Hans Bockler
Stlftung o

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

ARBEIT

DER ZUKUNFT

Jutta Allmendinger

GUTE ARBEIT. EIN ANALYTISCHER
DISKUSSIONSRAHI"IEN

nspapier aus der Kommis ~Arbeit der Zukunft”

aaaaaaaaaa




Die Autorin:
Prof. Jutta Allmendinger Ph.D. ist Soziologin und Prasidentin des Wissen-
schaftszentrums Berlin fur Sozialforschung (WZB).

Zu dieser Publikation:

Die Arbeitswelt wird sich in den kommenden ein bis zwei Jahrzehnten fun-
damental verandern. Auf Initiative der Hans-Bockler-Stiftung beschreibt die
Kommission ,Arbeit der Zukunft® Herausforderungen und Perspektiven fir
die Gestaltung der Arbeitswelt. Im Frihjahr 2017 veréffentlicht sie ihren
Abschlussbericht, der Impulse flr die Debatten in Politik, Gewerkschaften
und Unternehmen geben soll.

Das vorliegende Diskussionspapier ist Teil einer Reihe von Papieren, die
begleitend zur Kommissionsarbeit erscheinen und von verschiedenen Mit-
gliedern der Kommission ,Arbeit der Zukunft“ verfasst werden.

© 2016 Hans-Bdckler-Stiftung
Hans-Bockler-Stralle 39, 40476 Dulsseldorf
www.boeckler.de

Lektorat: Jana Schrewe, Berlin

Alle Rechte vorbehalten. Dieses Werk einschliellich aller seiner Teile ist
urheberrechtlich geschitzt. Jede Verwertung au3erhalb der engen Gren-
zen des Urheberrechts ist ohne schriftliche Zustimmung der Hans-Bockler-
Stiftung unzulassig und strafbar. Das gilt insbesondere flr Vervielfaltigun-
gen, Mikroverfiimungen, Ubersetzungen und die Einspeicherung in elektro-
nische Systeme.



ARBEIT DER ZUKUNFT |3

Inhalt

BiNfURIUNG ..o 4

1. Gute Arbeit: Was wiinschen sich die Beschaftigten? ............................... 6

2. Entwicklungsdynamiken der Erwerbsarbeit.............ccccccciiiiiiiiii, 8
2.1 Das Ende der Erwerbsarbeit? .........cccccoeeiiiiiiiiiiiiiee e 8
2.2 Werden uns Fachkrafte fehlen? .............cccoc 11
2.3 Die Spreizung von Einkommen ... 14
2.4 Die Trennung von Erwerbsarbeit und Betrieb ...............cccccceee. 18

3. Anforderungen an eine neue Lebensverlaufspolitik.............c.ccccceennnnnee. 20

3.1 Von der funktionalen Arbeitsteilung zum integrierten
Arbeiten Und LeEDEN .........iiiiiiic s 21

3.2 Von der Dreiteilung des Lebensverlaufs zu einem
Mehrstufenmodell..........ooooiiiiiiii e 24

1 (Y = | (0 | PR 27



ARBEIT DER ZUKUNFT |4

Einfihrung

,Gute Arbeit” ist in aller Munde. Sie ist programmatischer Inhalt von Politik,
Stiftungen, Arbeitnehmer- und Arbeitgeberverbanden. Bereits 2010 wurde
eine Enquete-Kommission ,Wachstum, Wohlstand, Lebensqualitat — Wege
zu nachhaltigem Wirtschaften und gesellschaftlichem Fortschritt in der So-
zialen Marktwirtschaft” eingesetzt. Im Kern ging es um die Frage, wie ge-
sellschaftlicher Wohlstand, individuelles Wohlergehen und nachhaltige
Entwicklung in einer Gesellschaft angemessen definiert und abgebildet
werden koénnen. ,Arbeit als zentrales Bindeglied zwischen Wohlstand,
Wohlergehen und Nachhaltigkeit kam dabei eine besondere Aufmerksam-
keit zu. Seither boomt das Thema: Im vergangenen Jahr initiierte die Bun-
deskanzlerin einen Blrgerdialog ,Gut leben in Deutschland®, Mitte 2015
legte Arbeits- und Sozialministerin Andrea Nahles ihr Griinbuch ,Arbeit wei-
ter denken — Arbeiten 4.0“ vor, das WeilRbuch wird im Herbst 2016 folgen.
Hohe Reprasentanten von Arbeitnehmer- und Arbeitgeberverbanden au-
Rern sich zu ,Guter Arbeit‘. Viele Kommissionen arbeiten mit diesem
Schwerpunkt. Immer mehr Blogs werden eingerichtet, die auf oft anregen-
de Weise Beitrage aus Wirtschaft, Politik, Wissenschaft, aus den Medien
und von Aktivisten biindeln und miteinander verbinden.

Warum flhren wir die Diskussion um ,Gute Arbeit* gerade jetzt so
grundsatzlich? Und warum missen wir dies auch tun? Mindestens vier
Ausgangspunkte und Entwicklungsdynamiken lassen sich festhalten: Vom
Ende der Arbeit ist die Rede. Gemeint ist das erwartete rasante Ver-
schwinden von Arbeitsplatzen als Folge der technologischen Entwicklung
und der Globalisierung. Maschinen kommunizieren direkt mit anderen Ma-
schinen, die Industrie 4.0 steuert sich selbst. Die Digitalisierung wird
schnell und grundlegend bekannte Muster unserer Erwerbsarbeit veran-
dern. Der Fachkraftemangel ist das zweite Stichwort. Dahinter steht zum
einen die Sorge um die Qualitat von Bildung. Passen die Ausbildungsinhal-
te noch zu den Anforderungen der Wirtschaft und Gesellschaft von mor-
gen? Zum anderen wird befiirchtet, dass infolge des Geburtenriickgangs in
den kommenden Jahren schlicht Arbeitskrafte fehlen werden. Ein dritter
Grund liegt in der steigenden sozialen Ungleichheit, also der Spreizung der
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Einkommen und der Einkommensentwicklung von ,normalen® Beschaftig-
ten und Topmanagern. Eine vierte Entwicklungsdynamik, die auch den
Ausgangspunkt der meisten Analysen zur Zukunft der Arbeit bildet, ist die
sich verandernde Form der Erwerbsarbeit. Im Mittelpunkt steht hier die zu-
nehmende Trennung der Erwerbsarbeit von einem festen Ort und einer fes-
ten Zeit.

Diese Entwicklungen werden meist als Bedrohung wahrgenommen, als
Szenarien, die die Arbeitswelt von heute stdéren und sie potenziell auch
zerstoren. Man trauert. Positive Gegenentwirfe und Zielvorstellungen feh-
len. Um diesen Diskurs zu verstehen, missen wir uns zunachst vor Augen
fuhren, was die Menschen in Deutschland als gute Arbeit bezeichnen. Was
ist fur sie besonders wichtig? Mit welchen Facetten ihrer Arbeit sind sie zu-
frieden? AnschlieRend betrachten wir die vier Entwicklungslinien naher.
Welche Aspekte guter Arbeit werden besonders betroffen sein? Wie kon-
nen wir uns auf die Umbriche vorbereiten? Im letzten Abschnitt geht es
dann um die Einbettung von Arbeit in das gesamte Leben. Die traditionellen
Institutionen des Lebensverlaufs quietschen, viele passen nicht mehr in die
heutige Zeit. Wie kdnnen wir Lebensverldufe so rahmen, dass sie den neu-
en Anforderungen gerecht werden?
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1. Gute Arbeit:
Was wiinschen sich die Beschéftigten?

Um Merkmale guter Arbeit einschatzen zu kdénnen, sollte man zunachst
wissen, ob die Menschen heute Uberhaupt erwerbstatig sein wollen. Trau-
men wir nicht alle von einer leisure society? Von einer Freizeitgesellschaft
ohne tagtagliche Mihen? Mindert eine gute Arbeit also nur unser hartes
Los? Diese Frage ist nur mit Abstrichen sauber zu beantworten, da es den
meisten Menschen schwerféllt, ihre gegenwartigen Lebensbedingungen
beim Blick in die Zukunft aul3er Betracht zu lassen. Dennoch kénnen wir
uns anndhern: ,Wurden Sie auch dann erwerbstéatig sein wollen, wenn Sie
das Geld nicht brauchten?” ware die Frage. Die grofle Mehrheit bejaht, und
dieses Ergebnis ist stabil seit Jahren. Erwerbstatigkeit bringt Geld, wichtig
ist sie uns aber weit Uber das Finanzielle hinaus.

Fragt man Beschéftigte weiter, welche Merkmale einer Erwerbsarbeit
ihnen besonders wichtig sind, erhalt man ebenfalls sehr einheitliche
Antworten: Ein sicherer Arbeitsplatz, sozialversicherungsgeschutzt, steht
stets an erster Stelle. Hinzu kommen ein angemessenes Einkommen,
sinnvolle Arbeitsinhalte, ein gutes Betriebsklima und die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie (BMAS 2015: 27 f.). Wir kdnnen davon ausgehen, dass
Beschaftigte diese Merkmale als Zeichen guter Arbeit ansehen.

Inwieweit sie einer so definierten Arbeit bereits nachgehen, wird
mittlerweile in vielen Studien untersucht. Der gut eingeflihrte DGB-Index
Gute Arbeit unterscheidet elf Merkmale von Erwerbsarbeit: die
Gestaltungsmdglichkeiten der Arbeit, individuelle Entwicklungsmoglichkei-
ten, die Betriebskultur, den Sinn der Arbeit, die Arbeitszeitlage, emotionale
und koérperliche Anforderungen, die Arbeitsintensitat, das Einkommen, die
betrieblichen Sozialleistungen und die Beschéaftigungssicherheit. Gemes-
sen werden diese Dimensionen mit insgesamt 42 Fragen. Bei der DGB-
Erhebung 2014 wurden fast 6000 Beschéaftigte befragt (DGB-Index Gute
Arbeit 2014). Die meisten empfinden ihre Arbeit als sinnvoll (81%) und als
sicher (70%), viele sind auch mit der Lage der Arbeitszeit zufrieden (74%).
Geht es dagegen um das Einkommen und die Arbeitsintensitat, sinkt die
Zustimmung deutlich. Nur 47 Prozent der Befragten sind mit diesen
Aspekten zufrieden. Die Werte aller anderen Merkmale liegen zwischen
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diesen beiden Polen. Uber alle Merkmale hinweg sind 61 Prozent der
Befragten mit ihrer Arbeit zufrieden, ein Wert der seit einigen Jahren relativ
stabil ist.

Die gewilinschte und erlebte Qualitat der Arbeit wird regelmafig auch im
Auftrag des Bundesministeriums fir Arbeit und Soziales (BMAS)
untersucht.” Mit einem etwas anderen Ansatz und mit leicht unterschied-
lichen Indikatoren als beim DGB-Index erreicht man hier ganz ahnliche
Ergebnisse, die analytisch allerdings etwas tiefer gehend aufbereitet
werden. So liegen Wichtigkeit und Zufriedenheit bei einigen Merkmalen der
Erwerbsarbeit besonders weit auseinander: Beim Einkommen sind es Uber
27 Prozentpunkte, bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und den
FUhrungsqualitdten je 20 Prozentpunkte (BMAS 2015: 135). Ein
Qualitatsindex wird auch hier gebildet. Er zeigt auf einer Skala von 1 bis
100 Punkten, wie viele der 11 als wesentlich identifizierten Merkmale der
Erwerbsarbeit vorteilhaft bewertet werden. Etwa 30 Prozent der
Beschaftigten erfahren demnach eine besonders gute Arbeitsqualitat, 22
Prozent arbeiten unter besonders schlechten Bedingungen. Die einzelnen
Gruppen unterscheiden sich dabei relativ deutlich hinsichtlich Bildung,
Einkommen, Arbeitszeit und BetriebsgroRe. So verringert sich
beispielsweise der Abstand zwischen Wichtigkeit und Zufriedenheit im
Einkommen mit zunehmender Einkommenshohe (ebd.: 41).

Naturlich ware es zu kurz gegriffen, gute Arbeit allein tber die Angaben
der Beschaftigten zu definieren. Ebenso in den Blick zu nehmen sind die
Rahmenbedingungen von Erwerbsarbeit, Werte und Normen, die
Rechtsprechung, Politik, Verbande, Bildungssysteme und natirlich Betrie-
be. Beispiele hierfir sind Geschlechterrollen, Arbeitszeitgesetze, das
Steuersystem, die Tarifautonomie, das Mitbestimmungsgesetz, Ausbil-
dungsordnungen und betriebliche Regelungen. Sprechen wir Gber die Ent-
wicklungsdynamiken der Erwerbsarbeit, ist auch zu fragen, ob und wie
diese Rahmenbedingungen ,gestort* werden.

1 Die BMAS/infas Studie beruht auf einer Stichprobe von rund 5000 Befragten. 16 Einzel-
dimensionen von Arbeit werden hier in vier Wichtigkeitsdimensionen zusammengefasst:
Arbeitsplatz, Wertschatzung, Sicherheit und Flexibilitat.
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2. Entwicklungsdynamiken der
Erwerbsarbeit

Die uns bekannte Welt scheint aus den Fugen zu geraten. Anhaltende und
sich beschleunigende Prozesse der Digitalisierung und der Robotisierung
fuhren ebenso zu Angst und Sorge wie Auswirkungen des demografischen
Wandels und die zunehmende Diversitat unserer Gesellschaft. Doch diese
Geflihle sind nicht neu. Vom Ende der Arbeit wurde bereits gesprochen, als
die ersten Maschinen und spater die ersten Roboter aufkamen. Die
Globalisierung und die Verlagerung der Arbeit in Niedriglohnlander haben
diese Prognose gestltzt. Auch vor einem Fachkraftemangel wurde schon
vor langer Zeit gewarnt. Nach dem Sputnik-Schock wurde befirchtet, dass
unser Bildungssystem den internationalen Anschluss verpasst hat. Die
ungleiche Verteilung von Einkommen ist ebenfalls kein Phanomen der
Gegenwart. Wie Thomas Piketty verdeutlicht, geht es eher darum, dass wir
hinter langst Erreichtes zurickfallen. Und auch der letzte Punkt, die
Ruckkehr der Erwerbsarbeit in die eigenen vier Wande und eine Taktung
von Erwerbsarbeit fern fester Arbeitszeiten, war fir unsere Vorfahren
tagtagliche Realitat.

Allerdings ware es zu einfach, den gegenwartigen Diskurs mit dem
Verweis auf die Geschichte zu unterdriicken. Ebenso ware es jedoch
unangemessen, nicht zurickzuschauen, um aus den Erfahrungen zu
lernen.

2.1 Das Ende der Erwerbsarbeit?

Volkswagen beschéftigt in den deutschen Werken 100.000 Menschen, da-
von die Halfte taktgebunden in der Produktion. Personalvorstand Horst
Neumann prognostiziert, dass diese Art der Arbeit in den kommenden 20
Jahren komplett wegfallen wird. Dabei verweist er auch auf den unschlag-
bar glnstigen Preis von Robotern. Sie kosten 3 bis 6 Euro in der Stunde,
die nach Metalltarif bezahlte Produktionskraft ist zehnmal so teuer (Asthei-
mer 2015: 15).
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Dieser Blick auf die Zukunft wird weithin geteilt. Auch wissenschaftliche
Untersuchungen beschreiben den breiten Verlust von Erwerbsarbeit. Am
bekanntesten ist die grol3 angelegte Untersuchung von Carl Benedict Frey
und Michael A. Osborne aus dem Jahr 2013. Die beiden Forscher schatzen
die Automatisierungswahrscheinlichkeit fir mehr als 700 Berufe in den
USA. Sie unterscheiden dabei zwischen einer niedrigen (bis 30%), mittle-
ren (bis 70%) und hohen (Uber 70%) Substitution menschlicher Arbeit
durch Roboter. Grundlage ist jeweils die zusammen mit Expertinnen und
Experten vollzogene Einschatzung, ob die Tatigkeit als Routinearbeit be-
trachtet werden kann. Routinearbeit gilt als automatisierbar, wahrend inter-
aktive, analytische und pflegende Tatigkeiten als technisch nur schwer
substituierbar angesehen werden. |hre Ergebnisse zeigen, dass in den
USA insbesondere die Arbeitsplatze von Buchhaltern, Nahern, Uhrenrepa-
rateuren, Kochen, Backern, Zahntechnikern, technischen Redakteuren,
Immobilienverkaufern, Busfahrern und Bibliothekaren betroffen sind
(Frey/Osborne 2013). In den USA kénnen demnach in den kommenden 20
Jahren in fast der Halfte (47%) aller Berufsfelder Roboter die Arbeit Uber-
nehmen.

Ubertragt man die Berechnungen auf den deutschen Arbeitsmarkt,
kommt man auf den ersten Blick zu einem recht ahnlichen Ergebnis (Bow-
les 2014). So haben Holger Bonin, Terry Gregory und Ulrich Zierahn (2015)
ermittelt, dass 42 Prozent der Berufe in Deutschland durch Roboter ersetzt
werden konnen. Allerdings weisen die Autoren darauf hin, dass langst nicht
alle Tatigkeiten in den entsprechenden Berufen automatisiert werden kénn-
ten. Sie schlagen daher vor, Berechnungen auf der Ebene von Téatigkeiten
statt Berufen vorzunehmen. Bei diesem Ansatz bestehen 9 Prozent der Ar-
beitsplatze in den USA aus Tatigkeiten mit hoher Automatisierungs-
wahrscheinlichkeit, in Deutschland sind es 12 Prozent. Sabine Pfeiffer und
Anne Suphan (2015) argumentieren dagegen, dass die verwendete Daten-
grundlage, die BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung von tber 20.000 re-
prasentativ Befragten, hierfir keine ausreichenden Informationen bietet
(Pfeiffer/Suphan 2015: 6). Die Erwerbstatigen werden hier gebeten anzu-
geben, wie oft ,Uberwachen, Steuern von Maschinen, Anlagen, techni-
schen Prozessen® in der eigenen Tatigkeit vorkommt. Antworten die Be-
fragten hier mit ,haufig®, zahlt die Tatigkeit als manuelle Routinearbeit. Wie
Pfeiffer und Suphan jedoch nachvollziehbar aufzeigen, sind viele dieser Ar-
beiten hochkomplexe Téatigkeiten in einem bereits weitgehend auto-
matisierten Umfeld. Menschen steuern hier Maschinen, verschranken
Fach- und Erfahrungswissen und kénnen, so die Autorinnen, nicht weiter
substituiert werden (ebd.: 8).
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Was Berechnungen Uber die tatsachliche Entwicklung auf dem Arbeits-
markt genau aussagen, ist aber auch aus einem weiteren Grund fraglich.
So betonen Holger Bonin und Kollegen in dem oben erwahnten Gutachten
nachdricklich, dass eine prinzipielle Substituierbarkeit noch lange nicht be-
sagt, dass dieses Potenzial auch genutzt wird. So ist das fahrerlose Auto-
mobil zwar technisch méglich, rechtliche Bedenken bremsen aber den Ein-
satz. Bei Pflegerobotern stellen sich viele ethische Fragen. Und es bleibt
offen, ob sich Kunden im Restaurant eher von einem Menschen oder von
einem Roboter bedienen lassen (Bonin u.a. 2015). Weiterhin dirfen wir
nicht nur die eine Seite der technologischen Entwicklung, den sehr wahr-
scheinlichen Verlust vieler Arbeitsplatze, sehen. Auf der anderen Seite
werden auch neue Tatigkeitsfelder entstehen. So wurde die technologisch
bedingte Arbeitslosigkeit in der Vergangenheit weitgehend dadurch aufge-
fangen, dass die neue Technik vollig neue Jobs hervorbrachte. Schon John
Maynard Keynes bezeichnete die technologische Arbeitslosigkeit als ein
,Self-solving problem* (Keynes 1930). Die vielen Berufe und Tatigkeiten
rund um das Automobil als Namensgeber der Automatisierung sind hierfir
ein gutes Beispiel. Mit den neu entwickelten FlieRbandern stieg die Pro-
duktivitat und die Autos wurden billiger. Dies flihrte zu mehr Kaufern, mehr
Stralen und mehr Polizisten. Genauso werden mit den fahrerlosen Autos
neue Berufe entstehen. Gleiches gilt fur ,disruptive“ Technologien wie den
Massive Open Online Course (MOOC) oder die Additive Fertigung (3-D-
Druck). Beide Entwicklungen werden zwar Jobs vernichten. Wie die Ex-
pertenkommission Forschung und Innovation (EFI) ausfihrt, er6ffnen die
MOOCs den Hochschulen aber auch neue Mdglichkeiten, mit neuer Klien-
tel und neuen Jobs. Durch die Additive Fertigung kénnen die industrielle
Produktion in Deutschland gestarkt, die Verlagerung von Wertschépfung
und Arbeitsplatzen in andere Lander begrenzt und sogar Wertschdépfungs-
prozesse wieder in Deutschland verankert werden (EFI 2015: 16).

Dennoch sind wir gut beraten, nicht von einem Nullsummenspiel auf
dem Arbeitsmarkt auszugehen, das ohne Reibungen und Verluste aus-
kommt. Aus der Vergangenheit wissen wir, dass Jobs schneller verloren
gehen als neue entstehen. Alle Untersuchungen Uber die Transformation
des deutschen Arbeitsmarkts sind sich darin einig, dass es insbesondere
niedrig qualifizierte Menschen besonders schwer haben werden, eine Ar-
beit zu finden. Hierauf missen wir uns vorbereiten. Wir missen den Anteil
von Bildungsarmen weiter reduzieren und im Lebenslauf von Menschen
Bricken finanzieren, die hauptsachlich aus Weiterbildung bestehen
(Schmid 2002). Wir brauchen aber auch ein Bildungs- und Ausbildungs-
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system, das umfassendes Wissen Uber neue Technologien vermittelt, ohne
deren Verstandnis zukunftig niemand mehr zurechtkommen wird.

Was aber, wenn doch Arbeit fur alle fehlen wird? Auch darauf kdnnen
wir uns vorbereiten. Wir wissen, wie wichtig Erwerbsarbeit fir die Men-
schen ist. Wir wissen aber auch, dass sehr viele Vollzeit Erwerbstatige ihre
Arbeitszeit gerne reduzieren wirden. Die seit Langem diskutierte Umver-
teilung von Erwerbsarbeit ware hier ein gangbarer Weg. Dieser wird im ab-
schlieRenden Kapitel diskutiert.

Die erwarteten Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt werden nicht tber
Nacht eintreten. Neue Technologien umzusetzen braucht immer seine Zeit.
Wir werden uns also auf die Umbrliche einstellen kénnen. Die neuen Tatig-
keiten werden eine andere und meist héhere Bildung und Ausbildung ver-
langen als die Jobs, die uns verloren gehen. Entsprechend missen wir Bil-
dung, Ausbildung und Weiterbildung anpassen. Gleichermalien kann der
technologische Wandel auch bedeuten, dass wir uns von jenem Merkmal
unserer Arbeit verabschieden mussen, das uns heute ganz besonders
wichtig ist: die Sicherheit des Arbeitsplatzes. Seit 1991 wuchs die Zahl der
Soloselbststandigen von 1,3 Millionen auf 2,1 Millionen im Jahr 2013, das
entspricht einer Steigerung von 62 Prozent. Rasch verandert die Digitalisie-
rung nun auch die Dienstleistungen. Cloudworking von Soloselbststandigen
nimmt rasant zu. Die dauerhafte Beschaftigung in einem Betrieb wird bald
der Vergangenheit angehoéren. Hier missen neue Formen der Absicherung
entstehen (Saffo 2015).

2.2 Werden uns Fachkréafte fehlen?

Unter dem Schlagwort ,Bildungsnotstand ist wirtschaftlicher Notstand®
spricht Georg Picht Mitte der 1960er Jahre von der Gefahr, dass Deutsch-
land gegenuber der internationalen Konkurrenz zurtckfallen kénne. Lord
Dahrendorf halt damals mit den Worten dagegen: ,Bildungspolitik ist weit
mehr als eine Magd der Wirtschaftspolitik®, ,Bildung ist Burgerrecht®
(Dahrendorf 1965: 22) und bezeichnet Bildung als Triebfeder der Moderni-
sierung. Beide Wissenschaftler eint die Warnung, dass die deutsche Ge-
sellschaft fur die Moderne dann schlecht gertistet sei, wenn es an der noti-
gen und der richtigen Bildung fehle.

Diese Warnung hat uns Uber die Jahrzehnte begleitet. Taglich héren und
lesen wird Uber Sorgen, dass Bildung und Ausbildung nicht den Anforde-
rungen des Arbeitsmarkts entsprechen. Immer mehr geht es dabei um
Wissen, das nicht nur einen spezifischen Facherkanon umfasst, sondern
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auch Grundlagen des Internets und wirtschaftliche Fragen. Verlangt wer-
den dariber hinaus soziale Kompetenzen wie Teamfahigkeit, Toleranz,
Kommunikationsstarke — Fahigkeiten also flr eine Welt, die diverser ist und
anspruchsvoller erscheint als die Welten zuvor.

Uber die Jahrzehnte hinzugekommen ist nun aber eine ganz andere
Sorge: Dem Arbeitsmarkt gehen die Menschen aus. Schon heute kommt
auf jede dritte Person im erwerbsfahigen Alter eine Rentnerin oder ein
Rentner. Und dieses Verhaltnis wird sich in naher Zukunft drastisch zulas-
ten der Jungeren verschieben. Bereits 2030 wird, unter sonst gleichen Be-
dingungen, auf weniger als zwei Erwerbstatige ein Rentner kommen.

Wenn wir also Uber den Fachkraftemangel sprechen, so stellen sich vie-
le Fragen. Wie erreichen wir, dass die Menschen eine entsprechend gute
Bildung, Ausbildung und Weiterbildung erhalten? Wie meistern wir den de-
mografischen Ubergang? Wie erhéhen wir das niedrige Arbeitsvolumen
von Menschen Uber 60 Jahren? Hinzu kommt die Ungewissheit, wie sich
der Arbeitsmarkt in Zukunft Gberhaupt entwickeln wird. Welche Berufe ge-
hen verloren, welche werden neu entstehen? Und wie kann das Bildungs-
system praventiv wirken oder zumindest schnell reagieren? Die hohen
Fluchtlingszahlen sind eine weitere Herausforderung. Wie viele kdnnen wir
aufnehmen? Unter welchen Rahmenbedingungen wird die deutsche Bevol-
kerung diese Menschen akzeptieren und in die Schulen, Ausbildungsstat-
ten und Hochschulen integrieren?

Alle Prognosen zum Fachkraftemangel, definiert als die Entwicklung von
Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage in den kommenden Jahren, haben es
daher auflerordentlich schwer. Ein Verbundprojekt des Instituts fur Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fur Arbeit, des Bun-
desinstituts fur Berufsbildung, des Fraunhofer-Instituts fir angewandte In-
formationstechnik und der Gesellschaft flr wirtschaftliche Strukturforschung
stellt sich dieser Herausforderung.? Anhand von Fortschreibungen der de-
mografischen Entwicklung, des Bildungs- und Erwerbsverhaltens, des Be-
rufswahlverhaltens und der Jahresarbeitszeiten wird fur Deutschland unter-
sucht, in welchen Berufsfeldern, Bildungsniveaus und Regionen ein zu
niedriges oder ein zu hohes Arbeitsangebot zu erwarten ist.

Die Analysen fiir die einzelnen Berufsfelder zeigen ein Uberangebot bei
lehrenden Berufen und Berufen im Warenhandel sowie bei Buro- und
kaufmannischen Berufen. In allen Landesteilen fehlen dagegen Menschen,
die in technischen Berufen ausgebildet sind, sowie — Uberraschender —

2 Siehe hierzu auch www.qube-projekt.de sowie Zika u.a. (2015).
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Menschen, die in den Medien-, Geistes- und Sozialwissenschaften und
kinstlerischen Berufen geschult wurden. Bezogen auf die Bildungsab-
schllisse ergibt sich auch hier, dass es Menschen ohne abgeschlossene
Berufsausbildung in ganz Deutschland sehr schwer haben werden, einen
Arbeitsplatz zu finden. Im mittleren Qualifikationsbereich fehlen dagegen
Beschaftigte in allen Landesteilen bis auf Baden-Wurttemberg. Bei Men-
schen mit einer Hochschulbildung sind die Voraussagen regional uneinheit-
lich.

Insgesamt zeichnet die Untersuchung ein ruhiges Bild dariber, wie sich
Deutschland bis zum Jahr 2030 entwickeln wird. Klar, ein deutliches Wort
gegen die Bildungsarmut findet sich auch hier. Doch von Alarmismus keine
Spur. Die Umbriche scheinen bewaltigbar. Auch die bereits erwahnte Un-
tersuchung von Sabine Pfeiffer und Anne Suphan kommt zu diesem Er-
gebnis. Obgleich hier die Ausbreitung von Industrie 4.0 viel hdher gewichtet
wird, als das in den Untersuchungen von Zika und Kollegen (2015) ge-
schehen konnte, Uberwiegt Optimismus. Grundlage ist ein res-
sourcengetriebener Blick auf die Fahigkeiten der Beschaftigten. ,Haben die
Beschaftigten heute ausreichende Kompetenzen fur die Gestaltung von In-
dustrie 4.07" lautet die Frage. Nutzt man auch hier die BIBB/BAuA-Befra-
gung, zeigt sich, ,dass 71 Prozent der Erwerbstatigen in Deutschland in
hohem Male befahigt sind, haufig mit Komplexitadt und Wandel umzuge-
hen“ (Pfeiffer/Suphan 2015: 11).® Die Autorinnen schreiben weiter: ,Wer
den erfahrungsbasierten Umgang mit Komplexitat beherrscht und dies im
alltaglichen Arbeitshandeln beweist, wird die fur Industrie 4.0 notwendige
formale Weiterqualifizierung und informelle Kompetenzentwicklung ohne
Probleme bewaltigen kénnen. Die Wege der entsprechenden beruflichen
und akademischen Weiterbildung missen aber flir den Einzelnen gangbar
gemacht und die Wege zwischen verschiedenen Ausbildungsstrangen
noch durchlassiger werden“ (ebd.: 11).

Wie sind solche Projektionen nun zu beurteilen? Wir sprechen uber die
kommenden 15 Jahre. Die Umbriiche vollziehen sich eher langsam, selbst
disruptive Innovationen brauchen ihre Zeit. Dies bestatigen auch Kom-
mentare zur Robotisierung und Digitalisierung des Arbeitsmarkts. Selbst
wenn Umbriche schneller erfolgen als diese unter strukturkonservativen
Annahmen erstellten Berechnungen, bleibt uns also Zeit zu handeln.

3 Zu Veranderungen der Tatigkeiten selbst siehe Hirsch-Kreinsen (2014). Siehe auch
Krzywdzinski u.a. (2015).
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2.3 Die Spreizung von Einkommen

Die amerikanische Boérsenaufsicht SEC plant, den sogenannten Pay Ratio
eines Unternehmens offenzulegen. Bei dem Pay Ratio wird der Verdienst
des Vorstandsvorsitzenden mit dem durchschnittlichen Verdienst aller Be-
schaftigten verglichen. Ausgangspunkt dieser MalRnahme ist der extreme
Anstieg von Managerlohnen und die immer groRer werdende Kluft zwi-
schen Einkommen von Managern und ihren Angestellten. In Zahlen: In den
USA verdienten im Jahr 1960 die Manager grolier Unternehmer 20-mal so
viel wie der durchschnittliche Angestellte in ihrem Unternehmen. Im Jahr
2000 war es das 384-Fache. Ein solch extremes (Miss-)Verhaltnis besteht
in Deutschland nicht. Dennoch: Auch hier ist der Abstand zwischen den
Gruppen gewachsen. Heute verdienen die Vorstande der 30 DAX-Kon-
zerne im Schnitt 54-mal so viel wie ihre Angestellten, das sind 3,4 Millionen
Euro im Jahr.

Die Spreizung der Einkommen ist ein dradngendes gesellschaftspoliti-
sches Thema. Mit der Hohe ihres Einkommens sind Uber die Halfte der Be-
schaftigten unzufrieden. Zudem erwarten die meisten Beobachter, dass
sich die Ungleichheit im Zuge von Arbeit 4.0 verscharfen wird. Das eigene
Einkommen und das Ausmal finanzieller Ungleichheit sind daher zentrale
Achsen bei der Diskussion um gute Arbeit.

Die Spreizung von Einkommen betrifft viele Bereiche und ganz unter-
schiedliche Diskurse. Nur einige von ihnen werden im Folgenden heraus-
gehoben: das Problem des Niedriglohns, die Armutsgefdahrdung und die
Lohnlicke zwischen Frauen und Mannern. Der ausgedehnte Niedriglohn-
bereich zeigt, wie wichtig Gewerkschaften als starke Tarifpartner sind; das
Risiko, von Armut betroffen zu sein, verweist auf die Bedeutung des Haus-
halts und der Vereinbarkeit von Beruf und Familie; die Lohnliicke zwischen
Frauen und Mannern stellt beispielhaft Fragen der Tarifierung von Berufen,
des Steuerrechts und einer modernen Lebensverlaufspolitik in den Mittel-
punkt. Auf die gesamtgesellschaftliche Ungleichheit in den Einkommen und
Vermodgen wird in diesem Artikel dagegen nicht eingegangen. Noch sind
die Zusammenhange zwischen guter Arbeit und der Lohnspreizung nach
oben hierfiir zu unklar.*

Grundlegend versteht man unter guter Arbeit eine Arbeit, von deren Er-
trdgen man sich selbst versorgen und erhalten kann. Wie werden Bedarfe

4 Zur gesellschaftlichen Ungleichheit in Europa und Fragen der Lohnspreizung siehe zu-
sammenfassend Allmendinger und von den Driesch (2015).
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und die notwendigen Betrage ermittelt? Genutzt wird ein rein statistisches
Verfahren, welches die Héhe der Ertrdge relativ zu den Einkommensver-
haltnissen der jeweiligen Gesellschaft setzt. In den Niedriglohnbereich fal-
len Lohne, die unter zwei Drittel des Medianeinkommens aller Beschaftig-
ten liegen. Das betrifft im Jahr 2010 das Einkommen von 11 Prozent aller
Beschaftigten in Normalarbeitsverhaltnissen in Deutschland, bei atypischen
Beschaftigungsverhaltnissen sind es 50 Prozent.®> Die Einfiihrung des Min-
destlohns wird die Niedriglohnquote etwas dricken. Da der Mindestlohn
aber unter der Niedriglohnschwelle liegt, wird er an den hier dargestellten
Zusammenhéngen wenig dndern.® Betrachtet man den Bereich der atypi-
schen Beschaftigung genauer, so sind die einzelnen Beschaftigungsformen
unterschiedlich stark betroffen: Der Niedriglohnanteil von Minijobs liegt bei
84 Prozent, von Leiharbeit bei 68 Prozent, von befristeten Arbeitsvertragen
bei 34 Prozent und von sozialversicherungspflichtiger niedriger Teilzeit (un-
ter 21 Stunden pro Woche) bei 21 Prozent. Menschen ohne einen Haupt-
schulabschluss oder ohne eine berufliche Ausbildung arbeiten besonders
haufig in diesen Beschaftigungsformen und finden sich entsprechend oft im
Niedriglohnbereich. In Zahlen: Von den 4,7 Millionen Menschen im Niedrig-
lohnbereich in Deutschland sind 55 Prozent gering qualifiziert und nur 2
Prozent haben einen akademischen Abschluss (Allmendinger/von den
Driesch 2015: 79). Uberreprasentiert sind auch Frauen, da vor allem sie
geringfiigig oder in niedriger Teilzeit beschaftigt sind.’

Im internationalen und historischen Vergleich kann gezeigt werden, dass
die GroRe des Niedriglohnsektors systematisch mit der Starke von Ge-
werkschaften zusammenhangt. So weisen Christian Dustmann und seine
Kollegen empirisch nach, dass in Deutschland ein Drittel der gestiegenen
Lohnungleichheit im unteren Einkommensbereich auf schwachere Gewerk-
schaften zurtckzufuhren ist (Dustmann u.a. 2009).

Menschen, die im Niedriglohnbereich arbeiten, missen nicht zu den
working poor gehoren. Arbeiten im Niedriglohnbereich und Armut trotz Ar-
beit sind grundverschiedene Konzepte. Armutsraten werden immer auf den

5 Diese und die folgenden Zahlen siehe Weinkopf (2015) unter Bezug auf Daten des Sta-
tistischen Bundesamtes 2012.

6 Dies lasst sich auch im europaischen Vergleich zeigen. Von den 10 EU-Landern mit ge-
setzlichem Mindestlohn (2014) haben die meisten einen ausgepragten Niedriglohnbe-
reich. Nur in Frankreich liegt der Mindestlohn (iber der Niedriglohnschwelle (Allmendin-
ger/von den Driesch 2015: 81).

7 So arbeiten in Deutschland 21 Prozent der Frauen im Niedriglohnbereich, von den Man-
nern sind es 13 Prozent.
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gesamten Haushalt bezogen, neben dem Lohn werden weiterhin Steuern
und Transfereinkommen berucksichtigt. Als von Armut bedroht gelten Men-
schen, die Uber weniger als 60 Prozent des Medianeinkommens einer Ge-
sellschaft verfliigen. Diese Grenze lag 2014 fur Ein-Personen-Haushalte bei
917 Euro (Statistisches Bundesamt 2015). Damit sind mehr als 3 Millionen
Menschen in Deutschland von Armut bedroht. Die am starksten betroffene
Gruppe sind Haushalte von Alleinerziehenden, meist sind dies Frauen. Im
Durchschnitt sind Frauen allerdings weniger als Manner von Armut bedroht,
da die Mehrheit von ihnen aufgrund der Zusammensetzung des Haushalts
— sprich eines Vollzeit erwerbstatigen Partners — als nicht armutsgefahrdet
gelten. Der Anteil von gering Qualifizierten an der Armutspopulation liegt
2014 bei fast 31 Prozent, 2005 waren es noch 23 Prozent.® Dies zeigt, dass
Menschen mit niedriger Bildung auch auf dem Partnermarkt keine Chancen
haben und zunehmend unter sich bleiben. Der Ausdruck ,Bildungsarmut®
ist daher in mehrfacher Hinsicht angebracht.

Die Debatte um den Gender Pay Gap ruckt Lohnungleichheiten zwi-
schen Mannern und Frauen in den Vordergrund. In Deutschland betrug
diese Liicke etwa 22 Prozent im Jahr 2014.° Die &ffentliche und wissen-
schaftliche Diskussion kreist um die Frage, inwieweit diese Liicke als Dis-
kriminierung verstanden werden kann oder unterschiedliche Praferenzen
und Gelegenheitsstrukturen von Mannern und Frauen beschreibt. Oft wird
daher auf eine bereinigte Lohnllcke verwiesen, die dann bestehen bleibt,
wenn der Beschaftigungsumfang, der Beruf, die Branche, die Berufserfah-
rung und die Fuhrungsqualifikation einer Person konstant gehalten, also
statistisch kontrolliert werden. Wird so verfahren, reduziert man den Gen-
der Pay Gap von 22 auf knapp 7 Prozent. Jenseits der zweifelsfrei relevan-
ten Frage, was als Diskriminierung gilt, ist man sich einig, dass die Rah-
menbedingungen, unter denen Frauen in Deutschland erwerbstatig sind,
weiter verbessert werden miissen.'® So haben viele Berufe, die liberwie-
gend von Frauen ausgeubt werden, niedrigere Einstiegsiohne und flachere

8 Im Jahr 2014 sind 5,9 Millionen Beschaftigte niedrig qualifiziert, 2005 waren es 7,6 Milli-
onen.

9 www.wsi.de/genderdatenportal. Dahinter liegt ein Durchschnittslohn von 15,38 Euro bei
Frauen und 20,20 Euro bei Mannern.

10 So etwa die Unterscheidung zwischen allokativer Diskriminierung (unterschiedlicher Zu-
gang von Frauen und Mannern zu existenzsichernder sozialgeschutzter Beschaftigung,
zu Fihrungspositionen etc.), evaluative Diskriminierung (unterschiedliche Zuordnung zu
Leistungsgruppen) und geschlechtsspezifischer Arbeitsteilung und entsprechenden Le-
bensverlaufen. Siehe hierzu die Arbeiten von Christina Klenner und die Diskussion im
ersten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung 2011.
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Einkommensverlaufe als typische Mannerberufe. Weiterhin kann man fir
Deutschland zeigen, dass eine Teilzeitbeschaftigung mit einem niedrigeren
Stundenlohn vergiitet wird als eine Vollzeitbeschaftigung (part time penal-
ty). Da Uberwiegend Frauen Teilzeit arbeiten, fihrt auch diese ,Strafe“ zu
den niedrigeren Stundenléhnen von Frauen. Dies ist besonders hart, da vor
allem viele Frauen die Familien- und Sorgearbeit ibernehmen, ihre Kinder
erziehen und Eltern pflegen. Oft haben sie nicht die Mdglichkeit, ununter-
brochen Vollzeit erwerbstatig zu sein und wollen das zugunsten ihrer Fami-
lie auch nicht. Da selten ein Weg (zurtick) in die Vollzeit fihrt und man Gtber
Teilzeit nur selten in Fuhrungspositionen gelangen kann, hinterlassen Er-
ziehungs- und Pflegephasen tiefe und dauerhafte Einkommensspuren, die
sich Uberwiegend bei Frauen zeigen.

Die Entwicklungen des Arbeitsmarkts werden zu einem weiteren Wachs-
tum von Teilzeit, von befristeten Arbeitsvertrdgen und insbesondere von
Soloselbststandigkeit fuhren. Bereits zwischen 1991 und 2013 nahm diese
um 63 Prozent zu. Die Cloudworker und das vermehrte Outsourcing von
Arbeitsabldufen lassen einen weiteren rapiden Anstieg vermuten. Solo-
selbststandige, Beschéaftigte mit befristeten Arbeitsvertrdgen und mit niedri-
ger Teilzeit sind traditionell in geringem Malie gewerkschaftlich organisiert
(Solow 2015). Meist fehlt ihnen eine starke Verhandlungsmacht, sodass
Einkommen und Einkommensentwicklung oft hinter ihrer Produktivitat zu-
rickbleiben. Der Anstieg der Prekarisierung oder ,casualization of labor",
um mit Robert Solow zu sprechen, verscharft die Lohnungleichheit.

Was lehren uns diese Ergebnisse? Hart missen wir am Abbau von Bil-
dungsarmut arbeiten. Niedrig Qualifizierte finden seltener einen Job, sind
gehauft im Niedriglohnsektor beschéaftigt und oft von Armut betroffen. Um
Umbriche auf dem Arbeitsmarkt zu meistern, ist auch die Weiterbildung zu
starken. Die Tarifstrukturen im Dienstleistungsbereich mussen Uberarbeitet
und mit jenen im industriellen Sektor gleichgestellt werden. Vergleichbare
Berufe sind gleich zu entlohnen. Gewerkschaften missen Wege finden,
auch atypisch Beschaftigte (casual workers) zu vertreten. Das ist nicht ein-
fach, aber die beste Vorsorge flir morgen. Neue Lebens- und Arbeitsverlau-
fe sind zu entwerfen und zu ermdglichen. Neben dem weiteren Ausbau ei-
ner qualitativ hochwertigen Betreuung von Kindern und Alteren muss die
betriebliche Vereinbarkeit von Beruf und Familie vorangetrieben werden.
Hierzu gehort auch die Moglichkeit, nach Phasen der Teilzeit wieder auf ei-
ne Vollzeittatigkeit zurickzukehren. Steuerliche Fehlanreize etwa durch
das Ehegattensplitting sind zu beseitigen. Den Mindestlohn haben wir ein-
gefuhrt, bislang ohne den vielfach befirchteten Schaden fur unsere Wirt-
schaft. Nun muss auch die Lohnspreizung nach oben angegangen werden.



ARBEIT DER ZUKUNFT |18

In den USA diskutiert man den Weg Uber héhere Unternehmenssteuern flr
Unternehmen mit einer hohen Pay Ratio. In Deutschland geht es darum,
die kalte Progression abzuschaffen und die Spitzensteuersatze zu erhdéhen.

Reicht das? Der amerikanische Okonom Richard Freeman (2015)
schreibt, dass angesichts der Robotisierung des Arbeitsmarkts alles davon
abhangt, wer die Roboter besitzt: ,The key to whether we all benefit from
robots at work or whether robots exacerbate the inequality of income be-
tween the super-wealthy few and the rest of society depends on who owns
the robot. [...] The implication for policy is also clear. To spread the benefits
of robotization widely and prevent an inegalitarian nightmare, economic pol-
icy should seek to turn workers into the capitalist owners of the robots®
(Freeman 2015). Um die Gewinne der Robotisierung gleichmaRig zu vertei-
len, misse versucht werden, die Arbeiter zu Miteigentiimern der Roboter
zu machen. Die betriebliche Vermdgensbildung war schon vor 20 Jahren
ein wichtiges Stichwort.

2.4 Die Trennung von Erwerbsarbeit und Betrieb

Das Normalarbeitsverhaltnis geht von einer Bindung der Beschaftigten an
Ort und Zeit aus. Man arbeitet in einem Bliro, in Laden oder in einer Fab-
rikhalle, Arbeitszeiten sind sauber mess- und kontrollierbar. Arbeiten zu
Hause ist nicht vorgesehen, und Arbeitszeiten aulierhalb eines fest verein-
barten Zeitkorridors sind uniblich.

Diese Vorstellungen lassen sich nicht mehr halten, in Zukunft werden sie
ein Relikt aus der Vergangenheit sein. Aufgrund der Digitalisierung oder
dem zweiten Maschinenzeitalter, wie manche titulieren, wurden und wer-
den viele Arbeitsablaufe an Maschinen abgegeben und missen von Men-
schen ,nur” noch gesteuert werden. Diese Steuerung muss immer weniger
vor Ort erfolgen. Additive Technologien wie der 3-D-Drucker erlauben die
Kleinproduktion zu Hause und das Versenden von grofieren Auftragen per
Internet an dafur eingerichtete zentrale Fertigungsstellen. Viele andere Ar-
beiten sind bei entsprechender Organisation auch ortsungebunden, man
richtet Home Offices ein. Auch Dienstreisen kdnnen zunehmend entfallen,
Skype-Konferenzen finden am ,heimischen® PC statt, zu Tageszeiten, die
Zeitzonen durchbrechen.

Traditionelle Organisationsformen der Erwerbsarbeit stoRen an ihre
Grenzen. Eine Standardisierung von Arbeitszeiten und Arbeitsorten ist nicht
mehr moglich. Die persénliche Anwesenheit im Betrieb wird zunehmend
durch die Kontrolle von Ergebnissen ersetzt, in vielen Bereichen aber auch
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durch Vertrauen. Vertrauensarbeitszeiten und Vertrauensarbeitsorte wer-
den betrieblich vereinbart, was in gewisser Weise schon in sich ein Wider-
spruch ist. Dies hat durchaus auch eine Einkommenskomponente: Randar-
beitszeiten als Nachtarbeit oder Schichtarbeit besonders zu vergiten wird
immer seltener, da Beschaftigte diese Zeiten ja oft selbst wahlen.

Diese Entwicklungen fuhren dazu, dass die Erwerbsarbeit immer weiter
hinein in den privaten Raum rutscht. Von der eigenen Wohnung aus kon-
trolliert man Maschinen, verrichtet Arbeiten, fihrt Konferenzen. Die ent-
sprechenden Raume und Zeiten muss man mit sich selbst ausmachen und
gegenlber den Familienmitgliedern legitimieren. Papa und Mama gehen
nicht mehr zur Arbeit, wo sie nachvollziehbar zu einer festen Zeit sein mis-
sen. Sie setzen sich an ihren Computer im Zimmer. Sie missen sich selbst
managen und disziplinieren und sind ihr eigener Arbeitszeitunternehmer.
Das muss man lernen. Es kommt nicht von ungefahr, dass man die Mes-
sung der eigenen Leistung zunehmend an Kleinstcomputer abgibt, die man
am Korper tragt.

Der Umbau der Arbeit hat neben den arbeitsrechtlichen, tarifpolitischen
und organisationsspezifischen Auswirkungen auch Folgen fir den Woh-
nungs- und Stadtebau. Nicht nur die Arbeit kommt nach Hause, gebraucht
werden auch die Blros und die gemeinsamen Platze im digitalen Netz und
im analogen Hier und Jetzt.

Doch das ist nicht alles: Wir wissen, welch hoher sozialer Wert der Er-
werbsarbeit zukommt. Man trifft andere, kann reden und sich austauschen.
Diesen Aspekt der Vergemeinschaftung durch Erwerbsarbeit kann man
nicht vollstandig ins Internet legen, das zeigen Erfahrungen in und mit den
sozialen Netzwerken. Noch wichtiger ist, dass der betriebliche Arbeitsplatz
fur die meisten Beschaftigten der einzige Ort ist, an dem sie systematisch
mit anderen Welten in Verbindung treten. Wo sonst kdnnen wir die Akzep-
tanz von ,Fremden®, von Menschen mit Migrationshintergrund, anderen
Geschlechterrollen und Lebensentwiirfen lernen? Die Forschung wie die
eigene Erfahrung zeigen, wie wichtig die personliche Interaktion fir eine
Willkommenskultur ist. Nur zu Hause zu arbeiten ist daher nicht das Modell
der Zukunft. Gute Arbeit braucht die persénliche Interaktion.
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3. Anforderungen an eine neue
Lebensverlaufspolitik

Wie beeinflussen die aktuellen Umbriiche und Herausforderungen heutige
und zukinftige Lebensverlaufe? Wie kann eine neue Lebensverlaufspolitik
die zentralen Achsen guter Arbeit aufnehmen und blindeln? Fassen wir
kurz zusammen: Der Arbeitsbegriff als solcher ist breit definiert. Er umfasst
bezahlte und unbezahlte Arbeit, Erwerbsarbeit ebenso wie Kindererzie-
hung, Pflege, Hausarbeit und (Weiter-)Bildung. Gute Arbeit hat eine finan-
zielle, zeitliche, rdumliche und soziale Dimension und ist daher auch im Zu-
sammenhang mit Zufriedenheit, Selbstverantwortung und Autonomie zu
sehen. Von besonderem Interesse sind die Gelingensbedingungen fir die
neuartigen Lebensverldufe, also wie Bildungs-, Arbeitsmarkt-, Steuer-, Ge-
sundheits- und Sozialpolitik ausgestaltet sind.

Noch ist in Deutschland das Ideal eines Normallebensverlaufs fest ver-
ankert. Bis heute werden Abweichungen von diesem ,Normalen® als aty-
pisch bezeichnet und bedauert. Und das, obgleich mittlerweile fast ebenso
viele Beschaftigte ,atypisch® wie ,typisch* arbeiten. Rechnet man das Hin-
eintragen der Erwerbsarbeit in die herkdbmmlich freie® Zeit nach Feier-
abend zu den atypischen Beschaftigungen hinzu, also beispielsweise das
Lesen und Bearbeiten von Akten oder beruflichen E-Mails am Abend oder
frihen Morgen, so finden sich nur noch wenige Erwerbsverhaltnisse, die
wir als normal bezeichnen kdnnten. Wir missen, ja wir dirfen uns heute
aus vielen Grinden vom ehemals ,Normalen® trennen. Neben den geschil-
derten aktuellen Herausforderungen hat dies mit zwei groRen Entwicklun-
gen zu tun, die beide bereits sichtbar, aber noch nicht abgeschlossen sind.

Erstens: Die funktionale Arbeitsteilung innerhalb eines Haushalts und
damit das Ein-Erndhrer-Modell sind uberholt. Zunehmend sind alle Men-
schen im entsprechenden Alter erwerbstatig. Hausarbeit wird nicht mehr al-
lein von der Frau und Erwerbsarbeit nicht mehr allein vom Mann ausgeubt.
Die Spezialisierung entfallt. Frauen haben diese Doppelrolle schon seit ge-
raumer Zeit angenommen. Bei Mannern gibt es viele Pioniere, die ihren
Wunsch nach einem partnerschaftlichen Familienmodell mit mehr Zeit fr
Kinder und Familie durch Auszeiten, Vatermonate und Teilzeitarbeit sicht-
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bar machen. Diese Auflésung der funktionalen Arbeitsteilung unterhéhlt das
Konzept des Normallebensverlaufs und die ihn stitzenden Institutionen.
Welchen positiven Entwurf eines neuen Lebensverlaufsregimes kénnen wir
traditionellen Lebensverlaufen entgegensetzen?

Zweitens: Die Idee eines Normallebensverlaufs ist eng verbunden mit
der Dreiteilung des Lebens in Vorbereitung auf die Erwerbsarbeit, Er-
werbsarbeit und Ruhestand. Diese Dreiteilung ist stark altersgradiert, mit
standardisierten Ubergéangen in Schule, Ausbildung, Erwerbsarbeit und
Beendigung der Erwerbsarbeit. Demografische Entwicklungen, insbeson-
dere die héhere Lebenserwartung bei guter Gesundheit, fordern diese Le-
bensverlaufspolitik heraus. Zudem verandern sich berufliche Anforderun-
gen schnell und verstarken den Reformdruck. Wie kdnnte eine Lebensver-
laufspolitik aussehen, welche die ,freien“ Jahre nicht im letzten Lebensdrit-
tel klumpt und hortet? Wie kdnnen wir es schaffen, dass die 20- bis 40-
Jahrigen nicht alle Aufgaben zeitgleich bewaltigen missen?

3.1 Von der funktionalen Arbeitsteilung zum
integrierten Arbeiten und Leben

Das Normalarbeitsverhaltnis bezieht sich auf den gesamten Haushalt. Ein
Einkommen soll fir alle reichen, flir die gesamte Familie. Mit diesem
Markteinkommen wird die nicht auf dem Markt angebotene Arbeit von
Frauen — also deren Haus-, Erziehungs- und Pflegearbeiten — mittelbar
Uber den Mann entlohnt. Erganzt wird das Einkommen durch sozialstaatli-
che Transfers, die Mitversicherung bei Krankheit und Unfall, die Arbeitslo-
senversicherung, die abgeleiteten Renten des Ehemannes und die Steuer-
erleichterungen aufgrund des Ehegattensplittings. Gestitzt wird dadurch
eine hoch funktionale Arbeitsteilung innerhalb des Haushalts. Die eine Per-
son passt sich voll und ganz den Bedingungen des Marktes an, Offnungs-
zeiten von Laden, Behdrden, Kindergarten und Schulen missen daher
nicht mit der Erwerbsarbeit synchronisiert werden. Umgekehrt kann sich die
zweite Person ausschlielBlich der Familie widmen, ohne auf die Flexibilitat
der Arbeitgeber angewiesen zu sein.

Bis heute passen viele Institutionen unseres Lebensverlaufs, abgeleitete
Versorgung und Steuererleichterungen, perfekt zu dieser traditionellen
Norm. Im Laufe der Zeit haben sich aber andere Realitadten und Normen
herausgebildet und wurden gesetzlich gefasst, die dem Normalarbeitsver-
haltnis diametral gegeniiberstehen. Die Reform des Unterhaltsrechts macht
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Erwerbstatigkeit fir Frauen wichtiger denn je. Die Vatermonate als Be-
standteil des Elterngelds legen Mannern nahe, sich mehr der Familie zu-
zuwenden. Insbesondere haben sich aber die Einstellungen der Menschen
geandert und von einer funktionalen Arbeitsteilung als Inbegriff des guten
Lebens entfernt. So sehen wir tagtaglich, wie stark sich das Ideal des Nor-
mallebensverlaufs Uberholt hat und Platz machen muss fir eine neue insti-
tutionelle Verankerung unseres Lebens.

Die gestiegene Erwerbstatigkeit von Frauen verdeutlicht dies eindring-
lich. Durch sie erhohte sich die dem Markt insgesamt zur Verfigung ge-
stellte Arbeitszeit betrachtlich. Aus der 40-Stunden-Woche, die den Ge-
samthaushalt finanzieren sollte, wird die 64-Stunden-Woche, zusammen-
gesetzt aus der Vollzeiterwerbstatigkeit des Mannes und der Teilzeiter-
werbstatigkeit der Frau. Die Zeit, die die Frau fir Haus- und Familienarbeit
aufwendet, geht aber nicht in entsprechendem Umfang zuriick, die des
Mannes nimmt nicht ausreichend zu.

Frauen verzichten also auf Spezialisierung, wahrend die meisten Man-
ner an ihr noch festhalten. Dadurch entsteht ein Wespennest an Proble-
men, denen hauptsachlich Frauen ausgesetzt sind. Um beides, Beruf und
Familie, bewaltigen zu kdnnen, gehen Frauen auf Teilzeit und brauchen
zudem flexible Arbeitszeiten, um den Bedarfen der Familie Uberhaupt
nachkommen zu kénnen. Teilzeit ist in unseren Karrieremodellen aber nicht
vorgesehen. Sie flhrt nicht zu einem Einkommen, das flir den ganzen
Haushalt reicht, und nicht zu einer Rente, die das Alter absichert. Sie er-
laubt auch nicht den Zugang zu Fuhrungspositionen. Hinzu kommt die Bal-
lung von Frauen in bestimmten Berufen, die oft flexible Arbeitszeiten bie-
ten, aber niedriger tarifiert sind als Mannerberufe. Niedrige Arbeitszeiten,
niedrige Vergltung und vergleichsweise geringe Karrieregewinne werden
noch verscharft durch den Gender Wage Gap, also die ungleiche Bezah-
lung von Mannern und Frauen bei vergleichbarer Leistung.

Der Staat fahrt eine paradoxe Politik. Er belasst das Ehegattensplitting,
andert aber das Unterhaltsrecht. Doch die beiden Malinahmen widerspre-
chen sich in ihren Wirkmechanismen. Das Ehegattensplittung verlockt zu
niedrigen Arbeitszeiten und das Unterhaltsrecht verlangt eine solide Veran-
kerung im Arbeitsmarkt, um sich im Fall einer Scheidung rasch selbst ver-
sorgen zu kénnen.

Die Frauen selbst nehmen diese Herausforderung meist an. In einer
Studie haben wir junge Frauen und Manner funf Jahre lang begleitet und
sie in diesem Zeitraum drei Mal dazu befragt, wie sie leben wollen und was
ihnen im Leben wichtig ist (Allmendinger 2009, 2013). Wir fanden durch-
weg Frauen, die finanziell auf eigenen Beinen stehen wollen, sich eine Kar-
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riere aufbauen, dabei aber nicht auf Kinder und Freunde verzichten moch-
ten. So wie traditionelle Manner wollen sie nicht leben. Dieses Ergebnis
findet sich auch in vielen anderen Studien. Dennoch werden viele dieser
jungen Frauen weiter 6konomisch abhangig bleiben. Was also muss sich
andern?

Politik und Wirtschaft sind gleichermafRen gefragt. Wir missen die finan-
zielle Absicherung von Frauen verbessern. Wenn gleicher Lohn flir ver-
gleichbare Arbeit gezahlt wirde, also die sogenannten Frauen- und Man-
nerberufe in den Einstiegsgehaltern und bei der Einkommensentwicklung
angepasst wirden, ware viel geschafft. Darliber hinaus missen wir Frauen
und Mannern die Mdglichkeit geben, Arbeitszeiten flexibel Uber den Le-
bensverlauf zu andern. ,Einmal Teilzeit* darf nicht ,immer Teilzeit* heil3en.
Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie miissen wir weiter verbessern. Auf
den ersten Blick hat sich hier viel getan. Wir haben heute das Elterngeld
und den Rechtsanspruch auf Tagesbetreuung fir Kinder ab dem ersten
Lebensjahr. Das Angebot an Kita-Platzen wird ausgebaut und immer mehr
Schulen betreuen und fordern Kinder und Jugendliche ganztagig. Auch die
Betriebe reagieren: Sie legen entsprechende Programme auf und lassen
sich als familienfreundlich zertifizieren.

Dies alles sind wichtige Mallhahmen. Wenn wir aber an den Ursachen
der unterschiedlichen Erwerbsverldufe von Frauen und Mannern ansetzen
und zukinftige Entwicklungen einbeziehen wollen, missen wir zwingend
auch Uber Zeit reden. Uber unbezahlte Zeit, die Frauen der Familie und der
Fursorge widmen, und bezahlte Zeit, in der Frauen erwerbstatig sind. Wir
mussen die bezahlte und die unbezahlte Arbeit besser und gerechter zwi-
schen Mannern und Frauen aufteilen. Lebensverlaufe, in denen Manner
weiterhin auf eine funktionale Arbeitsteilung setzen und Frauen diese ge-
zielt aufbrechen, kénnen nicht zu vergleichbaren Ergebnissen fihren. Da-
ran wird sich auch durch Quoten fir Flihrungspositionen nichts andern. Wir
mussen also Mannern ermdéglichen, ihr einseitig auf Erwerbsarbeit zentrier-
tes Leben starker auf andere Bereiche auszuweiten.

Wenn wir die niedrige Teilzeit von Frauen aufstocken auf eine hohere
Teilzeit oder eine niedrige Vollzeit und die Arbeitszeiten von Mannern ent-
sprechend reduzieren, wirde das Arbeitsvolumen insgesamt nicht sinken.
Es wurde lediglich anders zwischen Frauen und Mannern verteilt. Frauen
wollen auch mehr als nur in niedriger Teilzeit arbeiten, méglichst 30 bis 34
Stunden, damit sie sich eigenstandig finanzieren kénnen. Und gerade die
Manner der jingeren Generation mochten weniger Stunden erwerbstatig
sein. Sie mochten nicht wie ihre Vater arbeiten, 50 Stunden und mehr, und
ihre Familie kaum noch sehen (Allmendinger 2013).
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Mit einer Normalarbeitszeit von 32 Stunden in der Woche — oder, auf
den Haushalt gerechnet, mit einer 64-Stunden-Woche — hatten alle, also
nicht nur Mitter und Vater, die Moglichkeit, beispielsweise vier Tage in der
Woche zu arbeiten. Diese neue Normalarbeitszeit sehen wir Uber ein gan-
zes Arbeitsleben hinweg. Damit waren in bestimmten Lebensphasen auch
langere Arbeitszeiten moglich, etwa direkt nach der Ausbildung oder dem
Studium, oder wenn die Kinder aus dem Haus und die Eltern noch unab-
hangig sind. Wenn die Familie mehr Zeit erfordert oder man Zeit fur sich
braucht, werden diese langeren Arbeitszeiten dann mit Abschnitten in kur-
zer Teilzeit oder mit Unterbrechungen verrechnet. Die Wirtschaft wirde von
dieser neuen Normalarbeitszeit profitieren. Die Produktivitat wiirde steigen,
da die Unternehmen wesentlich starker auf die gute Ausbildung von Frauen
zurlckgreifen kénnten.

Neue Arbeitszeitmodelle setzen naturlich voraus, dass die Unternehmen
mitziehen und beispielsweise Flhrung in Teilzeit oder im Team ermdgli-
chen, die eine temporare Abwesenheit einer Kollegin oder eines Kollegen
leichter auffangen. Wir brauchen aber auch eine Familienpolitik, die eindeu-
tige Signale sendet und die Frauen und Méanner in ihrem Streben nach ei-
nem partnerschaftlichen Lebensmodell unterstitzt. Um eine egalitarere
Verteilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit innerhalb von Haushalten
zu foérdern, gibt es seit 2007 Elterngeld fir Vater, das an die Elternzeit ge-
koppelt ist. Die Anzahl der Vatermonate sollten wir nun erhéhen. Das ,EI-
terngeld plus®, das seit Juli 2015 gezahlt wird, ist ein weiterer wichtiger
Schritt. Sind Mutter oder Vater nach der Geburt des Kindes in Teilzeit er-
werbstatig, wird ihnen ein Ausgleich zum bisherigen Einkommen gezahlt.
AuRerdem kdnnen sie dann langer Elterngeld beziehen, ndmlich bis zu 24
Monate, und die Elternzeit flexibler aufteilen.

3.2 Von der Dreiteilung des Lebensverlaufs zu einem
Mehrstufenmodell

lllustrationen des menschlichen Lebensverlaufs verwenden seit Urzeiten
ein 3-Phasen-Modell: Kindheit, Erwachsenenzeit und Alter. Dargestellt wird
es in Form eines Siegerpodestes: Auf dem hdéchsten Treppchen, dem gol-
denen, findet sich der Erwachsene, links davon der Jugendliche, auf der
rechten Seite der Alte. In der Lebensverlaufsforschung wurde dieses Bild
Ubernommen: Es steht fiir Bildung, die auf die Erwerbsarbeit vorbereitet, fiir
die Phase der Erwerbsarbeit und fur die Erholung von derselben. Lange
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wurden diese drei Phasen ausschlieBlich fiir mannliche Lebensverlaufe ge-
dacht. Spater kamen eine Frau und ein Kinderwagen auf dem goldenen
Treppchen hinzu.

In der Zukunft werden Lebensverlaufe nicht mehr so sauber zu klas-
sifizieren sein. Phasen von Bildung folgen der Erwerbsarbeit inmitten
des Lebens. Auch Auszeiten, vorfinanziert durch Rentenanspriiche,
kann man sich statt des satten Blockmodells denken. Um dies zu er-
moglichen, mussen wir Phasen der Erwerbsarbeit Uber einen breiteren
Lebenskorridor ausdehnen kénnen und die Arbeitszeiten gleichmaliger
Uber unser Leben verteilen.

Heute sind Menschen, die 60 Jahre und alter sind, vergleichsweise sel-
ten erwerbstatig. Nicht einmal jede zweite Person zwischen 60 und 64 Jah-
ren geht einer Erwerbstatigkeit nach. Mit steigendem Alter sind Menschen
auch in deutlich geringerem Stundenumfang tatig. So liegt die (vertragliche)
Arbeitszeit bei Menschen unter 60 Jahren durchschnittlich bei 36 Stunden.
Hingegen arbeiten Erwerbstatige, die mindestens 60 Jahre alt sind, 31
Stunden. Die Unterschiede scheinen auf den ersten Blick Uberraschend
niedrig, was daran liegt, dass wir uns nur das Arbeitsvolumen von Perso-
nen anschauen, die tatsachlich arbeiten. Wenn wir die Summe aller geleis-
teten Arbeitsstunden allen Personen einer Altersgruppe gegenuberstellen,
liegt die durchschnittliche Arbeitszeit von Menschen ab 60 Jahren bei unter
5 Stunden pro Woche. Dagegen arbeiten Menschen unter 60 Jahren im
Schnitt wochentlich 27 Stunden.” Bei dem heutigen Altersaufbau wird in
Deutschland innerhalb der nachsten zehn Jahre das Arbeitsvolumen um
rund 8 Prozent sinken (vgl. Vaupel/Loichinger 2006). Um die Zahl der heute
insgesamt geleisteten Stunden auch zukunftig stabil zu halten, musste sich
die Arbeitszeit der 60- bis 64-Jahrigen von durchschnittlich 16 auf 20 Stun-
den erhdhen. Des Weiteren mussten die 50- bis 60-Jahrigen genauso viel
arbeiten wie die 35- bis 49-Jahrigen, namlich durchschnittlich 31 Stunden in
der Woche.

Das Arbeitsvolumen im Alter misste also steigen, um den Status quo zu
erhalten. Wenn wir darUber hinaus anstreben, die Berufs- und Familien-
phase der 20- bis 40-Jahrigen zu entzerren und spater auch Zeiten fur Wei-
terbildung zu eroffnen, sollte man zusatzlich ermdglichen, dass auch Men-
schen bis zum Alter von 70 Jahren zu einem gewissen Teil im Erwerbsle-
ben gehalten werden. Dies wirde andere Altersgruppen deutlich entlasten.
Es geht also nicht darum, das Volumen der Lebensarbeitszeit zu erhdhen,

11 Datenbasis: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus.
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sondern dieses anders Uber den Lebensverlauf zu verteilen. Daftir missen
die Rahmenbedingungen geschaffen werden. Die Politik muss flexible
Ubergénge in die Rente ermdglichen. Ein Modell, nach dem alle immer
mehr und langer arbeiten, ist nicht zielfihrend.
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