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VORWORT VON
BUNDESMINISTERIN
ANDREA NAHLES

Der Acht-Stunden-Tag bei einer ununterbrochenen Ruhepause von
mindestens 36 Stunden in jeder Woche, bessere Hygiene- und Schutz-
malnahmen in der Fabrik und ein Ende der Kinderarbeit - so sah friher
einmal eine Vision der Arbeit von Morgen aus. Heute gibt es neue
Bilder davon, wie wir gerne arbeiten mochten: Da ist der kreative Wis-
sensarbeiter, der am See sitzt, den Laptop auf dem SchoR. Oder die
Arbeiterin in der Produktion, die per App ihre gewiinschten Schicht-
zeiten fir die nachste Woche in den Organisationsplan eintragt.

Die Arbeitswelt der Zukunft wird anders als heute sein. Wird sie auch
besser sein? Werden wir selbstbestimmter und gesiinder arbeiten?
Werden wir mit 50 Jahren noch einmal studieren oder einen neuen
Beruf lernen? Nehmen uns die Maschinen die Arbeit weg, oder machen
sie Innovationen und Produktivititsgewinne moglich, die neue Arbeits-
platze schaffen?

Unter dem Titel ,Arbeiten 4.0“ haben wir diese und viele andere
Fragen in einem Griinbuch aufgeworfen und in einem breiten gesell-
schaftlichen Dialog diskutiert. Mit den Expertinnen und Experten der
Sozialpartner, Verbdnde, Unternehmen und Wissenschaft. Mit den
Birgerinnen und Birgern. Ich bedanke mich ganz herzlich bei allen, die
sich daran beteiligt und die uns mit ihrem Beitrag auf neue Wege
gebracht haben.



Wer ein Griinbuch mit Fragen schreibt, muss auch ein WeiRbuch mit
Antworten vorlegen. Im vorliegenden Dokument fassen wir unsere
Schlussfolgerungen aus dem Dialog zusammen. Wir méchten damit
eine breitere gesellschaftliche Debatte dokumentieren und innerhalb
der Bundesregierung sowie dariiber hinaus einen Impuls zur gesell-
schaftlichen Gestaltung der Zukunft der Arbeit setzen.

Dass die digitale Transformation fir unser Land eine entscheidende
Bedeutung hat, spiegelt sich auch in der ,Digitalen Agenda“ der Bundes-
regierung mit ihren Handlungsschwerpunkten wider. In verschiedenen
Initiativen und Plattformen wird das Thema von den Ressorts bearbeitet.
Breitbandausbau und Internetzugang, Datensicherheit und die Rea-
lisierung neuer Produktionskonzepte - Stichwort ,Industrie 4.0“ - sind
zentral fiir unseren Wirtschaftsstandort. In diesen Zusammenhang flgt
sich der Dialogprozess Arbeiten 4.0 ein.

Schon jetzt ist erkennbar, dass die digitale Transformation - vor allem
mit Blick auf die Arbeitswelt — polarisiert. Fiir die einen ist sie Verhei-
Rung und Lebensgefiihl, fiir die anderen bedeutet sie Unsicherheit.
Mein persdnliches Fazit aus vielen Gesprachen ist: Wir wollen die
Chancen der Digitalisierung fiir Wirtschaft, Beschaftigung und gute
Arbeit nutzen. Dafir missen wir die Sorgen um Arbeitsplatz- und
Qualifikationsverlust, Arbeitsverdichtung und Entgrenzung, auch die
Kluft zwischen Menschen, die Freiheit und Flexibilitat als VerheiBung
sehen und solchen, die vor allem Stabilitdt und Sicherheit wiinschen,
ernst nehmen. Zugleich missen wir zeigen, wo die Chancen liegen, und
dass wir es in unserer Hand haben, in welche Richtung sich die Dinge
entwickeln.

Die Digitalisierung mag zwar die heimliche Hauptfigur dieses Buches
sein, die tberall ihre Finger im Spiel hat und das Geschehen maRRgeb-
lich beeinflusst. Sie ist aber nicht die einzige Protagonistin, und das
Weillbuch ist kein Buch, das nur um ein Thema kreist. Arbeiten 4.0 ist
vielmehr ein Kiirzel fiir die Verdnderungen in der gesamten Arbeitswelt
und ihre Folgen fiir die Gesellschaft. Arbeiten 4.0 beschreibt dabei
nicht die heutige Normalitédt, sondern Perspektiven, Szenarien und Ge-
staltungschancen fiir die Zukunft - fiir eine Arbeit, die den Menschen
nitzt und unsere Wirtschaft voranbringt.
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Vorwort

Was sind unsere Ziele? Ein fair ausgehandelter Kompromiss zwischen
den Flexibilitatserfordernissen der Arbeitgeber und den Bedirfnissen
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Eine Weiterbildungs-
offensive und ein Recht auf Weiterbildung, weil sich Tatigkeiten in einem
neuen Ausmal verdandern. Teilhabe am Arbeitsmarkt und gerechte Loh-
ne. Mehr Wahlarbeitszeitoptionen und eine innovative Arbeitszeit-
gestaltung, die persdnliche, familidre und gesellschaftliche Zeitbedarfe
neben der Erwerbsarbeit anerkennt und neue Vereinbarkeitslésungen
unterstitzt. Technik, die den Menschen entlastet. Verbriefte Schutz-
rechte fiir alle Beschaftigten und neue Wege, um gesundes Arbeiten zu
unterstiitzen. Ein Datenschutz, der sicherstellt, dass es den glasernen
Beschéftigten auch in Zukunft nicht gibt. Mitbestimmung und Mitgestal-
tung in den Betrieben und durch die Tarifpartner. Eine bessere soziale
Absicherung von Selbststandigen und faire Arbeitsbedingungen in der
Plattform6ékonomie. Ein Sozialstaat, der die Pluralitdt von Lebensent-
wirfen und die Absicherung von Umbriichen ernst nimmt und voraus-
schauend gestaltet, statt im Nachgang auf Verwerfungen zu reagieren.

Der Dialog Arbeiten 4.0 hat deutlich gemacht, dass wir neue Wege
gehen missen, um Aushandlungsprozesse tber die Gestaltung von
Arbeit auf allen Ebenen anzustoRen und zu beférdern. Nach meiner
Uberzeugung sind unser Modell der Mitbestimmung und die Sozial-
partnerschaft die beste Basis dafiir, dass wir in Deutschland zu Vorrei-
tern bei der Gestaltung guter Arbeit werden. Die Arbeit an der Arbeit
der Zukunft wird weitergehen. Sie lohnt sich.

Der vorliegende Text ist der Entwurf fir ein WeilRbuch, den ich bei der
Abschlusskonferenz des Dialogprozesses ,Arbeiten 4.0“ am 29. November
2016 zur weiteren Diskussion vorlege. Er bilanziert den Dialog und for-
muliert unsere Schlussfolgerungen daraus. Einige beziehen sich kon-
kret auf die Politik, einige adressieren das gemeinsame Handeln von
Politik und Sozialpartnern, andere richten sich an die Unternehmen
oder die einzelnen Beschéftigten. Dabei betrachtet der Text das Thema
der ,Arbeitswelt 4.0“ aus der Perspektive des Bundesministeriums fir
Arbeit und Soziales. Es zeigen sich aber auch viele Schnittstellen zu den
anderen Ressorts der Bundesregierung. Uber diese steht eine Verstin-
digung noch aus. Auch hierzu soll dieser Diskussionsentwurf dienen.
Ich freue mich Gber weitere Anregungen und Kommentare.
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ZUSAMMENFASSUNG DER ERGEBNISSE

Der vorliegende Diskussionsentwurf fiir ein WeiBbuch Arbeiten 4.0
ist das Ergebnis eines Dialogprozesses, den das Bundesministerium fiir
Arbeit und Soziales im April 2015 mit der Vorlage eines Griinbuchs be-
gonnen hat. ,Arbeiten 4.0“ ist die notwendige Ergdanzung der Diskus-
sion iber die Digitalisierung der Wirtschaft, die in Deutschland vor
allem unter der Uberschrift ,Industrie 4.0¢ geflihrt wird. Das BMAS hat
Verbdnde, Gewerkschaften und Unternehmen um Stellungnahmen
gebeten, zahlreiche Fachworkshops und Themenveranstaltungen
durchgefiihrt, wissenschaftliche Studien in Auftrag gegeben und auch
im direkten Dialog vor Ort mit Biirgerinnen und Biirgern — zum Beispiel
im Rahmen der Kino-Reihe ,Futurale“ - Meinungsbilder eingeholt. Die
tibergeordnete Frage lautete: Wie kdnnen wir das Leitbild der ,Guten
Arbeit® auch im digitalen und gesellschaftlichen Wandel erhalten oder
sogar starken?

Mit dem Griinbuch wurden konkrete Fragen aufgeworfen. In diesem
Diskussionsentwurf werden zumindest erste Antworten auf diese for-
muliert.

In Kapitel 1 werden die grofRen Trends und wichtigsten Treiber des
derzeitigen Wandels der Arbeitswelt dargestellt: Digitalisierung, Globa-
lisierung, demografischer Wandel, Bildung und Migration sowie der
Wandel von Werten und Anspriichen. Dies sind die Krafte, die Verdnde-
rungen anstoRen. In welcher konkreten Form und in welchem AusmaR
Entwicklungen eintreten, ist jedoch nicht vorgegeben.

In Kapitel 2 werden daher zentrale Spannungsfelder der Arbeitswelt
4.0 betrachtet, in denen neue Gestaltungsbedarfe fiir die Betriebe, die
Beschaftigten, die Sozialpartner, Verbande, Kammern, die Politik in
Bund und Landern sowie weitere Akteure entstehen. Die Unterkapitel
sind analytisch angelegt - die Veranderungen, die in der Arbeitswelt
stattfinden, werden beschrieben sowie die Chancen und Risiken, die
mit ihnen verbunden sind, ausgeleuchtet. Es geht dabei um sechs zent-
rale Fragen, die im Dialogprozess aufgeworfen wurden und die die
wesentlichen Spannungsfelder zwischen technologischem und wirt-
schaftlichem Fortschritt einerseits und den Arbeitsbedingungen ande-
rerseits ausmachen. Erstens: Wird die Digitalisierung ermoglichen, dass



auch in Zukunft moglichst alle Menschen Arbeit haben? Und wenn ja,
unter welchen Voraussetzungen? Zweitens: Wie wirken sich neue
Geschiftsmodelle wie ,digitale Plattformen® auf die Arbeit der Zukunft
aus? Drittens: Wenn die Sammlung und Nutzung von Daten immer be-
deutsamer wird, wie kann der berechtigte Anspruch der Beschéftigten
auf Datenschutz sichergestellt werden? Viertens: Wenn in Zukunft
Mensch und Maschine noch enger zusammenarbeiten, auf welche Wei-
se konnen Maschinen dabei zur Unterstiitzung und Befdhigung des
Menschen im Arbeitsprozess beitragen? Fiinftens: Die Arbeitswelt der
Zukunft wird flexibler werden. Aber wie kénnen Lésungen aussehen,
die zeitliche und rdumliche Flexibilitdt auch fiir Beschéftigte verbes-
sern? Sechstens: Wie sieht das moderne Unternehmen der Zukunft aus,
das vielleicht nicht mehr in allen Féllen dem Bild des klassischen Unter-
nehmens entspricht, aber dennoch Teilhabe und soziale Sicherheit
ermoglicht?

In Kapitel 3 wird das Leitbild ,,Gute Arbeit im digitalen Wandel® skiz-
ziert, das die Grundlage fiir die Schlussfolgerungen in Kapitel 4 bildet.
Es setzt an den Starken des deutschen Wirtschafts- und Sozialmodells
an und zielt auf eine sozial austarierte neue Arbeitswelt, die Sicherheit
und Flexibilitdt bietet. Leistungsgerechte Einkommen und soziale
Sicherheit in allen Branchen bleiben dabei elementare Kriterien fir
Gute Arbeit, die Integration aller Biirger in Gute Arbeit zentrales Ziel.
Zugleich geht es aber darum, zunehmend plurale Anspriiche an Arbeit
anzuerkennen und somit mehr Selbstbestimmung im Lebensverlauf
moglich zu machen. Auch sollten die Potenziale des technologischen
Wandels fiir eine bessere Gestaltung und Organisation von Arbeit ge-
nutzt werden. Verfasste Mitbestimmung und neue Formen individueller
Teilhabe der Beschéaftigten werden dabei nicht als Gegensétze angese-
hen, sondern vielmehr als komplementére Elemente innovativer und
demokratischer Unternehmen in einer innovativen und demokratischen
Gesellschaft.

In Kapitel 4 werden Gestaltungsaufgaben identifiziert und mogliche
Loésungsansdtze dargelegt. Infolge des technologischen und wirtschaft-
lichen Wandels wird es keine massenhafte Automatisierung von Arbeits-
platzen geben. Wahrscheinlich sind jedoch ein Wandel der Berufe und
Tatigkeiten sowie eine Verschiebung zwischen den Branchen. Die Um-
briiche der Arbeitswelt 4.0 erfordern es, frithzeitig in die Starkung von
Qualifikationen und die Verbesserung von Aufstiegsperspektiven zu
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investieren. Die Unterstliitzung muss praventiv ausgerichtet sein und
darf nicht nur bei geringer Qualifikation, am Ende der Erwerbsbiografie
oder bei unmittelbar drohendem Arbeitsplatzverlust greifen. Darum
sollte die Arbeitslosenversicherung schrittweise zu einer Arbeitsver-
sicherung ausgebaut werden, um so mehr praventive Unterstiitzung fir
Beschiftigte zu ermdglichen. Ein wichtiges Element ist hierbei das Recht
auf eine unabhingige Berufs- und Weiterbildungsberatung. Perspek-
tivisch wird ein Recht auf Weiterbildung angestrebt (> Kapitel 4.1).

Digitalisierung bietet die Chance auf eine selbstbestimmtere Arbeits-
welt 4.0. Dabei miissen jedoch Interessen- und Zielkonflikte austariert
werden. Grundlegend ist der auch gesetzlich verankerte Schutz vor
Entgrenzung und Uberforderung. Hinzu kommt das wachsende Be-
dirfnis nach Selbstbestimmung und Zeitsouveranitat. Das im Koaliti-
onsvertrag vereinbarte Vorhaben, im Teilzeit- und Befristungsgesetz
(TzBfG) ein allgemeines Recht auf befristete Teilzeit zu verankern, wird
einen wichtigen Beitrag leisten, diesem Beddirfnis gerecht zu werden.
Immer wichtiger werden ausgehandelte Arbeitszeitmodelle und Flexi-
bilitatskompromisse. Die Gestaltung der Arbeitszeit ist nicht zu trennen
von betrieblichen Personalkonzepten, den Kriterien der Leistungsbe-
wertung und Fithrungskulturen. Ein konkreter weitergehender Gestal-
tungsansatz ware ein Wahlarbeitszeitgesetz, das mehr Wahloptionen
fir Beschaftigte in Bezug auf Arbeitszeit und -ort mit einer konditio-
nierten Moglichkeit der sozialpartnerschaftlich und betrieblich verein-
barten Abweichung von bestimmten Regelungen des Arbeitszeitgesetzes
kombiniert. Dieses Gesetz sollte zundchst auf zwei Jahre befristet und in
betrieblichen Experimentierraumen erprobt werden (- Kapitel 4.2).

Die Digitalisierung geht tGiber Industrie 4.0 hinaus und betrifft in be-
sonderer Weise Dienstleistungen und Handwerk. Dabei geht es nicht
nur um die Tatigkeiten an sich, sondern auch um deren zunehmende
Vermittlung Gber Plattformen. Die Tarifbindung sollte im Dienstleis-
tungs- und Care-Sektor erh6éht werden und perspektivisch in einen
allgemein verbindlichen Tarifvertrag fiir das Sozialwesen miinden. Der
Care-Sektor wird eine wachsende Bedeutung haben. Gerade dort sind
attraktive Arbeitsbedingungen erforderlich. Eine 6ffentliche Kofinan-
zierung ist bei gesellschaftlich notwendigen privat erbrachten Dienst-
leistungen sinnvoll. Fir die haushaltsnahen Dienstleistungen bietet sich
ein neues Modell eines Haushaltsdienstleistungskontos und einer digi-
talen Verwaltung zur Unterstiitzung der Haushalte an (> Kapitel 4.3).



Der Arbeitsschutz muss nicht nur an den digitalen, sondern auch an
den zunehmend spiirbaren demografischen Wandel angepasst werden.
Dazu wird es notwendig sein, neben den physischen die psychischen
Beanspruchungen von Arbeit starker in den Fokus zu riicken. Das BMAS
wird deshalb darauf hinwirken, die Instrumente des Arbeitsschutzes zu
einem Arbeitsschutz 4.0 fortzuentwickeln (> Kapitel 4.4).

Handlungsbedarf im Beschaftigtendatenschutz ergibt sich aus der
fortschreitenden technologischen Entwicklung und der zunehmenden
Bedeutung von digitalen Anwendungen in der Arbeitswelt sowie aus
dem neuen europdischen Rechtsrahmen, der Europdischen Daten-
schutz-Grundverordnung, die 2018 in Kraft treten soll. Das BMAS
wird sich dafiir einsetzen, den fiir den Beschaftigtendatenschutz
entscheidenden Paragrafen (§ 32 BDSG), der die ,Datenerhebung,
-verarbeitung und -nutzung fir Zwecke des Beschaftigungsverhalt-
nisses regelt, zu erhalten. In einem zweiten Schritt sollen die Spiel-
rdume, die die Europdische Datenschutz-Grundverordnung den
nationalen Gesetzgebern fiir konkretisierende Regelungen einrdumt,
umfassender genutzt werden. Um die weitere Entwicklung zu beglei-
ten, wird das BMAS einen interdisziplinar besetzten Beirat einsetzen
und die Konzeption eines Index Beschiaftigtendatenschutz férdern, auf
dessen Grundlage wissenschaftlich fundierte QualitatsmaRstabe entwi-
ckelt werden kénnen (= Kapitel 4.5).

Sozialpartnerschaft, Mitbestimmung und demokratische Teilhabe
bei der Gestaltung von Arbeitsbedingungen sind ein Kernelement der
deutschen sozialen Marktwirtschaft, Stabilitdtsanker in Krisen und Er-
folgsfaktor auch im internationalen Wettbewerb. Damit die Bewalti-
gung des digitalen Strukturwandels gelingt, bedarf es einer Starkung der
sozialpartnerschaftlichen und betrieblichen Aushandlungsprozesse.
Insbesondere braucht es eine Stabilisierung der Tarifstrukturen in
Deutschland, eine breitere Basis fiir die Beteiligung von Beschaftigten
im Betrieb, addquate Rechte und Ressourcen von Betriebs- und Perso-
nalriten sowie die Sicherstellung nationaler Standards der Unterneh-
mensmitbestimmung auch auf europdischer Ebene. Das BMAS wird
daher auch kiinftig bei Gesetzesvorhaben ein Mehr an Regelungsmog-
lichkeiten an das Bestehen von Tarifvertragen kniipfen. Es wird Mal3-
nahmen ergreifen, um die Griindung von Betriebsraten zu fordern, und
es wird - auch im Interesse der Unternehmen, die im Lichte rascher
Verdnderungen an den Markten berechtigterweise erhdhte Flexibili-

Zusammenfassung

11



Zusammenfassung

12

tatsbedarfe geltend machen - Vorschldge unterbreiten, wie die Fahig-
keit von Betriebsraten zur effektiven und effizienten Mitbestimmung in
der digitalen Arbeitswelt gestarkt werden kann (- Kapitel 4.6).

Gute Rahmenbedingungen fiir Selbststandige und Start-ups in
Deutschland zu schaffen, ist eine wichtige wirtschaftspolitische Aufgabe.
Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik kann dazu beitragen, Unternehmens-
grindungen zu férdern und die Ausiibung einer selbststidndigen Tatig-
keit zu unterstiitzen. Die Grenzen zwischen abhidngiger Beschiftigung
und selbststéndiger Arbeit verschwimmen; dies wird in der digitalen Ar-
beitswelt noch mehr der Fall sein. Vor diesem Hintergrund ist es sach-
gerecht und angemessen, Selbststiandige grundsatzlich ebenso wie
abhangig Beschiftigte in die gesetzliche Rentenversicherung einzube-
ziehen. Die damit verbundenen Beitragsbelastungen miissen zusammen
mit Aufwendungen in anderen Sozialversicherungssystemen bewertet
werden, insbesondere der gesetzlichen Krankenversicherung. Jenseits
der Alterssicherung werden pauschale Losungen nicht allen Selbststan-
digen gerecht. Deshalb sollte der Gesetzgeber die Schutzbediirftigkeit
spezifischer Typen von Erwerbstatigen feststellen und sie nach jeweili-
ger Sachlage in den Schutz des Arbeits- und Sozialrechts einbeziehen.
Perspektivisch sinnvoll kénnen Regelungen fiir Crowdwork sein, die
sich an den bewdhrten schon lange bestehenden Regelungen fiir Heim-
arbeitnehmer orientieren (= Kapitel 4.7).

Ein wesentliches Ziel der Weiterentwicklung sozialstaatlicher Institu-
tionen besteht darin, die Beschaftigungsfiahigkeit in der Perspektive
des Lebensverlaufs zu stabilisieren und Uberginge zu unterstiitzen.
Das Konzept eines Persénlichen Erwerbstatigenkontos sieht vor, junge
Erwerbstdtige im Sinne eines ,,Sozialerbes” mit einem Startkapital
auszustatten, das fiir Qualifizierung, Griindungsphase oder private
Auszeiten genutzt werden kann. Es kénnte dariiber hinaus auch als
Langzeitkonto mit eigenen Einzahlungen gefiihrt werden. Das Zusam-
menspiel von Arbeit und Sozialstaatlichkeit lasst sich heute nur mit
Ricksicht auf den europdischen Kontext sachgerecht weiterentwickeln.
Das gilt auch fiir Konsequenzen, die sich aus der Digitalisierung erge-
ben. Der Dialog (iber Arbeiten 4.0 sollte deshalb auch auf européischer
Ebene weitergefiihrt werden (- Kapitel 4.8).



Die Diskussion Uber die Arbeitswelt 4.0 wird weitergehen. Neue
Trends missen erkannt werden, manches muss mit Blick auf die konkre-
ten Auswirkungen ausprobiert werden. In Kapitel 5 wird dargelegt, wie
es weitergehen soll. Wir wollen ,Arbeit weiter denken®.

Es braucht eine bessere Datengrundlage in Bezug auf die Frage, wie
sich unsere Arbeitswelt in den niachsten Jahren entwickeln wird. Daher
schlagt das BMAS eine neue 6ffentliche Arbeitsweltberichterstattung
unter Beteiligung der Wissenschaft und der Sozialpartner vor.

Als wichtige Voraussetzung fiir neue Flexibilitditskompromisse sollten
wir weitere Anreize und Instrumente priifen, mit denen wir Tarifpartner-
schaft und Tarifbindung sowie die Griindung von Betriebsraten unter-
stiitzen kénnen. Es sollte nicht nur darum gehen, den Erosionsprozess
der letzten Jahrzehnte bei Tarifbindung und betrieblicher Interessen-
vertretung aufzuhalten. Wir sollten vielmehr bemiiht sein, diesen um-
zukehren. Wir wollen eine Phase des gemeinsamen ,Lernens in und
aus der Transformation“ und eine experimentelle Erprobung neuer
Konzepte. Ein entscheidender Aspekt hierfir ist es, gute Konzepte in
die betriebliche Lebenswirklichkeit zu tragen. Wir brauchen eine neue
ressortiibergreifende Innovations-, Forschungs- und Transferstrategie
»Arbeiten 4.0“. Daher sollten die bestehenden Mdéglichkeiten der For-
schungsforderung und des Transfers der Bundesregierung verzahnt und
bei Bedarf ausgebaut werden. Gemeinsam mit den Sozialpartnern sollten
Themen fiir Experimentierraume abgestimmt werden, die in Branchen
und Betrieben umgesetzt und wissenschaftlich begleitet werden.

Evolution statt Revolution, das gilt nicht nur fiir die Gestaltung der
digitalen Transformation der Arbeitswelt, sondern auch fir Vertei-
lungsfragen. Wir brauchen iiber den Dialog Arbeiten 4.0 hinaus eine ge-
sellschaftliche Verstandigung zur Weiterentwicklung des Sozialstaats
und seiner Sicherungssysteme.
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LEGENDE

Das WeiRbuch ist das Ergebnis eines umfangreichen Dialogprozesses.
Viele Verbande, Institutionen und Unternehmen haben sich in Stellung-
nahmen zu den Leitfragen des Griinbuchs gedulert. Auf der Webseite
www.arbeitenviernull.de oder iiber die sozialen Netzwerke haben sich
Birgerinnen und Biirger zu Wort gemeldet. Diese Kommentare, Bei-
trage und Anregungen sind in das WeiRbuch eingeflossen - zum Teil
direkt in den Text, zum Teil als Zitate in der Randspalte des vorliegen-
den Dokuments.

Die nachfolgende Legende erldutert die Symbole, die im Text verwendet
werden, um die Orientierung im Dokument zu erleichtern.

@ Begriff wird im Glossar (- S. 198) erkldrt

-==» Stellungnahme zum Griinbuch

» Verweis im Text auf eine Stellungnahme

< Zwei kontrdre Stellungnahmen zum gleichen Thema
-—=» Kommentar aus dem Biirgerdialog

» Verweis im Text auf einen Kommentar

Kommentar via Twitter

Kommentar via Facebook

Kommentar via www.arbeitenviernull.de

(<> Kapitel 3.6) Verweis auf ein anderes Kapitel

15
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1. TREIBER

UND TRENDS

—---)) Arbeiten 4.0 ist eine Auffor-
derung an uns alle, Themen neu zu
buchstabieren.

Verband Deutscher Maschinen-
und Anlagenbau

—-—-)) Kein Prozess ist fiir sich genom-
men wirklich neu. Neu sind

jedoch die Tiefe und das Tempo der
Verdnderungen. <€

Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie
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Wie verdndern sich die Rahmenbedingungen und Voraussetzungen
fir unser gesellschaftliches Miteinander und unsere Arbeit? Welche
Linien lassen sich aus den vergangenen Jahrzehnten Gber die Gegenwart
in die Zukunft ziehen? Um den tatsdchlichen Wandel vom bloRen Hype
zu unterscheiden, der morgen schon wieder vorbei sein kann, lohnt sich
ein Blick auf die langfristigen Entwicklungen. «

In diesem Kapitel werden die wichtigsten Treiber und Trends, die Ein-
fluss auf die Arbeitswelt von morgen haben, kurz beschrieben: die Digi-
talisierung, die neue technologische Grundlagen und Méglichkeiten fiir
die Zusammenarbeit, die Produktion, die Organisation von Unternehmen
und den Vertrieb von Waren und Dienstleistungen schafft; die Globali-
sierung, die — auch dank Internet - den Aktionsradius von Unternehmen
und Beschéftigten in den vergangenen Jahrzehnten erheblich erweitert
und grenziiberschreitenden Handel sowie Kommunikation erméglicht,
aber auch Wanderungsbewegungen auffallig verstarkt hat; der demo-
grafische Wandel, der beeinflusst, wer sich mit welcher Qualifikation
aktuell und zukiinftig an der gesellschaftlichen Wertschépfung beteili-
gen kann; und der fortgesetzte kulturelle und gesellschaftliche Wandel,
der Konsumverhalten und Beziehungsgefiige verdndert und entschei-
denden Einfluss darauf hat, welche Neuerungen Akzeptanz finden und
sich durchsetzen, und welche nicht.

Im Zusammenspiel dieser Entwicklungen eréffnen sich viele Méglich-
keiten, in der Zukunft anders - produktiver, flexibler, vernetzter, inter-
nationaler — zu arbeiten. Zugleich erzeugen diese Méglichkeiten aber
auch Verdanderungs-, Anpassungs- und Innovationsdruck, zu dem wir
uns als Einzelne und als Gesellschaft, im Kleinen wie im GroRen verhal-
ten mussen. Je klarer wir erkennen, warum und in welcher Gestalt das
Neue auftritt, desto entschiedener kénnen wir es nach den Werten und
Regeln unserer Gesellschaft mitgestalten. «



1.1 DIGITALISIERUNG

Vom Papyrus lber die Wachstafel bis zum Word-Dokument, von Pferd
und Wagen uber Eisenbahn und Automobil bis zum selbstfahrenden
Auto, vom Rechenschieber (iber die Lochkarte bis zum Grid-Computing -
Technologie war schon immer ein Treiber von Veranderungen und gesell-
schaftlichem Fortschritt. Im Dialog Arbeiten 4.09 steht die Digitalisierung
als derzeit wichtigster Treiber im Mittelpunkt. Sie steht als Schlagwort
fir die informationstechnologisch getriebenen Verdnderungen von
Wirtschaft und Arbeit insgesamt. Da sich die Digitalisierung in einzel-
nen Landern unterschiedlich auswirkt - abhdngig u.a. vom Technisie-
rungsstand und von anderen Merkmalen der heimischen Wirtschaft -,
werden die Debatten iber Digitalisierung in und aulRerhalb von Europa
auch sehr unterschiedlich gefiihrt.* »»

NEUE QUALITAT DER DIGITALISIERUNG

Uber 80 Prozent der Beschiftigten in Deutschland nutzen in ihrer
beruflichen Tatigkeit aktuell digitale Informations- oder Kommunika-
tionstechnologie (IKT).2 Der Ubergang von analoger zu digitaler Technik
vollzieht sich bereits seit den 1980er Jahren; in den 1990ern begann
der Siegeszug des Internets, in den 2000er Jahren die Ara der mobilen
Endgerite.

Derzeit tiberschreiten wir eine Schwelle, an der die Digitalisierung
weite Teile des tiglichen Lebens, der Wertschopfungsprozesse und des
Arbeitens durchdringt: Das Internet vernetzt nicht nur kommunizie-
rende Menschen, sondern auch ,kommunizierende® d.h. Daten aus-
sendende Dinge. Die Technologien, die den digitalen Strukturwandel
vorantreiben, dirften sich auf absehbare Zeit rasant weiterentwickeln.
Solche Entwicklungen sind dadurch gekennzeichnet, dass an soge-
nannten Tipping Points jenseits schrittweiser Verbesserung qualitativ
neue Anwendungen moglich werden und in die Gesellschaft diffundie-
ren. Experten erwarten solche Tipping Points etwa bei selbstfahrenden
Autos, komplexen Produkten aus dem 3-D-Drucker sowie Robotern, die
hochwertige Dienstleistungen wie die einer Apothekerin und eines
Apothekers ausfiihren, innerhalb der nachsten zehn Jahre.? »

1 Grass/Weber 2016.
2 BMAS 2016a.
3 World Economic Forum 2015.

Treiber und Trends

—--=)) Diese Verdnderungen betreffen
so gut wie jede Branche, jeden

Betrieb und jeden Beschdftigten in
Deutschland.

Bundesvereinigung der Deutschen Arbeit-
geberverbdnde

-==) Der digitale Wandel wird nach
und nach alle Funktionen entlang des
Wertstroms umfassend verdndern. Dies
betrifft insbesondere die Entwicklung,
die Produktion, die Logistik und
Dienstleistungen. <€

Robert Bosch GmbH

—==)) Schon heute senden Weichen,
Signale, Schranken, Fahrzeuge, Fahr-
stithle und Treppen Informationen iiber
ihren Zustand an eine zentrale Daten-
bank. Dienstantritt per Smartphone,
Fahrkartenkauf per Videoreisezentrum:
Beschdftigte, Maschinen und Produkte
werden mehr und mehr miteinander
vernetzt und kommunizieren in Echt-
zeit. Die analoge Welt wird zunehmend
mit der digitalen verkniipft. <

Eisenbahn- und Verkehrsgewerkschaft
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---)) Die Digitalisierung von Arbeits-
prozessen erméglicht den Unternehmen
die Steuerung immer komplexerer Arbeits-
strukturen. Das gilt nicht nur fiir die
Steuerungsprozesse innerhalb von Betrie-
ben, sondern auch die Organisation des
Zusammenspiels von Betrieb sowie aus-
und angegliederten Dienstleistern und
produzierenden Unternehmen. <

Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie

Wachstum der Mobilfunknutzung bis 2020

2020 haben mehr Menschen Mobiltelefone als Elektrizitit zuhause

Menschen mit Mobiltelefonen

69% der Weltbevolkerung

Ele ktrizitt versorgt sind

68% der Weltbevolkerung

Ménsc_hen mit Bankkonto

58% der Weltbevélkerung
M, enschén mltﬂlej& __Qdeﬁﬁ.,Wasser
45% der Weltbevélkerung

. i. . Menschen mit Autos

36% der Weltbevolkerung

28% der Weltbevélkerung

Quelle: Cisco 2016.

Am Beispiel des Automobils - Inbegriff deutscher Ingenieurskunst -
lassen sich diese Durchdringung und die damit einhergehende Ver-
anderung der Geschaftsmodelle gut illustrieren. Das Produkt wandelt
sich mit den technischen Méglichkeiten und den Wiinschen der Kunden:
Autos werden individuell konfiguriert und im Internet der Dinge®
zunehmend vernetzt, autonomes Fahren riickt in greifbare Ndhe, bei in-
dividuellen Inspektionsintervallen und Fernwartung wird neue Sensorik
genutzt und Daten ausgewertet. Die Produktionsprozesse ndhern sich
einer vollstdndigen Vernetzung an, kollaborative Robotersysteme halten
Einzug in die Fabriken, mit additiven Fertigungsverfahren wie etwa
3-D-Druck ergeben sich neue Perspektiven fiir Kleinstserien. Auftrage
fir Design und Produktentwiirfe werden tiber digitale Plattformen an
Externe vermittelt, Arbeiterinnen und Arbeiter knnen per App (iber die
Schichteinteilung mitentscheiden. Neben Produktion und Verkauf von
Autos gewinnen neue Dienstleistungen an Bedeutung: von App-gestiitztem
Carsharing tiber Mitfahrmodelle bis zur Vermittlung privater Fahrdienste.
Dies zeigt nicht nur die Breite und Geschwindigkeit des digitalen Wan-
dels. Es macht auch deutlich, dass die Veranderungen von Technologie,
Wirtschaft, Konsum und Arbeit Hand in Hand gehen. «



Die neue Qualitat der Digitalisierung wird durch Fortschritte in drei
Bereichen und deren Zusammenwirken getrieben.* Erstens IT und Soft-
ware: Die Leistungsfahigkeit von Prozessoren wachst weiterhin expo-
nentiell und erleichtert die Nutzung von Cloud-Technologien® sowie
mobilen Anwendungen. Lernende Algorithmen® rechtfertigen mittler-
weile die Bezeichnung ,kiinstliche Intelligenz“@ fiir Anwendungen wie
Watson, AlphaGo oder Siri. Zweitens Robotik und Sensorik: Wahrend
Grole und Kosten von Systemen sinken, steigen ihre Anwendungsmog-
lichkeiten und ihre Bedienbarkeit, was sie auch fir kleinere Betriebe und
individuelle Fertigung interessant macht. Hinzu kommen neue Ferti-
gungstechniken wie additive Verfahren sowie die verbesserte Steuerung
und Datensammlung durch neue Sensorik. Drittens und entscheidend
die Vernetzung: Durch diese entstehen cyber-physische Systeme® als
Grundlage fir die Industrie 4.09, d.h. Netzwerke von kleinen Computern,
die mit Sensoren und Aktoren ausgestattet sind, in Gegenstdnde, Gerate
und Maschinenteile eingebaut werden und (ber das Internet miteinander
kommunizieren kdnnen.> Auf dieser Basis tauschen Anlagen, Maschinen
und einzelne Werkstiicke kontinuierlich groRe Mengen an Informatio-
nen aus und kénnen Produktion, Lager und Logistik weitgehend selbst
steuern. Big Data® kann dariiber hinaus auch neue Geschiftsmodelle und
kundenorientierte Dienstleistungen (z. B. Prozess- und Absatzplanung,
vorausschauende Instandhaltung) hervorbringen.®

DIE WIRTSCHAFT IM UMBRUCH

Der Digitalisierungsgrad der einzelnen Branchen in Deutschland fallt
sehr unterschiedlich aus.” Wahrend sich der IKT- und Medienbereich in
den vergangenen zwei Jahrzehnten in mehreren Schiiben weitgehend
digitalisiert und verandert hat, steht dieser Prozess in weiten Teilen des
verarbeitenden Gewerbes erst noch bevor.2 Wahrend modernste Tech-
nologien bereits in der Halfte der Betriebe in Deutschland Einzug ge-
halten haben, hat sich ein Drittel mit der Nutzung dieser Technologien
noch nicht beschaftigt.® Brancheniibergreifend ist die Frage kiinftiger
Wettbewerbsfihigkeit auch daran gekoppelt, wie erfolgreich es den
Unternehmen gelingt, den digitalen Wandel zu bewaltigen. Beispiele
dafiir, wie dies gelingen kann, gibt es nicht nur im IKT-Bereich. Auch in
anderen Branchen, wie dem Lebensmittelhandel, gibt es Firmen, die

4  BMAS-Experten-Workshop ,,Auswirkungen der Digitalisierung auf Beschaftigung und Erwerbs-
formen®, http://www.arbeitenviernull.de/fileadmin/Downloads/Dokumentation_WS_3.pdf
Vgl. u.a. Spath 2013; Forschungsunion/acatech 2013.

BITKOM 2015.

BMWi 2015.

Vgl. auch Apt u.a. 2016.

Arntz u.a. 2016a.

W o N O wn

Treiber und Trends

—-—-)) Aus Sicht des Mittelstands
werden die von der Digitalisierung
verursachten Umwdlzungen auf dem
Arbeitsmarkt im Ergebnis zu mehr
Wertschépfung fiihren. «

Bundesverband mittelstdndische Wirtschaft
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-==)>> Im Dienstleistungssektor kann
ein knappes Drittel des gesamten Wert-
schépfungswachstums von 1998 bis
2012 in Deutschland auf die Digitalisie-
rung zuriickgefiithrt werden - kumuliert
und in absoluten Zahlen entspricht dies
einem Betrag von beeindruckenden
95,1 Milliarden Euro. Die Bedeutung
von Dienstleistungen nimmt mit der
Digitalisierung zu. <

Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft

-==) Der digitale Wandel wird bei
einer erfolgreichen Gestaltung langfristig
dazu beitragen, dass die Wettbewerbs-
fdhigkeit der industriellen Produktion
am Hochlohnstandort Deutschland
erhalten bleibt und Wachstum und
Beschiiftigung gesichert werden. <

Verband Deutscher Maschinen- und
Anlagenbau
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sich erfolgreich digitalisieren und dabei gezielt auf den bestehenden
Strukturen der Sozialpartnerschaft aufbauen. «

Die Digitalisierung kann Transaktionskosten® senken und Effizienz
steigern. Fiir die kommenden Jahre erwarten viele Wirtschaftsverbande
und Beratungsunternehmen hohe Produktivititseffekte im Bereich der
IKT und im verarbeitenden Gewerbe. Strittig ist derzeit allerdings
noch, inwieweit sich Produktivitatsfortschritte in der digitalen Wirt-
schaft zeigen und messen lassen (Kasten ,,Das Produktivititsratsel®).
Voraussetzung fiir ihre Realisierung sind in jedem Fall erhebliche unter-
nehmerische und 6ffentliche Investitionen in Infrastruktur, Technologie,
Arbeitsprozesse und Kompetenzen. «

Als Treiber der Innovation spielen neben traditionellen Unternehmen
Start-ups eine entscheidende Rolle. Oftmals kaufen groRere Unternehmen
Start-ups als Innovationstreiber auf oder griinden eigene Abteilungen
oder Tochterfirmen als eigenverantwortliche Labore (,Labs*), um neue
Ideen zu entwickeln und zu testen. Dariiber hinaus ist die staatlich
geforderte Forschung von entscheidender Bedeutung.'

10 RiRmann u.a. 2015; Bauer u.a. 2014.
11 Zur Bedeutung staatlicher Investitionen fiir die wirtschaftliche Entwicklung neuer Technologien
siehe auch Mazzucato 2014.



DAS PRODUKTIVITATSRATSEL

Das Produktivitdtswachstum hat sich in vielen Industrieldndern seit dem
Jahr 2000 deutlich abgeschwacht. Dass sich das groRe Wachstumspotenzial der
Digitalisierung derzeit nicht in den Produktivitadtsstatistiken niederschlagt,
wird auch als ,Produktivitatsratsel“ bezeichnet.

Die schwache Produktivitatsentwicklung hat einige Autorinnen und Autoren
veranlasst, von ,sdkularer Stagnation“ zu sprechen.?? Dieser Lesart zufolge ist
der heutige technische Fortschritt lediglich inkrementeller Natur. Bedeutende
Entwicklungen wie die Erfindung der Dampfmaschine, des Automobils oder
des Elektromotors, die in der Vergangenheit zu erheblichen Produktivitatsstei-
gerungen fihrten, blieben heute aus, denn die ,tief hangenden Friichte” der
Industrialisierung seien bereits gepfliickt und die siebte Version des iPhones
bringe eben keinen Riesensprung mehr.:

Diesen ,technologischen Pessimisten“ stehen die ,technologischen Optimisten“
gegeniber. Ihnen zufolge wird die digitale Revolution schon in naher Zukunft
zu deutlichen Produktivitatssteigerungen fiihren.** Die derzeit schwache Ent-
wicklung sei ein voriibergehendes Phdnomen und insbesondere auf die
Investitionszuriickhaltung der Unternehmen in der Phase der Transformation
oder Umstellung von der analogen auf die digitale Welt zurtickzuftihren, in der
alte Geschaftsmodelle obsolet wiirden und neue Geschdftsmodelle hohe
Anfangsinvestitionen erforderten.’> Dariiber hinaus wird eine mangelnde Breiten-
wirksamkeit neuer Technologien beobachtet.'® Drittens werden statistische
Verzerrungen angeflihrt, die Folge von Erhebungsproblemen seien - neue
Guter wirden noch nicht in den Produktionsstatistiken erscheinen, wahrend
sich der Produktionsriickgang bei vormals etablierten Gitern vollstdndig nie-
derschlage. Besonders relevant sei dies mit Blick auf digitale Glter und digitale
Leistungen, die sich zwar wohlfahrtssteigernd auswirkten, deren Wert jedoch
in den Volkswirtschaftlichen Gesamtrechnungen (bisher) nur unvollstindig
sichtbar werde."”

Insgesamt sollte von der aktuell schwachen Produktivitdtsentwicklung nicht
vorschnell auf ein geringes Produktivitatspotenzial der Digitalisierung
geschlossen werden. Einige Erklarungen fir die Verlangsamung des Produk-
tivitatswachstums in Deutschland - der beachtliche Beschaftigungsaufbau, der
demografische Wandel oder das ,Ende der Auslagerungswelle“ - sind Uiberdies
von der Digitalisierung unabhangig. Letztere konnte somit die Auswirkungen
der die Produktivitdtsentwicklung schwéachenden Einflisse abmildern.

12 Der Begriff wurde von dem Okonomen Alvin Hansen in den 1930er Jahren geprigt. Er
beschreibt den Zustand einer stillstehenden wirtschaftlichen Entwicklung. Heute sind
Lawrence Summers, Paul Krugman und Robert Gordon wichtige Vertreter der These.

13 Vgl Gordon 2015.

14 Vgl. Brynjolfsson/McAfee 2014.

15 Heise u.a. 2015.

16 Andrews u.a 2015.

17 Gromling 2016.

Treiber und Trends
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—---) Die industrielle Basis der
deutschen Wirtschaft ist stark und
hat beste Voraussetzungen, von

der Digitalisierung zu profitieren. <€

Bundesvereinigung der Deutschen
Arbeitgeberverbdnde

—-==)) Es stellt sich die Frage, ob die
skizzierte Trennung zwischen einem
deutschen Innovationsmodell, das auf
kontinuierliche Prozessverbesserung
abzielt, und einem disruptiven Modell
aus dem Silicon Valley angesichts

der globalen Vernetzung aufrechtzuer-
halten ist.

Deutscher Gewerkschaftsbund

—-==)» Das Potenzial der Digitalisie-
rung kann und darf nicht einseitig
positiv gesehen werden. Die Risiken
miissen objektiv benannt werden kénnen,
ohne dass man sich Riickwdrtsgewandt-
heit vorwerfen lassen muss. <

Marburger Bund
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In der 6ffentlichen Diskussion Giber die Digitalisierung werden haufig
zwei idealtypische Ansdtze unterschieden. In Deutschland stehen unter
dem Schlagwort Industrie 4.09 neue Produktionsprozesse mit cyber-
physischen Systemen im Fokus (- Kapitel 2.4). Neben der Fertigung
ricken zudem industrienahe Dienstleistungen mit dem Einsatz von
Big Data@ in den Blick. Diese Smart Services® sollen die Wertschopfung
der Industrie gegenliber Mitbewerbern aus dem IT-Bereich erhalten und
neue Geschaftsmodelle erschliefen. In den USA hingegen spielen digita-
le Plattformen fir Dienstleistungen eine groRere Rolle (- Kapitel 2.2).
Vielfach wird der ,,deutsche“ Ansatz als eher inkrementell - besteh-
ende Systeme schrittweise verdndernd - und der ,,US-amerikanische*
Ansatz als disruptiv - bestehende Firmen und Geschaftsmodelle ver-

drangend - beschrieben. «

Allerdings erweist sich diese Unterscheidung bei ndaherer Betrachtung
als zu schablonenhaft: Digitale Plattformen und ihre Netzwerkeffekte
werden auch fir Produzenten wichtiger. Das Sammeln, Analysieren und
Nutzen von Anwendungsdaten gewinnt fiir Dienstleistungsangebote
und Fertigung an Bedeutung. Der Einstieg von IT-Unternehmen in die
Glterproduktion einerseits (Haushalt, Mediengerite, demnachst Autos)
und neue Dienstleistungsangebote von Produzenten andererseits (Leasing,
Wartung, Carsharing) sind nur einige Beispiele fiir diese Vermischung
und das Vordringen in neue Markte. Dabei dirfte die Bedeutung von
personen- und industrienahen Dienstleistungen kiinftig deutlich steigen.
Neben neuen Technologien entscheiden auch die 6konomischen Kos-
ten einer Umsetzung, Konsumwiinsche, gesellschaftliche Werte, die
Entwicklung der Arbeitswelt, sozialpartnerschaftliche Aushandlungs-
prozesse und politische Rahmensetzungen dariiber, in welcher Form
sich Digitalisierung in unserer Gesellschaft ausprégt. Nicht jedes digitale
Plattformmodell wird, sofern es iberhaupt langfristig profitabel ist, in
einer sozialen Marktwirtschaft wie Deutschland erfolgreich sein. <



1.2 GLOBALISIERUNG

Der globale Handel ist kein neues Phanomen. Schon in der Antike
betrieben Handler und Kaufleute ihre Geschafte auch Gber Kontinente
hinweg. Allerdings lduteten erst die Industrialisierung und die damit
einhergehende Verbreitung neuer Technologien von der Eisenbahn bis
zur Dampfschifffahrt eine massive Ausweitung der internationalen
Arbeitsteilung und eine erste Welle der Globalisierung ein. Heute
bezeichnet man zumeist die zweite Welle eines stark beschleunigten
weltweiten Waren-, Dienstleistungs-, Kapital- und Personenverkehrs
ab der Mitte des 20. Jahrhunderts und insbesondere seit den 1980er
Jahren als Globalisierung.*®

Die Einbindung der deutschen Volkswirtschaft in den Welthandel
und die globale Wertschopfung ist seit jeher eng und hat sich im ver-
gangenen Vierteljahrhundert weiter intensiviert. Noch zu Beginn der
1990er Jahre lag der Offenheitsgrad [Anteil der Summe aus Ein- und
Ausfuhren am Bruttoinlandsprodukt] Deutschlands bei gut 40 Prozent.
In den darauf folgenden 25 Jahren verdoppelte er sich auf zuletzt
86 Prozent - der hochste Wert unter den gréReren industrialisierten
Volkswirtschaften der OECD nach Siidkorea. Das McKinsey Global
Institute listet Deutschland im Ranking der Global Connectedness, das
neben dem Handel auch grenziiberschreitende Finanztransaktionen,
Daten- und Kommunikationsstrome sowie Wanderungsbewegungen
berlcksichtigt, sogar auf dem Spitzenplatz vor Hongkong und den
USA.®®

Treiber und Trends

18 Zwischen 1980 und 2008 vervierfachte sich das reale Welthandelsvolumen und wuchs damit
doppelt so stark wie die globale Produktionsleistung, vgl. Welthandelsorganisation 2013.
19 McKinsey Global Institute 2014.
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——=)) Flexible Beschdftigungsformen
wie Zeitarbeit, befristete Arbeits-
verhdltnisse, Teilzeit und selbststdndige
Tdtigkeiten ermdglichen den Unterneh-
men die notwendige Anpassungsfdhigkeit
in Bezug auf ein volatiles Umfeld. <

Daimler AG

4

—---)» Unternehmen lagern Arbeit an
Werkvertrdge aus, obwohl sie wo-
maglich damit Kernkompetenzen

outsourcen mit weitreichenden Folgen

ftir ihre eigene Existenz. <

Hans-Bockler-Stiftung

-==)» Die weltweite Vernetzung und
internationale Arbeitsteilung bei Pro-
duktion und Dienstleistung wird durch
die Digitalisierung erhoht. Kooperatio-
nen mit internationalen Partnern - auch
in Echtzeit rund um den Globus und
damit in unterschiedlichen Zeitzonen -
kénnen an Bedeutung gewinnen. <€

Deutscher Industrie- und Handelskammertag
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GLOBALISIERUNGSSCHUB DURCH DIGITALISIERUNG

So wie einst die Dampfmaschine die Globalisierung technologisch
angetrieben hat, wurde in den vergangenen Jahrzehnten der Austausch
in einem weltumspannenden Informations- und Kommunikationsraum
zum Motor von Verdanderungen.? Deutlich wird dies nicht zuletzt am
Zuwachs digitaler Datenstrome: Wahrend sich der Handel mit klassi-
schen Waren und Dienstleistungen sowie grenziliberschreitende Direkt-
investitionen zwischen 2005 und 2014 in etwa verdoppelt haben, hat
sich der Umfang der grenziiberschreitenden Internetverbindungen im
gleichen Zeitraum verachtzehnfacht und die genutzte Bandweite um
den Faktor 44 zugelegt.?*

Auf der Angebotsseite bedienen Unternehmen zunehmend eine
weltweite Kundschaft und gestalten Arbeitsprozesse und Unternehmens-
organisation entsprechend um. Im globalen Rahmen sind sie wechseln-
den Marktbedingungen, der Einflussnahme durch Finanzinvestoren und
einer volatileren Nachfrage ausgesetzt. Eine Antwort, die real gegeben
wird, besteht darin, die Potenziale der internen Flexibilisierung (z. B.
Arbeitszeitregelungen - Kapitel 2.5) auszubauen und Méglichkeiten
der externen Flexibilisierung (z.B. Leiharbeit, Werkvertrage) konse-
quent zu nutzen (- Kapitel 2.6). Wettbewerbsdruck wird zum Treiber
fir weitere Innovationen, Produktivitatssteigerungen und Kostensen-
kungen. Unternehmens-, Entscheider- und Investorenstrukturen wer-
den multinational, Entscheidungen werden starker dezentral getroffen
und Unternehmen produzieren Gber Unternehmensgrenzen hinweg in
Wertschépfungsnetzwerken und agieren zeitgleich in verschiedenen
regionalen Wertschépfungsketten bzw. organisieren diese. Hervorste-
chendes Merkmal der Globalisierung ist langst nicht mehr nur der
grenziiberschreitende Handel von Waren, die an den unterschiedlichen
Orten der Welt produziert wurden, sondern die globale Arbeitsteilung
bereits in ihrer Herstellung. «

Angesichts kiirzerer Produktlebenszyklen und geringerer Stiickzahlen,
die die Voraussetzungen fiir industrielle Massenfertigung verdndern,
sind insbesondere Flexibilitit und Geschwindigkeit von hoher und zu-
nehmender Bedeutung, wahrend der Fokus auf Arbeitskosten im Ver-
gleich dazu eher abnimmt.?? In Wirtschaftszweigen, in denen der Anteil
der Arbeitskosten durch digitalisierte und automatisierte Prozesse an

20 Boesu.a.2014.
21 McKinsey Global Institute 2015.
22 Coe/Yeung 2015.



Gewicht verliert, wird sogar ein ,Reshoring” vormals ins Ausland ver-
lagerter Produktion denkbar. Auf diese Weise hat global vernetzte
Wertschopfung vielfaltige Auswirkungen auf Investitionsplane, die
Entwicklung und Zusammenarbeit von Standorten sowie auf Arbeits-
und Vertragsbedingungen der Beschiftigten, deren Verdienstchancen,
Qualifikationsbedarfe und Mitbestimmungsmaéglichkeiten. » »

Auf der Nachfrageseite verdndern sich Werte- und Konsumhaltungen,
die sich durch digitale Kommunikation rasch verbreiten, regionale und
nationale Orientierungen und Verankerungen {iberwinden, andererseits
aber auch wieder verstarken (- Kapitel 1.4). Parallel hierzu wachst seit
einigen Jahren vor allem in den wohlhabenderen Landern auch das Be-
wusstsein fur die lokalen und globalen Auswirkungen des Konsums auf
Arbeits- und Umweltbedingungen, und das eigene Verbraucherverhalten
wird in diesem Lichte verstarkt hinterfragt.

Facetten von Globalisierung

At~
| BEKANNTE TRENDS

JUNGERE ENTWICKLUNGEN

Grenziiberschreitender
Handel vor allem physischer
Waren und Dienstleistungen

Wachsende Bedeutung
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Informationen und Daten
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intensive Prozesse
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Fokus auf Transport und
Verkehrsinfrastruktur

Wichtigere Rolle
digitaler Infrastruktur

Zunehmende Rolle
von Kleinunternehmen
und Individuen

Multinationale Konzerne
als Treiber

Unmittelbarer und
globaler Zugriff auf
Informationen méglich

Ideen verbreiten sich
vergleichsweise langsam
tiber Grenzen hinweg

Waren- und Dienstleistungs-
strome vor allem zwischen
weiter entwickelten
Volkswirtschaften

Grofiere Teilhabe von
Schwellen- und
Entwicklungsldndern

Quelle: Adaptiert nach Manyika u. a. 2016.
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—-—-)) Zukunft der Arbeit bedeutet fiir
mich, mobiler und flexibler, aber auch
ersetzbarer zu sein. Globalisierung

und Technologisierung ermdéglichen es,
von tiberall in derselben Qualitdt zu
arbeiten. «

21.4.2015 via arbeitenviernull.de

—---)) Die zunehmende internationale
Ausrichtung von Unternehmen wirkt
sich auf die Mitbestimmung aus, die
auf das Territorialitdtsprinzip abstellt.
Eine Beschdftigtenvertretung, die dar-
auf beschrdnkt wdre, den Vollzug von
andernorts getroffenen Entscheidungen
zu begleiten, wird ihrer origindren
Aufgabe nicht gerecht.

Arbeits- und Sozialministerkonferenz der Lander

—---) Das digitale Arbeiten, ins-
besondere in internationalen
Produktionsnetzwerken, tiberlagert
den Rlassischen Betriebsbegriff
und stellt neue Anforderungen an
die Mitbestimmungskultur. <

Daimler AG
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VERTEILUNGSWIRKUNGEN DER GLOBALISIERUNG

Wie sich Globalisierungstrends auf Verteilungsrelationen zwischen
und innerhalb von Landern ausgewirkt haben, ist ein intensiv diskutiertes
Thema. Zwischen 1980 und 2010 stieg der Anteil der Entwicklungs- und
Schwellenlander an den weltweiten Exporten von rund einem Drittel auf
knapp die Halfte.”® Damit verbunden waren umfassende Verschiebungen
in der internationalen Arbeitsteilung. Die Globalisierung im Bereich des
internationalen Warenhandels und der Transfer von Technologien kann
dabei auch in weniger entwickelten Volkswirtschaften neue Beschaf-
tigungschancen fur hoher Qualifizierte eréffnen.? Die wirtschaftliche
Integration vor allem bevélkerungsreicher asiatischer Lander hat global
betrachtet die Armut erheblich reduziert.

Innerhalb der Industriestaaten, die von strukturellem Wandel infol-
ge der Verlagerung von Produktionsstandorten und riicklaufiger Nach-
frage nach geringer qualifizierter Beschaftigung betroffen waren, gab
es hingegen auch Gruppen, die Verteilungsverluste hinnehmen muss-
ten. Und in Entwicklungslandern, die sich weniger erfolgreich in globa-
le Produktionsprozesse integrieren konnten, hat sich die wirtschaftliche
Lage fiir Teile der Bevdlkerung ebenfalls verschlechtert.?® Insgesamt
hat die Einkommensungleichheit in den meisten OECD-Industrieldn-
dern den hochsten Stand seit 30 bis 40 Jahren erreicht.? In Deutsch-
land hat sie bei den Markteinkommen in den letzten Jahrzehnten stark
zugenommen, wenngleich sie durch die Umverteilung tiber das Steuer-
und Abgabensystem bei den Haushaltsnettoeinkommen zum Teil aus-
geglichen werden konnte.

Zusammenfassend wird deutlich, dass zur Einordnung von Globalisie-
rungstrends die Betrachtung von Waren- und Dienstleistungsstromen
schon lange nicht mehr ausreicht. So legen nicht erst die jiingsten
Flichtlingsbewegungen nahe, demografischen und Migrationstrends
(> Kapitel 1.3) besonderes Augenmerk zu widmen. Wo ein global for-
cierter Strukturwandel und vermehrte internationale Wanderungs-
bewegungen auch Verteilungskonflikte mit sich bringen, sind Bestre-
bungen zur Renationalisierung und Abschottung nicht weit.

23  Welthandelsorganisation 2013.
24 Vivarelli 2014; UNCTAD 2014.
25 Milanovic 2016.

26 OECD 2015.
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1.3 DEMOGRAFIE UND ARBEITS-
KRAFTEANGEBOT DER ZUKUNFT

Der demografische Wandel ist in Deutschland bereits deutlich spirbar.
Trotz einer nahezu stabilen Entwicklung der Bevélkerungszahlin den
letzten 20 Jahren gibt es deutlich mehr dltere Menschen. Ende der
2020er Jahre wird fast ein Flinftel der Bevolkerung im erwerbsfahigen
Alter zur Gruppe der 60- bis unter 67-Jahrigen gehdren. Die Lebens-
erwartung von heute Neugeborenen ist im Vergleich zum Jahr 1960 um
11 Jahre gestiegen. Zugleich nehmen die Lebensjahre zu, die bei guter
Gesundheit verbracht werden. Einer der Griinde fir die dlter werdende
Bevolkerung ist das dauerhaft niedrige Geburtenniveau. Seit Mitte der
1970er Jahre, nach Ausklingen des Babybooms von 1955 bis 1969, brin-
gen Frauen in Deutschland statistisch gesehen rund 1,4 Kinder zur
Welt.?” Damit folgt jeder Elterngeneration nur noch eine um ein Drittel
kleinere Kindergeneration nach. Fiir die Erhaltung der Bevdlkerungs-
zahl waren im Durchschnitt 2,1 Kinder je Frau notwendig.

Am Arbeitsmarkt sind die Folgen seit Mitte der 1990er Jahre mit dem
schrittweisen Eintritt der geburtenschwachen Jahrgdnge sichtbar ge-
worden. Der Einfluss des Geburtenriickgangs auf das Arbeitsangebot
konnte bislang weitgehend durch eine steigende Erwerbsbeteiligung
ausgeglichen werden, vor allem bei Frauen und bei Alteren. Kiinftig
wird dieser Ausgleich jedoch nicht mehr im gleichen Umfang stattfin-
den kdénnen, da groRere Potenziale bereits gehoben sind?® und bis Mit-
te der 2030er Jahre die geburtenstarken Jahrgdnge schrittweise in den
Ruhestand treten. Schon in den niachsten Jahren kénnen die ersten Ba-
byboomer reguldr in Rente gehen. Es zeichnen sich gréRer werdende
Engpésse in einzelnen Berufen und Regionen bei der Gewinnung von
Fachkraften® ab. » »

27 Aktuell liegt die vom Statistischen Bundesamt ermittelte Geburtenziffer bei 1,5 Kinder je Frau
(2015).

28 Trotz des Anstiegs der Erwerbsbeteiligung von Frauen verbleibt allerdings eine deutliche
LArbeitszeitlicke“ zwischen Mannern und Frauen. Die durchschnittliche Wochenarbeitszeit von
Frauen liegt im Schnitt acht Stunden unter der Wochenarbeitszeit von Mannern.

- == Die Bewdltigung der Folgen
einer alternden Arbeitnehmerschaft stellt
eine Herausforderung dar. Es muss
sichergestellt werden, dass erfahrene
und motivierte dltere Arbeitnehmer bis
zum Eintritt in die Rente motiviert und
leistungsfdhig arbeiten. Dazu gehért eine
nachhaltige und zukunftsorientierte
Unternehmenspolitik. <

Arbeitgeberverband der Versicherungs-
unternehmen in Deutschland

---)) ,Arbeiten 4.0“ bedeutet vor allem
auf den Demografie- und Strukturwandel
einzugehen. Wir werden alle arbeiten-
den Hdnde benétigen, ob angestellt
oder selbstdndig. Wir brauchen flexible
Regelungen!

23.4.2015 via arbeitenviernull.de
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—-—--=)) Das vorhandene Potenzial an
Fachkrdften in der Bevélkerung muss
genutzt und der Kreis méglicher Bewer-
ber weitestmdglich insbesondere

mit Blick auf ausldndisches Fachkrdfte-
potenzial gefasst werden. Bei aller
Dramatik sollte dabei auch die derzeitige
massive Zuwanderung von Fliicht-
lingen nach Deutschland als Chance
begriffen werden, qualifizierte Fachkrdfte
unter diesen fiir den deutschen Arbeits-
markt und eine dauerhafte Beschdftigung
in Deutschland zu gewinnen.

dbb beamtenbund und tarifunion

ARBEITSKRAFTEANGEBOT UND EINWANDERUNG

Die wachsende nationale und internationale Mobilitét ist ein weiterer
Faktor der demografischen Verdnderung. Die Differenz zwischen der
Zahl der Zuziige und der Zahl der Fortziige stellt die Nettowanderung
dar. Im Jahr 2015 stieg die Zuwanderung nach Deutschland auf einen
Hochststand. Nach vorlaufigen Ergebnissen der Wanderungsstatistik
belief sich der Saldo auf 1,1 Millionen Menschen, wobei ca. 2,1 Millionen
nach Deutschland zu- und knapp eine Million fortgezogen sind. Seit der
Wiedervereinigung bis zum Jahr 2015 sind durchschnittlich jedes Jahr
gut 280.000 mehr Menschen nach Deutschland zu- als fortgezogen.

Wanderungssalden in Deutschland, 1991-2015
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Quelle: Statistisches Bundesamt, 2016.

Die aktuelle Einwanderung nach Deutschland ist neben der Zuwan-
derung aus anderen europdischen Landern stark von Fluchtmigration
geprigt. Wegen des tGberwiegend jingeren Alters dieser Einwanderer -
mehr als die Halfte der 2015 zugewanderten Schutzsuchenden sind un-
ter 25 Jahre alt - hat sich durch sie vor allem die Bevélkerung im
erwerbsfahigen Alter erhoht. Ihre Integration in das Bildungssystem
und in den Arbeitsmarkt wird eine der zentralen Herausforderungen
der kommenden Jahre sein. «



QUALIFIKATIONSNIVEAU DER BEVOLKERUNG

Neben dem quantitativen Angebot an Arbeitskrédften ist die Pass-
genauigkeit ihrer Kompetenzen ein entscheidender Faktor fiir die
Vermeidung von Fachkréafteengpéssen. Es droht ein Ungleichgewicht
zwischen Angebot und Nachfrage nach gewiinschten Qualifikationen
(Mismatch). Daher spielt das Qualifikationsniveau der Bevélkerung zur
Sicherung des Fachkriftebedarfs eine besondere Rolle.

Das Bildungsniveau der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter ist in
den vergangenen Jahren gestiegen: Derzeit erwerben 41 Prozent eines
Schuljahrgangs die allgemeine Hochschulreife, 2006 waren es noch
30 Prozent. Darunter sind mittlerweile mehr Frauen als Méanner.

Schulabschliisse in der Bevilkerung nach Alter und Geschlecht
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Quelle: Darstellung auf Grundlage von Daten des Statistischen Bundesamts und des Bundes-

instituts fiir Bevolkerungsforschung, 2015.
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Dagegen liegt der Anteil derjenigen, die einen Hauptschulabschluss
erwerben, bei 21 Prozent, wiahrend er 2006 noch 27 Prozent betrug.
Der Anteil der Schulabgédngerinnen und Schulabgédnger ohne Haupt-
schulabschluss ist von acht auf sechs Prozent gesunken. Gleichwohl
muss konstatiert werden, dass die soziale Herkunft weiterhin groflen
Einfluss auf den Bildungserfolg hat. Insbesondere sind Kinder mit
Migrationshintergrund® in Gymnasien weiterhin unterreprasentiert, ihr
Anteil unter Schulabbrechern und Hauptschulabsolventen ist dagegen
tberdurchschnittlich hoch. Fiir Jugendliche mit auslandischen Wurzeln
bleibt es trotz einiger Fortschritte schwieriger, einen beruflichen Aus-
bildungsplatz zu erhalten.?

Ebenso unverkennbar ist der Zusammenhang zwischen Qualifikations-
niveau und erzieltem Einkommen. So verdienen nach Berechnungen
des IAB Beschaftigte mit einer Berufsausbildung im Verlauf des ge-
samten Erwerbslebens durchschnittlich fast eine Viertel Million Euro
mehr als Beschiaftigte ohne beruflichen Abschluss und ohne Abitur; bei
Personen mit einer Hochschulausbildung sind es sogar iber 1,2 Mio.
Euro mehr, was einem mehr als doppelt so hohen durchschnittlichen
Lebensverdienst entspricht.*®

1.4 KULTURELLER WANDEL

Mit dem Wandel von Wirtschaft und Gesellschaft verandern sich auch
Lebensstile und Werte. Wichtige Stichworte hierfir sind Individuali-
sierung, veranderte Idealbilder des familidren und gesellschaftlichen
Zusammenlebens, Pluralisierung der Lebensentwiirfe und der Anspriiche
an Arbeit sowie neue Konsumhaltungen.

FAMILIENMODELLE UND ZEITBEDARFE VERANDERN SICH

Die Veranderung von gesellschaftlichen Werten und sozialen Bezie-
hungen duRert sich unter anderem in einem starker partnerschaftlichen
Rollenverstdndnis der Geschlechter. Infolge kontinuierlich steigender
Frauenerwerbstatigkeit sind mittlerweile in Gber der Halfte aller Paar-
haushalte sowohl der Mann als auch die Frau erwerbstétig, wenn auch

29 Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016.
30 Schmillen/Stiiber 2014.



letztere oft nur in Teilzeit.3! Traditionelle Einverdiener-Haushalte gibt es
weiterhin. Die neue Normalitét stellen aber auch zunehmend Anderthalb-
bis Zweiverdiener-Haushalte oder berufstétige Alleinerziehende dar. »» »

Aufteilung von Erwerbsarbeit in Paarfamilien
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beide Teilzeit
Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertung aus dem Mikrozensus 2015.

Im Zuge dieser Entwicklungen wandeln sich auch die Anspriiche an
die eigene Arbeit. Frauen und Manner wollen gleichberechtigter arbei-
ten, sich eher gemeinsam um die Familie kiimmern und dariber hinaus
noch personliche Interessen verfolgen kdnnen. Auch haben sich die
Generationenbeziehungen gewandelt. Leben Eltern und GroReltern an
unterschiedlichen Orten, stehen die GroReltern als ,Flexibilitatspuf-
fer” fur die Kinderbetreuung in sehr unterschiedlichem Male bereit.
Zugleich ist das Phdnomen zu beobachten, dass mehr Kinder langer
zuhause bleiben und zum Teil bis weit in das Erwachsenenalter hinein
finanziell von ihren Eltern unterstiitzt werden. »

31 BMFSFJ) 2015.
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—-==) Das klassische Familienmodell
mit einem (meist) mdnnlichen Allein-
verdiener und Erndhrer im Mittelpunkt
verliert zunehmend an Bedeutung.
Immer mehr junge Paare dufSern den
Wunsch, die Zeit fiir Familie und

Beruf méglichst gleich miteinander

zu teilen.

Arbeitnehmerkammer Bremen

—-~--)) Ich wiirde mir wiinschen, dass
ich mehr Zeit fiir meine Kinder in
Zukunft haben werde und mir meine
Arbeitszeiten flexibel einteilen kann.
Hier ein passendes Konzept zu ent-
wickeln, wire toll!

22.4.2015 via arbeitenviernull.de

—--=) Die Umsetzung von Verein-
barkeitswiinschen wird von vielen
Menschen als grofie Herausforderung
empfunden. Dies gilt insbesondere fiir
sorgeintensive Lebensphasen, etwa in
Zeiten der Betreuung kleiner Kinder oder
bei der Pflege dlterer Angehoriger. <

Zukunftsforum Familie
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—-==)) Pflege ist eine gesamtgesell-
schaftliche Aufgabe, der sich ein
Einzelner stellt. <

dbb Beamtenbund und Tarifunion

—-—-)) Arbeitszeitsouverdnitdt fiir
Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer ist trotz der Flexibilisierung
nur sehr eingeschrdankt gegeben. <

Deutscher Gewerkschaftsbund

—---)) Zugleich steigt das Bediirfnis
der Arbeitnehmer nach mehr
Zeitsouverdnitdt. <€

Arbeitgeberverband Gesamtmetall

34

In der geforderten Generation der 30- bis 55-jahrigen Eltern, die fast
ein Drittel der Erwerbstatigen ausmacht, konkurrieren das Bemiihen
um berufliches Engagement und Aufstieg, Kindererziehung und per-
sonliche Interessen um die knappe Ressource Zeit.*2 Diese Zeitknapp-
heit, die sich bei nicht vorhandener Betreuungsinfrastruktur noch
einmal verscharft, diirfte in einer alternden Gesellschaft zunehmen,
wenn die Betreuung pflegebediirftiger Angehoriger fir eine wachsende
Zahl von Erwerbstdtigen als eine weitere Anforderung neben dem Beruf
und elterlichen Aufgaben hinzukommt.3*3* Neben ,klassische“ Anliegen
wie Sicherheit und Entlohnung tritt fir Beschaftigte daher der Wunsch
nach mehr Zeitsouveranitat®. «

PLURALISIERUNG DER ANSPRUCHE AN ARBEIT

Die ,,Entdeckung® immer neuer Generationen (wie der Generationen
LX“und ,Y“) weist auf einen Wertewandel hin. Jedoch neigen solche
generalisierenden Generationenbeschreibungen dazu, Kontinuitaten zu
vernachlassigen: So bleibt auch fiir heutige Berufseinsteiger ein gesicher-
ter und gut bezahlter Arbeitsplatz der wichtigste Aspekt guter Arbeit.*

Sinnvoller scheint es, die Differenzierung der Anspriiche der Er-
werbstatigen an Arbeit und den Sozialstaat in ihrer Gesamtheit in den
Blick zu nehmen. Das BMAS hat daher eine in dieser Form bisher ein-
malige Studie auf Basis von IT-gestiitzten qualitativen Interviews mit
1.200 reprasentativ ausgewadhlten Personen in Deutschland gefordert.
Die Studie ,Wertewelten Arbeiten 4.0 zeigt die Vielfalt der Lebensre-
alitdten und Anspriiche der Erwerbstatigen auf.*®

32 Bislang sind es weit Uberwiegend Frauen, die ihre Erwerbstatigkeit zugunsten unbezahlter Arbeit
einschranken. Die Zeitverwendungserhebung 2012/2013 des Statistischen Bundesamtes zeigt
sowohl die ungleiche Verteilung bezahlter und unbezahlter Arbeit zwischen den Geschlechtern
als auch eine hohere Gesamtbelastung von Haushalten mit Kindern. Die unbezahlte Arbeit hat
bei Frauen einen fast doppelt so hohen Anteil am gesamten Pensum wie die bezahlte Arbeit.
Ménner verbringen hingegen 62 Prozent der Arbeitszeit mit Erwerbsarbeit, aber nur 38 Prozent
mit unbezahlter Arbeit. (Destatis 2015a).

33 Baueru.a.2012.

34 Vier von finf Pflegebedurftigen werden zuhause betreut (Statistisches Bundesamt 2015b). Durch
steigende Studierendenquoten verschiebt sich der Berufseinstieg, speziell fir Akademikerinnen
und Akademiker, im Lebenslauf weiter nach hinten. Beschaftigte miissen daher immer haufiger
neben Berufseinstieg, -aufstieg und Familiengriindung auch Weiterqualifizierung und die Pflege
Angehdriger gleichzeitig und in einem kurzen Zeitraum bewaltigen.

35 BMAS 2015a.

36 BMAS/Nextpractice 2016.
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Anspriiche an Arbeit: sieben Wertewelten

Balance zwischen Arbeit Sich in der Arbeit
und Leben finden 14% selbst verwirklichen 10%

Sinn aufSerhalb seiner

Arbeit suchen 13% SELBSTENTFALTUNG
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Sorgenfrei von Engagiert
der Arbeit leben Hochstleistung
konnen 28% In einer starken Den Wohlstand erzielen 11%
Solidargemeinschaft hart erarbeiten
arbeiten 9% 15%

Quelle: BMAS/Nextpractice 2016

Die Studie unterscheidet sieben idealtypisch beschriebene Werte-
welten mit in sich geschlossenen Sichtweisen auf das Thema Arbeit.
Soziodemografische Merkmale wie Alter, Einkommen oder Bildungs-
niveau kénnen - anders als bei klassischen Milieus in friitheren Zeiten - die
Zugehdorigkeit der Befragten zu bestimmten Wertewelten nur bedingt
erklaren. Beziiglich ihrer handlungsleitenden Einstellungen und Haltun-
gen stehen sich diese Wertewelten zum Teil diametral gegeniber (siehe
Kasten). Dabei ist nicht nur die Wahrnehmung der Gegenwart, sondern  ---)» Arbeiten in der Zukunft heif3t
auch der Blick auf die Gestaltung der Arbeit 4.0 jeweils unterschiedlich.  fiir mich, Arbeit und Privates nicht
Was fir die einen wiinschenswerte Zukunft ist, stellt fiir die anderen  zu trennen, sondern zu verbinden
ein bedrohliches Szenario dar. »» und davon zu profitieren, z. B. Ideen

finden beim Biken. <{

21.4.2015 via arbeitenviernull.de
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SIEBEN WERTEWELTEN

Sorgenfrei von der Arbeit leben kénnen (28 Prozent der Befragten)

Den Menschen, die diese Wertewelt teilen, geht es vor allem darum, in einer
sicheren Gemeinschaft ohne materielle Sorgen ein normales Leben fiihren zu
konnen. Arbeit gehort fiir sie dazu, sie erleben diese jedoch teilweise als so
raumgreifend, dass daneben kaum noch Platz fir Privates bleibt. Planbarkeit
ist fur sie ein zentraler positiver Wert, Beschleunigung und zunehmenden Leis-
tungsdruck empfinden sie als negativ. Sie erwarten vom Staat, alle Menschen
abzusichern, die ihren Beitrag zur Gesellschaft leisten.

In einer starken Solidargemeinschaft arbeiten (9 Prozent)

Fir die Menschen in dieser Wertewelt ist eine ideale Arbeitswelt durch
gegenseitige Loyalitdt, Wertschatzung ihrer Leistungen und Teilhabe in einer
Solidargemeinschaft gekennzeichnet. Die Entwicklung der Gesellschaft emp-
finden sie teilweise als besorgniserregend. Sie haben das Geflhl, dass immer
mehr Menschen durch das Raster fallen und keinen Platz mehr in der Gesell-
schaft finden. Sie sehnen sich zuriick nach einer Zeit, in der nach ihrer Wahr-
nehmung Unternehmen sich um das Wohl ihrer Mitarbeiter sorgten, es Arbeit
fur alle gab und man auch in schlechten Zeiten zusammenbhielt. Sie sehen Staat
und Unternehmen in der Pflicht, das Wohlergehen aller wieder starker in den
Blick zu nehmen.

Den Wohlstand hart erarbeiten (15 Prozent)

Ein Leben lang hart zu arbeiten, ist fir die Menschen in dieser Wertewelt
selbstverstandlich. Sie glauben, dass jeder, der sich bei seiner Arbeit wirklich
anstrengt, es auch zu etwas bringen kann, auch wenn sie merken, dass dies
nicht mehr so einfach ist wie frither. Und wer es geschafft hat, darf sich ruhig
ein wenig Luxus génnen. Sie erwarten von den Sozialpartnern, dafiir zu sorgen,
dass Deutschland weiterhin wirtschaftlich stark bleibt und Leistungstrager hier
eine Heimat behalten. Vom Staat erwarten sie, dass er die Voraussetzungen
daflr schafft, dass jeder, der sich anstrengt, auch einen gewissen Wohlstand
erreichen kann. Momentan haben sie allerdings das Geflihl, trotz grofRer
Anstrengungen nicht ausreichend Erfolge und Anerkennung zu erleben.

Engagiert Hochstleistung erzielen (11 Prozent)

In dieser Wertewelt ist die Idealvorstellung von Arbeit durch Verantwortung,
Effizienz und Leistungsstreben gekennzeichnet. Die rasante Entwicklung von
Wirtschaft und Gesellschaft, unter anderem durch die Digitalisierung, empfin-
det man nicht als belastend, sondern als willkommene Herausforderung. Es ist
an jeder und jedem Einzelnen, sich mit den neuen Herausforderungen zu
arrangieren, beispielsweise durch lebenslanges Lernen. Vom Staat wird erwar-
tet, Rahmenbedingungen zu schaffen, damit der Einzelne die individuellen
Herausforderungen einer sich wandelnden Arbeitswelt bewaltigen kann. Diese
Rahmenbedingungen sieht man weitestgehend als gegeben an, da man die
Erfahrung gemacht hat, dass besondere Anstrengungen zu persénlichem Erfolg
fuhren.




Sich in der Arbeit selbst verwirklichen (10 Prozent)

Eine ideale Arbeitssituation ist fir die Menschen in dieser Wertewelt dadurch
gekennzeichnet, dass sie sich selbst immer wieder neu erfinden und viele span-
nende Erfahrungen machen kénnen. Sie erleben sich als Teil eines Netzwerks
Gleichgesinnter, auch lber Deutschland hinaus. Selbstverwirklichung ist fir sie
kein Gegensatz zu Leistung und Effizienz. Vom Staat und von Arbeitgebern er-
warten sie, dass diese die Menschen auf deren individuellem Weg unterstiitzen,
beispielsweise durch Flexibilitdt von Arbeitsort und -zeit sowie umfassende
Kinderbetreuung.

Balance zwischen Arbeit und Leben finden (14 Prozent)

Arbeit ist fiir die Menschen dieser Wertewelt dann ideal, wenn sie sich mit
Familie, individueller Selbstverwirklichung und gesellschaftlicher Mitgestaltung
vereinbaren ldsst. Gleichzeitig erwarten sie von jeder und jedem Einzelnen ein
gewisses MaR an eigenem Gestaltungswillen. Das Ziel einer Gesellschaft ist fur
sie, gemeinsam gute Bedingungen fir alle zu schaffen. Die Wirtschafts- und
Arbeitswelt soll sich dem Menschen anpassen und nicht umgekehrt. Sie sind
nicht bereit, fiir materielle Sicherheit ihre Prinzipien zu verraten. Daher erwarten
sie vom Staat Moglichkeiten effektiver gesellschaftlicher Mitgestaltung.

Sinn auBerhalb seiner Arbeit suchen (13 Prozent)

Die Menschen in dieser Wertewelt sehen Erwerbsarbeit nicht als die einzig
sinnstiftende Tatigkeit an. Vielmehr bemisst sich der Wert einer Tatigkeit fir sie
an ihrem Beitrag zum Wohlergehen der Gesellschaft. Gemeinniitzige Tatigkeiten
erscheinen ihnen oftmals sinnvoller als eine Arbeit, die vor allem aus mone-
taren Griinden ausgeiibt wird. Vom Staat erwarten sie, dass er allen Birgerin-
nen und Birgern ein lebenswertes Auskommen garantiert, unabhangig davon,
welches Einkommen diese am Arbeitsmarkt erzielen.

Treiber und Trends
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——-)) Selbstbestimmter arbeiten
bedeutet, Arbeitsbedingungen und
Wahlfreiheiten fiir die Menschen zu
gestalten, sodass lebensweltliche
Perspektiven mit selbstbestimmten
und wdhlbaren Planungshorizonten
entstehen kénnen. <

Arbeitsgemeinschaft der Personalrdte der
obersten Bundesbehdrden

—-=-)) Der Zusammenhalt in tber-
schaubaren Gemeinschaften wie in

der Gesellschaft im Ganzen wird nicht
allein durch wirtschaftliche Giiter
gewdbhrleistet; dazu geho6rt auch die
gemeinsame Teilhabe an kulturellen
Giitern, das gemeinsame Erleben,
Wahrnehmen und Gestalten der Zeit. «

Kommissariat der deutschen Bischdéfe
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Die Digitalisierung bedeutet fir einen Teil der Befragten die Moglichkeit,
Arbeit selbstbestimmter zu gestalten, andere sehen eher das Risiko
einer weiteren Verdichtung oder des Arbeitsplatzverlustes. Ahnliches
gilt fur das Stichwort Flexibilitdt. Bedenklich ist vor allem die kontrére
Bewertung der Arbeitswelt im historischen Vergleich: Knapp die Halfte
der Erwerbstatigen hat einen eher skeptischen oder pessimistischen
Blick auf die Zukunft. Diese Menschen sind der Ansicht, dass ihr Ideal-
bild von Arbeit am ehesten in den Nachkriegsjahrzehnten verwirklicht
wurde. Bei den Optimisten ist es umgekehrt. Es zeigen sich aber auch
gemeinsame Uberzeugungen: Prekire Arbeitsverhiltnisse, die das Prin-
zip fairer Entlohnung verletzen, und hohe Arbeitsverdichtung® werden
mehrheitlich abgelehnt. Es besteht ein starker Wunsch nach gesell-
schaftlichem Zusammenhalt und Teilhabe. ¢

Die Studie verdeutlicht, dass es heute weniger denn je eine homogene
»Arbeitnehmersicht“ gibt, wie es auch niemals die ,Arbeitgebersicht”
gibt und gab. Die Menschen in Deutschland haben teils entgegen-
gesetzte, teils aber auch gemeinsame Vorstellungen von einem idealen
Arbeitsumfeld und Arbeitsleben.




KULTURELLER WANDEL UND NEUE KONSUMENTENBEDURFNISSE
Die neuen Moglichkeiten der Digitalisierung und der Wandel von
Kultur und Alltagsleben stehen in einer Wechselbeziehung. Der breite
Zugang zu Informationen, die Kommunikation tGber soziale Netzwerke,
die Einflussnahme von Algorithmen® auf unser Denken und Handeln -
all dies wird unsere Gesellschaft gravierend verandern. Inwieweit sich
eine ,,Kultur der Digitalitat“®” herausbildet und diese wiederum die
Arbeitswelt verdndert, kann heute noch nicht prazise gesagt werden.

Absehbar ist schon jetzt, dass sich veranderte Konsumgewohnheiten
auf das Arbeitsleben auswirken. Der Onlinehandel hat viele Branchen
radikal verandert. Als Kunden prdgen wir die Wirtschafts- und Arbeits-
welt, indem wir Leistungen nachfragen und auch einfordern, die andere
bereitstellen. Teilweise ergeben sich aus verdnderter Sozialstruktur und
Wertewandel ganz neue Konsumgewohnheiten und -bedirfnisse, die
wiederum von der digitalen Wirtschaft auf neue Art oder besser befriedigt
werden kénnen.

So scheinen etwa der voriibergehende Zugang zu und die zeitlich
begrenzte Nutzung von Produkten (z. B. Autos) und Daten (z. B. Musik)
gegeniiber dem traditionellen Eigentumserwerb an Bedeutung zu ge-
winnen. Auch der Wunsch, nachhaltig zu leben und zu konsumieren,
befliigelt eine neue Sharing Economy®. Zugleich erwarten Kunden in
der ,On-demand Economy* eine schnellere Befriedigung ihrer Kon-
sumbedirfnisse. Beide Aspekte werden in Kapitel 2.2 vertieft. Als
Prosumenten® oder auch als ,Lieferanten“ von Daten und selbst er-
zeugten Inhalten bringen sich Kunden und Nutzer aktiv in die Innova-
tions- und Wertschépfungsprozesse ein. »

Die Folgen fiir die Gesellschaft sind ambivalent: Okologische Nach-
haltigkeit und Wirtschaftswachstum stehen einem zunehmenden
Druck auf Arbeitsstandards und Entlohnungsbedingungen sowie einer
moglichen Zunahme niedrigqualifizierter Dienstleistungsarbeit gegen-
Uber. Die Gestaltung der Arbeit der Zukunft ist deshalb nicht von der
Frage zu trennen, welche Anspriiche wir als Konsumentinnen und Kon-
sumenten stellen werden und sollten. »

37 Stalder 2016.
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—-—--)) Die Unterschiede zwischen
Produzent und Konsument verschwim-
men im Prosumenten, etwa wenn ein
mit entsprechender Software vom
Verbraucher entworfenes individuelles
Designmdébelstiick in einer digitalen
Fabrik hergestellt wird. «

Arbeitnehmerkammer Bremen

—---)) Die Dienste im Logistik- und
Versandhandelbereich sind rund um die
Uhr gefragt - vorangetrieben von den
Interessen der Konsumenten, 24 Stunden
am Tag per Mausklick einkaufen zu ko6n-
nen und die Ware per Expresslieferung
méglichst sofort zu erhalten; vorange-
trieben vom Wettbewerb zwischen den
einzelnen Onlinekaufhdusern um den
jeweils héchsten Umsatz. <<

Sozialverband Deutschland

39



En




2.1 BESCHAFTIGUNGSEFFEKTE:
WANDEL VON BRANCHEN UND TATIGKEITEN

2.2 DIGITALE PLATTFORMEN:

NEUE MARKTE UND ARBEITSFORMEN

2.3 BIG DATA: ROHSTOFF DER DIGITALEN WIRTSCHAFT
2.4 INDUSTRIE 4.0: INTERAKTIO_N_VON

MENSCH UND MASCHINE .

2.5 ZEIT- UND ORTSFLEXIBLES ARBEITEN:

JENSEITS DER PRASENZKULTUR

2.6 UNTERNEHMENSORGANISATION:
STRUKTUREN IM UMBRUCH :

A
ll

G et

.
f

o
ol

g -

-




2. SPANNUNGSFELDER
DER ARBEITSWELT 4.0

Ausgehend von der Analyse langfristiger Trends und Treiber in Kapitel 1
untersucht dieses Kapitel deren Auswirkungen auf Arbeitswelt und
Arbeitsmarkt. Die weiteren Abschnitte behandeln die Grundfragen und
Spannungsfelder insbesondere der digitalen Transformation. In den
Medien heil} diskutiert werden vor allem die Beschaftigungseffekte:
Werden wir durch Digitalisierung und Automatisierung mehr Arbeits-
platze verlieren oder gewinnen? Unter welchen Voraussetzungen kén-
nen wir neue Beschéftigung erschlieRen? Das Neue wird unmittelbar
durch digitale Plattformen erfahrbar, sie verdndern unseren Alltag.
Aber passen sie auch in die Wirtschafts- und Arbeitswelt einer sozialen
Marktwirtschaft® oder bedarf es neuer Regeln, gar eines neuen Rah-
mens? Die Digitalisierung beruht auf Daten, die gesammelt, gespei-
chert und analysiert werden: Sie sind ein neuer Rohstoff fiir die
Wirtschaft. Brauchen wir mehr oder weniger Datenschutz, um die Mog-
lichkeiten von Big Data® effektiv und sicher nutzen zu kénnen? Und
wem gehoren eigentlich die Daten? Ebenso verdndert sich das Verhilt-
nis von Menschen und Maschinen: Was kénnen die Rechner und Robo-
ter der Zukunft und welche Fahigkeiten der Menschen sind nicht
ersetzbar? Wer wird in Zukunft wem Anweisungen geben? Welche An-
forderungen in Bezug auf Flexibilitdt haben die Unternehmen? Wie
kénnen wir zeit- und ortsflexibles Arbeiten fiir neue Vereinbarkeitsl6-




sungen und eine gerechtere Verteilung von bezahlter und unbezahlter
Arbeit zwischen Médnnern und Frauen nutzen und gleichzeitig eine
Uberforderung durch Entgrenzung® vermeiden? Antworten auf all die-
se Fragen missen letztlich konkret in den Unternehmen beantwortet
werden, die sich inmitten eines umfassenden Wandels befinden. Dort
stellt sich die Frage, wie ein Unternehmen in einer vollstindig vernetz-
ten Welt organisiert ist und welche Auswirkungen das auf die Zusam-
menarbeit von Menschen hat.

Die Unterkapitel arbeiten zunachst heraus, was wirklich neu ist, um
dann die Widerspriiche und Antagonismen dieser Entwicklungen in den
Blick zu nehmen. Chancen und Risiken, so zeigt sich, sind abhangig
von unserer aktiven Gestaltung, bei der auf der Grundlage sorgfaltiger
Analysen und in Kenntnis der Zielkonflikte Entscheidungen getroffen

werden mussen.

Spannungsfelder der Arbeitswelt 4.0
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2.1 BESCHAFTIGUNGSEFFEKTE:
WANDEL VON BRANCHEN
UND TATIGKEITEN

Der Arbeitsmarkt hat sich in der Gesamtbetrachtung der letzten
Jahre positiv entwickelt. Die globale Wirtschafts- und Finanzkrise
wurde erfolgreich bewidltigt. Qualifizierte Zuwanderung konnte
bislang negative demografische Effekte ausgleichen. Nach einem
Rickgang der Erwerbstatigkeit in den 1990er und am Anfang der
2000er Jahre ist sie seit 2005 um Uber vier Millionen Personen ge-
stiegen. Die Zahl der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten hat
in den vergangenen zehn Jahren um rund 4,5 auf Gber 31 Millionen
Personen zugenommen.




DER DEUTSCHE ARBEITSMARKT IM WANDEL I:
ARBEITSLOSIGKEIT UND LOHNENTWICKLUNG

Der deutsche Arbeitsmarkt hat sich in den vergangenen 25 Jahren tiefgreifend
gewandelt. Im Zuge des kurzen Booms nach der Wiedervereinigung sank im
Westen Deutschlands die Arbeitslosigkeit im Jahr 1991 auf 1,6 Millionen,
wahrend im Osten die Massenarbeitslosigkeit infolge von BetriebsschlieRungen
unmittelbar einsetzte. Ab 1992 kam es dann auch im Westen zu einem starken
Anstieg der Arbeitslosigkeit. Der Aufschwung am Ende der 1990er Jahre
brachte wieder mehr Menschen in Beschaftigung, endete aber zur Jahrtausend-
wende. Es folgten mehrere Jahre der wirtschaftlichen Stagnation, in denen die
Arbeitslosigkeit wieder zunahm. Zu Jahresbeginn 2005 erreichte sie im Zuge
der Zusammenlegung von Arbeitslosen- und Sozialhilfe einen historischen
Hochststand. Seitdem sinkt sie mit Ausnahme der Finanzkrise im Jahr 2009
kontinuierlich und befindet sich mit derzeit rund 2,6 Millionen auf dem niedrigs-
ten Niveau seit der Wiedervereinigung.

Arbeitslosigkeit in Deutschland, in Millionen Personen

510 \\_’.'-/_J\\
4,0

1998 2000 2002 2004 2006 2008 2010 2012 2014 2016

== Gesamtdeutschland === Westdeutschl. Ostdeutschl.

Saisonbereinigte Monatswerte, Bundesagentur fiir Arbeit,
Stand: September 2016

Zeiten hoher Arbeitslosigkeit sind Zeiten schwacher Lohnentwicklung, da
sie die Verhandlungsposition der Arbeitnehmer verschlechtert. Eine Rolle
spielte auch die riicklaufige Tarifbindung@ der Beschaftigten, die Ende der
1970er Jahren begann und sich im wiedervereinigten Deutschland weiter fort-
setzte. Im Jahr 1998, fiir das die ersten Daten der entsprechenden Zeitreihe des
IAB-Betriebspanels vorliegen, betrug die Tarifbindung@ der Beschaftigten der
Gesamtwirtschaft in Westdeutschland noch 76 Prozent und ist seitdem nahezu
kontinuierlich auf zuletzt (2015) 51 Prozent zuriickgegangen. In Ostdeutsch-
land waren es 1998 56 Prozent und 2015 nur mehr 37 Prozent.®®

38 Ellguth/Kohaut 2016.
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Die Lohnquote (der Anteil der Arbeitnehmerentgelte am Volkseinkommen)
sank seit Mitte der 1990er Jahre um rund fiinf Prozentpunkte. Die Realléhne
waren zu Beginn der 1990er Jahre zunachst gestiegen, dann aber stagnierte ihr
Niveau bis ins Jahr 2009 und war zwischenzeitlich sogar ricklaufig, teilweise
mit starken branchenspezifischen Unterschieden.

Reallohnentwicklung in Deutschland, 1991-2015
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Index, 1991=100. Quelle: Statistisches Bundesamt

Erst ab 2014 sind die Realléhne in Deutschland - auch begiinstigt durch die
sehr niedrige Inflation — wieder spiirbar gestiegen. Wie stark sich der gesetz-
liche Mindestlohn auswirkt, ldsst sich noch nicht hinreichend quantifizieren.
Allerdings profitierten vor allem Beschaftigte mit unterdurchschnittlichen Ver-
diensten zuletzt von deutlich stiarkeren Zuwéchsen.

Mit der schwachen Lohnentwicklung ging ein markanter Anstieg der
Lohnungleichheit einher. Als Erklarung werden steigende qualifikatorische
Lohnunterschiede als Folge des technologischen Fortschritts angefiihrt. Ins-
besondere Hochqualifizierte mit Berufserfahrung wurden begunstigt, wiahrend
Geringqualifizierte verloren. Weitere Erklarungen sind institutionelle Einfliisse
wie die gesunkene Tarifbindung@ und steigende Entlohnungsunterschiede
zwischen verschiedenen Firmen derselben Branche.® Seit 2010 nimmt die
Lohnungleichheit nicht mehr zu oder ist sogar leicht ricklaufig.

39 Maller 2016.




Mit Blick auf kiinftige Entwicklungen am Arbeitsmarkt sind die zen-
tralen Fragen: Wie wird die Beschéftigungsbilanz der Digitalisierung
sein? Werden Arbeitspldtze wegfallen? Falls ja, wer wird davon betroffen
sein? Wo entstehen umgekehrt neue Arbeitsplatze? Frither war die ein-
deutige Antwort: Jobs mit niedrigen Léhnen und vor allem fir gering
Qualifizierte fallen weg. In der aktuellen Diskussion zur Digitalisierung
ist hingegen die These sehr prasent, dass zunehmend Tatigkeiten im
mittleren Qualifikationsbereich, vor allem solche mit hohem Routine-
anteil, automatisiert werden kdnnen, wie z.B. Buchhaltung oder Wa-
renprifung. In Deutschland gibt es in jlingerer Zeit zwar Hinweise
darauf, dass die Bedeutung von Routinetatigkeiten mit mittlerem Quali-
fikationsniveau tendenziell riicklaufig ist. Ein Einbruch der Beschafti-
gung in diesem Bereich ist bisher jedoch nicht zu verzeichnen.*® »»

Aktuelle Studien diskutieren intensiv die Frage, ob und in welchem
Ausmal kiinftig technologische Arbeitslosigkeit zu befiirchten ist. Einige
Studien und populdrwissenschaftliche Beitrage haben gar eine Neuauf-
lage der Diskussion um ein ,Ende der Arbeit“® befeuert.* Sie nehmen
dabei die Automatisierungspotenziale der Digitalisierung in den Blick:
Intelligente Maschinen und Algorithmen® wiirden langfristig die meisten
Beschiftigten ersetzen. Seit der Erfindung des Webstuhls haben techno-
logische Fortschritte immer wieder zu dhnlichen Prognosen gefiihrt. »

Die Aussage von Frey und Osborne (2013), dass 47 Prozent der Jobs in
den USA durch Automatisierung gefahrdet seien (in Deutschland 42
Prozent), setzt voraus, dass alles, was theoretisch automatisiert werden
kann, auch wirklich automatisiert wird, und dass alle Tatigkeiten, die in
bestimmten Berufen verlangt werden, auch automatisierbar sind.*? Tat-
sdchlich werden jedoch nur einzelne konkrete Tatigkeiten und nicht
zwingend ganze Berufe automatisiert. Berlicksichtigt man dies, arbei-
ten heute rund 12 Prozent der Beschaftigten in Deutschland in Jobs,
die stark automatisierungsgefahrdet sind.** Auch in diesem Fall handelt
es sich nur um ein Potenzial, denn es gibt viele rechtliche, gesell-
schaftliche und wirtschaftliche Grenzen der Automatisierung. Zudem
passen Beschiftigte ihre Tatigkeiten an und tibernehmen komplexere

40 Eichhorst u.a. 2016.

41 Unter anderem Brynjolffsson/McAfee 2014; Kurz/Rieger 2013; Ford 2015.

42 Frey/Osborne 2013.

43 Bonin u.a. 2015, Ubertragung der Studie von Frey/Osborne 2013 auf Deutschland. Siehe auch
Arntz u.a. 2016b fur weitere Lander im Auftrag der OECD. Griinde fiir den relativ hohen Wert
in Deutschland ist der vergleichsweise geringe Anteil hochqualifizierter sowie kommunikativer
und interaktiver Tatigkeiten. Die Studie weist zudem auf geringe IKT-Investitionen in Deutsch-
land hin.
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-—=)) Bereits seit Jahren verzeichnet
die Versicherungswirtschaft einen
Bedarfsriickgang an einfachen Routine-
tdatigkeiten, hingegen eine steigende
Nachfrage nach Akademikern. Langfris-
tig rechnet die Branche mit einer durch
die Digitalisierung bedingten Verdn-
derung der Arbeitnehmerstruktur. <

Arbeitgeberverband der Versicherungs-
unternehmen in Deutschland

=== Arbeit 4.0 = Deutschland
geht die Arbeit aus.

17.5.2015 via Facebook

«

-—--)) Industrielle Revolutionen haben

nie massenhaft Arbeitspldtze vernichtet.

#Industrie40 wird das auch nicht.
#arbeitenviernull <

24.11.2015 via Twitter
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—---)) Entscheidend ist die Unterschei-
dung, dass lediglich Tdtigkeiten und
nicht ganze Berufe als solche automati-
sierbar sind. Zudem bleiben positive
Beschdftigungseffekte sowie Anpassungs-
effekte bei den Unternehmen und ihren
Mitarbeitern unberiicksichtigt. Auf-
grund der Analyse einzelner Tdtigkeiten
ldsst sich daher nicht auf gesamt-
wirtschaftliche Effekte schliefien. <

Verband Deutscher Maschinen-
und Anlagenbau
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Aufgaben.** Bedenkt man, dass in Deutschland jahrlich Gber drei Prozent
der Beschéftigten ihren Beruf wechseln und ein Fiinftel langfristig nicht
im erlernten Ausbildungsberuf arbeitet, relativieren sich die prognos-
tizierten Beschéftigungseffekte.** Denn sie beschreiben einen bereits
stattfindenden Anpassungsprozess, der aber vermutlich an Dynamik

gewinnen wird. <

Im Auftrag des BMAS wurden bereits mehrere Langzeitprognosen
Uber die Entwicklung des Arbeitsmarktes erstellt. Die aktuelle Prognose
bis zum Jahr 2030 berechnet und bewertet Szenarien, um die Méglich-
keiten der Gestaltung des digitalen Wandels® herauszuarbeiten.* Me-
thodisch vergleicht die Studie ein ,Basisszenario®, das eine langsame,
aber stetige Digitalisierung ohne besondere Schwerpunktsetzung un-
terstellt, mit dem Alternativszenario einer ,beschleunigten Digitalisie-
rung*, bei der Politik und Wirtschaft eine technologische Vorreiterrolle
einnehmen und die Bildungs- und Infrastrukturpolitik systematisch auf
den digitalen Wandel® ausrichten.

Das zentrale Ergebnis ist, dass im Basisszenario die Zahl der Erwerbs-
tatigen im Jahr 2030 in etwa auf dem Niveau des Jahres 2014 liegt,
wdhrend im Szenario einer beschleunigten Digitalisierung dank der
Produktivitatseffekte sogar mit deutlich positiven Auswirkungen auf
Wachstum und Beschiftigung gerechnet werden kann. Fiir den deut-
schen Arbeitsmarkt wiirde eine beschleunigte Digitalisierung eine Fort-
setzung des Strukturwandels bedeuten. So wirde ein zusdtzlicher
Verlust von insgesamt 750.000 Arbeitsplatzen in 27 Wirtschaftszweigen
(z.B. Einzelhandel, Papier- und Druckgewerbe, 6ffentliche Verwaltung)
entstehen, der jedoch durch einen Beschéftigungszuwachs von insgesamt
einer Million Arbeitsplatzen in 13 Wirtschaftszweigen (z. B. Maschinen-
bau, IT-Dienste, Forschung und Entwicklung) mehr als ausgeglichen
wirde. Im Saldo kénnte die Erwerbstatigkeit bis zum Jahr 2030 um
rund eine Viertelmillion Personen ansteigen und die Erwerbslosigkeit
entsprechend sinken.

44 Autor 2015; Bessen 2016.
45 Nisic/Tribswetter 2012; Seibert 2007.
46 Vogler-Ludwig u.a. 2016.



DER DEUTSCHE ARBEITSMARKT IM WANDEL II:
NIEDRIGLOHNE UND ATYPISCHE BESCHAFTIGUNG

Die Niedriglohnbeschiftigung ist ab Mitte der 1990er Jahre stark gestiegen.
Hierdurch konnten ab Mitte der 2000er Jahre einerseits viele vormals nicht
Erwerbstatige am Arbeitsmarkt FuR fassen. Andererseits ist die Anzahl von
Beschaftigten gewachsen, deren Loéhne teils auch in Vollzeit nicht mehr zur
Sicherung des Lebensunterhalts ausreichen.*’

Der Beschaftigungsaufbau seit Mitte der 2000er Jahre ging mit einer Zunahme
atypischer Beschiftigung einher. In Abgrenzung vom Normalarbeitsverhiltnis@
werden in der amtlichen Statistik zu den atypischen Beschaftigungsformen
Teilzeitbeschaftigungen mit 20 oder weniger Arbeitsstunden pro Woche, ge-
ringfligige Beschaftigungen, befristete Beschaftigungen sowie Leiharbeits-
verhaltnisse gezahlt.

Normalarbeit, atypische Beschdiftigung und
Selbststdndigkeit, in Millionen
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= Normalarbeiter/innen — befristet Beschdftigte
— atypische Beschdftigte Solo-Selbststdndige
= Selbststdndige insgesamt geringfiigig Beschdftigte

= Teilzeitbeschdftigte bis 20 Std. === Leiharbeitnehmer/innen
Basiert auf dem Konzept der Kernerwerbstdtigen; Werte ab 2011 aufgrund gednder-
ter Erfassung des Erwerbsstatus nur eingeschrdnkt vergleichbar; Gruppen atypisch

Beschudiftigter nicht iiberschneidungsfrei.

Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus

47 Die Niedriglohnschwelle von 66 Prozent des Medianlohns lag nach Berechnungen des
Instituts fir Arbeit und Qualifizierung (IAQ) 2013 bei 9,30 Euro pro Stunde. Zu nied-
rigeren Lohnen arbeiteten 2013 demnach 24,4 Prozent aller abhangig Beschiftigten,
vgl. Kalina/Weinkopf 2015.
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Weitgehend unstrittig ist, dass verdanderte Rahmensetzungen bei der Leihar-
beit und der geringfiigig entlohnten Beschaftigung zu einem starken Zuwachs
der Beschaftigtenzahlen in diesen Erwerbsformen beigetragen haben. Aller-
dings erfolgte der Zugang in atypische Beschaftigung vor allem aus der
Nicht-Erwerbstatigkeit. Insgesamt arbeiten heute sowohl in Normalarbeits-
verhaltnissen® als auch in atypischer Beschiftigung mehr Menschen als noch
vor zehn Jahren. Der Anteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in einem
Normalarbeitsverhiltnis® an der Bevolkerung zwischen 15 und 64 Jahren ist seit
2004 um funf Prozentpunkte gestiegen, der Anteil der Menschen in atypischer
Beschaftigung um drei.

Eine strukturelle Verschiebung wird erst in einer langeren Betrachtung
deutlich, wenn man die Anteile an der Gesamtzahl der erwerbstatigen Per-
sonen betrachtet: Hier ist der Anteil der Normalarbeitsverhiltnisse® zwischen
1984 und 2013 von 85 auf 76 Prozent zuriickgegangen.*

Atypische Beschaftigung kann eine Briickenfunktion beim Ubergang in feste
Vollzeitbeschéftigung haben und - wenn sie selbst gewahlt ist - die Verein-
barkeit von Beruf und Familie erleichtern. Problematisch wird atypische
Beschiaftigung, wenn sie sich verfestigt, kein existenzsicherndes Einkommen
ermoglicht und daher mit Unsicherheit und erhéhtem Armutsrisiko fiir die
Betroffenen einhergeht.*

Seit den 1990er Jahren hat neben der atypischen Beschaftigung auch die
Selbststandigkeit von rund drei auf zuletzt iiber vier Millionen zugenommen.
Insbesondere im Zeitraum 2002 bis 2012 fiel der Anstieg stark aus, getragen
vor allem durch einen Zuwachs im Bereich der Solo-Selbststindigkeit. Diese ist
seit Anfang 2012 tendenziell wieder riickldufig. Ihre Zunahme war durch ver-
schiedene Faktoren begiinstigt: die wachsende Bedeutung des Dienstleistungs-
und vor allem des Kreativsektors, vermehrtes Outsourcing zur Kostenersparnis,
Liberalisierungen im Handwerksrecht sowie eine zeitweise sehr angespannte
Arbeitsmarktlage und damit einhergehende arbeitsmarktpolitische Forder-
programme zur Unterstltzung zuvor arbeitsloser Griinder. Mit Entspannung
der Arbeitsmarktlage haben sich ab 2012 die Griindungsaktivitdten wieder
abgeschwacht.

48 Vgl. Arnold u.a. 2016.

49 Das BMAS hat die kurz- und langerfristigen Auswirkungen verschiedener Formen
atypischer Beschéaftigung fiir den 5. Armuts- und Reichtumsbericht der Bundesregie-
rung, der im kommenden Jahr vorgelegt wird, wissenschaftlich untersuchen lassen,
vgl. RWI 2016 und NIW 2016.




Die Arbeitsmarktprognose erwartet einen deutlichen Zuwachs bei
den unternehmensnahen Dienstleistungen und im Sozialwesen. In der
6ffentlichen Verwaltung, im Gastgewerbe aber auch im Einzelhandel
wird hingegen von einem Riickgang der Erwerbstétigkeit ausgegangen.
In den meisten Branchen verstarkt eine beschleunigte Digitalisierung den
Trend des Basisszenarios. Dies ist vor allem bei den IT- und unterneh-
mensnahen Dienstleistungen der Fall. In den Ausriistungsbranchen der
Industrie 4.09, vornehmlich dem Maschinenbau, fiihrt die Digitalisie-
rung zu einem positiven Beschaftigungseffekt, wahrend die Gesamt-
entwicklung negativ ist. Vergleichbare Ergebnisse zeigen sich auch fir
die jeweiligen Berufsgruppen. »»

Auch weitere Studien zu den Auswirkungen von Digitalisierung prog-
nostizieren keine signifikanten Beschaftigungsverluste (- Kasten S. 54).
Mit Blick auf einzelne Personengruppen bleiben die Prognosen vage.
So lasst sich etwa die Frage, wie sich Digitalisierung auf die Beschéfti-
gungspotenziale von Frauen auswirkt, nicht klar beantworten. Einerseits
sind Frauen von Beschiéftigungseffekten im verarbeitenden Gewerbe
relativ gesehen weniger stark betroffen und dafiir iberproportional in
Berufen des Gesundheits-, Erziehungs- und Sozialwesens vertreten, die ein
geringes Automatisierungspotenzial bei gleichzeitig steigender Nach-
frage aufweisen. Andererseits existieren andere vermeintlich ,frauen-
typische“ Berufe in Bereichen, in denen kognitive Routinetatigkeiten
vergleichsweise leicht automatisierbar sind (z. B. Verwaltungs- und Biiro-
tatigkeiten, Banken- und Versicherungsbranche). Entscheidend fir die
Frage, wie der digitale Wandel® die beruflichen Entwicklungschancen
von Frauen beeinflusst, ist dartiber hinaus, wie sich Berufe und die
Arbeitsorganisation im Zuge der Digitalisierung verdndern, personen-
bezogene Dienstleistungen eine Aufwertung erfahren und inwieweit
klassische Rollenzuschreibungen damit obsolet werden. Neue Ferti-
gungsprozesse bieten zudem die Chance, geschlechtertypische Rollen-
muster zu (berwinden, beispielsweise indem Produktionsarbeit
prozesshafter wird.*°

50 Vgl. Bultemeier/Marrs 2016.
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-—--)) Prognosen geben auch Hinweise
darauf, welche Tdtigkeiten in Zukunft
benétigt werden, ndmlich Wissensarbeit
und ,Arbeit am Menschen®

Bei der ,Arbeit am Menschen“ bzw. der
Arbeit mit Menschen handelt es sich
um ,interaktive“ Arbeit, um (personen-
bezogene) Dienstleistungen, die nicht
nur soziale, sondern auch kreative
Kompetenzen erfordern. <

Vereinte Dienstleistungsgesellschaft
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Arbeitsmarktprognose 2030: Verdnderung der Beschdftigung in
ausgewdhlten Branchen, 2014-2030 (in 1.000)

-23

Insgesamt
Sonstige Unternehmensdienste

Sozialwesen, Heime

Vermittlung und Uberlassung
von Arbeitskrdften

Gesundheitswesen

Unternehmens-, Rechts- und
Steuerberatung

Erziehung und Unterricht

DV-Geriite, elektronische u.
optische Erzeugnisse

IT-Dienste

Forschung u. Entwicklung
Finanzdienste
Fahrzeugbau

Baugewerbe
Telekommunikation

Post- und Kurierdienste

Chemische und Mineral6l-
erzeugnisse

Energieversorgung

Verlage, Film, Fernsehen
und Rundfunk

Einzelhandel

Metallerzeugung und
-bearbeitung

Beherbergung, Gastgewerbe

Maschinenbau

Offentliche Verwaltung 427

-600 -400 -200 0 200 400 600

Basis- - Szenario beschleunigte
szenario Digitalisierung

Quelle: Vogler-Ludwig u.a. 2016 - die Tabelle gibt lediglich Tendenzen wieder.



Neben moglichen Beschdftigungsverlusten wird auch die Frage
intensiv diskutiert, ob es aufgrund von weitreichenden Automati-
sierungsprozessen zu einer Beschiftigungs- und Lohnpolarisierung
kommen konnte. Eine Beschaftigungspolarisierung trate ein, wenn die
Beschaftigung im mittleren Qualifikationsbereich besonders von
Arbeitsplatzverlusten betroffen ware und gleichzeitig die Beschaf-
tigung Gering- und Hochqualifizierter zundhme. Diese Verdnderung in
der Nachfrage wiirde auch zu einer Polarisierung® der Léhne fiihren.
Bislang findet sich fiir eine solche in Deutschland jedoch keine Evidenz,
ebenso wenig wie fiir einen Einbruch der Beschaftigung im mittleren
Qualifikationsbereich.>!

Eine Polarisierung® von Beschiftigung und Lohnen hatte starke
gesellschaftliche Auswirkungen, namlich eine Schrumpfung der Mit-
telschicht und eine insgesamt steigende Ungleichheit. Die Prognosen
Uber die Zukunft der Arbeit betonen, dass Handlungsbedarf besteht,
um ein solches Szenario auch in Zukunft zu vermeiden. Dies betrifft vor
allem die Bereiche Beschéaftigungssicherung, Einkommenssicherung
und Qualifizierung. Ziel muss es sein, allen Erwerbspersonen im bevor-
stehenden Strukturwandel neue Moglichkeiten zu eréffnen und ihre
Anpassungsfahigkeit zu verbessern (- Kapitel 4.1). Die Hoherqualifizie-
rung auf allen Ebenen spielt hierbei eine entscheidende Rolle.* Bei al-
len Prognosen sollte bedacht werden, dass sie immer nur eine gewisse
Orientierung, jedoch keine Sicherheit bieten kénnen und auf bisherigen
Erfahrungswerten beruhen. »

51 Vgl. Dengler/Matthes 2015; Dustmann u.a. 2009; Antonczyk u.a. 2010.
52 Vogler-Ludwig u.a. 2016; Bonin u.a. 2015; Arntz u.a. 2016b.
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——-)) Bei aller Vorsicht, die bei der
Interpretation von Vorausberechnungen
geboten ist, wird es eine wichtige Zu-
kunftsfrage sein, wie verhindert werden
kann, dass der Ubergang zu einer Wirt-
schaft 4.0 zu einer weiteren Polarisierung
des Arbeitsmarktes mit zunehmender
Einkommensungleichheit fithrt bzw. wie
eine solche Entwicklung, wenn sie sich
nicht vollstdndig verhindern ldsst,
sozial aufgefangen werden kann. <«

Sozialwissenschaftliches Institut der Evangelischen
Kirche in Deutschland
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-==) Ohne digitale Kompetenz kommt
man im Berufsleben kiinftig nicht mehr
aus. Wer gut qualifiziert ist, dem eréffnen
sich zugleich immer mehr und immer
bessere Chancen auf Berufe, die span-
nend, fordernd und erfiillend sind. Die
Vorstellung, den gelernten Beruf im im-
mer gleichen Umfeld ausiiben zu kénnen,
muss von der Bereitschaft abgelGst wer-
den, sich mit seinem Kompetenzprofil
flexibel und regelmdflig neuen Heraus-
forderungen zu stellen. <

Bundesverband Informationswirtschaft,
Telekommunikation und neue Medien
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WEITERE STUDIEN ZU BESCHAFTIGUNGSEFFEKTEN

Seit Beginn des Dialogprozesses wurden einige Studien Uber die Beschéaf-
tigungseffekte der Industrie 4.00 fir Deutschland veréffentlicht. Das Fazit ist
zumeist: deutliche Verschiebungen zwischen Berufsgruppen, keine signifikan-
ten Beschiftigungsverluste. So erwartet die BIBB-IAB-Arbeitsmarktprognose
in einem ,Industrie-4.0-Szenario“ bis 2030 praktisch keine Verdnderung der
Gesamtbeschaftigung im Vergleich zu einem Basisszenario (-60.000/-0,1 Pro-
zent).®* Auch Befragungen von Personalverantwortlichen durch das IW Kéln
zeigen, dass mittelfristig eher ein hoherer Personalbedarf besteht, insbeson-
dere bei digitalisierten Unternehmen.** Die Boston Consulting Group erwartet
bis 2025 einen Nettozuwachs der Beschaftigung um 350.000 Personen.>* Denn
steigende Produktivitét filhre auch zu steigender Nachfrage, sowohl nach neu-
en Produkten als auch nach qualifizierten Arbeitskraften. Diese These wird
auch durch eine Studie Uiber die regionalen Beschaftigungseffekte in Europa
erhartet. Demnach sind durch technologischen Wandel im Zeitraum von 1999
bis 2010 rund 11 Millionen neue Jobs in Europa entstanden.>®

Weitere Hinweise gibt die Einschdtzung der Beschiftigten selbst. Einer Um-
frage zufolge hat sich bei vier von fiinf Befragten in den letzten fiinf Jahren die
technologische Ausstattung des Arbeitsplatzes verdndert. Jedoch haben (nur)
13 Prozent der Befragten Angst, dass ihr eigener Arbeitsplatz in den nachsten
zehn Jahren von einer Maschine Gibernommen wird.>” Dieser Anteil entspricht
den 12 Prozent aus der Adaption der Frey/Osborne-Studie fir Deutschland,
deren ausgelbte Tatigkeiten eine hohe Automatisierungswahrscheinlichkeit
aufweisen. Eine weitere Analyse der Tatigkeiten spricht von 15 Prozent der Be-
schaftigten mit hohen diesbeziiglichen Risiken.>® Auch wenn diese Zahlen nicht
exakt das Gleiche ausdriicken und ihre Ahnlichkeit auch Zufall sein kénnte,
wird damit eine gewisse GroRenordnung angegeben. Diese, etwa ein Siebtel bis
ein Achtel der Beschaftigten, ist durchaus bedeutend, wenn auch weit entfernt
von den 47 Prozent der Originalstudie von Frey/Osborne.

Alle Prognosen betonen: Der digitale Wandel® wird die Dynamik am
Arbeitsmarkt erh6hen. Die BIBB-IAB-Prognose erwartet einen deutlichen
Rickgang bei Produktionsberufen und Anstiege im IT- und im naturwissen-
schaftlichen Bereich. Die BCG-Studie geht von fast einer Million neuen Jobs im
IT- und Datenanalyse-Bereich und Riickgdngen bei Fertigungsberufen um tber
600.000 Beschiftigte aus, die Arbeitsmarktprognose 2030 nennt vergleichbare
GroRenordnungen. Fir die Unternehmen heillt das: Die Digitalisierung wird die
Fachkréfteengpdsse nicht beseitigen, sondern eher verscharfen. Die neue
Beschaftigung wird Gberwiegend in Bereichen entstehen, in denen bereits jetzt
Engpasse herrschen. €

53 BIBB/IAB 2015.

54 Hammermann/Stettes 2015.
55 BCG 2015.

56 Gregory u.a. 2015.

57 BMAS 2016a.

58 Dengler/Matthes 2015.
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2.2 DIGITALE PLATTFORMEN:
NEUE MARKTE UND ARBEITSFORMEN

Wir erleben derzeit, wie digitale Basisinnovationen der vergangenen
Jahre — Smartphones, mobiles Internet, Cloud Computing — miteinander
kombiniert und in immer neue Geschaftsmodelle Gberfihrt werden
(> Kapitel 1.1). Diese gehoren fir viele bereits zum normalen Leben.
Sie nutzen Suchmaschinen, laden eigene Videos auf Plattformen hoch,
héren Musik aus der Cloud und bestellen online.

Als Oberbegriff fir diese neuen Geschdftsmodelle, die auf - teilwei-
se globalen - mehrseitigen Markten agieren, wird der Begriff ,,Platt-
form“ verwendet. Die Rolle solcher Plattformen ist die Vermittlung
zwischen Nutzergruppen innerhalb eines iibergreifenden ,Okosys-
tems® Dies kdnnen zum Beispiel Anbieter und Nachfrager von Chauf-
feurdiensten, Ferienwohnungen oder Dienstleistungen im Bereich
Webentwicklung sein. Dabei ist zu unterscheiden zwischen:*® »

59 Ahnliche Unterscheidungen finden sich z.B. bei Leimeister u.a. 2016a.

—-==) Dass ein Selbststdndiger seine
Dienste online anbietet, ist

schon heute normal und Teil seiner
unternehmerischen Freiheit. <

Bundesverband mittelstdndische Wirtschaft
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-==> Das Spektrum reicht vom ,Frei-
zeit-Crowdworker*, der nach Feierabend
kleine digitale Auftrdge erledigt, liber
Anbieter umfassender Dienstleistungen -
hdufig aus dem Kreativbereich - bis hin
zu wechselnden Zusammenschliissen
von Gruppen, die komplexe Aufgaben
mit verteilten Kompetenzen erledigen. <

Gesellschaft fiir Versicherungswissenschaft
und -gestaltung

sozialen Kommunikationsplattformen (wie Facebook, Xing, Youtu-
be oder Twitter), die Kontakte und zumeist personenbezogene Infor-
mationen, z. B. Nachrichten, Fotos, Audio- und Videoaufzeichnungen,
vermitteln und den Austausch unter den Nutzern erméglichen,

digitalen Marktplidtzen (wie eBay, MyHammer oder Kleiderkreisel),
die einen virtuellen Ort anbieten, auf dem Anbieter und Nachfrager zu-
sammentreffen konnen, ohne dass die Betreiber der Plattform direkt in
die Transaktionen eingreifen. Hierzu gehdren auch nicht-kommerzielle
Tauschplattformen zur gemeinschaftlichen Nutzung von Gitern oder In-
frastrukturen, die im engeren Sinne den Begriff Sharing® rechtfertigen,

Vermittlungsplattformen bzw. Hindler mit Plattformcharakter (wie
Uber, Helpling oder Airbnb), die in unterschiedlichem MaRe in die In-
teraktion zwischen den Marktteilnehmern eingreifen, z. B. durch Regeln
fir die Preissetzung und die Eigenschaften der gehandelten Produkte
oder Dienstleistungen, und dadurch keine reinen Vermittler sind. Hierzu
gehoren insbesondere Dienstleistungsplattformen der sogenannten On-
Demand-Economy, bei der zumeist Dienstleistungen vor Ort erbracht
werden. Und schliefllich

Crowdworking-Plattformen (wie Upwork oder Amazon Mechanical
Turk), die als IT-gestutzte Vermittler digitaler Arbeit klar definierte
Arbeitspakete in Form offener Aufrufe zur Bearbeitung anbieten. «

Ausprigungen digitaler Plattformen

SOZIALE
KOMMUNIKATIONS-
PLATTFORMEN

Vermittlung von Kontakten
und (personenbezogenen)
Informationen sowie
Austausch unter den
Nutzerinnen und Nutzern

z.B. Xing oder Facebook

DIGITALE
MARKTPLATZE

Vermittlung von Produk-
ten und Dienstleistungen
ohne Eingriff in Trans-
aktion, auch ,,Sharing“im
engeren Sinne

z.B. MyHammer oder
Kleiderkreisel

VERMITTLUNGS-
PLATTFORMEN

Vermittlung von Dienst-
leistungen mit Eingriff in
Transaktion, insbesondere
On-Demand-Dienst-
leistungen

z.B. Uber, Helpling oder
Airbnb

CROWDWORKING-
PLATTFORMEN

Vermittlung von
Arbeitskrdften,
zumeist fiir IT-nahe
Dienstleistungen

z.B. UpWork oder
Amazon Mechanical Turk

S—

Quelle: BMAS

e ——

BISHERIGE AKZEPTANZ UND VERBREITUNG




Diese Plattformtypen verandern Markte und Marktstrukturen sehr
schnell: Aufgrund der sehr niedrigen Grenzkosten eines zusatzlichen
Nutzers digitaler Giiter und Dienste (Skaleneffekte) und der mit jedem
zusatzlichen Nutzer steigenden Attraktivitat fir andere Nutzer (Netzwerk-
effekte) haben sie ein hohes Wachstumspotenzial, das allerdings nicht
notwendigerweise darauf ausgelegt ist, dass in dem Unternehmen, das
die Plattform betreibt, die Belegschaft entsprechend mitwachst.

Die Plattformen fiir On-Demand-Dienstleistungen und Crowdwork®
verstehen sich zumeist nicht als Arbeitgeber, sondern als reine Vermitt-
ler, die Markttransaktionen erleichtern und als Technologieanbieter die
Transaktionskosten® der Nutzer senken. Vielfach wird deshalb damit
gerechnet, dass die Plattformdkonomie zu einem Zuwachs bei den
selbststandig Erwerbstétigen, insbesondere bei den Solo-Selbststandi-
gen®, fiihrt, die auf den Plattformen einfach und kostengiinstig ihre
Leistungen und Produkte anbieten konnen®. In den USA waren hier in
den letzten Jahren sehr dynamische Entwicklungen zu beobachten, auf
dem deutschen Arbeitsmarkt bislang weniger. »»

Bisher ist die Bedeutung digitaler Plattformen fiir Wertschopfung und
Beschiaftigung in Deutschland empirisch kaum greifbar, da die hierfir
notwendige Datengrundlage fehlt. Indikatoren wie Nebentatigkeiten
und Solo-Selbststandigkeit® aus reprasentativen Umfragen liefern bis-
her keine Hinweise auf eine Zunahme selbststandiger Tatigkeiten in
Deutschland. Auch die Angaben einzelner Plattformbetreiber zu den
Personen, die Gber die Plattform ihre Dienste anbieten, lassen sich
nicht zu einer belastbaren Datengrundlage zusammenfassen.

60 Die meisten Plattformen legen in ihren Nutzungsbedingungen fest, dass es sich bei den regist-
rierten Dienstleistern um Selbststandige (,Independent Contractors“) handele. In den USA wird
das Thema der ,Misclassifications“ intensiv diskutiert. Vgl. Schmidt 2016.
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—-==) Das Softwareunternehmen
LIntuit“ prognostiziert fiir den amerika-
nischen Arbeitsmarkt im Jahr 2020
einen Freelancer-Anteil von ungefdhr
40 %. In Deutschland wird er wohl nicht
so hoch sein, aber der Trend geht auch
an uns nicht vorbei. Daher ist es die
Aufgabe aller Beteiligten, diesem Trend
Rechnung zu tragen und widerstands-
fdhige, flexible und offene arbeits-
organisatorische Modelle zu entwickeln,
die Solo-Selbststdndige auch durch
Wirtschaftskrisen tragen. <€

Allianz deutscher Designer
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-==)) Eine differenziertere Analyse der
Transformation von Arbeit nach Sektoren,
Berufen oder Tdtigkeitsbereichen wdre
wiinschenswert. Ein Industriearbeiter,
der sich auf dem Shopfloor an den
»Kollegen Roboter”“ gewéhnen muss, ist
von der Verdnderung der Arbeitswelt in
anderer Form betroffen als ein freier
Software-Programmierer, der immer
hdufiger feststellt, dass fiir ihn relevante
Auftrdge tiber Crowdworking-Platt-
formen vergeben werden. <

Bundesverband der Personalmanager

---) Crowd- und Clickworking ist
vielleicht interessant fiir Schiiler/Studen-
ten, die sich nebenbei ein Taschengeld
verdienen wollen, und fiir Unternehmer,
die sich auf Kosten vieler Menschen
Wissen aneignen und mit dieser Arbeits-
weise Geld verdienen wollen. Eine
Familie kann man m. E. mit dieser
Arbeitsweise nicht erndhren. <

7.5.2015 via Facebook
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Crowdwork@ ist eine vieldiskutierte Entwicklung der digitalen Ar-
beitswelt, und die Auswirkungen fiir Beschéaftigte sind hier ganz andere
als im Bereich der Industrie 4.09. Beim Crowdwork lagern Unterneh-
men Aufgaben an eine Menge von Personen (,,Crowd“) aus. Das Mittel
dazu ist ein Aufruf Giber das Internet, woraufhin registrierte Crowd-
workerinnen und Crowdworker diese Aufgaben bearbeiten. Hierbei gibt
es wettbewerbsbasierte Modelle, bei denen von allen eingereichten
Losungen nur einzelne Lésungen angenommen werden, und zusam-
menarbeitsbasierte Modelle, bei denen Aufgaben gemeinschaftlich
oder arbeitsteilig gelost werden.! Dabei werden die Lohn- und Arbeits-
bedingungen sehr unterschiedlich eingeschétzt. Insofern Crowd-
workerinnen und Crowdworker als Selbststiandige agieren, ergeben
sich hieraus Vor- und Nachteile: hohe Selbstbestimmtheit bei zugleich
haufig hoher wirtschaftlicher Beschaftigungs- und Einkommens-
unsicherheit. (<«

61 Vgl.z.B. Leimeister/Zogaj 2013; Benner 2014.



Doch es gibt nicht die Arbeit in der Crowd - das Spektrum reicht von
Clickworkerinnen und Clickworkern, die fiir Centbetriage einfache Auf-
gaben erledigen, bis zu anspruchsvollen, auch gut bezahlten Tatigkeiten,
etwa in der IT-Entwicklung oder im Testing.®? Je kleinteiliger und
abgrenzbarer einzelne Tatigkeitsbereiche und Arbeitspakete dimensio-
niert sind, desto eher kdnnen sie ausgelagert und - Digitalisierbarkeit
vorausgesetzt — ,crowdgesourced“ werden. In einigen groRen Unter-
nehmen wird das Crowdworking auch intern Uiber das Intranet prakti-
ziert. In diesem Fall stehen einzelne Niederlassungen, Teams oder
einzelne Beschaftigte miteinander im Wettbewerb. »

Eine reprasentative Unternehmensbefragung in der Informations-
wirtschaft zeigt, dass aktuell drei Prozent der dort tatigen Unternehmen
Crowdworking@ - im Sinne von Crowdsourcing - einsetzen. Im Vergleich
zu 2014 hat sich die Nutzung kaum verandert. Da in der Informations-
wirtschaft Arbeit vergleichsweise gut zerlegt und portioniert ins Netz
verlagert werden kann, diirfte der Anteil von Crowdworking® in anderen
Branchen vermutlich noch geringer ausfallen.®

In der Debatte Giber die Auswirkungen digitaler Plattformen vertreten
die Protagonisten dieser neuen Geschaftsmodelle die Ansicht, dass Platt-
formmonopole gar nicht zu verhindern sind.®* Vielmehr seien Monopol-
stellungen betriebswirtschaftlich und gesellschaftlich wiinschenswert.
Monopole zu verbieten hielle, technologischen Fortschritt zu verhin-
dern. Die Devise ,,The winner takes it all“ wird zum Erfolgsprinzip der
digitalen Wirtschaft erklart: Ziel sei es, sich dem ,,perfekten Wettbewerb*
zumindest zeitweise entziehen zu kénnen, um den Kundennutzen zu

mehren.

Auf der anderen Seite hat der Begriff ,,Plattformkapitalismus* starke
Verbreitung gefunden.% Es entstehe eine neue Form von Kapitalismus,
bei dem die groRen Plattformanbieter die Regeln vorgeben und beste-
hende Schutzstandards und auch Mitbestimmungsrechte aushebeln.

62 Vgl. Leimeister u.a. 2016b.

63 Die Befragung wurde im 3. Quartal 2016 durchgefiihrt. Fir Unternehmen des verarbeitenden
Gewerbes hat sie ergeben, dass nur 1,2 Prozent Crowdworking einsetzen, Ohnemus
(im Erscheinen).

64 U.a.Thiel 2014.

65 U.a.Lobo 2014.
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-=--)) Die Plattform-Arbeit (Crowdwork)
hat massive Auswirkungen auf die
Arbeitsbeziehungen, die Sozialpartner-
schaft, die Mitbestimmung, die Arbeit-
nehmerrechte, die Entlohnungs- und
Arbeitsbedingungen sowie die sozialen
Sicherungssysteme (...). Crowdworking als
Arbeitsform ist heute in vielen Bereichen
schlecht bezahlt, meist weit unterhalb
des Mindestlohns, ohne soziale Absiche-
rung. Crowdworker bekommen keine
Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall,
sind nicht sozialversicherungspflichtig
und haben keine Mitspracherechte.

Deutscher Gewerkschaftsbund

-«

—---)) Insolchen neuen Formen der
Arbeitsorganisation miissen die Chancen
gesehen werden. So sinken Markt-
eintrittsbarrieren und gerade KMU in
ldndlichen Regionen, die es schwer
haben, Fachkrifte zu gewinnen und
dauerhaft an sich zu binden, kénnen
von diesen Formen profitieren. <

Deutscher Industrie- und Handelskammertag
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—-—-) Solo-Selbststdndige erscheinen
in der Debatte tiber die Zukunft der
Arbeitswelt oft als schutzbediirftig. Das
ist aber eher die Ausnahme als die Regel.
Oftmals sind Solo-Selbststdndige erfolg-
reiche Fach- und Fiihrungskrdfte, die
als IT-Experten oder Interimsmanager
keinen Schutz brauchen, sondern die
Freiheit, ihrem Geschdft nachzugehen. <<

Bundesverband mittelstdndische Wirtschaft

—---=) Insolchen neuen Formen der
Arbeitsorganisation miissen die
Chancen gesehen werden. So sinken
Markteintrittsbarrieren und gerade KMU
in ldndlichen Regionen, die es schwer
haben, Fachkrdfte zu gewinnen und
dauerhaft an sich zu binden, kénnen
von diesen Formen profitieren. <

Deutscher Industrie- und Handelskammertag

Digitale Plattformen wiirden ihre Marktmacht in unzuldssiger Weise
ausnutzen. Bisher anders organisierte Formen des sozialen Zusammen-
lebens wie etwa nachbarschaftliche oder freundschaftliche Hilfe, wiir-
den Marktmechanismen unterworfen. Mittels digitaler Plattformen
werde aullerdem die Privatsphiare kommerzialisiert.

Eine dritte Position betont die Moglichkeit einer nachhaltigeren,
solidarischeren und demokratischeren Wirtschaftsordnung.®® Indem
Ressourcen starker geteilt und gemeinsam genutzt werden kdénnten,
verliere Besitz an Bedeutung, die scharfe Unterscheidung zwischen
Produzent und Konsument verschwimme und innovative Produktions-
mittel blieben nicht langer finanzstarken GroRunternehmen vorbehalten.

Spannungsfelder

Mit Blick auf die digitalen Plattformen ergibt sich ein Spannungsver-
haltnis hinsichtlich der beschriebenen Netzwerkeffekte: Je mehr
Anwender eine Plattform nutzen, desto schneller entwickelt sich diese
zu einem Standard, da die steigende Nachfrage direkt zu einer
Verbesserung der Dienstleistung fiihrt und so weitere Nachfrager
angezogen werden. Der Steigerung des Nutzens fiir Anbieter und Nach-
frager auf einer Plattform stehen erhebliche Markteintrittsbarrieren
far konkurrierende Plattformen gegeniber.?” Dies liegt daran, dass die
Zentralisierung zuvor dezentraler Markplatze die Herausbildung markt-
beherrschender Stellungen begiinstigt.

Ein weiteres zentrales Spannungsfeld fiir die Erbringer der Gber digi-
tale Plattformen vermittelten Dienste betrifft den Gewinn an Autonomie
bei zugleich steigender Unsicherheit und Abhédngigkeit. Da Plattfor-
men die Transaktionskosten® zwischen Marktteilnehmern senken, verein-
fachen sie fiir den Einzelnen den Eintritt in eine selbststindige
Erwerbstatigkeit. Fiir Menschen, die autonomer arbeiten wollen oder
die bisher nicht am Arbeitsmarkt teilnehmen konnten, eréffnen sich
somit neue Beschiftigungs- und Einkommensmadglichkeiten. Die Betrei-
ber digitaler Plattformen betonen, dass viele ihrer Dienstleistungsan-
bieter durch ein Mehr an unternehmerischem Entscheidungsspielraum
und eine bessere Vereinbarkeit von beruflichen und privaten Pflichten
zur Tatigkeit auf der Plattform motiviert seien. <«

66 U.a.Rifkin 2014.

67 Im Griinbuch ,Digitale Plattformen“ des Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Energie (2016)
wird thematisiert, wie eine Balance zwischen den erforderlichen Rahmenbedingungen gefunden
werden kann.



Plattformen schaffen einen hohen Kundennutzen. Sie bieten aber
auch Selbststdndigen als Anbietern bzw. Auftragnehmern einen ein-
fachen Zugang zu Markten und teilweise Nischenmarkten, die auch als
Long Tail bezeichnet werden.®® Die Rede ist auch von einer neuen
Bewegung der ,Makers“® Hierzu gehdren Produzenten und Héndler, die
diese Plattformen fiir ihren Vertrieb nutzen oder auch Programmierer
von Apps. Auf der anderen Seite kdnnen Plattformen fiir On-Demand-
Dienstleistungen und Crowdwork® regulire durch unsichere Beschif-
tigung ersetzen. In den USA, wo dieser Trend weiter fortgeschritten ist,
wird Giber eine Gig Economy® diskutiert, in der Beschiftigung die Form
kurzer ,Auftritte” hat und die Plattformen den formal Selbststindigen
durch ihre Geschaftsbedingungen und Bewertungssysteme wenig
Freirdume lassen.”® Die Anbieter der angefragten Dienstleistungen
tragen aufgrund schwankender Auftragseingiange und einer hohen
sozialen Unsicherheit bei Unféllen, Krankheit, Arbeitslosigkeit sowie im
Alter und bei Pflegebediirftigkeit ein hohes Risiko. Zudem verfliigen
abhingig Beschiftigte Gber (Schutz-)Rechte, die fir Selbststandige
nicht gelten. »

Insgesamt kann daher im Vergleich zur abhédngigen Beschéaftigung
von einer Risikoverlagerung in Richtung des selbststindigen Anbieters
auf einer Plattform gesprochen werden. Dabei ist die Verhandlungsmacht
hochspezialisierter und gut verdienender Expertinnen und Experten
etwa im Bereich der Programmierung und Gestaltung bei der Durchset-
zung eigener Anliegen eine andere als die von Personen, die geringer
qualifizierte Tatigkeiten anbieten. »

In welchem Umfang digitale Plattformen sozialversicherungs-
pflichtige Arbeit durch neue ungesicherte Beschiftigungsformen
ersetzen werden, ist momentan nicht abzusehen. Dies wird vor allem
davon abhidngen, ob Plattformen in eine unfaire Konkurrenz zu regu-
lierten Dienstleistungen treten, indem sie dort geltende Qualitats-
standards und Regelungen zum Schutz von Beschaftigen und
Konsumierenden bis hin zu den Steuer- und Abgabepflichten systema-
tisch unterlaufen. In diesen Zusammenhang gehdrt insbesondere auch
die Frage, inwiefern Plattformen rechtliche Grauzonen hinsichtlich des
Beschiftigtenstatus dazu nutzen, um Kosten einzusparen und dadurch

68 Anderson 2007.
69 Anderson 2013.
70 Slee 2016; Hill 2015.
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—-—--)>) Nicht nur, dass Crowdworking
nicht in reguldre sozialversicherungs-
pflichtige Arbeitsverhdltnisse miindet,
es gefdhrdet diese sogar. Da fiir
Crowdworker weder arbeitsrechtliche
Schutzrechte noch branchenspezifische,
tarifvertragliche oder gesetzliche
Mindestlohnregelungen gelten, treten
sie in einen direkten Unterbietungs-
wettbewerb mit reguldren Unternehmern
und den dort angesiedelten
Beschdftigungsverhdltnissen. <

Zentralverband des Deutschen Handwerks

---)) Globale Mobilitit der Arbeit und
Outsourcing von Projekten in Klein- und
Kleinstauftrdge fiir (Solo-) Selbststdndige
kénnten Lohnuntergrenzen aushebeln. <

Bundesagentur fiir Arbeit

—-==) Zu Rldren ist die Frage, wie faire
soziale Standards im Bereich der
internetbasierten Arbeit etabliert werden

kénnen.

Arbeits- und Sozialministerkonferenz der Ldnder

—-—-)) Schon jetzt entwickeln sich am
Arbeitsmarkt neue digitale Arbeits- und
Vertragsformen. Diese liegen auferhalb
der Reichweite der Arbeitsmarkt-
institutionen, die doch einmal geschaffen
wurden, um das Machtungleichgewicht
am Markt auszugleichen, dem von
Beschdftigung Abhdngige sonst beim
individuellen Aushandeln von Vertrdgen
ausgeliefert wiren. «

Arbeitnehmerkammer Bremen
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-==) Die Soziale Marktwirtschaft
flihrt nur dann zu optimalen Ergebnis-
sen, wenn fiir alle Wettbewerbs-
teilnehmer die gleichen Spielregeln
gelten. Ansonsten droht ein Wettbewerb,
der nicht Innovationen, sondern
Sozialdumping belohnt.

Sozialwissenschaftliches Institut der
Evangelischen Kirche in Deutschland
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Wettbewerbsvorteile gegeniiber bestehenden Unternehmen zu erzie-
len. Der sich daraus ergebende Gestaltungsbedarf wird in den Kapiteln
4.3 und 4.7 ndher beleuchtet. «

Neue und innovative Geschiaftsmodelle, die sich derzeit herausbilden,
sollten jedoch nicht durch vorzeitige Regulierungen unterbunden
werden, ohne dass ihre Entwicklungspotenziale und Wirkungsmechanis-
men ausreichend beurteilt wurden. Von digitalen Plattformen kénnen
wichtige wirtschaftliche und soziale Impulse ausgehen - auch in Euro-
pa.”t Allerdings befinden wir uns aktuell in einem Prozess, in dem sich
klaren muss, wie plattformbasierte Geschaftsmodelle - sei es auf kom-
merzieller oder z.B. auf genossenschaftlicher Basis — aussehen kénnen,
die mit den Prinzipien der sozialen Marktwirtschaft® vereinbar sind
(= Kapitel 4.3).

2.3 BIG DATA:
ROHSTOFF DER DIGITALEN
WIRTSCHAFT

Ein Herzschlag, den ein EKG registriert, ein Raduspern am Telefon, ein
Wischen tber das Smartphone, ein Scan an der Supermarktkasse: Jede
Bewegung, jede Beriihrung, jedes Gerdusch, jedes Bild erzeugt, wenn es
von einem Sensor oder einer Kamera erfasst wird, maschinenlesbare
Daten, die gespeichert, ausgewertet, verbreitet und auch verkauft wer-
den kénnen. Das ist im Prinzip nicht neu. Neu ist aber die schiere Zahl
der heute verfiigbaren Daten durch immer bessere technische Erfas-
sungs- und Speichermdglichkeiten, und neu sind auch die , Intelligenz”
und Geschwindigkeit der Datenauswertung.” Bei Big Data® geht es um
ein gigantisches Volumen unstrukturierter Massendaten, das sich aus
zahlreichen dezentralen Quellen speist und dessen Umfang schnell
wachst. Durch Data Mining, das gezielte Schiirfen nach verwertbarer
Information in der Masse der Rohdaten mit Hilfe hochleistungsfahiger

71 Mandel 2016.
72 Marklu.a. 2013.



Computer und entsprechend programmierter Algorithmen®, kénnen
unterschiedliche Datenbestande - auch in Echtzeit - in Beziehung gesetzt
und abgeglichen und so bislang unbekannte Muster erkannt werden. Im
Fall von personenbezogenen Daten kann die Auswertung helfen, Ein-
zelpersonen oder Menschengruppen zu identifizieren, auf die bestimmte
Merkmale zutreffen oder die sich in bestimmter Weise verhalten, um
daraus Riickschliisse auf ihr kiinftiges Verhalten zu ziehen: auf die
Wahrscheinlichkeit, mit der sie angebotene Produkte oder Dienstleis-
tungen kaufen, bestimmte Entscheidungen treffen und in definierten
Fallkonstellationen handeln werden.” »»

Viele neuere Geschiftsmodelle beruhen darauf, dass Menschen ihre
personenbezogenen Daten bei der Nutzung digitaler Dienstleistungen
im Internet freiwillig zur Verfiigung stellen, etwa beim Gebrauch eines
Navigationssystems, einer Gesundheits-App, einer Rabattkarte oder
beim Besuch von Plattformen, iber die Handel getrieben, kommuniziert
oder Arbeit vermittelt wird.”* Nicht nur die Menschen selbst speisen
ihre Daten in das Netz ein, sondern zunehmend auch vernetzte Dinge
in ihrem Besitz: neben Smartphones oder Fitnessarmbandern kénnen
auch Autos, Heizungen oder elektrische Haushaltsgerate Daten erfassen
und aussenden. »

Bei kommerziellen Big Data-Anwendungen geht es sowohl darum, die
Praferenzen einzelner Personen auszuforschen, als auch darum, Planun-
gen auf eine bessere und moglichst breite Datenbasis zu griinden: etwa
die Organisation von Massenkommunikation oder die Steuerung kom-
plexer technischer Prozesse in der industriellen Produktion, in der
Energieversorgung oder im Verkehr.

Je mehr Wirtschaft und Verwaltung digitalisiert werden, desto mehr
Daten werden auch gesammelt und gespeichert, die sich unmittelbar
auf Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer beziehen oder auf diese
bezogen werden kénnen. Einerseits wird in der Regel das gesamte
Personalmanagement — vom Bewerbungsverfahren Giber die Zeiterfas-
sung und das Beurteilungswesen bis hin zur Gehaltsabrechnung — mitt-
lerweile digital verwaltet, andererseits produzieren Menschen, die mit
digitalen Anwendungen arbeiten, kontinuierlich Daten, mit denen nahe-

73 PwC2013.
74 Lanier 2014; Morozov 2013.
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—-==) Nach der Revolutionierung der
interpersonellen Kommunikation durch
das Internet kommt es aktuell zu einem
weiteren Entwicklungssprung: zu einem
Internet der Dinge. Uber 50 Milliarden
Gerdte (Maschinen, Anlagen, Roboter,
Einrichtungen der Haustechnik usw.)
werden durch die Zuweisung von
IP-Adressen digital ansprechbar und
vernetzbar. (...) Gleichzeitig entstehen
riesige Mengen an Daten (Big Data),
deren Auswertung Steuerungschancen
wie Gefdhrdungspotenziale bedeuten

kann. «

Arbeitnehmerkammer Bremen

---)) Gesundheitsbezogene Daten
sind ein sicher zu schiitzendes Gut. Neue
technische Entwicklungen sind nicht
aufzuhalten, umso wichtiger ist es, keine
unausgereiften Produkte zu nutzen und
ausgiebige Tests vor der Marktein-
flihrung vorzuschreiben. Hier muss die
berufsstdndische Selbstverwaltung mit
ihrem Fachwissen dringend friihzeitig
in Entwicklungen hinzugezogen
werden. Auch ,Gesundheits“-Apps und
Wearables bediirfen der einheitlichen
Regulierung. «

Bundesverband der Freien Berufe
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—---=) Im Griinbuch werden die Her-
ausforderungen fiir den Beschdftigten-
datenschutz vor dem Hintergrund von

Big Data erkannt. Auch aus unserer
Sicht steigt die Gefahr des Datenmiss-
brauchs in der digitalen Arbeitswelt. Aus
diesem Grund muss der Beschdftigten-
datenschutz - insbesondere im Zuge der

Internationalisierung - auf Herz und

Nieren gepriift und ergdnzt werden. (...)
Der Schutz der Personlichkeitsrechte
sowie die informationelle Selbstbestim-
mung haben auch in der digitalen
Arbeitswelt hohe Prioritdt. <

Eisenbahn- und Verkehrsgewerkschaft
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zu das gesamte Arbeitsverhalten beobachtet, erfasst oder nachvollzogen
werden kann. Bei Bliroarbeitspldtzen kann - zumindest theoretisch -
jeder Anschlag auf der Tastatur, jede Speicherung oder Léschung, jeder
Suchverlauf im Internet sowie die gesamte Kommunikation, etwa via
E-Mail, komplett dokumentiert und ausgewertet werden. «

Je mehr digitale Anwendungen in industriellen Prozessen, im Handel
und in der Logistik Einzug halten, desto mehr Daten fallen auch in die-
sen Bereichen an: Mit der RFID-Technologie lassen sich Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter Gber ihre Firmenausweise, in die Berufskleidung
eingendhte Chips oder entsprechend ausgestattete Werkzeuge auf dem
Betriebsgelande orten und identifizieren. Uber GPS sind extern Titige
z.B.in der Logistik jederzeit lokalisierbar. Mobile, vom Unternehmen
gestellte Endgerate ermdglichen eine Erfassung aller Nutzeraktivitaten.
Datenbrillen, Datenhandschuhe und intelligente Werkzeuge zeichnen
alle Arbeitsschritte auf. Maschinen kontrollieren die korrekte Ausfih-

rung von Arbeiten, etwa bei der Wartung.




Waihrend viele dieser personenbezogenen Daten quasi Nebenprodukte
sind, die wahrend der Arbeit mit entstehen, gibt es zunehmend auch
Anwendungen, die nur dann gut funktionieren kénnen, wenn sie auf ein
hinterlegtes persdnliches Nutzerprofil zugreifen kénnen. Solche An-
wendungen kdnnen der Unterstiitzung des Menschen dienen, wie etwa
digitale Assistenzsysteme®, die sich auf Bediirfnisse von Menschen mit
Behinderungen einstellen oder auf kérperliche Fehlhaltungen aufmerk-
sam machen kénnen, oder auch Lokalisierungssysteme, die helfen,
unndtige Wegzeiten auf dem Betriebsgeldnde oder im StraRenverkehr
zu vermeiden.

Spannungsfelder

Wie jeder technische Fortschritt ist auch die Digitalisierung ambi-
valent. Das zeigt die Debatte um Big Data® besonders eindriicklich:
Auf der einen Seite steht der hohe Nutzen fiir Unternehmen, aber auch
far Verwaltungen, im Gesundheitswesen und fiir die Gesellschaft ins-
gesamt. Auf der anderen Seite ergeben sich dagegen Risiken aus der
Technik selbst, neue ethische und rechtliche Fragen sowie neue Her-
ausforderungen fiir Datensicherheit und Datenschutz.” Und auch alte
Angste vor Totaliiberwachung und dem Verlust von Privatsphire und
Freiheit erhalten neue Nahrung. » »

Big Data® basiert auf Modellen und Algorithmen®, mit denen die
Daten der Vergangenheit analysiert, Zusammenhénge hergestellt und
daraus Prognosen abgeleitet werden. Derartig komplexe Modelle sind
fehleranfillig, konnen also beispielsweise falsche Zusammenhinge
unterstellen, Variablen falsch deuten oder eine falsche Eindeutigkeit
vorspiegeln. Ebenso besteht die Gefahr, dass die Ergebnisse fehlgedeutet
werden. Risiken ergeben sich auch dann, wenn Menschen und soziale
Beziehungen Gegenstand von Durchleuchtung, Bewertung und Prog-
nostik sind: Einerseits kénnen Menschen leichter manipuliert werden,
wenn man ihre Praferenzen kennt und ihr Verhalten vorhersagbar ist,
andererseits konnen Rickkopplungseffekte entstehen, wenn Menschen
beginnen, ihr Verhalten an den Analyse-Tools auszurichten, beispiels-
weise um zu moglichst guten Bewertungen zu kommen.

Zu einem zentralen Problem fiir Unternehmen und Gesellschaft wird
die Datensicherheit. Wurden in der klassischen Datenverarbeitung von
Banken, Versicherungen, 6ffentlichen Verwaltungen oder Unternehmen
Kundendaten in Datenbanken gespeichert, die separat auf lokalen

75 Schirrmacher 2015; Kucklick 2014; Hofstetter 2016; Welzer 2016.

Spannungsfelder der Arbeitswelt 4.0

---)) Die Automatisierung der
Warenstréme wird mit Hilfe von RFID
(Radio-Frequency Identification)

und MEMS (Microelectromechanical
Systems) Transparenz im Materialfluss
des gesamten Wertstromes in Echtzeit
schaffen. Aufwendige Kontroll- und
Nachverfolgungsarbeiten entfallen
fiir die Beschdftigten. Werkzeuge und
Anlagen werden durch systematische
Analysen ihre optimale Standzeit
kennen und kénnen vorausschauend
gewartet werden. Der Einsatz der Pro-
duktionsmittel und die Arbeitsabldufe
der Beschdftigten erfolgen dadurch mit
grofitmaoglicher Effizienz. <

Robert Bosch GmbH

—--=)» Ich wiinsche mir mehr Aufkld-
rung zum Thema Datenschutz! Es geht
schlieflich um unsere Freiheit und
unser Persénlichkeitsrecht, das geht
doch uns alle was an. <<

11.3.2016 via arbeitenviernull.de
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—---)» Durch die Digitalisierung er-
héhen sich sowohl die Menge der
gesammelten und verarbeiteten Daten
(,Big Data“) als auch deren Qualitdt
(,Smart Data“). Solche grofien
Datenmengen miissen zum einen
organisiert und gesteuert werden, zum
anderen werden Sicherheitsaspekte
relevanter. <€

Arbeitgeberverband Gesamtmetall

---)) Die zunehmende Digitalisierung
macht es fiir viele kleine und mittel-
stdndische Freiberufler erforderlich, auf
die Expertise externer IT-Dienstleister
zuriickzugreifen, anstatt hierfiir eigene
Personalressourcen bereit zu halten.
Die dadurch gegebene Méglichkeit zur
Kenntnisnahme Dritter von dem Frei-
berufler anvertrauten Mandanten,
Klienten oder Patientengeheimnissen
birgt ein hohes Konfliktpotenzial. <

Bundesverband der Freien Berufe
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Servern lagen, werden Massendaten heute in groRem Umfang durch in-
ternetbasierte Kommunikation generiert und in Clouds abgelegt. Diese
Vorgehensweise erleichtert das Einspeisen von Daten aus dem Netz,
das Zusammenfiihren aus unterschiedlichen Quellen und den Zugriff von
unterschiedlichen Orten aus. Zugleich erhéhen sich damit aber auch
die Anforderungen an die Datensicherheit, um die Gefahren unberech-
tigter Zugriffe und des Datenmissbrauchs effektiv abzuwehren. Viele
Unternehmen missen in kostspielige Netzsicherheitsarchitekturen
investieren, um ihre Firmengeheimnisse, ihr Know-how sowie Kunden-
und Beschaftigtendaten vor Industriespionage, Hackerangriffen oder
Sabotage zu schiitzen. Auch der Staat muss sich wappnen: Je mehr
und je zentraler zivile oder militarische Infrastruktur elektronisch
gesteuert wird, desto verletzlicher wird das Gemeinwesen. Die Cyber-
angriffe auf Informationsinfrastrukturen aus dem In- und Ausland sind
in den vergangenen Jahren zahlreicher, komplexer und professioneller
geworden.”®

Und auch die Biirgerinnen und Biirger tragen Verantwortung: Einer-
seits missen sie darauf vertrauen kdénnen, dass die Dienste, die sie
online nutzen, sicher sind; andererseits mussen sie aber auch selbst
verantwortlich entscheiden, wem sie Vertrauen schenken, welche
Anwendungen sie nutzen und welche Daten sie preisgeben. Dass im
Arbeitskontext diese Entscheidung nur bedingt freiwillig ist, macht den
Beschiftigtendatenschutz® zu einem besonders sensiblen Thema.

Die Angst vor der totalen Uberwachung und dem Verlust von Ge-
heimnissen ist in der Bevolkerung tief verwurzelt, auch aufgrund von
historischen oder eigenen Erfahrungen mit totalitdren Staaten. Im Zeit-
alter von Big Data@ ist eine sehr weitgehende Uberwachung moglich.
Deshalb bedarf es einer staatlichen Regulierung des Datenschutzes auf
der Basis einer intensiven gesellschaftlichen Diskussion dariiber, was
erlaubt sein soll. Diese Regulierung muss die Grenzen dessen, was von
wem kontrolliert werden darf, klar benennen. Zugleich sollte sie jedoch
nicht dazu fiihren, dass die Vorteile von Big Data® nicht genutzt und
Geschédftsmodelle, die auf der Auswertung von Big Data® beruhen, in
der Breite in Deutschland nicht ausgelibt werden kénnen. Datenschutz
und wirtschaftliche Interessen stehen in einem Spannungsverhiltnis, das
sich nur zum Teil dadurch auflésen lasst, dass ein hohes Datenschutz-
niveau auch ein Wettbewerbsvorteil sein kann.

76 BMI 2011; BSI 2015.



Die Protagonisten aus dem Silicon Valley, in deren Unternehmen sehr
viele der weltweit gesammelten Daten zusammenlaufen, tun oft wenig,
um Angste zu zerstreuen. Die ,totalitdren Tendenzen®’’ des Silicon Valley
sind nicht technologie-immanent, sondern viele dort ansdssige Griinder-
personlichkeiten verfolgen neben wirtschaftlichen auch ideologische
Ziele’ und sehen eine neue Epoche der ,,Post-Privacy“”

In Europa besteht hingegen weitgehend Einigkeit, dass Vertrauen in
die Sicherheit und den Schutz von personenbezogenen Daten eine
Grundvoraussetzung fir eine friedliche und erfolgreiche digitale Trans-
formation ist. Ein erster wichtiger Schritt ist bereits getan: Im April
2016 haben das Europdische Parlament und der Rat der Europdischen
Union die Europiische Datenschutz-Grundverordnung® (DSGVO)
verabschiedet, die fiir alle Menschen in der EU ein gleichwertiges recht-
liches Schutzniveau fiir die Erfassung und Verarbeitung von personen-
bezogenen Daten schafft. Dies erleichtert den Umgang mit Daten und
den Datenschutz im europdischen Binnenmarkt, der bisher durch einen
Flickenteppich aus 28 nationalen Datenschutzgesetzen verkompliziert
wurde (= Kapitel 4.5).

2.4 INDUSTRIE 4.0 UND
DIE INTERAKTION VON
MENSCH UND MASCHINE

Schon die Verwendung von Flaschenziigen in der Friithantike oder
von Schopfwerken zur Ackerbewdsserung bei den Babyloniern kann
als Mensch-Maschine-Interaktion gelten. Die Art, wie Menschen und
Maschinen miteinander interagieren, hat sich seitdem jedoch immer
wieder verandert. Wortschopfungen wie , Industrie 4.0“0 oder ~cyber-
physische Systeme* beschreiben das jiingste Paradigma der industriellen
Produktion (- Kapitel 1.1). Zugleich bringen sie einen qualitativen

77 Lanier 2014; 2015.
78 Keese 2014; Siebenhaar 2016.
79 Heller 2011.
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—-—=)) Die Technik muss den Menschen
das Leben erleichtern. <

Sozialverband Deutschland

—--=> Durch die Mensch-Roboter-
Kooperation lassen sich die kognitive
Uberlegenheit des Menschen und seine
Flexibilitdt optimal mit der Kraft, Aus-
dauer und Zuverldssigkeit der Roboter
verbinden. Der Mensch wird dabei im-
mer im Mittelpunkt stehen - an seine
Flexibilitdt kommt keine Maschine der
Welt heran. Umso mehr wird es auf die
intelligente Verbindung von Mensch
und Technik ankommen. <

Daimler AG

Sprung in der Zusammenarbeit von Mensch und Maschine begrifflich auf
den Punkt. Die digitale Vernetzung aller Werker, Werkzeuge und Werk-
stiicke im Produktionsprozess und Gber Unternehmensgrenzen hinweg
generiert ein ,Internet der Dinge® und der Menschen® Hochentwickel-
te Sensorik macht eine rdumlich immer engere Zusammenarbeit von
Mensch und Roboter méglich, da die Maschinen mit verbesserten Techno-
logien der Spracherkennung, Bilderkennung, Emotionsmessung sowie
der Erfassung von Blickbewegungen und Gesten das Verhalten ihrer
Anwender zunehmend genauer registrieren kénnen. «

Eine neue Qualitdt der Mensch-Maschine-Interaktion ergibt sich aus
Entwicklungen im Bereich der kiinstlichen Intelligenz (KI). Selbst-
lernende Algorithmen® (maschinelles Lernen) und die parallele Analyse
groRer Datenmengen (= Kapitel 2.3) erlauben es KI-Anwendungen,
sich dem Menschen situativ anzupassen und in enger Zusammenarbeit
mit ihm eine Vielzahl komplexer Aufgaben zu bewaltigen. Auch wenn
die praktische Umsetzung teils noch nicht erreicht ist, zeigen sich erheb-
liche Potenziale fiir die Umwalzung des Arbeitsalltags in der Industrie
wie im Dienstleistungsbereich, und dort wiederum gerade in wissens-

intensiven Berufen.

In der industriellen Fertigung entsteht mit fortschreitender Entwick-
lung der KI eine neue Robotergeneration. Wurden mit Hilfe von Robotern
in den vergangenen Jahrzehnten vor allem grobe Produktionsschritte
automatisiert, sind neueste Industrieroboter dank KI-basierter Hoch-
leistungssensorik nunmehr in der Lage, auch feinmotorische Aufgaben
zu (ibernehmen und dabei direkt mit ihren menschlichen Kollegen zu
interagieren. Die sogenannten Cobots (kurz fiir ,Collaborative Robots®
oder kollaborative Roboter) nehmen ihre Umwelt auf vielfiltige Weise
wahr und erméglichen somit eine sichere physische Zusammenarbeit
von Mensch und Maschine. Die frithere rdumliche Trennung von Menschen
und Robotern wird damit hinfallig; die Maschinen verlassen den viel-
zitierten ,,Kafig®“ Cobots sind auch leichter zu programmieren als ihre
Vorginger und vielfach mit selbstoptimierenden Algorithmen® aus-
gestattet, sodass sie von ihren menschlichen Kollegen lernen kénnen. <«

Auch im Dienstleistungsbereich eréffnen sich vielfiltige Einsatz-
moglichkeiten: Beispielsweise erlauben neue hochleistungsfihige
Anwendungen in der Spracherkennung und der Textverarbeitung in-
zwischen gesprochene Simultanibersetzungen, die automatisierte



Erstellung komplexer Standardtexte und einfachen Schriftverkehrs, sowie
die Analyse groRer Textmengen fiir juristische Zwecke. In der Medizin
kann intelligente Bilderkennungssoftware die Diagnostik zahlreicher
Krankheiten entscheidend verbessern und eine fahigkeitsverstarkende
Funktion fiir Arzte haben. Im Pflegebereich werden interaktive Systeme
erprobt, die das psychisch-emotionale Wohlergehen alterer und hoch-
betagter Menschen férdern sollen. Kurz: ob Industrie-, Dienstleis-
tungs- oder Wissensarbeit - Digitalisierung verandert das gesamte
soziotechnische System aus Mensch, Organisation und Technologie
(= Abbildung).

Verdnderung des soziotechnischen Systems als Folge

der Digitalisierung

Funktionsverteilung Neuer Zuschnitt von
auf Basis situativer und Aufgaben und Rollen
spezifischer Stdrken

ORGANISATION

Vernetzte dezentrale Prozesse und
Funktionsintegration in Echtzeit

Quelle: BMAS, in Anlehnung an Hirsch-Kreinsen 2016.

An der Schnittstelle von Mensch und Technologie werden sich neue
Aufgabenverteilungen auf Basis der jeweiligen situativen und spezifi-
schen Starken ergeben. An der Schnittstelle von Organisation und
Technologie werden hierarchisch getrennte, bislang nacheinander
ablaufende Teilprozesse durch integrierte und gleichzeitig ablaufende
sowie dezentrale Verfahren ersetzt. Und an der Schnittstelle von
Mensch und Organisation stellt sich die Frage nach dem Zuschnitt von
Aufgaben und der Verteilung von Rollen neu. Aus dem Wandel der
Mensch-Maschine-Interaktion ergeben sich damit neue Chancen fiir die
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—-==)» Schon jetzt arbeitet die deutsche
Sozialversicherung mit Datenver-
arbeitungsprozessen, die ein Ergebnis
ohne menschliches Zutun generieren.
Diese Workflow-Losungen fiihren zur
Entlastung der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter von Routinetdtigkeiten. <

Gewerkschaft der Sozialversicherung -
Frauenvertretung

—-—-)) Arbeiten 4.0 kann eine realis-
tische Chance sein, Beschdftigte von
kérperlich schweren und gefdhrlichen
Arbeiten zu entlasten. Das ist gerade in
einer Phase des demografischen Wandels
interessant, in der der Altersdurchschnitt
der Belegschaften steigt und die Betriebe
zunehmend gefordert sind, alters-
gerechte Arbeitspldtze zu schaffen. <

Arbeitnehmerkammer Bremen

—---) Die Digitalisierung bietet Per-
sonengruppen, die momentan noch
nicht von der guten Arbeitsmarktlage
profitieren, die Chance, einen Zugang
zu Beschdftigung zu finden. Zum Beispiel
fiir Menschen mit Handicap ergeben
sich mit entsprechender Weiterbildung
ganz neue berufliche Aussichten, weg
von den Behindertenwerkstdtten, hin-
ein in den reguldren Arbeitsmarkt.

Die Jungen Unternehmer

—---)) Die Beschdftigten in der
Fabrik der Zukunft werden stdrker
als je zuvor gefragt sein, Abldufe zu
koordinieren, die Kommunikation
zu steuern und eigenverantwortliche
Entscheidungen zu treffen. <

Verband Deutscher Maschinen- und Anlagenbau
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Gestaltung von Arbeit und Produktionsprozessen, die Entlastung von
Routinetétigkeiten, die Entwicklung von Kompetenzen der Beschaftigten
und nicht zuletzt auch fiir die Vereinbarkeit von Berufs- und Privat-
leben.’® «

Eine altersgerechtere Gestaltung der Mensch-Maschine-Interaktion
kann ein wichtiger Beitrag zur Sicherung der Fachkréftebasis sein.
Ergonomisch ungiinstige Arbeitspldtze kdnnen ersetzt und Menschen
bei der Bewiltigung von physisch schweren, motorisch schwierigen
oder psychisch belastenden Aufgaben entlastet werden. So kann physi-
schen und psychischen Fehlbelastungen vorgebeugt werden. «

Damit entstehen auch neue Méglichkeiten der Teilhabe an Arbeit,
da Defizite aufgrund korperlicher oder sensorischer Einschrankungen
mit Hilfe von Assistenzsystemen kompensiert werden kénnen. Altere
Beschaftigte konnen langer und geslinder arbeiten, Menschen mit
Behinderungen anspruchsvolleren Tatigkeiten nachgehen. Diese fahig-
keitsverstarkende Funktion gilt auch fiir den kognitiven Bereich: Durch
die stindige Verfiigbarkeit zielgenau aufbereiteter Informationen, die
zur Entscheidungsunterstiitzung beitragen, kdnnen mittels intelligenter
Assistenzsysteme Entscheidungsspielrdume ausgebaut werden. «

Perspektivisch konnten intelligente Tutorensysteme® ein deutlich
héheres Niveau des Lernens im Arbeitsprozess ermdglichen. Arbeits-
aufgaben kdénnen so gestaltet und verteilt werden, dass das individuelle
korperliche und geistige Leistungsvermdgen des mit dem autonomen
System arbeitenden Menschen beriicksichtigt und systematisch
gefordert wird. Derweil nimmt die Gebundenheit an Maschinentakte
mit steigender Flexibilisierung und Vernetzung von Arbeitsprozessen
ab, die Moglichkeiten ortsunabhédngiger Mensch-Maschine-Interaktion
dagegen zu. Dies kann die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben
erleichtern. «

80 Acatech 2016.



Spannungsfelder

Die Interaktion in und mit komplexen und zunehmend autonomen
Systemen ist jedoch auch mit Herausforderungen verbunden. Mehrere
Spannungsfelder kénnen identifiziert werden:

Zunachst das Spannungsverhaltnis von Qualifizierung und Dequalifi-
zierung. Die konkrete Ausgestaltung der Mensch-Maschine-Interaktion
kann fiir den Beschéaftigten Tatigkeiten ,anreichern®, indem diese kom-
plexer und verantwortungsvoller werden, wobei die Maschine Hilfe-
stellungen bei der Bewiltigung des neuen Aufgabenbiindels gibt. Sie
kann aber auch dazu fiihren, dass vormals komplexere Tatigkeiten ver-
einfacht und vollstdndig standardisiert werden und dadurch fir diese
nur noch ein geringes Know-how und Erfahrungswissen erforderlich
ist, z.B. wenn der Beschaftigte flr jeden Arbeitsschritt eine Anweisung
erhdlt oder ausschlieBlich vorgegebenen Signalen folgt und ein GroR-
teil seiner Kompetenzen daher ungenutzt bleibt. »

In beiden Szenarien kénnen sich neue Risiken in Bezug auf psychische
und physische Fehlbeanspruchungen ergeben, etwa wenn nach einer
weitgehenden Automatisierung des Arbeitsumfeldes nur noch monoto-
ne Resttatigkeiten von den Menschen zu bewiltigen blieben. Auf der
anderen Seite konnte die Arbeit in komplexen, vernetzten und auto-
nomen Systemen zu einer starken Arbeitsverdichtung® und einer weit-
reichenden Entgrenzung® von Arbeit mit dem Risiko neuer psychischer
Belastungen fiihren.5 )

Ein zweites Spannungsfeld betrifft die Bedeutung von Erfahrungs-
wissen. Wenn mit steigender Leistungsfahigkeit autonomer Systeme
die Rolle des Menschen zunehmend auf die Uberwachung automa-
tisierter Prozesse reduziert wird, konnen Mitarbeiter kaum Erfahrungs-
wissen im Prozess erwerben. Es ist die ,Ironie der Automatisierung®,
dass der menschliche Uberwacher gerade wegen der Automatisierung
zunehmend weniger in der Lage ist, die seltener werdenden, aber weiter-
hin auftauchenden Probleme des automatischen Systems zu l&sen.
Gerade dann, wenn dieses Uberfordert ist, braucht es aber den Men-
schen, der die Unzuldnglichkeiten autonomer Systeme durch sein
Erfahrungswissen und per Kommunikation mit den Maschinen zu

81 Pfeiffer 2015.

Spannungsfelder der Arbeitswelt 4.0

---) Digitalisierung heifit bei uns:
Automatisierung, Standardisierung,
mehr Monotonie, mehr Ergebniskontrol-
le, vor allem aber: Vernichtung , alter*
Arbeitspldtze, wenige neue fiir weniger

Geld. Ist das ok? €

4.5.2015 via arbeitenviernull.de

---) Digitalisierung fiihrt in vielen
Bereichen auch dazu, dass die Arbeits-
abldufe stark vereinfacht werden und
es zu sehr monotonen (Rest-)Arbeiten
kommen kann. Ubrig bleiben dann nur
Tdtigkeiten, die die Maschinen mecha-
nisch (noch) nicht ausfiihren kénnen.
Dies eréffnet zusdtzliche Beschdftigungs-
moglichkeiten fiir Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer mit einer sehr gerin-
gen Grundqualifikation, fiihrt zugleich
aber auch zu der Frage, wie diese
Arbeiten zukiinftig menschengerecht
organisiert werden kénnen.

Handelsverband Deutschland
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—-—-)) Es stellt sich die arbeits-
organisatorische Frage, wie viel Platz
bei zunehmender Effizienz und Auto-

matisierung noch fiir Resilienz im
Unternehmen bleibt; was also passiert,
wenn im hochautomatisierten System

eine Fehlfunktion auftritt und eine ziel-
gerichtete Intervention erfolgen muss,
um das System wieder in einen sicheren
Betriebszustand zu bringen. <€

Institut fiir Arbeitswissenschaften der
RWTH Aachen
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bewaltigen weill.?? Es stellt sich somit die Herausforderung, zu vermei-
den, dass auf kiinstlicher Intelligenz® basierende Systeme das notwen-
dige Erfahrungswissen von Facharbeitern entwerten.®® «

Als weiteres Spannungsfeld sind die Moglichkeiten von individueller
Unterstiitzung und Verhaltenskontrolle abzuwigen. Daten, die zu-
nachst zur Prozessoptimierung generiert wurden, kénnen auch zur
Leistungs- bzw. Verhaltenskontrolle verwendet werden. Je vernetzter
und enger Mensch und Maschine zusammenarbeiten, desto starker
werden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter lokalisierbar, ihre Leistung
und ihr Arbeitsverhalten dokumentierbar (- Kapitel 2.3). Sollen
Roboter auf das Verhalten einer Arbeitskraft reagieren und sich z. B.
wegbewegen, um Verletzungen zu vermeiden, verlangt dies neben ent-
sprechender Sensorik auch Daten iber Bewegung und Standort der
Arbeitskraft. Autonome Warenlager miissen wissen, in welchen Zeit-
abstanden Arbeiter das jeweils ndchste Werkstiick abrufen. ,Intelligente”
Handschuhe und Datenbrillen kénnen einen ungelernten Lagermit-
arbeiter nur dann effektiv unterstitzen, wenn bestimmte Daten (iber
den Mitarbeiter und iiber den Arbeitsauftrag zur Verfiigung stehen.

Was morgen Realitdt wird, hangt auller von der technischen Mach-
barkeit und 6konomischen Rentabilitdt immer auch von der gesellschaftli-
chen Aushandlung und Ausgestaltung ab. Zwei idealtypische Szenarien
sind vorstellbar.?* In einer stark technikzentrierten Komplementaritat
mit weitgehender Automatisierung vieler Arbeitsprozesse wiirde der
»~menschliche Anteil“ auf Tatigkeiten reduziert, die aus technischen,
soziodkonomischen oder ethischen Griinden nicht automatisierbar sind
oder nicht automatisiert werden sollen (z.B. Pflegetatigkeiten). Eine
denkbare Folge waren stark polarisierte Organisationen mit einer
geringen Zahl einfacher, hochgradig fremdbestimmt tatiger Arbeits-
krafte und einer Gruppe hochqualifizierter Planer, deren Qualifikati-
onsniveau deutlich Gber dem bisherigen Facharbeiterniveau lage.

Ebenso moglich und gesellschaftlich vorzuziehen ist das Szenario
menschenzentrierter Komplementaritat, in dem der Mensch sowohl
die gestaltende und entscheidende Autoritat als auch der Erfahrungs-
trager bleibt, wahrend seine Rolle im Arbeitsprozess durch smarte
Werkzeuge und Assistenzsysteme® aufgewertet wird. Perspektivisch

82 Ittermann u.a. 2015.
83 Aptu.a.2016; Windelband/Dwortschak 2015.
84 Hirsch-Kreinsen 2014.



kénnte die Trennung von Steuerung und Ausfiihrung iberwunden und
durch eine lockere Vernetzung hochqualifizierter und gleichberechtigt
agierender Beschéftigter ersetzt werden. Voraussetzung dafir ist aller-
dings nicht zuletzt ein ,Upgrading” von Qualifikationen in allen unter-
nehmerischen Funktionsbereichen.

Die Praxis von Industrie 4.09 und dem Internet der Dinge® wird eine
Fiille der Umsetzungen bringen. Schon aus betriebswirtschaftlichen
Griinden diirfte das Szenario weitgehender Automatisierung tatsachlich
nur selten realisiert werden. Wichtige Faktoren fiir eine erfolgreiche
Umsetzung sind eine fortgesetzt intensive Diskussion in der Gesell-
schaft und in den Betrieben liber die Ziele des Einsatzes digitaler Tech-
nologien und intelligenter Maschinensysteme sowie eine lebendige
Beteiligungs- und Weiterbildungskultur, in der Beschaftigte ihr Erfah-
rungs- und Prozesswissen wie auch ihre Bedirfnisse als Anwender bei
der Technikgestaltung einbringen kénnen. »

Spannungsfelder der Arbeitswelt 4.0

-==) Der digitale Workflow kann die
Arbeitsabldufe unterstiitzend integrieren
und Massenarbeiten erledigen, doch die
kiinstliche Intelligenz kann die vom
Menschen mitgebrachte Empathie nicht
ersetzen. In einem so sensiblen Bereich
wie der Sozialversicherung steckt hinter
jeder ,Akte‘ ein menschliches Schicksal.
Dieser Mensch benétigt auch kiinftig
einen Menschen, der ihm oder ihr Lotse
und Berater in Fragen der sozialen
Sicherung sein kann.

Gewerkschaft der Sozialversicherung -
Frauenvertretung

2.5 ZEIT- UND ORTSFLEXIBLES

ARBEITEN: JENSEITS DER
PRASENZKULTUR

Arrangements von Zeit und Ort sind nicht nur fir die Zusammenarbeit
im Betrieb von grofRer Bedeutung, sondern wirken sich auch vielfiltig
auf den Alltag und das gesellschaftliche Leben aus. Sie bestimmen mit,
welche Zeitrdume und welche Orte fiir Familie, Freizeit, Erholung,
Weiterbildung oder ehrenamtliche Tatigkeiten zur Verfligung stehen.
Wichtig ist, dass sich im Lebensverlauf die Wiinsche und Bediirfnisse
andern kénnen: Individuelle Arbeitszeitbedarfe kénnen z.B. in Phasen,
in denen Erziehungs-, Pflegeaufgaben oder private Projekte viel Zeit
in Anspruch nehmen, oder auch im Ubergang zum Renteneintritt
anders gelagert sein als beim Berufseinstieg und in anderen Phasen des
Berufslebens. »

—--=) Im Lebensverlauf kénnen sehr
viele unterschiedliche Ereignisse es er-
fordern, dass die Work-Life-Balance
neu austariert werden muss und man
vor allem seine Arbeitszeit flexibel ge-
stalten méchte oder muss. <€

Hans-Bockler-Stiftung

-==) Im Sinne des demographischen
Wandels muss es Menschen in der Phase
der Familienplanung und -griindung
maglich sein, die Arbeitszeit flexibel zu
handhaben. <

Deutscher Stddtetag
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—---)» Moderne Kommunikationsmittel
ermdglichen orts- und zeitflexibles
Arbeiten, was eine neue Arbeitszeit-
organisation zuldsst. Das wird den
Bediirfnissen von Betrieben und
Beschidftigten bei der Gestaltung flexibler
Arbeitszeiten entgegenkommen. <{

Bundesvereinigung der Deutschen
Arbeitgeberverbdnde

—-==)) Arbeiten 4.0 trdgt dem Wunsch
der Beschdftigten nach mehr Arbeitszeit-
souverdnitdt Rechnung. Dies ist auch
aus Arbeitgeberperspektive positiv zu
beurteilen. So hat die Flexibilisierung
den Vorteil, dass anfallende Arbeiten
besser kurzfristig erledigt werden
kénnen und Reisezeiten durch Arbeit
am Laptop effizienter genutzt werden
konnen. Zudem ist flexibilisierte
Arbeitsleistung eine Chance der Fach-
krdftebindung sowie fiir die Gewinnung
neuer Mitarbeiter. <

Bundesarbeitgeberverband Chemie

—---) Inder handwerklichen Praxis
wird trotz Digitalisierung die Prdsenz
der Arbeitnehmer beim Kunden bzw.
am Ort der Werkserbringung weiterhin
elementarer Bestandteil der Leistungs-
erbringung sein. <

Zentralverband des Deutschen Handwerks
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Der Trend zu flexiblen Arbeitszeiten und dezentralen Arbeitsorten
schreitet mit der Digitalisierung weiter voran (> Kapitel 1.1). Breit-
band-Internet, Netzwerktechnologien und mobile Endgerdte machen
die Arbeitsgegenstidnde und -inhalte mobil und rund um die Uhr
verfliigbar.®®* Dabei kann die Digitalisierung als Ermdglicher und Ver-
starker von Flexibilitat in beide Richtungen wirken und betriebliche
Notwendigkeiten der Arbeitsorganisation wie auch Arbeitnehmeran-
liegen unterstiitzen.®® Die Méglichkeit, zuhause zu arbeiten, kann auch
fir Menschen mit Mobilitdtseinschrankungen enorme Erleichterungen
bringen. Wie die Digitalisierung tatsdchlich wirkt und welche Poten-
ziale sie zur Entfaltung bringt, hangt von ihrer konkreten techni-
schen Gestaltung ebenso ab wie von der individuellen Nutzung und von
der betrieblichen, tariflichen und gesetzlichen Einbindung. Auch die
Gegebenheiten in einzelnen Berufen und Branchen spielen eine er-
hebliche Rolle. Um mehr dariiber zu erfahren, welche Anliegen bei den
Beschéftigten im Vordergrund stehen, fiihren einzelne Unternehmen
oder betriebliche Interessenvertretungen Mitarbeiterbefragungen
durch und bringen die Ergebnisse in die weitere Gestaltungsdiskussion
ein. «

Verdanderte Kundenbediirfnisse und Wertschépfungsprozesse waren
in der jlingeren Vergangenheit ein wichtiger Grund fiir eine gestiegene
Flexibilitat. Die verstarkte Nutzung externer (z. B. Leiharbeit, Werk-
vertrage, Outsourcing) und interner Flexibilisierungspotenziale (z.B.
Arbeitszeitregelungen) erhéht die Anforderungen an die zeitliche Flexi-
bilitdt und raumliche Mobilitdt der Beschaftigten und Auftragnehmer
(> Kapitel 2.6). Jede/jeder vierte Erwerbstétige arbeitet inzwischen
abends, jede/jeder zehnte nachts. Ahnliche Zahlen finden sich fiir
Samstags- (26 Prozent) und Sonntagsarbeit (14 Prozent).®” Im Ver-
gleich zum Jahr 1992 ist der Anteil von Erwerbstatigen, die abends,
nachts und am Wochenende arbeiten, insgesamt deutlich gestiegen
(= Abbildung).

85 Zwei Drittel aller Angestellten sind zumindest gelegentlich zuhause erreichbar. Selbst bei den
Arbeiterinnen und Arbeitern sind es noch knapp 50 Prozent, wobei die Erreichbarkeit in den
vergangenen Jahren in beiden Gruppen zugenommen hat. Vgl. BMAS 2015b.

86 BMAS 2015c.

87 Statistisches Bundesamt/WZB 2016, S. 137-138. Nach dem BAuA-Arbeitszeitreport Deutsch-
land 2016 ist regelmaRige Arbeit am Wochenende heute weit verbreitet und betrifft 43 Prozent
der abhangig Beschiftigten, wobei die Beschéftigten etwa zu gleichen Teilen nur an Samstagen
oder auch regelmiRig an Sonn- und Feiertagen arbeiten (BAuA 2016a, S. 41).



Verbreitung von Abend-, Nacht- und Wochenendarbeit
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Quelle: Statistisches Bundesamt/WZB 2016.

Auch ortsflexibles Arbeiten an wechselnden Einsatzorten ist fiir vie-
le Beschéftigte normal, beispielsweise bei Wartungs-, Service- und In-
stallationsarbeiten oder bei Tatigkeiten im Vertrieb. Etwa jede/jeder
finfte Erwerbstatige in Deutschland ist aus beruflichen Griinden mobil,
sei es im Rahmen eines arbeitsbedingten Wechsels des Wohnorts oder
als Fernpendler, im Rahmen von Dienstreisen, von Reisen zum Kunden
oder von Reisen zu Meetings und Messen.¢ »)

Auch im Leben der Menschen hat sich vieles verdndert: Lebensentwiir-
fe sind individueller und vielfiltiger geworden, klassische Rollenbilder
weichen auf, Werte und Anspriiche an Arbeit haben sich gewandelt
(- Kapitel 1.4). Viele Beschéaftigte wiinschen sich mehr Spielraum, um

88 Zur beruflichen Mobilitat vgl. Ruppenthal/Liick 2009, vgl. weiterhin DGB-Index Gute Arbeit
2007. Zur steigenden Zahl der Geschéftsreisen vgl. die Geschaftsreisenanalysen des Verbandes
Deutsches Reisemanagement zur Entwicklung von Entsendungen vgl. Hupfeld u.a. 2013.

Spannungsfelder der Arbeitswelt 4.0

—---) Neuer Flexibilitditskompromiss:
Die Menschen arbeiten schon flexibel.
Mittlerweile arbeiten beide Partner. Nicht
unbedingt mit mehr Zeit fiir Privates
oder mehr Geld. Wann geben die
Unternehmen zurtick? <

22.4.2015 via arbeitenviernull.de
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-=-=)> Die Mitarbeiter von morgen
werden Zeitpunkt, Ort und Ablauf ihrer
Arbeit selbstbestimmt und eigenverant-

wortlich nach eigenen Interessen und
Bediirfnissen und den Erfordernissen
der Art der Arbeit organisieren. <

Robert Bosch GmbH

-==)» Viele Unternehmen verfiigen
mittlerweile tiber flexible Arbeitszeit-
modelle oder unterstiitzen anderweitig
beim Thema Vereinbarkeit, das

eine wesentliche Rolle im Kontext der
Fachkriftesicherung spielt.

Deutscher Industrie- und Handelskammertag

-==> Noch eher wenig genutzt sind
Modelle wie Arbeitszeit-/Wertkonten, die
den Arbeitnehmern das Ansparen von
Zeit, z. B. fiir ein Sabbatical oder Familien-
und Pflegezeiten ermdglichen. €

Die Fithrungskrdfte
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Beruf und Privatleben besser in Einklang bringen zu kénnen. Viele Arbeit-
geber gehen auf dieses Bediirfnis nach mehr zeitlicher und raumlicher
Souveranitdt auch bereits ein, z. B. Gber individuelle Arbeitszeitmodelle,
Langzeitkonten@, Sabbaticals oder Homeoffice-Moglichkeiten.®® «

Dennoch bleiben die Anliegen vieler Beschiftigter unerfiillt. Dies
betrifft Dauer und Lage der Arbeitszeit ebenso wie Homeoffice-Wiinsche.
Nach der Arbeitszeitrechnung des IAB werden in Deutschland derzeit
knapp eine Milliarde unbezahlte sowie etwa 800 Millionen bezahlte
Uberstunden im Jahr geleistet.® Auch Urlaubsanspriiche werden nicht
voll ausgeschopft: Eine Studie des Deutschen Instituts fiir Wirtschafts-
forschung (DIW) kommt zu dem Ergebnis, dass 2010 rund 37 Prozent
der abhingig Vollzeitbeschaftigten den ihnen zustehenden Urlaub im
letzten Jahr nicht voll in Anspruch genommen haben. Demnach wurden
etwa zwolf Prozent des Gesamtvolumens an Urlaubsanspruch nicht
genutzt.”!

Laut Arbeitszeitreport Deutschland 2016 der Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin (BAuA) arbeiten abhangig Vollzeitbeschaf-
tigte mit durchschnittlich 43,5 Wochenstunden knapp fiinf Stunden
pro Woche langer als vertraglich vereinbart. Mehr als die Halfte von
ihnen mochte ihre Arbeitszeit reduzieren - und das unabhingig davon,
ob Kinder im Haushalt leben. Die Wiinsche richten sich dabei sowohl
darauf, die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit zu verringern, als auch
darauf, nicht stindig mehr zu arbeiten als vertraglich vereinbart. Uber

89 In 89 Prozent der Unternehmen existieren Arbeitszeitkonten (Befragung von 1.000 Personal-
leitern; Randstad-ifo-flexindex, 2016) und eine Teilzeitoption wird Beschaftigten in 81 Prozent
der Félle angeboten (700 befragte Unternehmen, IHK Stuttgart, 2015). Langzeitkonten werden
nach einer aktuellen Beschéftigtenbefragung im Auftrag des BMAS mittlerweile vier von zehn
Beschéftigten angeboten. Allerdings weil jede zehnte befragte Person nicht, ob es fiir sie dieses
Angebot gibt, was auf bestehende Informationsdefizite hinweist (Himmelsbach u.a. 2016). Eine
reprasentative TNS-Betriebsbefragung kam im Jahr 2010 zu dem Ergebnis, dass Langzeitkonten
von nur zwei Prozent der Betriebe in Deutschland praktiziert werden (Riedmann u.a. 2011).
Lediglich ein knappes Drittel der deutschen Unternehmen mit mehr als 50 Beschéftigten bietet
Homeoffice-Moglichkeiten an; vgl. BMAS 2015b.

90 Fiir 2015 ermittelte das IAB ein unbezahltes Uberstundenvolumen von 940 Millionen und
ein bezahltes Uberstundenvolumen von 764 Millionen Stunden. Damit leistete jede/jeder
Arbeitnehmer/-in im Durchschnitt 19,7 bezahlte und 24,3 unbezahlte Uberstunden im Jahr; IAB
2016a. Das Statistische Bundesamt berichtet auf Grundlage des Mikrozensus niedrigere Zahlen.
Da die Beantwortung der Frage nach Uberstunden im Mikrozensus freiwillig ist, diirften die
Angaben dort untererfasst sein.

91 Schnitzlein 2011. Neuere Auswertungen hierzu liegen derzeit nicht vor.



ein Drittel der Teilzeitbeschaftigten wiirde hingegen gerne langer arbei-
ten. 84 Prozent der Teilzeitbeschaftigten mit Verlangerungswunsch sind
Frauen.®? »

Mit der Lage ihrer Arbeitszeit sind ebenfalls viele Beschaftigte unzu-
frieden. Dabei kann schon eine geringfiigige Verschiebung des Arbeits-
beginns oder -endes oder die Festlegung auf bestimmte Tage dariiber
entscheiden, ob eine (Vollzeit-)Stelle z. B. mit Kita-Offnungszeiten, der
Ankunftszeit eines Pflegedienstes, einem Weiterbildungskurs oder einem
Ehrenamt vereinbar ist. Nach einer Befragung im Auftrag des BMAS
wiinschen sich 37 Prozent der Beschiftigten, die Lage der Arbeitszeit zu
verdndern.®® Besonders haufig sind dies Beschéaftigte, die aulRerhalb der
Arbeitszeit erreichbar sein missen, abends, nachts oder am Wochenende
arbeiten, Bereitschaftsdienst, Rufbereitschaft oder Arbeit auf Abruf
leisten, Schichtarbeit oder versetzte Arbeitszeiten haben, keine lan-
geren Pausen machen dirfen, in befristeten Arbeitsverhaltnissen sind
oder keine Gleitzeitregelung und/oder keine Langzeitkontenregelung
haben.

Auch bei der Wahl des Arbeitsortes bleiben viele Anliegen bislang
unerfillt. Im europdischen Vergleich fallt Deutschland bei der Arbeit im
Homeoffice hinter andere Linder (insbesondere Danemark, Schweden,
GroRbritannien und die Niederlande) zurlick.** Dabei ist die Nachfrage
vorhanden: Fast 40 Prozent der Angestellten, die derzeit keine Mog-
lichkeit dazu haben, wiirden gerne regelméaRig oder gelegentlich vom
Homeoffice aus arbeiten, darunter iberproportional viele Eltern mit
Kindern unter 14 Jahren.?® Fir Menschen mit Behinderungen kann die
Arbeit im Homeoffice neue Chancen am Arbeitsmarkt bringen. Auch
fir Menschen in strukturschwachen Regionen kénnen sich neue beruf-
liche Perspektiven eréffnen.

92 BAUA 2016a. Das Statistische Bundesamt kommt zu dem Ergebnis, dass eine Erfiillung aller
Arbeitszeitwiinsche das Gesamtarbeitszeitvolumen steigern wiirde. Insgesamt betrug das unge-
nutzte Arbeitspotenzial 2014 rechnerisch mehr als eine halbe Million Vollzeitstellen, vgl. Renger
2016.

93 Bei der groBen Mehrheit (89 Prozent) der Befragten, die Anderungswiinsche zur Lage der Ar-
beitszeit duRern, gehen diese mit dem Wunsch nach einer Anderung des Umfangs einher, wobei
Uberwiegend eine Reduktion des tatsachlichen Arbeitzeitsumfangs gewiinscht wird. Betrach-
tet man die Gesamtheit der Befragten, wiinscht sich ein Drittel, die Lage zusammen mit dem
Umfang der Arbeitszeit zu verdndern, wohingegen nur etwa vier Prozent ausschlieflich die Lage
verandern méchten; Himmelsbach u.a. 2016.

94 Brenke 2016.

95 BMAS 2015b.

Spannungsfelder der Arbeitswelt 4.0

-=-=) Solange Arbeitgeber tiber-
triebene Piinktlichkeit und Uberstunden
quasi voraussetzen, sind flexible
Arbeitszeiten Utopie.

#arbeitenviernull

16.3.2016 via Twitter
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Spannungsfelder der Arbeitswelt 4.0

=== Immer diese Angst, Menschen
wiirden sich automatisch kaputt-
arbeiten, wenn man keine Arbeitszeiten
vorgibt. #digitalisierung
ttarbeitenviernull

31.1.2016 via Twitter

-=--) Die Anforderungen an Flexi-
bilitdt, Mobilitdt, Erreichbarkeit und
Selbstorganisation machen einen
fokussierten Blick auf die Themen
Arbeitszeit und Gesundheitsschutz
notwendig.

Eisenbahn- und Verkehrsgewerkschaft

.

—=-) Die Flexibilisierung der
Arbeitszeit ist wiinschenswert, aber
der Schutz vor Selbstausbeutung
darf dabei nicht aufSer Acht gelassen
werden. <

22.4.2015 via arbeitenviernull.de

—---) Die zunehmende Entkoppelung
von Arbeitsort und Betrieb

stellt eine Herausforderung an die
Gestaltung der Arbeitspldtze aufier-
halb des Betriebs dar. <

Robert Bosch GmbH
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Spannungsfelder

Der durch die Digitalisierung verstarkte Trend zum zeit- und orts-
flexiblen Arbeiten bietet die Chancen auf ein selbstbestimmteres
Arbeiten, neue Vereinbarkeitsldsungen und einen Abschied von der
Prasenzkultur. Neben diesen positiven Aspekten zeigt sich jedoch auch,
dass im Zuge von Homeoffice, Vertrauensarbeitszeit und potenziell
standiger Erreichbarkeit eine ,Entgrenzung* %@ yon Arbeit stattfindet;
die Grenze zwischen Berufs- und Privatleben, Arbeit und Freizeit,
Arbeitsplatz und Wohnung kann verschwimmen. Dies kann zu Belas-
tungen fithren und stellt den Arbeits- und Gesundheitsschutz vor neue
Herausforderungen. «

Ebenso kann die Nutzung von Flexibilitatsoptionen dazu fiihren,
dass nicht nur anders und besser gearbeitet wird, sondern auch mehr
bzw. verdichteter.”” Zudem zeigt sich, dass Frauen und Manner selbst-
gesteuerte Arbeitszeiten unterschiedlich nutzen, wodurch sich tradierte
Rollen verfestigen kdnnen.?® In Bezug auf den Arbeitsort und die
Arbeitsmittel beim mobilen Arbeiten stellt sich die Frage, wie z.B. hin-
sichtlich Ergonomie vergleichbare Schutzstandards sichergestellt
werden kénnen wie bei Arbeitsplatzen im Betrieb. Die Gestaltung der
Arbeitszeit lasst sich nicht von der Entlohnung bzw. der betrieblichen
sLeistungspolitik” trennen. Sie muss aufferdem mit einer guten Unter-
nehmenskultur, verantwortungsvoller Fiilhrung und einer verniinftigen
Personalbemessung verkniipft werden. Folgende Spannungsfelder
haben die Betriebsparteien, Sozialpartner und der Gesetzgeber dabei zu
beriicksichtigen: «

Erstens sind die Flexibilitiatsbediirfnisse von Unternehmen und
Beschiftigten nicht deckungsgleich und miissen daher entsprechend
austariert werden. Fiir Unternehmen spielen neben der Mitarbeiter-

96 Ob ,Entgrenzung” ein angemessener Begriff oder zu stark wertend ist, ist umstritten. Da der
Begriff in der sozialwissenschaftlichen Diskussion weit verbreitet ist, findet er auch in dieser
Publikation Verwendung, vgl. etwa Gottschall/VoR 2003; kritisch: Mayer-Ahuja/Wolf 2005.

97 Beispielsweise machen Beschéftigte, die ganz oder teilweise im Homeoffice arbeiten, mehr
Uberstunden als Beschiftigte, die nicht von zuhause arbeiten; vgl. BMAS 2015b.

98 Vgl.u.a. Lott/Chung 2016.



zufriedenheit und der Positionierung als attraktive Arbeitgeber auch
die Arbeits- und Kosteneffizienz, der Koordinierungsaufwand, die
Servicequalitdt und die Verfiigbarkeit von Mitarbeitern eine grofRe Rolle.
Auf Seiten der Beschiftigten sind mehr Zeitsouveranitit® und die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie bzw. die flexiblere und partnerschaft-
lichere Aufteilung familidrer Aufgaben wichtige Vorteile. Eine bessere
Balance von Beruf und Privatleben kann sich dabei auch positiv auf die
Gesundheit auswirken.”® »

Neben dem Schutz der Arbeitnehmer spielt auch das Erméglichen
von Flexibilitat beim Austarieren der unterschiedlichen Bedirfnisse
eine hervorgehobene Rolle. Der Arbeitszeitreport Deutschland 2016
zeigt, dass insgesamt mehr als jede/jeder siebte abhingig Beschiftigte
haufige und etwa jede/jeder vierte gelegentliche Anderungen der
Arbeitszeit aufgrund betrieblicher Erfordernisse erlebt und dass sich
diese Flexibilitaitsanforderungen negativ auf Gesundheit und Zufrie-
denheit der Beschiaftigten auswirken. Gut jede/jeder fiinfte Befragte
arbeitet in einem Arbeitsumfeld, in dem stdndige Erreichbarkeit er-
wartet wird. Steigende Erwartungen von Arbeitgebern und Kunden an
die Verfiigbarkeit der Beschiaftigten konnen insbesondere diejenigen
unter Druck setzen, die ihre Erwerbsarbeit mit Sorgearbeit vereinbaren
missen. Laut Arbeitszeitreport betrifft die Erwartung, auch in der
Freizeit erreichbar zu sein, nicht nur Beschaftigte in Fiihrungsposi-
tionen. Oft sind es Beschéftigte in einfacheren Tatigkeiten (vor allem
im Dienstleistungsbereich), von denen diese Erreichbarkeit im Privaten
erwartet wird und die haufig kontaktiert werden.!® Die Entgrenzung®
der Arbeit kann dazu beitragen, dass sich arbeitsbedingte Belastun-
gen, die viele Ursachen haben kénnen, bei den Nutzern flexibler
Arbeitsmodelle leichter in die Freizeit verlangern und die Erholung be-
eintrachtigen. »»

99 Z.B.Amstad u.a. 2011.

100 Uberdurchschnittlich hiufig wird die Erreichbarkeit im Privatleben zum Beispiel in Land-, Tier-
und Forstwirtschaftsberufen (45 %), nichtmedizinischen Gesundheitsberufen und Medizintech-
nik (z.B. Altenpflege, Wellnessberufe, Bestattungspersonal, 34 %) sowie in Schutz-, Sicherheits-,
Uberwachungsberufen (32 %) erwartet. Bei Personen mit Fiihrungsverantwortung wird von 28
Prozent hdufiger erwartet, erreichbar zu sein; bei Personen ohne Fiihrungsverantwortung sind
es 19 Prozent, vgl. BAUA 201643, S. 77, 82.

Spannungsfelder der Arbeitswelt 4.0

- == Es sollte auf die Herstellung eines
ausgewogenen Verhdltnisses zwischen
Zeitsouverdnitdt und betrieblichen
Belangen geachtet werden. <

Arbeitgeberverband Gesamtmetall

—-—--)) Ein neuer Flexibilitdtskom-
promiss, also die Nutzung digitaler
Médglichkeiten fiir eine selbstbestimmte
Balance von Arbeitszeit und Privat-
leben muss den Fokus auf die
Beschdftigten richten und deren
Interessen stdrker berticksichtigen. <

Deutscher Gewerkschaftsbund

—---)) Die neue Flexibilisierung von
Arbeit und Arbeitsformen verlangt nach
innovativen Konzepten, mit denen
Sicherheit und Gesundheit der Betrof-
fenen gewdbhrleistet werden kénnen
und mit denen die Organisation des
Arbeitsschutzes auch an atypischen
Arbeitspldtzen méglich wird, wo die
Grenzen zwischen Arbeit und Privatem
verschwimmen (z. B. im Fahrzeug oder
im heimischen Wohnzimmer). <

Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung

-==)>) Die neuen Formen digitaler
Rund-um-die-Uhr-Erreichbarkeit drohen
anstelle verbesserter Vereinbarkeit
erhohte Belastungen fiir Frauen und
Menschen mit Familienpflichten mit
sich zu bringen.

Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft
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Spannungsfelder der Arbeitswelt 4.0

- == Diejenigen Arbeitsbereiche,
die einer hGheren Flexibilitdt nicht zu-
gdnglich sind, diirfen jedoch nicht
tibersehen werden. Zum Beispiel sind
in Produktionsabteilungen auch
kiinftig Zeitvorgaben, Prdsenzarbeit
und Schichtpldne notwendig.

Arbeitgeberverband Gesamtmetall

-==)) Wirsind der Meinung, dass diese
Erwartungen [die Arbeitszeit autonomer
zu gestalten], nicht individuell geldst
werden sollten, sondern nur kollegial
lésbar sind. Es darf nicht sein, dass sich
in den Belegschaften durchsetzungs-
fdhige Beschdftigte zu Lasten anderer
mehr Freiheiten nehmen.

Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie

-=--)» Homeoffice und flexible
Arbeitszeiten diirfen aber nicht nur -
zum Nutzen des Unternehmens - fiir die
»High-Performer“angeboten werden. <

Eisenbahn- und Verkehrsgewerkschaft

—==) Ich méchte mich nicht von
Betriebsvereinbarungen, Arbeitsschutz-
gesetzen etc. in meiner Flexibilitdt und
meiner eigenen Entscheidungsfdhigkeit,
wann und von welchem Ort ich arbeite,
einschrdnken lassen. <€

22.4.2015 via arbeitenviernull.de
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Zweitens sind die Erwartungen und Bediirfnisse innerhalb einer Be-
legschaft bei der Gestaltung von Arbeitszeit und -ort héchst unterschied-
lich. Auf der einen Seite gibt es Gruppen von Beschaftigten, die Orts- und
Zeitflexibilitat als Chance fur ein selbstbestimmteres Arbeiten sehen
und sich daher eine individuellere Gestaltung wiinschen. Auf der ande-
ren Seite gibt es auch eine hohe Anzahl von Beschaftigten, die klar
abgegrenzte und verldssliche Arbeitszeiten anstreben und Arbeit nicht
mit nach Hause nehmen mochten. Daneben gibt es Gruppen von Beschaf-
tigten, fir die Flexibilitdtsoptionen nicht oder nur sehr eingeschrankt
realisierbar sind. «

Drittens kann es so auch tber den einzelnen Betrieb hinaus zu einer
Polarisierung® zwischen Beschiftigtengruppen kommen. Denn die
Voraussetzungen fir zeit- und ortsflexibles Arbeiten sind in jeweils
verschiedenen Branchen, Tatigkeitsfeldern und Arbeitnehmergruppen
unterschiedlich gegeben. Gefragten Fachkriften®, die ihren Anspruch
auf zeit- und ortssouverdanes Arbeiten durchsetzen kénnen, stehen
Arbeit- oder Auftragnehmer gegeniber, die auf Zuruf arbeiten, und Be-
schiftigte, die in befristeter Anstellung die temporaren Liicken fiillen
oder in Branchen arbeiten, in denen ihre Gestaltungsspielrdume im
Zuge einer L,Rund-um-die-Uhr-Okonomie“ noch abnehmen. «

Viertens kdnnen Spannungen zwischen individuellen Anspriichen und
kollektiven Regelungen auftreten. Hohe Identifikation mit der Arbeit,
eine stark entwickelte Leistungskultur im Betrieb oder auch das Interes-
se an der eigenen Karriere kénnen z.B. dazu beitragen, dass Beschéftigte
gesetzliche Ruhepausen und Ruhezeiten, die zu ihrem Schutz ein-
gerichtet wurden, als Bevormundung empfinden und ignorieren. «

Finftens kann Flexibilisierung flr viele auch zur Ausgrenzung fihren,
etwa wenn technische Hilfsmittel fiir Menschen mit Behinderungen nur
eingeschrankt nutzbar sind. Deshalb ist Barrierefreiheit ein wichtiger
Aspekt. Andernfalls best