate Ausstattung von Arbeitspldtzen, ggf. unter
Einsatz von technischen Hilfsmitteln sowie barrierefreier Hard- und Soft-
ware, die insbesondere auf die Bedirfnisse blinder und sehbehinderter
Menschen zugeschnitten sind. Die damit erreichbare groRRere Selbstan-
digkeit der einzelnen Menschen wirkt weit iber den Arbeitsmarkt hinaus.
Sie wird vor allem in alternden Gesellschaften immer wichtiger, auch vor
dem Hintergrund verldngerter Lebensarbeitszeiten.

Menschen mit Behinderungen sind oft gut qualifizierte Fachkrafte. Sie
verfligen haufig tber eine Gberdurchschnittliche Ausbildung und Qua-
lifikation. Eine zunehmend barrierefreie Arbeitswelt konnte ihnen neue
Beschiaftigungschancen in Arbeits- und Tatigkeitsfeldern eré6ffnen, die
ihnen derzeit eher verschlossen bleiben. Eine barrierefreie Arbeitswelt ist
aulerdem fiir Menschen mit und ohne Behinderungen von Nutzen.



Vor diesem Hintergrund stellen sich folgende Leitfragen:

@  Wie kdnnen wir den gegenwartig hohen Beschéftigungsstand sichern
und weiter ausbauen? Welche zusétzlichen MalRnahmen sind mittel-
fristig erforderlich, um den Bedarf an Fachkraften zu decken?

In welchen gesellschaftlichen Bedarfsfeldern und Branchen kann in
Zukunft neue Beschaftigung entstehen? Welche staatliche Unter-
stlitzung (Infrastruktur, Forschung, Nachfrageférderung, Finanzierung
etc.) ist ggf. erforderlich?

Wie wird sich der zu erwartende digitale Strukturwandel auf die Be-
schaftigung auswirken? Welche Berufe und Branchen werden wie und
in welchem zeitlichen Horizont betroffen sein? Welche Qualifikatio-
nen werden gebraucht?

¢ Wie kénnen neue Chancen fiir Geringqualifizierte, Langzeitarbeits-
lose, Menschen mit Behinderung, Migranten, benachteiligte junge
Menschen und Alleinerziehende entwickelt werden?

® Welche Chancen, aber auch welche Risiken bringen die technologi-
schen Weiterentwicklungen in einer digitalisierten Arbeitswelt von
morgen (Stichwort ,, Industrie 4.0“) fir schwerbehinderte Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer mit sich?



EINE

LEBENSPHASENORIENTIERTE

Mobiles Arbeiten

bezeichnet das Arbeiten

auflerhalb der Betriebsstdtte.

Es umfasst die Arbeit von

zu Hause aus (Telearbeit,

alternierende Telearbeit),

die Arbeit beim Kunden

(z.B. Service oder Vertrieb),

die Arbeit von unterwegs
(z.B. Flugzeug, Hotelzimmer)
und die Arbeit im Rahmen

von Dienstreisen

(z. B. Messe, Kongress).

A RBEITS- UND SOZIALPOLITIK

Arbeit ist immer noch ein fester Taktgeber im Leben. Doch sind die

ARBEITSZEITEN in den beiden letzten Jahrzehnten flexibler und viel-
faltiger geworden. Mittlerweile organisiert die Halfte der Beschiftigten

ihre Arbeitszeit mit Hilfe von Zeitkonten und dhnlichen Instrumenten®

und verfigt hierdurch Gber Spielrdume, auch andere Taktgeber besser in

ihr Leben zu integrieren.

AuRerdem bieten technische Innovationen wie mobile Gerdte und Breit-
bandinternet Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern die Chance, fami-
lidare Belange und individuelle Bediirfnisse besser mit ihrem Berufsleben
abzustimmen. Viele Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer verbinden
deshalb mit dem digitalen Wandel vor allem NEUE FREIHEITEN. Tele-
arbeit hat sich inzwischen in unterschiedlichen Varianten in vielen Be-
trieben etabliert. Gleichwohl isUr viele Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer insbesondere in Prasenzberufen (z.B. in
Pflege und Erziehung, aber auch vielen Produktionsberufen) nicht oder
nur eingeschrankt moglich. Anders als in anderen europdischen Landern
stagniert der Anteil von Beschaftigten, die zumindest gelegentlich im Ho-
meoffice arbeiten, seit einigen Jahren bzw. ist sogar leicht riicklaufig.?*

Zugleich haben sich die ZEITBEDARFE DER UNTERNEHMEN VER-
ANDERT. Just-in-time-Produktion und Globalisierung steigern den
Druck auf die Betriebe, den Arbeitseinsatz flexibel anzupassen. In vielen
Unternehmen wird inzwischen von den Beschaftigten erwartet, dass sie
auch unternehmerisch denken und handeln. Oft bemisst sich Leistung
nicht mehr am Aufwand, sondern am Ergebnis. Arbeitsverdichtung und



Zeitstress konnen die Folge sein. Arbeitszeiten am Abend, in der Nacht
und am Wochenende haben an Bedeutung gewonnen.? Fiir viele Beschaf-
tigte bedeutet flexibler zu arbeiten nicht, dass sie mehr Gestaltungsspiel-
raum gewinnen, sondern dass ihre Arbeitszeit und ihre Freizeit weniger
planbar wird und sie auch auRerhalb geregelter Arbeitszeiten erreichbar
sein mussen.

Die betrieblichen Anforderungen an Flexibilitat laufen zum Teil quer zu
den individuellen Flexibilitdtsbedirfnissen der Beschéftigten in unter-
schiedlichen Lebensphasen. Gerade die Takte und Flexibilitdtsanforde-
rungen in Familien lassen sich mit denen der Arbeitswelt oft nur schwer
in Einklang bringen. Da inzwischen in vielen Familien beide Elternteile
erwerbstatig sind, hdufen sich ZEITKONFLIKTE IM ALLTAG VON
FAMILIEN.

Das Modell ,,Beide arbeiten in Vollzeit“ wiederum funktioniert nur sel-
ten. Viele Paare entscheiden sich fir die ,traditionelle“ Lésung einer Teil-
zeitarbeit der Mitter: 47 % aller Paargemeinschaften mit minderjahrigen
Kindern leben nach dem Modell ,,Er Vollzeit, Sie Teilzeit“?® Dies spiegelt
sich auch darin wider, dass die steigende Erwerbsbeteiligung von Frau-
en in den letzten Jahren gréRtenteils durch die Zunahme von Teilzeitjobs

20 Vgl. Seifert, Hartmut (2014): Renaissance der Arbeitszeitpolitik: selbstbestimmt, variabel und differenziert.
WISO Diskurs, November 2014.

2 Vgl. Brenke (2014): Heimarbeit: Immer weniger Menschen in Deutschland gehen ihrem Beruf von zu Hause aus
nach; in: DIW Wochenbericht 8/2014.

2TAB Kurzbericht Nr. 21, November 2013: 58 % aller Beschaftigten arbeiten inzwischen zumindest hin und wieder
nachts, im Schichtsystem oder am Wochenende.

2 Vgl. Abbildung in Abschnitt II.3; Statistisches Bundesamt: Mikrozensus 2013




Kleine Vollzeit

Die Schlagwdrter vollzeitnahe
Teilzeit, kleine Vollzeit oder
grofe Teilzeit bezeichnen
Arbeitszeitmodelle unterhalb
einer Vollzeit von 40 Wochen

stunden jedoch oberhalb einer

Teilzeit von 20 Stunden. Der-

artige Arbeitszeitmodelle

ermdglichen es Arbeitneh-

merinnen und Arbeitnehmern

ihre privaten und beruflichen

Anforderungen besser mitein-

ander in Einklang zu bringen.

zu erkldren ist. So ist die Zahl der erwerbstétigen Frauen, die in Teilzeit
arbeiten, in den letzten zehn Jahren um 1,7 Millionen auf 8,3 Millionen
gestiegen.

Inzwischen wiinschen sich immer mehr Paare, Erwerbstatigkeit und
familidare Aufgaben GLEICHBERECHTIGTER aufzuteilen. Viele Manner
wollen sich mehr ihrer Familie widmen, viele Frauen mdchten ihre Ar-
beitszeit gerne ausdehnen. So wiirden 11,5 % aller erwerbstatigen Frauen
ihre Arbeitszeit gerne ausweiten.? Die Politik greift diese Anliegen bereits
auf: Mit dem neuen ,Partnerschaftsbonus” im Elterngeld Plus wird z.B.
die gleichzeitige Teilzeit beider Eltern im Bereich von 25 bis 32 Wochen-
stunden geférdert. Dies ermdglicht beiden Partnern, einen substanziellen
Beitrag zur Einkommenssicherung zu leisten und berufliche und familidre
Aufgaben partnerschaftlich aufzuteilen.

Noch werden Modelle vollzeitnaher Teilzeit(,,kleine Vollzeit®) jedoch sehr

selten realisiert. Neben den EinbufRen beim Einkommen kann ein weiterer
Grund hierfir sein, dass Teilzeitarbeit in eine berufliche Sackgasse fiih-
ren kann. In vielen Fallen ist es fir Teilzeitbeschaftigte nicht problemlos
moglich, die Arbeitszeit zu einem spateren Zeitpunkt wieder auszuweiten.
Auch sind Karriereschritte in Teilzeit meist seltener als in Vollzeit.

Leben und Arbeiten in Einklang zu bringen, ist aber nicht nur eine zen-
trale Herausforderung im Lebensalltag von Familien, sondern betrifft

24 Vgl. Statistisches Bundesamt: Mikrozensus 2013. Erwerbstétige Frauen zwischen 20 und 64 Jahren mit einer
Arbeitszeit von weniger als 32 Stunden pro Woche.

25 Laut Mikrozensus 2013, vgl. auch Fortschrittsbericht 2014 zum Fachkréftekonzept der Bundesregierung.
Allerdings wiinschen auch 2,1% der erwerbstétigen Frauen eine Reduzierung ihrer Arbeitszeit.




auch Menschen in anderen Lebensphasen. Die Kombination von Arbeit
mit einer Aus- oder Weiterbildung kann ebenso Zeitkonflikte verursachen
wie die Ausiibung eines Ehrenamts.

Um diese Konflikte zu entschérfen, sind neue Gestaltungsoptionen
erforderlich. Wir brauchen ein neu definiertes Normalarbeitsverhalt-
nis. Hierzu sollten Sozialpartner und Politik einen NEUEN FLEXI-
BILITATSKOMPROMISS anstreben, der es den Beschaftigten er-
méglicht,@sphasenorientiert Arbeitszeitmodelle zu nutzen. Eine

denkbare Option ist der aktuell in die Diskussion gebrachte Vorschlag
einedie Eltern durch eine teilweise Kompensation
der Lohneinbullen die Méglichkeit bietet, in der Familienphase weniger
zu arbeiten. Eine weitere Gestaltungsoption ist, dass Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer kiinftig zeitlich befristet Teilzeit arbeiten kdnnen und
das Recht erhalten, zur friiheren Arbeitszeit zurlickzukehren.

Offen ist, wie die Verankerung lebensphasenorientierter Arbeitszeitmo-
delle gelingen kann. Betriebliche Regelungsmechanismen und Tarifver-
trage bieten Spielraum fiir passgenaue Ldsungen, entfalten aber keine
flaichendeckende Wirkung. Lebensphasenorientierung ist daher auch ein
zentrales Thema fiir die Arbeits- und Sozialpolitik.

Vor diesem Hintergrund stellen sich folgende Leitfragen:

s  Wie kénnen Ldsungen aussehen, die die betrieblichen und die Arbeit-
nehmerinteressen im Hinblick auf Flexibilitat beriicksichtigen? Wel-
che sozialen oder auch technologischen Innovationen kénnen dies
unterstiitzen?

Lebensphasen-
orientierung

Eine lebensphasenorientierte
Arbeitszeit ermdglicht es
Beschdftigten, ihre Arbeitszeit
in bestimmten Lebensphasen,
z.B. wihrend der Familien
griindung oder einer Weiter-
bildung, zu reduzieren, um die
verschiedenen Zeitbediirfnisse
besser miteinander vereinbaren

zu konnen.

Familienarbeitszeit

bezeichnet ein Modell der
partnerschaftlichen Aufteilung
von Erwerbsarbeit und fami-
lidrer Arbeit zwischen Partnern,
bei dem beideeiner Erwerbs
tdtigkeit mit substanzieller
Wochenstundenzahl (z. B. ca.
80 % einer Vollzeittdtigkeit)
nachgehen und sich familidre
Aufgaben teilen. Diskutiert
wird in diesem Zusammenhang
auch eine Lohnersatzleistung,
die den Differenzbetrag zum
Vollzeiteinkommen teilweise

ausgleichen soll.



Wie kdnnen wir ein neues Normalarbeitsverhiltnis gestalten? Wie
konnen lebensphasenorientierte Arbeitszeitmodelle in der Praxis aus-
sehen und wie kann ihre weitere Verbreitung bewirkt werden, insbe-
sondere bei kleineren Unternehmen? Kann ein Teil der Produktivitats-
gewinne der digitalen Wirtschaft fiir lebensphasenorientierte Ansdtze
kirzerer Arbeitszeiten genutzt werden?

Werden die durch die Flexibilitdtsanforderungen ausgelésten Veran-
derungen noch angemessen abgesichert? Wie konnen wir in flexiblen

Arbeitswelten sicherstellen, dass der Einzelne seine Existenz selbst si-
chern kann? Brauchen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zusatz-
liche Rechte, damit sie ihre Erwerbstitigkeit an Uberginge zwischen

verschiedenen Lebensphasen anpassen kdnnen, oder kann man auf
maligeschneiderte Losungen setzen?

Wie kénnen Familien unterstiitzt werden, Erwerbs- und Familien-
arbeit partnerschaftlich zu teilen? Wie sieht ein zielgenauer Mix aus
Geld, Zeit und Infrastruktur aus und welchen weiteren Beitrag kann
Politik hier leisten?

Wie kénnen auch bei zunehmender Flexibilisierung und Individu-
alisierung gemeinsame Orte und Zeitfenster erhalten werden, die
Grundvoraussetzungen fiir das Erleben gemeinsamer Interessen und
ihrer Vertretung in Gesellschaft und Arbeitswelt sind?

Wie kénnen wir mehr Gber die Ursachen von psychischen Belastun-
gen und Erkrankungen in Erfahrung bringen, um darauf aufbauend
praventiv entgegenwirken zu kénnen?
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G ERECHTE LOHNE&
SOZIALE SICHERHEIT

Der Gestaltungsrahmen der sozialen Marktwirtschaft umfasst die gesam-
te Gesellschaft. Als ihr Prinzip gilt es, sozialen Ausgleich, Wohlstand und
gutes Leben in der breiten Bevélkerung zu erreichen. Allen ist gedient,
wenn die Wirtschaft das Soziale nicht aus den Augen verliert, denn breiter
Wohlstand und sozialer Friede schaffen ein Klima, in dem Nachfrage, un-
ternehmerische Investitionen und technischer Fortschritt florieren kdn-
nen. Es gibt reichlich Beispiele dafiir, dass SOZIALPOLITIK sich auch
OKONOMISCH POSITIV auswirkt: So dienen soziale Sicherungssyste-
me als automatische Stabilisatoren in Wirtschaftskrisen; Investitionen in
Bildung und Ausbildung, gerade auch bei Menschen mit schwierigeren
Startbedingungen, schaffen die Grundlage dafiir, dass Fachkrafte bereit-
stehen, die in den Betrieben gebraucht werden. Der Sozialstaat starkt das
Vertrauen in den Markt und dessen Institutionen.

Das Gleichgewicht zwischen wirtschaftlichen und sozialen Anliegen

auszutarieren, ist dabei eine immerwéhrende Aufgabe. . In Deutschland

wirken ARBEITGEBER UND ARBEITNEHMER dabei in vielen Instituti-
onen AUF AUGENHOHE zusammen. Dies macht die Tarifautonomie, die

Sozialpartnerschaft, die Betriebsverfassung und die Sozialversicherungen

mit Gberwiegend paritdtischer Finanzierung und Selbstverwaltung zu

zentralen Sdulen unserer sozialen Marktwirtschaft.

Der STAAT greift KORRIGIEREND ein, wo Partikularinteressen und
Marktversagen dem Gemeinwohl und gesellschaftspolitischen Anliegen
widersprechen. Uber die Systeme der sozialen Sicherung und weitere



sozialpolitische MaRnahmen sichert der Staat zentrale Lebensrisiken ab,
verbessert die Chancen auf wirtschaftliche und soziale Teilhabe und leis-
tet einen sozialen Ausgleich. Die soziale Marktwirtschaft entwickelt sich
weiter angesichts neuer Herausforderungen und neuer Antworten auf
die Frage, wie sie ihr Versprechen auf Stabilitat, Sicherheit, Freiheit und
Wohlstand fiir alle mit Leben fiillen kann.

Das urspriingliche VERSPRECHEN AUF WOHLSTAND FUR ALLE ist
BRUCHIGER geworden: Gegeniiber dem Jahr 2000 ist der Lohnanteil am
volkswirtschaftlichen Gesamteinkommen deutlich gesunken und die Ver-
mogensverteilung ungleicher geworden. Seitdem hinkt die Lohnentwick-
lung den Unternehmensgewinnen und Vermdgenseinkommen hinterher.
Betrachtet man die Reall6hne, ist eine stagnierende Entwicklung zu ver-
zeichnen, wenngleich sich dieses Bild angesichts der Lohnabschliisse der
jingeren Vergangenheit und der aktuell geringen Inflation gerade wieder
zu verandern beginnt. Der Anteil der Beschiftigten mit niedrigen Léhnen
ist in den vergangenen 15 Jahren deutlich gewachsen. Im Jahr 2012 war
fast jeder vierte Arbeitnehmer ibeschéftigt (Frauen
31 %, Manner 18 %).2 Immer noch werden Frauen im Durchschnitt (iber
20 % schlechter bezahlt als Manner. Die Nachteile fir Frauen im Arbeits-
leben, insbesondere bei Bezahlung und beruflichem Fortkommen, miis-
sen abgebaut werden.

% Vgl. IAQ-Report 2014-2.

Der Niedrig-
lohnsektor

wird durch die relative Nied
riglohngrenze bestimmt.
Diese wird iiblicherweise als
zwei Drittel des mittleren
Lohns (Median) definiert. Im
Jahr 2012 lag die bundesweite
Niedriglohnschwelle bei 9,30
Euro pro Stunde. 24 % aller
Beschdftigten arbeiteten 2012

im Niedriglohnsektor.
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Diese Entwicklung der Einkommensverteilung hat auch negative GE-
SAMTWIRTSCHAFTLICHE AUSWIRKUNGEN. Nach einer Studie der
OECD wire das Wirtschaftswachstum in Deutschland zwischen 1990 und
2010 um sechs Prozentpunkte héher ausgefallen, wenn die Einkommens-
verteilung gleich geblieben wiare.?” Ein wichtiger Grund fiir das Auseinan-
derdriften der Einkommen diirfte die nachlassende Tarifbindung sein.?®

Wenn der sozialpartnerschaftliche Ausgleich aufgrund RUCKLAUFIGER
TARIFBINDUNG geschwacht wird, kann staatliches Handeln erforder-
lich sein, um entweder dafiir zu sorgen, dass die Funktionsfahigkeit der
Tarifautonomie gewahrleistet bleibt, oder die Unterschiede der Marktein-
kommen (iber Mindestlohn, das Steuersystem, die Grundsicherungssyste-
me oder weitere MalRnahmen auszugleichen.

Es ist problematisch, wenn sich ATYPISCHE BESCHAFTIGUNGS-
FORMEN verfestigen und keine dauerhaft existenzsichernden Einkom-
men ermoglichen. Dann missen gegebenenfalls steuerfinanzierte Leis-
tungen fir die notwendige Existenzsicherung sorgen. Die Einflihrung
eines allgemeinen Mindestlohns ist ein wichtiger Schritt, dem entge-
genzuwirken. Weitere Herausforderungen bestehen bei der sogenannten
Scheinselbstandigkeit und anderen missbrauchlichen Fallgestaltungen,
wie z.B. bei einigen Werkvertragskonstruktionen.

27 OECD (2011): Divided we stand: Why Inequality keeps rising.
28 Bertelsmann-Stiftung (2015): Wachsende Lohnungleichheit in Deutschland.




ERWERBSBIOGRAFIEN verlaufen auf allen Qualifikationsebenen
DYNAMISCHER UND VIELFALTIGER. Instabilere Erwerbsverliufe
sind eine Herausforderung fir die sozialen Sicherungssysteme. Briiche
in der Erwerbsbiografie kdnnen insbesondere eine auskdmmliche Al-
terssicherung gefahrden. Die Gestaltung von Ubergingen, insbesondere
Einstiegen in die Erwerbstatigkeit, Wechseln zwischen unterschiedlichen
Beschaftigungsformen, Wiedereinstiegen nach Arbeitslosigkeit sowie ein
flexibler Eintritt in die Rente werden daher an Bedeutung zunehmen.

Im Zusammenhang mit der zunehmenden Digitalisierung der Wirtschafts-
und Arbeitswelt wird derzeit vielfach ein weiterer Anstieg der(Solo-Selb- Solo-Selbstdndige
standigkeit)prognostiziert, die ohnehin in den letzten Jahrzehnten deut-  aissolo-seibstindige werden

gemeinhin Selbstdndige

lich angewachsen ist. Deshalb wire in einem ersten Schritt zu kléren,
bezeichnet, die keine Mitar-

welche neuen Arbeitsformen in welchem Umfang entstanden sind oder beiter beschaftigen.
weiter entstehen. In einem zweiten Schritt ware zu prifen, wie das gel-
tende Recht der Sozialversicherung diese Arbeitsformen einfangt und mit
welchen neuen Antworten auf diesen Wandel reagiert werden sollte. Dies
gilt sowohl fiir die SOZIALE ABSICHERUNG VON ERWERBSTATIGEN

als auch die Finanzierbarkeit der einzelnen Sicherungssysteme.

Zu klaren ist, wie kiinftig sichergestellt werden kann, dass die interna-
tional tatige Wirtschaft hinlanglich in die (nationale) STEUER- UND
ABGABENPFLICHT genommen werden kann. Es gilt, die rechtlichen
Rahmenbedingungen hierfiir zu schaffen, europdische und internatio-
nale Abkommen und Vereinbarungen abzuschliefen und Mechanismen
zu entwickeln, um die Einhaltung dieser Abkommen zu kontrollieren und
eine Nichteinhaltung gegebenenfalls zu sanktionieren.



Vor diesem Hintergrund stellen sich folgende Leitfragen:

® Wie kann die gerechte Teilhabe der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer am wirtschaftlichen Erfolg in allen Branchen auch in Zeiten
der dynamischen Verdanderung sichergestellt werden? Wie kénnen
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbdnde in ihren Funktionen ge-
starkt und die Sozialpartnerschaft in einer sich verdndernden Arbeits-
welt erhalten bleiben?

&  Wie erreichen wir es, die Gender Gaps hinsichtlich Entgelt, Arbeits-
zeit, Vermdgensaufbau, Altersabsicherung und Karrierechancen zu
schlieRen?

*  Wie kann Arbeitsmarktpolitik die Risiken durch Formen atypischer
Beschiftigung und Uberginge am Arbeitsmarkt besser absichern?
Wie kann bei der Finanzierung dieser Aufgaben beriicksichtigt werden,
dass die Absicherung von Ubergingen am Arbeitsmarkt, z. B. nach
Erziehungszeiten, auch im gesamtgesellschaftlichen Interesse liegt?
Wie kénnen wir Uberginge aus der geringfiigigen Beschiftigung
(,Mini-Jobs“) in sozialversicherungspflichtige Beschaftigung und aus
Leiharbeit in nachhaltige Beschaftigung verbessern?
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& Wie kdnnen langfristige Strategien zur Sicherung der Einnahmebasis
der gesetzlichen Rentenversicherung und der Sozialversicherung ins-
gesamt aussehen? Wie kann angesichts einer verdnderten Arbeitswelt,
neuer Arbeitsformen und einer veranderten Altersstruktur der Bevol-
kerung eine hinreichende Beitragsbasis zur Finanzierung einer ange-
messenen Sicherung gewahrleistet bleiben?

¢  Wie kdnnen wir im europdischen Rahmen 6konomische Stabilitdt, den
Erhalt von Beschaftigungsfahigkeit und soziale Sicherheit realisieren?
Ist der aktuell diskutierte Vorschlag einer europdischen Arbeitslosen-
versicherung eine sinnvolle Option?

¢ Welche Auswirkungen haben neue Geschaftsmodelle auRerhalb ab-
hangiger Beschaftigung auf die soziale Sicherung? Wie kdnnen faire
Einkommen und soziale Sicherung fiir (Solo-)Selbstindige erméglicht
werden?



Q UALIFIZIEREN FUR DIE ARBEIT
VON HEUTEGMORGEN

Der technologische und strukturelle Wandel verandert Berufsbilder, An-
forderungen und Standards. Zugleich sind berufliche Flexibilitat, Job-
wechsel, Umschulungen, Aus- und Wiedereinstiege Teil einer neuen
Normalitat. Zusammengenommen pragt der Wandel der Arbeits- und
Lebenswelt Berufsbiografien auf allen Qualifikationsebenen: Sie werden
dynamischer, vielfaltiger und individueller. Damit Veranderungen nicht zu
unerwiinschten Einbriichen fiihren, sind individuelle und bedarfsgerechte
WEITERBILDUNGS- UND QUALIFIZIERUNGSANGEBOTE wéhrend
des GESAMTEN ERWERBSLEBENS notwendig.

Wahrend Bildung und Ausbildung in hohem MaRe geregelt sind, werden
die STRUKTUREN IN DER FORT- UND WEITERBILDUNG vielfach als
Flickenteppich wahrgenommen. Kritisiert werden eine Uniibersichtlich-
keit der Strukturen und der vielfaltigen Férderangebote, zu wenig Trans-
parenz tiber Weiterbildungsangebote, zu geringe Beratungsmoglichkeiten
sowie eine unzureichende Sicherheit hinsichtlich der rechtlichen Anspri-
che gegeniiber Arbeitgebern bzw. staatlichen Férderméglichkeiten fir
Weiterbildungs- und Qualifizierungsmallnahmen.

Dieser Befund passt zu dem Bild, dass WEITERBILDUNGSCHANCEN
und die WEITERBILDUNGSBEREITSCHAFT UNGLEICH verteilt sind.
Beschaftigte in kleineren Unternehmen, altere Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer sowie gering qualifizierte Beschaftigte sind an beruflichen
WeiterbildungsmalRnahmen unterdurchschnittlich beteiligt.

Bei einem hohen Schulabschluss (Fachabitur und darlber) lag die Betei-
ligungsquote im Jahr 2012 bei 64 bzw. 68 % (Hochschulabschluss). Bei
einem niedrigen Schulabschluss (Hauptschule und darunter) reduzierte
sich diese Quote auf 32 %. Bei Personen ohne Berufsabschluss lag die



Weiterbildungsbeteiligung bei 37 %. Darliber hinaus spielt die Betriebs-
groRe eine groRe Rolle: Bei Unternehmen mit bis zu zehn Beschaftigten
lag die Weiterbildungsbeteiligung bei unter 50 %, wohingegen dieser
Wert bei einer BetriebsgrofRe von 1.000 und mehr Beschiftigten auf rund
67 % anstieg.?? Die Zunahme atypischer Beschaftigung hat dariiber hinaus
anscheinend zu weniger langfristigen Investitionen der Unternehmen in
ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gefiihrt.3®* Mangelnde Qualifizie-
rung birgt Risiken sowohl fiir Individuen (Einkommensverlust) als auch
fur Unternehmen (Fachkrafteengpéasse).

Auch angesichts des digitalen Strukturwandels ist eine Ausweitung der
Weiterbildungsaktivitdten dringend erforderlich. Ebenso wie Lesen,
Schreiben und Rechnen gehért heute auch die Fertigkeit, Computer zu
bedienen, zu den Grundqualifikationen, die bereits Jungen und Madchen
in der Schule vermittelt werden missen. Die PIAAC-Studie der OECD be-
statigt diese Notwendigkeit. Bereits heute erfordern fast alle deutschen
Arbeitsplatze diese erweiterten Grundqualifikationen: Nur 8 % der Be-
fragten gaben an, dass sie nie am Computer arbeiten.

Diese sogenannte Digital Literacy)reicht vom Basiswissen iber den prin-

zipiellen Aufbau und die Funktionsweise von Computer- und Kommu-
nikationsgeraten iber grundlegende Anwendungskenntnisse bis hin zur
Fahigkeit, sich in Online-Communities zu bewegen und zu dufern. Hin-
zu kommt die Informationskompetenz, d.h. die Fahigkeit, zielgerichtet,
selbstbestimmt, verantwortlich und effizient mit Informationen umzu-
gehen.

22 BMBF (2013): Weiterbildungsverhalten in Deutschland - AES 2012 Trendbericht.
3 Bellmann/Grunau/Leber/Noack (2013): Weiterbildung atypisch Beschaftigter.
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Digital Literacy

umschreibt die Kenntnisse
und Kompetenzen, die im
Umgang mit neuen techni-
schen Gerdten sowie den
damit gebildeten Informa-
tions- und Kommunikations-

netzwerken benétigt werden.



Wie umfangreich dieses Wissen sein muss und welche vertieften Kenntnisse
und Kompetenzen notwendig sind, ist je nach Bildungsgrad und Anforde-
rungsprofil unterschiedlich. Fiir alle Beschéftigten gilt aber, dass der Be-
darf an diesen Kenntnissen und Kompetenzen durch den technologischen
Wandel sowie die immer KURZER WERDENDEN INNOVATIONSZYKLEN
weiter zunehmen wird. Laut einer Studie der OECD?! haben rund 60 %
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Deutschland grundlegende
IKT-Kompetenzen, rund 25 % erreichen dieses Niveau jedoch nicht. Fir
eine wachsende Zahl von Erwerbstatigen wird es darauf ankommen, Fach-
kenntnisse mit anwendungsbezogenen IKT-Kenntnissen zu verbinden und
diese in regelmaRigen Abstdnden zu aktualisieren. Dies gilt besonders fir
bildungsferne Schichten und Benachteiligte am Arbeitsmarkt.

Bildung muss die BESCHAFTIGTEN dazu BEFAHIGEN, gemeinsam
tber Unternehmens- und Organisationsgrenzen hinweg zu arbeiten,
denn diese Arbeitsformen werden an Bedeutung gewinnen. Die zuneh-
mende Unabhangigkeit von Ort und Zeit sowie die Spezialisierung der
Wissens6konomie werden dazu fuhren, dass Produktionsabldufe nicht
an den eigenen Werktoren halt machen. Dies stellt neue Anforderungen
an die Beschiftigten sowie an die Fiihrungskrafte in den Unternehmen.
Kreative und soziale Kompetenzen sowie die Fahigkeit zum vernetzten
Denken und Arbeiten werden zu einem Erfolgsfaktor fir Unternehmen
sowie einem Schlissel fiir soziale Mobilitdt der Beschaftigten.

3 OECD (2014): Skills and Jobs in the Internet Economy; OECD Digital Economy Papers, No. 242.




Vor diesem Hintergrund stellen sich die folgenden Leitfragen:

Wie kdénnen betriebliche sowie tarifpolitische Instrumente und For-
men einer allgemeinen staatlichen Weiterbildungsférderung syste-
matisch ineinander greifen und eine neue Weiterbildungskultur in
Deutschland etablieren?

&  Sind neue Finanzierungswege und ein ,,gerechter” Finanzierungsmix
erforderlich, um berufliche Weiterbildung in Deutschland bedarfs-
gerecht und iber den Lebensverlauf organisiert fortzuentwickeln und
zu verstarken?

@  Wie kann der praventive Ansatz der Arbeitsmarktpolitik eine flichen-
deckende Bildungsberatung - unter Einbeziehung der IHKs, Hand-
werkskammern, Gewerkschaften, Berufsverbdnde und der Bundes-
agentur fir Arbeit — organisieren? Wie kann die Bundesagentur fir
Arbeit der wachsenden Bedeutung der berufsbegleitenden Weiter-
bildung langfristig gerecht werden?

¢ Welche Forderungen und Anreize sind zielfihrend, um insbesondere
in KMUs und bei niedrig qualifizierten Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern die Inanspruchnahme von Weiterbildungsangeboten zu
erhdhen, damit auch Personen mit schwécheren Grundkompetenzen
Fachkrafte werden?

® Wie kann Weiterbildung an Hochschulen auch fiir beruflich Qualifi-
zierte besser zugdnglich, organisiert und unterstiitzt werden?



GUTE ARBEIT
IM DIGITALEN WANDEL ERHALTEN

In der Debatte um die Industrie 4.0 standen bislang Machbarkeitsvisi-
onen, technische Normen und Standards sowie komplexe Prozessarchi-
tekturen im Vordergrund. Die Schlisselfrage der GESTALTUNG GUTER

ARBEITSBEDINGUNGEN wurde vernachldssigt. Wer allerdings davon

Uberzeugt ist, dass hohere Produktivitat nur das Ergebnis einer besseren

Zusammenarbeit von Menschen mit Maschinen sein kann, muss anders

denken: INDUSTRIE 4.0 kann nur zum Erfolg werden, wenn Arbeit sich

an den BEDURFNISSEN DER BESCHAFTIGTEN ausrichtet. Wir diirfen

bei dieser groRen Aufgabe der technologischen Modernisierung unserer
Wirtschaft nicht zulassen, dass die Vision der einen die Angste der ande-
ren sind und sich unsere Gesellschaft selbst blockiert.

Wahrend die Arbeit in der Fabrik meist zeit- und ortsgebunden ist, kon-
nen viele Dienstleistungen und Verwaltungstatigkeiten mit digitalen
Arbeitsmitteln potenziell von jedem Ort aus und zu jeder Zeit ausgelibt
werden. Dies eréffnet NEUE FREIRAUME fiir ein stirker selbstbestimm-
tes Arbeiten und verbessert die Moglichkeiten, Arbeit, Familie und Freizeit
flexibler nach den individuellen Bediirfnissen auszubalancieren. Es fiihrt
aber auch zu einer zeitlichen und rdumlichen Entgrenzung von Arbeit. In
einer Befragung im Auftrag des BMAS , Arbeitsqualitat und wirtschaftli-
cher Erfolg” geben 30 % der Angestellten an, zumindest gelegentlich von
zu Hause zu arbeiten (Arbeiter: 2%). 12 % der Angestellten erledigen ei-
nige Male in der Woche in ihrer Freizeit berufliche Dinge (Arbeiter: 4 %).3?

32 BMAS (2013): Arbeitsqualitit und wirtschaftlicher Erfolg: Langsschnittstudie in deutschen Betrieben.




Zeit- und ortsunabhangiges Arbeiten bietet Gestaltungschancen fiir die
Entwicklung von ARBEITNEHMERFREUNDLICHEN FORMEN VON
FLEXIBILITAT, z.B. im Rahmen von unterschiedlichen Modellen der
Telearbeit. Sie stellen Unternehmen aber auch vor neue arbeitsorga-
nisatorische Fragen, wie es gelingen kann, praktikable Alternativen zur
Prasenzkultur zu entwickeln. Es stellen sich auch Fragen des GESUND-
HEITSSCHUTZES neu, wenn die Grenzen zwischen Beruf und Privat-
leben durchlassig werden, bis hin zur permanenten Erreichbarkeit mit
moglichen negativen Auswirkungen auf die psychische Gesundheit: Aus
der Moglichkeit des ,,Anytime — Anyplace“ darf fiir Beschiftigte nicht das
Diktat des ,Always and Everywhere“ werden.

Wahrend im zeitlichen und rdumlichen Setting eineon

Arbeit eintreten kann, ist von den Prozessen her die Frage der VERDICH-
TUNG von Arbeit genauer in den Blick zu nehmen. Es ist zu klaren, in-
wieweit Multitasking und Informationsiiberfluss oder auch eine genaue
Messung, Taktung und Uberwachung einzelner Arbeitsschritte zu einer
verdichteten Arbeit fiihren und welche Méglichkeiten es gibt, Arbeit so
zu organisieren, Anforderungen zu definieren und Informationsfliisse zu
lenken, dass sie gut bewiltigt werden kénnen und zudem der notwendi-
ge Freiraum zur Entwicklung von Neuem erhalten bleibt.

Die gewachsenen Schutzmechanismen des Rechts sollten in vollem Um-
fang auch fir die digitale Arbeit gelten. Es sollte deshalb der GESETZ-
LICHE RAHMEN gepriift werden, ob er an einzelnen Stellen weiter-
entwickelt werden musste, um den Arbeitnehmerschutz im Wandel

Entgrenzung

Der Einsatz moderner Infor:
mations- und Kommunikati-
onstechnologien ermdglichen
eine Entgrenzung der Arbeit,
d.h. dass Arbeit rdumlich,
zeitlich und organisational
bisherige betrieblich vorgege-
bene Strukturen mit festen
Arbeitszeiten und Arbeits
ortenund einer langfristig
angelegten Bindung von
Mitarbeitern an den Betrieb
zugunsten einer neuen Offen-

heit verliert.



Dienstleistungen
on demand

Dienstleistungen fiir private

Verbraucher wie auch Unter-

nehmenskunden werden

inzwischen verstdrkt iiber

Online-Plattformen angebo-

ten und vermittelt, die dafiir
eine Vermittlungsgebiihr
erheben. Beobachter sehen
eine neue und hochflexible
»,On-demand-Economy*“im

Entstehen begriffen, die durch

neue technische Moglichkei-

ten die direkte Erbringung

von individualisierten Dienst-

leistungen ermdglicht.

aufrechtzuerhalten und dabei auch neue Arbeitsformen angemessen
zu erfassen. Auch im Bereich des Beschaftigtendatenschutzes und der
Datensicherheit sind im Zeitalter von Big Data neue Antworten zu ent-
wickeln.

Bezliglich der Herausbildung neuer Arbeitsformen bedarf es fiir Deutsch-
land grundlegender empirischer Forschung zu Lebenssituation, Arbeits-
bedingungen und Entlohnung von Crowdworkern und anderen Dienst-
leistern, die Giber Online-Plattformenienstleistungen on demand>
anbieten. Es stellt sich die Frage, welche Unterstlitzung moglich und

gewlinscht ist, damit diese Erwerbstatigengruppen sich selbst organisie-
ren und ihre Interessen vertreten kénnen. Im Bereich onlineplattform-
basierter Dienstleistungen besteht ein hoher Diskussionsbedarf um faire
Standards.

Fir den AUSGLEICH DER INTERESSEN zwischen Arbeitgebern und
Beschiftigten verfligen wir in der sozialen Marktwirtschaft Gber wir-
kungsvolle Instrumente. In der digitalen Wirtschaft konnten sich jedoch
neue, oft nicht auf den ersten Blick erkennbare Interessengegensitze
zwischen den Birgerinnen und Biirgern in ihren Rollen als Konsumenten,
Erwerbstatige oder Staatsbiirger ergeben, wie jetzt schon erste Diskussi-
onen lber Online-Handel, stationaren Einzelhandel, Vermittlungsplatt-
formen etc. zeigen. In der nétigen Debatte Gber unsere digitale Zukunft
brauchen wir auch eine Verstandigung Gber die Verbindung von ,guten
Produkten und Dienstleistungen® auf der einen und ,guter Arbeit” auf
der anderen Seite.



Vor diesem Hintergrund stellen sich folgende Leitfragen:

¢ Wiekann die@\isierung der Ar?e@ im 21. Jahrhundert reali- Humanisierung
siert werden? Wie sieht die Fabrik, das Biro, das Produktionsmodell  der Arbeit

der Zukunft aus und was bringt es fiir die Beschaftigten mit sich?  micrunter wird eine moglichst

Wie kann soziale Technikgestaltung Erwerbstitige gesund erhalten, = menschengerechie Gestaltung
. . . . der Arbeitswelt verstanden.

psychische Belastungen reduzieren und Arbeit sicher machen? Wie )

er Begriff umfasst alle

kénnen bei mobiler Arbeit gleicher Arbeits- und Gesundheitsschutz auf die Verbesserung des

geWah I'l_eiStet Werden? Arbeitsinhalts und der
Arbeitsbedingungen gerich-

tete Mafinahmen.

Greifen die Grundbegriffe des Arbeitsrechts (wie der Arbeitneh-
mer- oder der Betriebsbegriff) auch in der digitalen Arbeitswelt? Wie
mussen die Regelungen des Beschiftigtendatenschutzes ausgestaltet
werden, um die Interessen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

angemessen zu schiitzen?

Sind Erwerbstatige, die auf Basis von Werkvertragen oder Dienstver-
tragen tber Online-Plattformen ihre Dienstleistungen anbieten, echte
Selbstdndige oder gibt es Konstellationen, bei denen eine Scheinselb-
standigkeit anzunehmen ist?

Wie konnen wir Arbeits- und Sozialpolitik und Verbraucherpolitik
in der digitalen Wirtschaft besser miteinander verkniipfen? Welche
Méglichkeiten bieten neue Technologien, dass sich Konsumenten
besser informieren kdnnen, zu welchen Arbeitsbedingungen Produkte
und Dienstleistungen erstellt werden?



GUTE UNTERNEHMENSKULTUR &
DEMOKRATISCHE TEILHABE

Entscheidend fir die Zukunft von Branchen und Unternehmen ist ihr In-
novationspotenzial und ihre Fahigkeit, Wandlungsprozesse erfolgreich zu
bewiltigen - das ist im Oderbruch und im Rheintal nicht anders als im
Silicon Valley. Mitgestalten, mitwirken und mitbestimmen sind die zen-
tralen Prinzipien einer guten Unternehmenskultur — denn sie sind die
Grundlage fiir Kreativitdt, Offenheit und Engagement. KLUGE PERSO-
NALPOLITIK riickt deshalb im Dialog mit den Beschaftigten ,den gan-
zen Menschen® in den Blick: Es geht um die Vereinbarkeit von Arbeit und
Privatleben, um Aufstiegs- und Entwicklungsmoglichkeiten, um Bildung
und Weiterbildung, um Gesundheit und gute Fiihrung, um alters- und al-
ternsgerechte Ausgestaltung der Arbeit und einen guten Ubergang in den
Ruhestand.

MITBESTIMMUNG UND WIRTSCHAFTLICHER ERFOLG hangen in
Deutschland eng zusammen: Dort wo es Betriebsrdte gibt, ist die Produk-
tivitat in der Regel héher,® sind Innovationen haufiger,** geschlechtsspe-
zifische Lohnunterschiede geringer® und ist der Krankenstand niedriger.3
Mitbestimmte Unternehmen sind also im doppelten Sinne ,gesunde
Unternehmen® In den Unternehmen, die sich an kurzfristigen Interes-
sen der Investoren und Kapitalmarkte orientieren, sind es oftmals die
Betriebsrate, die nachhaltige Investitionen einfordern und sich fir die
langfristige Perspektive des Unternehmens einsetzen. Viele Unterneh-
men sind sich dieser Vorteile bewusst und praktizieren eine lebendige
Mitbestimmungskultur. Eine Praxis, die sich auch in Krisen bewdhrt hat -
etwa bei der Umsetzung der Kurzarbeit.



Auch von den Beschiftigten erfahrt die Mitbestimmung eine HOHE
AKZEPTANZ. Dies zeigt vor allem die aulRerordentlich hohe Wahlbe-
teiligung bei Betriebsratswahlen, die mit kontinuierlich ca. 80 % deutlich
Uber der Wahlbeteiligung bei der Bundestagswahl und anderen poli-
tischen Wahlen liegt. Andererseits muss konstatiert werden, dass die
Reichweite der betrieblichen Mitbestimmung nachlasst: In den westli-
chen Bundeslandern werden rund 43 % aller Beschiaftigten von einem
Betriebsrat vertreten, in den 6stlichen Bundeslandern sind es 35 %. Er-
hebliche Unterschiede stellen sich nach betrieblichen GréRenordnungen
dar (5-50 Beschaftigte: 9% im Westen und 10 % Osten; Betriebe mit
mehr als 500 Beschéftigten: 91 % im Westen und 90 % im Osten). Auch
nach Branchen zeigen sich Unterschiede (Energie/Wasser/Abfall/Berg-
bau: West 83 %/Ost 66 %; Gastgewerbe/sonstige Dienstleistungen: West
14%/0st 17 %).%’

Eine zunehmende zeitliche und raumliche Entgrenzung von Arbeit (u.a.
durch mobiles Arbeiten oder Telearbeit) kann die aktive Mitbestim-
mung fiir die betreffenden Beschéftigten erschweren, auch wenn sie

3 Jirjahn (2010): Okonomische Wirkungen der Mitbestimmung in Deutschland: ein Update; Hans Béckler Stiftung,
Arbeitspapier 186.

34 Askildsen/Jirjahn/Smith (2006): Works Councils and Environmental Investment:Theory and Evidence from
German Panel Data; in: Journal of Economic Behavior and Organization.

3 Gartner/Stephan (2004): How Collective Contracts and Works Councils Reduce the Gender Wage Gap, IAB Dis-
cusssion Paper, Nr. 07.

3 Pfeifer (2014): Absenteeism in Apprenticeships: What Role Do Works Councils Play?; Leading House Working
Paper No. 98.

3 JAB- Betriebspanel, Daten fiir 2013.




Initiative
Neue Qualitdt
der Arbeit

Die Initiative Neue Qualitdt
der Arbeit ist eine gemein-
same Initiative von Bund,
Ldndern, Sozialpartnern,

Kammern, der Bundesagentur
fiir Arbeit, Wissenschaft und
Unternehmen, die sich fiir
eine mitarbeiterorientierte
Unternehmenskultur einsetzt
und Ansdtze zur motivations-,
gesundheits- und innovati-
onsforderlichen Arbeitsgestal-
tung oberhalb von gesetzli-
chen Mindestnormen
entwickelt. Sie bietet
Beratungs- und Informati-
onsangebote, Austauschmég
lichkeiten sowie ein Forder-
programm fiir neue
praxisnahe Angebote fiir
Beschdftigte und

Unternehmen.

die formalen Rechte haben. Fiir Selbstdndige, die aufgrund eines Dienst-
oder Werkvertrags tatig werden, gelten die Mitbestimmungsregelungen
nicht.

Auf der anderen Seite gibt es zahlreiche Unternehmen, die (iber die ge-
setzlichen Anforderungen an Mitbestimmung hinaus eine KULTUR DER
PARTIZIPATION - teilweise hierarchielibergreifend - pflegen, um als
Arbeitgeber attraktiv zu sein und somit leichter Fachkréfte fir sich ge-
winnen zu kénnen. Viele gelungene Beispiele sozialpartnerschaftlicher
Gestaltung guter Arbeitsbedingungen oberhalb gesetzlicher Mindest-
standards finden sich beispielsweise in der@ative Neue Qualitét der
Arbeit (INQA)) Die Ansitze reichen von genossenschaftlichen Eigentums-

formen bis zu mittelstdndischen Unternehmen, in denen die Beschaf-
tigten ihre Fihrungskrafte auf Zeit wahlen und tGber Gehdlter und Boni
mitbestimmen. Andere Unternehmen experimentieren mit dezentralen
Organisationsformen und eréffnen neue Wege der Mitsprache, indem
sie Méglichkeiten sozialer Netzwerke auf Unternehmen bertragen. Die-
se Formen der demokratischen Teilhabe von Beschiftigten kénnen dazu
beitragen, die Interessen von Unternehmen und Beschaftigten in einem
neuen Flexibilititskompromiss auszutarieren.

In der Breite der betrieblichen Praxis unterscheiden sich die Moglichkei-
ten zur Teilhabe allerdings stark zwischen BERUFEN, BRANCHEN UND
BETRIEBSGROSSEN32 und entsprechen nicht immer den verinderten
Anspriichen der Beschiftigten, insbesondere der sogenannten GENE-
RATIONYY. Die aktuelle BIBB-BAuA-Erwerbstatigenbefragung zeigt ein
hohes Entwicklungspotenzial hinsichtlich des Handlungsspielraums der
Beschiftigten. Eine Studie des BMAS®* kommt zum Ergebnis, dass auch
die Mehrzahl der Fiihrungskréfte in Deutschland die heutige Fiihrungs-
praxis fir nicht mehr zeitgemaR halt.



Vor diesem Hintergrund stellen sich die folgenden Leitfragen:

*  Wie kann in einer modernen Arbeitswelt die Teilhabe und Teilnahme
von Beschiftigten so gestaltet werden, dass die Erwartungen und
Fahigkeiten der Beschaftigten und die Herausforderungen fiir Unter-
nehmen gleichermaRen berticksichtigt werden?

¢ Welche Herausforderungen stellen sich fir die Mitbestimmung als
wichtige Institution de@ratischen Teilhabe)und des Interessen-
ausgleichs in der verdnderten Arbeitswelt?

*  Wie kénnen konkrete Flexibilitditskompromisse aussehen, die in Zei-
ten zunehmender rdumlicher und zeitlicher Entgrenzung von Arbeit
betriebliche Notwendigkeiten anerkennen, aber auch den Anspriichen
und Bediirfnissen der Beschaftigten nach Erholung, Qualifizierung
und Vereinbarkeit Geltung verschaffen? Wie kdnnen Unternehmen
die Potenziale ihrer Beschaftigten, unabhangig von Alter, Geschlecht
und kulturellem Hintergrund, erkennen und weiterentwickeln? Wel-
che Arbeitsbedingungen schaffen ein innovationsfreundliches Klima
im Unternehmen?

@  Wir erleben ein neues Interesse an Unternehmensformen wie zum
Beispiel Genossenschaften oder Sozialunternehmen. Kénnen solche
Unternehmensformen einen Beitrag zur Starkung einer nachhaltigen
Wirtschaftskultur und guter Arbeit leisten?

3 Wittig/Naollenheidt/Brenscheidt (2013): Grundauswertung der BIBB/BAuA-Erwerbstétigenbefragung 2012 mit
den Schwerpunkten Arbeitsbedingungen, Arbeitsbelastungen und gesundheitliche Beschwerden.
3 INQA (2014): Monitor ,Fithrungskultur im Wandel*.

Demokratische
Teilhabe

Die Schlagwdérter demo-
kratische Teilhabe bzw. das
demokratische Unternehmen
beschreiben die Beteiligung
von Beschidiftigten, bspw. an
strategischen Entwicklungen
oder der Arbeitsorganisation,
iiber die betriebliche Mitbe-

stimmung hinaus.
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Eine klug ausgestaltete Arbeitswelt 4.0 bietet Aussichten auf ein enor-
mes Wachstumspotenzial fir Deutschland und einen echten Fortschritt
fur unsere Arbeitsgesellschaft mit der Moglichkeit, unserer jeweiligen
Lebenssituation gemaR gesund, sicher und fair bezahlt zu arbeiten. Den
SOZIALSTAATLICHEN INSTITUTIONEN kommt dabei die Aufgabe
zu, diese Entwicklung partnerschaftlich zu begleiten und abzusichern.

FORDERUNG .\ (7
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Die Stérke unserer sozialen Marktwirtschaft liegt in jenem besonderen
Verhiltnis zwischen einem lebendigen, freien Marktgeschehen und ei-
nem Sozialstaat, der sich in einem engen Zusammenspiel mit den So-
zialpartnern entwickelt hat. Trotz mancher Auseinandersetzungen in
der konkreten Gestaltung kdnnen wir dabei auf einem breiten Konsens
bauen: Wesentliche sozialstaatliche Institutionen, wie das Arbeitsrecht,
die Tarifautonomie, die Betriebsverfassung, der Arbeitsschutz sowie die
in Selbstverwaltung organisierten Zweige der Sozialversicherung, finden
eine breite gesellschaftliche Zustimmung. Sie bieten einen VERLASS-
LICHEN RAHMEN fir eine freie und faire Entwicklung der Marktwirt-
schaft in Deutschland.

Das Verdnderungspotenzial der Digitalisierung, ihre groRen Chancen,
aber auch ihre Risiken erfordern ein positiv beschreibbares Zukunftsbild
und einen langfristigen politischen Gestaltungswillen. Obwohl sich dieser
Gestaltungswille primar in der NATIONALSTAATLICHEN PERSPEK-
TIVE ausdriickt, muss auch die EUROPAISCHE DIMENSION ange-
messen berlicksichtigt werden. Diese ist etwa bei grenziiberschreitenden
Zusammenhangen angesprochen, zum Beispiel bei der Sicherung der
Portabilitat in der Alterssicherung, beim Europdischen Betriebsrat oder
auch im Arbeitsschutz, der in weitem Umfang europdisch reguliert ist. Vor
diesem Hintergrund wird das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
in der anstehenden Debatte zunachst einen weiten Denkrahmen wahlen,
der sich in den Beschreibungen und Analysen der vorherigen Kapitel nie-
derschlagt. Aber es wird in der zukiinftigen Reformdebatte auch darum
gehen, die Institutionen genauer in den Blick zu nehmen, mit deren Hilfe
wir den Wandel konkret ausgestalten kdnnen.



Arbeitsrecht

Bei der zukiinftigen Gestaltung der Rechtsbeziehungen der Erwerbsta-
tigen zu ihren Vertragspartnern nahm und nimmt das Arbeitsrecht eine
Schlisselrolle ein. Es ist getragen von dem Kerngedanken, das Machtun-
gleichgewicht zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern auszugleichen.
Dazu wurden historisch die zivilrechtlichen Strukturen des Dienstvertrags
Uberlagert und ergéanzt durch Schutzmechanismen vielfaltiger Art. Auch
in der Zukunft einer digitalisierten Arbeitswelt wird es eine Kernaufgabe
sein, diesen SCHUTZGEDANKEN weiterhin WIRKSAM zu halten.

Betriebsverfassung

Menschen wollen die Bedingungen, unter denen sie einen erheblichen
Teil ihres Lebens arbeiten, mitgestalten. Dies ist wirkungsvoll nur gemein-
sam moglich. Die betriebliche Mitbestimmung erméglicht eine solche
kollektive Beteiligung an den Entscheidungen, die die Arbeitnehmer an
ihrem Arbeitsplatz unmittelbar betreffen. Das Angebot des Betriebsver-
fassungsgesetzes, Organe der kollektiven Interessenvertretung mit ge-
setzlichen Beteiligungsrechten in Betrieben ab fiinf Arbeitnehmern zu
organisieren, ist eine wesentliche Saule unserer sozialen Marktwirtschaft.
Der Kerngedanke, namlich ein ,DEMOKRATISCHES UNTERNEHMEN*
zu ermoglichen, in dem Betroffene auf Grundlage verbriefter Beteili-
gungsrechte ihre legitimen Interessen einbringen, die sie als individuel-
le und individualisierte Vertragspartner nicht wirksam vertreten kénnen,
hat auch im Zeitalter der Digitalisierung Bestand. Dies zu sichern, wird
weiterhin Aufgabe des Sozialstaats sein. Aufgabe der Betroffenen muss
es sein, die Chancen auch zu nutzen. Gewerkschaften und Arbeitnehmer
leisten hier mit den Kampagnen zur Beseitigung sogenannter ,weiler
Flecken® bereits wichtige Arbeit.



Tarifrecht

In unserer pluralistischen Gesellschaft garantiert Art. 9 des Grundgeset-
zes, dass die Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen durch Vereinigungen
der Sozialpartner gestaltet werden. Das Tarifvertragssystem ist wesent-
liche Ausgestaltung dieses Rechts zur kollektiven Selbstbestimmung. Es
ist ebenfalls Ausdruck der Erkenntnis, dass individualisierte Arbeitneh-
mer legitime Interessen gegeniiber den Unternehmern nur auf kollek-
tiver Ebene - sogar jenseits der Betriebe — wahrnehmen kénnen. Damit

~~ korrespondiert das gemeinsame Interesse der Sozialpartner, dass der

Staat grundsatzlich diese Gestaltungsmacht der Zivilgesellschaft respek-
tieren und sich entsprechend zuriickhalten soll. Die SOZIALPARTNER-
SCHAFT hat sich in Deutschland auch in schwierigen Zeiten bewdhrt. Sie
ist ein wesentlicher Standortvorteil. Dies soll auch so bleiben. In der Welt
von morgen oder gar (ibermorgen wird die Gestaltungskraft der Sozial-
partner weiter gefordert sein.

Arbeitsschutz, Arbeitszeitrecht und betrieblicher Gesundheitsschutz
Die Wertschopfung wird zunehmend durch neue Produktionsformen
stattfinden, in denen die neuen Technologien eine grofie Rolle spielen.
Automatisierung, Vernetzung und die Zusammenarbeit mit Maschinen
werden zunehmen. Die wesentliche Aufgabe, die wir uns stellen wollen,
ist, dies kompatibel mit den Interessen der Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer zu gestalten. Einerseits kénnen kérperliche Belastungen und
Monotonie abnehmen, was ein wichtiger Schritt zur Humanisierung der
Arbeitswelt sein dirfte. Andererseits kdnnen ,Change-Prozesse“ und
entgrenzte Arbeitszeiten Belastungen darstellen, die es zu bewiltigen
gilt. Die Arbeitsschutzgesetzgebung in Deutschland - und in Europa -
muss diesen Herausforderungen gewachsen sein. Es kommt darauf an,
den Wandel der Wertschépfung nicht nur als technisches Problem zu
beschreiben. Das ,Internet der Dinge“ muss als ,Internet der Menschen
und der Dinge*“ gestaltet werden.



Arbeitsforderung

Das Recht der Arbeitsférderung, einschlieRlich der Arbeitslosenversi-
cherung, ist ein Kernstiick der sozialen Sicherung in Deutschland. Es
wird durch die Grundsicherung fiir Arbeitsuchende ergianzt. Neben
der FINANZIELLEN ABSICHERUNG bei Arbeitslosigkeit soll die
Arbeitsforderung ARBEITSLOSIGKEIT VERMEIDEN UND ABBAU-
EN, insbesondere durch eine Verbesserung der individuellen Beschéf-
tigungsfahigkeit, sowie zu einem hohen Beschaftigungsstand und zur
VERBESSERUNG DER BESCHAFTIGTENSTRUKTUR beitragen. Die
gemeinsamen Einrichtungen und zugelassenen kommunalen Trager
(Jobcenter) Gibernehmen bereits heute in groRem Umfang die Aufgaben
der Arbeitsforderung: Drei Viertel der arbeitslosen Menschen werden von
den Tragern der Grundsicherung betreut. Diese Justierung zwischen Ver-
sicherungssystem und Fiirsorgesystem und die unterschiedlichen Struk-
turen und Aufgaben miissen bei der Anpassung der Arbeitsférderung an
kiinftige Herausforderungen bedacht werden. Schon jetzt steht die Ar-
beitsforderung vor der Herausforderung, den Versicherungsgedanken zu
starken.

Der PRAVENTIONSGEDANKE spielt bereits eine groRe Rolle. Mit dem
Wandel hin zu der Wertschépfung und Produktion von morgen verdn-
dern sich Berufe und Qualifikationen. In verstarktem MaRe diirften pra-
ventive Unterstiitzungen nicht nur mit Bezug zu drohender Arbeitslosig-
keit, sondern auch mit Bezug zu beruflicher Flexibilitat und zu beruflicher
Weiterbildung weit vorher notwendig werden. Diese Herausforderungen
werden neben den Institutionen der Arbeitsférderung und der Grundsi-
cherung fiir Arbeitsuchende - und sogar weit starker und primar - etwa
die Bildungs- und Ausbildungsstrukturen in Deutschland betreffen. Dies
muss bei der Finanzierung neuer Aufgaben mit bedacht werden.



Erwerbstctigen-
versicherung

Bislang sind vor allem, aber
nicht ausschlieflich, abhdn-
gig Beschiiftigte (Angestellte)
in der gesetzlichen Renten-
versicherung versichert. Das
Konzept einer Erwerbstdti-
genversicherung wiirde hinge-
gen alle Erwerbstdtigen, auch
Selbstindige, in eine gesetz-
liche Altersversicherung

einbeziehen.

Gesetzliche Renten- und Unfallversicherung

Die Sozialversicherung in ihren verschiedenen Zweigen organisiert fiir die
Masse der Bevolkerung Schutz vor typischen Risiken des Lebens. Die we-
sentliche Herausforderung wird darin bestehen zu priifen, ob mit einem
WANDEL DER ERWERBSFORMEN neue Sicherungsdefizite auftreten.
Kernanalyse wird sein, ob neue Tatigkeitsformen als ,Beschaftigung zu
bewerten sind, der Grundbegriff, an den die Versicherungspflicht in der
Sozialversicherung im Wesentlichen ankniipft. Dariiber hinaus wird es
auch darauf ankommen zu priifen, ob eine Ausweitung des Schutzbe-
reichs notwendig wird. Beziiglich der gesetzlichen Rentenversicherung
wurde diese Debatte auch schon unter dem StichwortCErwerbstétigen—
versicheruné“)angerissen. In der Unfallversicherung ist der Schutzbereich
schon jetzt sehr weitgehend, so dass hier Anpassungen auf den ersten
Blick weniger notwendig erscheinen. Auf jeden Fall aber muss bei einer
zukiinftigen Wertschopfung in der digitalen Welt auch die wirksame Im-
plementation der Versicherungspflichten sowie die nachhaltige Finanzie-
rung mit bedacht werden.

Ausblick

Die Wirtschaft von morgen erfordert eine Gesellschaft, die zu Innovatio-
nen fahig ist und sich im Wandel immer wieder neu erfindet. Im globalen
Wettbewerb wird es noch wichtiger, Unternehmen zu griinden, neue Ge-
schaftsideen zu entwickeln und diese zur Marktreife zu fihren.

Flankierend kdnnten die Institutionen des Sozialstaats hier einen positi-
ven Beitrag liefern. Kreativitét lebt auch von Sicherheit - und umgekehrt.
Kénnen sozialstaatliche Instrumente Innovations- und Wachstumsim-
pulse flankieren? Ein Beispiel dafiir ist die Frage der Firmengriindungen:



Diese sind in den vergangenen 15 Jahren erheblich zuriickgegangen. Einer
der Griinde dafiir ist, dass die Altersgruppe der 30-45-Jahrigen, in der
die Griindungswahrscheinlichkeit am Hochsten ist, aufgrund des demo-
grafischen Wandels deutlich zuriickgeht. Zugleich lasst sich in der jlinge-
ren Generation ein ausgepragtes Sicherheitsbediirfnis feststellen.

Etwas auszuprobieren und dabei vielleicht auch mal zu scheitern - in die-
ser Hinsicht kénnen wir in Deutschland vom Silicon Valley lernen, aber
eben auf unsere Weise. Kreativitat und Risikobereitschaft bendtigen nicht
nur geistige Freiheit, sondern auch materielle Sicherheit und die Zuver-
sicht, dass man auch im Falle des Scheiterns festen Boden unter den Fu-
Ren behilt und zuverlassig aufgefangen wird. Es stellt sich die Frage, ob
Firmengriindungen - dhnlich wie Familiengriindungen - ggf. auch einer
sozialstaatlichen Flankierung durch Férderung und Absicherung bediir-
fen. Und hier schlief3t sich der Kreis: Wir brauchen einen Dialog und einen
neuen Kompromiss dariiber, wer in welcher Situation unter Beriicksich-
tigung des Subsidiaritatsprinzips sozialstaatlichen Schutz und Férderung
bendétigt und wie wir diesen organisieren kdnnen - in unser aller Inter-

esse.
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Wie wollen wir in Zukunft arbeiten? Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer, Blrgerinnen und Biirger, Sozialpartner, Unternehmen, Verbadnde,
Bildungsinstitutionen, Einrichtungen, die unseren Sozialstaat mit Leben
flllen, und nicht zuletzt auch die Politik - sie alle haben berechtigte In-
teressen und Anliegen, niemand hat ein Gestaltungsmonopol. Deshalb
kann es am Ende nur einen Kompromiss geben. Wir werden uns dafir
einsetzen, dass es ein guter, ein sozialer Kompromiss wird.

Unter dem Leitbegriff Arbeiten 4.0 haben wir in diesem Griinbuch be-
stimmende Trends, wichtige Handlungsfelder und zentrale gesellschaft-
liche Anliegen skizziert. Und wir haben konkrete Fragen formuliert - of-
fene Fragen, weil auch wir die Antworten noch nicht ausreichend kennen.
Wir wollen damit einen BREITEN DIALOG ANSTOSSEN. Denn die
Arbeitsgesellschaft der Zukunft kann nur in einem intensiven Austausch
aller Beteiligten entstehen. Mit Arbeiten 4.0 schafft das Bundesministe-
rium fir Arbeit und Soziales einen Rahmen und eine Plattform fir viel-
faltige Diskussionen, in dem bzw. auf der sich das Thema in all seinen
Facetten entfalten soll.

Wir wollen einerseits einen FACHLICHEN DIALOG mit Expertinnen und
Experten aus der Wissenschaft und der betrieblichen Praxis fiihren und
dabei auch bestehende Dialogformate einbinden. Andererseits wollen wir
online wie offline einen OFFENTLICHEN DIALOG mit den Biirgerinnen
und Biirgern fiihren. Beides soll uns helfen, die Gestaltungschancen und
auch mogliche Kompromisslinien besser zu erkennen. Wichtige Zwische-
nergebnisse werden wir im Rahmen von 6ffentlichen Veranstaltungen
und Publikationen zur Diskussion stellen. Nahere Informationen erhalten
Sie auf unserer Webseite www.arbeitenviernull.de.

Der Dialog soll Ende 2016 mit einem WeiRbuch Arbeiten 4.0 seinen
Abschluss finden. In diesem Dokument sollen sich die aus dem Dialog

gewonnenen Erkenntnisse wiederfinden.

Wir laden Sie herzlich ein: Diskutieren Sie mit!


http://www.arbeitenviernull.de

Atypischer Erwerbsverhdltnisse
Als atypische Erwerbsformen werden Teil-
zeit (unter 20 Wochenstunden), geringfiigi-
ge Beschiftigung, befristete Beschaftigung
und Zeitarbeit verstanden.

Big Data

Als Big Data werden die Sammlung und
Auswertung immer gréRerer Datenmen-
gen bezeichnet, die durch technische
Fortschritte sowohl bei Prozessoren, in
der Sensorik, aber auch in den Analyseme-
thoden ermdglicht werden.

Crowdworking

Beim Crowdworking werden Auftrige,
meist zerteilt in kleinere Aufgaben, tber
digitale Plattformen an Crowdworker ver-
geben. Dies kann sowohl an die eigenen
Beschiftigten erfolgen (internes Crowd-
working) als auch an Dritte (externes
Crowdworking), die oftmals als Solo-Selb-
standige fir viele Auftraggeber weltweit
arbeiten.

Demokratische Teilhabe

Die Schlagwoérter demokratische Teilhabe
bzw. das demokratische Unternehmen
beschreiben die Beteiligung von Beschaf-
tigten, bspw. an strategischen Entwicklun-
gen oder der Arbeitsorganisation, tber die
betriebliche Mitbestimmung hinaus.

Digitaler Wandel

Der digitale Wandel biindelt Verande-
rungen, die auf Basis einer schnellen und
breiten Adaption neuer Informations- und
Kommunikationstechnologien in Wirt-
schaft und Gesellschaft realisiert werden
konnen. Sie haben jeweils fiir sich und erst
recht in Wechselwirkung miteinander ein
groRes Potenzial, die Art und Weise, wie
wir wirtschaften und arbeiten, grundle-
gend zu beeinflussen.

Dienstleistungen on demand

Dienstleistungen fiir private Verbraucher
wie auch Unternehmenskunden werden
inzwischen verstarkt tiber Online-Platt-
formen angeboten und vermittelt, die
dafiir eine Vermittlungsgebuihr erheben.
Beobachter sehen eine neue und hochflexi-
ble ,On-demand-Economy* im Entstehen
begriffen, die durch neue technische Mog-
lichkeiten die direkte Erbringung von indi-
vidualisierten Dienstleistungen ermdglicht.

Digital Literacy

Digital Literacy umschreibt die Kenntnisse
und Kompetenzen, die im Umgang mit
neuen technischen Gerdten sowie den
damit gebildeten Informations- und Kom-
munikationsnetzwerken benétigt werden.

Dualisierung

Mit Blick auf einen wachsenden und sich
verfestigenden Niedriglohnsektor sowie
mit einer zunehmenden Verbreitung aty-
pischer Erwerbsformen einerseits und einer
weiterhin hohen Zahl von Normalarbeits-
verhiltnissen andererseits haben Wissen-
schaftler den Begriff der Dualisierung des
Arbeitsmarkts in Deutschland eingefihrt.

Ende der Arbeit

Thesen zum Ende der Arbeit aufgrund von
Produktivitatsgewinnen aus dem technolo-
gischen Fortschritt gibt es bereits seit tiber
100 Jahren. Immer wieder verschwanden
auch ganze Branchen und Berufe. Gleich-
zeitig entstanden neue Geschéftsmodelle
und Berufsbilder. Daher geht es eher um
Veranderungen und Umbriiche und neue
Gleichgewichte am Arbeitsmarkt.

Entgrenzung

Der Einsatz moderner Informations- und
Kommunikationstechnologien erméglicht
eine Entgrenzung der Arbeit, d.h. dass Ar-
beit raumlich, zeitlich und organisational
bisherige betrieblich vorgegebene Struk-
turen mit festen Arbeitszeiten und Ar-
beitsorten und einer langfristig angelegten
Bindung von Mitarbeitern an den Betrieb
zugunsten einer neuen Offenheit verliert.

Erwerbstdtigenversicherung
Bislang sind vor allem, aber nicht aus-
schlieRlich, abhingig Beschiftigte (An-
gestellte) in der gesetzlichen Rentenver-
sicherung versichert. Das Konzept einer
Erwerbstatigenversicherung wiirde hinge-
gen alle Erwerbstétigen, auch Selbstandi-
ge, in eine gesetzliche Altersversicherung
einbeziehen.

Fachkrdfte

Personen mit einer abgeschlossenen
mindestens zweijahrigen Berufsausbil-
dung werden als Fachkraft bezeichnet.
Dies sind Personen mit abgeschlossener
Lehre, einem Fachschulabschluss oder
(Fach-)Hochschulabschluss oder vergleich-
baren Abschliissen.

Familienarbeitszeit
Familienarbeitszeit bezeichnet ein Modell
der partnerschaftlichen Aufteilung von Er-
werbsarbeit und familidrer Arbeit zwischen
Partnern, bei dem beide einer Erwerbsta-
tigkeit mit substanzieller Wochenstunden-
zahl (z.B. ca. 80 % einer Vollzeittatigkeit)
nachgehen und sich familidre Aufgaben
teilen. Diskutiert wird in diesem Zusam-
menhang auch eine Lohnersatzleistung, die
den Differenzbetrag zum Vollzeiteinkom-
men teilweise ausgleichen soll.

Generation'Y

Mit Generation Y - im Englischen ausge-
sprochen wie ,why“ (=warum) - ist die
zwischen 1985 und 2000 geborene Bevol-
kerungskohorte gemeint. Den Mitgliedern
der Generation Y wird zugeschrieben, dass
ihnen die Sinnhaftigkeit ihrer Arbeit sowie
die Vereinbarkeit von Arbeit und Leben
deutlich wichtiger sind als alteren Gene-
rationen.

Humanisierung der Arbeit

Hierunter wird eine méglichst menschen-
gerechte Gestaltung der Arbeitswelt ver-
standen. Der Begriff umfasst alle auf die
Verbesserung des Arbeitsinhalts und der Ar-
beitsbedingungen gerichtete MaRnahmen.



Initiative Neue Qualitdt der
Arbeit (INQA)

Die Initiative Neue Qualitat der Arbeit
ist eine gemeinsame Initiative von Bund,
Landern, Sozialpartnern, Kammern, der
Bundesagentur fiir Arbeit, Wissenschaft
und Unternehmen, die sich fiir eine mit-
arbeiterorientierte Unternehmenskultur
einsetzt und Ansdtze zur motivations-,
gesundheits- und innovationsférderlichen
Arbeitsgestaltung oberhalb von gesetzli-
chen Mindestnormen entwickelt. Sie bie-
tet Beratungs- und Informationsangebote,
Austauschmoglichkeiten sowie ein Forder-
programm fiir neue praxisnahe Angebote
fur Beschaftigte und Unternehmen.

Industrie 4.0

Das Schlagwort Industrie 4.0 beschreibt
einen Umbruch im produzierenden Sektor.
Leitbild der Industrie 4.0 ist eine hoch-
automatisierte und vernetzte industrielle
Produktions- und Logistikkette. Dabei
verschmelzen virtuelle und reale Prozesse
auf der Basis sogenannter cyberphysischer
Systeme. Dies erméoglicht eine hocheffizi-
ente und hochflexible Produktion, die Kun-
denwiinsche in Echtzeit integriert und eine
Vielzahl von Produktvarianten erméglicht.

Kleine Volizeit

Die Schlagwéorter vollzeitnahe Teilzeit, klei-
ne Vollzeit oder groRRe Teilzeit bezeichnen
Arbeitszeitmodelle unterhalb einer Vollzeit
von 40 Wochenstunden, jedoch oberhalb
einer Teilzeit von 20 Stunden. Derartige
Arbeitszeitmodelle ermdglichen es, Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmern ihre
privaten und beruflichen Anforderungen
besser miteinander in Einklang zu bringen.

Kultureller Wertewandel

Die Verdnderung der gesellschaftlichen
und individuellen Wertvorstellungen und
Normen wird als kultureller Wertewandel
bezeichnet.

Lebensphasenorientierung

Eine lebensphasenorientierte Arbeitszeit
ermoglicht es Beschaftigten, ihre Arbeits-
zeit in bestimmten Lebensphasen, z.B.
wiéhrend der Familiengriindung oder einer
Weiterbildung, zu reduzieren, um die ver-
schiedenen Zeitbediirfnisse besser mitein-
ander vereinbaren zu kénnen.

Mobiles Arbeiten

Mobiles Arbeiten bezeichnet das Arbeiten
auBerhalb der Betriebsstatte. Es umfasst
die Arbeit von zu Hause aus (Telearbeit,
alternierende Telearbeit), die Arbeit beim
Kunden (z.B. Service oder Vertrieb), die
Arbeit von unterwegs (z.B. Flugzeug, Ho-
telzimmer) und die Arbeit im Rahmen von
Dienstreisen (z.B. Messe, Kongress).

Niedriglohnsektor

Der Niedriglohnsektor wird durch die re-
lative Niedriglohngrenze bestimmt. Diese
wird dblicherweise als zwei Drittel des
mittleren Lohns (Median) definiert. Im
Jahr 2012 lag die bundesweite Niedrig-
lohnschwelle bei 9,30 Euro pro Stunde.
24 % aller Beschaftigten arbeiteten 2012
im Niedriglohnsektor.

Normalarbeitsverhdltnis

In den 1980er Jahren wurde von einer
Reihe von Wissenschaftlern die empirisch
in Westdeutschland am weitesten verbrei-
tete Form von Erwerbstitigkeit als Normal-
arbeitsverhaltnis mit folgenden Merkmalen
definiert: dauerhafte und unbefristete, so-
zialversicherungspflichtige Vollzeittatigkeit
mit geregelten Arbeitszeiten auBerhalb der
Zeitarbeitsbranche. Implizit wurde haufig
davon ausgegangen, dass der Beschaftigte
mannlicher Alleinverdiener mit Familie war.

Polarisierung

Wenn die Nachfrage nach mittleren Qua-
lifikationen im Vergleich zu héheren, aber
auch zu niedrigeren Qualifikationen sinkt,
bspw. durch den technologischen Fort-
schritt, kann es zu einer Polarisierung der
Léhne bzw. der Beschiftigung kommen.
Dann steigen bspw. die Léhne an den
Polen der Lohnverteilung relativ zu den
Léhnen in der Mitte.

Rushhour des Lebens

Rushhour des Lebens bezeichnet eine Le-
bensphase mit einer besonderen Dichte
an Anforderungen und Entscheidungen
mit zentraler Bedeutung fiir den weiteren
Lebensweg (z.B. zwischen dem 25. und
45. Lebensjahr). Ausbildungsabschluss,
Berufseinstieg und berufliche Etablierung,
Lebenspartnerwahl und Familiengriindung
fallen in diese Phase und missen innerhalb
einer kurzen Zeitspanne gleichzeitig bewal-
tigt werden.

Solo-Selbstdndige

Als Solo-Selbstiandige werden gemeinhin
Selbstandige bezeichnet, die keine Mitar-
beiter beschaftigen.

Soziale Marktwirtschaft

Der Begriff beschreibt eine Wirtschafts-
ordnung, in der die freie Teilnahme aller an
einer Wettbewerbswirtschaft mit dem so-
zialen Ausgleich und einem sozialen Fort-
schritt in der Gesellschaft verbunden wird.

Wissensgesellschaft

In einer Wissensgesellschaft werden Wis-
sen und dessen Organisation zur Grundla-
ge des sozialen Zusammenlebens und zu
einer herausragenden 6konomischen Res-
source, die in hohem MaRe (iber die Wett-
bewerbsfahigkeit von Volkswirtschaften
entscheidet. Arbeit geschieht verstérkt in
Form von Wissens- und Kopfarbeit. Dabei
wird ist der Zugang zu Wissen und die Teil-
habe an Wissen Uber Bildung eine zentrale
soziale Frage.

Zeitsouverdnitdt

Im Allgemeinen meint Zeitsouveranitat die
selbstbestimmte Verwendung der eigenen
Zeit. Im engeren Sinne bezeichnet sie die
Méglichkeit, Dauer und Lage der eigenen
Arbeitszeit mit zu bestimmen.



FLEXIBILIST E R U
INNOVAATII]OTIZ)

LEITB I L D
M O

AUGENHO H E

DIENSTLEISTUNGEN ON DEMAND

M I TBESTI

GLOBALISIER U N

H A NDEL

B R A N CHE STA AT
N I EDRIGLOHNSEKTOR

L OS UNGEN

LLLLLLLLLLLLLL




N G

BEDURFNISSE

MATISIERUNG

B I L
MMUNG

ERWERBSBIOGRATFI E

FAMILTIE

SOLO-SELBSTSTANDIGE



Herausgeber

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
Abteilung Grundsatzfragen des Sozialstaats,

der Arbeitswelt und der sozialen Marktwirtschaft

WilhelmstraRe 49

10117 Berlin

Internet: www.arbeitenviernull.de

Email: arbeiten40@bmas.bund.de

Stand: April 2015

Wenn Sie Bestellungen aufgeben méchten:

Best.-Nr.: A872

Telefon: 030182722721

Telefax: 03018102722721

Schriftlich: Publikationsversand der Bundesregierung
Postfach 48 10 09
18132 Rostock

E-Mail: publikationen@bundesregierung.de

Internet: www.bmas.de

Gehorlosen/Horgeschidigten-Service:

E-Mail: info.gehoerlos@bmas.bund.de

Fax: 030221911017

Gebirdentelefon:  gebaerdentelefon@sip.bmas.buergerservice-bund.de
Design: BUTTERBERLIN, BUTTER. GmbH

Druck: Ruksaldruck GmbH & Co. KG, Berlin

Bild der Ministerin: Werner Schuering

[lustration: Julia Depis

Gedruckt auf siure-, holz und chlorfreiem Papier, FSC-zertifiziert

Wenn Sie aus dieser Publikation zitieren wollen, dann bitte mit genauer Angabe des Herausgebers, des Titels und des
Stands der Veroffentlichung. Bitte senden Sie zusitzlich ein Belegexemplar an den Herausgeber.

Diese Publikation wird im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales kos-
tenlos herausgegeben. Sie darf weder von Parteien noch von Wahlbewerbern oder Wahlhelfern wihrend eines Wahl-
kampfes zum Zwecke der Wahlwerbung verwendet werden. Dies gilt fiir Europa-, Bundestags-, Landtags- und Kom-
munalwahlen. Missbrauchlich ist insbesondere die Verteilung auf Wahlveranstaltungen, an Informationsstinden der
Parteien sowie das Einlegen, Aufdrucken oder Aufkleben parteipolitischer Informationen oder Werbemittel. Unter-
sagt ist gleichfalls die Weitergabe an Dritte zum Zwecke der Wahlwerbung. Unabhingig davon, wann, auf welchem
Weg und in welcher Anzahl diese Publikation dem Empfanger zugegangen ist, darf sie auch ohne zeitlichen Bezug
zu einer bevorstehenden Wahl nicht in einer Weise verwendet werden, die als Parteinahme der Bundesregierung
zugunsten einzelner politischer Gruppen verstanden werden konnte.


http://www.arbeitenviernull.de
mailto:arbeiten4.0@bmas.bund.de
mailto:publikationen@bundesregierung.de
http://www.bmas.de
mailto:info.gehoerlos@bmas.bund.de
mailto:gebaerdentelefon@sip.bmas.buergerservice-bund.de




% I Bundesministerium
I fur Arbeit und Soziales



	Grünbuch – Arbeit weiter denken
	Titel
	Begriffswolke zum Thema (Teil 1)
	Vorbemerkungen
	Inhaltsverzeichnis
	Vorwort von Bundesministerin Andrea Nahles
	Arbeiten 4.0 – Neue Perspektiven für unsere Arbeitsgesellschaft

	1. Unsere Arbeitsgesellschaft im Wandel – Trends & Szenarien
	1.1 Technische Potenziale: Digitale und globale Ökonomie
	1.2 Gesellschaftliche Werte: Veränderte Ansprüche an Arbeit
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