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Gestaltungsanforderungen an die
Arbeit der Zukunft: EIf Thesen

Reiner Hoffmann

Die Debatte tiber die Zukunft der Arbeit ist keineswegs neu, sie durchzieht
die gesellschaftspolitischen und gewerkschaftlichen Diskurse seit vielen
Jahrzehnten. Bereits in den 1950er Jahren prognostizierte Hannah Arendt,
dass der Arbeitsgesellschaft die Arbeit ausgehen wiirde. Ralf Dahrendorf
griff die These in den 1980er Jahren auf: Er sagte das Ende der Arbeitsge-
sellschaft vorher und erklirte die Gewerkschaften zu Dinosauriern der In-
dustriegesellschaft. Auch Jirgen Habermas und André Gorz konstatierten
das Ende der arbeitsgesellschaftlichen Utopie, den »Abschied vom Proleta-
riat« und »Wege ins Paradies«.

Natiirlich war die Debatte auch geprigt von enormen Rationalisie-
rungsschiiben und einer hohe Massenarbeitslosigkeit. Das von den Ge-
werkschaften verfolgte Ziel, Vollbeschiftigung wiederherzustellen, wurde
keinesfalls mehr selbstverstindlich von der gesamten Gesellschaft geteilt.
Die Diskurse in der damals aufkommenden Umweltbewegung und der
Partei »Die Griinen« beforderten die Diskussion iiber Alternativen zur Er-
werbsarbeit.

Angesichts eines hohen Beschiftigungsstandes in Deutschland hat in-
zwischen erneut ein Perspektivenwechsel stattgefunden. Statt iiber die Be-
freiung von der Arbeit zu debattieren, geht es um die Befreiung in der Ar-
beit. Das unterstellt aber zugleich: Arbeit — oder genauer: Erwerbsarbeit —
hat cine Zukunft. Deshalb heifft das vorliegende Buch »Arbeit der Zu-
kunft«. Wie diese genau aussechen wird, lasst sich heute nicht mit Sicherheit
sagen. Zu viel hingt von politischen Krifteverhiltnissen, gesellschaftspoliti-
schen Diskursen und den sogenannten Megatrends (wie Globalisierung,
Digitalisierung, demografischer Wandel) ab, die sich nur schwer antizipie-
ren lassen.

Aber manches liegt doch auf der Hand: Die Erfahrungen der internati-
onalen Finanzmarktkrise haben gezeigt, dass wir durchaus nicht auf dem
Weg in eine schone neue, »reine« Dienstleistungsgesellschaft sind — und
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12 REINER HOFFMANN

dies auch nicht wiinschenswert ist. Natiirlich wird sich der wirtschaftliche
Strukturwandel erheblich auf die zukiinftige Branchenzusammensetzung
auswirken, es wird zu einer weiteren »Verfliissigung« der Branchenstrukeu-
ren kommen. Und natiirlich werden vor allem produktionsorientierte
Dienstleistungen einen wichtigen Stellenwert einnehmen; Industrie und
Dienstleistungen werden sich immer stirker verzahnen.

Dennoch wird Erwerbsarbeit auch weiterhin in hohem Mafle von der
industriellen Wertschopfung abhingen. Nicht umsonst hat die EU-Kom-
mission im letzten Jahr das politische Ziel einer Reindustrialisierung Euro-
pas weit nach oben auf die politische Agenda gesetzt — und in Deutschland
ist der Anteil industrieller Wertschopfung mit 25 Prozent schon jetzt im
europdischen Vergleich auflerordendich hoch. Industriearbeit wird ihren
hohen Stellenwert fiir die Arbeit der Zukunft behalten.

Bevor ich die Gestaltungsanforderungen an die Arbeit der Zukunft for-
muliere, gilt es zunichst, auszuloten, welche Kernanforderungen wir an Ar-
beit stellen, was also fiir uns Gute Arbeit ausmacht.

1. These: Gute Arbeit ist
menschengerecht gestaltete Arbeit.

Es bedeutet in der Tat eine erhebliche Anstrengung, Arbeit zu »Arbeit mit
menschlichem Antlitz« zu machen, wie das bereits 1944 die Erklirung von
Philadelphia iiber die Ziele und Zwecke der Internationalen Arbeitsorgani-
sation (ILO) gefordert hatte. Die Arbeitsforschung ist dafiir ein zentraler
Hebel, weshalb sie schnellstens ausgebaut werden muss. Der Haushaltsaus-
schuss des Bundestags hat die Investitionen in die Arbeits- und Humani-
sierungsforschung fiir 2015 noch einmal aufgestockt. In den Folgejahren
sollen die Mittel weiter erh6ht werden. Damit wird eine gewerkschaftliche
Forderung aufgegriffen.

Wir wollen und werden die Chancen und Potenziale der Arbeit der Zu-
kunft nutzen. Gleichzeitig muss Arbeit besser gestaltet werden, um Psycho-
stress und Leistungsdruck am Arbeitsplatz zu mindern, Qualifizierung zu
stirken und die Arbeitszeit im Sinne der Beschiftigten zu flexibilisieren.

Neben entwicklungs- und persénlichkeitsfordernden Aspekten der Ar-
beitsgestaltung und der Erhohung der Arbeitsqualitit besteht besonderer
Forschungs- und Handlungsbedarf zu gesundheitsforderlichen Arbeitsbe-
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GESTALTUNGSANFORDERUNGEN AN DIE ARBEIT DER ZUKUNFT 13

dingungen. Die Befunde deuten darauf hin, dass in den letzten Jahren vor
allem die Zahl psychischer Erkrankungen infolge von zunechmendem Stress
und unzureichenden Anstrengungen bei der Gestaltung von Arbeitsaufga-
ben, Arbeitsmitteln und Arbeitsorganisation sowie sozialer Arbeitsbedin-
gungen drastisch angestiegen ist.

Wenn wir Giber menschengerecht gestaltete Arbeit sprechen, diirfen wir
uns nicht auf Deutschland und Europa beschrinken. Die Globalisierung
von Wertschopfungsketten geht in vielen Fillen mit der Ausbeutung von
Arbeiternehmerinnen und Arbeitnehmern in Entwicklungslindern einher,
wie wir dies in jiingerer Zeit besonders dramatisch in der Textilindustrie
etlebt haben.

Arbeitsgestaltung und Gute Arbeit in anderen Weltregionen sind auch
ein Anliegen der deutschen Gewerkschaften.

2. These: Gute Arbeit braucht
Qualifizierungs- und Entwicklungschancen.

Bildung und Qualifizierung sind schon seit Jahren Topthemen in der 6f-
fentlichen Debatte. Und das aus gutem Grund: Die erreichten Bildungsab-
schliisse sind ein zentraler Platzanweiser in unserer Gesellschaft. Noch im-
mer gilt die Faustregel: Je hoher der Bildungsabschluss, desto besser sind
die Chancen auf Teilhabe am Arbeitsmarkt und an der Gesellschaft. Liegt
die Arbeitslosenquote von Akademikern bei 2,5 Prozent, sind bei den An-
und Ungelernten 20 Prozent arbeitslos. Und dieser Trend wird sich noch
verschirfen: Der Einsatz neuer Technologien (Stichwort Industrie 4.0), der
Abbau von Hierarchien im Betrieb, die Verlagerung koordinierender Auf-
gaben auf die ausfithrende Ebene — all das stellt héhere Anforderungen an
die Beschiftigten.

Bildungsabschluss, Qualifizierung und Gute Arbeit hingen also zusam-
men. Das Recht auf eine gute Bildung und Ausbildung ist zentral, wenn es
darum geht, den Menschen ein Leben und eine Arbeit in Wiirde zu bieten.
Deshalb haben wir im Dezember 2014 gemeinsam mit Bund, Lindern und
Wirtschaft die »Allianz fiir Aus- und Weiterbildung« geschmiedet. Sie ist
die entscheidende Grundlage fiir die Stirkung der dualen Ausbildung in
diesem Land. Wir kénnen es nicht hinnehmen, dass rund 260.000 junge
Menschen in Maflnahmen fiir den Ubergang von der Schule zur Ausbil-
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14 REINER HOFFMANN

dung stecken — oftmals ohne Aussicht auf einen Berufsabschluss. Die neue
Allianz steht fiir einen Paradigmenwechsel: weg von den zahllosen Maf-
nahmen im Parallelsystem hin zu betrieblicher Ausbildung, bei Bedarf mit
professioneller Begleitung.

Bildung ist das Fundament fiir Gute Arbeit und fiir die Arbeit der Zu-
kunft, die sich iiber verschirften Wettbewerbsdruck in globalen Mirkeen
behaupten muss. Dazu gehoren auch deutlich groflere Anstrengungen, um
das Konzept ecines lebensbegleitenden Lernens zu realisieren. Wenn die
Halbwertszeit technologischer Innovationen immer kiirzer wird, dann sind
auch Qualifikationen immer schneller iiberholt. Daher ist der Ausbau der
Weiterbildung iiber die gesamte Erwerbsbiografie dringend voranzutreiben
— im Rahmen von Tarifvertrigen und gesetzlichen Bildungszeiten.

Bildung und Bildungspolitik diirfen aber nicht auf die 6konomischen
Verwertungsbedingungen reduziert werden. Gute Bildung erméglicht auch
die demokratische und kulturelle Beteiligung am gesellschaftlichen Leben
und hat somit immer auch eine emanzipatorische Dimension.

3. These: Gute Arbeit ist mitbestimmte Arbeit.

Mitbestimmung ist die Grundlage dafiir, dass auch in der digitalen Arbeits-
welt individuelle Wiinsche, soziale Interessen und dkonomischer Erfolg im
Zusammenwirken mit den Tarifvertrigen auf Augenhohe ausbalanciert
werden. Keiner soll auf eine betriebswirtschaftliche Kennziffer reduziert
werden. Wirtschaften ist kein Selbstzweck. Mitbestimmung macht die Ar-
beitnehmerin und den Arbeitnehmer zur Biirgerin und zum Biirger im Be-
trieb. Mitbestimmung stirke den sozialen Ausgleich in der Gesellschaft.
Betriebsrite und Arbeitnehmervertreter in Aufsichtsriten machen den
Unterschied. Ohne die Ubernahme von Verantwortung in Wahl- und
zugleich Ehrenimtern wiirden die biirgernahen Institutionen, auch Betrie-
be und Unternehmen, nicht funktionieren. Hier werden Interessen ausge-
glichen, Konflikte auf das Machbare hin bearbeitet und die Arbeits- und
Lebenswelt ganz konkret gestaltet. Betriebsrite und Arbeitnehmervertreter
geben unserem Zusammenleben das demokratische Gesicht gegeniiber den
Arbeitgebern. Das ist die zivilisatorische Leistung von Mitbestimmung,.
Gute mobile Arbeit, wachsende Digitalisierung und Vernetzung in der
Arbeitswelt, Datenschutz sowie Stress und psychische Belastungen sind
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wichtige Themen der nahen Zukunft. Aber bei allen Anforderungen an die
neue Flexibilitdt bleibt der Schutz ein leitendes Motiv fiir das Engagement
in der betrieblichen und unternehmensbezogenen Mitbestimmung. Denn
am Druck auf das Arbeitsleben der Menschen und damit an ihrem — recht-
lich abgesicherten — Schutzbediirfnis hat sich durch den Strukturwandel
der Arbeitswelt niches gedndert.

In Zukunft wird es weniger als bisher um Sicherung des beruflichen
Status quo gehen, sondern vor allem um Beteiligung, die den Einzelnen in
beruflichen Verinderungspassagen unterstiitzt und seine Position auf dem
Arbeitsmarke auch jenseits des gegenwirtigen Betriebs schiitzt. Gerade in
einer sich verindernden Arbeitswelt konnen und miissen mit den Mitteln
des Betriebsverfassungsgesetzes Tarifvertrag und Tarifautonomie wieder
stirker zur Geltung gebracht werden. Wo heute der Mindestlohn gilt, muss
fur die (Neu-)Griindung und Verbreitung von Betriebsriten gesorgt wer-
den. Wer sollte besser iiber die Einhaltung und die praktische Ausgestal-
tung gesetzlicher und tariflicher Normen wachen?

Die zivilisatorische Kraft von Mitbestimmung und Gewerkschaften
wird sich daran messen lassen miissen, ob sie »Gute Arbeit fiir ein besseres
Leben« fur moglichst viele gestalten kann. Denn die Einkommenssiche-
rung durch eigener Hinde Arbeit wird der Dreh- und Angelpunkt einer
funktionierenden und beteiligungsorientierten Biirgergesellschaft bleiben.

Mit der »Offensive Mitbestimmung« des DGB wollen wir unseren Ge-
stalcungswillen unterstreichen: Keiner soll beim radikalen Wandel der Ar-
beitswelt durch Digitalisierung ins Bodenlose fallen. Mitbestimmung stellt
dafiir das gesellschaftspolitische Fundament und die Instrumente zum kon-
kreten (Aus-)Handeln bereit. Die aktuellen Themenfelder wie Vereinba-
rungen zur Stressvermeidung, zu Méglichkeiten fiir betriebliche Weiterbil-
dung oder zum Datenschutz sind auch fiir die Arbeit der Zukunft zentrale
Herausforderungen.

Mitbestimmung hat sich der neuen Arbeitswelt angepasst und sich mo-
dernisiert. Das traditionelle Stellvertretermodell ist hiufig differenzierteren
Vertretungsformen gewichen: mehr direkter Beteiligung und der Offnung
der betrieblichen Mitbestimmung fiir unterschiedliche Interessenslagen der
Beschiftigten. Die Gewerkschaften sind davon tiberzeugt:

—  Nur mitbestimmte Arbeit ist Gute Arbeit.

— Gute Unternehmensfithrung ist mitbestimmte Unternehmensfithrung.

— Mitbestimmung ist aktive Demokratisierung in der Wirtschaft, die tiber
Arbeitsplitze und Betriebe hinaus wirke.
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16 REINER HOFFMANN

Deshalb verkniipfen die Gewerkschaften die Arbeit der Zukunft mit der
»Offensive Mitbestimmung«. Der mitbestimmungspolitische Stillstand in
der Politik, sei es in Deutschland oder Europa, muss tiberwunden werden.
Beteiligung und Mitbestimmung miissen zu einem gesellschaftspolitischen
Thema werden, fiir das sich viele engagieren.

4. These: Gute Arbeit muss tariflich geschitzt
und gestaltet werden.

Ein weiterer Schwerpunke fiir die Arbeit der Zukunft liegt in der Stirkung
der Tarifautonomie und Tarifbindung. Diese bleibt auch nach den begrii-
Benswerten gesetzlichen Regelungen eine zentrale Herausforderung. Es
muss Schluss sein mit der tdglichen Tarifflucht der Arbeitgeber: Viele orga-
nisieren sich nicht mehr in den Arbeitgeberverbinden, oder sie entscheiden
sich fiir eine Mitgliedschaft ohne Tarifbindung (OT). Der Unfug dieser
OT-Mitgliedschaften muss beendet werden.

Wie also muss eine Tarifpolitik aussehen, die zunehmend durch freiwil-
lige Unterbrechungen gekennzeichnete Erwerbsbiografien ohne Verlust an
Lebensqualitit ermdgliche? Und vor allem: Wie gelingt eine Wiederbele-
bung der Tarifautonomie in den vielen Niedriglohnbranchen? Immerhin
gibt es bereits viele erfreuliche Stiitzungsmafinahmen, die von der Groflen
Koalition beschlossen wurden, um einer Prekarisierung entgegenzuwirken,
wie die Erleichterung von Allgemeinverbindlichkeitserkldrungen aus 6f-
fentlichem Interesse, die Offnung des Arbeitnehmerentsendegeserzes mit
der Moglichkeit, hohere Branchenmindestldhne fiir alle Wirtschaftszweige
abzuschlieffen, und die geplante Neuregelung, um Missbrauch von Leihar-
beit und Werkvertrigen zu vermeiden. Alle diese Ansitze sind ausbaufihig.

Die Neugestaltung der Tarifpolitik ist auch entscheidend fiir alters- und
alternsgerechtes Arbeiten im Betrieb. Wie wichtig dieses Thema ist, zeigt
die wachsende Zahl von Demografie-, Gesundheits- und Qualifizierungs-
tarifvertrigen. Diese Tarifvertrige behandeln Fragen der alters- und al-
ternsgerechten Arbeitsgestaltung und einer lebensphasenorientierten Perso-
nalarbeit. Sie wurden zunichst in einigen Industriebranchen abgeschlossen,
nun aber auch immer hiufiger im Dienstleistungsbereich.

»Gute Arbeit ist menschengerecht gestaltete Arbeit, »Gute Arbeit
braucht Qualifizierungs- und Entwicklungschancen«, »Gute Arbeit ist mit-
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bestimmte Arbeit«, »Gute Arbeit muss tariflich geschiitzt und gestaltet
werden«: Mit diesen vier Thesen habe ich abgesteckt, was Arbeit tiberhaupt
ausmacht — heute und in Zukunft gleichermaflen.

Und was sind die besonderen Gestaltungsanforderungen an die Arbeit
der Zukunft? Dazu sieben weitere Thesen:

5. These: Der Wert der Arbeit gehort ins Zentrum
der gesellschaftspolitischen Debatte.

Wir verbinden mit diesem Anspruch eine zukunftsfihige Arbeitspolitik, die
den tief greifenden Strukturwandel in der Arbeitswelt in den Blick nimmt,
der durch den demografischen Wandel, die rasante technologische Ent-
wicklung hin zu Industrie 4.0 und Smart Services sowie durch die funda-
mentalen Verinderungen von Wertschépfungsketten und Arbeitsteilung
im Zuge fortschreitender Globalisierung vorangetrieben wird.

Um angesichts dieser Herausforderungen gestaltungsfihig zu bleiben,
muss Arbeitspolitik moglichst stark gesellschaftspolitisch verankert sein.
Dafiir muss sie den Wert von Arbeit, von Partizipation und Beteiligung,
von einer guten Work-Life-Balance — oder, wie wir traditionell sagen: vom
Verhiltnis von Arbeit und Leben — neu diskutieren und Leitbilder fiir eine
Arbeit der Zukunft entwickeln, die von der Gesellschaft getragen werden.

Dabei diirfen die Gewerkschaften — wie der damalige DGB-Vorsitzende
Heinz-Werner Meyer in seinem Referat auf dem Hattinger Forum 1990
betonte — nicht immer nur der »Leierkasten der alten Erfolge« sein. Ge-
werkschaften sind gut beraten, hiufiger selbstbewusst auf das Bezug zu
nehmen, was sie bereits erreicht haben. In den USA gibt es einen Aufkleber
firs Auto mit dem Slogan: Unions: The folks that brought you the weekend.

So weit muss man aber gar nicht zuriickblicken: Mindestlohn und die
Korrekturen bei der Rente waren wichtige gewerkschaftliche Reformerfol-
ge. Das ist allerdings kein Grund zur Selbstzufriedenheit. Selbstbewusst
werden wir das anpacken, was weiterhin im Argen liegt: Der Niedriglohn-
sektor in Deutschland gehért zu den grofiten in Europa; auch bei der Ar-
beitslosigkeit, die immer noch knapp drei Millionen Menschen betrifft (da-
von eine Million Dauerarbeitslose), besteht nach wie vor Handlungsbedarf.

Wenn es uns gelingt, den Wert der Arbeit in der gesellschaftspolitischen
Debatte zu verankern, werden wir diese Fragen kraftvoll angehen kénnen.
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18 REINER HOFFMANN

6. These: Die Arbeit der Zukunft wird nicht grundsatzlich
beherrscht von neuen Technologien.

Digitalisierung durchzieht alle Arbeits- und Lebensbereiche. Sie ist nicht
auf klassische Industriearbeit begrenzt, sondern erfasst nahezu alle Dienst-
leistungen, wenn auch mit noch unterschiedlicher Reichweite. Zweifellos
bergen die stirksten Treiber der fundamentalen Verinderungen in unserer
Arbeits- und Wirtschaftswelt erhebliches Potenzial fiir Missbrauch und
gravierende Fehlentwicklungen.

Technologischer Wandel und die Digitalisierung unserer Arbeitswelt
werden dann an der Schnittstelle von Mensch und Maschine immer stirker
die Beschiftigten zu reinen Ausfithrungsgehilfen im Arbeitsprozess reduzie-
ren, massive Arbeitslosigkeit im Bereich hochgradig automatisierter Routi-
netitigkeiten erzeugen und damit vor allem jene treffen, die tiber ein nied-
riges oder mittleres Qualifikationsniveau verfiigen. Gleichzeitig wird das
»digitale Prekariat«, also die Zahl nicht sozialversicherter Soloselbststindi-
ger, rapide weiterwachsen.

Exemplarisch fiir die voranschreitende Digitalisierung steht das Crowd-
sourcing. Das Wissen iiber diese neue Form von Arbeit ist noch rudimen-
tir: Zahlreiche Diskussionsbeitrige, vor allem in den Feuilletons der Print-
medien, sind cher kulturpessimistisch, sie befiirchten ein neues Zeitalter
digitaler Sweatshops. Die Warnung vor einem »digitalen Proletariat« ist
durchaus berechtigt. Zumal dann, wenn es nicht gelingt, den Wert der Ar-
beit in den Mittelpunke gesellschaftspolitischer Debatten zu stellen. Es geht
bei der Digitalisierung eben nicht darum, Arbeit billiger zu machen, son-
dern darum, Arbeit besser und effizienter zu organisieren.

Im Kern ist Crowdsourcing eine neue Spielart des Outsourcings, wobei
die Auslagerung von Leistungen aus unterschiedlichen Wissensbereichen
an eine Crowd, also eine Gruppe Menschen, tiber das Internet erfolgt.
Crowdsourcing-Plattformen (Intermediire) bedienen sich einer undefinier-
ten Masse von Menschen, die ihre Leistungen meist als Soloselbststindige
anbieten, weltweit und fernab von tariflichen Bindungen oder sozialversi-
cherungsrechtlichem Schutz.

Die Gewerkschaften sind mit der Herausforderung konfrontiert, dass
bestehende Rechte (etwa mit Blick auf Arbeits- und Gesundheitsschutz, sit-
tenwidrige Bezahlung oder Urheberrechte) in der Crowd schwer zu fassen
sind. Aber: Arbeit muss auch fiir Crowdworker geregelt werden. Gewerk-
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schaften diirfen Crowdsourcing als solches also nicht einfach ablehnen oder
bekimpfen. Moderne Maschinenstiirmerei hilft niemandem.

Vielmehr miissen sich die Gewerkschaften um eine intelligente Regulie-
rung digitaler Erwerbsarbeit bemithen — und so die Deutungshoheit iiber
Gute Arbeit im Zeitalter der Digitalisierung behalten. Zum einen geht es
dabei um die Ubertragung sozialer Regulierung aus der analogen auf die
digitale Arbeitswelt, zum anderen miissen neue Formen sozialer Sicherheit,
Beteiligung und Mitbestimmung gefunden werden. Indem die Gewerk-
schaften diese Prozesse erfolgreich gestalten, entscheiden sie auch dariiber,
welche Rolle sie als kollektive Interessenvertretung bei der Arbeit der Zu-
kunft spielen werden.

7. These: Der erfolgreiche 6kologische Wandel wird auch
uber die Arbeit der Zukunft entscheiden.

Umwelt- und Klimaschutz gehoren zwar nicht zu den Kernaufgaben der
gewerkschaftlichen Interessenvertretungspolitik. Gleichwohl wird die Ar-
beit der Zukunft ohne eine okologische Modernisierung der Industriege-
sellschaft nicht funktionieren. Der Weg in eine kohlenstoffarme Wissens-
gesellschaft bietet erhebliche Innovationspotenziale, die in den letzten
Jahren gerade von der deutschen Industrie genutzt werden konnten. Damit
sind durchaus positive Beschiftigungseffekte verbunden. Zugleich erleben
wir, dass die im Bereich der regenerativen Energien geschaffenen Arbeits-
plitze in der Regel niche tariflich entlohnt werden und die Arbeitsbedin-
gungen hiufig schlecht sind. Lange Arbeitszeiten sind dabei nur die Spitze
des Eisbergs. Hier liegt ein Handlungsfeld fiir die Gewerkschaften brach.
Mit dem okologischen Strukturwandel, das darf nicht verschwiegen
werden, sind durchaus Arbeitsplatzrisiken verbunden. Hier kommt es auf
eine vorausschauende Strukturpolitik an, die in vielen Regionen der Bun-
desrepublik Deutschland gegliicke ist. Erinnert sei an den programmati-
schen Satz von Willy Brandt, der den »blauen Himmel {iber der Ruhr« ge-
fordert hatte. Der Strukturwandel im Ruhrgebiet ging einher mit dem
kompletten Ausstieg aus der Steinkohleforderung — unter gewerkschaftli-
cher Beteiligung. Die Montanindustrie ist heute ganz anders organisiert.
Selbst klassische Industriebereiche sind inzwischen deutlich ressourcen-
schonender als noch vor einigen Jahren — und werden aus gutem Grund zu
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den enabling industries gezdhlt, den »Ermaéglichungsindustrien«. Energiein-
tensive Branchen leisten mit Produkt- und Prozessinnovationen einen er-
heblichen Beitrag, den Kohlendioxidausstof§ zu reduzieren.

All dies bedeutet niche, dass zwischen 6kologischen und arbeitspoliti-
schen Zielen keine Konflikte bestiinden. Diese Zielkonflikte miissen offen-
siv angegangen werden. Wir brauchen Konversions- und Modernisierungs-
strategien, mit deren Hilfe der okologische Strukturwandel gelingt und
neue Beschiftigungsperspektiven geschaffen werden.

8. These: Die Arbeit der Zukunft braucht
europaische Leitplanken.

Die Aufrechterhaltung hoher arbeits- und sozialrechtlicher Standards — mit
anderen Worten: Gute Arbeit — ldsst sich nicht mehr lediglich im Natio-
nalstaat sichern. Mit der Freiziigigkeit der EU-Biirgerinnen und EU-Biir-
ger, also dem Recht, sich in jedem Mitgliedstaat der EU niederzulassen
und erwerbstitig zu sein, ist nur die notwendige Bedingung cines europii-
schen Arbeitsmarkes geschaffen worden. Die hinreichenden Bedingungen
liegen in einer Regulierung der Arbeitsmirkee, die Beschiftigung sichert
und Menschen fiir neue Beschiftigung qualifiziert.

Dazu gehéren beispielsweise die Anerkennung von Qualifikationen,
aber auch die Begrenzung der exzessiven Nutzung befristeter Arbeitsvertri-
ge und auf nationaler Ebene zu verankernde Mindestlohne, die sich an den
Median- oder Durchschnittslohnen der Mitgliedstaaten orientieren. Dabei
geht es zunichst eher um Verfahrensregelungen und nicht um Lohnstan-
dards selbst. Der am 1. Januar 2015 in Deutschland eingefithrte Mindest-
lohn ist ein effektiver Beitrag zur Europiisierung des Arbeitsmarkts. Nicht
die Deregulierung, sondern ein modernes Arbeitsrecht auf europiischer
Ebene ermoglicht die Gestaltung der Arbeit der Zukunft. Das schliefit in-
vestive statt konsumtive Sozialtransfers, effektive Arbeitsverwaltungen in
den Mirtgliedstaaten, den Ausbau der europiischen Arbeitsvermittlung und
gezielte Mobilititsférderung mit ein.

Die europdischen Arbeits- und Gesundheitsstandards sind keine biiro-
kratischen Hindernisse und stehen deshalb auch nicht auf der EU-Agenda
zum Biirokratieabbau. Diese Standards sind Voraussetzungen fiir gesunde
Arbeitsbedingungen und miissen in ciner sich wandelnden Arbeitswelt mo-
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dernisiert werden. Gleichzeitig miissen die europiischen Mitbestimmungs-
rechte gestirkt werden.

9. These: Die Arbeit der Zukunft wird auch durch eine
erfolgreiche Einwanderung bestimmt.

Die Bundesrepublik Deutschland ist bereits ein Einwanderungsland, auch
wenn sich die bundesrepublikanische Gesellschaft lange gestriubt hat, diese
Tatsache zu akzeptieren. Gerade die aktuellen Debatten iiber Fremden-
feindlichkeit, Rechtspopulismus und Europafeindlichkeit zeigen, dass wir
uns offensiv zu einem offenen Europa bekennen miissen — einem Europa
mit Migration.

Gern wird in der Diskussion {iberschen, dass Einwanderung auch den
deutschen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern niitzt. Die Zuwanderer
sind im Schnitt gut qualifiziert — wir brauchen sie, um den sich abzeich-
nenden Facharbeitermangel abzufedern. In einer Wirtschaft wie der deut-
schen sinken bei Facharbeitermangel die Chancen aller auf Beteiligung am
Arbeitsmarkt und auf Gute Arbeit.

Schon allein aus diesem Grund ist Migrationspolitik keine Politik fiir
»Randgruppeng, sie steht vielmehr im Zentrum des Nachdenkens tiber die
Arbeit der Zukunft.

10. These: Die Arbeit der Zukunft muss die
Gender-Perspektive starker in den Blick nehmen.

Das traditionelle »Normalarbeitsverhiltnis« mit kontinuierlicher (minnli-
cher) Vollzeitarbeit entspricht nicht mehr den Lebensentwiirfen sehr vieler
Menschen in Deutschland. Die gestiegene Erwerbsbeteiligung von Frauen
rechtfertigt es, von einer Feminisierung der Arbeit zu sprechen. Dazu ha-
ben, mehr als 40 Jahre nach den skandinavischen Lindern, Verinderungen
am traditionellen Familienmodell beigetragen. Stichworte hierfiir sind:
Ausbau der Ganztagsschulen, Rechtsanspruch auf einen Kinderkrippen-
platz, Elterngeld — und tarifvertragliche Regelungen zur besseren Verein-
barkeit von Familie und Beruf.
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Zur Realitit der Arbeitswelt von Frauen gehort aber auch, dass Frauen
in Deutschland nach wie vor 20 Prozent weniger Einkommen erzielen als
ihre minnliche Kollegen, dass sie iiberproportional hiufig in Teilzeit arbei-
ten und ihnen Karrierechancen verbaut sind. Die aktuelle Diskussion iiber
Frauen in Fithrungspositionen, insbesondere in Aufsichtsriten groffer Dax-
Unternehmen, ist deswegen ein wichtiges Signal, Frauen gleichberechtigt
am Erwerbsleben zu beteiligen.

Die Gewerkschaften haben sich bislang darauf konzentriert, die Lohn-
unterschiede zwischen den Geschlechtern abzubauen. In Zukunft muss es
stairker darum gehen, die Einkommensunterschiede in den Blick zu neh-
men: Weil Frauen — meist wegen der Familie — hiufiger in Teilzeit arbeiten
und weil sie 6fter und linger als Minner ihre Berufstitigkeit unterbrechen,
verdienen sie tiber ihre gesamte Erwerbsbiografie im Schnitt weniger. Des-
halb gilt: Jede gesetzliche und jede tarifvertragliche Regelung, die die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf weiter erhdht, stirkt die Frauen.

11. These: Die Arbeit der Zukunft braucht
mehr Zeitsouveranitat.

Die arbeitszeitpolitischen Gestaltungsperspektiven der Gewerkschaften ha-
ben sich im Lauf der Geschichte gravierend verindert. Dazu haben ihre
eigenen Erfolge mafigeblich beigetragen. Ausgangspunkt war der Kampf
um den Achtstundentag, die Fiinfragewoche und eine kiirzere wochent-
liche Arbeitszeit. Nachdem die Arbeitgeber die Verkiirzung der wochent-
lichen Arbeitszeit akzeptieren mussten, verschob sich der Fokus auf die La-
ge der Arbeitszeit und die Arbeitszeitflexibilitit.

Das Sachverstindigengutachten zum ersten Gleichstellungsbericht der
Bundesregierung lieferte hier eine Steilvorlage: Die Expertinnen und Ex-
perten mahnten, mit der Orientierung am Lebenslauf das Leitbild fiir eine
neue Arbeitszeitgestaltung zu schaffen. Damit einher geht die Forderung
nach mehr Zeitsouverinitit, das heifft nach mehr Verfiigungsgewalt tiber
Zeit entlang der Erwerbsbiografie — fiir ganz unterschiedliche individuelle
Zwecke: etwa fiir Eigenarbeit, Care-Zeiten, politische Teilhabe oder Sab-
baticals. Hinter diesen Ansitzen liegt die Vorstellung von »atmenden Le-
bensverldufen«, die wesentlich iiber die Lebensqualitit entscheiden. Die
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Gestaltungsmoglichkeiten von (Arbeits-)Zeit werden dafiir verstirke als In-
dikator gesehen.

Der neue Fokus auf Lebensarbeitszeitmodelle zielt auch auf eine Anni-
herung der Arbeitszeiten der Geschlechter, die gleichstellungspolitisch ge-
boten ist. Frauen sind im Schnitt weniger Stunden erwerbstitig als Minner
und nehmen dafiir vielfiltige Nachteile in Kauf. Gleichzeitig sind Manner
immer weniger bereit, sich in die traditionelle Rolle des Vollzeit erwerbsti-
tigen Familienernihrers zu fiigen. Aktive Viter wollen mehr Zeit mit ihren
Kindern verbringen — und deshalb weniger arbeiten.

Lebenslaufpolitik und mehr Arbeitszeitsouverinitic fir die Beschiftig-
ten bieten die Chance, den Wiinschen und Bediirfnissen der Menschen
besser gerecht zu werden. Die Entscheidung fiir Familie oder personliche
Entwicklung und gegen Vollzeiterwerbstitigkeit darf nicht linger bestraft
werden. Unterbrechungen und Briiche im Lebensverlauf diirfen Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer nicht mehr zu Beschiftigten zweiter Klasse
abstempeln. Wenn wir die individuelle Lebenssituation stirker beriicksich-
tigen, werden wir auch Fiirsorgetitigkeiten endlich besser anerkennen und
konnen die klassische Trennung von Erwerbsarbeit und Familienarbeit auf-
weichen.

Gefordert sind Betriebe und Verwaltungen, die sich an den Bediirfnis-
sen von Eltern und pflegenden Beschiftigten orientieren.

Die Arbeitswelt muss sich stirker auf das Leben ausrichten.
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Schone neue Arbeitswelt: 25 Perspektiven

Claudia Bogedan

»Gesicherte arbeitswissenschaftliche FErkenntnisse« sollen laut Arbeits-
schutzgesetz (§ 4 ArbSchG) die Grundlage fiir die Verpflichtung der Ar-
beitgeber bilden, Arbeitsschutzmafinahmen zu ergreifen. Der Stand der
Forschung ist also unmittelbar relevant fiir eine »menschengerechte Gestal-
tung der Arbeit« (§ 2 [1] ArbSchG), wie es weiter im Gesetz heif3t.

Doch lingst wissen wir, dass zu einer menschengerechten, humanen
Gestaltung von Arbeit (vgl. Miickenberger in diesem Band) sehr viel mehr
gehort, als Gefahren abzuwenden oder die Beschiftigten gesund zu erhal-
ten. Denn die Erwerbsarbeit selbst verindert sich. Die Arbeit der Zukunft
ist demnach digitaler, mobiler, flexibler und individueller. Die Antriebs-
krifte dieses Wandels sind keineswegs neu. Doch die Beitrige des vorlie-
genden Bandes zeigen, dass im Zusammenfluss dieser Entwicklungen eine
Dynamik entstanden ist, die eine neue Regulierung erfordert. Die Produk-
tionsweise der heutigen kapiralistischen Formation ist geprigt von einer
umfassenden Flexibilisierung und Globalisierung. Die neuen technischen
Maglichkeiten verindern die Mobilitit und die Kommunikation derart,
dass von einer »dritten industriellen Revolution« (Rifkin 2011) oder einer
»Industrie 4.0« (vgl. Spath 2013) die Rede ist.

Trotz aller Abgesinge ist jedoch die Erwerbsarbeit zentraler Referenz-
punkt im Leben der meisten Menschen geblieben. Denn fiir die Mehrheit
der Biirgerinnen und Biirger basieren das Einkommen und alle davon ab-
geleiteten Sozialleistungen auf Erwerbsarbeit. Die soziale Stellung jeder
und jedes Einzelnen wird somit direkt oder indirekt iiber die Position im
Arbeitsmarke beeinflusst. Arbeit und Leben bedingen sich dabei wechsel-
seitig (vgl. Jiirgens in diesem Band). Die gesellschaftliche Modernisierung
hat in den letzten zwei Jahrzehnten enorme Fortschritte erzielt, die auf die
Arbeitswelt zuriickwirken. Die Lebensentwiirfe der Menschen sind bunter
und vielfiltiger geworden — auch die Erwerbsbiografien (vgl. Klenner/
Schulze Buschoff in diesem Band). Von der Lehre bis zur Rente in einem
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Betrieb zu arbeiten entspricht heute lingst nicht mehr den Erwartungen
junger Menschen (Allmendinger/Haarbriicker 2013). Den Anspruch auf
die Autorenschaft des eigenen Lebens méchte heute niemand mehr leug-
nen. Die Regale in den Buchhandlungen sind entsprechend voll mit Ratge-
bern, die uns helfen sollen, »Regisseure unseres eigenen Lebens« zu werden,
»unser Leben neu zu erfinden« oder »einfach gliicklich zu sein«. Doch die
Imperative unserer Zeit sind nicht widerspruchsfrei. Denn gesellschaftliche
Institutionen und insbesondere das Arbeits- und Sozialrecht setzen oftmals
gegensitzliche Anreize. Sie sind jedoch entscheidend fiir die Frage, ob und
wie Menschen ihre Arbeits- und Lebensbedingungen selbst bestimmen und
gestalten konnen. Es fehlt ein Ersatz fiir das alte Leitbild des Familiener-
nahrers in unbefristeter Vollzeitbeschiftigung, fiir das sogenannte Normal-
arbeitsverhilenis.

Die arbeitsweltliche Forschung hat in den vergangenen Jahren die Ver-
dnderungen in der Arbeitswelt umfassend untersucht und belastbare Ergeb-
nisse erzielt. Die gewonnenen Erkenntnisse eignen sich als Ausgangspunkt
fur politische und betriebliche Gestalter, eine neue Ordnung der Arbeit zu
entwickeln. Im Zusammenspiel von empirisch angeleiteter Forschung, die
iiber Erwerbsverldufe, betriebliche Realititen und Arbeitsmarktentwicklun-
gen informiert, und eher systematischen und institutionellen Analysen pri-
sentiert der vorliegende Band einen umfassenden Einblick in den Stand der
Forschung zur Arbeit der Zukunft.

Antriebskrafte des Wandels

Drei Ereignisse haben zu weitreichenden Verinderungen der Art und Wei-
se, wie heute gewirtschaftet und gearbeitet wird, gefithre: (1) die Einfiih-
rung des Internets, (2) der Fall der Berliner Mauer und das Ende des Ost-
West-Konflikts sowie (3) das Ende der Regierungszeit von Helmut Kohl
und eine neue Reformdynamik der auf ihn folgenden rot-griinen Bundes-
regierung. Diese drei Ereignisse trugen dazu bei, dass sich im wértlichen
wie im ibertragenen Sinne Grenzen verschoben haben. Alte Gewissheiten
befinden sich seither in Aufldsung. Die klassischen Kategorien fir die
Strukturierung einer Gesellschaft wie Klasse und soziale Schicht haben an
Prigekraft verloren. In der Abkehr von traditionellen gesellschaftlichen
Normen erdffneten sich neue, individuelle Handlungsspielrdume. Gleich-
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zeitig entstanden erhebliche Risiken fiir die Gesellschaft insgesamt und je-
den Einzelnen. Diese Ambivalenz der Entwicklungen konnte bislang nicht
aufgehoben werden, da an die Stelle des sozialen Sicherungsversprechens
der Nachkriegsira Wachstum durch Wettbewerb als neues Leitbild trat,
womit eine Okonomisierung bislang geschiitzter gesellschaftlicher Bereiche
begann.

Technikentwicklung und Digitalisierung

Computer und Internet sind aus dem Leben der meisten Menschen nicht
mehr wegzudenken. Die digitalen Moglichkeiten verindern die Produkti-
onsprozesse und Wertschopfungsketten grundlegender als andere Automa-
tisierungswellen zuvor (vgl. Kuhlmann/Schumann in diesem Band). Denn
sie haben die raum-zeitliche Verortung aufgelost. Interaktion setzt nicht
linger die gemeinsame Anwesenheit voraus, weder von Mensch zu Mensch
noch von Mensch zu Maschine. Die neuen kommunikations-, organisa-
tions- und produktionstechnischen Verfahren ermoglichen Unternehmen
einen ausgedehnteren Einsatz und die umfassendere Ausbeutung der Ware
Arbeitskraft, sei es durch neue Formen der globalen Arbeitsteilung und des
Wettbewerbs um billige Lohne oder durch die Rund-um-die-Uhr-Verfiig-
barkeit mittels mobiler Arbeitsgerite (vgl. Frerichs in diesem Band).
Gleichzeitig ergeben sich aber auch enorme Spielriume, die fremdbe-
stimmte und belastende Arbeit zu reduzieren und damit frei verfiigbare
Zeit hinzuzugewinnen. Diese Spielriume konnen freilich nur realisiert wer-
den, wenn durch eine weiterentwickelte institutionalisierte Mitbestimmung
die Interessendurchsetzung der Beschiftigten gestirke wird und sich nicht
einseitig die Interessen des Kapitals behaupten. Die Auseinandersetzungen
um die Arbeitszeit werden daher heute entlang anderer Konfliktlinien ge-
fuhre als in der Vergangenheit (vgl. Seifert in diesem Band).

Mit den neuen technischen Maglichkeiten entwickelt sich zudem ein
neuer Typus von Beziehung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer hin
zu einer Auftraggeber-Auftragnehmer-Beziehung, die den bisherigen Regu-
lierungsgegenstand Guter Arbeit, nimlich das Beschiftigungsverhiltnis,
verfliichtigt. Die dabei entstehenden Organisationsformen (vgl. Leimeister
u.a. in diesem Band) tragen aktuell eher die Ziige eines Manchesterkapita-
lismus. Die Frage, wer wann fiir wen arbeitet, bekommt hier einen neuar-
tigen Regulierungsbedarf, der dem Leitgedanken »Maglichkeiten nutzen,
Grenzen setzen« folgen sollte.
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Europaisierung und Globalisierung

Nach dem Mauerfall und dem Zusammenbruch des ehemaligen Ostblocks,
aber auch in den aufstrebenden Entwicklungs- und Schwellenlindern ent-
standen neue Absatz- und Produktionsmirkte. Immer mehr Staaten traten
der Europiischen Union bei. Die nationalstaatliche Bindung von Unter-
nehmen [8ste sich auf. Damit verbunden war eine zunehmende Liberalisie-
rung des internationalen Handels und der Finanzmirkee, die nicht zuletzt
zur Durchsetzung des Primats der Okonomie fithrte. Geringe Transport-
kosten und die oben skizzierten neuen technischen Maoglichkeiten bewirk-
ten eine neuartige Form der globalen Arbeitsteilung. Denn auch der einzel-
ne Beschiftigte soll nun grundsitzlich global eingesetzt werden (vgl. Pries
in diesem Band). Im Zusammenspiel mit den dkologischen Herausforde-
rungen (vgl. Schneidewind in diesem Band) entstanden neue Bedarfe an
Produkten genauso wie an der Organisation des Produktionsprozesses. Mit
diesen Entwicklungen wird daher das Ende der fordistischen Produktions-
weise verbunden, die Grundlage einer auf Massenkonsum und auf allge-
meinen Wobhlstand zielenden Regulierung war. Der europiischen Wirt-
schafts- und Wihrungsunion wurde bisher aber keine angemessene soziale
Regulierung zur Seite gestellt (vgl. Schmid in diesem Band).

Hinzu kommen die sektoralen Verschiebungen der Wertschépfung
durch die zunehmende Beschiftigung im Dienstleistungsbereich sowie das
Aufweichen der Sektorgrenzen. Wo die industrielle Produktion aufhére
und die Dienstleistung beginnt, lisst sich lingst nicht mehr so einfach be-
stimmen, denn ein grofer Teil der Dienstleistungen ist produktionsbezo-
gen, sie dienen der Planung und Durchfiithrung der Giiterproduktion so-
wie der Verteilung der Giiter. Und selbst dort, wo weiterhin Menschen mit
Menschen agieren (vgl. Dunkel in diesem Band), fithren die Okonomisie-
rung, die Schuldenbremse und der europiische Fiskalpakt zu neuartigen
Steuerungszielen (vgl. Evans/Hilbert in diesem Band), die vielfach den
Interessen der Beschiftigten und der Kunden zuwiderlaufen.

Ausdifferenzierung gesellschaftlicher Lebensverhaltnisse

Mit der Digitalisierung und Globalisierung haben sich die Anspriiche an
die Beschiftigten gewandelt. Sie sollen flexibler und mobiler sein. Es ent-
stehen neue Berufe, und die Halbwertszeit von Wissen nimmt ab. Die
Notwendigkeit eines individuell und kollektiv verinderten Verstindnisses
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von Qualifizierung in einem von neuen Technologien und globalem Wett-
bewerb um Ideen und Innovation gekennzeichneten Arbeitsmarkt wird
unter dem Stichwort »lebenslanges Lernen« zusammengefasst. Verinderte
Wissensanforderungen treffen auf hiufigere Berufs- und Titigkeitswechsel
(vgl. Allmendinger/von den Driesch in diesem Band). So sind die typi-
schen Lebensldufe erwerbstitiger Menschen vielfaltiger und reicher an
Wechseln geworden. Die Forschung hat diese Verinderungen in bunten
Sequenzanalysen und multidimensionalen Lingsschnittanalysen erfasst,
systematisiert und ihre Folgen messbar gemacht.

Wir beobachten einen Bedeutungsverlust des sogenannten Normalar-
beitsverhiltnisses und der damit verbundenen Normalerwerbsbiografie des
minnlichen Industriearbeiters. Die Gestaltung der Vor- und Nacherwerbs-
phase hat sich ausdifferenziert. Soziale Errungenschaften wie die Bildungs-
expansion oder die Frithverrentung haben diese Entwicklung in erster Linie
getragen. Verlingerte Ausbildungszeiten fithrten dazu, dass der Eintrite in
die Erwerbsphase spiter erfolgt. Qualifizierungsphase und Erwerbsphase
sind fir viele Beschiftigte nicht mehr so deutlich voneinander getrennt.
Qualifizierung wird zu einem kontinuierlichen, die Erwerbsbiografie be-
gleitenden Prozess. Durch politische Deregulierungen stieg die Zahl der
Beschiftigten in Teilzeit, Minijobs, Leiharbeit und in befristeten Arbeits-
verhiltnissen (vgl. Walwei in diesem Band). Daten des Mikrozensus zeigen,
dass diese atypischen Beschiftigungsformen unterschiedlich weit verbreitet
sind. Besonders grof§ ist die Gruppe der Teilzeitbeschiftigten. Leiharbeit ist
dagegen nur bei einer kleineren Gruppe der Beschiftigten anzutreffen. In
Leiharbeit sind tiberwiegend Minner titig, in Teilzeit mit geringer Stun-
denzahl beziehungsweise in Minijobs vor allem Frauen. Die Untergliede-
rung des Arbeitsmarkts in eine Gruppe der (noch) gut geschiitzten Beschif-
tigten und jene, die von Prekaritdt bedroht sind, findet ihre Entsprechung
in einer gesamtgesellschafilich wachsenden Ungleichheit.

Insgesamt gibt es heute mehr Altere im Arbeitsmarkt, mehr Frauen und
mehr Migranten (vgl. Briicker in diesem Band). Die bunteren Belegschaf-
ten fithren zu einer groferen Interessenheterogenitit. Individuelle Selbst-
verwirklichung wird oft den Maglichkeiten der kollektiven Interessenver-
tretung gegeniibergestellt. Die individuellen Anspriiche der Beschiftigten
entstechen aber nicht einfach im luftleeren Raum. Sie bilden sich im Span-
nungsverhiltnis zwischen eigenem Handeln und den strukturierenden ge-
sellschaftlichen Regulierungen und impliziten Normierungen. Viele Le-
bensverhiltnisse passen allerdings heute nicht mehr zu den »normalenc
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Vorstellungen sozialer Sicherung. Diese Diskrepanz gilt es aufzul8sen. Ins-
gesamt weist der aktuelle Forschungsstand darauf hin, dass die steigende
Vielfalt von Risiken im Lebenslauf durch eine zunehmende strukturelle
Differenzierung institutioneller und arbeitsmarktpolitischer Regulierungen
beantwortet werden muss. Individuelle Erwerbsverliufe und kollektive Ab-
sicherung sind jedoch keine Gegensitze, im Gegenteil, die kollektive Orga-
nisation der Beschiftigteninteressen erdffnet auch neue Optionen.

Die Ausdifferenzierung der Lebensverhiltnisse zeigt sich auch in einer
wachsenden Ungleichheit der Lebensverhiltnisse (vgl. Meyer in diesem
Band). Dabei geht es vor allem um die ungleiche Verteilung von Einkom-
men vor und nach sozialstaatlichem Ausgleich. Doch das wohlfahresstaatli-
che Arrangement reguliert auch die Zuginge zu Bildung und die Verwert-
barkeit von Bildungsabschliissen (vgl. Pfeiffer in diesem Band) sowie die
Chancen der Geschlechter auf eine gleichberechtigte Erwerbsteilhabe (vgl.
Rubery in diesem Band).

Das Auseinanderfallen der Regulierung

Die Umbruchprozesse in der Arbeitswelt sind aktuell mit wachsender so-
zialer Unsicherheit verbunden (vgl. Deakin in diesem Band), denn die Re-
gulierungen kollidieren in zweifacher Hinsicht mit den realen Verhiltnis-
sen. Zum einen sind durch das Reformgeschehen der vergangenen Jahre
Widerspriichlichkeiten zwischen einzelnen Regulierungsbereichen entstan-
den. Dadurch sehen sich Individuen gegensitzlichen Verhaltensanreizen
gegeniiber. Unterschiedliche gesetzliche Regelungsbereiche verfolgen teil-
weise kontrire Steuerungsziele, wie die Erhohung der Erwerbsbeteiligung
von Frauen und die Einfithrung eines Betreuungsgeldes oder die Notwen-
digkeit einer kontinuierlichen Erwerbsbiografie mit Durchschniteslohn fiir
eine auskommliche Rente und die Ausweitung des Niedriglohnsektors. Die
Systeme sozialer Absicherung zementieren dabei das Modell eines moderni-
sierten Normalarbeitsverhiltnisses, ohne es angemessen sozial abzusichern.
Bestes Beispiel hierfiir sind die Minijobs. Zusammen mit dem Ehegatten-
splitting und einer Familienmitversicherung wird diese Beschiftigungsform
mit Mitteln der Solidargemeinschaft fiir Paare zum attraktiven Modell, das
allerdings ein hohes Risiko fiir die Frauen, die tiberwiegend in Minijobs
arbeiten, birgt. Im Falle der Trennung fiihren fehlende Rentenbeitrige, die
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