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BERICHTSAUFTRAG
UND HINTERGRUND

Der Rat der Arbeitswelt ist im Januar 2020 vom
Bundesminister fiir Arbeit und Soziales, Hubertus
Heil, als unabhangiges Gremium berufen worden,
um Orientierung zum Wandel der Arbeitswelt zu
geben. Auf Basis wissenschaftlicher Analysen und
praktischer Erfahrung gibt der Rat Empfehlungen,
wie Unternehmen, ihre Beschéaftigten und die Politik
die zukiinftige Arbeitswelt gestalten konnen. Ent-
sprechend dieser Ausrichtung ist der Rat in seiner
Zusammensetzung interdisziplindr und praxisbezo-
gen besetzt.

Der Rat verdffentlicht jahrlich einen Arbeitsweltbe-
richt, der ausgewahlte Entwicklungen der Arbeits-
welt darstellt und die dahinterliegenden Zusammen-
hénge einordnet. Im Mittelpunkt der Berichtslegung
stehen die Empfehlungen des Rats fiir das Zusam-
menspiel der verschiedenen betrieblichen Akteure
und Sozialpartner sowie die politische Rahmenset-
zung, um Verbesserungen in einer sich dynamisch
wandelnden Arbeitswelt anzustoRen.

Die Covid-19-Pandemie hat vergangenes Jahr mas-
sive Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt gehabt,
alle betrieblichen Akteurinnen und Akteure waren
mit starken Einschnitten im beruflichen und privaten
Leben konfrontiert. Dennoch ist es in den meis-

ten Fallen gelungen, die betrieblichen Aktivitaten
wirtschaftlich fortzufiihren. Egal ob die kurzfristige
Digitalisierung von Geschéaftsmodellen, die effizien-
te Etablierung von Schutzkonzepten oder pragmati-
sche Losungen fiir die Doppelbelastung Homeoffice
und Homeschooling — ausschlaggebend, um die
vielfaltigen Anforderungen der Pandemie zu bewal-
tigen, war das gemeinsame Handeln aller Akteure.

Dieses Engagement von Arbeitgeberinnen und Ar-
beitgebern, Beschéftigten sowie Sozialpartnerinnen
und Sozialpartnern mochte der Bericht besonders
wiirdigen. Denn Gesundheitsrisiken und wirtschaftli-
che Einbriiche konnten nur vermieden werden, indem
die unterschiedlichen MaBnahmen und Anpassun-
gen von allen Handelnden in den Betrieben und
dariiber hinaus mitgetragen wurden.

Dabei ist dem Rat sehr bewusst, dass gesundheit-
liche und wirtschaftliche Risiken ungleich verteilt
waren zwischen den verschiedenen Branchen und
Berufen. Wahrend einige Beschaftigtengruppen ihre
Arbeit komplett im Homeoffice ausiiben konnten,
konnten andere ihren Arbeitsort nicht so einfach in
eine solche sichere Umgebung verlagern. Zwar lasst
sich positiv feststellen, dass viele Betriebe und Ak-
teurinnen und Akteure schnell und flexibel auf diese
so nie dagewesene Situation reagiert haben — doch
die Covid-19-Pandemie hat auch Schwachstellen
offengelegt. Auch hier mochte der Rat der Arbeits-
welt mit seinem ersten Arbeitsweltbericht ansetzen.
Der Bericht schaut auf pandemiebedingte Veradnde-
rungen und Herausforderungen und leitet hieraus
wertvolle Handlungsempfehlungen ab, die iiber die
Bewaltigung der direkten Folgen der Covid-19-Pande-
mie hinausgehen. Sie sollen einen Erkenntnisgewinn
liefern, wie sich die Arbeitswelt zukunftsweisend
weiterentwickeln kann.

DER BETRIEB ALS
SOZIALER ORT

Betriebe sind nicht nur Orte der Wertschopfung, son-
dern erfiillen auch wichtige soziale Funktionen. So

profitiert unter anderem die Innovationsfahigkeit der
Betriebe vom informellen Austausch der Beschéftig-
ten, was sich wiederum positiv auf Produktivitat und
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Arbeitsqualitat auswirken kann. In Anbetracht lang-
fristiger gesellschaftlicher Megatrends wie beispiels-
weise der Digitalisierung und der Globalisierung
sowie angesichts der im Zuge der Covid-19-Pan-
demie zugenommenen ortsflexiblen Arbeit wird die
Bedeutung des Betriebes als sozialer Ort jedoch
tendenziell infrage gestellt. Gleichzeitig sind in der
Covid-19-Pandemie die Risiken und Einschréankungen
einer starker digitalisierten und ortsflexiblen Arbeits-
weise deutlicher zutage getreten: Eine zunehmende
Entgrenzung der Lebensbereiche im Homeoffice
kann das Risiko von Uberlastung steigern — dem gilt
es vorzubeugen. AuBerdem gilt es, der Gefahr eines
erodierenden Innovationspotenzials zu begegnen,
die sich durch den erschwerten Austausch unter
Kolleginnen und Kollegen, Interessenvertretungen
und Sozialpartnerinnen und Sozialpartnern sowie
Arbeitgeberinnen und Arbeitsgebern ergeben kann.

Vor diesem Hintergrund hat sich der Rat der Arbeits-
welt mit der Frage befasst, welche Malnahmen
erforderlich sind, um den Spagat zwischen sozialem
Miteinander, Gesundheitsschutz sowie zu erwarten-
den neuen Anspriichen an mobiles Arbeiten bzw. an
das Arbeiten im Homeoffice zu schaffen.

Erfahrungen aus der Covid-19-Pandemie fiir die
weitere Gestaltung des betrieblichen Arbeits- und
Gesundheitsschutzes nutzen

In der Covid-19-Pandemie hat der Arbeits- und
Gesundheitsschutz eine hohe Sichtbarkeit auf allen
betrieblichen Ebenen und eine breite Beteiligung
vielfaltiger Akteurinnen und Akteure erlangt. Ange-
messene Schutzstandards mussten ziigig entwickelt
und in den Betrieben unter jeweils sehr spezifischen
Bedingungen konkretisiert und umgesetzt werden.
Immer wieder mussten bestehende MalRnahmen an

den aktuellen Wissensstand und ein dynamisches In-
fektionsgeschehen angepasst werden; die konkrete
Umsetzung vielfaltiger SchutzmalRnahmen erforderte
ein hohes Engagement aller betrieblichen Akteurin-
nen und Akteure.

Diese Erfahrungen in der Covid-19-Pandemie sollten
genutzt werden, um den betrieblichen Arbeitsschutz
noch konsequenter auf den Wandel der Arbeit auszu-
richten und passgenau weiterzuentwickeln. Dies soll-
te idealerweise in kooperativer Zusammenarbeit aller
relevanten betrieblichen Akteurinnen und Akteure
erfolgen. So haben gerade die oft unbiirokratischen
und pragmatischen Absprachen zwischen Arbeitge-
berinnen und Arbeitgeberseite und den Betriebs- und
Personalrdaten maBgeblich zu einer schnellen und
entschiedenen Umsetzung eines effektiven betrieb-
lichen Infektionsschutzes beigetragen. Auch fiir die
Zeit nach der Covid-19-Pandemie sieht der Rat daher
im sozialpartnerschaftlichen Zusammenwirken eine
wichtige Stiitze fiir eine positive Entwicklung der be-
trieblichen Arbeitswelt in Deutschland.

Um den Arbeits- und Gesundheitsschutz iiberall zu
gewdhrleisten, empfiehlt der Rat zudem, differenzier-
te und passgenaue Instrumente und Konzepte fiir
Klein- und Kleinstbetriebe ohne formelle Strukturen
und mit bislang unzureichender arbeitsmedizinischer
sowie sicherheitstechnischer Betreuung auszu-
bauen. Des Weiteren sind die Wissengrundlagen fiir
die hohe Diversitat unterschiedlicher Arbeitsformen
stetig weiterzuentwickeln, um auch kiinftig angemes-
sene Standards guter Arbeit vorhalten zu konnen.

Ein zeitgemaRer Gesundheitsschutz beschrankt sich
dabei nicht nur auf den betrieblichen Arbeitsplatz,
sondern muss auch fiir das Homeoffice sowie fiir
mobil arbeitende Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer seine Wirksamkeit entfalten. Hier sollten auf-
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bauend auf Standards guter Arbeit klare betriebliche
Regelungen getroffen sowie die Gestaltungs- und
Gesundheitskompetenzen der Beteiligten weiterent-
wickelt werden.

Voraussetzungen fiir das Gelingen von
ortsflexiblem Arbeiten schaffen

Bei haufigerer Arbeit im Homeoffice ist zudem die
Einrichtung eines ergonomischen Arbeitsplatzes
nach Arbeitsstattenverordnung empfehlenswert.
Aber auch bei mobil arbeitenden Beschéftigten soll-
ten ergonomische Fragen beriicksichtigt und eine ad-
dquate technische Ausstattung geschaffen werden.
Generell ist zu priifen, inwieweit mobiles Arbeiten im
Allgemeinen sowie Homeoffice im Speziellen in den
Geltungsbereich der Arbeitsstattenverordnung aufge-
nommen werden kdnnen. Zudem darf die mit mobiler
Arbeit einhergehende zunehmende Verfiigbarkeit
digitaler Daten nicht zu inakzeptablen Leistungs- und
Verhaltenskontrollen durch die Arbeitgeberinnen

und Arbeitgeber fiihren. Der Rat empfiehlt zu den
genannten Punkten die Vereinbarung klarer Regeln
beispielsweise in Form von Tarifvertrdgen oder Be-
triebsvereinbarungen.

Entgrenzung von Arbeits- und
Privatleben entgegenwirken

Mobiles Arbeiten birgt die Gefahr einer wachsenden
Entgrenzung zwischen Arbeitszeit und Freizeit - und
damit einhergehende gesundheitliche Folgen. Die
Einhaltung arbeitszeitlicher Standards ist mal-
geblich dafiir, Entgrenzung und Uberlastung der
Beschéftigten insbesondere auch bei der Arbeit von
zu Hause vorzubeugen. Dementsprechend kommt
der Arbeitszeiterfassung eine wichtige Funktion zu,
um Mehr- bzw. Uberbelastungen rechtzeitig erkennen

und ihnen entgegenwirken zu kdnnen. Der Rat weist
in diesem Kontext darauf hin, dass die 2019 vom
Europédischen Gerichtshof geforderte Arbeitszeit-
erfassung selbstverstédndlich auch fiir mobile Arbeit
oder Arbeit im Homeoffice gilt. Hierzu ist nach An-
sicht des Rates eine Umsetzung durch den Gesetz-
geber Uberfallig.

Betrieb als sozialen Ort auch im
Kontext mobiler Arbeit starken

Der Rat begriit es grundsatzlich, dass Beschaf-
tigten, wo betriebliche Abl&ufe dies erlauben und
Beschaftigte es wiinschen, das Arbeiten aus dem
Homeoffice erlaubt wird. Gleichsam stellt er fest,
dass ein permanentes Arbeiten im Homeoffice, wie
es in den letzten Monaten in vielen Féllen die Regel
war, eine pandemiebedingte und damit befristete
Ausnahme darstellen sollte. Denn das zunehmende
Arbeiten im Homeoffice bedeutet fir die Beschaf-
tigten, dass unter Umsténden die Kommunikation
und die Ansprache von Kolleginnen und Kollegen
sowie von Fiihrungskraften erschwert wird. Darunter
kann wiederum das betriebliche Miteinander und die
Bindung an den Betrieb leiden. Dort, wo ortsflexibles
Arbeiten betrieblich umsetzbar ist, empfiehlt der

Rat daher einen gesunden Mix aus Prasenzbetrieb
und ortsflexiblem Arbeiten. Dabei sollte die Zahl der
betrieblichen Arbeitsplatze nicht unangemessen
reduziert werden, um sowohl ein Mehr an Flexibili-
tatssouveranitat als auch die betriebliche Anbindung
der Beschaftigten zu gewahrleisten.

ERWERBSFORMEN
IN DER KRISE

Die Covid-19-Pandemie hat die Vulnerabilitét be-
stimmter Erwerbsgruppen sehr deutlich gemacht.
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Dies zeigt sich unter anderem im drastischen
Riickgang der geringfiigigen Beschaftigung sowie
in der finanziellen Notlage vieler Soloselbststandi-
ger, die haufig keine ausreichenden Riicklagen zur
Abfederung der Einkommensausfille besitzen. Die
besondere Krisenbetroffenheit ist fiir den Rat ein
wichtiger Anlass, strukturell bedingte Risiken fiir
beide Erwerbsgruppen erneut in den Blick zu nehmen
und die Frage aufzuwerfen, wie die Weichen fiir eine
angemessene soziale Absicherung und die Aus-
schopfung des Fachkraftepotenzials in Deutschland
neu gestellt werden konnen.

Sonderstellung von Minijobs ist
nicht mehr zeitgeman

Der Rat ist daher der Frage nachgegangen, ob und
fiir welche Gruppen die Sonderstellung der gering-
fligigen Beschaftigung noch zeitgemaB ist. Denn die
Hoffnung, dass die Minijobs, wie politisch erwartet,
eine Briickenfunktion austiiben, hat sich nicht erfiillt.
AuRerdem birgt die geringfiigige Beschaftigung das
groBe Risiko, dass das Arbeitskréftepotenzial nicht
addquat ausgeschopft und der Wettbewerb zwischen
den Unternehmen im gewerblichen Bereich erheb-
lich verzerrt wird. Wo rechtliche Rahmenregelungen
nicht eingehalten und den Beschéftigten rechtliche
Anspriiche vorenthalten werden, ist geringfiigige Be-
schaftigung oftmals Missbrauch ausgesetzt.

Der Rat empfiehlt daher die stufenweise Abschaf-
fung der geringfligigen Beschaftigung. Der Vor-
schlag: Existierende geringfligige Beschéftigungsver-
héltnisse geniellen Vertrauens- und Bestandsschutz
- neu geschlossene Teilzeitbeschaftigungen mit
kleinem Arbeitszeitvolumen werden hingegen grund-
satzlich steuer- und abgabenpflichtig. Eine niedrigere
Bagatellgrenze kann bestehen bleiben. Fir jene

Gruppen, bei denen arbeitsmarktpolitische Erwagun-
gen eine untergeordnete Rolle spielen, sollten eigene
Losungen angestrebt werden: Das gilt fiir Schiilerin-
nen und Schiiler, Studierende sowie Rentnerinnen
und Rentner. Fir Tatigkeiten im Ehrenamt und in
Privathaushalten sind Losungen anzustreben, die
den derzeit geltenden Rahmenregelungen gleichge-
stellt sind.

Soziale Absicherung von (Solo-)Selbststidndigen
in den Blick nehmen

Der Rat mochte eine politische und gesellschaftliche
Debatte initiieren, wie die soziale Absicherung von
(Solo-)Selbststandigen kiinftig organisiert sein soll.
Die derzeit vorhandenen Mdglichkeiten der individu-
ellen sozialen Absicherung fiir diese Gruppe kénnten
von Griindungsinteressierten entweder als unzurei-
chend oder im Vergleich zur abhangigen Beschafti-
gung als zu unattraktiv betrachtet werden.

Der Rat empfiehlt daher, (Solo-)Selbststéndigen den
Zugang zu einer freiwilligen Arbeitslosenversiche-
rung zu erleichtern. Nach einer Ubergangsphase
kann evaluiert werden, ob dies die angemessene
soziale Absicherung vor temporaren Einkommens-
ausfallen geldst hat. Im Anschluss waére zu priifen,
wie weitergehende Schritte in Form einer Versiche-
rungspflicht oder einer Pflichtversicherung fruchten
konnten. Dabei sind Sonderregelungen fiir eine
zeitlich begrenzte Griindungsphase in Erwdgung zu
ziehen. Der Rat empfiehlt zudem die Verpflichtung
zur Altersvorsorge aller Selbststandigen sowie eine
Reduzierung des Mindestbeitrags fiir eine freiwillige
Versicherung in der gesetzlichen Krankenversiche-
rung. Uberdies empfiehlt der Rat, alle Soloselbst-
sténdigen in die gesetzliche Unfallversicherung
miteinzubeziehen. So wéaren auch sie gegen Arbeits-



ZUSAMMENFASSUNG

unfélle und Berufskrankheiten geschiitzt. Ergdnzend
konnten branchenspezifische Praventionsangebote
den Arbeits- und Gesundheitsschutz bei (Solo-)
Selbststédndigen erhchen.

Scheinselbststandigkeit ist
effektiv zu bekdampfen

AuBerdem ist es aus Sicht des Rats erforderlich,
sozialpolitisch die prekare und wettbewerbspolitisch
verzerrende Scheinselbststandigkeit zu bekdmpfen.
Scheinselbststandigkeit:

« verwehrt Beschéftigten, die eigentlich abhéngig
beschaftigt sind, ihre arbeits- und sozialversiche-
rungsrechtlichen Schutzrechte und

+ unterbindet Zahlungen an die Sozialversiche-
rungstrager.

+  Zudem verzerrt sie den Wettbewerb zwischen
Unternehmen mit abh&ngig Beschéftigten und
Unternehmen, die Scheinselbststandige gesetzes-
widrig in Werk- oder Dienstvertragen einsetzen,
zulasten Ersterer.

Der Rat empfiehlt daher, die Einfiihrung eines
Kriterienkatalogs. Mit diesem konnte ein Bezugs-
rahmen formuliert werden, der einen administrativen
Aufwand fiir Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber sowie
flir Auftraggeberinnen und Auftraggeber vermeidet.
Dieser Katalog wiirde fiir alle Beteiligten klare Rah-
menbedingungen schaffen.

Der Rat pladiert tiberdies fiir einen Gleichklang von
Sozialrecht und Arbeitsrecht. Das bedeutet, dass die
Feststellung einer Tatigkeit als sozialversicherungs-
pflichtige Beschaftigung durch ein Sozialgericht un-
mittelbar zu einem riickwirkenden Inkrafttreten eines
Arbeitsverhéltnisses fiihrt.

IM FOKUS: BERUFLICHE PFLEGE -
BERUFSWAHLMOTIVE UND
BERUFSREALITATEN IN
EINKLANG BRINGEN

Soziale Dienstleistungsarbeit stellt eine gesellschaft-
lich sehr wertvolle und systemrelevante Arbeit dar
und ist zusatzlich bereits ein bedeutender Ausbil-
dungs-, Wirtschafts- und Beschaftigungsfaktor.

Doch dies erfordert qualitativ hochwertige soziale
Infrastrukturen und bedarfsgerechte soziale Arbeit
vor Ort. Sonst kénnen Anstrengungen zur Fachkréfte-
sicherung und zur Bewdltigung gegenwartiger Trans-
formationsprozesse in anderen Wirtschaftsbranchen
nicht eingelést werden. Somit ist es nicht nur eine
drangende soziale, sondern als solche eine dréangen-
de 6konomische Herausforderung, die Weichen fiir
die Arbeit der Zukunft mit und in den sozialen Dienst-
leistungen zu stellen. Die Covid-19-Pandemie hat die
Relevanz sozialer Dienstleistungsarbeit fiir Gesell-
schaft und Wirtschaft noch sichtbarer und fiir viele
Menschen unmittelbar erfahrbar gemacht. Gleich-
zeitig hat die Covid-19-Pandemie verdeutlicht, dass
soziale Dienstleistungsarbeit als systemrelevante
Arbeit strukturell unterbewertet ist. Der Rat hat sich
deshalb entschlossen, einen besonderen Fokus auf
gegenwartige Transformationsprozesse und -heraus-
forderungen in der Arbeitswelt beruflich Pflegender
zu legen und stérker in den Mittelpunkt der arbeits-
politischen Zukunftsgestaltung zu riicken.

Eine am Pflegebedarf ausgerichtete, auskdommliche
Personalausstattung ist die Grundvoraussetzung
fiir eine qualitativ hochwertige pflegerische Versor-
gung und fiir gute Arbeitsbedingungen in der Pflege.
Sie ist die zentrale Stellschraube, wenn es darum
geht, junge Menschen fiir den Beruf zu gewinnen
und Pflegepersonal im Beruf zu halten. Kurzum: um
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den Pflegeberuf attraktiver zu gestalten und beruf-
lich Pflegende zu starken. Die Sicherstellung einer
bedarfsgerechten Versorgung kann nur gelingen,
wenn Berufswahlmotive und Berufsrealitéten in der
beruflichen Pflege in Einklang stehen. Dafiir braucht
es: verlassliche Arbeitsbedingungen, mehr quali-
fiziertes Personal, die Erhohung der Tarifbindung
und eine angemessene Entlohnung. Die Logiken der
Okonomisierung geraten in der Arbeitswelt beruf-
lich Pflegender nicht selten in Widerspruch zu den
Erfordernissen einer bedarfsgerechten und quali-
tatsorientierten pflegerischen Versorgung. Dies wirkt
sich auch negativ auf die Arbeitsqualitat aus.

Der Rat kommt zu dem Schluss, dass eine am tat-
séchlichen Versorgungsbedarf orientierte und damit
bedarfsgerechte Personalbemessung unabdingbar ist,
um den Belastungen und Beanspruchungen beruflich
Pflegender im Arbeitsalltag wirksam zu begegnen
und um die Versorgungsqualitat zu erhéhen. Fir die
stationére Langzeitpflege liegt ein wissenschaftlich
fundiertes Verfahren zur Personalbemessung nach
SGB XI §113c vor. In einem ersten Schritt sollte eine
Erprobung in der Praxis zeitnah erfolgen. Dabei ist
eine Begleitevaluation zu verankern, die eine Prozess-
und Ergebnisevaluation umfasst und nach vorab
festgelegten Kriterien wissenschaftlich unabhéngig
erfolgt, mit dem Ziel die Auswirkungen auf Versor-
gungsqualitat und Arbeitssituation zu erheben, um
bei Bedarf in quantitativer und qualitativer Hinsicht
nachsteuern zu kdnnen. Da fiir die ambulante Pflege
ein solches Verfahren bislang nicht vorliegt, der Hand-
lungsbedarf jedoch groR ist, ist zu empfehlen, diese
Forschungsliicke zu schlieBen und ein entsprechen-
des Projekt aufzusetzen. Fiir den Krankenhausbereich
liegt ein im Rahmen der Konzertierten Aktion Pflege
vom Deutschen Pflegerat, der Deutschen Kranken-
hausgesellschaft und ver.di erarbeitetes Personalbe-

messungsverfahren (PPR 2.0) vor. Das Instrument ist
als Interimslosung kurzfristig fiir die unmittelbare Pa-
tientinnen- und Patientenversorgung auf allen betten-
fiihrenden Stationen einsetzbar. Es ist zu empfehlen,
dieses als Ordnungsrahmen, der eine bedarfsgerechte
Personalausstattung vorgibt und absichert, schnellst-
mdglich verbindlich und bundeseinheitlich auf den
Weg zu bringen. Die Aufwertung des Berufsfeldes
Pflege erfordert zudem eine zeitnahe und deutliche
Verbesserung des Lohnniveaus in der Altenpflege. Der
Rat sieht nach dem Scheitern des Allgemeinverbind-
lichen Tarifvertrags die Notwendigkeit einer zeitnahen
Ldsung, wie sie etwa mit dem Pflege-Tariftreue-Ge-
setz vorgeschlagen wurde.

Arbeits- und Gesundheitsschutz strukturell
starken und weiterentwickeln

Beruflich Pflegende sind in der Covid-19-Pandemie
einer erhohten Infektionsgefahr und damit besonde-
ren gesundheitlichen Risiken ausgesetzt. Doch auch
vor der Covid-19-Pandemie waren fiir beruflich Pfle-
gende oftmals erhebliche physische und psychische
Belastungen und Beanspruchungen im Arbeitsalltag
splrbar. Der Rat kommt zu dem Schluss, dass der
Arbeits- und Gesundheitsschutz in der beruflichen
Pflege strukturell zu stéarken ist.

Auf Basis der vorliegenden Erfahrungen mit der Co-
vid-19-Pandemie sollten entsprechende Risikoana-
lysen und Strategiekonzepte durch die zustandigen
Uberbetrieblichen Akteurinnen und Akteure fachlich
geplant und deren Umsetzung begleitet werden.

Die Covid-19-Pandemie hat zu enormen Belastungen
bei beruflich Pflegenden gefiihrt. Diese bendtigen
daher zeitnah betriebliche und bedarfsorientierte An-
gebote fiir die sozial-emotionale und psychologische
Betreuung. Die Finanzierung der Kosten sollte im



ZUSAMMENFASSUNG

ersten Schritt durch 6ffentliche Férdermittel erfolgen;
dabei ist gegebenenfalls das Praventionsgesetz zu
nutzen. Der Prozess der Gefahrdungsbeurteilung
muss kiinftig gezielter fiir die Umsetzung praventi-
ver MalBnahmen - die explizit an den Verhaltnissen
ansetzt — im Sinne gut gestalteter Arbeit in der beruf-
lichen Pflege nutzbar gemacht werden.

Dies erfordert umfassende quantitative und qua-
litative Analysen zu betrieblichen Prozessen der
Gefahrdungsbeurteilung in den unterschiedlichen
Settings der beruflichen Pflege. Der Rat empfiehlt

zu priifen, wie Anreize fiir Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber gesetzt werden kénnen, die nachweislich
und dauerhaft wirksam verhaltenspraventive und ins-
besondere verhéltnispraventive MalBnahmen in der
beruflichen Pflege implementieren. Der Rat empfiehlt
des Weiteren zu evaluieren, wie derzeit vorliegende
Handlungshilfen zum Umgang mit arbeitsbedingten
Belastungen und zur Vermeidung gesundheitlicher
Beeintrachtigungen in der beruflichen Pflege auf
betrieblicher Ebene umgesetzt werden. Ausgehend
hiervon muss der Wissenstransfer zu entsprechen-
den Handlungshilfen gestarkt werden, und zwar
zielgruppenspezifisch, alltags- und reorganisations-
begleitend. Dabei gilt es auch, neue hybride Formen
der Wissensvermittlung zu nutzen.

Der Rat kommt zu dem Schluss, dass gegenwartige
Transformationsprozesse in der Arbeitswelt beruf-
lich Pflegender zu neuen Herausforderungen fiir

den Arbeits- und Gesundheitsschutz fiihren. Denn
professionelle Pflege- und Betreuungsarbeit wird
zunehmend unter anderem in neue ambulante, digital
vernetzte und hybride Dienstleistungssysteme einge-
bettet. Unter Beteiligung der zusténdigen Ressorts auf
Bundesebene ist ein interdisziplindres Forschungs-
und Transferprogramm aufzulegen. So kénnen

die zielgruppenspezifischen Auswirkungen dieser
veranderten Organisations- und Arbeitskontexte analy-
siert werden, um arbeits- und pflegewissenschaftlich
fundierte Handlungsempfehlungen zur Arbeitsgestal-
tung zu erarbeiten und den Transfer der Erkenntnisse
in die betriebliche Praxis zu unterstiitzen.

Neue Berufschancen erschlieen, individuelle
Unterstiitzungsangebote ausbauen

Angesichts des Fachkraftemangels in der Pflege
stehen Gesundheits- und Pflegeeinrichtungen vor
der Herausforderung, mehr junge Menschen eines
Ausbildungsjahrganges sowie neue Zielgruppen fiir
die Erwerbstatigkeit in der beruflichen Pflege zu ge-
winnen. Kiinftig muss es besser gelingen, unfreiwilli-
ge Ausbildungsabbriiche zu vermeiden, inlandische
Arbeitsmarktpotenziale gezielter zu erschliefen und
neuen Zielgruppen berufliche Einstiegs- und Entwick-
lungschancen in der beruflichen Pflege zu ero6ffnen.
Wie kdnnen arbeitsmarktpolitische Programme

und auch niedrigschwellige Zugéange rund um das
Berufsfeld Pflege dazu beitragen, neue berufliche
Entwicklungsperspektiven zu er6ffnen? Dies gilt es
aufzuzeigen. Dabei miissen auch die Instrumente
und betrieblichen Lernkontexte thematisiert werden,
um individuelle Qualifizierungswege zur Pflegefach-
kraft systematisch zu fordern und zu unterstiitzen.

Es ist notwendig, die individuellen Bediirfnisse der
Zielgruppen zur Fachkréaftesicherung noch starker
zu beachten. Die verschiedenen Zielgruppen haben
einen unterschiedlichen Bedarf an Informationen,
Unterstiitzung und Begleitung in die berufliche Pfle-
ge. Dies muss in der Phase der Berufsorientierung,
Ausbildung und in den ersten Berufsjahren noch
starker beachtet werden. Hierzu bedarf es individuell
orientierter Ansprachestrategien, Begleitkonzepte
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und assistiver Hilfen auf regionaler und betrieb-
licher Ebene. Viele Trager und Einrichtungen haben
in diesen Feldern bereits Losungen entwickelt und
umgesetzt. Der Rat empfiehlt zu priifen, inwieweit
hierfiir auch Zertifizierungsmaglichkeiten geschaf-
fen werden sollten, um die Arbeitgeberinnen- und
Arbeitgeberattraktivitat zu starken. Der Rat empfiehlt,
den Wissenstransfer mit Blick auf evidenzbasierte
Konzepte und Instrumente in Kooperation mit der
betrieblichen Praxis zu starken. Begleitend dazu
sind neue Steuerungsinstrumente notig, die Arbeit-
geberinnen- bzw. Arbeitgeber- und Beschéftigten-
daten unter anderem zu Beschéftigungs-, Lohn- und
Qualifizierungspolitik in Form eines Monitorings
abbilden. Derzeit wird angesichts bestehender
Fachkrafteengpésse verstéarkt auf Pflegekréfte aus
dem Ausland gesetzt. Die Folgen der ErschlieRung
auslandischer Arbeitspotenziale werden schon lan-
ger kritisch diskutiert. Vorliegende Analysen liefern
Evidenz dafiir, dass gelingende Integrationsprozesse
auf betrieblicher Ebene zusétzliche Unterstiitzung
und verlassliche Strukturen erfordern. Der Rat sieht
die Notwendigkeit, auf betrieblicher Ebene qualitats-
sichernde MaRRnahmen fiir eine vielfaltssensible Per-
sonal-, Team- und Organisationsentwicklung unter
Beteiligung betrieblicher Interessenvertretungen zu
verankern. Der Rat empfiehlt zudem regelmaRige
Quer- und Langsschnittanalysen zur Arbeitsplatz-
integration sowie zu individuellen Berufsverlaufen
der aus dem Ausland angeworbenen Pflegekréfte im
langerfristigen Beobachtungszeitraum.

Chancen und Grenzen digital gestiitzter
Pflegearbeit aufzeigen, betriebliche
Transformationsbegleitung stiarken

Die steigenden Versorgungsbedarfe und Belastungen
beruflich Pflegender sowie akute Personalengpésse

stellen die Gesundheits- und Pflegeeinrichtungen vor
neue Herausforderungen der Arbeitsorganisation
und Arbeitsgestaltung.

Ausgehend hiervon wird das Zusammenspiel von
Arbeit, Technikeinsatz und Qualifikation in der beruf-
lichen Pflege auf betrieblicher Ebene neu verhandelt.
Die Reorganisation von Arbeitsorganisation und
Arbeitsgestaltung kann — muss jedoch nicht — mit
digital gestiitzter Arbeit in der beruflichen Pflege ein-
hergehen. Zudem ist digital gestiitzte Pflegearbeit
nicht automatisch besser organisierte Pflegearbeit.
Ziel muss es sein, dass digitale gestiitzte Pflegear-
beit und neue Modelle der Arbeitsorganisation einen
Beitrag zur Attraktivitdtssteigerung der Pflegeberufe
leisten, Arbeitsbelastungen nachhaltig reduziert und
das Fach- und Erfahrungswissen beruflich Pflegen-
der nicht entwertet wird.

Der Rat empfiehlt, dass Forschung verstarkt auf
betriebliche und auch berufsgruppeniibergreifende
Gestaltungsspielraume, alternative betriebliche Ge-
staltungswege und Folgen der Techniknutzung im
Zusammenspiel von Arbeits- und Versorgungsquali-
tat blickt. Zudem sind vertiefende und vergleichende
Analysen zu den konkreten betrieblichen Rahmen-
bedingungen, Tragerschaften und Gestaltungsprak-
tiken notwendig. Ebenso zu den Chancen und Gren-
zen der arbeitsorganisatorischen Ausgestaltung
digital gestiitzter Pflegearbeit in den unterschied-
lichen pflegerischen Settings. Wissenschaftliche
Erkenntnisse zur arbeits- und beschaftigtenorientier-
ten Gestaltung der Digitalisierung in der beruflichen
Pflege miissen als Orientierungswissen starker fiir
den betrieblichen Alltag nutzbar gemacht werden.
Im Anschluss gilt es, diese in akteursiibergreifende
Formate des Wissenstransfers und der Transforma-
tionsbegleitung weiterzuentwickeln.
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Es sind zeitnah interministerielle beziehungsweise
ressortiibergreifende Vereinbarungen fiir die Ent-
wicklung und Umsetzung einer arbeits- und beschaf-
tigungsorientierten ,Digitalen Agenda der Pflege”
und zur Starkung eines handlungsorientierten
Wissenstransfers erforderlich.

Berufliche Sackgassen vermeiden,
verlassliche Standards beruflicher
Bildung implementieren

In der gesundheitlichen und pflegerischen Ver-
sorgung zeichnen sich Versorgungsbedarfe und
dynamische Innovationsprozesse ab, die neue und
erweiterte Qualifikations- und Kompetenzerfordernis-
se beruflich Pflegender mit sich bringen. Gleichzeitig
bedeuten sie neue Perspektiven fir Aufgaben- und
Tatigkeitsfelder in der beruflichen Pflege. Die Fort-
und Weiterbildung kommt nicht nur der individuellen
Kompetenzentwicklung zugute - sie entwickelt auch
die Versorgungslandschaft in Betreuung und Pflege
fur die Gesellschaft weiter.

Damit dies gelingt, diirfen neue Ausbildungs- und
Qualifizierungsmaoglichkeiten nicht zu beruflichen
Sackgassen werden. Der Rat empfiehlt, dass die
zahlreichen landesrechtlich geregelten und hetero-
genen Ausbildungsgéange in den Pflegehelfer- sowie
Pflegeassistenzberufen starker angeglichen werden.
Die Weiterqualifizierung zur Pflegefachperson auf
betrieblicher Ebene ist systematisch zu fordern. Vor
diesem Hintergrund ist zu evaluieren, wie sich die
landerspezifischen Regelungen in den Pflegehelfer-
und Pflegeassistenzberufen auf die Férderung und
die Teilnahme an Weiterqualifizierung sowie auf die
Ubergénge und Abschliisse zur Pflegefachperson
und damit auf die Durchléssigkeit des Bildungssys-
tems auswirken.

Die Fort- und Weiterbildung sowie der individuel-

le Kompetenzgewinn miissen sich fiir beruflich
Pflegende auch materiell lohnen. Dazu braucht es
mehr Transparenz iiber die Qualitat vorhandener
Weiterbildungsangebote und die Standardisierung
sowie Zertifizierung von Weiterbildungsabschliis-
sen. Darliber hinaus ist eine Verbesserung der
Refinanzierung von WeiterbildungsmafRnahmen, die
nachweislich dazu beitragen, die Versorgungsquali-
tat zu erhohen, notwendig.

Notwendig ist aus Sicht des Rates, dass die Pro-
fessionalisierung der betrieblichen Personalarbeit
gezielter unterstitzt wird. Ein wesentlicher Bau-
stein ist die Weiterentwicklung ausbildungs- und
berufspaddagogischer Standards fiir das Pflege-
bildungspersonal. Personalentwicklung sollte nicht
nur auf geplante Bildungsaktivitdten abstellen,
sondern auch informelle und unvorhergesehene
Entwicklungs- und Lernprozesse im Prozess der
Arbeit selbst stérker in den Fokus riicken. Eine lern-
forderliche Arbeitsgestaltung benétigt die Weiter-
entwicklung und Implementierung ausbildungs- und
berufspadagogischer Standards fiir das betriebliche
Bildungspersonal. Erforderlich ist zudem die Weiter-
entwicklung vorhandener Curricula zur Vermittlung
digitaler Kompetenzen in der Ausbildung, in der
Fort- und Weiterbildung fiir Fiihrungskrafte sowie in
der Ausbildung von Lehrkraften in der beruflichen
Pflege. Der Rat empfiehlt, weitere Forschungs- und
Monitoringaktivitaiten zum Wandel der Arbeitswelt
Pflege anzustofRen, um friihzeitig Riickschliisse auf
veranderte Qualifikations- und Kompetenzerforder-
nisse in der Pflegepraxis zu erhalten und diese fiir
die Berufsentwicklung in der beruflichen Pflege
nutzbar zu machen. Dies erfordert eine stérkere Ein-
beziehung der Sozialpartner, analog zu den BBiG/
HwO regulierten Berufen, in die Berufsbildungsfor-
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schung mit dem Ziel, eine strategische Berufsbil-
dungspolitik in den Gesundheits- und Pflegeberufen
zu stérken.

Mitbestimmte Transformation in der
beruflichen Pflege stirken

Die Politik setzt fiir die Arbeitswelt beruflich Pfle-
gender oftmals die Rahmenbedingungen, die eigent-
liche Gestaltungs- und Innovationsarbeit geschieht
jedoch auf betrieblicher Ebene. Die betriebliche
Mitbestimmung gewahrleistet somit, dass Beschéaf-
tigte auf unternehmerische Entscheidungen zur
Zukunft ihrer Arbeitsplatze und Arbeitsbedingun-
gen Einfluss nehmen kdnnen. Dabei miissen auch
berufsgruppeniibergreifende Herausforderungen

im Zusammenspiel beruflicher Pflege und anderer
Gesundheits(fach)berufe in den Blick genommen
werden.

Der Rat empfiehlt, die Beriicksichtigung betrieb-
licher Interessenvertretungen bei pflegespezifi-
schen Modellvorhaben, etwa bei der Erprobung und
Evaluation im Kontext der Einfiihrung des neuen
Personalbemessungsverfahrens in der Altenpflege
sowie im Kontext von Modellprojekten zur digitalen
Modernisierung von Versorgung und Pflege. Not-
wendig ist zudem die Entwicklung und Umsetzung
einer regelmaRigen Betriebs-/Personalrate- und Mit-
arbeitervertretungsbefragung zur Mitbestimmungs-
praxis in Gesundheits- und Pflegeeinrichtungen.

Es wird ein Modellprogramm empfohlen, das darauf
ausgerichtet ist, den interdisziplindren Wissens-
und Kompetenzerwerb betrieblicher Interessen-
vertretungen in zentralen Reorganisationsfeldern
der beruflichen Pflege zu fordern. Auch sollte ein
entsprechendes Modellprogramm darauf zielen,

zur Erweiterung des Selbstverstandnisses in der
Interessenvertretungsarbeit beizutragen, den
Wissenstransfer arbeits- und pflegewissenschaft-
lichen Know-hows zu unterstiitzen und neue Wege
zu erproben mit dem Ziel, das Gestaltungswissen
flir Interessenvertretungen in der Alltags- und Re-
organisationsbegleitung schneller verfiigbar und
zielgerichteter nutzbar zu machen.

LEBENSLANGES LERNEN
ALS ZUKUNFTSFAKTOR

Um Beschéftigte wie Betriebe fiir die Arbeitswelt der
Zukunft gut aufzustellen, spielt lebenslanges Lernen
in all seinen Facetten eine zentrale Rolle. Den Grund-
stein dafiir legen die allgemeinbildenden Schulen:
Sie schaffen die wesentlichen Voraussetzungen fiir
den nachfolgenden Erwerb von Kompetenzen und
Qualifikationen. Im Anschluss hat sich die duale
Erstausbildung bewéhrt, um junge Menschen auf die
Anforderungen einer Arbeitswelt im Wandel vorzu-
bereiten. Und schlieBlich braucht es tragfédhige Struk-
turen zur Férderung von beruflicher Weiterbildung
innerhalb der Betriebe und dariiber hinaus.

Schulische Bildung - friihzeitig die
richtigen Voraussetzungen schaffen

Schilerinnen und Schiiler deutscher Schulen landen
bei internationalen Studien zu zentralen Kompeten-
zen insgesamt nur im Mittelfeld — dabei erreicht

ein erheblicher Anteil der Schiilerinnen und Schiiler
nicht das Mindestniveau. Erfolgreiches lebenslanges
Lernen baut jedoch auf diesen Grundvoraussetzun-
gen auf. Alle Schiilerinnen und Schiiler sollten diese
grundlegenden Kompetenzen unabhéngig von ihrem
sozialen oder 6konomischen Hintergrund in der
Schule erwerben kénnen.
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Das Ubergangssystem — wirksam
berufliche Perspektiven erschlieen

Der Ubergangsbereich zwischen Schule und Ausbil-
dung ist derzeit zu uniibersichtlich und sollte in seiner
aktuellen Form einer Gesamtevaluation unterzogen
werden, um die Wirksamkeit der verschiedenen An-
gebote zu untersuchen. Die Weiterentwicklung des
Ubergangssystems sollte vor allem die bestehenden
wirksamen MaBnahmen stérken und die Bedarfe der
Zielgruppen im Blick haben. Ubergreifende Prinzipi-
en sollten weiterhin die Option des Nachholens von
Schulabschliissen sowie die enge Ankopplung der
MaBnahmen an die betriebliche Arbeitswelt sein. So
sollten betriebsnahe Mallnahmen bei den Ausbil-
dungsbetrieben bekannter gemacht werden. Neue
oder weiterentwickelte Malnahmen sollten wiederum
von Beginn an wissenschaftlich evaluiert werden.

Duale Ausbildung - ein Erfolgsmodell
langfristig starken

Die duale Ausbildung ist ein Erfolgsmodell, das er-
heblich zum wirtschaftlichen Erfolg Deutschlands
beitragt. Durch regelmé&Rige Uberpriifungen und An-
passungen der Ausbildungsverordnungen bleibt das
System dynamisch und zukunftsfahig. Die grofte
langfristige Herausforderung fiir den Ausbildungs-
markt ist der zunehmende Mismatch zwischen den
Préaferenzen der Ausbildungsbewerberinnen und
-bewerber und den offenen Stellen der Ausbildungs-
betriebe. Aktuell droht als Folge der Covid-19-Pan-
demie zusatzlich sowohl ein Riickzug der Betriebe
als auch der Bewerberinnen und Bewerber aus dem
Ausbildungsmarkt.

Junge Menschen wissen oftmals nicht, welche beruf-
lichen Mdglichkeiten mit einer dualen Ausbildung

verbunden sind: vom erfolgreichen Berufseinstieg bis
hin zu langfristigen Karriere- und Verdienstchancen.
Um diese Moglichkeiten erfolgreich zu vermitteln,
sollte die Berufsorientierung in den Schulen weiter
gestarkt werden. Mit Blick auf den zunehmenden
Mismatch auf dem Ausbildungsmarkt liegt ein we-
sentlicher Hebel darin, die Tarifbindung zu stérken,
Ausbildungs- sowie langerfristige Arbeits- und Ent-
lohnungsbedingungen zu verbessern und die Berufs-
felder entsprechend aufzuwerten.

Weiterhin gilt es, die Ausbildungsbedingungen in
den Betrieben zu verbessern, unter Bertiicksich-
tigung der Voraussetzungen vor allem kleinerer
Ausbildungsbetriebe. Zentrale Ankniipfungspunkte
hierfiir sind eine verbesserte Ausstattung in der
lberbetrieblichen Ausbildung sowie eine Auswei-
tung der Verbundausbildung und Lernort-Koopera-
tionen. Weiterhin sollte ein besonderes Augenmerk
auf die Qualifizierung von Ausbilderinnen und Aus-
bildern sowie von Praxisanleiterinnen und Praxisan-
leitern gerichtet werden.

Um fiir die Zukunft geriistet zu sein, sollten so viele
Betriebe wie mdglich selbst ausbilden. Dafiir sollten
zundchst die Sozialpartner innerhalb der verschie-
denen Branchen an Losungen fir eine Starkung des
Ausbildungsplatzangebots arbeiten.

In Branchen, in denen die sozialpartnerschaftlichen
Strukturen nicht ausreichend ausgepréagt sind, sollte
der Gesetzgeber priifen, wie Unternehmen, die sich
aus Kostengriinden zurzeit nicht an Ausbildung
beteiligen zum Ausbildungsplatzangebot beitragen
konnen. Schlielllich miissen die Voraussetzungen
an den beruflichen Schulen beziehungsweise fiir den
schulischen Teil der Ausbildung und in den lberbe-
trieblichen Bildungsstétten verbessert werden.
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Lernen im Erwerbsleben — Handlungsauftrag
fiir alle Akteurinnen und Akteure

Weiterbildung spielt eine zentrale Rolle, um Beschéaf-
tigte wie Betriebe fiir eine Arbeitswelt im Wandel fit
zu machen. Dafiir braucht es flexible Strukturen des
lebenslangen Lernens, welche

1. friihzeitig aufzeigen, wie Betriebe und Beschaftig-
tengruppen von Veranderungen betroffen sind;

2. die Um- oder Neuorientierung der Beschaftigten
fundiert begleiten;

3. Mdglichkeiten fiir bedarfsgerechte Weiterbil-
dungsaktivitaten eroffnen.

Betriebe und Beschéftigte nehmen ihre zentrale Auf-
gabe der Weiterbildung bereits umfangreich wahr.
Zur Bewdltigung der zukiinftigen Herausforderungen
sollte insgesamt das Verstandnis von Weiterbildung
als Investition jedoch noch starker weiterverbreitet
werden. Der Staat hat in den vergangenen Jahren
seine Initiativen verstarkt, um weiterbildungsforder-
liche Rahmenbedingungen zu schaffen und dort zu
unterstiitzen, wo die Bedarfe nicht durch die eigenen
Ressourcen der Betriebe und Beschaftigten gedeckt
werden konnen. Auf dieser Grundlage sollten weitere
Verbesserungen zur Férderung von Weiterbildung
angestoflen werden.

Lernen im Betrieb — Kompetenzentwicklung
im Arbeitsalltag ermdglichen

Lernforderliche Arbeitsgestaltung spielt eine ent-
scheidende Rolle fiir einen mdglichst niedrigschwel-
ligen und gewinnbringenden Kompetenzaufbau im
Betrieb. Wesentlich fiir eine solche lernférderliche
Arbeitsgestaltung sind unter anderem eine aus-
reichende Anforderungsvielfalt und entsprechende

Handlungsspielrdume fiir die Beschéftigten in ihren
Arbeitsprozessen sowie die Beteiligung von Be-
schaftigten und ihren Interessensvertretungen an der
Gestaltung betrieblicher Weiterbildung.

In diesem Zusammenhang sollte die Zusammen-
fassung der bisherigen Mitbestimmungs- und
Initiativrechte der Betriebsrate zu einem generellen
Initiativrecht der Betriebsrate bei der Ein- und Durch-
fiihrung der betrieblichen Weiterbildung gepriift
werden. Um insbesondere Gruppen zu erreichen, die
im Weiterbildungsgeschehen unterreprasentiert sind,
sollten erfolgreiche Ansétze einer niedrigschwelligen
Ansprache und Aktivierung im Betrieb, beispiels-
weise betriebliche Lernmentorinnen und -mentoren,
gestarkt werden.

Forderung von Weiterbildung -
gezielt und individuell unterstiitzen

Staatliche Aktivitaten zur Férderung von Weiterbil-
dung richten sich zunehmend an diejenigen Grup-
pen, die am stérksten durch die Transformation der
Arbeitswelt betroffen sind. Vor allem die Forderung
abschlussbezogener Weiterbildungen sowie die
verstarkten Bemiihungen, Beschéftigte praventiv fir
Neu- oder Umqualifizierungen zu gewinnen, bewer-
tet der Rat positiv. Fiir die Bewaltigung zukinftiger
Transformationsprozesse miissen Beschéftigten
wie Arbeitslosen dariiber hinaus jedoch weitere
Maoglichkeiten eroffnet werden, sich neu- oder wei-
terzuqualifizieren. Auch dann, wenn sie bereits gut
qualifiziert sind.

Der Fokus finanzieller Férderung sollte auf den Grup-
pen liegen, die seltener durch Weiterbildung erreicht
werden oder deren Voraussetzungen den Aufbau
von Kompetenzen durch Weiterbildung erschweren.
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Finanzielle Zuschiisse sowie Anséatze zur Beratung
und Begleitung im Orientierungs- und Qualifizierungs-
prozess sind zentrale Hebel, um diese Zielgruppen
zu erreichen. In diesem Zusammenhang ist neben
den bestehenden Strukturen und Angeboten zur Wei-
terbildungsberatung die flichendeckende Einfiihrung
einer lebensbegleitenden Berufsberatung in den
Agenturen fiir Arbeit hervorzuheben. Es bleibt jedoch
zu priifen, inwiefern die Umsetzung erfolgreich ist.

Weiterbildung wird in Deutschland grundsétzlich
zielgruppenorientiert gefordert — die Arbeitsforde-
rung im SBG Il sowie BAf6G und AFBG sind dafiir
zentrale Bausteine. Um dariiber hinaus breiteren
Gruppen Zugang zu einer Forderung zu ermdglichen,
sollte die Altersgrenze im BAf&G fiir das Nachholen
allgemeinbildender oder beruflicher Abschliisse
deutlich angehoben werden. Ergénzend hierzu kann
eine Bildungsteilzeit nach dsterreichischem Vorbild
im Rahmen von Pilotprojekten getestet werden.

Ein besonderes Augenmerk gilt Arbeithehmerinnen
und Arbeitnehmern in Kurzarbeit, um transforma-
tionsbedingte Arbeitslosigkeit zu vermeiden. Hier
sollte die Arbeitsmarktpolitik in enger Abstimmung
mit den Tarifparteien Modellprojekte auf den Weg
bringen und diese wissenschaftlich begleiten lassen.
Des Weiteren sollte die investive Arbeitsmarktpolitik
weiter ausgebaut werden. Der Vorrang einer Berufs-
ausbildung vor einer Vermittlung in Beschéftigung
nach Vorbild des SGB Ill sollte auch im SGB Il fest-
geschrieben werden. Die finanzielle Unterstiitzung
von Arbeitslosen wahrend einer solchen Berufsaus-
bildung sollte in Ergédnzung zu Arbeitslosengeld |
bzw. Il durch einen Aufstockungsbetrag erhéht sowie
die Forderdauer bei Umschulungen auf drei Jahre
verlangert werden. In diesem Kontext sollte auch die
Einrichtung eines in Osterreich bereits méglichen

Fachkréaftestipendiums fiir eine Weiterbildung in
Mangelberufen gepriift werden.

Strukturen des Weiterbildungssystems —
mehr Qualitat durch mehr Transparenz

Das bestehende Weiterbildungssystem ist gekenn-
zeichnet durch eine plurale Struktur von Tragern
und Anbietenden. Dies garantiert einerseits ein viel-
faltiges Angebot, beschrankt aber andererseits die
Transparenz mit Blick auf die Inhalte und Qualitat
der einzelnen Angebote. Fiir eine bedarfsgerechte
Weiterentwicklung dieses bestehenden Systems
sollten Strukturen geschaffen werden, die sich eng
am tripartistischen Ansatz orientieren. Regionale
Gremien vernetzen die Akteurinnen und Akteure vor
Ort. Auf nationaler Ebene bietet die nationale Wei-
terbildungsstrategie einen guten Ausgangspunkt,
die Arbeit zu institutionalisieren und zu intensi-
vieren. Um eine tragfahige Angebotsstruktur zu
entwickeln und einen Wildwuchs kleinteiliger Fort-
bildungsmodule zu vermeiden, sollten Standards fiir
Bildungsmalinahmen mit arbeitsmarktlich relevan-
ten Zertifizierungen entwickelt und in 6ffentlichen
Strukturen nachgehalten werden.

AUSBLICK

Betriebliche Akteurinnen und Akteure, Sozialpart-
nerinnen und -partner sowie Politik arbeiten kontinu-
ierlich an Lésungen fiir eine Arbeitswelt im Wandel.
Sie alle hat die Covid-19-Pandemie mit bisher un-
bekannten Herausforderungen konfrontiert. Zurzeit
ist noch nicht absehbar, welche Auswirkungen das
im Einzelnen auf die Arbeitswelt haben wird. So ist
derzeit offen, wie sich die Covid-19-Krise mittel- bis
langfristig auf unterschiedliche Personengruppen am
Arbeitsmarkt auswirken wird und wie diese Veran-
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derungen die betriebliche Arbeitsorganisation oder
die Innovationskraft von Betrieben und Unternehmen
beeinflussen werden.

Die Auseinandersetzung mit den Themen ,Betrieb
als sozialer Ort", ,Flexible Erwerbsformen in der
Krise” und ,Lebenslanges Lernen in einer Arbeitswelt
im Wandel” haben weitergehende Fragestellungen
aufgeworfen, die der Rat in den kommenden Jahren
kritisch begleiten wird. Dazu z&hlen exemplarisch:

+  Welche zusétzlichen Herausforderungen entste-
hen aus den Erfahrungen mit zeit- und ortsflexib-
lem Arbeiten fiir das Miteinander im Betrieb und
den Arbeitsschutz?

+ Wie entwickeln sich verschiedene Formen platt-
formbasierter Arbeit weiter? Welche Gestaltungs-
optionen und welche Handlungserfordernisse
gehen mit diesen Entwicklungen einher?

+  Welche Kompetenzen miissen wie vermittelt und
gestarkt werden, um die berufliche Mobilitat der
Beschaftigten in von Digitalisierung und Dekarbo-
nisierung getriebenen Transformationsprozessen
zu unterstiitzen?

+  Welche Auswirkungen hat der Einsatz digitaler
Technologien und die Anwendung kiinstlicher In-
telligenz auf die Arbeitswelt? Welche Handlungs-
notwendigkeiten ergeben sich hieraus fiir Politik,
Sozialpartnerorganisationen und betriebliche
Akteurinnen und Akteure?

Der vertiefende Blick auf die Entwicklungen in einer
ausgewabhlten Branche im Format eines Themenfo-
kus erlaubt es, die Besonderheiten spezifischer Ver-
anderungsprozesse zu analysieren, die aus Sicht des
Rats zeitnah einer kritischen Wiirdigung bediirfen.
Die Dekarbonisierung der Industrie oder die im Zuge
der Covid-19-Krise weiter vorangetriebene Bedeutung

des Onlinehandels stehen stellvertretend fiir viele
branchenspezifische Entwicklungen, die der Rat bei
seiner kiinftigen Arbeit im Auge behalten wird.

Fir den Rat der Arbeitswelt ist es Herausforderung
und Auftrag zugleich, mittel- bis langfristige Ent-
wicklungen in der Arbeitswelt in der Zeit nach der
Covid-19-Pandemie beziehungsweise fiir die Zeit
einer neuen Normalitat mit der Covid-19-Pandemie
zu beobachten, zu analysieren und Orientierung zu
geben, wie eine nachhaltige Arbeitswelt gleicherma-
RBen zum Wohle von Beschéftigten und Unternehmen
gestaltet werden kann. Angesichts der zahlreichen
Herausforderungen und Umbriiche in der Arbeitswelt
wird der Rat fiir seine jahrlich erscheinenden Berich-
te wechselnde Themenschwerpunkte wahlen.

15



16 INHALTSVERZEICHNIS

EINLEITUNG

Der erste Arbeitswelt-Bericht - 10
Orientierung fiir eine Arbeitswelt

zwischen Covid-19-Pandemie

und Wandel

BETRIEB ALS
SOZIALER ORT

2.1 Die Arbeitswelt unter
verstiarktem Anpassungsdruck

2.2 Vielfiltige Funktionen
des Betriebes als sozialer Ort

2.3 Die Covid-19-Pandemie als
Herausforderung fiir den Betrieb
als sozialen Ort

2.4 Die Bedeutung des betrieblichen
Gesundheitsschutzes

2.5 Unter dem Brennglas: Homeoffice

2.6 Kooperation als zentraler
Faktor der betrieblichen
Pandemiebewiltigung

10

10

10

10

10



ARBEITSWELT-BERICHT 2021

ERWERBSFORMEN
IN DER KRISE

3.1 Sonderstellung der geringfiigigen 10
Beschiftigung wird auf den

Priifstand gestelit

3.2 Wie geht es nach der 10

Covid-19-Pandemie mit der
Soloselbststandigkeit weiter?

IM FOKUS:
BERUFLICHE PFLEGE

4.1 Covid-19-Pandemie: Spezifische 10
Problemlagen und Herausforderungen

fiir die berufliche Pflege

4.2 Arbeits- und Gesundheitsschutz 10

starken: Gesundheitlichen Risiken
durch gut gestaltete Arbeit
strukturell begegnen

4.3 Qualifizierte Pflegende gewinnen: 10
Berufswahlmotive und Berufs-
realitdten in Einklang bringen

4.4 Zukunft der Arbeitsorganisation 10
zwischen analog und digital:
Wohin soll die Reise gehen?

17



18

INHALTSVERZEICHNIS

IM FOKUS:
BERUFLICHE PFLEGE

4.5 Pflege als Facharbeit:
Sackgassen vermeiden und
berufliche Handlungsfahigkeit im
Transformationsprozess stéarken

4.6 Wandel braucht Sicherheit
und Gestaltung: Mitbestimmte
Transformation in der
beruflichen Pflege stéarken

4.7 Pflege aufwerten und fiir
die Zukunft starken

10

10

10

LEBENSLANGES LERNEN
IN EINER ARBEITSWELT

IM WANDEL

5.1 Qualifikationen aufbauen fiir 10
eine Arbeitswelt im Wandel

5.2 Lebenslanges Lernen in einer 10
Arbeitswelt im Wandel



ARBEITSWELT-BERICHT 2021

FAZIT UND AUSBLICK

Fazit und Ausblick

10

19

QUELLENVERZEICHNIS

7.1 Quellenverzeichnis Kapitel 2, 10
Betrieb als sozialer Ort

7.2 Quellenverzeichnis Kapitel 3, 10
Erwerbsformen in der Krise

7.3 Quellenverzeichnis Kapitel 4, 10
Im Fokus: Berufliche Pflege

7.4 Quellenverzeichnis Kapitel 5, 10
Lebenslanges Lernen in einer
Arbeitswelt im Wandel



20

EINLEITUNG

DER ERSTE ARBEITSWELT-BERICHT -
ORIENTIERUNG FUR EINE ARBEITSWELT
ZWISCHEN COVID-19-PANDEMIE UND WANDEL

Der Rat der Arbeitswelt ist im Januar 2020 vom Bun-
desminister fiir Arbeit und Soziales, Hubertus Heil,
als unabhangiges Gremium berufen worden, um Ori-
entierung zum Wandel der Arbeitswelt zu geben. Auf
Basis wissenschaftlicher Analysen und praktischer
Erfahrung gibt der Rat Empfehlungen, wie Unterneh-
men, ihre Beschaftigten und die Politik die zukiinftige
Arbeitswelt gestalten konnen. Entsprechend dieser
Ausrichtung ist der Rat in seiner Zusammensetzung
interdisziplindr und praxisbezogen aufgestellt.

Eine der zentralen Aufgaben des Rates ist die jahr-
liche Veroffentlichung eines Arbeitsweltberichts.
Dieser Bericht soll ausgewahlte Entwicklungen der
Arbeitswelt veranschaulichen, die dahinterliegenden
Zusammenhénge einordnen und Ankniipfungspunk-
te firr die Gestaltung der betrieblichen Arbeitswelt
aufzeigen. Im Mittelpunkt der Berichtslegung stehen
die Empfehlungen des Rats, die im Zusammenspiel
verschiedener betrieblicher Akteure und Sozial-
partner sowie in der politischen Rahmensetzung
Verbesserungen in einer sich dynamisch wandelnden
Arbeitswelt anstofRen sollen. Der Rat stiitzt sich
hierbei auf die empirische Evidenz, den Stand der
wissenschaftlichen Forschung und die Erfahrungen
aus der betrieblichen Praxis.

Der Rat wurde zu einer Zeit berufen, die — nicht

nur — fiir die betriebliche Arbeitswelt eine Z&sur dar-
stellte. Die Covid-19-Pandemie hat vergangenes Jahr
massive Auswirkungen auf die Arbeitswelt gehabt.
Seit Méarz 2020 sind die betrieblichen Akteure vieler-
orts mit Herausforderungen konfrontiert, die sie zu
umfassenden Verdnderungen zwingen und die Suche
nach neuen Wegen erfordern. Arbeiten mit Abstand,
Hygienekonzepte fir Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter oder die vollstédndige Umstellung auf digitale
Kommunikation — Aspekte wie diese beschéftigten

die Ratsmitglieder nicht nur in der Gibergeordneten
Analyse, sondern auch in ihrer taglichen Arbeit im
und auBerhalb des Rats.

Dabei zeigten vielfache Beobachtungen in welch
hoher Geschwindigkeit sich Betriebe und Beschaf-
tigte pragmatisch an die neuen Voraussetzungen
angepasst und situativ teils hochst innovative Losun-
gen zu ihrer Bewaltigung entwickelt haben. Dies zeigt
die Stérke der betrieblichen Akteure im Umgang mit
neuen Herausforderungen. Diese Stérke ist auch eine
besonders relevante Ressource fiir die Gestaltung
einer Arbeitswelt die sich mit der Digitalisierung und
angesichts des demografischem sowie sozial-6ko-
logischem Wandel in einem umfassenden Trans-
formationsprozess befindet. Der Rat der Arbeitswelt
madchte seinen ersten Arbeitsweltbericht zum Anlass
nehmen um die Harten, die Flexibilitdt und den Auf-
wand zu wirdigen, den Beschéftigte, Arbeitgeber und
Arbeitnehmervertretungen auf sich genommen ha-
ben, um die Krise zu meistern. Trotz vieler positiver
Beispiele hat die Pandemie jedoch auch offengelegt,
wo Handlungsbedarf besteht, um die Arbeitswelt
zukunftsfest zu machen.

Hier mochte der Rat der Arbeitswelt mit seinem ers-
ten Arbeitsweltbericht ansetzen. Der Bericht schaut
auf die pandemiebedingten Veranderungen und He-
rausforderungen und leitet hieraus Handlungsemp-
fehlungen fir betriebliche Akteure und Politik ab, die
liber die Bewaltigung der direkten Pandemiefolgen
Covid-19 hinausgehen. Sie sollen einen Erkenntnis-
gewinn liefern, wie sich die Arbeitswelt zukunftswei-
send weiterentwickeln kann.

Die Zusammenarbeit der betrieblichen Akteure steht
im Mittelpunkt des Kapitels ,Der Betrieb als sozialer
Ort", welches zentrale Erfahrungen aus der Covid-
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19-Pandemie behandelt. Dies beinhaltet zunachst
die erfolgreichen Umsetzungen des Arbeits- und
Infektionsschutzes und die damit verbundenen Aus-
wirkungen auf das betriebliche Miteinander. Dabei
liegt der Fokus auf einer reflektierten Diskussion

des sogenannten Home Office unter Abwagung der
Bedeutung des personlichen Austauschs am Arbeits-
ort fiir den Erfolg und die Innovationsfahigkeit der
Betriebe.

Nicht alle Beschéaftigten profitieren jedoch gleicher-
malen von den eingespielten Ansatzen zur Zusam-
menarbeit der betrieblichen Akteure. Das Kapitel
LErwerbsformen in der Krise" richtet den Blick auf
Beschéftigtengruppen, die von der Krise besonders
haufig negativ und oftmals schwer betroffen waren,
auf Soloselbststandige sowie auf geringfiigig Be-
schaftigte. Dabei ist diese Betroffenheit ein Anlass
fiir den Rat, strukturell bedingte Risiken der beiden
Erwerbsformen in den Blick zu nehmen und zu
diskutieren, wie die Weichen fiir eine angemessene
soziale Absicherung und die Ausschopfung des
Fachkraftepotenzials in Deutschland neu gestellt
werden konnen.

Fragen der langfristigen Sicherung des Fachkréfte-
potenzials sind auch wesentlich fiir den Themen-
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fokus Pflege, den sich der Rat fiir seinen ersten
Arbeitsweltbericht gesetzt hat. Das Gesundheits- und
Sozialwesen ist nicht nur selbst ein relevanter Be-
schéftigungsfaktor, sondern ist fiir die Resilienz von
Gesellschaft und Wirtschaft unverzichtbar: Ohne
soziale Dienstleistungsarbeit kdnnen in der gewerb-
lichen Wirtschaft Produktionsprozesse auch jenseits
von Pandemiezeiten nicht aufrechterhalten erhalten
werden. Bestehende Problemlagen in der Arbeitswelt
beruflich Pflegender sind durch die Covid-19-Pan-
demie nicht nur sichtbarer geworden, sondern haben
sich auch nochmals verschérft. Sie verlangen nach
zielgerichteten MalRnahmen zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen in den Pflegeberufen, um eine
professionelle pflegerische Versorgung in Deutsch-
land sicherstellen zu kdnnen.

Das letzte Kapitel ,Lebenslanges Lernen fiir eine
Arbeitswelt im Wandel” erweitert die Perspektive
auf die Herausforderung dynamischer Wandlungs-
prozesse Uber die pandemiebedingten Anpassungs-
prozesse hinaus. Es widmet sich der Frage, wie die
bestehenden vielfaltigen Ressourcen bei Beschaftig-
ten und Betrieben langfristig gesichert bzw. weiter
gestarkt werden konnen. Neben einer soliden Grund-
und Ausbildung ist und bleibt die Starkung der
Weiterbildung dafiir ein zentraler Hebel.
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BETRIEB ALS
SOZIALER ORT

Die dynamische Entwicklung der Covid-19-Pandemie
stellt die Betriebe vor grolRe Herausforderungen

und fiihrt zu teilweise sehr kurzen Halbwertzeiten
betrieblicher Verfahrensweisen sowie betrieblicher
und liberbetrieblicher Regelungen. Dies setzt alle
Akteurinnen und Akteure der Arbeitswelt unter Druck,
da sie in kiirzester Zeit auf veranderte Rahmenbedin-
gungen reagieren miissen. Vor diesem Hintergrund
behandelt das vorliegende Kapitel des Arbeitswelt-
berichts ein Thema, das im Zuge der in der Krise not-
wendigen Anpassungen betrieblichen Handelns von
hoher Bedeutung war und an Aktualitdt gewonnen
hat: den Betrieb als sozialen Ort.

DEFINITION BETRIEB

Ein ,Betrieb” wird im vorliegenden Bericht als ein Ort verstanden, an dem Beschéaftigte zusam-

menkommen, um Giiter zu produzieren oder Dienstleistungen zu erbringen. Dabei ist unerheb-

lich, ob es sich um Einrichtungen und Verwaltungen im Offentlichen Dienst, Organisationen
ohne Erwerbscharakter oder im engeren Sinne Betriebe der Privatwirtschaft handelt. Differenzierungen
auch zwischen Betrieben und Unternehmen werden nur vorgenommen, insofern es fiir die zitierte Daten-
quelle relevant ist.
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2.1 DIE ARBEITSWELT
UNTER VERSTARKTEM
ANPASSUNGSDRUCK

Als Reaktion auf die Covid-19-Pandemie musste in
den Betrieben innerhalb kiirzester Zeit ein breites
Portfolio an MalRnahmen umgesetzt werden. Neben
der beschaftigungssichernden Kurzarbeit wurden
insbesondere auch umfangreiche Arbeitsschutz-
maflnahmen eingefiihrt, um das Infektionsrisiko in
den Betrieben mdoglichst gering zu halten. Die ent-
sprechenden MaBnahmen sehen unter anderem vor,
Beschaftigte mit geeigneter personlicher Schutzaus-
ristung auszustatten, HygienemalRnahmen verpflich-
tend einzufiihren und Gberall dort, wo dies moglich ist,
direkte Kontakte durch die Einhaltung von Sicherheits-
abstdnden oder durch die Vermeidung zeitlicher und
raumlicher Koprasenz zu verringern. Damit verbunden
mussten oft eingespielte Routinen und Arbeitsabldufe
in kiirzester Zeit umorganisiert und innovative Lsun-
gen entwickelt werden. Insbesondere das rdumlich
verteilte Arbeiten, beispielsweise durch Homeoffice,
stellt somit eine Moglichkeit des Infektionsschutzes
dar, die in kiirzester Zeit in den Betrieben ausgehan-
delt, gestaltet und umgesetzt worden ist.

Arbeiten wahrend der Covid-19-Pandemie: Chancen
und Risiken fiir den Betrieb als sozialen Ort

Die Vermeidung von Kopradsenz am Arbeitsplatz und
damit das Wegfallen kurzer und informeller Kommu-
nikationswege wirft zum einen die Frage auf, welche
Konsequenzen dies fiir das kollegiale Miteinander so-
wie das betriebliche Geschehen bzw. organisationale
Wissen hat. Zum anderen kann aber auch gefragt wer-
den, was durch das verteilte Arbeiten moglicherweise
besser funktioniert und daher fiir die Zukunft erhalten
werden sollte. Denn Arbeit, die auBerhalb des Betriebs
geleistet wird, nimmt — vor allem bei Biirotatigkeiten
- durch die zunehmende digitale Vernetzung und

die damit verbundenen neuen Arbeitsformen auch
unabhéngig von der pandemiedingten Ausnahmesitu-

ation zu. Es ist daher von langerfristigem Interesse zu
thematisieren, wo Chancen und Risiken der orts- und
zeitflexiblen Arbeit liegen und wie diese fiir die und
mit den jeweiligen betrieblichen Akteursgruppen ge-
staltet werden konnen.

Deutlich wird dariiber hinaus, dass vor allem das
gemeinsame Handeln der betrieblichen Akteurinnen
und Akteure — Beschéftigte, Fiihrungskrafte und
Interessenvertretungen — die Funktionsféahigkeit und
die Wirtschaftlichkeit vieler Unternehmen aufrecht-
erhélt und auch in der Krise gewahrleistet. In Zeiten
der Covid-19-Pandemie ist dieses Engagement
besonders zu wiirdigen. So mussten betriebliche
Abléufe und Prozesse bis hin zu ganzen Geschafts-
modellen vielerorts liberpriift und an die sich immer
wieder verandernden Rahmenbedingungen der Co-
vid-19-Pandemie dynamisch angepasst werden. Der
Schutz vor dem Virus hat zudem nicht nur umfang-
reiche MalRnahmen der Verhéltnispravention, zum
Beispiel hygienegerechte Liiftungseinrichtungen,
erforderlich gemacht, sondern insbesondere auch
MaRnahmen der Verhaltenspravention, wie etwa das
Einhalten von Hygienemal3nahmen und Abstands-
geboten. In der Konsequenz fiihrt das dazu, dass die
Verantwortung der Gefahrenvermeidung in der Krise
durch jede und jeden Einzelnen im Betrieb mitgetra-
gen werden muss. Unterschiedliche Funktionen in
Betrieben als sozialer Ort (vgl. Kapitel 2.2) wurden
durch die Covid-19-Pandemie ganz verschieden
herausgefordert (vgl. Kapitel 2.3). Das betrifft ins-
besondere die Umsetzung eines breiten Portfolios
an ArbeitsschutzmalRnahmen (vgl. Kapitel 2.4)
sowie die Umsetzung und Situation des Arbeitens im
Homeoffice (vgl. Kapitel 2.5). Aus den Erfahrungen
wahrend der Covid-19-Pandemie lassen sich auch
Handlungsempfehlungen fiir die kiinftige betriebliche
Gestaltung von Arbeit ableiten (vgl. Kapitel 2.6).
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2.2 VIELFALTIGE FUNKTIONEN
DES BETRIEBES ALS
SOZIALER ORT

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Betrieblicher Erfolg hdngt stark vom sozialen
Miteinander ab.

+ Die betriebliche Kommunikation, soziale Netz-
werke und gegenseitige Unterstiitzung sowie die
Flihrungs- und Unternehmenskultur sind entschei-
dende Stellschrauben fiir die Leistungs-, Produkti-
vitdts- und Innovationsfahigkeit von Betrieben.

+ Diese Aspekte des sozialen Miteinanders sollten
nicht durch haufigeres zeit- und ortsflexibles
Arbeiten gefahrdet werden.

Betriebe, Unternehmensstandorte und andere Arbeits-
organisationen sind Orte der Giiter-, Service- oder
Leistungserbringung und damit auch Orte gelebter
und erfahrbarer Kooperation.” Gegenwartige Entwick-
lungen der Arbeitswelt, wie etwa die Internationalisie-
rung und Digitalisierung,? sowie der damit verbundene
Anstieg des orts- und zeitflexiblen Arbeitens fiihren
jedoch dazu, dass mehr Beschéftigte zunehmend
raumlich und auch zeitlich verteilt arbeiten. Dies
beriihrt schon langer einige zentrale Funktionen des
Betriebes als sozialen Ort, und wird diese durch die
Covid-19-Pandemie und erwartbare weitere Trans-
formationen der Arbeitswelt auch weiterhin herausfor-
dern und gestalterische Antworten erfordern.

Betriebe leben auch vom Informellen
und dem sozialen Miteinander

Betriebe und Arbeitsorganisationen sind nicht nur
durch ihre formalen Organisationsformen geprégt.
Ihre Leistungsféhigkeit ebenso wie ihre Innovations-

und Wandlungsfahigkeit lebt in erheblichem Mal}
auch von informellen Prozessen und sozialen Be-
ziehungen. Organigramme oder formal beschriebene
Prozessablaufe sind der sichtbare Ausdruck der
Formalstrukturen. Insbesondere wenn Unvorhergese-
henes bewaltigt oder in den Standardprozessen nicht
Vorgesehenes erledigt werden muss, sind informelle
Strukturen und Beziehungen besonders wichtig

- und werden bei zunehmender Digitalisierung

noch relevanter.® Gerade neuere Management- und
Steuerungsformen stecken oft nur noch den Rahmen
und die ZielgroRen ab. Diese in sich dynamisch ver-
andernden Umwelten umzusetzen erfordert immer
auch ein gelebtes Miteinander, kurze Wege und
Formen der informellen Abstimmung und Koopera-
tion. Wo vieles gar nicht mehr vorab und top-down
eindeutig beschrieben und vorgegeben werden kann,
sichern in ganz erheblichem MaRe die informellen
und sozialen Beziehungen der Beschéftigten die
Leistungs- und Innovationsfahigkeit von Teams,
Abteilungen und Betrieben. Informelle Prozesse und
soziales Miteinander aber sind besonders stark an
den Betrieb als sozialen Ort gebunden. Hier entste-
hen wesentliche Voraussetzungen fiir ihr Entstehen
und ihre Wirksamkeit:

+ Betriebliche Kommunikation und Interaktion: So-
ziales Miteinander im Betrieb und informelle Ab-
stimmungen erfordern zwingend die Mdglichkeit
zur betrieblichen Kommunikation und Interaktion.
Das situative Gesprach und der arbeitsbezogene
Austausch unter Kolleginnen und Kollegen sind
besonders wichtig, um kooperative Arbeitsbezie-
hungen positiv zu gestalten. Nur im Austausch
|asst sich soziale Isolation vermeiden und ein
Zusammengehdrigkeitsgefiihl entwickeln und
starken — Faktoren, die sowohl die Produktivitat
wie die subjektive Arbeitsqualitét positiv beein-
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flussen kénnen.* Unter Bedingungen des mobilen
oder verteilten Arbeitens und zunehmender Arbeit
im Homeoffice, stellt sich aber die Frage, wie sehr
eine (standige) Anwesenheit fiir Kooperation und
Kommunikation notwendig ist. Medienvermittelte
Kommunikation kann hier moglicherweise nur
bedingt als Kompensation fungieren, lasst sich
dabei doch eine Neigung zur Betonung eines ,ins-
trumentellen” Austausches beobachten, mit dem
eine Ausdiinnung des betrieblichen Sozialzusam-
menhangs und die Reduzierung des informellen
Wissensaustausches verbunden sein kann.s

Soziale Netzwerke und soziale Unterstiitzung:
Soziale Beziehungen fordern in Unternehmen eine
vertrauensvolle Kooperation, erméglichen schnel-
le Informationsfliisse, befordern einen offenen
Wissensaustausch und Kreativitdt.* Mangelnde
Vertrautheit untereinander, Gleichgiiltigkeit und
Misstrauen wiederum bewirken iiber das Aus-
|I6sen negativer Emotionen ungiinstige Effekte auf
das Leistungsverhalten, das Krankheitsgeschehen
und die Produktivitat. Insbesondere die wech-
selseitige soziale Unterstiitzung stellt eine der
wichtigsten arbeitsbezogenen Ressourcen dar.”
Das gilt insbesondere in Krisen und anderen be-
sonders fordernden Belastungssituationen. Dabei
kann die soziale Unterstiitzung von Kolleginnen
und Kollegen ebenso wirksam sein wie die von
Flhrungskraften.® Der BAuA-Stressreport 2019°
zeigt auf Basis reprasentativer Daten, dass Be-
schaftigte in Deutschland das kollegiale Mitein-
ander im Allgemeinen recht positiv beschreiben
und von einem guten Gemeinschaftsgefiihl sowie
einer guten Zusammenarbeit mit Kolleginnen und
Kollegen berichten. Eine gute Unterstiitzung durch
Vorgesetzte bestétigen liber die Zeit stabil knapp
60 Prozent der Beschéaftigten.

Fiihrungs- und Unternehmenskultur: Gerade bei
der Bewaltigung von Krisen kdnnen Fiihrungs-
krafte eine wichtige Rolle einnehmen, weil sie
Arbeit gestalten, als Vorbilder fungieren und
Beschéftigten helfen, sich in unklaren Situa-
tionen zu orientieren.™ Fiihrungskrafte haben
Einfluss darauf, wie eine Situation bewertet wird.
Sie kdnnen dabei sowohl einen konstruktiven
Umgang mit einer Krisensituation fordern als
auch Orientierung liber eine schwierige Situa-
tion hinaus auf die gemeinsamen Ziele geben."
Transparente und fehlertolerante Unternehmens-
kulturen, die Beschéftigte partizipativ einbinden
und Unternehmensstrategien offenlegen sowie
Wertvorstellungen und ZielgroRen diskursiv ent-
stehen lassen, ermoglichen die lebendige Weiter-
entwicklung des sozialen Miteinanders.
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ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Mitbestimmung und Sozialpartnerschaft
schaffen verldssliche Rahmenbedingungen zur
Innovations- und Transformationsféahigkeit von
Betrieben und sind weiter zu starken.

+ Betriebe sind einmalige Lernorte und Integra-
tionsinstanzen und als diese zu bewahren.

Mitbestimmung und Sozialpartnerschaft
fordern betriebliche Innovations- und
Handlungsfahigkeit in Krisenzeiten

Der Betrieb ist auch ein sozialer Ort, an dem Konflik-
te und Interessensunterschiede ausgehandelt und
bearbeitet werden. Die betriebliche Interessenver-
tretung, Mitbestimmung und Sozialpartnerschaft
schaffen auch auf betrieblicher Ebene verldssliche
Rahmenbedingungen und erméglichen Formen der
Bearbeitung unterschiedlicher Interessen. Mitbe-
stimmung fordert aber auch die Innovations- und
Transformationsfahigkeit von Betrieben — gera-

de auch beim Experimentieren mit dem Einsatz
neuer Technologien oder bei der Weiterbildung der
Belegschaft, wenn sich ganze Geschéftsmodelle
andern.™ Schon die Finanzmarktkrise in den Jahren
2008/2009 hat gezeigt, was sich auch in der aktu-
ellen Pandemie wieder bestéatigt: Die Kooperation
der Tarifparteien ebenso wie die aktive Gestaltungs-
fahigkeit der betrieblichen Interessenvertretungen
im Betrieb bewahrt sich gerade in Krisenzeiten
nicht nur zu Beschaftigungssicherung,' sondern
auch beim Finden kreativer Losungen zur Krisenbe-
waltigung. Die in der damaligen Krise vereinbarten
gesetzlichen und tariflichen Regelungsmaglichkei-

ten wurden von Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern
sowie Interessenvertretungen in den Betrieben
konkretisiert und umgesetzt. Auch in der Corona-
Krise setzen sich die Sozialpartner gemeinsam fiir
einen erleichterten Zugang zur Kurzarbeit ein, um
Arbeitsplatze zu erhalten und Kosten auf den Staat,
Unternehmen und Beschaftigte zu verteilen.

Betriebe sind Lern-
und Innovationsorte

Betriebe sind Orte bestdandigen Wandels, von Inno-
vation und Lernen. Betriebliche Praktika und beruf-
liche Erstausbildung, lebenslanges Lernen und die
Gestaltung eines lernforderlichen Umfelds - und
vor allem immer wieder neue Anlasse fiir Fort- und
Weiterbildung: All das passiert in ganz wesent-
lichem Umfang im Betrieb. Betriebe sind damit
auch die Orte, die Beschéftigungssicherheit fordern,
einem drohenden Fachkraftemangel begegnen und
zeitgeméaRe Umfelder fiir Lernen und Innovation
gestalten (vgl. Kapitel 5). In einer sich dynamisch
wandelnden Arbeitswelt mit Tatigkeiten in wech-
selnden Teams und in vollig neuen Geschaftsmo-
dellen ist der Betrieb selbst auch Lerngegenstand:
An ihm und in ihm bilden Beschéftigte die Fahigkeit
aus, sich in immer neuen Prozessen und Kontexten
kompetent zurechtzufinden und organisationalen
Wandel aktiv mitgestalten zu konnen.™ Die dafiir
nétigen Fahigkeiten lassen sich am besten durch
das Erleben von betrieblichen Abldufen und Struk-
turen erlernen — das macht den Betrieb als Lernort
und Integrationsinstanz so einmalig.’® Gerade in der
digitalen Transformation hat der Lernort Betrieb al-
les andere als ausgedient: lhre Umsetzung erfordert
in hohem MalRe das Selbstorganisationspotenzial
der Beschéftigten — ein Potenzial, das im betrieb-
lichen Umfeld entsteht und wirksam wird."”
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Betriebe als Orte
der Sozialintegration

SchlieBlich tragen Betriebe zur Teilhabe am Arbeits-
markt unterschiedlicher Beschaftigtengruppen und
damit auch zur Sozialintegration bei. Die soziale
Teilhabe wird dabei einerseits liber die Sicherung des
Lebensunterhaltes gewahrleistet. Andererseits geht
die betriebliche Teilhabe aber auch mit sozialen Kon-
takten und beruflicher Identitdt sowie der Chance auf
soziale Anerkennung einher und ist damit bedeut-
sam fiir die Sozialintegration von vielen Beschaftig-
ten.”® Die Bedeutung der betrieblichen Integration als
Einbindung in betriebliche Prozesse durch soziale
Beziehungen zu Vorgesetzten und Kolleginnen und
Kollegen ist vor allem auch fiir die Menschen von be-
sonderer Bedeutung, die mit besonderen Hiirden bei
der Integration in den Arbeitsmarkt und bei der Teil-
habe an Erwerbsarbeit konfrontiert sind.” Hier tiber-
nimmt der Betrieb auch eine gesellschaftlich kaum
durch andere Instanzen zu ersetzende Funktion.
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2.3 DIE COVID-19-PANDEMIE ALS

HERAUSFORDERUNG FUR DEN
BETRIEB ALS SOZIALEN ORT

Betriebe unter Anpassungsdruck

Trotz der massiven Beeintrachtigung der wirt-
schaftlichen Situation in Deutschland zeigt die
Covid-19-Pandemie, dass sich viele Unternehmen in
Deutschland in der Krise als iberaus widerstands-
fahig erweisen. Die umfangreichen staatlichen
Finanzpakete diirften hier einen abfedernden Effekt
gezeigt haben. Vor allem haben viele Betriebe
zligig durch Anpassung ihrer Geschéaftsmodelle auf
die Krise reagiert. Vielen Unternehmen gelang es
gemeinsam mit ihren Beschéftigten, Produktions-
prozesse und Dienstleistungsangebote aufrecht-
zuerhalten und innovative Lésungen zu finden,

wie die Wettbewerbsfahigkeit in der Krise erhalten
und Beschéftigungsverhéltnisse gesichert werden
konnen. Sie entwickelten in extrem kurzer Zeit zum
Teil neuartige Geschaftsmodelle, Produktportfolios
und Dienstleistungsangebote, um Absatzeinbulen
innovativ zu bewéltigen. So zeigte sich in vielen
Betrieben, dass Ideenreichtum erfolgreich mit be-

wahrten Praktiken zur kollektiven Problemldsung
zusammengespielt haben.

Dennoch ist es in vielen Branchen zu starken Ein-
briichen der privaten Waren- und Dienstleistungs-
nachfrage gekommen. In anderen Wirtschaftsbe-
reichen ist die Nachfrage in der Covid-19-Pandemie
hingegen angestiegen. Diese disruptiven Verédnde-
rungen gingen und gehen sowohl fiir Beschéftigte
als auch fiir Betriebsleitungen mit vielfaltigen
Herausforderungen einher. GrenzschlieBungen

als Reaktion auf die Virusausbreitung fiihrten zu
massiven Beeintrachtigungen der transnationalen
und globalen Lieferketten, von denen insheson-
dere das Verarbeitende Gewerbe betroffen war.2
Produktionsablaufe mussten reorganisiert und Zu-
lieferketten gegebenenfalls verdandert werden.?" Im
Dienstleistungssektor sind insbesondere Bereiche
mit direktem Kundenkontakt dazu gezwungen, in-
novative Wege zu finden, um ihre Geschaftsmodelle
den verdnderten Rahmenbedingungen anzupassen.

AUSWIRKUNGEN DER COVID-19-PANDEMIE
AUF DEN BETRIEB ALS SOZIALER ORT

In einer reprasentativen Befragung? zu den Auswirkungen des ersten ,Lockdowns”

im Friihjahr 2020 im Verarbeitenden Gewerbe gaben

+ 13 Prozent der Betriebe an, Umstrukturierungen in Produktion und Zuliefernetzwerke vor-

genommen zu haben,

+ 51 Prozent der Betriebe haben nur Produktion oder nur Zuliefernetzwerk umstrukturiert

« und 36 Prozent der Betriebe berichteten von Umstrukturierungen in keinem Bereich.
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Die Covid-19-Pandemie trifft bestimmte
Beschaftigtengruppen harter als andere

Tatigkeiten von gering qualifizierten oder gering
verdienenden Beschaftigten riickten vermehrt in den
Fokus. Sie spielen oft eine entscheidende Rolle fiir die
Grundfunktionen des 6ffentlichen Lebens — wie die
Versorgung von zu Pflegenden, Lieferketten oder die
Lebensmittelversorgung —, miissen aber gleichzeitig
unter groRen Herausforderungen des Arbeits- und
Infektionsschutzes verrichtet werden. Damit riickt

die Covid-19-Pandemie vor allem den Aspekt der
(kurzfristigen) Anpassungs- und Innovationsfahigkeit
von Betrieben in den Blickpunkt, der wiederum stark
vom sozialen Klima und dem Austausch sowie dem
Engagement von Beschéftigen und Betriebsfiihrungen
abhéngt. Dass es nicht allen Betrieben gelingt, ihre
Funktionen in vollem Umfang weiter auszufiihren,
beispielsweise weil eine Verlagerung von Arbeit ins
Digitale nicht mdglich ist oder Branchenbeschrankun-
gen bestehen, findet unter anderem in den gestiegenen
Zahlen von Kurzarbeit und Arbeitslosigkeit seinen Aus-
druck. Fir Erwerbstatige, die in Folge der Coronakrise
von Kurzarbeit oder Arbeitslosigkeit betroffen sind,
bedeutet die Covid-19-Pandemie damit den teilweisen
oder gar vollstandigen Wegfall des Betriebes als Ort
der gesellschaftlichen Teilhabe und Integration. Wie

in den folgenden Abschnitten dargelegt wird, gilt dies
aber auch zumindest teilweise fiir diejenigen Beschaf-
tigten, die im Zuge der Covid-19-Pandemie ihre Arbeit
zunehmend ins Homeoffice verlagert haben.

Wachsende Bedeutung des betrieblichen
Arbeits- und Gesundheitsschutzes fiir den
Infektionsschutz in der Covid-19-Pandemie

Fir die Betriebe, deren wirtschaftliche Aktivitat ganz
oder in Teilen auch wahrend der Covid-19-Pandemie

aufrechterhalten werden kann, hat vor allem der
Arbeits- und Infektionsschutz massiv an Relevanz
gewonnen. Diesbeziiglich kam den Beschéaftigten
innerhalb kiirzester Zeit eine gestiegene Verantwor-
tung zu und das konsequente Einhalten betrieblicher
Regelungen und verhaltenspréaventiver Manahmen
wurde zu einem wichtigen Element des Infektions-
schutzes. Gleichzeitig standen die Sozialpartner,
ahnlich wie in vorangegangenen Krisen, in der Covid-
19-Pandemie gemeinsam vor der Aufgabe, Beschaf-
tigung zu sichern und die betrieblichen Prozesse
soweit moglich aufrechtzuerhalten. Allerdings sah
man sich — vor allem in Hinblick auf den Infektions-
und Gesundheitsschutz — mit neuen, kollektiven
Unsicherheiten konfrontiert. Um den Schutz der Be-
schéftigten sicherzustellen und ihrer Fiirsorgepflicht
nachzukommen, mussten Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber dringend notwendige Infektionsschutz-
mafnahmen so schnell wie moglich umsetzen.
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2.3.1 HERAUSFORDERUNGEN FUR DAS
SOZIALE MITEINANDER IM BETRIEB

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Pandemiebedingte MalRnahmen des Infektions-
schutzes stellen eine Herausforderung fiir das
soziale Miteinander im Betrieb dar.

+ Diese MaRnahmen fiihren zu mehr Eigenver-
antwortung der Beschéftigten. Insbesondere
das Arbeiten im Homeoffice birgt die Gefahr
der Entgrenzung von Lebensbereichen. Einer
Uberlastung von Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern in Folge ausufernder Arbeitszeiten ist
vorzubeugen.

+ Die unterschiedliche Betroffenheit von Malnah-
men wie Kurzarbeit oder des Arbeitens im Ho-
meoffice, kann zu neuen Ungleichheiten zwischen
verschiedenen Beschéftigtengruppen fiihren oder
bestehende Ungleichheiten verstarken.

Pandemiebedingte Anpassungsmaf3nahmen
erschweren den Austausch im Betrieb

Kurzarbeit, Abstandsregelungen, Maskenpflicht,
Schichtarbeit, geschlossene Kantinen und Homeoffice
erschweren den kollegialen, sozialen Austausch. Vor
allem die Folgen der Arbeit im Homeoffice aufgrund
der Covid-19-Pandemie wurden mittlerweile einge-
hend untersucht. Dabei wird deutlich, dass die Mehr-
heit der Beschéaftigten im Homeoffice den person-
lichen Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen vermisst

und einige die unternehmensinterne Kommunikation
als gefédhrdet betrachten.? Gleichzeitig scheinen sich
auch neue Formen der virtuellen Zusammenarbeit
und Kommunikation herauszubilden: Wahrend die
erschwerte Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kol-
legen vor der Covid-19-Pandemie das am haufigsten
angefiihrte Argument gegen die Arbeit von zu Hause
darstellte, spielen Probleme bei der Zusammenarbeit
wahrend der Covid-19-Pandemie keine herausragende
Rolle mehr (vgl. Abbildung 1).

Eigenverantwortung und Vertrauen spielen
wichtige Rollen in der Covid-19-Pandemie

Das vermehrte Arbeiten aus dem Homeoffice geht
jedoch auch mit Subjektivierung?* und Entgrenzung?
einher und fordert von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern zunehmend eigenverantwortliches
Handeln. Dies kann von den Beschéftigten je nach
Ausgestaltung der Rahmenbedingungen als Res-
source oder Anforderung wahrgenommen werden.?
Das vermehrte Arbeiten im Homeoffice wahrend

der Covid-19-Pandemie diirfte die Entwicklung weg
von einer direkten, kontrollorientierten hin zu einer
indirekten, outputorientierten Steuerung von Biiroan-
gestellten beschleunigt haben.?”

Letztere erfordert dabei zunachst einmal das grund-
satzliche Vertrauen der Fiihrungskrafte darin, dass die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihre Arbeitsaufgaben
auch ohne stéandige Kontrollméglichkeiten durch die
Vorgesetzten ausfiihren. Damit geht eine starkere
Orientierung an den Arbeitsergebnissen statt an der
aufgewendeten Arbeitszeit einher. Gleichwohl bedeu-
tet dies auch, dass Fiihrungskréfte Ziele so formulie-
ren miissen, dass diese in der vertraglich vereinbarten
Arbeitszeit zu erreichen sind, um Uberlastungen von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in Folge aus-
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Abbildung 1: Hindernisse der Homeoffice-Nutzung vor und wihrend der Covid-19-Pandemie aus Sicht der Beschiftigten

Anteil der befragten Beschéftigten in Prozent’

' Werte gewichtet; bezogen auf Beschiftigte, die zum jeweiligen Zeitpunkt kein Homeoffice nutzen
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ufernder Arbeitszeiten und den damit verbundenen
gesundheitlichen und sozialen Risiken zu vermeiden.
Fiihrung auf Distanz stellt somit hohe Anforderungen
an Vorgesetzte, fir die es entsprechender Kompeten-
zen bedarf. Die betrieblichen Verantwortlichen sind
folglich gut beraten, entsprechende Qualifizierungs-
maflnahmen fiir ihre Flihrungskrafte anzubieten,?®
gerade da diesbeziiglich nach wie vor Handlungsbe-
darf zu bestehen scheint.?

Gefahr neuer Ungleichheiten zwischen
verschiedenen Beschiftigtengruppen

Die unterschiedliche Betroffenheit von Mal-
nahmen wie Kurzarbeit oder die Moglichkeit fiir
einige Beschaftigtengruppen, weitgehend aus
dem Homeoffice heraus zu arbeiten, kann zudem
Fragmentierungslinien zwischen verschiedenen
Beschaftigtengruppen, die bereits vor der Covid-
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19-Pandemie bestanden, deutlicher zutage treten
lassen.® So hat etwa die zunehmende Verbreitung
von Homeoffice nicht nur Auswirkungen auf diejeni-
gen Beschaéftigten, die von zu Hause aus arbeiten,
sondern betrifft den Betrieb als Ganzes. Zum einen
kann die verringerte betriebliche Prasenz bestimm-
ter Beschaftigtengruppen den Austausch zwischen
unterschiedlichen Funktionsbereichen, etwa zwi-
schen Produktionsarbeitenden und Biiroangestellten,
einschranken und damit negative Konsequenzen

fiir den betrieblichen Zusammenhalt sowie die
Produktivitat zeitigen. Zum anderen lassen sich mit-
unter neue (bzw. alte) Spaltungslinien beobachten,
namlich zwischen Arbeiterinnen bzw. Arbeitern und
interpersonell Dienstleistenden auf der einen Seite,
die trotz der pandemischen Krisensituation weiter-
hin physisch im Betrieb anwesend sind, und (Biiro-)
Angestellten auf der anderen Seite, die ihre Tatigkeit
weitgehend von zu Hause — mit einem entsprechend
geringeren Infektionsrisiko — ausiiben kénnen.*'

Hinweise darauf, dass diese Ungleichheiten zwi-
schen verschiedenen Gruppen im Betrieb durchaus
wahrgenommen werden, finden sich in den Inter-

views von Detje und Sauer, in denen von Arbeite-
rinnen und Arbeitern im produzierenden Gewerbe
berichtet wird, die sich als ,Beschaftigte zweiter
Klasse“® fiihlen, die vor Ort und mit unmittelbaren
Kontakten zusammenarbeiten miissen, wahrend sich
die Biiroangestellten im ,sicheren” Homeoffice befin-
den. Auch in einer quantitativen Erhebung der BAUA
und des IAB wird die Sorge vor neuen Ungleichheiten
zwischen Beschéaftigtengruppen von Teilen der Be-
triebe gedulert.®

Die Gefahr der Fragmentierung im Betrieb und damit
einhergehende negative Folgen fiir das soziale Mitei-
nander scheinen vor allem dort zu bestehen, wo es zu
(zwangslaufigen oder vermeidbaren) Ungleichbehand-
lungen zwischen verschiedenen Beschéftigtengrup-
pen kommt. Im Zuge der Covid-19-Pandemie hat sich
gezeigt, dass Schutzmalnahmen umfangreich und
tatigkeitsspezifisch umgesetzt werden miissen, um
die Risiken fiir alle Beschéftigten in ihren jeweiligen
Arbeitskontexten konsequent zu minimieren. Wenn
dies gelingt und Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
an der Entwicklung und Umsetzung der Mallnahmen
beteiligt sowie Fiihrungskrafte und — soweit vorhan-

»,Von Bedeutung bei der Krise sind insgesamt weniger die fachlichen Kompetenzen der Beschéf-

tigten als vielmehr Soft Skills wie emotionale Stabilitdt und ein gutes Selbstmanagement, zu dem

auch die Fahigkeit gehdrt, sich gut abgrenzen zu kénnen. Eine besondere Rolle spielt zudem die

Sozialkompetenz, die es den Einzelnen ermdglicht, auch im Homeoffice den Kontakt zu Kolleg:in-
nen zu halten, sowie die Sozialkompetenz der Fiihrungskréfte, die auch aus der Distanz heraus ein
Gesplir dafiir entwickeln miissen, wie es den Mitarbeiter:innen geht.”

— Bewertung der Situation in einem groRen Einzelhandelsunternehmens, basierend auf Interviews mit

der Geschéaftsfiihrung und Personalabteilung
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,Die Mitbestimmung hat sich auch in dieser Krise bewéhrt, nicht zuletzt deshalb, weil sich der
Personalrat in vielen Féllen als flexibel erwiesen hat und eine Vielzahl der getroffenen Entschei-
dungen nur als ,vorldufige MaBnahmen’ gelten, sodass nach Corona ein weiterer Kldrungsbedarf
aussteht. Der Personalrat konstatiert in diesem Zusammenhang einen Schub in der Verwaltung,
weil alle Stakeholder erkannt haben, dass nur gemeinsam die Herausforderungen der Pandemie zu
meistern sind. Die Identifikation der Mitarbeiter:innen mit ihrer Verwaltung wéchst vor diesem Hinter-
grund. Das relativ gute verwaltungsinterne Klima ist vor allem von der Einsicht in die Sinnhaftigkeit des
Verwaltungshandelns getragen, die in der Krise in ihrer ganzen Tragweite erfahren wird.”

— Bewertung der Situation im Servicebereich Personal und Organisation der Region Hannover, basie-
rend auf Interviews mit der Personalabteilung oder dem Gesamtpersonalrat

den - Interessenvertretungen einbezogen werden,
ist die Akzeptanz der betrieblichen MalRnahmen
vergleichsweise hoch.3*

Hohe Schnelligkeit und Flexibilitat der
betrieblichen Sozialpartner wahrend der Krise

Betrachtet man die tarifparteilichen Abstimmungs-
prozesse wahrend der Covid-19-Pandemie, ldsst sich
festhalten, dass mitbestimmungspflichtige Ent-
scheidungen, insbesondere zum Gesundheits- und
Arbeitsschutz, zum Teil zunédchst einseitig getroffen
wurden und einige Betriebs- und Personalrite be-
richteten, dass einige anfangliche MalRhahmen im
Verlauf der Covid-19-Pandemie nachjustiert werden
mussten.® Dort, wo die Beschéftigtenvertretungen in
die Umsetzung des betrieblichen Infektionsschutzes
einbezogen wurden, geschah dies haufig nicht unter
der strikten Beachtung der verfassten Mitbestim-
mungsrechte. In vielen Fallen wurde dieses Vorgehen
von den Betriebs- und Personalraten mit Verweis auf
die gebotene Eile und die Befristung der entspre-

chenden ArbeitsschutzmaBnahmen auf die Zeit der
Covid-19-Pandemie allerdings mitgetragen, wie das
Beispiel des Servicebereichs Personal und Organisa-
tion der Region Hannover zeigt.

Diejenigen Betriebe, die berichteten, dass beide Sozi-
alpartner in die Erarbeitung betrieblicher Regelungen
involviert waren, gaben in begleitenden Untersuchun-
gen der BAuA gleichzeitig an, Uiber gute Kenntnisse
branchenspezifischer Arbeitsschutzempfehlungen
zu verfligen.® Ein rechtsicherer Rahmen fiir betriebli-
che MalRnahmen wurde durch die von Wissenschaft,
Arbeitsschutzfachleuten und Sozialpartnern ge-
meinsam erarbeitete SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel
geschaffen. Dies verdeutlicht die zentrale Bedeutung
der Sozialpartner als Sdule des Betriebs als sozialem
Ort, auch und speziell in Krisensituationen.
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2.3.2 HERAUSFORDERUNGEN FUR
DEN BETRIEB ALS LERN- UND
INNOVATIONSORT

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Der pandemiebedingt erschwerte kommunikati-
ve Austausch im Betrieb gefahrdet die Innova-
tionsfahigkeit.

Die Coronakrise hat den Betrieb in seiner Gesamt-
heit auch als Lern- und Innovationsort beeintréch-
tigt. Am offenkundigsten wird dies anhand der
gesunkenen Zahl der abgeschlossenen Ausbil-
dungsvertrage. Zudem gibt es Hinweise darauf,
dass im Laufe der Covid-19-Pandemie auch die
betriebliche Weiterbildung zuriickgegangen ist (vgl.
Kapitel 5). Dies diirfte nicht nur Auswirkungen auf
das vorhandene Fachkraftepotenzial sowie auf die
individuelle Beschaftigungsfahigkeit von Beschéf-
tigten haben, sondern auch den Betrieb als Lernort
direkt betreffen.

Vielfiltige Auswirkungen der Covid-19-Pandemie
auf die Innovationsfahigkeit der Betriebe

Doch der Betrieb als Lern- und Innovationsort ist
nicht nur durch den Riickgang strukturierter Aus-
und Weiterbildungen betroffen. In Folge der betrieb-
lichen InfektionsschutzmaBnahmen ist auch der in-
formelle Austausch unter den Beschéftigten haufig
nur dulerst eingeschrankt moglich, was gerade
kreativitats- und innovationsgetriebene Bereiche
der Arbeitswelt vor Probleme stellt. Zudem ist zu

erwarten, dass Betriebe mit einer Reduzierung von
Investitionen sowie von Forschung und Entwick-
lung auf die wirtschaftliche Rezession reagieren
werden.¥” Erste Erkenntnisse zu Problemen kleiner
und mittlerer Unternehmen beziiglich Forschungs-,
Entwicklungs- und Innovationsprojekten im Zuge
der Covid-19-Pandemie liefert eine nichtreprasenta-
tive Online-Umfrage im Auftrag des Bundesministe-
riums fiir Wirtschaft und Energie (BMWi) vom April
2020. Gefolgt von dem am haufigsten genannten
Problem der Unsicherheit tiber den Zeitpunkt der
Riickkehr zur gesellschaftlichen Normalitat (59 %)
wurde von den 1.792 teilnehmenden Unternehmen
am zweith&ufigsten (58 %) gedulert, dass der
Mangel an physischen Treffen ein Problem fiir die
Innovationsfahigkeit darstellt.®®

Innovationen in den Betrieben scheinen demnach
insbesondere auch von der Interaktion der betrieb-
lichen Akteurinnen und Akteure zu leben. Es ist
folglich nicht sinnvoll, den direkten (physischen)
Austausch fiir Beschaftigtengruppen, fiir die dies
theoretisch umsetzbar ware, nach dem Ende der
Covid-19-Pandemie vollsténdig durch digitale Aus-
tauschformate zu ersetzen. Gleichwohl sollten die
Inhalte von Aus- und Weiterbildungen zukiinftig so
erweitert werden, dass Beschiaftigte dazu befahigt
werden, die Anforderungen zu bewéltigen, die mit
einer zunehmend ortsflexiblen Arbeitsweise einher-
gehen. Hierzu zahlen etwa Kompetenzen in digitaler
Kommunikation sowie in der Selbstorganisation.
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2.3.3 HERAUSFORDERUNGEN
FUR DIE SOZIALE TEILHABE

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

Die Covid-19-Pandemie gefahrdet die Teilhabe
am Arbeitsmarkt von Beschéaftigtengruppen im
unterschiedlichen AusmalR.

Aus der Perspektive der Beschéftigten sind Betriebe
auch soziale Orte, gewahrleisten aber in erster Linie
die Teilhabe am Arbeitsmarkt. Wie dargestellt, ist
die Teilhabe am Arbeitsmarkt durch die Folgen der
Covid-19-Pandemie fiir einige Beschaftigtengrup-
pen allerdings geféhrdet. So kommt das Deutsche
Institut fiir Wirtschaftsforschung (DIW) beispiels-
weise zu der Erkenntnis, dass in der Coronakrise
insbesondere Geringqualifizierte von Kurzarbeit
und damit einhergehenden finanziellen EinbuRen
betroffen sind.*
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2.4 DIE BEDEUTUNG
DES BETRIEBLICHEN
GESUNDHEITSSCHUTZES

Die Coronakrise hat nicht nur das Wirtschaftsleben
stark beeintrachtigt, sondern dariiber hinaus zahl-
reiche und tiefgreifende Auswirkungen auf unter-
schiedliche Facetten des Betriebs als sozialem Ort.
Von besonderer Bedeutung ist in diesem Kontext
der betriebliche Infektions- und Arbeitsschutz, der
im Zeitraum der Covid-19-Pandemie in den Fokus
geriickt ist und betriebliche Ablaufe zum Teil grund-
legend verdndert hat. Im folgenden Abschnitt soll
daher detaillierter beleuchtet werden, wie der betrieb-
liche Gesundheitsschutz in der Coronakrise umge-
setzt wurde, welche Herausforderungen es dabei zu
bewdltigen galt und welche zukiinftigen Anforderun-
gen sich abzeichnen.

2.4.1 BETRIEBLICHER GESUNDHEITS-
SCHUTZ IN DER COVID-19-PANDEMIE

Allen Betrieben stellt sich angesichts der Covid-
19-Pandemie die herausfordernde Frage, wie
Arbeitsablaufe verdandert und SchutzmalRnahmen
so implementiert werden kénnen, dass die Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer einem maoglichst
geringen Infektionsrisiko bei der Ausiibung ihrer
Tatigkeit ausgesetzt sind.

Schnelle Erarbeitung verstandlicher
Regelungen zum Arbeitsschutz

Auf regulatorischer Ebene wird dies etwa anhand
der Geschwindigkeit deutlich, in der die SARS-
CoV-2-Arbeitsschutzregel, die den Arbeitsschutz in
Bezug auf den betrieblichen Covid-19-Schutz kon-
kretisiert, erarbeitet und verabschiedet wurde. Auch
die Unfallversicherungstrédger und Gewerkschaften
haben durch ihre schnelle Reaktion auf die Krise
und die Verdffentlichung von Empfehlungen und
Handreichungen zum betrieblichen Gesundheits-
schutz wesentlich dazu beigetragen, das Infektions-
risiko der Beschéftigten in Deutschland zu senken
und die Arbeit in den Betrieben aufrechtzuerhalten.
Eine umfassende Studie im Auftrag der Bundesan-
stalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA)
unter Arbeitsschutzfachleuten ergab, dass der
Kenntnisstand innerbetrieblicher Akteurinnen und
Akteure dieser Regelwerke recht hoch ausgepragt
ist, mit beispielsweise 81 Prozent ,teilweiser bis
vollstandiger Kenntnis" der SARS-CoV-2-Arbeits-
schutzregel aus dem August 2020.4 Ubergreifend
werden die Regelwerke als verstandlich, praxistaug-
lich und wirksam eingestuft.*'

HERAUSFORDERNDE BEDINGUNGEN

FUR DEN GESUNDHEITSSCHUTZ

Das Zusammenspiel von Pl6tzlichkeit und Ausmal der Krise erforderten von den Akteurinnen

und Akteuren des betrieblichen und iiberbetrieblichen Gesundheitsschutzes ein schnelles
Handeln, dessen Umsetzung durch die zahlreichen Unsicherheiten und den Mangel an evidenzbasier-
tem Wissen gerade zu Beginn der Covid-19-Pandemie zusétzlich erschwert wurde. Es wurden dement-
sprechend grolRe Kraftanstrengungen auf allen Ebenen unternommen, um die Arbeit in den Betrieben
auch unter den Zeichen der Covid-19-Pandemie fortsetzen zu kénnen.
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Abbildung 2: Welche InfektionsschutzmaBnahmen wurden in den Betrieben umgesetzt?*
Anteil der Betriebe in Prozent
" Erhebung im Oktober 2020; Abweichungen von 100 rundungsbedingt

Verkiirzung der Reinigungsintervalle fiir gemein-

sam genutzte Rdumlichkeiten und Arbeitsmittel 56% 26% e

MaBnahmen zur besseren Handhygiene, z. B.
zusétzliche Handwaschgelegenheiten

88% 6% 6%

Konkrete Erlduterungen und Unterweisungen zu

den jeweiligen Schutzmalinahmen im Betrieb 53% B
Verbindliches Tragen von Mund-Nasen-Bedeckungen (113 23%  11%
Hinweis auf vermehrtes Liiften 12% | 13%
Hinweis auf Nies- und Hustenetikette

Beschéftigte mit erkennbaren Symptomen werden

. % 4
konsequent vom Arbeitsplatz ferngehalten 48% 4%
Einfiihrung oder Erweiterung von 258 26% 20
Telearbeit oder Homeoffice-Regelungen s

Verédnderte Arbeitszeit- und Pausengestaltung zur T e BT
Verringerung der Kontakte der Beschéftigten untereinander .

Uberpriifung der Klima- und Liiftungsanlage 20% 21% 60%
Einbau von Schutzscheiben 34% 35% 32%

MaBnahmen zur Einhaltung des Sicherheits-

. 83% 6% | 11%
abstands von mindestens 1,5 Meter

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B ja, wurde eingefiihrt

B nein, wurde nicht eingefiihrt

. in unserem Betrieb nicht relevant Quelle: Robelski et al., 2020, S. 2f; Befragung ,Betriebe in der Covid-19-Krise”
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Die meisten Betriebe haben coronabezogene
ArbeitsschutzmaBBnahmen umgesetzt

Dies spiegelt sich bei einem Perspektivwechsel hin
zur betrieblichen Ebene auch in den Zahlen wider. Im
Herbst 2020 fiihrte das Institut fir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) und die Bundesanstalt fiir
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) eine repra-
sentative Befragung durch: Der groRte Teil der Betrie-
be, denen die fiir sie geltenden branchenspezifischen
Empfehlungen zum Umgang mit Covid-19 bekannt
waren, gaben an, dass sie die Empfehlungen und die
darin enthaltenen Pflichten der Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber als verstandlich empfinden.*

Die klar formulierten Empfehlungen diirften somit
einen nicht unerheblichen Teil dazu beigetragen
haben, dass der GroRteil der Betriebe rasch auf die
Covid-19-Pandemie reagiert und entsprechende
InfektionsschutzmalRnahmen umgesetzt hat. Dem-
entsprechend gaben rund 80 Prozent der Betriebe an,
spezielle Regelungen zum Schutz vor dem Corona-
virus umgesetzt zu haben.*? Dariiber hinaus kom-
men auch erste Beschaftigtenbefragungen aus der
Friihphase der Covid-19-Pandemie, sowie Studien
aus dem Herbst 2020 zu dem Ergebnis, dass viele
Schutzmalnahmen wie etwa die Einhaltung von
Sicherheitsabstdnden, die Ausstattung mit Schutz-
ausriistungen oder die Reduzierung der gleichzeitig
anwesenden Personen im Betrieb vielerorts fla-
chendeckend oder zumindest teilweise umgesetzt
worden sind.*

Neben der generellen Verbreitung coronabezogener
ArbeitsschutzmalRnahmen wird die Bedeutung des
betrieblichen Infektionsschutzes auch daran ersicht-
lich, dass die Geschéftsfiihrungen lber alle Betriebs-
groRen und Wirtschaftszweige hinweg, in iber 90
Prozent der Betriebe an der Konzeption und Umset-

zung von Regelungen zum Schutz vor dem Coronavi-
rus beteiligt waren.* Dies ist umso bemerkenswerter,
da Arbeitsschutzthemen vor der Covid-19-Pandemie
in den Betrieben bei strategischen Entscheidungen
haufig nur nachrangig berticksichtigt worden sind.*

Arbeitsschutz in der Covid-19-Pandemie
unter Beteiligung verschiedener Akteursgruppen

Dass im Zuge der Covid-19-Pandemie in vielen Be-
reichen ein kooperativer Umgang verschiedener Be-
teiligter gepflegt wurde, zeigt sich auch daran, dass
neben den Geschiaftsleitungen — wenn vorhanden

- auch Zustandige bzw. Fachkrafte fiir den Arbeits-
und Gesundheitsschutz sowie fiir Arbeitssicherheit,
externe Beraterinnen bzw. Berater und die betrieb-
lichen Arbeitnehmervertretungen bei der Erstellung
konkreter Regelungen involviert waren.*” Hierbei
spielten auch die betrieblichen Beschaftigtenver-
tretungen eine wichtige Rolle: In 71 Prozent der Be-
triebe, in denen Arbeitnehmerinnen- und Arbeitneh-
mervertretungen vorhanden sind, wurden diese auch
in die Konzeption und Umsetzung des betrieblichen
Infektionsschutzes involviert.*® Gleichzeitig ist an-
zumerken, dass weniger als die Halfte aller Betriebe
vollsténdig sicherheitstechnisch und betriebséarztlich
betreut werden und ein erheblicher Teil der (kleine-
ren) Betriebe nicht liber einen Betriebsrat verfiigt.

Die Partizipation unterschiedlicher Akteursgruppen,
die ihre jeweilige Expertise in die Ausgestaltung des
betrieblichen Arbeitsschutzes einbringen, hat sich
dabei als ein wichtiger Erfolgsfaktor fiir den Umgang
mit der Covid-19-Pandemie herauskristallisiert. Eine
Studie unter betrieblichen Arbeitsschutzexpertinnen
und -experten zeigt, dass trotz Unsicherheit und an-
fanglichen Unscharfen in der Regulation, Infektions-
schutzmallnahmen sehr schnell umgesetzt worden
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sind. Im weiteren Verlauf der Covid-19-Pandemie
hat sich das staatliche Regelwerk — im Besonderen
die unter Beteiligung der Wissenschaft, der Arbeits-
schutzfachleute und der Sozialpartner erarbeitete
SARS-CoV-2 Arbeitsschutzregel — als hilfreich er-
wiesen.* Auch Studien auf Ebene der Beschéaftigten
bestatigen diese anfanglichen positiven Erfahrun-
gen. So war ein Grof3teil der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer zu Beginn der Pandemie grundséatzlich
zufrieden mit den in ihrem Betrieb umgesetzten
InfektionsschutzmaBnahmen® und auch im ersten
Lockdown (an Ostern 2020) sowie Ende November
2020 berichtete die Mehrheit der Beschaftigten von
guter Unterstiitzung und ausreichender Information
durch die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber.*

Verhaltensbezogene Infektionsschutzregelungen
von besonderer Bedeutung

In der Gesamtbetrachtung zeigt sich, dass in den
Betrieben Verhaltens- und HygienemaBnahmen zum
Schutz vor Covid19 deutlich haufiger umgesetzt wor-
den sind als arbeitsorganisatorische oder technische
Malnahmen.®2 Dies liegt darin begriindet, dass sich

verhaltensbezogene Regelungen im Allgemeinen
deutlich schneller umsetzen lieBen als arbeitsorgani-
satorische und technische MalRnahmen und dass sie
dariiber hinaus in der Regel mit geringeren Kosten
einhergehen. Auch sind nicht bei allen Tatigkeiten
technische und organisatorische Regelungen um-
setzbar; selbst dort wo diese umfangreich realisiert
werden konnen, sind sie zudem mit personenbezo-
genen MaBnahmen zu ergdnzen. Dementsprechend
lassen sich Schichtzeiten nicht uneingeschrankt an-
passen oder ist die Arbeit von zu Hause aufgrund der
zu verrichtenden Tatigkeiten nur fiir etwa die Hélfte
der Arbeitsplatze grundséatzlich moglich.® Dies fiihrt
flir verschiedene Berufsgruppen auch zu einer unter-
schiedlichen Betroffenheit von gesundheitlichen
Belastungen und Risiken in der Covid-19-Pandemie.®*

Eine Befragung von Expertinnen und Experten im
Auftrag der BAUA® zeigt die unterschiedliche Be-
troffenheit von Infektionsrisiken auf plastische Art
und Weise:

Wahrend der Kundenumgang in der Industrie als
niedrig bis mittel riskant eingeschétzt wird, wird er

Eine Befragung von Expertinnen und Experten im Auftrag der BAUAS55 zeigt die unterschied-
liche Betroffenheit von Infektionsrisiken auf plastische Art und Weise:

Wahrend der Kundenumgang in der Industrie als niedrig bis mittel riskant eingeschatzt wird,
wird er im Gesundheits- und Sozialwesen mittel bis hoch und in der ambulanten Medizin entspre-

chend hoch eingeschatzt.

In der Ausiibung der Haupttatigkeit wird der Umgang der Beschéaftigten untereinander in der offent-
lichen Verwaltung als niedrig riskant eingeschatzt, in Kindertagesstatten hingegen mittel bis hoch
riskant, ahnlich wie beispielsweise im Einzelhandel.
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im Gesundheits- und Sozialwesen mittel bis hoch
und in der ambulanten Medizin entsprechend hoch
eingeschatzt.

In der Ausiibung der Haupttatigkeit wird der Umgang
der Beschéftigten untereinander in der 6ffentlichen
Verwaltung als niedrig riskant eingeschatzt, in
Kindertagesstéatten hingegen mittel bis hoch riskant,
ahnlich wie beispielsweise im Einzelhandel.

Die Bedeutung verhaltensbezogener MalRnahmen
verweist darauf, dass die Partizipation einer und
eines jeden Einzelnen entscheidend ist, um die Arbeit
im Betrieb auch in Krisenzeiten zu ermdglichen: Nur
wenn sich Beschéftigte an die fir alle geltenden
SchutzmaBnahmen halten und ihr Handeln danach
ausrichten, kann das Infektionsrisiko der anderen
und damit auch die eigene Ansteckungsgefahr mini-
miert werden. Mit dem Andauern der Covid-19-Pan-
demie und den damit verbundenen Anstrengungen
und Belastungen sind Verdrossenheit und Demoti-
vation wahrscheinlich. Umso wichtiger ist es, alle
Betroffenen bei der Umsetzung von MalRnahmen ein-
zubeziehen,* denn verhaltensbezogene MaRnahmen
erfordern letztlich die Disziplin aller, um den Betrieb
als sozialen Ort zu erhalten.
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2.4.2 ZUKUNFTIGE HERAUSFORDERUN-
GEN FUR DEN BETRIEBLICHEN
GESUNDHEITSSCHUTZ

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Erfahrungen aus der Pandemie sollten fiir die
weitere Gestaltung des Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes genutzt werden.

+ Arbeitsschutzanwendungen kénnen nur dann
ihre Potenziale entfalten, wenn ihre Einflihrung
und Umsetzung im Zusammenwirken und unter
Beriicksichtigung der verschiedenen betrieb-
lichen Akteurinnen und Akteure erfolgt.

+ Auch in kleineren Betrieben sollte der Arbeits-
schutz gefordert werden.

Schon vor der Covid-19-Pandemie zeichnete sich ab,
dass mit zunehmender rdumlicher Flexibilitat Proble-
me, arbeitsbedingte Belastungen und Gefahrdungen,
aber auch Gestaltungs- und Kooperationsméglich-
keiten, beispielsweise im Rahmen der betrieblichen
Mitwirkung, unsichtbarer werden und die Umsetzung
von MalRnahmen der Sicherheit und Gesundheit

am Arbeitsplatz®” erschweren. Fiihrungskréafte und
Arbeitsschutzakteurinnen und -akteure haben nur
noch eingeschrankten Zugriff auf Beschaftigte, um
flir Aspekte des Arbeitsschutzes zu sensibilisieren,
aber auch um deren arbeitsbedingte Belastungen zu
erkennen. Die Beschiaftigten haben gleichzeitig einen
eingeschrankten Zugang zu verschiedenen arbeits-
schutzrelevanten Leistungen, wie etwa betriebliche
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Netzwerke oder prasenzgebundene Angebote. Eine
vertiefte Kommunikation zwischen Fiihrungskraften
und Beschéftigten und auch ein entsprechender
Aufbau von Gestaltungs- und Gesundheitskompeten-
zen sind wichtige Ressourcen, um die Chancen des
Homeoffice bzw. mobiler Arbeitsformen nutzen und
gut gestalten zu kénnen.

Zudem kann der Einsatz digitaler Anwendungen zur
Uberwindung der Unsichtbarkeit von Fiirsorgemég-
lichkeiten von Betrieben und Fiihrungskréften und
der Verfiigbarkeit und Erreichbarkeit fiir MaRnahmen
des betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes
beitragen. Entsprechende Anwendungen ermdg-
lichen es mittels kommunikativer Vernetzung oder
Video- und Audioanwendungen auch auBerhalb einer
Arbeitsstatte tatige Personen in die betrieblichen
Arbeitsschutzprozesse einzubinden und oder auch
deren arbeitsbedingte Belastungen und Geféhrdun-
gen zu erkennen. Auch hier gilt, dass die digitalen
Arbeitsschutzanwendungen nur dann ihre Potenziale
entfalten kdnnen, wenn ihre Einfiihrung und Umset-
zung im Zusammenwirken und unter Berticksichti-
gung der verschiedenen betrieblichen Arbeitsschutz-
akteurinnen und -akteure erfolgt.

Arbeitsschutz auch in kleineren
Betrieben unterstiitzen

Zum anderen sollte als Folge der gestiegenen
Aufmerksamkeit im Arbeitsschutz auch ein Fokus
auf die Bedarfe und spezifischen Herausforde-
rungen von Kleinst- und Kleinbetrieben gelenkt
werden. Diese verfligen im Gegensatz zu gro3eren
Betrieben seltener liber eine formale betriebliche
Arbeitsschutzorganisation mit Fachkréften fir
Arbeitssicherheit und Betriebsérztinnen und -arzte
bzw. haben sehr viel hdufiger keinen Zugang zu
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deren Expertise.®® Schon vor, aber auch besonders
wahrend der Covid-19-Pandemie sind es hier oft

die Leitungsebenen, die sich neben allen anderen
betrieblichen Entscheidungen zur Sicherung der
Wettbewerbsfahigkeit und des Uberlebens des
Betriebs auch um den Arbeitsschutz kiimmern mis-
sen. Dazu fehlen diesen aber vielfach die zeitlichen
Ressourcen, auch vorhandene Informations- und
Unterstlitzungsangebote im Arbeitsschutz aktiv von
sich aus wahrzunehmen. Mithin ist Arbeitsschutz in
vielen kleineren Betrieben eher unsichtbar.

Zwar sind in kleinen Betrieben aufgrund der im Ver-
gleich zu groReren Betrieben geringeren formalen
Organisationsstruktur direkte Kommunikation und
Zusammenarbeit zwischen Betriebsleitung und
Beschaftigten vielfach hdufiger und auch leichter zu
realisieren und somit die Voraussetzungen fir die
gemeinsame Erarbeitung betriebsspezifischer und
situationsgerechter Arbeitsschutz- und Gesundheits-
schutzmallnahmen gegeben. Ohne vorhandenes
Wissen (iber die sichere, gesundheitsforderliche
und menschengerechte Gestaltung der Arbeitsbe-
dingungen kdnnen entsprechende Losungen aber
nur unzureichende Wirkungen fiir den Arbeits- und
Gesundheitsschutz der Beschéaftigten entfalten. Ein
Schlissel zu mehr Sichtbarkeit des Arbeitsschutzes
in und fir Kleinst- und Kleinbetriebe liegt hier vor
allem im gemeinsamen und abgestimmten Handeln
der Uberbetrieblichen bzw. institutionellen Arbeits-
schutzakteure.>

Vor dem Hintergrund des Infektionsschutzes spielt
in der o6ffentlichen Debatte das Thema Homeoffice
eine wichtige Rolle. Der vollstandige Wechsel eini-
ger Beschaftigter ins Homeoffice kann in gewisser
Weise als einer der einschneidendsten Arbeits-
schutzmalBnahmen im Hinblick auf das betrieb-

liche Miteinander angesehen werden, da hiermit
die physischen Kontakte zum Teil auf null reduziert
wurden. Wie sich die zunehmende Verbreitung von
Homeoffice-Regelungen auf die Beschaftigten und
den Betrieb ausgewirkt hat, soll daher im folgenden
Kapitel als exemplarische MaBnahme ausfiihrlicher
betrachtet werden.
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2.5 UNTER DEM BRENNGLAS:
HOMEOFFICE

Im nachfolgenden Abschnitt wird anhand be-
stehender empirischer Erhebungen dargestellt, wie
verschiedene betriebliche Akteure das Arbeiten im
Homeoffice wahrend der Covid-19-Pandemie erlebt
haben. Welche Herausforderungen gab es fiir Be-
triebe und Fiihrungskrafte? Welche Instrumente und
Prozesse der betrieblichen Mitbestimmung und der
Sozialpartnerschaft haben sich als erfolgreich erwie-
sen, um in der Krise Beteiligungsmdoglichkeiten von
Beschéftigten im Homeoffice zu sichern? Wie haben
Beschiaftigte im Homeoffice das soziale Miteinander
erlebt, welche Gefahren und Vorteile sehen sie? Und
was sind die Aussichten fiir die Zukunft?

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Ein ,Zuviel” an Homeoffice kann dazu fiihren,
dass Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber aus Sicht
der Beschéftigten ,austauschbarer” werden.

+ Denn eine von den Beschaftigten geschéatzte
und mitgetragene Unternehmenskultur kann fir
Betriebe ein wichtiges Differenzierungsmerkmal
bei der Rekrutierung von Fachkraften darstellen.

2.5.1 HOMEOFFICE IN DER COVID-19-PAN-
DEMIE AUS SICHT VON BETRIEBEN UND
UNTERNEHMENSVERANTWORTLICHEN

Die als Panel angelegte Betriebsbefragung ,Betriebe
in der Covid-19-Krise", die das IAB unter Einbeziehung
der BAUA durchfiihrt, zeigt, dass die Betriebe im Laufe
der Covid-19-Pandemie einer zunehmenden Zahl an
Beschaftigten die Mdglichkeit, im Homeoffice arbeiten
zu konnen, eingerdumt haben: (vgl. Abbildung 3).%
Insgesamt ermoglichten etwa 45 Prozent der Betriebe
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zumindest einem Teil ihrer Beschéaftigten grundséatz-
lich das Arbeiten im Homeoffice. Dabei ist zu beach-
ten, dass sich iberhaupt hochstens 56 Prozent der
Arbeitsplatze fiir Homeoffice oder eine Mischform mit
Prasenz eignen.s' In den vom IAB befragten Betrieben
hatten vor der Covid-19-Pandemie etwa ein Viertel der
Beschaftigten grundsétzlich die Moglichkeit von zu
Hause aus zu arbeiten.®? Im Laufe der Pandemie ist
dieser Anteil kontinuierlich auf bis zu 41 Prozent im
Januar 2021 gestiegen.

Das AusmaB der Homeoffice-Nutzung ist
abhangig von der Betriebsgrofe und
Branchenzugehorigkeit

Es zeigen sich jedoch starke Unterschiede nach der
GroRe der Betriebe. So war laut Daten der genannten
Studie ,Betriebe in der Covid-19-Krise” vom Dezem-
ber 2020 die teilweise Arbeit von zu Hause bei rund
90 Prozent der GroRbetriebe (mehr als 250 Beschaf-
tigte), aber nur bei rund einem Drittel der Kleinst-
betriebe (bis 9 Beschéftigte) moglich.® Bei diesen
Auswertungen wurden allerdings nur solche Betriebe
beriicksichtigt, die angaben, dass die Nutzung von
Homeoffice zumindest fiir einen Teil der Beschaftig-
ten prinzipiell moglich ist. Ebenfalls deutlich fallen
Unterschiede der Verbreitung von Homeoffice nach
der Branchenzugehdrigkeit der Betriebe aus.® Dies
diirfte damit zusammenhangen, dass ein GroRteil
der Tatigkeiten in einzelnen Branchen nicht fiir die
Arbeit von zu Hause aus geeignet sind.s®

Die Griinde gegen einen Ausbau von
Homeoffice sind haufig mit dem Betrieb
als sozialem Ort verbunden

Ungeeignete Tatigkeiten sind auch der meistge-
nannte Grund (rund 63 %) gegen einen potenziellen
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Abbhildung 3: Méglichkeit zur Nutzung von Homeoffice vor und wihrend der Covid-19-Pandemie

Anteil der Beschéftigten' in Prozent?

' Angaben der Betriebe, in denen mindestens ein Beschéftigter oder eine Beschéftigte Homeoffice nutzen kann
2 gewichtete Mittelwerte
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B Anteil der Beschiftigten, ... die aufgrund ihrer Tatigkeit kein Homeoffice nutzen konnen
B Anteil der Beschiftigten, ... die Homeoffice nutzen konnen
B Anteil der Beschiftigten, ... die Homeoffice nicht nutzen konnen, obwohl es ihre Tatigkeit zulieBe

Quelle: IAB, 2021; Befragung ,Betriebe in der Covid-19-Krise”

Ausbau von Homeoffice nach der Covid-19-Pande- die Hélfte der befragten Betriebe, welche die Arbeit
mie, wie eine Auswertung der reprasentativen |AB/ im Homeoffice nicht ausbauen méchte, nennt als
BAuA-Studie ,Betriebe in der Covid-19-Krise" vom De- Grund hierfiir die Unternehmenskultur (rund 39 %)
zember 2020 zeigt zeigt (vgl. Abbilldung 4).%¢ Rund oder eine fehlende technische Ausstattung (rund 30
55 Prozent der befragten Betriebe, welche die Arbeit %), und nur jeder vierte Betrieb oder weniger nennt
im Homeoffice auch kiinftig nicht ausbauen wollen, als Grund die geringe Produktivitat (rund 25 %), den
nennt als Grund hierfiir zudem, dass der Abstand Datenschutz (rund 24 %), die Ungleichbehandlung
die Zusammenarbeit erschwert. Jeweils weniger als von Mitarbeitenden (rund 22 %) oder mangelnde

66 Backhaus et al., 2020a, S. 3
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Fahigkeit der Mitarbeitenden (rund 13 %) oder
Fihrungskréfte (rund 11 %). In diesen Ergebnis-
sen deutet sich an, was als Fokus dieses Kapitels
thematisiert wird.

Die Ansicht von Badura®, dass soziale Aspekte des
Betriebes wichtig sind, findet sich demnach auch in
der Sicht der Unternehmensverantwortlichen wieder.
Auch Beschiftigte erleben das soziale Miteinander
und die Moglichkeiten zum Austausch als deutlich
beeintrachtigt. So empfindet ein GroRteil der Be-
schaftigten die Kommunikation mit Kolleginnen und
Kollegen unter Homeoffice-Bedingungen als ein-
geschrankt.s® Dabei kann die direkte Kommunikation
und der personliche Austausch {iber digitale Wege
nicht ausreichend ersetzt werden, zudem nimmt
diese Beobachtung im Zeitverlauf zu: So stimmten
im Juni 2020 noch 75 Prozent der Beschaftigten

im Homeoffice dieser Aussage zu, im Januar 2021
waren es schon 77 Prozent.®®

Nach der grundsatzlichen Nichtausfiihrbarkeit von be-
ruflichen Tatigkeiten im Homeoffice betreffen die zwei
meistgenannten Griinde gegen einen potenziellen
Ausbau von Homeoffice Bedenken der Unternehmens-
verantwortlichen beziiglich des Betriebs als sozialem
Ort. So befiirchten einige Betriebe, dass die Arbeit auf
Distanz die Zusammenarbeit erschwert oder dass

die Unternehmenskultur darunter leidet. Denn eine
von den Beschéftigten geschétzte und mitgetragene
Unternehmenskultur kann fiir Betriebe ein wichtiges
Differenzierungsmerkmal bei der Rekrutierung von
Fachkréaften darstellen. Mdgliche negative Auswir-
kungen der vermehrten Arbeit im Homeoffice auf den
sozialen Austausch im Betrieb und damit auf die Auf-
rechterhaltung und Weiterentwicklung geteilter Werte
und Uberzeugungen, durch die eine Unternehmens-
kultur gekennzeichnet ist, kdnnen in diesem Kontext

dazu flihren, dass Arbeitergeberinnen und Arbeitgeber
aus Sicht der Beschéftigten ,austauschbarer” werden.

Die Ansicht von Badura’, dass soziale Aspekte des
Betriebes wichtig sind, findet sich demnach auch in
der Sicht der Unternehmensverantwortlichen wieder.
Die Studienergebnisse von Backhaus et al. zeigen
auch, dass insgesamt 67 Prozent der Betriebe — deren
Tatigkeiten grundsatzlich fir die Arbeit im Homeof-
fice geeignet sind — den Umfang an Homeoffice auf
das MaR vor der Coronakrise zuriickfiihren wollen.”
Andererseits geben etwa ein Fiinftel der Betriebe

an, die Arbeit von zu Hause auch nach der Krise im
groBeren Umfang fortzufiihren. Auch hier zeigen sich
BetriebsgroReneffekte: So planen nur 11 Prozent der
Kleinstbetriebe, aber 54 Prozent der GroRbetriebe
eine Ausweitung der Homeoffice-Mdglichkeiten. Die
begiinstigenden Griinde fiir einen potenziellen Ausbau
der Arbeit im Homeoffice sehen die Betriebe eher
aufseiten der Beschaftigten. So gaben die Betriebe
mit jeweils 73 Prozent an, dass die Flexibilitt fiir Be-
schéftigte und die Vereinbarkeit der Lebensbereiche
die wichtigsten Griinde fiir einen Ausbau von Homeof-
fice sind (vgl. Abbildung 5). Der am dritthaufigsten
genannte Grund, die Steigerung der Attraktivitat als
Arbeitgeber, kann wohl als eine Folge der beiden erst-
genannten Griinde interpretiert werden.

Eine Verdffentlichung des Instituts fir Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB) gewahrt einen
detaillierteren Einblick, inwiefern Betriebe die Arbeit
im Homeoffice forderten. Demnach haben 58 Pro-
zent der Betriebe, die das Arbeiten im Homeoffice
wahrend der Covid-19-Pandemie ausgeweitet haben,
neue technische Hardware wie Laptops, Tablets,
Webcams oder Headsets angeschafft, 47 Prozent
der Betriebe gaben an, den IT-Support ausgebaut zu
haben, 45 Prozent investierten in neue Software z. B.
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Abbildung 4: Welche Griinde sprechen aus Sicht der Betriebe' gegen
einen potenziellen Aushau von Homeoffice nach der Covid-19-Pandemie?
" nur Betriebe, die Arbeit von Zuhause nicht ausbauen wollen (Anteil ,trifft zu*); Werte hochgerechnet; Erhebung im Oktober 2020
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Abbildung 5: Welche Griinde sprechen aus Sicht der Betriebe fiir

einen potenziellen Aushau von Homeoffice nach der Covid-19-Pandemie?1

" nur Betriebe, die Arbeit von Zuhause ausbhauen wollen (Skala von 1 ,stimme gar nicht zu” bis 5 ,stimme voll zu", dargestellt ist
der Anteil fiir 4 und 5); Werte hochgerechnet; Erhebung im Oktober 2020
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Quelle: Basierend auf Backhaus et al., 2020b, S. 3; Befragung ,Betriebe in der Covid-19-Krise”
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fiir Videokonferenzen oder Projektplanung und rund
20 Prozent gaben an, zusétzliche Schulungen im IT-
Bereich angeboten zu haben.”

Auch fiir die Ausbildung stellt das Homeoffice
fiir viele Betriebe nur eine Erganzung zur
Anwesenheit im Betrieb dar

Im Zuge der Covid-19-Pandemie stellen sich fiir die
Betriebe eine Vielzahl an neuen Herausforderungen,
die auch den Betrieb als sozialen Ort betreffen. Einer
dieser Aspekte, der auch vom verteilten Arbeiten
betroffen ist, ist die Ausbildung von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern. Eine Studie des Bundesinstituts fiir
Berufsbildung (BIBB), die sich auf Daten stiitzt, die
im Zeitraum von April bis September 2020 erhoben
wurden, zeigt, dass rund ein Fiinftel der 1.343 be-
fragten Ausbildungsverantwortlichen angab, dass ihr
Betrieb das Ausbildungsgeschehen ins Homeoffice
verlagert hat.” Von diesem Mittel konnten, ent-
sprechend der oben angesprochenen branchen-
spezifischen generellen Ausfiihrbarkeit von Tatig-
keiten im Homeoffice, nur 12 Prozent der Betriebe
im Handwerk und nur 16 Prozent der Betriebe im
Gastgewerbe Gebrauch machen. In diesen Branchen
stellt das Homeoffice also auch fiir die Ausbildung
keinen gleichwertigen Ersatz zur Prasenz im Betrieb
dar. Deutlich wird in der Studie des BIBB zudem,
dass auch wenn die Ausbildung grundsétzlich im
Homeoffice stattfinden kann, bei Weitem nicht alle
betrieblichen Aufgaben zu Hause bearbeitet werden
kdnnen. Von den Betrieben, die angaben, dass sie
Ausbildung im Homeoffice durchgefiihrt haben, be-
richteten lediglich rund 17 Prozent, dass alle betrieb-
lichen Aufgaben dort ausgefiihrt werden konnten.
Rund 42 Prozent gaben an, dass einige betriebliche
Aufgaben im Homeoffice erledigt werden konnten
und bei rund 37 Prozent traf dies nur auf theoreti-

sche Inhalte zu. Hingegen berichteten 85 Prozent der
befragten Betriebe, dass sich das Homeoffice fiir die
Priifungsvorbereitung von Auszubildenden anbieten
wiirde. Als haufigster Grund der Betriebe, die ihr
Ausbildungsgeschehen nicht in das Homeoffice ver-
lagerten, wurde genannt, dass es im Betrieb keine im
Homeoffice durchzufiihrenden Aufgaben gibt (rund
86 %). Der Betrieb als sozialer Ort wird allerdings
auch fir die Ausbildung von mehr als der Halfte der
Betriebe als wichtig erachtet. So erwahnten rund 54
Prozent der Betriebe, dass die Ausbildung nicht im
Homeoffice stattfand, weil die Anwesenheit im Be-
trieb gewiinscht ist. Fehlende technische Mdoglichkei-
ten sprechen offenbar seltener gegen die Ausbildung
im Homeoffice. So gaben nur rund ein Viertel der
Betriebe dies als Grund an.

Auch die Weiterbildung musste im Zuge der Covid-
19-Pandemie vielfach neu und héaufig digital organi-
siert werden. Wie eine Studie des IAB zeigt, haben
zwei Drittel der Betriebe, die in der Krise die Weiter-
bildung gefdrdert haben, hierfiir E-Learning-Formate
eingesetzt. Davon gaben etwas mehr als ein Drittel
der Betriebe an, dass sie E-Learning wahrend der
Krise zum ersten Mal eingesetzt haben. 44 Prozent
der Betriebe erwahnten, dass sie E-Learning schon
vor der Krise genutzt haben, die Mdglichkeiten aber
ausgebaut haben, und jeder fiinfte Betrieb hat E-Lear-
ning schon vor der Krise eingesetzt und das Niveau
beibehalten.™
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2.5.2 HOMEOFFICE IN DER
COVID-19-PANDEMIE AUS SICHT
VON INTERESSENVERTRETUNGEN
UND SOZIALPARTNERN

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Die technologischen Voraussetzungen fiir die
Arbeit im Homeoffice miissen von betrieblicher
Seite gewabhrleistet sein.

« Dazu gehort auch die Ausstattung der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter sowie Betriebs- bzw.
Personalrate mit technischen Kommunikations-
mitteln.

Es zeigte sich zu Beginn der Covid-19-Pandemie,

wie zuvor in der Finanzkrise 2008/2009,”s dass das
Modell der Sozialpartnerschaft einen wichtigen Bau-
stein der Krisenbearbeitung darstellt. So wurden den
Erfahrungen der Mitglieder des Rats der Arbeitswelt
folgend eine Vielzahl der kurzfristig zu treffenden be-
trieblichen Entscheidungen zu Beginn der Coronakri-
se nur ermdoglicht durch das seit Jahren gewachsene
gegenseitige Vertrauen der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer- und Arbeitgeberverbdande. Dement-
sprechend konnten auf kurzem Wege oft informell
und pragmatisch gemeinsame Ziele definiert und
entsprechende Beschliisse gefasst werden. Bei-
spiele hierfiir sind die wahrend der Krise formulierten
gemeinsamen Stellungnahmen der Sozialpartner

zu Kurzarbeit und Homeoffice, sowie insbeson-

dere auch die Beteiligung von Vertreterinnen und
Vertretern von Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern

und Gewerkschaften in den staatlichen Arbeits-
schutzausschiissen, die dazu beitrug, dass innerhalb
vergleichsweise sehr kurzer Zeit die SARS-CoV-2-Ar-
beitsschutzregel erarbeitet werden konnte.

Die SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel definiert Ho-
meoffice als eine Form des mobilen Arbeitens, die es
Beschaftigten erméglicht, nach vorheriger Abstim-
mung mit der Arbeitgeberin oder dem Arbeitgeber
zeitweilig im Privatbereich tatig zu sein.” Daneben
gibt die SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel Arbeitgebe-
rinnen und Arbeitgebern vor, ,die bestehende Gefahr-
dungsbeurteilung und die festgelegten Malnahmen
des Arbeitsschutzes hinsichtlich eventuell zusatzlich
erforderlicher MaBnahmen des betrieblichen Infek-
tionsschutzes zu liberpriifen und gegebenenfalls zu
aktualisieren”.”” In der Regelung ist zudem festgelegt,
dass dies unter Beteiligung von Beschaftigtenvertre-
tungen beziehungsweise dort, wo keine Vertretung
vorhanden ist, unter der Beteiligung von Beschéftig-
ten durchgefiihrt werden soll.

Gesetzliche Rahmenbedingungen ermoéglichen
Handlungsfahigkeit fiir Interessenvertretungen

Neben der Neuformulierung der SARS-CoV-2-Arbeits-
schutzregel wurde auch das Betriebsverfassungs-
gesetz im Zuge der Coronakrise angepasst. Das
Betriebsverfassungsgesetz regelt die Informations-,
Konsultations- und Mitbestimmungsrechte der be-
trieblichen Interessenvertretungen. Um es diesen zu
ermaoglichen, virtuelle Betriebsratssitzungen abzu-
halten und Beschliisse zu fassen, wurden zu Beginn
der Corona-Schutzmalnahmen im April 2020 von der
Bundesregierung Sonderregelungen des Betriebs-
verfassungsgesetzes beschlossen. Die Laufzeit
dieser Sonderregelungen ist zundchst bis zum 30.
Juni 2021 begrenzt.”® Im Hinblick auf das Thema
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Homeoffice kommt den Personalrdten zudem durch
das Bundespersonalvertretungsgesetz ein Mitbe-
stimmungsrecht einschlieflich des Initiativrechts (§
70 BPersVG) bei Regelungen hinsichtlich der ,Gestal-
tung der Arbeitsplatze” (§ 75 Abs. 3 Nr. 16 BPersVG)
zu. So kénnen Personalrate Dienstvereinbarungen
zur Gestaltung von Arbeitsplatzen im Homeoffice
initiieren. Fiir Betriebsréate gibt es dafiir bislang keine
Rechtsgrundlage.

Detje und Sauer kommen in einer Studie auf Basis
von qualitativen Interviews mit Interessenvertretun-
gen in Betrieben zu dem Schluss, dass ,die in der
Corona-Krise ausgeldste Welle mobilen Arbeitens
weitgehend ungeregelt durch Betriebe und Verwal-
tungen geschwappt ist und, wenn tiberhaupt, dann
aktuell nur Betriebsvereinbarungen zur Arbeitszeit
abgeschlossen wurden.””® Ortflexibles Arbeiten war
allerdings auch vor dem Ausbrauch der Covid-19-Pan-
demie weitgehend ungeregelt.®° Liegen betriebliche
Regelungen allerdings vor, so kann dies eine starkere
Nutzung von Homeoffice begiinstigen und tragt auch
zu besseren Arbeitsbedingungen bei, wie Auswertun-
gen der BAuA-Arbeitszeitbefragung zeigen.®' Aktuelle
Studienergebnisse des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) zeigen, dass das Vorhanden-
sein formaler betrieblicher Regeln zum Homeoffice
mit einem héheren Anteil der Belegschaft mit Ho-
meoffice-Mdglichkeit einhergehen.®

Homeoffice als Chance und Risiko fiir
die Arbeit von Interessenvertretungen

Aus dem ortsflexiblen Arbeiten ergeben sich fiir
Interessenvertretungen jedoch auch Probleme hin-
sichtlich der Ansprache der Beschéftigten. Durch
die Arbeit im Homeoffice findet Kommunikation
iberwiegend digital statt und nimmt den Charakter
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von ,virtuellem Schnittstellenmanagement” an, was
die Grundlagen von organischer Solidaritdt schwacht
und die kollektive Interessenvertretung erschwert.®
Entsprechende Aussagen finden sich ebenfalls in
dem Interviewmaterial von Detje und Sauer.®* Dem-
nach berichten zwei der befragten Betriebsréate unter
anderem davon, dass das ,soziale Gefiige" unter der
krisenbedingten vermehrten Arbeit im Homeoffice
leide bzw. Homeoffice fiir das soziale Miteinander
im Betrieb ,liberhaupt nicht gut” sei. In den Inter-
views von Detje und Sauer duBlern sich die befrag-
ten Betriebsrate schlieBlich insgesamt ambivalent
beziiglich der gednderten Mdglichkeiten der Kom-
munikation.?® Als Einschrankung ihrer Handlungs-
fahigkeiten werden insbesondere die wegfallenden
Versammlungsmaoglichkeiten in Prasenz betrachtet.
Die virtuellen Losungen werden von einigen der
befragten Interessenvertretungen aber dennoch als
Ergdnzung zum Prasenzprinzip gesehen und wieder
andere ,sehen in der vermehrten Nutzung der neuen
Medien die Zukunft der Gewerkschaftsarbeit und
neue Chancen fiir eine aktivierende, beteiligungs-
orientierte Interessenpolitik”.2
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2.5.3 HOMEOFFICE IN DER
COVID-19-PANDEMIE AUS
SICHT VON BESCHAFTIGTEN

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Dort, wo ortsflexibles Arbeiten betrieblich um-
setzbar ist, empfiehlt der Rat einen gesunden
Mix aus Prasenzbetrieb und ortsflexiblem
Arbeiten. Dabei sollte die Zahl der betrieblichen
Arbeitsplatze nicht unangemessen reduziert
werden, um sowohl ein Mehr an Flexibilitatssou-
veranitat als auch die betriebliche Anbindung
der Beschaéftigten zu gewabhrleisten.

+ Die Auswirkungen des Arbeitens im Homeoffi-
ce unterscheiden sich fiir Frauen und Manner.
Insbesondere in der Pandemie hat sich gezeigt,
dass hiermit die Gefahr einer Re-Traditionalisie-
rung von Geschlechterrollen einhergeht.

Wie haben Beschiftigte im Betrieb das — in weiten
Teilen unvorbereitete — Arbeiten auf Distanz im ver-
ordneten Homeoffice im Verlauf der Pandemie wahr-
genommen? Welche Vorteile und Schattenseiten
haben sie erlebt? Und wie schéatzen sie die Zukunft
des Homeoffice nach der Covid-19-Pandemie ein?

Im Mérz 2020 wurden mit dem ersten Lockdown
innerhalb kiirzester Zeit teilweise grole Teile der
Belegschaften ins Homeoffice geschickt, um dem
Infektionsschutz gerecht zu werden.®” Zu Beginn der
Coronakrise arbeiteten deshalb so viele Beschaf-
tigte wie noch nie zuvor im Homeoffice: Studien

des IAB zeigen, dass bereits im Mai 2020 knapp 39
Prozent der Beschéaftigten nach eigenen Angaben

die Méglichkeit hatten, im Homeoffice zu arbeiten.2®
Wahrend die vollstéandige Arbeit aus dem Homeoffi-
ce vor der Covid-19-Pandemie noch die Ausnahme
darstellte, berichten im Mai 2020 46 Prozent der
Maénner und 43 Prozent der Frauen mit Homeoffice-
Option, ihre komplette Arbeitszeit im Homeoffice
verbracht zu haben.® Ergebnissen der Hans-Bo-
ckler-Stiftung zufolge waren im April 2020 27 Pro-
zent der Erwerbstatigen liberwiegend oder immer
von zu Hause aus tatig. Mit den Lockerungen beim
Infektionsschutz sank die Zahl der liberwiegend

im Homeoffice arbeitenden Beschéftigten im Juni
dann auf 16 Prozent, um im Januar wieder auf etwa
ein Viertel der Beschéaftigten zuzunehmen.® Von

zu Hause aus arbeiteten vor der Krise iberwiegend
héher Qualifizierte und der Anteil an Mannern und
Frauen, die regelméaRig von zu Hause aus arbeiten,
hat sich erst kiirzlich angeglichen.®

Vor- und Nachteile des Homeoffice in der
Covid-19-Pandemie aus Sicht der Beschiftigten

Obwohl der iiberwiegende Anteil Beschaftigter vor
der Covid-19-Pandemie wenig bis gar keine Erfahrung
mit dem Homeoffice hatte, zeigte sich eine grole
Zahl von Befragten in verschiedenen Studien trotz
anfanglicher technischer Probleme und familidrer
Belastungen infolge der SchlieBung von 6ffentlichen
Betreuungseinrichtungen tiberwiegend zufrieden mit
ihren Arbeitsbedingungen. Dabei waren zu Beginn der
ersten Kontaktbeschrankungen die Riickmeldungen
an vielen Stellen positiv, insbesondere die hdhere
Produktivitdt wurde in einigen Studien berichtet.*?
Allerdings wurden auch negative Effekte, insbeson-
dere durch die Kinderbetreuung und soziale Isolation,
angegeben.® Befragungen zum Zeitpunkt der zweiten
Welle bzw. der erneuten Kontaktbeschrankungen
zeigen eine Veranderung des Stimmungsbilds. Es wird
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berichtet, dass viele Beschéftigten sich eine hybride
Form wiinschen, also eine Kombination aus der Arbeit
von zu Hause aus und im Betrieb.** Frodermann et al.
kommen aufRerdem zu dem Ergebnis, dass rund 60
Prozent der Beschéftigten im Homeoffice dieses als
hilfreich und wenig oder gar nicht belastend empfin-
den.?s Haben Personen schon vor der Pandemie von
zu Hause aus gearbeitet, nehmen sie das Homeoffice
deutlich positiver wahr. Bedenklich ist jedoch, dass
etwa ein Drittel keinen eingerichteten Arbeitsplatz zur
Verfiigung hat und z. B. am Kiichen- oder Esstisch
arbeitet. Im Rahmen der Studien wurde auch unter-
sucht, welche Nachteile die befragten Beschaftigten
durch das Arbeiten auf Distanz erleben. Die Befragten
bemangelten in einer Studie der DAK vom Mai 2020
vor allem den verringerten direkten Kontakt zu den
Kolleginnen und Kollegen und die Méglichkeit, sich
kurzfristig — auch mit der Fihrungskraft — zu bespre-
chen. Rund die Halfte der Befragten empfand es dari-
ber hinaus als unangenehm, dass eine klare Trennung
von Berufs- und Privatleben schwierig war.® Bei einer
Befragung unter abhangig Beschéftigten in Bayern

im November 2020 gaben allerdings deutlich weniger
Befragte an, dass der fehlende direkte Kontakt die
Arbeit erschwert. Dafiir fanden nun mehr Befragte,
dass sich Arbeit und Privates im ihrem Homeoffice
stérker vermischen.” Die zunehmende Entgrenzung
geht haufig mit erweiterter Erreichbarkeit einher und
kann aufgrund von mangelnder Erholung zu gesund-
heitlichen Problemen fiihren. So zeigt ein umfassen-
des Literaturreview der BAuA, dass Entgrenzung und
fehlendes ,Abschalten” (Detachement) mit negativen
Auswirkungen auf sowohl die psychische als auch die
physische Gesundheit einhergeht.®® Eine Studie des
Fraunhofer-Instituts fiir Arbeitswirtschaft und Organi-
sation unter Personalverantwortlichen zeigt in diesem
Zusammenhang, dass die Mehrheit der Befragten
negative Auswirkungen der Entgrenzung beobachtet.®®

Die Auswirkungen der Arbeit im Homeoffice
unterscheiden sich fiir Frauen und Manner:
Gefahr der Re-Traditionalisierung

In den Studien finden sich Hinweise darauf, dass
Bewertungen der Vor- und Nachteile des Homeoffice
in Coronazeiten von unterschiedlichen Beschéftigten-
gruppen unterschiedlich wahrgenommen werden.
Ergebnisse der reprasentativen Panel-Studie der Hans-
Bockler-Stiftung deuten darauf hin, dass in der Covid-
19-Pandemie eine ungleiche Risikoverteilung bei den
Geschlechtern nicht priméar durch das Homeoffice,
sondern die soziodkonomischen Rahmungen in den
Paarhaushalten verstarkt werden. Ergebnissen

der Studie von April 2020 zufolge haben in Haushal-
ten mit mindestens einem Kind unter 14 Jahren 27
Prozent der Frauen, aber nur 16 Prozent der Manner
ihre Arbeitszeit reduziert, um die Kinderbetreuung zu
gewahrleisten. Besonders benachteiligt sind hierbei
geringverdienende Frauen mit Sorgeverantwortung,
da sie aufgrund ihrer Tatigkeiten oft weniger Chancen
haben, im Homeoffice zu arbeiten und damit zumin-
dest GehaltseinbuBBen vermindern zu kénnen.®' Die Er-
gebnisse werden durch eine reprasentative Studie der
Bertelsmann Stiftung bestatigt.*? In der Untersuchung
zeigt sich dabei, dass sich fast die Halfte der Frauen
durch die Belastungen durch die Covid-19-Pandemie
an ihre korperlichen, psychischen und emotionalen
Grenzen gebracht fiihlt. Unter den Mannern rdumen
dies mit 30 Prozent deutlich weniger Befragte ein.
Unter den Frauen befiirchtet dariiber hinaus fast die
Halfte, dass nach der Krise weiterhin die Familien-
arbeit Giberwiegend den Frauen zufallen wird und sie
damit Abstriche in der Ausiibung ihres Berufs in Kauf
nehmen miissen.'®

Derzeit machen viele Beschéftigte erstmalig Erfah-
rung mit Homeoffice, andere arbeiten deutlich mehr
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Abbildung 6: Wie oft wollen Beschiftigte nach der Covid-19-Pandemie im Homeoffice arbeiten?

Anteil der befragten Beschéftigten in Prozent’
' Werte gewichtet; Erhebung im August 2020
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von zu Hause aus als vor der Covid-19-Pandemie. Der
Grofteil der Beschaftigten berichtet von positiven
Erfahrungen und mdéchte auch nach Ende der Covid-
19-Pandemie die Mdglichkeit haben, zeitweise von zu
Hause aus zu arbeiten. Fragt man nach dem Umfang
der gewiinschten Arbeit zu Hause zeigt sich ein
heterogenes Bild. Die Mehrheit (etwas mehr als ein
Drittel der Beschaftigten mit grundsétzlicher Homeof-
fice-Moglichkeit) préaferiert einen flexiblen Umgang
mit Homoffice (vgl. Abbildung 6). Knapp ein weiteres
Drittel kann sich vorstellen, zwei oder drei Tage in

der Woche von zu Hause aus zu arbeiten Hause aus
zu arbeiten (vgl. Abbildung 6).Personen, die derzeit
keine Mdoglichkeit zur Arbeit im Homeoffice haben,
wiinschen sich diese mehrheitlich auch nicht - in
erster Linie, weil ihre Téatigkeiten nicht fiir das Ho-
meoffice geeignet sind. Allen Studien zufolge hat sich
in der Covid-19-Pandemie gezeigt, dass zeitweises

Arbeiten im Homeoffice grundsétzlich von einer
groRen Mehrheit der Nutzerinnen und Nutzer auch
weiterhin grundsétzlich gewiinscht und geschatzt
wird. Es gibt in den Studien Hinweise darauf, dass
Probleme des sozialen Miteinanders - insbesonde-
re der fehlende personliche Kontakt zu Kolleginnen
und Kollegen sowie Vorgesetzten — im Verlauf der
Covid-19-Pandemie durch die verstérkte Nutzung al-
ternierender Arbeit von zu Hause aus und im Betrieb,
sowie den Einsatz unterschiedlicher Kommunika-
tionssysteme und -formen zu tiberwinden versucht
wurden. Fir die Zeit nach der Covid-19-Pandemie
gilt es aus den Erfahrungen zu lernen und betrieb-
liche Regelungen zur Arbeit von zu Hause aus zu
treffen, die ein soziales Miteinander ermdglichen,
die betriebliche Fragmentierung entlang von Berufs-
gruppen verhindern und ein gesundes Arbeiten auch
aus dem Homeoffice ermdglichen.
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2.6 KOOPERATION ALS
ZENTRALER FAKTOR DER
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BETRIEBLICHEN PANDEMIEBEWALTIGUNG

Die Coronakrise hat einen Grofteil der Betriebe und
Verwaltungen aufgrund der gebotenen Infektions-
schutzmalRnahmen, insbesondere der Kontaktbe-
schrankungen, innerhalb kiirzester Zeit zu erhebli-
chen Anpassungen gezwungen. So mussten Betriebe
so weit wie mdglich MalBRnahmen zur raumlichen
oder zeitlichen Distanzierung umsetzen, um den
Gesundheitsschutz fir die Beschaftigten zu gewahr-
leisten. Gleichzeitig galt es auch, die Wettbewerbs-
fahigkeit in der Covid-19-Pandemie aufrechtzuhalten.
Dies hat die Arbeitsprozesse erheblich verandert

- sowohl fiir diejenigen Beschéftigten, denen es
moglich ist, ihre Arbeit (zeitweise) im Homeoffice zu
verrichten, als auch fiir diejenigen, fiir die das Arbei-
ten im Homeoffice keine Option darstellt und bei
denen gerade deshalb eine Vielzahl von Veranderun-
gen, zum Beispiel bei Kundenkontakten, individuel-
lem Hygieneverhalten, technischen Malnahmen zum
Luftaustausch am Arbeitsort und weiteren Aspekten,
notwendig waren.

Alle betrieblichen Akteurinnen
und Akteure haben wichtige
Beitrage geleistet

Diese besondere Situation durch die Coronakrise
verdeutlicht einmal mehr, welche Funktionen der Be-
trieb als sozialer Ort erfiillt. Er ist ein Ort der Teilhabe
und der Sozialintegration, ein Ort des Lernens und
der Innovation. Vor allem ist er aber auch ein Ort des
sozialen Miteinanders. Sei dies in Form von Netz-
werken, die soziale Unterstiitzung generieren, oder
in Form der Sozialpartnerschaft, die aufbauend auf
gewachsenem gegenseitigem Vertrauen schnelle be-
triebliche Lésungen ermdglicht. Aus Sicht des Rats
der Arbeitswelt ist es insbesondere dieses soziale
Miteinander im Betrieb, das die Auswirkungen der
Krise fiir die Betriebe ,bearbeitbar” macht.

Es muss daher den Arbeitgeberinnen und Arbeitge-
bern fiir die Wahrnehmung ihrer unternehmerischen
Verantwortung genauso wie den Beschaftigten Wert-
schéatzung fiir die aufgebrachte Eigenverantwortung
entgegengebracht werden, den Betrieb am Laufen zu
halten. Gleichzeitig muss auch die besondere Rolle
der Sozialpartnerschaft betont werden, die es ermog-
lichte, innerhalb kiirzester Zeit gemeinsame Ziele zu
identifizieren und Beschliisse zu fassen. Es ist in der
Krise von Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern sowie
Beschaéftigten Erstaunliches geleistet worden. Zudem
sollte die unterschiedliche Betroffenheit von ganzen
Betrieben, aber auch von einzelnen betrieblichen Ak-
teurinnen und Akteuren beriicksichtigt werden, fiir die
eventuell besondere Risiken bestehen. Es soll daher in
den folgenden Handlungsempfehlungen abgesteckt
werden, was gut und was weniger gut funktioniert hat.
Was kann also aus der Krise mitgenommen werden
und was gilt es, in Zukunft besser zu machen?

DER RAT EMPFIEHLT

Die Covid-19-Pandemie hatte und hat mas-
sive Beeintrachtigungen der Arbeitswelt zur
Folge, im Zuge derer die ,normalen’, eingelb-
ten wirtschaftlichen und arbeitsorganisatori-
schen Ablaufe gestort wurden oder ganzlich
zum Erliegen kamen. Zum Schutz vor dem
Virus wurde vielerorts ein breites Portfolio an
betrieblichen Arbeits- und Infektionsschutz-
maflnahmen umgesetzt. Wo dies mdglich
war, wechselten viele Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer ins sogenannte Homeoffice,
um das Risiko einer Ansteckung zu minimie-
ren. Dabei haben die Erfahrungen aus der
Covid-19-Pandemie deutlich gemacht, dass
ortsflexibles Arbeiten prinzipiell fiir mehr
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Beschaftigte umsetzbar ist, als zuvor ange-
nommen wurde. Gleichzeitig sind die Risiken
und Einschrankungen, die mit einer starker
digitalisierten und ortsflexiblen Arbeitsweise
verbunden sind, deutlich zutage getreten.
Trotzdem haben die betrieblichen Akteurin-
nen und Akteure in vielen Fallen Wege ge-
funden, um das wirtschaftliche Fortbestehen
des Betriebs mit dem Gesundheitsschutz
der Mitarbeitenden in Einklang zu bringen
bzw. das Funktionieren von 6ffentlichen
Dienstleistungen zu gewahrleisten. Hierbei
erwiesen sich insbesondere die Partizipation
der Beschaftigten und der Einbezug ihrer
Perspektive als wesentliche Faktoren fiir die
oftmals erfolgreiche Reaktion auf die Krise.

Die Covid-19-Pandemie ist noch nicht
bewaltigt; die Betriebe sind vornehmlich ge-
fragt, die eingefiihrten SchutzmalRnahmen
konsequent weiter umzusetzen und neue
Herausforderungen, wie beispielsweise die
Tests fiir die Beschéftigten und mogliche
Impfangebote durch die Betriebsérztinnen
und Betriebsarzte zu bewaltigen. Perspekti-
visch wird es dann mdglich werden, zu einer
(neuen) Normalitat schrittweise zurlickzu-
kehren und dabei die Erfahrungen aus der
Covid-19-Pandemie - die positiven wie die
negativen — auszuwerten. Manche Arbeits-
formen, die in der Krise notwendig wurden,
werden voraussichtlich teilweise fortgesetzt
werden, zum Beispiel die starkere Nutzung
digitaler Kommunikationsformate. Auch
werden MalRnahmen des Arbeitsschutzes,
beispielsweise verbesserte Hygieneeinrich-
tungen, erhalten bleiben und betriebliche
Lernprozesse im Umgang mit Erkrankungen

und besonders schutzbediirftigen Personen
eventuell verstetigt. Genauso werden aber
Arbeitsbedingungen, die in der Krise notwen-
dig waren, aber nicht wiinschenswert sind,
beispielsweise die Kombination von Homeof-
fice und ,Homeschooling”, vermutlich nicht
fortgesetzt werden und der Prasenzort Be-
trieb voraussichtlich wieder gestarkt werden.

Der Rat der Arbeitswelt beabsichtigt, diese
Entwicklung zu einer (neuen) Normalitat in
den kommenden Jahren systematisch zu
beobachten und mit Empfehlungen zu beglei-
ten. Einige grundsatzlichen Aspekte werden
hierzu im Folgenden bereits skizziert.

Funktionsfahigkeit und Arbeitsbedingungen
im Bereich der personenbezogenen Dienst-
leistungen in den Fokus riicken

Die Covid-19-Pandemie hat den bestehenden
Investitionsbedarf in Bereichen der perso-
nenbezogenen, sozialen Dienstleistungen,
insbesondere in den Feldern Gesundheit,
Pflege, Bildung und Erziehung offen zutage
treten lassen. Der Rat erkennt ausdrticklich
die vor und wahrend der Covid-19-Pandemie
geleistete Arbeit der Beschaftigten in den
genannten Sektoren an, die gerade in Anbe-
tracht der oftmals schwierigen Bedingungen
ein hohes Mal an Respekt verdient hat.
Hierzu gehort auch, zukiinftig sowohl die
Verfligbarkeit von ausreichendem und aus-
reichend qualifiziertem Personal als auch die
rdumlich-technischen Voraussetzungen fiir
geeignete Arbeitsschutzmalinahmen sowie
die digitale Ausstattung und die notwendige
Infrastruktur im Gesundheits- und Bildungs-
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wesen sicherzustellen. Der Rat spricht daher
die dringende Empfehlung aus, unter Einbe-
zug aller relevanten Akteurinnen und Akteure,
Maoglichkeiten auszuloten, um die personen-
bezogenen Dienstleistungen im Bereich der
offentlichen Daseinsvorsorge fiir die Zeit
nach der Covid-19-Pandemie zu starken und
ihre Leistungsfahigkeit zu erhohen.

Erfahrungen aus der Covid-19-Pandemie
fiir die weitere Gestaltung des betrieblichen
Arbeits- und Gesundheitsschutzes nutzen

In der Covid-19-Pandemie sind insbeson-
dere Fragen des betrieblichen Gesundheits-
schutzes in den Fokus geriickt. So wurden
umfangreiche coronabezogene Arbeits-
schutzmalRnahmen unter dem Eindruck der
zeitlichen Dringlichkeit nicht nur konzipiert,
sondern auch umgesetzt und dabei zahl-
reiche Erfahrungen gesammelt, die sich fiir
die Zeit nach der Covid-19-Pandemie nutzen
lassen. Einen entscheidenden Faktor stellte
hierbei das Zusammenwirken verschiedener
betrieblicher Akteurinnen und Akteure — von
Beschaftigten, den betrieblichen Interessen-
vertretungen, Fiihrungskraften und Unter-
nehmensleitungen bis hin zu Arbeitsschutz-
expertinnen und -experten — dar. Dies hat zu
einer besonderen Sichtbarkeit des Arbeits-
und Gesundheitsschutzes gefiihrt, die fiir die
Weiterentwicklung genutzt werden sollte.

Fir die Zukunft gilt es nun, insbesondere mit
Blick auf die Diversitat von Arbeitsformen
und -bedingungen, dass die Implementie-
rung eines zeitgemalen und passgenauen
betrieblichen Gesundheitsschutzes durch

die Beteiligung und kooperative Zusammen-
arbeit der jeweils relevanten Akteurinnen
und Akteure deutlich erleichtert wird. Ins-
besondere die oft unbiirokratischen und
pragmatischen Absprachen zwischen Arbeit-
geberinnen- und Arbeitgeberseite und den
Betriebs- und Personalraten erméglichten in
diesem Kontext ein schnelles und entschie-
denes Umsetzen des betrieblichen Infek-
tionsschutzes. Eine schnelle, verantwortliche
und damit auch nachhaltige Reaktion auf
Krisensituationen bedarf jedoch des gegen-
seitigen Vertrauens der betrieblichen Sozial-
partner, fiir das die verfassten Mitbestim-
mungsrechte und deren Achtung zentrale
Bausteine darstellen. Auch fiir die Zeit nach
der Covid-19-Pandemie sieht der Rat daher
im sozialpartnerschaftlichen Zusammen-
wirken eine wichtige Stiitze fiir eine positive
Entwicklung der betrieblichen Arbeitswelt in
Deutschland, von der Beschéftigte wie Unter-
nehmen gleichermalen profitieren.

Das kooperative Zusammenwirken und die
gestiegene Aufmerksamekeit fiir den Arbeits-
schutz sollten insbesondere auch bei der
Entwicklung von Instrumenten und MalRnah-
men zur Gestaltung der Arbeitsbedingungen
und Tatigkeiten in Bereichen genutzt werden,
in denen Aspekte des Arbeitsschutzes viel-
fach noch unsichtbar sind. Dies betrifft orts-
flexible Arbeitsformen, wie z. B. das Homeof-
fice. Hier sollten aufbauend auf Standards
guter Arbeit klare betriebliche Regelungen
getroffen werden. Der eingeschrankte Zu-
griff auf sowie der verminderte Zugang zu
arbeitsschutzrelevanten Leistungen von Be-
schaftigten im Homeoffice erfordert dariiber
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hinaus eine vertiefte Kommunikation zwi-
schen Fiihrungskraften und Beschaftigten
wie auch einen entsprechenden Aufbau von
Gestaltungs- und Gesundheitskompetenz in
den Betrieben.

Dariiber hinaus sollten vor allem fiir Klein-
betriebe ohne formelle Strukturen und mit
bislang fehlender sicherheitstechnischer
sowie arbeitsmedizinischer Betreuung die
Chancen und Optionen digitaler Informa-
tionsangebote und Teleanwendungen weiter
gepriift werden und geeignete Qualitatskri-
terien entwickelt werden. Die Covid-19-Pan-
demie hat gezeigt, dass Zusammenarbeit,
gemeinsame Abstimmung und Arbeits-
teilung von Sozialpartnern, Arbeitsschutz-
akteurinnen und -akteure und Wissenschaft
unter schwierigen Rahmenbedingungen
gelingt und erfolgreich ist. Auf diese Erfah-
rungen sollte bei der weiteren Entwicklung
von differenzierten und passgenauen Ins-
trumenten und Konzepten fiir den Arbeits-
schutz in Kleinst- und Kleinstbetrieben
aufgebaut werden.

In der Covid-19-Pandemie wurden nicht nur
umfangreiche MaRnahmen zur Pravention
getroffen, sondern ebenso der Umgang mit
Erkrankungen systematisch in den Betrieben
gesteuert. Mit dem Appell ,Kommen Sie
nicht krank zur Arbeit” wurde beispielsweise
konsequenter als bisher die Abkehr von einer
Kultur des ,Prasentismus” thematisiert, zum
Schutz der erkrankten Person, aber auch
zum Schutz anderer. Differenzierte Vor-
gehensweisen fiir Personen mit Vorerkran-
kungen, flankiert durch das Instrument der

Wunschvorsorge bei den Betriebsarztinnen
und -arzten gehorten ebenso dazu, wie die
Durchfiihrung von Quarantdanemaflnahmen
und die Rickkehr Erkrankter. Der Rat der
Arbeitswelt empfiehlt, diese Erfahrungen

im Umgang mit Erkrankungen — auch im
Hinblick auf die Vermeidung von Stigmatisie-
rung — auszuwerten und weiter zu verfolgen.

Voraussetzungen fiir das Gelingen von
ortsflexiblem Arbeiten schaffen

Die Arbeit im Homeoffice bzw. mobiles Arbei-
ten stellt fiir viele Beschaftigte eine Arbeits-
form dar, die dazu beitragen kann, verschie-
dene Lebensbereiche besser miteinander in
Einklang zu bringen. Vor diesem Hintergrund
begriiRt der Rat der Arbeitswelt grundsétz-
lich eine Ermadglichung der Arbeit aus dem
Homeoffice bzw. mobiler Arbeit fiir Be-
schaftigte, die dies wiinschen. Permanentes
Arbeiten im Homeoffice, wie es in den letzten
Monaten in vielen Féllen die Regel war, stellte
dabei jedoch eine pandemiebedingte und be-
fristete Ausnahme dar. Damit sich die positi-
ven Potenziale des ortsflexiblen Arbeitens in
Zukunft entfalten konnen, formuliert der Rat
folgende Handlungsempfehlungen:

Vereinbarungen zu ortsflexibler Arbeit

sollten grundsatzlich nach dem Prinzip der
doppelten Freiwilligkeit (Zustimmung von
Beschaftigten und Arbeitgeberinnen bzw.
Arbeitgebern) getroffen werden. Zudem miis-
sen die technologischen Voraussetzungen,
einschliellich der Ausstattung der Mitarbei-
tenden sowie der Betriebs- bzw. Personalrate
mit technischen Kommunikationsmitteln, ge-
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wabhrleistet sein. Die Verfiigbarkeit digitaler
Daten darf allerdings nicht zu inakzeptablen
Leistungs- und Verhaltenskontrollen durch
die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber fiihren.
Hier sind insbesondere fiir Anwendungen
kiinstlicher Intelligenz neue Anforderungen
zu definieren. In diesem Zusammenhang
beabsichtigt der Rat sich im weiteren Ver-
lauf der Arbeit mit dem kiirzlich vorgelegten
Rechtsrahmen der Europdischen Kommis-
sion zu kiinstlicher Intelligenz auseinan-
derzusetzen. Der Rat empfiehlt dazu die
Vereinbarung klarer betrieblicher Regeln zum
Homeoffice und mobilen Arbeiten wie sie in
Tarifvertragen oder Betriebsvereinbarungen
getroffen werden konnen.

Um die Sozialpartnerschaft zu starken

und die Betriebe damit auch fiir die Zukunft
krisenfest zu machen, bedarf es auch der
Sicherstellung zeitgemaRer digitaler Kom-
munikationswege in die Betriebe und Ver-
waltungen. Hierfiir miissen Zugangsrechte
der Sozialpartner effektiv ausgestaltet und an
die fortschreitende Digitalisierung angepasst
werden. In diesem Kontext ist auch zu priifen,
inwieweit die Ausgestaltung weiterer Mitbe-
stimmungsrechte angesichts der voranschrei-
tenden Digitalisierung erforderlich ist.

Auch sollte der Gesetzgeber gesetzliche
Regelungsliicken fiir mobiles Arbeiten, ins-
besondere fiir die Arbeit im Homeoffice, fiir
die im Gegensatz zur Telearbeit derzeit keine
Normierung existiert, schlieBen. So ist bei
haufigerer Arbeit im Homeoffice die Einrich-
tung eines ergonomischen Arbeitsplatzes
nach Arbeitsstattenverordnung empfehlens-
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wert. Der Gesetzgeber sollte daher priifen,
inwieweit mobiles Arbeiten im Allgemeinen
sowie Homeoffice im Speziellen in den Gel-
tungsbereich der Arbeitsstattenverordnung
aufgenommen werden kdnnen.

Entgrenzung von Arbeits- und
Privatleben entgegenwirken

Mobiles Arbeiten birgt die Gefahr einer
wachsenden Entgrenzung zwischen Arbeits-
und Freizeit — und damit einhergehenden
gesundheitlichen Belastungen. Daher sollte
die digitale Arbeit aus dem Homeoffice durch
gegenseitiges Vertrauen zwischen Beschaf-
tigten und Arbeitgeberinnen und Arbeit-
gebern gepragt sein, das auf klaren Regeln

— insbesondere fiir die Erreichbarkeit der Be-
schaftigten — beruht. Hierzu zahlt auch, dass
die Arbeitsaufgaben von den Vorgesetzten
so gestaltet werden und Zielvereinbarungen
derart festgelegt sind, dass diese in der
vertraglich vereinbarten Arbeitszeit erfiillbar
bzw. erreichbar sind.

In diesem Kontext kommt insbesondere der
Arbeitszeiterfassung eine wichtige Funktion
zu, um Mehr- bzw. Uberbelastungen recht-
zeitig erkennen und ihnen entgegenwirken
zu konnen. Die 2019 vom Europaischen
Gerichtshof geforderte Arbeitszeiterfassung
gilt selbstverstandlich auch fiir mobile Arbeit
oder Arbeit im Homeoffice. Hierzu ist eine
Umsetzung durch den Gesetzgeber (iberfal-
lig. Zudem betont der Rat die groRe Bedeu-
tung der gesundheitsgerechten Arbeitszeit-
gestaltung hinsichtlich Lage und Dauer der
Arbeitszeit sowie der Ruhe- und Erholzeiten.




BETRIEB ALS SOZIALER ORT

Forschungen zur Umsetzung dieser Stan-
dards im Kontext der mobilen Arbeit sowie
allgemein im Wandel der Arbeitswelt sind
fortzufihren.

Um die Gefahr einer zunehmenden Ent-
grenzung zwischen Berufs- und Privatleben
entgegenzuwirken, ist es dariiber hinaus
erforderlich, sowohl die Selbstgestaltungs-
kompetenzen der Beschéftigten in Bezug auf
das ,Detachement” bzw. ,Abschalten-Kon-
nen“ — beispielsweise liber Bildungsangebo-
te — auszubauen, als auch die strukturellen
Bedingungen in den Betrieben zu schaffen.
Hierzu gehoren vor allem das Verhalten und
die Erwartungen der Vorgesetzten sowie klare
Regelungen, wann und wie lange die Beschaf-
tigten taglich im Homeoffice erreichbar sind,
und gegebenenfalls technische Mallnahmen
zur Einschrankung von Erreichbarkeit.

Betrieb als sozialen Ort auch im
Kontext mobiler Arbeit starken

Mit Blick auf den Betrieb als sozialen Ort soll-
ten Homeoffice-Regelungen so ausgestaltet
werden, dass der gegenseitige Austausch
der Beschaftigten sowie die Bindung der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zum
Betrieb nicht gefahrdet wird. Nur so wird es
auch maglich sein, im Kontext eines zuneh-
mend orts- und zeitflexiblen Arbeitens die
Innovationsfahigkeit von Unternehmen auf-
rechtzuerhalten. Das zunehmende Arbeiten
im Homeoffice bedeutet aber auch fir die
Beschaftigten, die weiterhin im Betrieb tatig
sind, dass fiir sie unter Umstanden die Kom-
munikation und die Ansprache von Kollegin-

nen und Kollegen sowie von Fiihrungskraften
erschwert wird und darunter das betriebliche
Miteinander und die Bindung an den Betrieb
leiden kann. Dort, wo ortsflexibles Arbeiten
betrieblich umsetzbar ist, empfehlen wir da-
her, einen gesunden Mix aus Prasenzbetrieb
und ortsflexiblem Arbeiten unter den ge-
nannten Bedingungen zu ermdglichen. Dabei
sollte die Zahl der betrieblichen Arbeitsplatze
nicht unangemessen reduziert werden, um
sowohl ein Mehr an Flexibilitdtssouveranitat
als auch die betriebliche Anbindung der Be-
schaftigten zu gewahrleisten.

Unternehmens- bzw. Betriebsleitungen sowie
die betrieblichen Interessenvertretungen
sollten dariber hinaus an die vielerorts
gelungene Zusammenarbeit in der Covid-
19-Pandemie ankniipfen und durch ein
verbindendes und weitsichtiges Verhalten
gleichermaRen dazu beitragen, der ,gefiihl-
ten” Ungleichbehandlung von Beschaftig-
ten, die ihre Tatigkeit nicht im Homeoffice
ausliben konnen, entgegenzuwirken. Den
Betrieben wird dariiber hinaus empfohlen,
die Moglichkeiten der Digitalisierung auch im
Rahmen der dualen Berufsausbildung bzw.
des dualen Studiums sowie mit Blick auf die
Weiterbildung ihrer Beschaftigten zu nutzen
und als Chance zu begreifen, damit der Be-
trieb als Lernort erhalten bleibt.

Angesichts der aktuellen besonderen Be-
dingungen, aber auch der Erfahrungen der
letzten Jahre empfiehlt der Rat, die Arbeits-
forschung zu den Bedingungen guter mobiler
Arbeit sowie zu kollaborativen Arbeitsweisen
zu fordern, um die Beratung insbesondere
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von Betrieben ohne Interessenvertretungen
zu unterstiitzen. Hierbei kdnnte auch die
Jnitiative neue Qualitat der Arbeit” fir eine
Unterstiitzung insbesondere der kleinen

und mittelstandigen Unternehmen gestarkt
werden. Gleichzeitig sollten die forschungs-
politischen Ansatze der Bundesregierung zur
Arbeit der Zukunft langfristig entwickelt und
ressortiibergreifend koordiniert werden. Der
Rat empfiehlt dazu Vereinbarungen zwischen
den Ministerien, die Uber die Legislaturperio-
den hinausgehen.
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ERWERBSFORMEN
IN DER KRISE

Die Arbeitswelt in Deutschland ist mittlerweile ge-
pragt von einer groRen Vielfalt unterschiedlicher
Formen, in denen die Menschen einer Erwerbs-
tatigkeit nachgehen. Die Covid-19-Pandemie hat

die Vulnerabilitat bestimmter Erwerbsgruppen sehr
deutlich gemacht. Das zeigen unter anderem der
drastische Riickgang der geringfligigen Beschéfti-
gung und die finanzielle Notlage vieler Soloselbst-
standiger, die haufig keine ausreichenden Riicklagen
zur Abfederung der Einkommensausfélle besitzen.
Die besondere Krisenbetroffenheit ist fiir den Rat
aber nur der Anlass, strukturell bedingte Risiken fiir
beide Erwerbsgruppen erneut in den Blick zu nehmen
und die Frage aufzuwerfen, wie die Weichen fiir eine
angemessene soziale Absicherung und die Aus-
schopfung des Fachkraftepotenzials in Deutschland
neu gestellt werden kénnen.

Zum einen steht die steuerliche und abgabenrecht-
liche Sonderstellung der geringfiigigen Beschaftigung
auf dem Priifstand. Statt als Briicke in die sozialversi-
cherungspflichtige Beschaftigung stellt sich der Mini-
job héufig als Sackgasse heraus. Zum anderen liegt
bei den Soloselbststandigen der Fokus im Wesentli-
chen auf der unzureichenden Absicherung von Risiken
bei Arbeitslosigkeit, im Krankheitsfall und hinsichtlich
der Altersarmut. Scheinselbststandigkeit als miss-
brauchliche Erwerbsform, in der eigentlich abhangig
Beschiftigten arbeits- und sozialversicherungsrecht-
liche Schutzrechte vorenthalten werden, werden unter
den aktuellen Bedingungen nicht effektiv bekampft.

In seinen Empfehlungen ist es dem Rat wichtig,
die Bediirfnisse und Motivlagen der heterogenen
Gruppen differenziert zu betrachten und iiber ziel-
gruppenspezifische Lésungsvorschlédge gezielt
Wettbewerbsverzerrungen, falschen Anreizen und
Fehlentwicklungen entgegenzuwirken.
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3.1 SONDERSTELLUNG DER

GERINGFUGIGEN BESCHAFTIGUNG
WIRD AUF DEN PRUFSTAND GESTELLT

3.1.1 MINIJOBS GERATEN DURCH DIE
CORONA-KRISE INS SCHEINWERFERLICHT

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

Der Rat mochte der Frage nachgehen, ob die
Sonderstellung der geringfiigigen Beschaftigung
noch zeitgemal ist und den Anforderungen einer
kiinftigen Arbeitswelt gerecht wird:

+ Dabei ist die Heterogenitat der in einem Minijob
Tatigen zu beriicksichtigen

+ und die kurz- und langerfristigen Entwicklungen
sind gleichermalen im Auge zu behalten.

Minijobs sind steuer- und
abgabenrechtlich privilegiert

Geringfligig Beschéftigte gelten nach dem Teilzeit-
und Befristungsgesetz als Teilzeitbeschaftigte und
unterliegen damit den gleichen arbeitsrechtlichen Re-
gelungen wie sozialversicherungspflichtige Teilzeit-
und Vollzeitbeschaftigte. Der groRe Unterschied zu
Letzteren liegt in der steuer- und abgabenrechtlichen
Privilegierung von Minijobs. Diese ist mit Konsequen-
zen fir die Betroffenen und den Arbeitsmarkt als
Ganzes verbunden, die im Zuge der Corona-Krise be-
sonders in den Fokus der Offentlichkeit geraten sind.

Allein zwischen Februar 2020 und Januar 2021 ist
aufgrund der Pandemie ein Riickgang von 557.000
geringfligigen Beschaftigungsverhéltnissen zu be-
obachten gewesen.” Im gewerblichen Bereich waren

im Dezember 2020 im Vergleich zum Vorjahr 14,2
Prozent weniger Frauen geringfiigig beschéftigt. Im
gleichen Zeitraum lag der Riickgang fiir Manner bei
10,9 Prozent.2 Der Riickgang in der geringfiigigen
Beschaftigung Ubertrifft deutlich den bei der sozial-
versicherungspflichtigen Beschéftigung, obwohl der
Bestand an Letzteren mit 33,5 Millionen im Januar
2021 deutlich groBer war als bei der geringfligigen
Beschaftigung mit knapp 6,9 Millionen. Die negative
Entwicklung bei den Minijobs setzte zwar bereits im
Februar 2020 ein, verstarkte sich aber insbesondere
im Zuge des ersten Lockdowns im Verlauf des Aprils.
Uber den Sommer war zunéchst eine Stabilisierung
zu beobachten, die mit dem Einsetzen des Teil-Lock-
downs im November 2020 aber ein abruptes Ende
fand. Besonders das Gastgewerbe verzeichnete im
Beobachtungszeitraum einen massiven durch die
Covid-19-Pandemie bedingten Riickgang bei der
geringfiigigen Beschéftigung.

Aufgrund ihrer steuerlichen und abgabenrechtlichen
Sonderstellung haben geringfiigig Beschaftigte
weder Anspruch auf Arbeitslosengeld noch auf
Kurzarbeitergeld. Dies bedeutet, dass die Been-
digung des Beschéftigungsverhéltnisses fir die
betroffenen Personen unmittelbar mit einer Einkom-
menseinbule einhergeht, wenn kein anderweitiges
Arbeitsverhaltnis aufgenommen werden kann. Dass
Letzteres gerade im Zuge der Corona-Krise schwie-
riger war als in der Zeit davor, signalisieren zum Bei-
spiel Analysen auf Basis des Sozio-oekonomischen
Panels, wonach mit fast der Halfte der im Jahr 2019
ausschlieBlich geringfiigig Beschéftigten im Friih-
jahr 2020 ein deutlich groRerer Anteil nicht mehr
erwerbstétig war als in den zwei Vergleichsperioden
zuvor.? Die Corona-Krise diirfte viele der betroffe-
nen Personen in eine schwierige Einkommenslage
gebracht haben, zumal ein nicht unwesentlicher Teil
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WAS IST EINE GERINGFUGIGE BESCHAFTIGUNG (MINIJOB)?5

Bei der geringfligigen Beschaftigung wird zwischen der geringfiigig entlohnten Beschaftigung

und der kurzfristigen Beschéftigung unterschieden. Eine geringfiigig entlohnte Beschaftigung

liegt vor, wenn das Arbeitsentgelt aus dieser Beschaftigung regelmaRig im Monat die Gering-
fligigkeitsgrenze von 450 Euro nicht iberschreitet. Eine kurzfristige Beschéaftigung liegt vor, wenn die
Beschaftigung fiir eine Zeitdauer ausgelibt wird, die im Laufe eines Kalenderjahres auf nicht mehr als
drei Monate oder insgesamt 70 Arbeitstage begrenzt ist. Befristet auf den Zeitraum vom 01.03.2020 bis
31.12.2020 galt, dass die Beschaftigung innerhalb eines Kalenderjahres auf langstens fiinf Monate oder
115 Arbeitstage nach ihrer Eigenart begrenzt zu sein pflegt oder im Voraus vertraglich begrenzt ist.

Die Ausiibung einer geringfiigigen Beschaftigung ist neben einer voll sozialversicherungspflichtigen
Beschaftigung erlaubt. Werden von einer Person mehrere geringfligig entlohnte Beschéaftigungen aus-
gelibt, so sind diese zusammenzurechnen. Wird infolge der Zusammenrechnung die Geringfiigigkeits-
grenze von 450 Euro Ulberschritten, so werden diese Beschaftigungen nicht mehr als geringfiigig ent-
lohnte Beschaftigungen, sondern als voll sozialversicherungspflichtige Beschaftigungen gezéahlt. Bei der
Ausiibung von mehreren kurzfristigen Beschéftigungen gilt, dass die Zeitdauer innerhalb eines Kalender-
jahres zusammengenommen die im vorherigen Absatz genannten Grenzen nicht iberschreiten darf.

Fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer féllt bei einer geringfiigigen Beschéftigung keine Lohn-
steuer an und auler einem geringen Beitrag zur Rentenversicherung, von dem eine Befreiung moglich
ist, sind keine Sozialversicherungsabgaben fallig. Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber zahlen eine Pau-
schalabgabe, die im gewerblichen Bereich rund 31 Prozent des Lohnes ausmacht.® Sie deckt auch die
Arbeitgeberbeitrage zur Renten- und Krankenversicherung sowie eine Pauschalsteuer ab. Die gering-
fligige Beschéftigung ist im Sozialgesetzbuch IV geregelt.

der geringfiigig Beschaftigten in Untersuchungen Vulnerabilitdt dieser Beschéaftigungsform in das

angeben, sie brauchten unbedingt den Verdienst, Scheinwerferlicht geriickt hat. Auch ihre Entwicklung

um den eigenen Lebensunterhalt zu bestreiten.* nach Einfiihrung der Minijob-Regelungen im Zuge
der Hartz-Reformen wurde und wird kontrovers

Die geringfiigige Beschaftigung im diskutiert. So stieg zunachst die Anzahl der gering-

Nebenerwerb ist kontinuierlich angestiegen fligig Beschaftigten stark an. Wahrend der Zuwachs

bei der ausschlieBlich geringfiligigen Beschaftigung

Die geringfiigige Beschaftigung steht nicht erst bereits Mitte 2005 endete und in den letzten Jahren
auf dem Priifstand, seitdem die Corona-Krise die ein leichter Riickgang zu beobachten war, nahm die
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Abbildung 1: Die geringfiigige Beschiftigung im Nebenerwerb steigt, wihrend die Anzahl an geringfiigig Beschiftigten

im Haupterwerb leicht sinkt
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Zahl der geringfiigig Beschaftigten im Nebenerwerb
bis Ende des Jahres 2019 kontinuierlich auf iber 3
Millionen zu (03/2020: gut 2,9 Millionen).

Die Steuer- und Abgabenprivilegierung der Mini-
jobs bedeutet, dass der Lohn ,brutto fiir netto”
ausgezahlt wird, wenn sich die Betroffenen von der
Rentenversicherung befreien lassen. Von dieser
Maglichkeit machten im September 2020 rund 80
Prozent der geringfiigig Beschaftigten im gewerb-
lichen Bereich und knapp 87 Prozent der Mini-
jobberinnen und Minijobber in Privathaushalten
Gebrauch.” Das kontinuierliche Wachstum der ge-
ringfligigen Beschéftigung im Nebenerwerb spricht
dafiir, dass insbesondere die Steuerprivilegierung
fiir viele bereits abhéngig Beschéftigte attraktiv

ist. Jeder Hinzuverdienst durch einen Minijob im
Nebenerwerb ist anders als bei einer Ausweitung
der Arbeitszeit in der Hauptbeschéaftigung oder

der Aufnahme einer zweiten sozialversicherungs-
pflichtigen Beschéftigung steuerfrei. Im Fall der
ausschlieBlich geringfligigen Beschéftigung wird
der Steuervorteil fiir jene Haushalte besonders rele-
vant, in denen bereits eine andere zu versteuernde
Haupteinkommensquelle existiert (zum Beispiel die
Erwerbstatigkeit einer Hauptverdienerin oder eines
Hauptverdieners oder der Bezug von Renten bezie-
hungsweise Lohnersatzleistungen). Fischer et al.?
konstatieren, dass fiir immerhin 17 Prozent der in
ihrer Untersuchung befragten geringfiigig Beschaf-
tigten die steuerrechtlichen Rahmenregelungen ein
Motiv waren, einen Minijob anzunehmen.

Geringfiigige Beschaftigte kommen aus
unterschiedlichen Bevolkerungsgruppen

Vor diesem Hintergrund erschlieBt sich auch,
warum sich die Struktur der ausschlieBlich gering-

fligig Beschaftigten von jener unterscheidet, die
bei Minijobs im Nebenerwerb zu beobachten ist.
Wahrend in der Gruppe der ausschlieBlich geringfii-
gigen Beschéftigten die verschiedenen Altersgrup-
pen in relativ gleichem Umfang reprasentiert sind,
sind sowohl unter-25-Jéhrige als auch 65-Jahrige
und Altere relativ selten im Nebenerwerb in einem
Minijob tatig. Die ungleiche Altersverteilung korre-
spondiert mit den Befunden aus Befragungen, die
Auskunft liber soziodemografische und soziostruk-
turelle Merkmale geben. Korner et al.® zeigen auf
Basis von Daten aus Personenbefragungen, dass
Schiilerinnen, Schiiler und Studierende (20 %) sowie
im Ruhestand befindliche Personen (22 %) einen
wesentlichen Teil der befragten Minijobberinnen
und Minijobber im Haupterwerb ausmachen. Das
hohe Gewicht der beiden Beschéftigtengruppen
wird auch in der Untersuchung von Beckmann™
bestétigt, wobei die von ihm angegebenen Anteils-
werte von jeweils rund 20 Prozent aufgrund der
Stichprobenzusammensetzung (knapp ein Drittel
der Befragten arbeitet in einem Minijob im Neben-
erwerb) eher nach unten verzerrt sind.

Frauen sind besonders haufig ausschliellich gering-
fligig beschéftigt. Dies gilt auch fiir Personen ohne
abgeschlossene Berufsausbildung, deren Anteil
moglicherweise noch groler ausfallt, weil bei einem
nennenswerten Anteil von 27 Prozent keine Infor-
mationen iiber den héchsten Ausbildungsabschluss
vorliegen. Beruflich und akademisch qualifizierte
Fachkréfte sind hingegen h&ufiger im Nebenerwerb
geringfligig beschéftigt. Dies korrespondiert eben-
falls mit dem besonders groRen Gewicht mittlerer
Altersklassen.

Korner et al.” sowie RWI'? zeigen, dass ein wesent-
licher Teil der ausschlieBlich geringfiigig Beschaf-
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Tabelle 1: Frauen und Personen ohne beruflichen Ausbildungsabschluss sind hzufig geringfiigig beschiftigt
Anteil in Prozent

Beschiftigtengruppe Anteil an allen
nach Merkmal

Manner 40% 45%
Frauen 60% 55%
Unter 25 Jahren 23% 13%
25 bis unter 45 Jahre 21% 45%
45 bis unter 65 Jahre 31% 42%
65 Jahre und alter 25% 1%
Deutsche 86% 85%
Auslander 14% 15%
Ohne beruflichen 23% 16%
Ausbildungsabschluss

Mit anerkanntem 42% 65%
Berufsabschluss

Mit akademischem 7% 11%
Berufsabschluss

Ausbildung unbekannt 27% 7%

Rundungsdifferenzen maglich

Quelle: BA, 2021b: Beschiftigte nach ausgewéhlten Merkmalen - Deutschland, West/Ost und Lénder (Zeitreihe Quartalszahlen),
Marz 2021, eigene Berechnungen
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Tabelle 2: Leistungsberechtigte der Grundsicherung sind hiufig geringfiigig beschiftigt

Anteil ausschlieBlich geringfiigig Beschéftigter

Jahresdurchschnitt

2013

2014

2015

2016

2017

2018

2019

erwerbsfahige Leistungs-  erwerbstitige

berechtigte (ELB) ELB
11% 37%
11% 37%
10% 35%
9% 34%
9% 33%
9% 32%
9% 32%

Quelle: BA, 2021c: Erwerbstétige erwerbsfahige Leistungsberechtigte - Deutschland, West/Ost,

Lander und Kreise (Monats- und Jahreszahlen), Oktober 2020

tigten (rund ein Drittel) von Hausfrauen und Haus-
mannern gestellt wird. Das RWI erfasst dabei nur
Personen bis 60 Jahre. Die Befragung von Beck-
mann™ kann das Gewicht dieser Gruppe zwar nicht
bestatigen (knapp 11 %). Allerdings bilden Personen,
die mit Blick auf ihren soziostrukturellen Status keine
der vorgegebenen Kategorien angeben, mit knapp 46
Prozent in dieser Untersuchung die grote Gruppe,
wodurch der Umfang der Gruppe der Hausfrauen und
Hausmanner méglicherweise unterschétzt wird.

Minijobs sind unter erwerbstétigen
Arbeitslosengeld-lI-Empfangern verbreitet

Die empirischen Erhebungen von Beckmann, Korner
et al. und RWI signalisieren, dass auch Arbeitslose
in nicht unerheblichem Umfang in einem Minijob
tatig sind. Das betrifft sowohl Bezieherinnen und
Bezieher von Arbeitslosengeld | - das RWI's weist
fur das Jahr 2016 (2014) einen Anteilswert von

2 Prozent (3,4 %) aus - als auch Personen, die

3 Beckmann, 2019

4 Beckmann, 2019; Korner et al., 2013; RWI, 2016
S RWI, 2016, S. 38
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Leistungen der Grundsicherung (Arbeitslosengeld
1) beziehen. Im Jahr 2019 war rund ein Drittel der
erwerbsféhigen Leistungsberechtigten in einer
geringfligigen Beschaftigung tatig, deutlich weniger
als noch im Jahr 2013 (vgl. Tabelle 1). Die vorlie-
genden Monatszahlen fiir 2020 signalisieren, dass
sich der Riickgang in der ersten Halfte des Jahres
fortgesetzt hat.

3.1.2 MINIJOBS HELFEN NICHT IM
ERHOFFTEN MASSE BEIM AUFSTIEG
IN ARBEIT

+ Die Hoffnung auf die politisch erwartete
Briickenfunktion hat sich fiir die hierfiir
relevant erachteten Gruppen — Arbeitslose
und Nichterwerbstatige — im GroRen und
Ganzen nicht erfiillt.

+ Fir weite Teile der geringfiigig Beschaftig-
ten — Schiilerinnen und Schiiler, Studieren-
de sowie Rentnerinnen und Rentner —
spielt sie keine besondere Rolle.

Mit der Einfiihrung der Minijobregelungen im Jahr
2003 wurde das Ziel verbunden, nichterwerbsta-
tigen beziehungsweise arbeitslosen Menschen
zunachst eine Briicke fiir den Einstieg in Arbeit

zu bauen, die idealerweise am Ende auch in einen
Wechsel in ein sozialversicherungspflichtiges
Beschéaftigungsverhaltnis miindet. Die empirische
Evidenz signalisiert zunachst einmal, dass die
Briickenfunktion langst nicht von allen geringfiigig
Beschéftigten angestrebt wird.
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Rund ein Drittel der befragten Personen verbindet
Fischer et al.’® zufolge am Ende mit einem Minijob
das Ziel, eine sozialversicherungspflichtige Beschaf-
tigung zu finden. Dies sind deutlich mehr als in der
Befragung des RWI'” mit 14 Prozent in 2012 und 9
Prozent in 2016.

Beckmann'® gibt einen Anteil von einem Drittel der
Personen in seiner Befragung an, die den Minijob
nutzen, um den Kontakt zum Arbeitsleben in einer
Phase zu halten, in der keiner anderen Tatigkeit nach-
gegangen werden kann (Uberbriickungsfunktion). In
der Untersuchung des RWI" streben 15 Prozent der
befragten Minijobberinnen und Minijobber an, Berufs-
erfahrung sammeln zu wollen.

Gleichwohl wiinschen sich viele geringfligig Beschaf-
tigte eine Ausdehnung ihrer Arbeitszeiten. Dies gilt
zum Beispiel fiir 57 Prozent der Minijobber und 54
Prozent der Minijobberinnen bei Wanger und Weber?,
fiir rund ein Drittel bei Fischer et al.?", 52 Prozent bei
Korner et al.??, 30 Prozent bei Beckmann? und 24
Prozent bei RWI?.

Auch wenn die Angaben unterschiedlich
ausfallen, bewertet der Rat der Arbeitswelt
diese Befunde als Beleg dafiir, dass ein gro-
Rerer Anteil der geringfiigig Beschaftigten
eine Tatigkeit in einem groBeren zeitlichen
Umfang anstrebt.

Im Durchschnitt wiinschen sich die Minijobberinnen
und Minijobber eine Ausdehnung ihrer wochentlichen
Arbeitszeit um 6,5 bis 6,8 Stunden bei Wanger und We-
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ber?s sowie Schafer® beziehungsweise um rund 4 Stun-
den bei Fischer et al.?. Betrachtet man lediglich dieje-
nigen, die einen Ausdehnungswunsch haben, steigt der
Umfang der gewiinschten Mehrarbeit auf durchschnitt-
lich 15 Stunden.? Nun ist zwar auch innerhalb eines
Minijobs eine Arbeitszeitverlangerung denkbar, wird
jedoch durch die 450-Euro-Grenze eingeschrénkt. Wo
ein Ausdehnungswunsch existiert, besteht auRerdem
zugleich sehr haufig der Wunsch, sozialversicherungs-
pflichtig beschaftigt sein zu wollen.?

Woran scheitern Ausdehnungswiinsche
von geringfiigig Beschiftigten?

Der Blick auf soziostrukturelle und soziodemografi-
sche Merkmale legt nahe, dass die Briickenfunktion
eher fiir Arbeitslose sowie Hausfrauen und Haus-
manner relevant sein konnte. Sie geben haufiger

den Wunsch an, ihre Arbeitszeiten auszudehnen.®
Allerdings signalisieren beide Gruppen (30 % unter
den Hausfrauen und Hausmannern, 73 % unter den
Arbeitslosen) auch, dass sie fiir dessen Realisierung
keine passende Stelle finden kénnen, wahrend ein
Ausdehnungswunsch bei Schiilerinnen, Schiilern und
Studierenden eher an personlichen Griinden schei-
tert.® Wippermann? zeigt, dass der Mehrheit ehemals
geringfligig beschaftigter Frauen nicht der Sprung

in eine sozialversicherungspflichtige Beschaftigung
gelungen ist und die Ubergangswahrscheinlichkeit mit
der Dauer der geringfiigigen Beschéaftigung sinkt.

Die empirischen Analysen von Caliendo et al.®,
Bruckmeier und Hohmeyer3* sowie Lietzmann et
al.*® zeigen, dass die Chance auf eine regulére Be-
schaftigung lediglich fiir solche Langzeitarbeitslose
steigt, die einen Minijob aufnehmen. In diesem Sinn
kdnnen Minijobs eine Briicke in eine sozialversiche-
rungspflichtige Beschéaftigung bauen, wenn sie den

Betroffenen mehr berufsbedingte Kontakte und eine
Gelegenheit verschaffen, Kompetenzen zu erhalten
oder sie gegeniiber einer potenziellen Arbeitgeberin
oder einem potenziellen Arbeitgeber zu signalisieren.

Allerdings senken die Transferentzugsraten bei
Bezug von Leistungen der Grundsicherung (zunéchst
80 % ab 101 Euro Entgelt) und Arbeitslosengeld |
(100 % ab dem Freibetrag von 165 Euro) den Anreiz,
die eigene Arbeitszeit Uber ein vergleichbar tiber-
schaubares Stundenvolumen hinaus auszuweiten.
Bénke et al.* zeigen, dass die Ubergangswahrschein-
lichkeit von Aufstockern, die einen Minijob verrichten,
in eine Beschaftigung ohne Leistungsbezug kleiner
ist als bei Aufstockern, die keine geringfiigige Be-
schaftigung ausiiben.

Der Umstand, dass gut vier von zehn erwerbsfahigen
Leistungsbeziehern der Grundsicherung, die einen
Minijob ausiiben, in Einpersonenhaushalten leben¥,
verdeutlicht das Risiko, dass die Anrechnungsrege-
lungen im SGB Il und Il die Arbeitsanreize senken.
Denn in Einpersonenhaushalten sollten etwaige
Betreuungsverpflichtungen einer Ausdehnung der
Arbeitszeiten weniger im Wege stehen als zum Bei-
spiel in Bedarfsgemeinschaften mit Kindern.

Insgesamt berichten geringfiigig Beschaftigte beson-
ders haufig im Vergleich zu anderen Griinden, dass
arbeitsorganisatorische Griinde oder die fehlende
Erlaubnis der Arbeitgeberin beziehungsweise des
Arbeitgebers einem Wunsch nach Ausdehnung der
Arbeitszeiten entgegenstehen.®

Die Befunde sprechen daher fiir einen starken un-
gewollten Klebeeffekt gerade bei den Gruppen, bei
denen aus individueller und gesamtwirtschaftlicher
Perspektive die geringfiigige Beschaftigung eine
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Briicke in eine sozialversicherungspflichtige Be-
schaftigung bauen sollte.

Geringfiigige Beschaftigung erfolgt
haufig im Niedriglohnsektor

Das gegebenenfalls erzwungene Verweilen in der ge-
ringfligigen Beschéaftigung ist mit Konsequenzen fiir
die individuellen Einkommensperspektiven verbun-
den. Ein Minijob ist hadufig gleichbedeutend mit der
Beschaftigung im Niedriglohnsektor.® Der Anteil der
Minijobber im Niedriglohnsegment ist im Zeitablauf
angestiegen. %

Die Koinzidenz von Minijobs und Niedriglohnen ist
auf die haufig geringen Tatigkeitsanforderungen
zurlickzufiihren. Daten der Bundesagentur fiir Arbeit
zeigen, dass im Juni 2020 45 Prozent der Minijob-
berinnen und Minijobber in Helfertatigkeiten beschaf-
tigt waren.*' Ein Unterschied zwischen ausschlieBlich
geringfiigiger Beschaftigung und Minijobs im Neben-
erwerb existiert hier nicht.

3.1.3 DIE PRIVILEGIERUNG
GEFAHRDET DIE DEMOGRAFISCH
ERFORDERLICHE AUSSCHOPFUNG
DES FACHKRAFTEPOTENZIALS

Die derzeitigen institutionellen Regelungen
zur geringfiigigen Beschaftigung bergen an-
gesichts des demografischen Wandels und
drohender Fachkrafteengpésse das grolle
Risiko, dass das Arbeitskraftepotenzial
nicht adaquat (quantitativ und qualitativ)
ausgeschopft wird.
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Geringfiigig Beschiftigte sind seltener
in WeiterbildungsmaBnahmen aktiv

Der objektive Zusammenhang zwischen Tatigkeits-
anforderungen und Niedriglohn in der geringfiigigen
Beschaftigung ist anzuerkennen. Der Rat der Arbeits-
welt sieht aber mit Sorge, dass geringfligig Beschéf-
tigte seltener in den Normallohnsektor aufsteigen als
insbesondere Vollzeitbeschaftigte.*2 Helfertatigkeiten
bieten Minijobberinnen und Minijobbern nur in einem
begrenzten Umfang Mdglichkeiten, am Arbeitsplatz
neue Kompetenzen und Qualifikationen zu erwerben,
die zusammen mit einem Wechsel in eine sozialver-
sicherungspflichtige (Teilzeit-)Beschaftigung den
Sprung aus dem Niedriglohnsektor nach sich ziehen.
Erschwerend kommt hinzu, dass geringfiigig Beschaf-
tigte auch an der Weiterbildung, insbesondere an be-
trieblichen QualifizierungsmaRnahmen, nur in einem
geringen Ausmal beteiligt sind.*

Neben mangelnden Weiterbildungsmdglichkeiten
stehen auch Bedenken hinsichtlich des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes dem Bild eines nachhaltigen Be-
schéftigungsverhaltnisses entgegen. Auf gesundheit-
liche Risiken ist insbesondere vor dem Hintergrund
des steigenden Anteils der Minijobs im Nebenerwerb
hinzuweisen, die sich zum Beispiel aus in der Summe
sehr langer Arbeitszeiten oder ungiinstiger Schichtfol-
gen ergeben. So sind Mehrfachbeschaftigte iber alle
Tatigkeiten hinweg haufiger von (iberlangen Arbeits-
zeiten betroffen als Einfachbeschaftigte.*

Die steuer- und abgabenrechtliche
Privilegierung setzt falsche Anreize

Weiterhin fiihrt die steuer- und abgabenrechtliche
Privilegierung im Vergleich zu einer sozialversiche-
rungspflichtigen Beschaftigung zu einem niedrigeren
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Anspruchslohn, wodurch der Anreiz zur Weiter-
bildung aufseiten der Betroffenen verzerrt werden
kann. Aus deren Sicht kdnnten Lohnerhohungen als
Folge hoherer Tatigkeitsanforderungen und gestie-
gener Kompetenzen bei gegebener Arbeitszeit zu
einem Uberschreiten der Geringfiigigkeitsschwelle
flihren. Wenn in dessen Folge das verfiigbare Ein-
kommen der Betroffenen sinkt, wird ein Anreiz aus-
geldst, die eigene Arbeitszeit abzusenken. Dies kann
wiederum negative Konsequenzen auf den Anreiz der
Arbeitgeberin beziehungsweise des Arbeitgebers ha-
ben, in die Weiterbildung von geringfligig Beschaftig-
ten zu investieren, da die arbeitgeberseitigen Ertréage
von Weiterbildungsinvestitionen maRgeblich von der
effektiven Arbeitszeit abhdngen. Das Entwicklungs-
potenzial von geringfiigig Beschéftigten droht daher
nicht ausgeschopft zu werden.

Dabei birgt die steuer- und abgabenrechtliche
Privilegierung ohnehin das Risiko, dass Erhéhun-
gen des Stundenlohns (zum Beispiel im Zuge von
tarifvertraglichen Regelungen oder Anhebungen
des Mindestlohns) zu einer Absenkung der Arbeits-
zeiten fiihren kénnen, um ein Uberschreiten der ge-
setzlichen Geringfiigigkeitsschwelle zu vermeiden.
Das bedeutet, dass das geleistete Arbeitsvolumen
hinter dem nachfrageseitig bestehenden AusmaR
zuriickbleiben kdnnte. Vor dem Hintergrund, dass
knapp 37 Prozent der geringfiigig Beschaftigten im
gewerblichen Bereich und 10 Prozent im Haushalts-
bereich einen Verdienst an der Geringfiigigkeits-
schwelle (400 bis 450 Euro) angeben*, ist dieses
Risiko nicht gering einzuschéatzen. Fischer et al.*
signalisieren zum Beispiel, dass 38 Prozent der
Minijobberinnen und Minijobber steuerliche Griinde
als Hindernisgrund angeben, warum sie weniger
arbeiten als eigentlich gewiinscht. Fiir 14 Prozent
ist der Verlust der steuer- und abgabenrechtlichen

Privilegierung einer der Griinde dafiir, die Arbeitszeit
nicht ausweiten zu wollen.*

Das Fachkraftepotenzial wird nur
unzureichend ausgeschopft

Die Anreizproblematik der institutionellen Privilegie-
rung wird durch steuerrechtliche Rahmenregelungen,
das heillt das Ehegatten-Splitting, insbesondere fiir
Hausfrauenbeziehungsweise Hausmanner ver-
scharft, also einer der beiden Gruppen, bei denen

der Minijob eine Briicke zu einer sozialversiche-
rungspflichtigen Beschéftigung bauen sollte. Die
Nichtberiicksichtigung des Einkommens aus einem
Minijob bei der Steuererkléarung senkt fiir die hinzu-
verdienende Partnerin bzw. den Partner erstens

den Anreiz, die eigene Arbeitszeit deutlich tiber den
bisher geleisteten Stundenumfang auszudehnen

und in eine sozialversicherungspflichtige Beschéf-
tigungsform tiberzuwechseln. Zweitens erhoht sie
den Anreiz, eine Tatigkeit auszuiiben, bei der die
Kompetenzanforderungen unter Umstanden stark
vom eigenen Qualifikationsniveau nach unten ab-
weichen. Analysen auf Basis der BIBB/BAuA-Erwerb-
statigenbefragung 2012 zeigen, dass mit knapp drei
von zehn Personen sich mehr als doppelt so viele
Minijobberinnen und Minijobber fachlich unterfordert
fuihlen als nichtgeringfiigig Beschaftigte.* Das Fach-
kraftepotenzial wird auch vor diesem Hintergrund nur
unzureichend ausgeschopft.

Jede Entscheidung von Haushalten (iber die Gestal-
tung des Arbeitsangebots — wer arbeitet wo wieviel
- ist vor dem Hintergrund der geltenden Rahmen-
regelungen zu respektieren. Allerdings kann sich
das gewahlte Arrangement — Hinzuverdienst in einer
geringfiigigen Beschaftigung — fiir die betroffene
Person in dynamischer Perspektive als Sackgasse
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und fiir die Fachkraftesicherung als nachteilig her-
ausstellen. Im Trennungsfall — das heilt Auflésung
der Haushaltgemeinschaft - 16st sich das bisherige
auf das Haushaltseinkommen basierende Absiche-
rungs- und Versorgungsmodell auf und zwingt die
Betroffenen, ein individuelles Kalkiil bei der Arbeits-
angebotsentscheidung in den Blick zu nehmen. Je
langer allerdings das beschriebene (h&ufig traditio-
nelle) Versorgungsmodell existiert hat, umso schwie-
riger ist die Riickkehr der ehemaligen Hinzuverdienst-
person in ein Beschaftigungsverhaltnis, das sie in
vergleichbarer Weise vor der Bildung eines Haushalts
mit der spezifischen Arbeitsteilung innegehabt hatte.
Wenn die Riickkehr nicht mehr gelingt, ist das Risiko
einer Totalabschreibung der friheren Bildungsinves-
tition hoch. Vor dem Hintergrund der beobachtbaren
Erwerbsmuster gilt dies derzeit vor allem fiir Frauen.

SchlieBlich implizieren die steuer- und abgaben-
rechtlichen Rahmenregelungen auch eine aus Sicht
der Fachkréftesicherung fragwiirdige Privilegierung
der geringfiigigen Beschaftigung im Nebenerwerb
gegentiber einer vom Volumen vergleichbaren Aus-
dehnung der Arbeitszeit im Rahmen einer bereits
bestehenden sozialversicherungspflichtigen Teil-
zeitbeschaftigung. Bei Letzterer unterliegt nicht nur
jede zusatzliche Stunde der Abgaben- und Steuer-
pflicht. Aufgrund des progressiven Verlaufs steigt
die Grenzbelastung auch an (zumindest bis zur
Beitragsbemessungsgrenze beziehungsweise dem
Wirksamwerden des Hochststeuersatzes). Das kann
dazu fiihren, dass eine geringfiigige Beschaftigung
im Nebenjob auf Helferniveau fir eine teilzeitbe-
schéftigte Fachkraft finanziell lukrativer sein kann als
eine (auf Stundenbasis) dquivalente Ausdehnung der
Arbeitszeit in der Haupttatigkeit, die mindestens eine
abgeschlossene Berufsausbildung erfordert und mit
einer héheren Wertschopfung einhergeht.
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3.1.4 DIE GERINGFUGIGE
BESCHAFTIGUNG VERZERRT
ERHEBLICH DEN WETTBEWERB
ZWISCHEN UNTERNEHMEN

+ Die geringfligige Beschaftigung verzerrt
den Wettbewerb zwischen den Unterneh-
men im gewerblichen Bereich erheblich.

+ Wo rechtliche Rahmenregelungen nicht
eingehalten und den Beschaftigten recht-
liche Anspriiche vorenthalten werden, wird
die geringfligige Beschaftigung miss-
brauchlich genutzt.

+ Dies hat nicht nur negative Konsequenzen
fiir die betroffenen Menschen, sondern
vergroRert auch das AusmaR der Wettbe-
werbsverzerrung.

Aus einem Kostenkalkiil ist eine geringfligige Be-
schaftigung aus Sicht eines Unternehmens eigentlich
ungiinstiger als eine vergleichbare sozialversiche-
rungspflichtige Beschéaftigung. Denn im Unter-
schied zu den Sozialabgaben bei Letzterer (rund

20 %) zahlen Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber im
gewerblichen Bereich fiir einen vergleichbaren Mini-
job eine Pauschalabgabe von rund 31 Prozent.* Ein
Kostenvorteil entsteht vor allem dann, wenn durch
die Brutto-fiir-Netto-Regelung der Anspruchslohn der
Beschéftigten im Minijob deutlich niedriger ausfallt
als bei einer sozialversicherungspflichtigen Beschaf-
tigung. Wo dies geschieht, kann der Wettbewerb
zwischen Unternehmen mit und Unternehmen ohne
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Einsatz von geringfligig Beschaftigten auf deren Ab-
satzmarkten zulasten Letzterer verzerrt werden.

Eine mdgliche Folge ist, dass Minijobs auf langere
Sicht sozialversicherungspflichtige Arbeitsverhalt-
nisse allein aufgrund ihrer rechtlichen Sonderstellung
verdrangen und weniger, weil sie bei gleichen Rah-
menbedingungen sich als die effiziente Arbeitsform
etablieren. Auf gesamtwirtschaftlicher Ebene und
auch auf Ebene von Wirtschaftszweigen (2-Steller der
Wirtschaftszweigklassifikation) sind derartige Ver-
dréangungseffekte nicht zu beobachten. Analysen mit
Betriebsdaten signalisieren aber, dass das Risiko von
Substitutionsprozessen durchaus besteht. Collischon
et al.® und Hohendanner und Stegmaier®' finden eine

entsprechende empirische Evidenz fiir kleine Betriebe.

Hohendanner und Stegmaier®? zeigen zudem, dass
Verdrangungsprozesse relativ haufig in bestimmten
Branchen - im Einzelhandel, im Gastgewerbe und im
Gesundheits- und Sozialwesen - zu beobachten sind.
Die Befunde auf betrieblicher Ebene legen nahe, dass
die sozialversicherungs- und steuerrechtliche Privile-
gierung der geringfligigen Beschaftigung in Kombina-
tion mit geringeren Anspruchsléhnen im gewerblichen
Bereich mit einem Lohnkostenvorteil verbunden sein
kann, wodurch der Wettbewerb zwischen Unterneh-
men mit und ohne Einsatz von Minijobberinnen und
Minijobbern auf Absatzmaérkten verzerrt wird. Die Be-
funde sprechen zudem dafiir, dass dies insbesondere
in Niedriglohnbranchen relevant ist, wo der Effekt der
steuer- und abgabenrechtlichen Privilegierung auf den
Anspruchslohn besonders durchschlagt. Der Einsatz
von geringfligig Beschéftigten in Privathaushalten ist
hingegen nicht mit einer wettbewerbsverzerrenden
Wirkung verbunden.

Der Anteil der befragten Betriebe, die Minijobs aus
Flexibilisierungsgriinden einsetzen, ist zwar groBer

als jener, die aus Flexibilisierungsgriinden auf
sozialversicherungspflichtige Teilzeitbeschaftigung
setzen®, allerdings bietet die Untersuchung keinen
Anhaltspunkt, worin der genaue Flexibilisierungs-
vorteil liegt. Ein geringer Verwaltungsaufwand spielt
flir die Betriebe als Einsatzmotiv nur eine unterge-
ordnete Rolle (13 % in Fischer et al.%¥).

Sieht man von der Auswirkung der Brutto-
fiir-Netto-Regelung auf den Anspruchslohn
und damit auf das potenzielle Arbeitsange-
bot ab, erkennt der Rat keinen systemati-
schen Flexibilisierungsvorteil von Minijobs
gegeniiber einer kleinen sozialversiche-
rungspflichtigen Teilzeitbeschaftigung. Im
Gegenteil geht der Einsatz von Minijob-
berinnen beziehungsweise Minijobbern mit
einem birokratischen Mehraufwand (zum
Beispiel Personaleinsatzplanung, Priifung
der Ausgleichszeiten, Nebenbeschéftigung)
einher, um zu verhindern, dass die Gering-
fligigkeitsschwelle iberschritten wird.

Dies gilt insbesondere fiir geringfiigig Be-
schaftigte, die einen Verdienst nahe an der
Geringfligigkeitsschwelle aufweisen.

Minijobs bergen ein Missbrauchsrisiko

Eine Reihe von empirischen Erhebungen signalisiert,
dass Minijobberinnen und Minijobber ihre rechtlichen
Anspriiche nicht geltend machen oder ihnen diese
rechtswidrig vorenthalten werden. Der Anteil der ge-
ringfligig Beschéaftigten, die nach eigenen Aussagen
keinen Urlaub gewahrt bekommen, ihren gesetzlichen
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Urlaubsanspruch und Anspruch auf Lohnfortzah-
lung an Feiertagen nicht kennen oder nicht geltend
machen, bewegt sich je nach Untersuchung zwischen
einem Drittel und gut der Halfte der Befragten.* Ein
ahnliches Bild ergibt sich bei der Lohnfortzahlung im
Krankheitsfall.

Fedorets et al.%¢ untersuchten auf Basis des SOEP
aus dem Jahr 2017 den Anteil der Personen, die einen
errechneten tatsachlichen (vertraglichen) Stunden-
lohn von unter 8,84 Euro erhalten. Der tatsachliche
(vertragliche) Stundenlohn wurde ermittelt, indem der
monatliche Lohn durch die tatsachliche (vertragliche)
wochentliche Arbeitszeit geteilt und anschlieRend

mit 4,33 multipliziert wurde. Dabei fanden sie, dass
liber alle Gruppen hinweg der Anteil der Personen, fiir
die sich ein tatsachlicher Stundenlohn unterhalb des
Mindestlohns ergab, bei etwa 10 Prozent im Hauptjob
und bei 38,5 Prozent im Nebenjob liegt. Bei der Unter-
gruppe der geringfiigig Beschéaftigten ist dieser Anteil
hoher und liegt bei iber 50 Prozent im Hauptjob und
bei tiber 52 Prozent im Nebenjob. Pusch und Seifert®
fanden mit der gleichen Methodik auf Basis des SOEP
und PASS fiir das Jahr 2015 &dhnliche Werte.

Burauel et al.%® untersuchten vertraglich errechnete
Stundenléhne fiir das Jahr 2015 und 2016 und fanden
etwas geringere, aber ebenfalls Werte von {iber 40
Prozent. Das RWI® weist auf Basis seiner Befragungs-
daten einen Anteil von unter 15 Prozent aus, die in
2016 einen Stundenlohn unterhalb des beriicksichtig-
ten Referenzwertes von 8,50 Euro fiir den Mindestlohn
bezogen.

Die geringfligige Beschaftigung birgt vor diesem Hin-
tergrund ein hohes Missbrauchsrisiko mit negativen
Folgen fir die Betroffenen, denen ihre rechtlichen
Anspriiche vorenthalten werden, aber auch fiir die

Wirtschaft als Ganzes. Denn durch eine missbrauch-
liche, nicht geahndete Nutzung von Minijobs wird die
Wettbewerbsposition von Unternehmen zusétzlich
geschwacht, die lediglich sozialversicherungspflich-
tige Beschiftigte einsetzen. Die Wahrscheinlichkeit
von volkswirtschaftlich unerwiinschten Substitutions-
effekten wird erhoht.

Mit der Einfiihrung der geringfiigigen Beschaftigung
war auch das Ziel verbunden, eine missbrauchliche
Nutzung in Form von Schwarzarbeit (insbesondere
im Bereich von Haushaltsdienstleistungen) zu be-
kampfen und zuriickzudrdangen. Das IAW®® hatte in
seiner Schattenwirtschaftsprognose einmal den Um-
fang der Schattenwirtschaft, der bei einer Abschaf-
fung der steuerrechtlichen Privilegierung entstehen
wiirde, auf Basis einer Simulationsrechnung auf rund
7 Milliarden Euro beziffert.

Daraus lieRBe sich zwar umgekehrt ableiten, dass die
Existenz von geringfiigigen Beschéftigungsverhaltnis-
sen im gleichen Umfang Schwarzarbeit einddmmt.

Allerdings muss nach Ansicht des Rats bei
einer solchen Perspektive beachtet werden,
dass die geringfligige Beschaftigung das
Risiko birgt, als Deckmantel fiir Schwarz-
arbeit und unbezahlte Mehrarbeit zum
Beispiel aufgrund einer unzureichenden,
missbrauchsanfalligen Aufzeichnung von
Arbeitszeiten zu fungieren.

Beispielweise beziffert Beckmann®' den Anteil der
geringfligig Beschaftigten, die keine vertraglich
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festgelegten Arbeitszeiten haben, auf knapp 60 Pro-

zent. Fischer et al.5 weisen mit knapp 22 Prozent
(keine Arbeitszeit vereinbart) und 29 Prozent (keine
formale Arbeitszeitregelung) zwei Anteilswerte
aus. Knapp vier von zehn geringfligig Beschaftigten
arbeiten auf Abruf.s

In welchem AusmaR vor diesem Hinter-
grund die geringfligige Beschaftigung als
Deckmantel fiir die Ausiibung von Schwarz-
arbeit fungiert, indem mehr Arbeitsstunden
geleistet werden, als bei Beachtung der
Geringfligigkeitsschwelle zuldssig sind,
lasst sich empirisch nicht beziffern, wird
aber vom Rat als relevant erachtet.

DER RAT EMPFIEHLT

Der Rat der Arbeitswelt kommt nach Sich-
tung der vorliegenden empirischen Evidenz
zum Schluss, dass die geringfiigige Beschaf-
tigung in der jetzigen Form reformbeddirftig
und die allgemeine steuer- und abgaben-
rechtliche Privilegierung nicht mehr zeit-
gemal ist. Der Rat ist sich der Heterogenitat
der Personen, die einen Minijob ausiiben,
und ihrer Motive, einen solchen aufzuneh-
men, bewusst. Er respektiert individuelle
Entscheidungen dariiber, welches Erwerbsar-
rangement fiir eine Einzelperson oder einen
Mehrpersonenhaushalt vor dem Hintergrund
der geltenden Rahmenregelungen optimal
ist. Der Rat schatzt gleichwohl die beschrie-

benen Kollateraleffekte der allgemeinen
Privilegierung von Minijobs als so gravierend
ein, dass ihre stufenweise Abschaffung
empfohlen wird.

Stufenweise bedeutet zunachst, dass exis-
tierende geringfiigige Beschaftigungsverhalt-
nisse so lang Vertrauensschutz genieRen,
wie sie fortbestehen. Die Privilegierung klei-
ner Teilzeitbeschaftigungsverhaltnisse soll
aber bei deren Auflésen grundsatzlich enden
und selbst bei Wiederaufnahme bei der glei-
chen Arbeitgeberin beziehungsweise beim
gleichen Arbeitgeber nicht mehr wirksam
werden. Neu geschlossene Teilzeitbeschaf-
tigungen mit kleinem Arbeitszeitvolumen
werden grundsatzlich steuer- und abgaben-
pflichtig. Dabei kann eine Bagatellgrenze
beriicksichtigt werden.

Ferner sollten fiir jene Gruppen eigene
Losungen angestrebt werden, bei denen
arbeitsmarktpolitische Erwdgungen eine
untergeordnete Rolle spielen. Das gilt fiir
Schiilerinnen und Schiiler, Studierende so-
wie Rentnerinnen und Rentner.

+ Die gewerbliche geringfiigige Beschaf-
tigung von Schiilerinnen und Schiilern
sowie Studierenden kdnnte gegebenen-
falls mit den derzeit geltenden Bestim-
mungen fiir die kurzfristige Beschaftigung
harmonisiert werden. Der Verdienst der
Schiilerinnen und Schiiler sowie Studieren-
den wiirde hier keine Rolle mehr spielen.
Optional kdnnte gepriift werden, ob und in
welcher Form (wahlweise/verpflichtend)
geringfligig beschaftigte Schiilerinnen und
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Schiiler sowie Studierende in die Renten-
versicherung integriert werden sollen.

+ Grundsatzlich ist eine Verbeitragung der
Verdienste aus einer abhangigen Be-
schéaftigung in der Rentenversicherung fir
eine Person, die ihr gesetzliches Renten-
eintrittsalter bereits erreicht hat, insofern
finanziell attraktiv, weil die zusatzlichen
Rentenanspriiche mit einem Bonusfaktor
belohnt werden. Der Rat empfiehlt die
Priifung, welche Arbeitsanreizeffekte von
einer verpflichtenden Verbeitragung in der
Rentenversicherung bei einer (Weiter-)Be-
schaftigung und gleichzeitigem Rentenbe-
zug ausgehen kdnnen. Dabei ist zwischen
vorzeitigem und reguldarem Renteneintritt
zu differenzieren.

Ferner sind fiir Tatigkeiten im Ehrenamt und
in Privathaushalten Lésungen anzustreben,
die den derzeit geltenden Rahmenregelungen
gleichgestellt sind.

Die volle Integration geringfiigiger Beschafti-
gung in die Sozialversicherung wird bei vielen
geringfligig Beschaftigten zu einer Erhhung
der Arbeitszeit fiihren. Denn damit entfallt
ein betrachtlicher Teil der Grenzkosten, die
bisher eine Ausweitung der Arbeitszeit un-
attraktiv machten. Allerdings bleiben durch
die falschen Anreize des Ehegattensplittings
in der Lohnsteuerklassenkombination I11/V
trotzdem noch Grenzkosten fiir eine Erhohung
der Arbeitszeit bestehen. Deshalb sollte die
Lohnsteuerklasse V bei gleichzeitiger starke-
rer Beriicksichtigung individueller Erwerbs-
einkommen im Rahmen der Lohnsteuerklas-

senkombination IV/IV abgeschafft werden
und — weitergehend — das Ehegattensplitting
grundsatzlich zugunsten einer Individualbe-
steuerung in Frage gestellt werden. Damit
die Starkung der Arbeitsanreize durch eine
andere steuerrechtliche Veranlagung fiir Per-
sonen zur Geltung kommen kann, die aktuell
Betreuungsverpflichtungen fiir Kinder und/
oder pflegebediirfte Angehdrige wahrnehmen,
ist die Kinder- und Pflegebetreuungsinfra-
struktur auszubauen. Davon wiirden derzeit
insbesondere Frauen profitieren.

Der Rat ist sich bewusst, dass die Auswir-
kungen einer potenziellen Umsetzung seiner
Handlungsempfehlungen von ihrer konkreten
Ausgestaltung abhangen. Er empfiehlt daher,
Forschungsaktivitaten anzustrengen, die eine
Evaluation der durch die gesetzlichen Ande-

rungen eingetretenen Wirkungen ermaoglichen.
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3.2 WIE GEHT ES NACH DER
COVID-19-PANDEMIE MIT DER

SOLOSELBSTSTANDIGKEIT WEITER?

3.2.1 DIE AKTUELLE ENTWICKLUNG
SIGNALISIERT HANDLUNGSBEDARF

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Der Rat ist der Auffassung, dass (Solo-)Selbst-
sténdige wie andere Erwerbstétige einen wert-
vollen Beitrag fiir unsere Volkswirtschaft leisten.

« Er mochte eine politische und gesellschaftliche
Debatte initiieren, wie die soziale Absicherung
von echten (Solo-)Selbststandigen kiinftig
organisiert sein soll und sozialpolitisch prekare
und wettbewerbspolitisch verzerrende Schein-
selbststéndigkeit minimiert werden kann.

+ Auf diese Weise soll ein Diskussionsbeitrag
geleistet werden, um das Ausiiben einer selbst-
standigen Tatigkeit zu unterstiitzen.

Im Jahr 2019 waren knapp vier Millionen Personen
selbststandig tatig, darunter rund 2,15 Millionen als
Soloselbststandige.®* Die Anzahl Letzterer ist in der
jiingeren Vergangenheit tendenziell leicht zuriick-
gegangen, nachdem sie sich {iber einen langen
Zeitraum zwischen 2005 und 2017 bei rund 2,3
Millionen eingependelt hatte.®* Wie sich die Anzahl
der (Solo-)Selbststandigen im Laufe des Jahres 2020
und damit unter dem Eindruck der Corona-Pandemie
entwickelt hat, bleibt derzeit noch abzuwarten.

Aus (Solo-)Selbststandigkeit erwachsen Chancen

Eine dynamische Volkswirtschaft profitiert von
(Solo-)Selbststandigkeit, weil sie Wachstumschan-

cen er6ffnet und am Ende auch Beschaftigungspers-
pektiven fiir die Unternehmerinnen und Unternehmer
sowie fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
schafft. Etablierte Unternehmen erhalten durch den
Einsatz von Selbststandigen Zugang zu spezialisier-
tem Know-how.%¢ Existenzgriindungen, von denen
viele zunachst in Soloselbststandigkeit entstehen

- unter allen Griindungen waren 64 Prozent Solo-
griindungen, unter den Neugriindungen 72 Prozent,
- sind ein wichtiger Treiber fiir einen strukturellen
Wandel und Innovationen.®” Dies gilt insbesondere
dort, wo durch neue Ideen und neue Technologien
zukunftsweisende Veranderungen in Wirtschaft und
Gesellschaft angestofRen werden, die auf lange Sicht
die Wettbewerbsfahigkeit der Wirtschaft und den
Wohlstand der Menschen erhéhen. Aus erfolgreichen
Solo-Griindern kdnnen im Zeitablauf Unternehmen
werden, die Arbeitsplatze schaffen und damit einer
Vielzahl von Menschen eine Beschaftigungsperspek-
tive bieten.

Existenzgriindungen bieten Personen eine Option,
sich mit eigenen Ideen eine berufliche Perspektive
aufzubauen. Besonders die Altersgruppe der 65-Jéh-
rigen und Alteren hat in den letzten Jahren haufig die
Moglichkeit genutzt, eine berufliche Tatigkeit (auch)
nach Erreichen des (Vor-)Ruhestands fortzusetzen
oder in einem anderen Bereich aufzunehmen.® Empi-
rische Studien zeigen, dass in der Mehrzahl der Falle
die Aufnahme einer selbststéndigen Tatigkeit erfolgt,
weil diese von den Personen aktiv gesucht oder als
marktiiblich betrachtet wird.®® Eine Existenzgriindung
kann aber auch Menschen eine Erwerbsperspektive
aus Arbeitslosigkeit eroffnen, wenn andere Optionen
aus Sicht der Betroffenen zum Zeitpunkt der Ent-
scheidung nicht realisierbar sind. Der markante An-
stieg der Soloselbststandigkeit im Zusammenhang
mit der Einfiihrung der Ich-AG zum 1. Januar 2003
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bis ins Jahr 2005 kann hierfiir als Beleg gewertet
werden. Bis Ende 2004 wurden rund 268.000 Ich-AGs
von der Bundesagentur fir Arbeit mit dem Existenz-
griindungszuschuss gefordert.” Derartige ,Notgriin-
den” kénnen sich als wirtschaftlich tragfahig und fiir
die Betroffenen auf Dauer als attraktivere Erwerbs-
form herausstellen. Zum Beispiel waren von den
Griindern einer Ich-AG (Bezug von Uberbriickungs-
geld) 56 Monate nach der Griindung noch 57 bis 63
Prozent (56 bis 70 Prozent) als Selbststéandige am
ersten Arbeitsmarkt aktiv.”" Die Integration ehemali-
ger Arbeitslose durch eine selbststéndige Tatigkeit
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ist eine realistische Option, auch wenn sie mit einer
sich verbessernden Arbeitsmarktlage wie in den
letzten Jahren beobachtet wieder zugunsten einer
abhangigen Beschéftigung aufgegeben wird.

(Solo-)Selbststiandigkeit geht mit
besonderen Anforderungen einher

Unabhangig davon signalisieren empirische Er-
hebungen zur Uberlebensrate von Neugriindungen,
dass in vielen Fallen die selbststandige Tatigkeit
bereits nach kurzer Zeit eingestellt wird oder einge-

Abbildung 2: Die Anzahl an Solo-Selbststindigen ist bis 2012 gestiegen und seitdem riickldufig
Entwicklung der Anzahl von Selbststédndigen, Selbststéndigen mit Beschéftigten und Soloselbststandigen in Deutschland,
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AUSWIRKUNGEN DER COVID-19-PANDEMIE
AUF (SOLO-)SELBSTSTANDIGE

Allerdings signalisieren samtliche empirische Studien auf Basis von Personenbefragun-
gen wahrend und kurz nach dem Lockdown im April 2020, dass die Pandemie und die
politischen MaBnahmen zu ihrer Einddmmung sich im erheblichen Mal negativ auf die Gruppe der
(Solo-)Selbststéandigen auswirkten. Die UmsatzeinbuBen waren massiv (Tabelle 1). Dies gilt beson-
ders haufig fiir weibliche Selbsténdige.” Die Daten von Bertschek/Erdsiek” signalisieren zugleich,
dass sich der Anteil der Betroffenen mit massiven Umsatzriickgdngen zwischen den Branchen
erheblich unterscheidet. Die Lockdown-MalRnahmen haben sich demzufolge besonders negativ
im Hotel- und Gastgewerbe, dem Veranstaltungsgewerbe, der Reisebranche, dem stationaren
Handel (mit Ausnahme des Lebensmittelhandels) sowie im Bereich Wellness, Friseure, Kosmetik
ausgewirkt. Vor dem Hintergrund der Lockdown-MalRnahmen sind diese Bereiche von erheblichen
Umsatzeinbuen betroffen.

Mit den Umsatzeinbufen sind auch die Einkommen der Soloselbststandigen im Friihjahr 2020
durch die Corona-Krise unter Druck geraten, und zwar haufiger als jene der abhangig Beschéftig-
ten.” Auch das AusmaR der Einkommensverluste war bei (Solo-)Selbststandigen im Mittel mehr
als 3,5-mal so hoch wie bei den abhéngig Beschaftigten.” Vor diesem Hintergrund iiberrascht es
wenig, dass Erstere sich sehr viel haufiger (groe) Sorgen um die eigene wirtschaftliche Situation
machten als Letztere.’® Seit dem Mai 2020 ist ferner zu beobachten, dass von Monat zu Monat
mehr Selbststandige erganzende Leistungen der Grundsicherung beziehen als im Vergleich zum
Vorjahr; im September war es ein Plus von 12 Prozent gegeniiber dem Vorjahresmonat.”

Bereits im April 2020 duBerte ein Viertel der befragten Soloselbststandigen, dass sie mit hoher oder
sehr hoher Wahrscheinlichkeit ihre Tatigkeit in den ndchsten zwolf Monaten aufgeben miissten.”
Noch ist zwar ungewiss, wie viele (Solo-)Selbststandige im Laufe des Jahres 2020 diesen Weg
gegangen sind und im laufenden Jahr noch gehen werden. Es besteht aber Grund zur Sorge, dass
viele (Solo-)Selbststandige durch die Corona-Pandemie in eine wirtschaftliche Notlage geraten
konnen, die sie zur Aufgabe der Selbststandigkeit zwingt. Offen ist auch, wie sich die Covid-Krise
mittel- bis langfristig auf das Griindungsgeschehen auswirken wird. Von Januar bis September
2020 wurden in Deutschland rund 88.200 Betriebe gegriindet, deren Rechtsform und Beschaftigten-
zahl auf eine groRere wirtschaftliche Bedeutung schliefRen lassen. Wie das Statistische Bundes-
amt” nach Auswertung der Gewerbeanmeldungen mitteilt, waren das 6,4 Prozent weniger als im
Vorjahreszeitraum.
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Ubersicht: Umsatzriickginge bei den Selbststindigen im Friihjahr 2020

Studie Befragte

Bertschek/Erdsiek (2020)  16.387 Soloselbststéandige
aus 17 Branchen

Kritikos et al. (2020), 6.694 Haushalte bzw.
Graeber et al. (2020) Personen
Metzger (2020) 596 Selbststéindige sowie

Griinderinnen und Griinder

Quelle: Boockmann et al., 2021

stellt werden muss.® (Solo-)Selbststéandigkeit birgt
daher potenziell ein gréReres Einkommensrisiko als
eine abhangige Beschaftigung. Dafiir eroffnet sie
aber auch Chancen: Eine selbststandige Tatigkeit
geht zum Beispiel durchschnittlich mit einer hohen
Arbeitszufriedenheit und einer hohen Zufriedenheit
mit der eigenen Work-Life-Balance einher, was auch
mit dem groBen Einfluss auf den Umfang sowie
Beginn und Ende der Arbeitszeit begriindet werden
kann.®' Gleichzeitig geht (Solo-)Selbststandigkeit
im Durchschnitt mit hoheren Anforderungen, wie
hohem Termin- und Leistungsdruck, haufigeren An-

Ergebnis Erlauterungen

58% der Soloselbststandigen  Nur Soloselbststéandige in 17

hatten einen Umsatzriickgang ~ Branchen. Angaben fiir April

von 75% oder mehr. 2020, Vergleichszeitraum
nicht genannt.

57% der Selbststéandigen Angaben fiir den jeweiligen
hatten einen Umsatzriickgang ~ Befragungsmonat im Ver-
(Ménner: 53%, Frauen: 63%). Bei gleich zum Februar 2020.
diesen Selbststandigen betragt

der Riickgang durchschnittlich

60% (Graeber et al., 2020).

53% der Selbststdndigen hat-  Angaben fiir April 2020, Ver-
ten einen Umsatzriickgang von gleichszeitraum nicht genannt
liber 75%, insgesamt hatten

90% einen Umsatzriickgang.

derungen der Arbeitszeit, Rufbereitschaft und Arbeit
auf Abruf einher (ebd.). Dabei offenbaren sich bei den
Soloselbststandigen unter anderem Unterschiede
nach Qualifizierungsgrad. Wahrend Hoherqualifizierte
von mehr Arbeitsautonomie berichten, Giberwiegen

bei den Geringqualifizierten die Anforderungen. Ins-
gesamt ist die Gruppe der Soloselbststéndigen sehr
heterogen. Auf der einen Seite gibt es Soloselbststén-
dige mit sehr hoher finanzieller Stabilitat und giinsti-
gen Arbeitsbedingungen, auf der anderen Seite stehen
Soloselbststdndige mit prekarer Einkommenssituation
und ungiinstigen Arbeitsbedingungen.®?

80 Bonin et al., 2020

81 Wohrmann et al., 2016
82 ygl. Kottwitz et al., 2019
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ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

Der Rat befiirchtet, dass die Erfahrungen aus der
Corona-Krise die Attraktivitat der (Solo-)Selbststan-
digkeit nachhaltig reduzieren konnten. Die derzeit
vorhandenen Mdoglichkeiten der individuellen
sozialen Absicherung fiir diese Gruppe konnten in
Zukunft von potenziell Griindungsinteressierten,
insbesondere solchen mit einer relativ stark aus-
gepragten Risikoaversion, entweder als unzurei-
chend oder im Vergleich zur abhangigen Beschéaf-
tigung als zu unattraktiv betrachtet werden. Vor
dem Hintergrund einer potenziell angespannteren
Arbeitsmarktlage in den ersten Jahren nach der
Corona-Krise, darf aus Sicht des Rats nicht aus
dem Auge verloren werden, dass Erscheinungs-
formen wie Scheinselbststandigkeit begiinstigt
werden kénnten, die weder mit den Chancen und
den Handlungsmaglichkeiten einer echten Selbst-
sténdigkeit noch mit der eigentlich gewiinschten
Absicherung von sozialversicherungsrechtlichen
und arbeitsrechtlichen Anspriichen eines abhan-
gigen sozialversicherungspflichtigen Beschafti-
gungsverhaltnisses einhergehen.

3.2.2 NEUE WEGE IN DER SOZIALEN AB-
SICHERUNG PRUFEN UND SCHEINSELBST-
STANDIGKEIT VERHINDERN

Der Rat befiirchtet, dass die Erfahrungen
aus der Corona-Krise die Attraktivitat der
(Solo-)Selbststéandigkeit nachhaltig redu-
zieren konnten. Die derzeitig vorhandenen

Moglichkeiten der individuellen sozialen
Absicherung fiir diese Gruppe kénnten in
Zukunft von potenziell Griindungsinteres-
sierten, insbesondere solchen mit einer
relativ stark ausgepragten Risikoaversion,
entweder als unzureichend oder im Ver-
gleich zur abhéngigen Beschaftigung als
zu unattraktiv betrachtet werden.

Vor dem Hintergrund einer potenziell ange-
spannteren Arbeitsmarktlage in den ersten
Jahren nach der Corona-Krise, darf aus
Sicht des Rats nicht aus dem Auge verlo-
ren werden, dass Erscheinungsformen wie
Scheinselbststandigkeit beglinstigt werden
konnten, die weder mit den Chancen und
den Handlungsmoglichkeiten einer echten
Selbststandigkeit noch mit der eigentlich
gewtinschten Absicherung von sozialversi-
cherungsrechtlichen und arbeitsrechtlichen
Anspriichen eines abhangigen sozialversi-
cherungspflichtigen Beschaftigungsverhalt-
nisses einhergehen.

Derzeit konnen Selbststéndige auf drei Moglich-
keiten zuriickgreifen, um den Lebensunterhalt bei
einem Riickgang der Auftrdge und damit des Ein-
kommens zu sichern:

« Rlckgriff auf Ersparnisse/Riicklagen
+ Freiwillige Arbeitslosenversicherung
+ Bezug von Arbeitslosengeld Il

Soloselbststandige gaben im Jahr 2018 mit 65,5
Prozent am haufigsten an, nichts vom monatlichen
Haushaltsnettoeinkommen zu sparen. Dieser An-
teil ist bei den abhangigen Beschaftigten mit 61,2
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Prozent und bei Selbststandigen mit Beschaftigten
mit 54 Prozent geringer. Maier und Ivanov® geben
vergleichbare Anteile fiir das Jahr 2016 an und
auch Beznoska und Brenke®® ermittelten fiir das
Jahr 2014, dass Soloselbststandige relativ haufig
auf eine Vermdgensbildung am Befragungsrand
verzichten. Eine Ersparnisbildung findet daher bei
vielen Soloselbststdndigen nicht statt, mit der Riick-
lagen fiir Zeiten mit Auftrags- und Einkommens-
schwankungen gebildet werden kénnen.

Beznoska und Brenke®® zeigen, dass im Jahr 2012
46 Prozent der Soloselbststandigen (iber ein Netto-
vermogen von weniger als 50.000 Euro verfiigten,
gut ein Drittel von weniger als 20.000 Euro. Knapp
die Halfte der Selbststdndigen, deren Umsétze
Corona-bedingt im Friihjahr einbrachen, verfiigte
iber Liquiditatsreserven von maximal drei Mona-
ten.®” Aufféllig ist hier der hohe Anteil der Frauen
(61 Prozent). Bei den Mannern sind dies nur 38 Pro-
zent. Nach der KfW-Blitzbefragung ist der Anteil der
Selbststandigen mit Reserven bis zu drei Monaten
mit 68 Prozent deutlich groRer, allerdings kann rund
ein Drittel der Selbststéndigen (34 Prozent) nur tiber
einen Zeitraum von einem Monat zahlungsféhig
bleiben.2®

Die strukturellen Befunde aus dem Sozio-
oekonomischen Panel und die derzeit vorlie-
genden Befunde zur Liquiditatssituation im
Frihjahr 2020 kdnnen aus Sicht des Rats als
Hinweis gewertet werden, dass viele (Solo-)
Selbststandige nur unzureichend Gber Re-
serven verfiigen, um groRere Einkommens-
schwankungen abfedern zu kénnen.
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Eine Einkommensversicherung als Alternative im Stil
einer Arbeitslosenversicherung ist fiir Selbststéndige
derzeit nur auf freiwilliger Basis und dann lediglich
flir einen begrenzten berechtigten Personenkreis
moglich.

Von einer solchen Mdglichkeit machen aber immer
weniger Soloselbststandige Gebrauch. Gegeniiber
2013 ist die Anzahl der freiwillig versicherten Solo-
selbststandigen von 145.000 auf 80.000 im Jahr
2017 zuriickgegangen.® Lediglich 8.000 von knapp
27.000 der von der Bundesagentur geforderten
Griinderinnen und Griinder (bzw. von knapp 250.000
Griinderinnen und Griindern insgesamt in diesem
Jahr) entschieden sich fiir eine freiwillige Arbeits-
losenversicherung. Im Jahr 2018 waren es sogar
nur 3.000 Griinderinnen und Griinder von den knapp
25.000 durch die Bundesagentur fir Arbeit gefor-
derten Griindungen.*® Insbesondere Personen ohne
Berufsausbildung und Jiingere versichern sich relativ
selten.

Aus Befragungsdaten ergibt sich, dass potenziell an-
spruchsberechtigte Personen sich haufig gegen eine
freiwillige Versicherung entschieden haben, weil die
3-Monatsfrist, in der ein Abschluss erfolgen muss,
zu kurz ist, um Kosten und Nutzen der Versicherung
abwadgen zu kdnnen.*' Auch die Beitrdge gelten als
zu hoch, wodurch von vielen insgesamt der Nutzen
infrage gestellt wird. Rund die Hélfte der Versicher-
ten verlasst vor diesem Hintergrund die Versicherung
innerhalb von zwei Jahren.*

Geringe Ersparnisbildung und seltene freiwillige
Arbeitslosenversicherung bedeuten aus Sicht des
Rats, dass vielen Soloselbststandigen lediglich die
Beantragung von Leistungen aus der Grundsicherung
als Option bleibt, um den eigenen Lebensunterhalt zu
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ZUGANGSVORAUSSETZUNGEN FUR
FREIWILLIGE ARBEITSLOSENVERSICHERUNG?®?

Um die Arbeitslosenversicherung fiir Selbststéandige abschlieBen zu konnen, miissen die
Selbststédndigen vier Voraussetzungen erfiillen:

1. Vor Beginn der Selbststindigkeit waren sie in den letzten 24 Monaten mindestens zwolf Monate
pflichtversichert oder sie hatten unmittelbar vor Beginn Anspruch auf Arbeitslosengeld oder eine

andere Entgeltersatzleistung nach dem SGB lil.

2. Die selbststandige Tatigkeit umfasst mindestens 15 Stunden wochentlich, wobei gelegentliche Ab-

weichungen von kurzer Dauer erlaubt sind.

3. Es besteht keine andere Versicherungspflicht, zum Beispiel durch eine gleichzeitige sozialversiche-
rungspflichtige Beschiftigung, wobei geringfiigige Beschiftigungen nicht beriicksichtigt werden.
4. Es besteht keine Versicherungsfreiheit,zum Beispiel durch Erreichen der Regelaltersgrenze der

Rentenversicherung.

Die Versicherung kann nur innerhalb von drei Monaten ab dem Zeitpunkt abgeschlossen werden, zu dem die
selbststandige Tatigkeit erstmals diese Voraussetzungen erfiillt.
Rechtsgrundlage: § 28a SGB Il (Versicherungspflichtverhaltnis auf Antrag)

bestreiten, wenn man vom Haushaltskontext absieht.

Mit dem Bezug von Leistungen der Grundsicherung
wechseln die Betroffenen allerdings von der indivi-
duellen Betrachtung der eigenen Einkommens- und
Vermogenssituation auf die Ebene ihrer Haushalts-
gemeinschaft. Das bedeutet, dass Einkommen und
Vermogen der anderen Haushaltsmitglieder mitent-
scheiden, ob jemand individuell von staatlicher Seite
eine Einkommensabsicherung erfahrt. Wahrend der
Corona-Pandemie ist die Vermogenspriifung befris-
tet ausgesetzt (Ausnahme: erhebliches Vermaogen)
und die tatsachlichen Aufwendungen fiir Unterkunft
und Heizung werden befristet als angemessen an-
erkannt (Corona-Sozialschutzpaket 1).

Die Riickfalloption Leistungen der Grund-
sicherung konnte fiir an Selbststandigkeit
interessierte oder bereits selbststéandig
tatige Personen (mit hoher Risikoaversion)
unattraktiv sein, weil die Betroffenen nicht
auf andere Haushaltsmitglieder angewiesen
sein wollen. Ebenso ist nicht auszuschlie-
Ren, dass der Bezug von Leistungen aus der
Grundsicherung von Teilen der (Solo-)Selbst-
standigen als stigmatisierend und abschre-
ckend empfunden wird. Dies konnte zum
Beispiel auf Arbeitslose zutreffen, die durch
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eine selbststandige Tatigkeit den Weg zuriick
in Erwerbstatigkeit finden wollen, aber auf-
grund ihrer Risikoneigung Bedarf an einer
sozialen Absicherung haben. Gleiches gilt
fiir Personen, die (gegebenenfalls mehrfach)
einen Statuswechsel zwischen abhangiger
Beschaftigung und Selbststandigkeit im Lau-
fe ihrer Erwerbsbiografie vollziehen.

Das Gros der Selbststandigen ist bei der
Altersvorsorge auf Ersparnisse angewiesen

Der Anteil der obligatorisch versicherten Selbststén-
digen bewegt sich nach verschiedenen Schatzungen
zwischen rund einem Viertel und einem Drittel.** Die
groRe Mehrheit der Beschéftigten ist daher auf den
langfristigen Vermogensaufbau angewiesen. Bonin
et al.*s und Maier/Ivanov® zeigen, dass Soloselbst-
sténdige haufiger als abhangig Beschaftigte tber
Immobilienbesitz (selbstgenutzt, selbstgenutzt und
schuldenfrei (nur Bonin et al.”, vermietet)), Wert-
papiere und Betriebsvermdgen verfiigen. Gegeniiber
den Angaben von Beznoska und Brenke®® fiir das
Jahr 2014 ist der Anteil der Immobilienbesitzer unter
den Soloselbststandigen gestiegen (in allen drei Ka-
tegorien), der Anteil der Wertpapierbesitzer gesunken
und der Anteil der Soloselbststandigen mit Betriebs-
vermogen konstant geblieben. Aussagen iber die
Hohe der jeweiligen Vermdgensposition lassen sich
hieraus nicht ableiten.

Beznoska und Brenke *° geben allerdings fiir das
Jahr 2012 den Anteil der Soloselbststéandigen mit
einem Nettovermdgen von mindestens 100.000
Euro mit 39 Prozent an. Dies sind deutlich weniger
als bei Selbststandigen mit Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern (67 Prozent) und deutlich mehr als
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bei abhédngig Beschéftigten (23 Prozent). Letztere
besitzen aber dariiber hinaus mit ihren Anspriichen
aus der gesetzlichen Rentenversicherung lber weite-
res fiktives Vermdgen. Nun sagt eine Erhebung des
Vermogensbestands quo zu einem bestimmten Zeit-
punkt noch nichts dariiber aus, wie sich die Erspar-
nisbildung im Laufe der Erwerbsbiografie weiterent-
wickelt. Es wurde aber bereits darauf hingewiesen,
dass die groe Mehrheit der Soloselbststéandigen im
Jahr 2018 aus dem laufenden Nettoeinkommen kei-
ne Ersparnisse bilden. Wo dies (Solo-)Selbststandige
im ausreichenden Umfang betreiben, besteht — wie
die Corona-Krise gezeigt hat — stets das Risiko, dass
die fiir die Altersvorsorge angedachten Riicklagen
bei temporéren Auftragsriickgéangen und damit fir
kurzfristige Zwecke aufgebraucht werden.

Beitrage zur Krankenversicherung und
Einkommen vieler Soloselbststandiger
stehen in einem Missverhiltnis

Zur Absicherung des Krankheitsrisikos existiert
hierzulande eine Versicherungspflicht. Sie fiihrt
dazu, dass Soloselbststandige grundsatzlich einen
Krankenversicherungsschutz genieRen. Daten aus
dem Mikrozensus zeigen, dass 13.000 Soloselbst-
standige (Angabe fiir 2019) nach eigenen Angaben
nicht krankenversichert sind.’® Soloselbststéndige
konnen sich in der privaten Krankenversicherung
oder freiwillig in der gesetzlichen Krankenversiche-
rung versichern. Im letzteren Fall wird derzeit iber
einen festen Beitrag ein fiktiv zugrunde gelegtes
Mindesteinkommen von rund 1.097 Euro veran-
schlagt, das mit einem Beitragssatz von 14 Prozent
(ohne Krankgengeld) und 14,6 Prozent (mit Kranken-
geld) korrespondiert.” Beriicksichtigt man, dass 30
Prozent und mehr der Soloselbststdndigen weniger
verdienen als das zu verbeitragende Mindestein-




ERWERBSFORMEN IN DER KRISE

kommen - der Median der 2. Quintilsklasse liegt bei
Bonin et al.™® zum Beispiel bei 902 Euro -, kann hier
aus Sicht des Rats eine Hiirde fiir eine Existenzgriin-
dung bestehen.

Unfallversicherung und Arbeitsschutz von
Selbststiandigen sind in den Blick zu nehmen

Soloselbststéndige tragen prinzipiell ein vergleichba-
res Risiko fiir Arbeitsunfélle und Berufskrankrankhei-
ten wie Beschéftigte. Derzeit besteht allerdings nur fiir

einige wenige Gruppen von Soloselbststéndigen eine
gesetzliche Unfallversicherungspflicht (§ 2 Abs. 1 Nr.
5,7,9 SGB VII). Auf dieser Grundlage kann ein aus-
reichender Arbeitsschutz fiir alle Soloselbststandigen
nicht sichergestellt werden. Neben der finanziellen
Absicherung der Beschéftigten beim Eintritt eines Un-
fallereignisses sieht der Rat auch Bedarf, die Gesund-
heitskompetenz Soloselbststandiger zu steigern, um
den Fremdschutz zu verbessern und die Arbeits- und
Gesundheitssituation der Soloselbststandigen durch
praventive MaBnahmen zu unterstiitzen.

3.3 PLATTFORMARBEIT - EINE ERWERBSFORM
ZWISCHEN ABHANGIGER UND SELBSTSTANDIGER BESCHAFTIGUNG

Plattformbasierte Arbeit ist eine Innovation, die sich in der Arbeitswelt und im gesellschaftlichen

Leben mittlerweile fest etabliert hat. Plattformen bieten neue Erwerbs- und Einkommenspers-
pektiven, die haufig mit einem hohen MaR an zeitlicher und raumlicher Flexibilitdt verbunden sind. Gleichzeitig
sorgen mangelnde Transparenz und mitunter problematische Geschaftsbedingungen fiir Arbeitsbedingungen, die
prekaren Arbeitsverhéltnissen, Scheinselbststandigkeit und mangelnder sozialer Absicherung Vorschub leisten.

Charakteristisch ist fiir plattformbasierte Arbeit die Dreieckskonstellation, bei der zwischen Auftraggeberin be-
ziehungsweise Auftraggeber und Auftragnehmerin beziehungsweise Auftragnehmer eine Vermittlungsplattform
agiert und bei der die Vermittlung iber das Internet erfolgt. Die eigentliche Dienstleistung kann dann wie zum Bei-
spiel bei Essenslieferungen oder Handwerksleistungen ortsgebunden offline erfolgen oder wie zum Beispiel bei
redaktionellen Arbeiten oder der Softwareprogrammierung orts- und zeitungebunden im virtuellen Raum erbracht
werden. Dies impliziert, dass bei onlinebasierter Plattformarbeit auch der internationale Kontext zu beriicksich-
tigen ist, wahrend dies fir offlinebasierte Plattformarbeit nur dann der Fall ist, wenn die Auftragnehmerin oder
der Auftragnehmer grenziiberschreitend t&tig wird. GroRe Unterschiede lassen sich auch mit Blick auf die Art der
Tatigkeiten, die (iber die Plattform vermittelt werden, feststellen. Diese reichen von kleinteiligen Routinearbeiten,
wie beispielsweise die Katalogisierung von Bilddateien, bis hin zu kreativen, komplexen Projekten im Webdesign.

Hinter dem Begriff Plattformarbeit verbergen sich vor diesem Hintergrund sehr heterogene Konstellationen,
die auch ihre Kartografierung erschweren. Empirische Erhebungen, mit denen ein Eindruck von ihrer gesamt-
wirtschaftlichen Relevanz gewonnen werden soll, setzen derzeit in der Regel bei Personenbefragungen an, in
denen die Plattformtétigen in ihrer potenziellen Rolle als Anbieterin oder Anbieter einer Dienstleistung inter-
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viewt werden. Informationen Uber die Auftraggeberinnen oder Auftraggeber existieren hingegen kaum. Das
Ausmal von Plattformarbeit unterscheidet sich zwischen den Studien zum Teil deutlich und hangt neben dem
Stichprobendesign und der Erhebungsmethodik auch von der zugrunde liegenden Definition ab.™

Trotz der Unterschiedlichkeit in den empirischen Erhebungen lasst sich alles in allem derzeit konstatieren, dass
es sich bei plattformvermittelter Arbeit in Deutschland nicht um ein Massenphanomen handelt. Plattformtatige
werden bis dato als Soloselbststdndige eingestuft und ihre Einkiinfte stellen fiir sie in der Regel einen Neben-
verdienst dar, zum Beispiel in Ergdnzung zu einer anderen abhéngigen Beschéftigung oder auch zum Studium.
Wie sich Plattformarbeit in Zukunft weiterentwickeln wird, ist aus heutiger Sicht offen.

Plattformarbeit bietet Unternehmen, Konsumenten und den in der Plattformokonomie Beschaftigten neue
Maoglichkeiten einer flexiblen Erbringung von Arbeitsleistungen. Sie senken Informationskosten, machen markt-
formige Transaktionen attraktiver, werfen aber auch Fragen des sozialen Schutzes auf:

+  Wie andere Soloselbststandige haben Plattformtéatige keinen Kiindigungsschutz, keinen Anspruch auf
Lohnfortzahlung bei Urlaub und Krankheit, sind fiir ihren Arbeitsschutz selbst verantwortlich, sind in der
Regel nicht in die Sozialversicherungssysteme eingebunden und erreichen nicht immer stundenbezogene
Vergiitungen auf Mindestlohnniveau.

+ Auch soloselbststédndige Plattformtatige miissen —
wenn sie nicht anderweitig abgesichert sind — privat fiir die Risiken Alter, Erwerbsunfahigkeit, Krankheit,
Pflege, Arbeitsunfall sowie Arbeits- und Auftragslosigkeit vorsorgen.

+ Invielen Fallen haben sie nur einen eingeschrankten Einfluss auf die Vertragsbedingungen und Preisgestal-
tung im Hinblick auf die Erbringung ihrer Leistungen. Die Plattformbetreiber geben die Bedingungen fiir eine
Teilnahme auf dem Markt vor. Sie organisieren den Zugang und weisen den Marktparteien (Auftraggeberin-
nen und Auftraggebern sowie Auftragnehmerinnen und Auftragnehmern) das unternehmerische Risiko zu.

Soloselbststandige konnen daher in einer dhnlichen Weise fremdbestimmt und schutzbediirftig sein wie Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer. Ob und inwieweit es einen eigenen Regelungsbedarf fiir Plattformarbeit gibt,
muss aufgrund des internationalen Kontextes und der groBen Bandbreite verschiedener Arten von Plattform-
arbeit sorgfaltig gepriift werden. Plattformen gehen derzeit in der Regel davon aus, dass die fiir sie Tatigen
selbststandig sind. Kritisch einzustufen sind Félle, in denen Plattformtétige, die wirtschaftlich von der Plattform
abhangig sind beziehungsweise (iber digitale Steuerungsmaglichkeiten der Weisung der Plattform unterliegen,
in die von der Plattform geschaffene Arbeitsorganisation eingebunden sind, Preise nicht bestimmen kdnnen
und den digitalen Kontroll- und Bewertungssystemen der Plattformbetreiber unterliegen. In diesen Fallen ist

85



86

ERWERBSFORMEN IN DER KRISE

zu hinterfragen, ob sie wirklich als Selbststandige zu gelten haben oder ob sie nicht vielmehr als abhéngig Be-
schaftigte anzusehen sind.

Um ihre Position bei der Rechtsdurchsetzung zu starken, konnte bei Zweifeln am Status des Auftragsverhalt-
nisses eine Beweislastregelung zugunsten der Plattformtatigen eingefiihrt werden. Tragt der Plattformtéatige
Indizien fiir das Bestehen eines Arbeitsverhaltnisses vor, Idge die Beweislast fiir das Nichtvorhandensein eines
Arbeitsverhaltnisses dann beim Betreiber der Plattform. Auch die Starkung freiwilliger Selbstverpflichtungen
der Plattformbetreiber, etwa durch einen ,Code of Conduct”, kann zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen
von Plattformtéatigen beitragen.

Der Rat ist sich bewusst, dass die Durchsetzbarkeit moglicher Regelungen unterschiedlich ausfillt, je nach-
dem, ob es um Offline-Plattformen, um auf nationaler Ebene operierende Online-Plattformen oder um solche
geht, die aus dem europdischen Ausland oder gar von Standorten aulRerhalb Europas global agieren. Der Rat
empfiehlt, wo immer es sinnvoll und notwendig ist, in einem ersten Schritt auch mit einer nationalen Regelung
voranzugehen. Im Hinblick auf die vielfach grenziiberschreitenden Geschaftsmodelle in der Plattformdkonomie
sind internationale Standards geboten. Dabei sollte in erster Linie an Konventionen der International Labour
Organisation (ILO) und diesbeziigliche Regelungen der International Trade Organisation (ITO) gedacht werden.

Zuséatzlich kdnnen EU-Regelungen forderlich sein. Die Europdische Kommission hat eine 6ffentliche Konsul-
tation zur Bedarfsermittlung einer Gesetzesinitiative zur Regelung von Plattformarbeit gestartet™. Im Fokus
stehen dabei vor allem die Arbeitsbedingungen von Menschen, die auf digitalen Plattformen arbeiten. Einzelne
EU-Lander haben bereits weitreichende Regelungen getroffen. So hat die spanische Regierung mit den Arbeit-
nehmerinnen- und Arbeitnehmer- sowie Arbeitgeberinnen- und Arbeitgeberorganisationen einen ,Pakt” zur Ein-
flihrung eines neuen Gesetzes zum Schutz der iiber elektronische Plattformen tatigen Plattformarbeiterinnen
und -arbeiter geschlossen. Das Gesetz zielt darauf ab, liber Plattformen vermittelte Fahrerinnen und Fahrer als
abhangig Beschaftigte zu fassen.
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3.2.3 DIE STATUSFESTSTELLUNG IST
VERBESSERUNGSBEDURFTIG UND
DAS VOLLZUGSDEFIZIT MUSS
REDUZIERT WERDEN

+ Die in der Rechtsprechung tibliche umfas-
sende Einzelfallbetrachtung ist aus Sicht
des Rats nicht geeignet, Scheinselbststan-
digkeit effektiv zu begrenzen.

+ Es bedarf einer gesetzlichen Normierung
sowie einer Synchronisierung der arbeits-
und sozialrechtlichen Konsequenzen im
Falle einer nachtraglichen Einstufung als
Arbeitnehmerin oder Arbeitnehmer.

+ Dariiber hinaus sieht der Rat ein Vollzugs-
defizit in der Aufdeckung von Schein-
selbststandigkeit.

Rechtsunsicherheiten
erschweren den Kampf gegen
Scheinselbststandigkeit

Scheinselbststandigkeit ist als missbrauchliche
Erwerbsform einzudammen, weil durch sie erstens
eigentlich abhangig Beschaftigten ihre arbeits- und
sozialversicherungsrechtlichen Schutzrechte vor-
enthalten werden. Zweitens unterbleiben eigentlich
erforderliche Zahlungen an die Sozialversicherungs-
trager, wodurch die Gemeinschaft der Versicherten
geschadigt wird. Drittens wird der Wettbewerb
zwischen Unternehmen mit abh&ngig Beschéftigten
und Unternehmen, die Scheinselbststéndige geset-

zeswidrig in Werk- oder Dienstvertrdgen einsetzen,
zulasten Ersterer verzerrt.

Fir die Bewertung der Scheinselbststandigkeit

spielt es keine Rolle, ob sie im Interesse sowohl des
Auftraggebers oder der Auftraggeberin als auch der
Scheinselbststandigen oder des Scheinselbststan-
digen ist oder aus Unkenntnis erfolgt. Sie kann auch
aus Unkenntnis eine Folge von Rechtsunsicherheit
sein, die darauf zurlickzufiihren ist, dass die recht-
liche Statusfeststellung am Ende auf Richterrecht
basiert. Dies fiihrt dazu, dass Gerichte an unter-
schiedlichen Orten und zu unterschiedlichen Zeit-
punkten Sachverhalte unterschiedlich bewerten und
eine Klarung am Ende erst durch hdchstrichterliche
Instanzen herbeigefiihrt wird, was mit einer erheb-
lichen zeitlichen Verzégerung einhergeht. Letzteres
schwécht auch die Position von den Scheinselbst-
standigen, die aufgrund ihrer Téatigkeit eigentlich eine
abhdngige Beschéftigung vorziehen, diesen Wunsch
allerdings nicht gegeniiber der Auftraggeberin oder
dem Auftraggeber durchsetzen kdnnen. Die Rechts-
unsicherheit wird verscharft, weil die sozialversiche-
rungsrechtliche und die arbeitsrechtliche Bewer-
tung nicht ineinandergreifen. Zugleich droht eine
unterschiedliche sozialversicherungsrechtliche und
arbeitsrechtliche Bewertung die Position von Schein-
selbststandigen, die liber eine gerichtliche Priifung
eine Statusfeststellung als abhéngige Beschéftigung
anstreben wiirden, im Vorfeld einer Klage zu schwa-
chen, wodurch Klagen am Ende unterbleiben.

Der Rat sieht das Risiko, dass die gegenwar-
tigen Regelungen fiir eine externe obligato-
rische Statusfeststellung (zum Beispiel in
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Zusammenhang mit einem Statusfeststel-
lungsverfahren durch die Deutsche Renten-
versicherung oder mit einer Betriebspriifung,
z. B. durch die Zollbehdrden) mit einem Voll-
zugsdefizit verbunden sein kénnten, wodurch
Scheinselbststéandigkeit in erheblichem Mal
unentdeckt bleibt.

Scheinselbststiandigkeit ist
kein randstiandiges Phanomen

Schatzungen des IAB auf Basis einer sozial-
wissenschaftlichen Bewertung verschiede-
ner Vertragskonstellationen deuten darauf
hin, dass in einer sechsstelligen GroRRen-
ordnung Personen scheinselbststandig sind
(vgl. Abbildung 3).

Auch wenn die bisherige Befundlage mit
gewisser Unsicherheit behaftet ist, 1asst sich
nach Auffassung des Rats daraus die begriin-
dete Vermutung ableiten, dass es sich nicht
um ein randstandiges Phdnomen handelt.

DER RAT EMPFIEHLT

Bei Uberlegungen zu einer besseren Absi-
cherung von Einkommensrisiken bei (Solo-)
Selbststadndigen ist darauf zu achten, dass
die Balance zwischen unternehmerischer
(Eigen-)Verantwortung und sozialpoliti-
scher Risikovorsorge gewahrt bleibt und

die Unterschiede zwischen abhangiger und
selbststandiger Tatigkeit nicht aus dem Blick
geraten. Zu wiirdigen ist aber auch, dass

+ die Zunahme hybrider Erwerbsformen
und ein potenziell haufigerer Wechsel
zwischen beiden Erwerbsformen in der Zu-
kunft die Separierung von abhangiger und
selbststandiger Beschaftigung problemati-
scher macht,

+ auch bei selbststandiger Beschéftigung
ein Bedarf an sozialer Sicherung existiert

+ und bisherige Ansétze nur eine fragmen-
tierte Sicherheit bieten.

Mit Blick auf die Arbeitslosenversicherung
empfiehlt der Rat, (Solo-)Selbststédndigen in
einem ersten Schritt den Zugang zu einer
freiwilligen Arbeitslosenversicherung (iiber
modifizierte Beitrags- und Leistungsregelun-
gen) zu erleichtern. In einem zweiten Schritt
kann nach einer Ubergangsphase evaluiert
werden, ob eine derartige freiwillige Arbeits-
losenversicherung eine hinreichende Lésung
fiir die Frage einer angemessenen sozialen
Absicherung von (Solo-)Selbststéandigen bei
temporaren Einkommensausfallen ist. In die-
sem Zusammenhang ware dann zu priifen,
wie weitergehende Schritte in Form einer
Versicherungspflicht oder einer Pflichtversi-
cherung bewertet werden. Sonderregelungen
flir eine zeitlich begrenzte Griindungsphase
sind dabei in Erwagung zu ziehen. Von einer
strukturellen Bevorteilung Selbststandiger
gegeniiber abhangig Beschaftigten ist je-
doch abzusehen.
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Abbhildung 3: Das AusmaB an potenzieller Scheinselbststindigkeit ist betréchtlich
Potenzieller Anteil der scheinselbststiandig Beschéftigten im Haupterwerb an allen 18-64-jahrigen Erwerbstéatigen im jeweiligen
Wirtschaftszweig, in Prozent

Durchschnitte

Land- und Forstwirtschaft

Verarbeitendes Gerwerbe
(ohne Bau)

B BAG-Modell

Bauhaupt- und -nebengewerbe
Il Aiternativmodell

GrofB- und Einzelhandel

Verkehr und
Nachrichteniibermittiung

Kredit und Versicherung
Sonstige Dienstleistungen
Hotel und Gastronomie
Bildung und Wissenschaft
Gesundheit und Korperpflege
IT und Telekommunikation
Sonstige

Alle Wirtschaftszweige

Quelle: Dietrich, Hans/Patzina, Alexander, 2017: Scheinselbststédndigkeit in Deutschland. Vor allem Geringqualifizierte und Berufseinsteiger gehdren zu den
Risikogruppen, IAB-Kurzbericht Nr. 1/2017
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Die Frage der Balance zwischen Verant-
wortung und Absicherung ist auch bei der
Ausgestaltung einer angemessenen Alters-
vorsorgeregelung fiir (Solo-)Selbststéandige
zu beachten. Der Rat hat die Sorge, dass
das derzeitige Setting das Risiko fiir viele
heute tatige (Solo-)Selbststéandige birgt, aus
individueller Perspektive im Alter nicht aus-
reichend fiir den Ruhestand vorgesorgt zu
haben. Wo dies eintreten wird, ist das Risiko
grolR, dass die Betroffenen auf Leistungen
der Grundsicherung oder auf die Absiche-
rung anderer im Haushaltskontext angewie-
sen sein werden. Der Rat empfiehlt daher die
Verpflichtung zur Absicherung aller Selbst-
standigen.

Um die Anreize fiir die Aufnahme einer
selbststandigen Tatigkeit zu starken, die zum
Beispiel in einer Startphase auch mit einem
relativ geringen Umsatzvolumen und damit
befundenen Einkommen verbunden sein
konnen, empfiehlt der Rat, den Mindestbeitrag
fiir eine freiwillige Versicherung in der gesetz-
lichen Krankenversicherung zu reduzieren.

Um die Absicherung der Soloselbststandigen
gegen Arbeitsunfalle und Berufskrankheiten
zu gewabhrleisten und die Anwendung von Ar-
beitsschutzregeln sicherzustellen, empfiehlt
der Rat die Einbeziehung aller Soloselbst-
standigen in die gesetzliche Unfallversiche-
rung. Um den Arbeits- und Gesundheits-
schutz bei Soloselbststandigen zu erhohen,
sind aus Sicht des Rates zudem branchen-
spezifische Praventionsangebote hilfreich.
Dariiber hinaus tragen einige verhaltens- und
verhéltnisbezogene MaRnahmen zur Verbes-

serung der Arbeits- und Gesundheitssituation
bei: So kann die individuelle Gesundheits-
kompetenz geschult werden, zum Beispiel
durch Informationen und Aufklarung zu
Arbeit und Gesundheit (wie etwa zur Arbeits-
zeit- und Pausengestaltung), durch Trainings
zur Starkung der Abgrenzungsfahigkeit oder
zum aktiven Umgang mit Erholungsphasen.
AuBerdem konnen gesundheitsforderliche
Angebote, wie Kursangebote, bessere Ernah-
rungsangebote (insbesondere bei Kundin-
nen und Kunden) wie auch Supervision und
Vernetzung zu einem besseren Gesundheits-
schutz beitragen.s

Der Rat empfiehlt, die Einfiihrung eines
Kriterienkatalogs zu priifen, mit dem ein
Bezugsrahmen formuliert wird, der einen ad-
ministrativen Aufwand fiir Arbeitgeberinnen
und Arbeitgeber beziehungsweise Auftrag-
geberinnen und Auftraggeber vermeidet und
moglichst klare Rahmenbedingungen fiir alle
Beteiligten schafft. Moglich wére es, auf Basis
der hochstrichterlichen Rechtsprechung,
einen gesetzlichen Kriterienkatalog bei der
Statusfeststellung zur Anwendung kommen
zu lassen. Uberwiegen die Kriterien, die auf
eine Weisungsgebundenheit beziehungswei-
se Eingliederung in die Arbeitsorganisation
des Auftraggebers hindeuten, fiihrt dies dazu,
dass eine abhangige Beschaftigung vorliegt,
mit der Folge umgekehrter Beweislast.

Der Rat diskutierte auch die potenziellen
Rechtsfolgen nach erfolgter Feststellung einer
Scheinselbststandigkeit und pladiert fiir einen
Gleichklang von Sozial- und Arbeitsrecht.
Das bedeutet, dass zum Beispiel die Feststel-
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lung einer Tatigkeit als sozialversicherungs-
pflichtige Beschaftigung durch ein Sozial-
gericht unmittelbar zu einem riickwirkenden
Inkrafttreten eines Arbeitsverhéltnisses mit
entsprechenden arbeitsrechtlichen Konse-
quenzen (Kiindigungsschutz, Urlaubsan-
spruch) fihrt. Auf diese Weise erhofft sich der
Rat, dass die Abhangigkeit der scheinselbst-
standigen Person von ihrer Auftraggeberin be-
ziehungsweise ihrem Auftraggeber verringert
und die Wahrscheinlichkeit einer Klage oder
eines Antrags auf Statusfeststellung durch
die Scheinselbststandige beziehungsweise
den Scheinselbststandigen ansteigt.

Aus der Feststellung einer Scheinselbststan-
digkeit konnen (je nach Fall) auch negative
Rechtsfolgen fiir die nun abhangig be-
schaftigten ehemals Scheinselbststandigen
entstehen. Derartige Konstellationen setzen
allerdings grundsatzlich voraus, dass das
Honorar deutlich iber dem potenziellen Ver-
gleichsgehalt einer abhangig beschaftigten
Person liegt. Der Grofteil der Scheinselbst-
standigen wird davon jedoch vermutlich
nicht beriihrt. Die Moglichkeit einer negati-
ven Rechtsfolge erhoht auch fiir die Schein-
selbststandige beziehungsweise den Schein-
selbststandigen den Anreiz, gemeinsam mit
der Auftraggeberin beziehungsweise dem
Auftraggeber Sorge zu tragen, dass eine
Tatigkeit die Kriterien einer echten selbst-
standigen Tatigkeit erfiillt.

Der Rat geht davon aus, dass durch die Um-
setzung seiner Empfehlung auch die Wett-
bewerbsverzerrung zwischen Unternehmen
mit abhangig Beschaftigten und solchen

mit Scheinselbststandigen verringert wird.
Sollten daraufhin Unternehmen, deren Ge-
schaftsmodell auf fragwiirdige Praktiken
aufgebaut ist, ihre Tatigkeit nicht in der ge-
wohnten Form fortsetzen kdnnen, so ist dies
hinzunehmen.

Der Rat ist sich bewusst, dass die Auswir-
kungen einer potenziellen Umsetzung seiner
Handlungsempfehlungen von ihrer konkreten
Ausgestaltung abhangen. Er empfiehlt daher,
Untersuchungen anzustrengen, die eine Eva-
luation der durch die gesetzlichen Anderun-
gen eingetretenen Wirkungen ermaoglichen.
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ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Es st nicht nur die soziale, sondern als solche
gerade die 6konomische Frage der kommenden
Jahre, ob und wie es gelingt, die Arbeit der Zu-
kunft in den Pflegeberufen und mit den Pflege-
berufen zu gestalten.

+ Die Attraktivitat des Berufsfeldes Pflege hangt
davon ab, ob Berufswahlmotive und Berufs-
realitdt aus Perspektive der Beschaftigten in
Einklang stehen. Angesichts sich verschafender
Fachkrafteengpéasse, eines steigenden gesell-
schaftlichen Bedarfs an professioneller Pflege-
und Betreuungsarbeit sowie bestehender Dis-
paritaten in der Arbeitswelt beruflich Pflegender
ist eine arbeits- und beschaftigungspolitische
High-Road-Strategie notwendig.

+ Eine High-Road-Strategie adressiert das Berufs-
feld Pflege als gesellschaftliches Investitions-
feld und tragt zur Verbesserung der strukturellen
Rahmenbedingungen in der Arbeitswelt Pflege
bei: Flir mehr qualifiziertes Personal, fiir gut ge-
staltete Arbeit und fiir die Férderung beruflicher
Entwicklungs- und Laufbahnperspektiven zur
Starkung qualifizierter Pflegearbeit.

Danksagung

Fiir die Teilnahme an den Expertendiskussionen zum
Pflegefokus des Arbeitswelt-Berichts mochte sich
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Dielmann, Gunda Dittmer, Thomas Flotow, Wolfram
GieBler, Martin Griinitz, Prof. Dr. Manfred Hilsken-

Giesler, Prof. Dr. Michael Isfort, Dr. Marlen Melzer, Do-
minik Naumann, Miriam Peters, Prof. Dr. Karin Reiber,
Dr. Ulrike Rosler, Prof. Dr. Hildegard Theobald und Dr.
Margit Weihrich bedanken. Mit lhrer Mithilfe konnten
die Schlussfolgerungen des Rats mit Expertinnen und
Experten aus der Pflege diskutiert und die fachlichen
Hinweise aufgenommen werden.

Qualitativ hochwertige und bedarfsgerechte Infrs-
trukturen sozialer Dienstleistungsarbeit sind fiir die
Versorgung, Betreuung und Begleitung kranker, dlterer,
pflege- und rehabilitationsbediirftiger Menschen oder
flir die Assistenz von Menschen mit korperlichen, see-
lischen oder kognitiven Einschréankungen essenziell.
Es geht um Lebensqualitat und Wiirde, um Chancen-
gerechtigkeit und gesellschaftlichen Fortschritt. In
der Covid-19-Pandemie zeigt sich in besonderer
Weise, was bereits vor der Pandemie bekannt war:
Soziale Dienstleistungsarbeit, als Arbeit mit und an
Menschen, ist als Schliisselarbeit fiir die Zukunft von
Beschaftigung, Arbeit und Wirtschaft unverzichtbar.
Ohne verldssliche und bedarfsgerechte soziale Dienst-
leistungsarbeit vor Ort kdnnen auch Produktions- und
Transformationsprozesse in der gewerblichen Wirt-
schaft nicht aufrechterhalten werden. Denn soziale
Dienstleistungsarbeit tragt iber die Leistungen der Be-
schéftigten auch zur Fachkréftesicherung in anderen
Wirtschaftsbranchen und zur Ermdglichung individu-
eller Teilhabe-, Integrations-, Inklusions- und Verwirk-
lichungschancen in der Arbeitswelt bei. Deswegen
werden auch im 6konomischen Fachdiskurs mittler-
weile mit Nachdruck mehr 6ffentliche Investitionen in
die Humandienstleistungen gefordert.

Der Rat der Arbeitswelt hat sich entschlossen, in
seinem ersten Arbeitsweltbericht den Fokus auf
gegenwartige Transformationsherausforderungen
und -chancen der Arbeitswelt beruflich Pflegender zu
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legen. Durch die Covid-19-Pandemie sind die Relevanz
berufsférmig organisierter Pflegefacharbeit, ihre
Problemlagen und Gestaltungserfordernisse noch-
mals sichtbarer und erfahrbarer geworden. Es sind
gerade oftmals die frauendominierten Berufe, wozu
auch die Pflegeberufe zahlen, in denen die Beschaf-
tigten in der Pandemie einerseits besonderen Risiken,
Belastungen und Beanspruchungen ausgesetzt sind,
und die sich andererseits fiir die Bewaltigung der
Krise als unverzichtbar erwiesen haben. Applaus,
offentliche Wertschatzungskampagnen oder Einmal-
préamien konnen nicht dariiber hinwegtéduschen, dass
aulerhalb von Krisenzeiten die Pflegeberufe — wie
auch andere soziale Dienstleistungsberufe - trotz
ihrer soziookonomischen Unverzichtbarkeit und
Transformationskraft — durch oftmals unzureichende
Rahmenbedingungen fiir gut gestaltete Arbeit und
Ausbildung gekennzeichnet sind. Gemessen an den
Verantwortungs-, Aufgaben- und Beanspruchungspro-
filen der Beschaftigten und den Anforderungen einer
bedarfsgerechten Versorgung ist die Arbeit beruflich
Pflegender strukturell unterbewertet.?

Vielfaltige Arbeitswelten beruflich Pflegender

Zentraler Bezugspunkt des professionellen Handelns
beruflich Pflegender ist die Sicherstellung einer
bedarfsorientierten, qualitativ hochwertigen und wiir-
devollen Versorgung und Betreuung. Erwerbsformig
organisierte Pflegearbeit inkludiert ein vielfaltiges
Spektrum unterschiedlicher Berufsfelder, Versor-
gungssettings, Verantwortungs-, Aufgaben- und
Tatigkeitsfelder wie auch Qualifikationsniveaus: Hier
geht es um die Arbeit grundstandig akademisch
qualifizierter Pflegefachkréfte, um dreijéhrig beruflich
ausgebildete Pflegefachkrafte, um Pflegeassis-
tenz/-helferberufe wie auch um die Arbeit an- und
ungelernter Hilfskréfte rund um professionelle Pflege

und Betreuung. Es geht um die Arbeit mit alteren,
kranken, pflege- oder rehabilitationsbediirftigen Men-
schen und ihren Angehdrigen, um Kooperations- und
Koordinationsarbeit mit anderen Gesundheitsfach-
berufen in interprofessionellen Teamstrukturen und
Versorgungsprozessen oder um Inklusionsarbeit in
der padagogisch ausgerichteten Heilerziehungspfle-
ge — um nur einige Beispiele zu benennen.

Berufsformig organisierte Pflege- und Betreuungs-
arbeit hat viele Orte: von Akutkliniken der Maximal-,
Grund- und Regelversorgung Uber spezialisierte
Fachkliniken, Pflegeheimen und dem direkten h&us-
lichen Umfeld unterstiitzungsbediirftiger Men-
schen tber ambulante Einrichtungen des betreuten
Wohnens bis hin zu Werkstatten fiir Menschen mit
Behinderungen. Beruflich Pflegende arbeiten in GroR-
einrichtungen (z. B. Universitatsklinika), in klein- und
mittelstandischen Betrieben, aber auch in kleinstbe-
trieblichen Unternehmensstrukturen in Einrichtungen
freigemeinnitziger, privater und 6ffentlicher Tréger.
Arbeit in der beruflichen Pflege war schon immer
oftmals Arbeit jenseits des klassischen Normal-
arbeitsverhéltnisses. Denn die Arbeit beruflich Pfle-
gender ist in erheblichem Umfang durch wechselnde
Arbeitszeiten, durch Schicht- und Nachtarbeit und in
den ambulanten Diensten durch mobiles und ortsfle-
xibles Arbeiten geprégt. Denn vier von fiinf Pflegebe-
dirftigen (80 % bzw. 3,3 Millionen Pflegebediirftige)
werden derzeit im hauslichen Umfeld betreut, rund
980.000 pflegebediirftige Menschen werden zusam-
men mit oder vollstandig durch einen ambulanten
Pflege- und Betreuungsdienst versorgt *

Pflegearbeit ist nach wie vor eine Frauen- und Teil-
zeitdomane, wobei in der beruflichen Pflege (iber-
durchschnittlich viele Manner, mit einem Anteil von
20 Prozent in der Gesundheits- und Krankenpflege
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Abbildung 1: Anzahl beruflich Pflegender mit Tatigkeitsschwerpunkt in Pflege und Betreuung differenziert nach Arbeitsort
Anzahl der Beschéftigten mit einem vorrangigen Tatigkeitsschwerpunkt im Bereich Pflege und Betreuung. Beriicksichtigt wurden
dabei Pflegefachkréfte (mind. 3-jdhr. Ausb.) und Pflegehilfskréfte (mind. 1-jéhr. Ausb.) tétig im Pflegedienst im Krankenhaus
(Akutpflege); mit einem iiberwiegenden Tétigkeitsbereich als Pflegedienstleitung, in Grundpflege oder héuslicher Betreuung
(ambulante Pflege); in kérperbezogener Pflege oder Betreuung (stationare Langzeitpflege).

Akutpflege im Krankenhaus
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B Beruflich Pflegender im Krankenhaus

Quelle: Krankenhaus- und Pflegestatistik 2009-2019

bzw. 36 Prozent in der Altenpflege, ebenfalls eine
Teilzeitbeschéftigung ausiiben.* Beruflich Pflegende
arbeiten, trotz insgesamt steigender Lohne, insbe-
sondere in der Altenpflege zu Teilen auch in prekaren
Lohnverhéltnissen.® Von den Teilzeitbeschéftigten
arbeiteten 2017 in der ambulanten Pflege rund 21
Prozent, in den Pflegeheimen rund 8,2 Prozent zu-
dem in einem Minijob.¢ Mit Blick auf das Personal
insgesamt waren im Jahr 2019 in den ambulanten
Diensten 16,9 Prozent des Personals, in den Pflege-

4 Bundesagentur fiir Arbeit. 2020: S. 8

5 Auth, 2020; Evans/Ludwig, 2019

® Auth, 2020: S. 313

7 Statistisches Bundesamt, 2020: S.15; S. 37

Ambulante Pflege und stationére Langzeitpflege
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B Beruflich Pflegender in ambulanten Pflegediensten
B Beruflich Pflegender in stationdren Pflegeeinrichtungen

heimen 8,0 Prozent des Personals in geringfiigiger
Beschéftigung tatig.”

Im Jahr 2019 generierte die Pflegebranche gemaR der
amtlichen Statistik, also ohne Beriicksichtigung der
Pflege durch Angehdrige, eine Bruttowertschépfung
von rund 43,1 Milliarden Euro. Die Bruttowertschop-
fung der Pflegebranche wéachst mit rund 6,2 Prozent
pro Jahr im Vergleich zur gesamten Gesundheits-
wirtschaft (4,1 Prozent) Uberdurchschnittlich. Dies
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unterstreicht nicht nur die beschaftigungs-, sondern
auch die wirtschaftspolitische Relevanz beruflicher
Pflegearbeit in Deutschland.®® Rund 1,7 Millionen
Pflegekrafte in der Kranken- und Altenpflege waren im
Jahr 2019 in Deutschland sozialversicherungspflichtig
beschéaftigt.” Seit 2015 ist die sozialversicherungs-
pflichtige Beschaftigung in den Zielberufen der Ge-
sundheits- und Krankenpflege sowie der Altenpflege
kontinuierlich gestiegen. Zwischen 2015 und 2019
ist die Zahl der sozialversicherungspflichtig beschaf-
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tigten Altenpflegekrafte von 514.000 auf 601.000,
die der sozialversicherungspflichtig beschéftigten
Gesundheits- und Krankenpflegekréafte von 1,0 Million
auf 1,09 Millionen gestiegen. Dabei werden auch Ver-
anderungen der Qualifikationsstrukturen auf betrieb-
licher Ebene deutlich. So zeigt sich beispielsweise

in der Altenpflege, dass sowohl in den ambulanten
Diensten als auch in den Pflegeheimen Zuwachse bei
den Beschéftigungsanteilen beruflich Pflegender mit
Helferqualifikationen zu verzeichnen sind.™

PERSONALMANGEL UND OKONOMISIERUNG

Kritische Reflexionen des Zusammenhangs von Personalmangel und Okonomisierung sind
darin begriindet, dass die Logiken einer markt- und wettbewerbsorientierten Steuerung der
Arbeitswelt beruflich Pflegender nicht selten in Widerspruch zu den Erfordernissen einer

bedarfsgerechten pflegerischen Versorgung stehen. Dies beeinflusst in erheblichem Umfang die Ver-
sorgungsqualitdt und die Arbeitsqualitat beruflich Pflegender.

In der stationdren Akutpflege der Krankenhauser sind es insbesondere die noch heute spiirbaren
Folgen des Personalabbaus in der Pflege infolge der Einfiihrung des DRG-Fallpauschalensystems, die
Unterbewertung des tatsachlichen Pflegebedarfs und der notwendigen Pflegeleistungen, des damit
verbundenen Pflegeaufwandes sowie das Fehlen verbindlicher Vorgaben zur Personalbemessung.
Denn Versorgungsbedarfe und daraus ableitbare Arbeitsaufgaben, Arbeitsanforderungen und Zeitauf-
wande sollten der Ausgangspunkt eines auf Versorgungsqualitét zielenden Personaleinsatzes sein.
Kritisiert wird zudem, dass das DRG-Fallpauschalensystem durch die Orientierung an den Durch-
schnittskosten der Krankenh&user, ohne die hinreichende Beriicksichtigung von Qualitdtsparametern,
Fehlanreize bei der Personalbesetzung setzt, da eine iberdurchschnittlich gute Personalbesetzung
mit Verlusten bestraft, wahrend eine Unterbesetzung mit Gewinnen belohnt wird.™

Fiir die Altenpflege werden unter anderem folgende Themen kritisch diskutiert: der lokale Konkurrenz-
druck der Anbieter, die Privatisierung und Kapitalisierung der Anbieterstrukturen, etwa im Kontext des
Bedeutungsgewinns von Private-Equity-Anbietern, die tarifpolitische Fragmentierung und fehlende
Tarifbindung, die im internationalen Vergleich unzureichende Personalbemessung sowie das gegen-
wartige Pflegeversicherungssystem, das aufgrund seiner Logiken der Eigenanteilsfinanzierung bei
Pflegebediirftigkeit bei Lohnsteigerungen zu steigenden Eigenanteilen der Pflegebediirftigen fiihrt."
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Zunehmend mehr Beschéftigte in den Pflegeberufen
iben zudem eine Beschaftigung in der Leiharbeit aus:
Zwischen 2013 und 2019 ist die absolute Zahl der in
Leiharbeit tatigen Gesundheits- und Krankenpflege-
fachkrafte von 6.607 auf 13.853 gestiegen. Bei den
Altenpflegefachkraften ist im selben Beobachtungs-
zeitraum eine Zunahme der Zahl der Leiharbeitneh-
merinnen und Leiharbeitnehmer von 3.248 (2013) auf
6.641 (2019) zu beobachten.’ Im branchenibergrei-
fenden Vergleich werden in den Pflegeberufen jedoch
mit knapp 2 Prozent vergleichsweise geringe Anteile
von Leiharbeit realisiert.'

Fiir das Berufsfeld Pflege liegen mehrere Prognosen
zur Entwicklung des kiinftigen Fachkraftebedarfs
vor,"” deren gemeinsame Botschaft eine sich kiinftig
verscharfende Versorgungsliicke durch fehlendes
Pflegepersonal ist. Angesichts des gegenwartig
nahezu flichendeckenden Fachkréaftemangels in den
Pflegeberufen gewinnen MalRnahmen zur Férderung
von Ausbildung und Umschulungen sowie Strategien
der Fachkraftesicherung durch das Anwerben auslan-
discher Pflegekrafte an Relevanz. Lag der Anteil der
beruflich Pflegenden mit auslandischer Staatsangeho-
rigkeit an den beschéftigten Altenpflegekraften 2014
noch bei knapp 8 Prozent, so hat er sich bis 2019 auf
knapp 14 Prozent (82.000 Beschaftigte) erhoht. Bei
Krankenpflegekréaften stieg der Anteil der Beschafti-
gen mit ausléndischer Staatsangehérigkeit von 5 Pro-
zent (2014) auf 8 Prozent 2019 (90.000 Beschéaftigte).
Mit dem Fachkréafteeinwanderungsgesetz (2020) wird
die Zuwanderung auslandischer Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer auch aus Nicht-EU-Léndern in das
Berufsfeld Pflege erleichtert.'

Die Ursachen des gegenwartigen Fachkraftemangels
in der Pflege sind nicht allein dem Anstieg der Nach-
frage nach professionellen Pflege- und Betreuungs-

leistungen geschuldet. Sondern die Personalengpésse
haben auch strukturelle Ursachen und sind insofern
shausgemacht”. Denn die heute sichtbaren Problem-
lagen des Fachkraftemangels zeichneten sich schon
lange ab, schon im Jahr 2009 reichte die Zahl der
arbeitslos gemeldeten Altenpflegefachkrafte nicht
aus, um offene Stellen zu decken.™ Der akute Per-
sonalmangel betrifft insbesondere Pflegefachkréfte,
weniger die Betreuungs- und Hilfskrafte. Als Folge des
akuten Personalmangels konnen bestehende Ver-
sorgungsbedarfe vor Ort in Teilen nicht mehr eingeldst
werden. Hinzu kommt, dass der Fachkraftemangel die
Einrichtungen und Dienste selbst vor wirtschaftliche
und investive Herausforderungen stellt.?

Im Gegensatz zu vielen anderen Branchen und Be-
rufen werden die Einsatzbedingungen professioneller
Pflegearbeit in erheblichem Umfang liber die Sozial-
gesetzbicher reguliert (v. a. SGB V, SGB XI, SGB XIl).
Dies betrifft insbesondere die Felder (Re-)Finanzie-
rung, Personalausstattung und Personaleinsatz (vgl.
nachfolgende Infobox).

Beruflich Pflegende im Alltags-,
Pandemie- und Innovationsstress

Beruflich Pflegende stehen angesichts der Fachkréfte-
engpasse oftmals nicht nur unter Alltags-, sondern
dariiber hinaus unter erheblichem Innovationsstress.
Hinzu kommt die Covid-19-Pandemie, die fiir viele
beruflich Pflegende zu erhéhten gesundheitlichen Risi-
ken und zusétzlichen Beanspruchungen und Belastun-
gen fiihrt. Eine besondere Herausforderung liegt darin,
dass vor dem Hintergrund des nahezu flichendecken-
den Pflegefachkrdftemangels sowohl der quantitative
Bedarf an qualifiziertem Pflegepersonal als auch die
pflegefachlichen Anforderungen zur Sicherstellung
der Versorgung steigen.
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Abbildung 2: steigenden Anforderungen an die berufliche Pflege

MENSCHEN MIT PFLEGE- UND
UNTERSTUTZUNGSBEDARF
+ Zunahme des Versorgungs-

rische Versorgungsaufgaben,
Multimorbiditat und chronische
Erkrankungen

+ Nachfrage nach individuellem
(pflege-)spezifischen Fallma-
nagement

» Steigende Diversitat in der
pflegerischen Versorgung und

darf an kultursensiblen Pflege-

bedarfs und komplexere pflege-

Betreuung sowie steigender Be-

ANGEHORIGE UND FAMILIE

« Zwei Drittel der informell
Pflegenden sind berufstétig, die
Vereinbarkeit von Erwerbstatig-
keit und familidrer Pflegearbeit
ist sehr herausfordernd

+ Pflege von Angehdrigen z&hlt zu
den Hinderungsgriinden fiir die
Teilnahme an Weiterbildungen

+ Familidre und informelle
Unterstiitzungsarrangements
brechen weg bzw. stoRen zu-
nehmend an ihre Grenzen

angeboten

\

ARBEITSWELT

+ Ohne verldssliche pflegerische Infra-
strukturen vor Ort entstehen in vielen
Wirtschaftsbranchen Konflikte zwischen
erhohtem Pflegebedarf und betrieblicher
Fachkréftesicherung

+ Wenn Angehdrige gepflegt werden, sind
(potenzielle) Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer auf verldssliche Pflegeinf-
rastrukturen angewiesen.

+ Fiir Unternehmen bedeutet eine Reduktion
der Arbeitszeit oder sogar die Kiindigung
durch pflegende Angehdrige den Verlust
von wichtigen Fach- und Arbeitskréften

\

PROFESSIONELLE PFLEGE

+ Steigender Fachkraftebedarf bei akuter Personalknappheit fiihrt zu einer Uberreizung der beruflichen Pflege
+ Zunehmende pflegefachliche Herausforderungen, Ausdifferenzierung der Angebotsstrukturen und Bedarf an fachlicher

Spezialisierung

« Steigende Anforderungen jenseits der Grund- und Behandlungspflege durch den Anspruch an aktivierende Begleitung,
Mobilisierung und sozial-kommunikative Unterstiitzung

Der gesellschaftliche Bedarf an professionellen Pfle-
ge- und Betreuungsleistungen wéachst,? gleichzeitig
nehmen komplexere pflegerische Versorgungsbe-
darfe bedingt durch Multimorbiditat und chronische
Erkrankungen zu und erfordern fachliche Speziali-
sierungen.?? Nicht zuletzt die Covid-19-Pandemie
hat gezeigt, was die Folge sein kann, wenn profes-
sionelle Pflegearbeit nicht oder nur eingeschrankt

verfligbar ist. Viele Angehérige Pflegebediirftiger
sind in dieser Zeit durch den Wegfall institutioneller
Unterstiitzungsressourcen in der hauslichen Pflege
an ihre Grenzen gelangt, sei es, weil sie den Ausfall in
der Tagespflege kurzfristig kompensieren mussten,
die Hilfe von 24-Stunden-Betreuungskréaften im haus-
lichen Umfeld wegfiel oder der Zugang zu Heimplat-
zen erschwert war (vgl. Abbildung 2).2
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Der steigende Fachkraftebedarf und die akute Per-
sonalknappheit treffen auf eine Arbeitswelt beruf-
lich Pflegender, die im Umbruch ist bzw. bedingen
Transformation: der Wandel von Personaleinsatz,

Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung.

Wie kann es kiinftig fiir eine bedarfsgerechte Ver-
sorgung gelingen, die richtigen Menschen mit den
notwendigen Qualifikationen und Kompetenzen an
den richtigen Ort zu bringen? Mehr digitale Technik
und vernetzte Systeme in der Arbeitswelt beruf-

lich Pflegender, aber auch der Bedeutungsgewinn
Digitaler Gesundheitsanwendungen (DiGA) und
Digitaler Pflegeanwendungen (DiPA) — die Arbeit
der Zukunft in der Pflege wird deutlich digitaler sein.
Es entstehen neue Qualifizierungs- und Spezialisie-
rungschancen durch die Weiterentwicklung von Ver-
sorgungsangeboten, damit aber auch neue Heraus-
forderungen in der Aus-, Fort- und Weiterbildung fiir
alle Qualifikationsniveaus in der beruflichen Pflege.
Die Einbettung professioneller Pflegearbeit in neue
hybride Dienstleistungssysteme, der Bedeutungs-
gewinn von GigWork?* und die Plattformisierung von
Pflege- und Betreuungsarbeit?® - alle diese Entwick-
lungen werfen Fragen auf und erfordern Antworten
fiir die Zukunft der Arbeit und die Arbeit der Zukunft
in der beruflichen Pflege. Damit geht es um die Fra-
ge nach der Zukunft der Dienstleistungsfacharbeit
in der digitalen Transformation.2

Dass die skizzierten Entwicklungen und Herausfor-
derungen zu einer Aufwertung beruflicher Pflegear-
beit fiihren, ist kein Selbstldufer. Denn die Forde-
rungen nach einer Neubewertung und Aufwertung
professioneller Pflegearbeit sind nicht neu.?” Es ist
nicht nur die soziale, sondern als solche gerade die
6konomische Frage der kommenden Jahre, ob und
wie es gelingt, die Arbeit der Zukunft mit und in den

Pflegeberufen so zu gestalten, dass die Attraktivitat
des Berufsfeldes Pflege nicht nur erhoht, sondern
dies auch sichtbarer und fiir beruflich Pflegende er-
fahrbar wird. Umso dringlicher ergibt sich aus Sicht
des Rates, angesichts verscharfender Fachkrafte-
engpésse, eines steigenden gesellschaftlichen
Bedarfs an professioneller Pflege- und Betreu-
ungsarbeit sowie bestehender Disparitdten in der
Arbeitswelt beruflich Pflegender, die Notwendigkeit
einer arbeits- und beschéftigungspolitischen High-
Road-Strategie.

Vor diesem Hintergrund lenkt der vorliegende
Arbeitsweltbericht die Aufmerksamkeit auf zent-
rale Entwicklungstrends und Spannungsfelder der
Transformation in der Arbeitswelt beruflich Pfle-
gender. Zum einen wird gezeigt, wo und inwiefern
bestehende Herausforderungen in der beruflichen
Pflege durch die Covid-19-Pandemie nochmals
zusétzlich verscharft wurden und welche Gestal-
tungserfordernisse hieraus abzuleiten sind. Zum
anderen adressiert das Fokusthema insbesondere
jene arbeitspolitischen Spannungs- und Gestal-
tungsfelder, die fiir die Zukunft der Ausbildungs-,
Arbeits- und Verdienstverhaltnisse in der beruf-
lichen Pflege und fiir eine aufwertungsorientierte
Arbeitspolitik in diesem - von weiblicher Erwerbs-
arbeit gepragten Berufsfeld — von maRgeblicher
Bedeutung sind.

Der vorliegende Berichtsteil bietet nicht den Raum,
um der skizzierten Vielfalt pflegerischer Arbeitswel-
ten in vollem Umfang gerecht zu werden. Deswegen
wird der Fokus auf einschlégige, gleichwohl aber
Uibergreifende Entwicklungstrends, Spannungsfel-
der und Gestaltungsherausforderungen gelegt, die
fur alle pflegerischen Arbeitsfelder in hohem Male
relevant sind.
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4.1 COVID-19-PANDEMIE:

PROBLEMLAGEN UND HERAUSFORDERUNGEN

FUR DIE BERUFLICHE PFLEGE

Das pflegerische Versorgungssystem in Deutsch-
land befand sich bereits vor der Pandemie an der
Belastungsgrenze. Mit der Covid-19-Pandemie kam
es jedoch zu einer ,Belastungskaskade”,?® welche
die Arbeitssituation beruflich Pflegender in den
besonders betroffenen Regionen und Einrichtungen
nochmals zusétzlich verschérfte. Einem aktuellen
Survey des International Council of Nurses (ICN)
zufolge verzeichnete jeder fiinfte teilnehmende
Mitgliedsverband im vergangenen Jahr aufgrund
der Covid-19-Pandemie eine Zunahme der Be-
rufsausstiege in der Pflege. Als Griinde werden
extreme Arbeitsbelastung, mangelnde personelle
Ressourcen, Burn-out und Stress in der Pandemie
angefiihrt.?

Infolge der Ausiibung ihrer beruflichen Tatigkeit sind
beruflich Pflegende in der Covid-19-Pandemie einer
gegenliber der allgemeinen Bevolkerung erhéhten
Infektionsgefahr ausgesetzt. Deutlich wurde, dass
Beschiftigte in Krankenh&usern, Pflegeheimen und
ambulanten Pflegediensten mit die héchsten Ge-
sundheitsrisiken fiir eine Covid-19-Erkrankung haben,
wobei Beschaftigte mit hdufigem direkten Kontakt
zu Patientinnen und Patienten und pflegebediirfti-
gen Personen ein hoheres Erkrankungsrisiko als die
ibrigen Beschéftigten in diesen Branchenfeldern
haben.® In keiner anderen Berufsgruppe sind auf
Basis eines Branchenvergleichs von Inzidenzratios
flir das vierte Quartal 2020 so viele Beschéftigte an
Covid-19 erkrankt wie in der Altenpflege: Von 1.000
versicherten Erwerbstéatigen (BARMER) in der Alten-
pflege wurden 7,6 wegen einer COVID-19-Erkran-
kung krankgeschrieben. Nur knapp dahinter folgten
Beschiftigte in Gesundheits- und Krankenpflege,
Rettungsdienst, Geburtshilfe sowie Erwerbstétige in
Erziehung, Sozialarbeit und Heilerziehungspflege.®'
Beschiftigte in den Gesundheitsberufen insgesamt

waren Uberdurchschnittlich oft im Zusammenhang
mit Covid-19 arbeitsunfahig.3?

In den Krankenhausern wurden zur Sicherstellung
der Versorgung die Pflegepersonaluntergrenzen
befristet fiir einzelne Bereiche auler Kraft gesetzt,
was zu einer zusétzlichen Belastung beruflich
Pflegender fiihrte. Mit der Covid-19-Arbeitszeitver-
ordnung wurden zudem temporar Ausnahmen von
den Hochstarbeitszeiten sowie den Mindestruhe-
zeiten moglich. Dies legt nahe, dass der Infektions-,
Arbeits- und Gesundheitsschutz in der beruflichen
Pflege im Zuge der Covid-19-Pandemie in beson-
derer Weise gefordert ist. In der beruflichen Pflege
wird in der Covid-19-Pandemie zudem ein Neben-
einander von Kurzarbeit und Mehrarbeit einerseits,
aber auch ein Anstieg von Arbeitslosigkeit durch
Vermittlungs- und Einstellungshemmnisse anderer-
seits sichtbar.®

Ausnahmesituation in Krankenh&dusern
und Pflegeeinrichtungen der Altenhilfe

Die Covid-19-Pandemie ist nach iiber einem Jahr fir
beruflich Pflegende alles andere als eine kurzfristige
Ausnahmesituation. Auch wenn derzeit noch keine
reprasentativ-vergleichenden Langsschnitt- und
Querschnittsanalysen zu den spezifischen Problem-
lagen und Herausforderungen der Covid-19-Pande-
mie fiir beruflich Pflegende vorliegen, so geben erste
Befunde dennoch wichtige Orientierungen. Kran-
kenhauser, Pflegeheime sowie ambulante Dienste
standen im Zuge der ersten Welle der Covid-19-Pan-
demie im Jahr 2020 zunédchst vor der unmittelbaren
Herausforderung der Beschaffung von Schutzma-
terialien. Mit fortschreitender Krise wurde deutlich,
dass die Bewaltigung der Krise erhebliche personelle
Mehraufwénde erforderte:
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Die Covid-19-Pandemie war zu Beginn bei den Be-
schéftigten nicht selten mit Angst, Unsicherheit und
kurzfristigen Flexibilitdtsanforderungen verbunden.

In der akutstationdren Versorgung in den Krankenhau-
sern mussten Aufnahmebereiche kurzfristig restruktu-
riert, Intensivkapazitaten zeitnah auf- und ausgebaut
und Schichtzeiten verlangert werden. Insbesondere
Quarantanemalnahmen, personelle Mehraufwande
in der intensivmedizinischen Versorgung, der Wegfall
von Kinderbetreuungsmaéglichkeiten fir das Perso-
nal sowie ein erhdhter Krankenstand schrankten die
ohnehin knappen personellen Kapazitéaten zusétzlich
ein. Gleichzeitig erhdhten sich die Liegezeiten der
Patientinnen und Patienten, da die Uberleitung aus
den Krankenhdusern in die poststationére Versorgung
oftmals erschwert war. Trotz eines in Teilen geringe-
ren Arbeitsaufkommens auf den Normalstationen war
auch teilweise in diesen Bereichen fiir die Beschéf-
tigten eine Arbeitsverdichtung splrbar, da Personal
kurzfristig in den intensivmedizinischen Bereich um-
organisiert werden musste und SchutzmalRnahmen
bei personellen Engpéssen gleichzeitig mit einem
erhdhten Zeitaufwand einhergingen.*

Einrichtungen der stationéren Langzeitpflege wurden
im Zuge Covid-19-Pandemie lokal zu ,Hot-spots”
des Infektionsgeschehens, auf Heimbewohnerin-
nen und -bewohner entfallen auf Basis vorliegender
Daten mehr als 50 Prozent der Todesfélle.*® Auch die
personellen Engpasse wurden in vielen Einrichtun-
gen zusatzlich verscharft. Ursachlich hierfiir waren
krankheitsbedingte Personalausfalle, die Notwendig-
keit, Personalkapazitaten kurzfristig umzuverteilen
sowie erhebliche personelle Mehraufwande, die unter
anderem durch erforderliche HygienemalRnahmen,
durch den Wegfall ehrenamtlicher Hilfspersonen
sowie im spéteren Verlauf durch Testungen und Imp-
fungen entstanden. Von den Pflegekraften mussten

zusétzliche Aufgaben (ibernommen werden, der
Organisations- und Kommunikationsaufwand (z. B.
bei Arztbesuchen) war erhéht und beruflich Pflegende
engagierten sich, um wegbrechende Kommunika-
tionsmdglichkeiten mit Angehdrigen zu kompensieren
oder um zeitnah alternative Losungen zu organisieren.
Aufgrund der Schutzmallnahmen und Besuchsverbote
wird {iber eine Zunahme von Konflikten mit Angeho-
rigen berichtet.*® Ersten Schatzungen zufolge kénnen
die zeitlichen Mehraufwande fiir beruflich Pflegende
in der stationadren Langzeitpflege pro Pflegekraft und
Schicht im Durchschnitt auf mindestens 61,7 Minuten
pro Pflegekraft und Schicht (Medianwert: 50 Minuten)
quantifiziert werden.®” Die schon vor der Covid-19-Pan-
demie evidenten Personalengpéasse trugen dazu bei,
dass trotz des hohen Engagements der Beschéftigten
dringend bendétigte personelle Kapazitaten zur Krisen-
bewaltigung fehlten. Einrichtungen der stationaren
Langzeitpflege reagierten hierauf (iberwiegend mit
einer einrichtungsinternen Umverteilung des Perso-
nals und mit Stundenaufstockungen. Zudem wurde
fehlendes Personal in rund jeder sechsten Einrichtung
durch den Einsatz von Leiharbeitnehmerinnen und
-arbeitnehmern zu kompensieren versucht.®®

Auch in der ambulanten Pflege gab es bereits vor der
Covid-19-Pandemie eine Personalunterdeckung.®®
Akute Personalengpasse und zusétzliche Personal-
ausfalle fiihrten in Teilen der Branche zu Aufnah-
mestopps oder sogar zur temporéren Schliefung
von Diensten. Ambulante Dienste und teilstationare
Einrichtungen berichten ebenfalls von veranderten
Arbeitsbedingungen und schichtspezifischen Mehr-
aufwanden. Diese werden auf durchschnittlich 40
Minuten pro Schicht geschétzt.®® Fiir die ambulan-
te pflegerische Versorgung kommt erschwerend
hinzu, dass aufgrund von Reisebeschrankungen
24-Stunden-Betreuungskrafte in den zu versorgenden
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Haushalten als Unterstiitzung ausfielen. Mit Blick auf
diese Betreuungskréafte wird kritisch angemerkt, dass
Infektionsschutzbestimmungen nicht hinreichend um-
gesetzt werden konnten.*' Die ambulante Dienste und
teilstationare Einrichtungen konnten auf die zusatzli-
chen Betreuungsbedarfe aufgrund fehlender perso-
neller Moglichkeiten entweder gar nicht reagieren,
verteilten vorhandenes Personal kurzfristig um oder
versuchten mittels einer Aufstockung von Arbeits-
stunden akute Versorgungsengpéasse aufzufangen.*
Die Einhaltung der Arbeitsschutzstandards, unter
anderem der Mindestabstand zu Angehorigen, die
Vermeidung unnétiger Kontakte zu Angehorigen etwa
durch raumliche oder zeitliche Entzerrung (vgl. SARS-
CoV-2-Arbeitsschutzstandards fiir die ambulante
Pflege 2020), stellte fiir viele beruflich Pflegende eine
besondere arbeitsorganisatorische Herausforderung
und auch sozial-emotionale Belastung dar.

Covid-19-Pandemie fiihrt die berufliche
Pflege an die Belastungsgrenze

Aufgrund der angespannten Personalsituation kam
es nicht selten zu einem Riickfall auf die Grund- und
Behandlungspflege, zulasten vor allem der praventi-
ven und psychosozialen pflegerischen Aufgaben und
damit auch zulasten der pflegebediirftigen Menschen.
Die Erfordernisse interaktiv orientierter Kernaufgaben
und -tatigkeiten beruflich Pflegender und die krisenbe-
dingten Anforderungen des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes sind nicht selten in einen fiir die beruflich
Pflegenden belastenden Widerspruch zueinander
geraten.® Dies bedeutet einen ethisch und moralisch
belastenden Stress fiir beruflich Pflegende.*

Das Tragen der Schutzkleidung bei korperlich
schwerer Arbeit in Isolierzimmern, die Sorge vor einer
Infektion der anvertrauten Pflegebediirftigen, Patien-

tinnen und Patienten und eigener Angehoriger, das
Erleben der Erkrankung von Kolleginnen und Kollegen,
die Erfahrung mit Tod und eingeschrankten Moglich-
keiten einer wiirdevollen Begleitung Sterbender, social
distancing in der Versorgung sowie fehlende soziale
Kontaktmdglichkeiten unter den Kolleginnen und Kol-
legen wurden als Beanspruchungen und Belastungen
empfunden. Dariiber hinaus stellte die Covid-19-Pan-
demie beruflich Pflegende vor enorme Flexibilitéts-
erfordernisse; sie mussten sich haufig sehr kurzfristig
auf neue Anforderungen einstellen, die mit zusatz-
lichem Stress einhergingen. Das Gefiihl der Zusam-
mengehdrigkeit, die interprofessionelle Zusammen-
arbeit, das Arbeitsengagement sowie bereichs- und
funktionsiibergreifende Lernprozesse wurden in der
Krise von den Beschéftigten hingegen als starkende
Ressourcen empfunden.*

Die Spannung zwischen den Wissens- und Informa-
tionsdefiziten in der ersten Pandemiephase und dem
professionellen Anspruch, schwer kranken, pflege-
und betreuungsbediirftigen Menschen und ihren An-
gehorigen in der individuellen Versorgung gerecht zu
werden, hat viele Pflegende an ihre professionelle Be-
lastungsgrenze gebracht.* Hinzu kamen Unsicherhei-
ten, die etwa durch ein unzureichendes einrichtungsin-
ternes und -lbergreifendes Informationsmanagement
bedingt waren, insbesondere in der Uberleitung von
Covid-19-Patientinnen und Patienten zwischen Akut-
pflege, stationdrer Langzeitpflege und ambulanter
Pflege und Betreuung wurden Problemlagen sicht-
bar.#” Nicht nur ambulante Pflegedienste, sondern
auch Einrichtungen der stationadren Langzeitver-
sorgung fiihlten sich zum Teil vor Ort informatorisch
und organisatorisch nicht gut unterstiitzt. So waren
Pflegeeinrichtungen insgesamt nicht ausreichend auf
die Pandemie vorbereitet. Der BIVA-Pflegeschutzbund
e. V. hat diesem Kontext auf den Zusammenhang von
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Lebensqualitat, Infektions- und Verbraucherschutz
hingewiesen.* Es fehlte zu Beginn an Schutzmate-
rialien, im weiteren Verlauf wurden zudem Defizite
beziiglich des Informationsmanagements sowie im
Bereich kurzfristiger Beratungs- und personeller Unter-
stiitzungsangebote vor Ort sichtbar.* Eine Heraus-
forderung bestand zudem im systematischen Einsatz
von Gefahrdungsbeurteilungen,® im Vorhalten von
Hygienekonzepten und Fachkenntnissen fiir Hygie-
ne- und Gesundheitsschutzmafnahmen, aber auch

in hygienespezifischen Schulungsmalinahmen des
Personals.®'
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4.2 ARBEITS- UND GESUNDHEITSSCHUTZ STARKEN:
GESUNDHEITLICHEN RISIKEN DURCH GUT GESTALTETE
ARBEIT STRUKTURELL BEGEGNEN

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

Die Personalbemessung hat einen wesentlichen
Einfluss auf das Belastungsgeschehen und die
Gesundheit Pflegender. Zu wenig Personal fiihrt
einerseits zu Arbeitsunfahigkeit infolge zuneh-
mender Arbeitsverdichtung, andererseits zu Pra-
sentismus, d.h. einem ,Arbeiten trotz Krankheit".

Es darf kiinftig nicht allein darum gehen, arbeits-
bedingte Belastungsfaktoren und gesundheitli-
che Risiken gezielter zu erfassen, sondern Mal3-
nahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes
zielen im Kern darauf, diesen Risiken durch gut
gestaltete Arbeit strukturell zu begegnen. Dafiir
sind Analysen und passgenaue Unterstiitzungs-
angebote zur betrieblichen Umsetzung von
Prozessen der Gefahrdungsbeurteilung in der
beruflichen Pflege und hier insbesondere zur
MalRnahmenumsetzung notwendig.

Ausgehend hiervon muss der Arbeits- und
Gesundheitsschutz strukturell gestarkt und
prozessbegleitend zum betrieblichen Alltag
organisiert werden. Er muss gezielter fiir die
Umsetzung verhaltnispraventiver MaBnahmen
im Sinne gut gestalteter Arbeit in der beruflichen
Pflege eingesetzt werden.

Berufliche Pflegearbeit wird in neue (ambulante
und digital gestiitzte) Versorgungsarrangements
und hybride Dienstleistungssysteme eingebettet,
Digitale Gesundheitsanwendungen (DiGA) und
Digitale Pflegeanwendungen (DiPA) gewinnen an
Bedeutung. Ausgehend hiervon ist es notwendig,
zielgruppenspezifische Gestaltungserfordernisse
und -malnahmen fiir gut gestaltete Arbeit auf
Grundlage arbeits- und pflegewissenschaftlicher
Analysen fiir die Praxis aufzuzeigen.

Ein Risiko ist, dass die Covid-19-Pandemie fiir die
berufliche Pflege zur Ausnahmesituation erklart wird
und aus dem Blick gerét, dass Pflegende bereits

vor der Pandemie mit erheblichen Belastungen

und Beanspruchungen im Berufsalltag konfrontiert
waren. Es werden Beflirchtungen laut, dass sich die
Erfahrungen mit der Covid-19-Pandemie negativ auf
den Berufsverbleib beruflich Pflegender auswirken
konnten. Erste (nicht reprasentative) Untersuchun-
gen verweisen auf negative Auswirkungen hin-
sichtlich der Bereitschaft beruflich Pflegender, ihre
Arbeitsstunden zu erhdhen oder in den Pflegeberuf
zurlickzukehren. Zudem deutet sich an, dass beruf-
lich Pflegende skeptisch gegeniiber der Erwartung
sind, dass sich in Folge der Covid-19-Pandemie ihre
Arbeitsbedingungen nachhaltig verbessern werden.s?

4.2.1 STEIGENDE BELASTUNGEN UND
BEANSPRUCHUNGEN IM ARBEITSALLTAG
IN DEN YERGANGENEN JAHREN

Der Arbeitsdruck ist, laut der Befunde des Stress-
reports der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Ar-
beitsmedizin (BAuA), in der Wahrnehmung beruflich
Pflegender in den vergangenen Jahren gestiegen.®
Auf betrieblicher Ebene berichten Pflegende zudem
von einer Zunahme indirekter Leistungssteuerung
und Arbeitsintensivierung.** Das belastungsbezoge-
ne Erleben beruflich Pflegender veréndert sich nicht
zuletzt aufgrund fortbestehender Personalengpasse
und einer damit einhergehenden Arbeitsverdichtung,
eine Entwicklung, die negative Auswirkungen auf die
physische und psychische Gesundheit, auf die Teil-
nahme beruflich Pflegender am sozialen Leben und
auf die Versorgungsqualitat hat.>® Im Zeitvergleich
auf Basis mehrerer Erhebungswellen® ist beziiglich
der arbeitsbedingten Belastungen und der Gesund-
heitsindikatoren beruflich Pflegender tatsachlich
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eine negative Tendenz festzustellen.’” So fallt die
Bewertung der Arbeitsbedingungen in den Pflege-
berufen im Vergleich zu den Beschéftigten anderer
Berufsgruppen nach wie vor deutlich schlechter
aus: Das Arbeiten unter Zeitdruck, belastende
Schicht- und Wechselarbeit, das ,Holen aus dem
Frei“, die Notwendigkeit aufgrund knapper personel-
ler Ressourcen und Arbeitshetze Qualitatsabstriche
bei der eigenen Arbeit machen zu miissen, hohe
korperliche Anforderungen und ausgepragte emo-
tionale Belastungen pragen die wahrgenommenen
arbeitsbedingten Belastungen. Lediglich 22 Prozent
aller Pflegenden gehen mit Blick auf ihre aktuellen
Anforderungen davon aus, ihre Arbeitsfahigkeit bis
zum gesetzlichen Rentenalter halten und ihren Beruf
bis dahin ausiiben zu kénnen. Pflegekrafte beurtei-
len ihre Arbeitsfahigkeit zudem deutlich schlechter
als der Gesamtdurchschnitt der Beschéftigten.®
Eine persistente Arbeitsiiberlastung, das subjektiv
empfundene Mismatch zwischen Lohn und Leistung
sowie Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben werden als weitere Stressoren
identifiziert.* Beziiglich der psychischen Belastun-
gen zeigt sich, dass diese bei Pflegefachkraften
kritischer ausgepragt sind als bei Pflegefachkrafte.
Korrespondierend zu den erhdhten Belastungen wird
flr Pflegehilfskraften insgesamt ein schlechterer
Gesundheitszustand festgestellt.s

Auswirkungen und Folgen des
hohen Arbeitsaufkommens

Viele beruflich Pflegende reagieren auf die hohen
Arbeitsanforderungen und Belastungen oftmals mit
selbstgefahrdendem Verhalten bzw. interessierter
Selbstgefahrdung.®” Dort, wo es einen Betriebs- oder
Personalrat gibt, werden weniger haufig Pausen
verkiirzt oder ausfallen gelassen als in Unternehmen

ohne betriebliche Interessenvertretung. Und in der
Krankenpflege werden eher Pausen verkiirzt oder
ausfallen gelassen als in der Altenpflege.s? Kdrper-
liche Beschwerden (z. B. Muskel-Skelett-Erkrankun-
gen) und das Arbeiten an der Grenze zur Leistungsfa-
higkeit sind bei beruflich Pflegenden haufiger der Fall
als in anderen Berufen.®

Das hohe Arbeitsaufkommen ist ein signifikanter
Pradiktor fiir die emotionale Erschopfung beruflich
Pflegender. Andauernder Personalmangel beférdert
Moral Distress, dieser wiederum befordert die Fluk-
tuation Pflegender aus dem Beruf. Die Wahrschein-
lichkeit des Auftretens moralischer Konflikte steigt
bei geringerer Personalausstattung.s* Unzureichende
Personalschliissel fiihren im Arbeitsalltag Pflegender
zu Priorisierungsentscheidungen im Versorgungs-
geschehen, zu EinbuRen in der Versorgungsqualitat,
zu psychischer Uberlastung und moral distress. Ein
dauerhaftes Uberschreiten der reguléren Arbeitszeit
erhohte Burn-out-Raten bei Pflegekraften — neben der
Tatsache, dass diese Uberschreitungen sowoh! fiir die
Patientinnen und Patienten, die Bewohnerinnen und
Bewohner als auch fiir die Pflegenden selbst erheb-
liche Sicherheitsrisiken darstellen.®® Analysen auf der
Basis von Diagnosedaten zeigen, dass mehr als dop-
pelt so viele Fehltage aufgrund depressiver Episoden
oder aufgrund von Reaktionen auf schwere Belas-
tungen und Anpassungsstorungen bei Pflegekraften
gegeniiber anderen Berufen zu verzeichnen sind.®”

Die Berufsgruppe der Pflegekréfte hat eine hohere
Wahrscheinlichkeit als Beschéftigte anderer Berufe,
die Erwerbstatigkeit durch eine Erwerbsminde-
rungsrente vorzeitig zu beenden.®® Werden Renten-
eintritte aufgrund einer Erwerbsminderungsrente
und Arbeitsunfahigkeitstage beruflich Pflegender
summiert, ergibt sich ein zuséatzlicher Ausfall von
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10.349 Pflegefachkraften und 15.655 Pflegehilfs-
kraften. Zusammen entspricht dies einem Volumen
von rund 26.000 Pflegekréaften, die zusétzlich zur
Verfligung stiinden, wenn Fehlzeiten und friihzeitige
Berufsausstiege gemessen an den Berufen insge-
samt dem Normalmal entsprachen.®

Die subjektiv wahrgenommenen Belastungs- und
Ressourcenkonstellationen im Berufsfeld beeinflus-
sen auch die Riickkehrbereitschaft und den Wunsch
beruflich Pflegender, ihre Arbeitszeit aufzustocken
negativ.”

4.2.2 KUNFTIGE HERAUSFORDERUNGEN
DES ARBEITS- UND GESUNDHEITS-
SCHUTZES

Berufliche Pflegearbeit wird in neue ambulante
Dienstleistungs- und Versorgungsarrangements ein-
gebettet, neue Personal- und Qualifikationsmixe auch
in Kombination mit technikgestiitzter Versorgungs-
und Arbeitsgestaltung gewinnen an Bedeutung.

Und mit Digitalen Gesundheitsanwendungen (DiGA)
und Digitalen Pflegeanwendungen (DiPA) gewinnen
digitale Anwendungen in der hauslichen Versorgung
auch im Arbeitsalltag beruflich Pflegender an Bedeu-
tung. Die Vielfalt der Belegschaften und Teamstruk-
turen in der beruflichen Pflege wird aller Voraussicht
nach kiinftig weiter steigen. Hinzu kommt aufgrund
der Altersstrukturen der Generationenwechsel in

der beruflichen Pflege. Der Arbeits- und Gesund-
heitsschutz darf dabei nicht aus dem Blick geraten.
Verbindliche Regelungen zur Personalbemessung er-
offnen im Zusammenspiel mit neuen Wegen fiir gut
gestaltete Arbeit die Chance auf die Stérkung einer
gesundheits- und lernférderlichen Arbeitsgestaltung.
Voraussetzung hierfir ist jedoch, dass der Arbeits-
und Gesundheitsschutz als integratives Element im

betrieblichen Alltag verankert und mit Blick auch
auf ungeplante Herausforderungen in betrieblichen
Change-Prozessen prozessual ausgerichtet ist.

Berufliche Pflegearbeit findet in der Altenpflege
vielfach in klein- und mittelsténdischen, in der
ambulanten Pflege auch in kleinstbetrieblichen
Strukturen statt.” Der ambulante Pflegesektor ist in
erheblichem Umfang durch Kleinst- und Kleinbetrie-
be gepragt. Nach Arbeitssicherheitsgesetz (ASiG) ist
ein Arbeitsschutzausschuss durch den Arbeitgeber
in Betrieben mit mehr als 20 Beschéftigten zu bilden,
wobei Teilzeitkrafte nicht voll angerechnet werden. In
der ambulanten Pflege arbeiten mehr als 65 Prozent
der Beschéftigten in Teilzeit und reduzierter Voll-
zeitarbeit und zudem mobil, die Méglichkeiten zur
strukturellen Umsetzung des Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes sind hier also deutlich erschwert.
Existiert auf betrieblicher Ebene kein Betriebsrat, so
entstehen mit Blick auf den Arbeits- und Gesund-
heitsschutz zudem mitbestimmungsfreie Zonen.

Die Weiterentwicklung der pflegerischen Versor-
gungsstrukturen und -angebote muss konsequent im
Arbeits- und Gesundheitsschutz mitgedacht werden.
Im Strukturwandel der pflegerischen Versorgung
gewinnen beispielsweise neue ambulante Wohn- und
Betreuungsformen an Bedeutung’ und zeigen neue
Gestaltungserfordernisse fiir den Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz auf. Wie in der Covid-19-Pandemie
deutlich wurde, bedarf es zudem fiir die Zielgruppe
der iber Agenturen angestellten oder selbststandig
tatigen 24-Stunden-Betreuungskrafte, angesichts
oftmals prekéarer Beschaftigungsverhaltnisse sowie
ihren besonderen Belastungen und Beanspruchun-
gen, verstarkter Aufmerksamkeit im Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz.” Denn hier unterlaufen die Arbeits-
bedingungen oftmals die deutschen Standards.”
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Beruflich Pflegende arbeiten zunehmend in neuen, di-
gital gestiitzten und oftmals ambulant organisierten
Versorgungs- und hybriden Dienstleistungssystemen,
sie sind in (Fern-)Behandlungskonzepte (TeleCare)
eingebunden oder erbringen ihre Leistungen tber
Plattformdienste.” In diesem Kontext ist zu themati-
sieren, wie sich diese neuen (auch digital gestiitzten)
pflegerischen Dienstleistungs- und Versorgungs-
konzepte auf zielgruppenspezifische Belastungs-,
Beanspruchungs-, aber auch Ressourcenprofile in
den Pflegeberufen auswirken.

In diesem Kontext gilt es zudem, gesundheitsfor-
dernde und -beeintrachtigende Auswirkungen der Dif-
fusion digitaler Technik aufseiten der Klientinnen und
Klienten, Pflegebediirftigen, Angehérigen und weite-
ren an der Versorgung beteiligen Berufsgruppen in
der Arbeitswelt beruflich Pflegender in den Blick zu
nehmen. Denn {ber die Ausprdagungen und Auswir-
kungen solcher erweiterter Mensch-Technik-Organi-
sations-Arrangements in der beruflichen Pflege liegt,
entlang der ,Merkmale gut gestalteter Aufgaben” (v. a.
Benutzerorientierung, Vielseitigkeit, Ganzheitlichkeit,
Bedeutsamkeit, Handlungsspielraum, Riickmeldung
und Entwicklungsmoglichkeiten), bislang wenig Wis-
sen vor.”® Hier fehlt es momentan an validen arbeits-
und pflegewissenschaftlichen Erkenntnissen, die fiir
die Weiterentwicklung des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes fiir gut gestaltete Arbeit nutzbar gemacht
werden kdnnen.

Uber den Einsatz von Technik kénnen durchaus
Entlastungseffekte in der beruflichen Pflege erzielt
werden,” gleichzeitig werden jedoch auch neue Be-
lastungen durch die Techniknutzung sichtbar.”

Verunsicherung und Anpassungsschwierigkeiten
im Umgang mit digitalen Technologien, aber auch

die Unzuverlassigkeit der eingesetzten Technik,
Reiziiberflutung und eine steigende Komplexitat
vernetzter Systeme, Omni- und Dauerprésenz sind
technisch bedingte Stressfaktoren,” die es auch in
der beruflichen Pflege zu beriicksichtigen gilt. Gera-
de eine technisch induzierte Formalisierung kann bei
fehlenden Handlungs-, Reflexions- und Resonanz-
rdumen in der interaktiv orientierten Pflegearbeit die
Belastung erhdhen.? Hier sind die zielgruppenspe-
zifischen Auswirkungen unterschiedlicher Praktiken
der Arbeitsorganisation, Arbeitsgestaltung und Leis-
tungssteuerung auf die Entwicklung von Belastungs-
und Beanspruchungsprofilen einerseits und auf die
Ressourcen beruflich Pflegender andererseits in den
Blick zu nehmen. Ob und inwiefern technologiebe-
dingter Stress als eigenstandiger, direkter oder eher
indirekter Stressfaktor in der Arbeitswelt beruflich
Pflegender wirksam wird, gilt es kiinftig genauer zu
analysieren.

Darliber hinaus lassen sich weitere Belastungs-
faktoren fiir beruflich Pflegende aufzeigen, die aller
Voraussicht nach kiinftig an Bedeutung gewinnen
werden. Hierzu zahlen etwa Doppelbelastungen
durch berufliche und familidre Pflege (Double-Du-
ty-Carers),®" herausforderndes oder aggressives
Verhalten von Patientinnen und Patienten, Pflege-
bediirftigen oder Angehdrigen,®? Gewalterfahrungen
in Pflegeprozessen® oder der Umgang mit Einsam-
keit, sozialer Isolation, Depressivitat oder posttrau-
matischen Belastungsstérungen der anvertrauten
Klientinnen und Klienten.®

Umsetzung praventiver und
gesundheitsfordernder MaBnahmen

Der Abschlussbericht des GDA-Arbeitsprogramms
»Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Pflege”
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hat 2013 mit Blick auf die Themen Arbeitsschutzor-
ganisation und Gefahrdungsbeurteilung vor allem die
Ergebnisse in der ambulanten und stationdren Pflege
als verbesserungswiirdig eingestuft.®s In den ver-
gangenen Jahren sind {iber die GDA-Strukturen auf
Bundes- und Landesebene, (iber BGM-Programme
und MalRnahmen der Berufsgenossenschaft (BGW),
der Krankenkassen oder der gesetzlichen Unfallversi-
cherung, iber Industrie- und Handelskammern (IHK)
sowie Uber die thematischen Arbeitsschwerpunkte
der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin (BAuA) und der Initiative Neue Qualitat der
Arbeit (INQA) zahlreiche Férderprogramme und
-projekte, Initiativen, Aktivitdten und praxisorientierte
Handlungshilfen zum Arbeits- und Gesundheits-
schutz sowie zur Umsetzung gesundheitsfordernder
und praventiver Manahmen in der beruflichen
Pflege initiiert bzw. erstellt worden.

Vor allem die Umsetzung verhéaltnispraventiver
MaRnahmen in der beruflichen Pflege steht in der be-
trieblichen Praxis oft vor einem Dilemma. Denn zum
einen besteht dringender Handlungsbedarf, zum an-
deren erschweren personelle Engpésse oder das mo-
bile Arbeiten in der hauslichen Pflege die Umsetzung
verhaltnispraventiver MalRnahmen. In vielen Fallen
erfolgt eine Fokussierung auf verhaltenspraventive
MaRnahmen, die lediglich geeignet sind, Belastungs-
folgen zu mildern, jedoch die zentrale Dimensionen
gut gestalteter Arbeit wie Arbeits(zeit)organisation,
Mitarbeiterinnen- und Mitabeiterbeteiligung oder
Kompetenzentwicklung ausblenden.®

Auch wenn umfangreiches Wissen dariiber vorhan-
den ist, welche Faktoren der Arbeits(zeit)organi-
sation beruflich Pflegende stérken, Belastungen
reduzieren und gesundheitsgerechte Arbeitsbedin-
gungen fordern kénnen, so ist doch von erheblichen

Umsetzungsdefiziten auszugehen. Zudem fehlt es
an betrieblichen Analysen des zielgruppenspezifi-
schen Wissens (iber entsprechende MalRnahmen,
ihrer Reichweite und strukturellen Verankerung in der
betrieblichen Praxis. Nachhaltige und gesundheits-
orientierte Personalbemessung®” und kompetenzori-
entierter Personaleinsatz miissen mit einer lern- und
gesundheitsforderlichen Arbeitsgestaltung systema-
tisch verkniipft werden. Dabei sind Instrumente und
Konzepte fiir eine outcome- und impactbezogene
Malnahmenplanung, -umsetzung und Wirkungsmes-
sung hilfreich.2®

Ohne mehr qualifiziertes Personal, verbind-
liche Regelungen zur Personalbemessung
sowie ein auf Qualitat abstellendes Finanzie-
rungssystem wird den Gesundheitsrisiken,
Belastungen und Beanspruchungen beruflich
Pflegender auch kiinftig nicht hinreichend
begegnet werden kénnen. Der Arbeits- und
Gesundheitsschutz ist strukturell zu starken,
indem neben verhaltenspraventiven Mal3-
nahmen betriebliche Wege fiir gut gestaltete
Arbeit, und damit insbesondere verhaltnis-
praventive MaBnahmen, gestarkt werden.
Dies adressiert den Kern von Personalbe-
messung, Personaleinsatz und neue Wege in
der Arbeit(zeit)organisation. Erforderlich ist
die integrative Verankerung und prozessuale
Einbettung des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes in die Personal-, Organisations- und
Unternehmensentwicklung.

Der Arbeits- und Gesundheitsschutz in der
beruflichen Pflege muss sensibel fiir den
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zielgruppenspezifischen Wandel von Be-
lastungs-, Beanspruchungs- und Ressour-
cenprofilen infolge der Transformation von
Arbeits- und Organisationskontexten beruf-
lich Pflegender sein. Angesichts der Tatsa-
che, dass berufliche Pflegearbeit zunehmend
in neue ambulante sowie (auch aufseiten der
Klientinnen und Klienten) digital gestiitzte
Versorgungs-, Arbeits- und Organisationsar-
rangements eingebettet wird, ist die wissen-
schaftlich fundierte Weiterentwicklung von
Strukturen, Instrumenten und Konzepten des
Arbeits- und Gesundheitsschutzes in der
beruflichen Pflege erforderlich.
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4.3 QUALIFIZIERTE PFLEGENDE GEWINNEN:
BERUFSWAHLMOTIVE UND BERUFSREALITATEN

IN EINKLANG BRINGEN

4.3.1 AUSBILDUNG UND ARBEITSMARKT:
LICHT, SCHATTEN UND BLINDE FLECKEN

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Es muss kiinftig besser gelingen, unfreiwillige
Ausbildungsabbriiche zu vermeiden, inlandi-
sche Arbeitsmarktpotenziale fiir qualifizierte
Pflegearbeit gezielter zu erschliefen und fiir
geeignete und motivierte Bewerberinnen und
Bewerber neue berufliche Einstiegs- und Ent-
wicklungschancen in der beruflichen Pflege zu
eroffnen.

+ Weder das Anwerben von Pflegekraften aus
dem Ausland noch die ErschlieRung inlandi-
scher Arbeitsmarktpotenziale bieten schnelle
Losungen fiir den Fachkraftemangel. Erfor-
derlich ist, dass den individuellen Unterstiit-
zungs- und Begleitbedarfen der vielfaltigen
Zielgruppen in Phasen der Berufsorientierung,
Berufseinmiindung und des Ankommens in
der Arbeitswelt Pflege durch individuellere
Ansprachestrategien, personenzentrierte Be-
gleitkonzepte und UnterstiitzungsmalRnahmen
Rechnung getragen wird.

+ Strategien zur Fachkraftesicherung werden,
unabhangig davon, ob diese auf inlandische
Pflegekrafte oder auf im Ausland angeworbene
Pflegekrafte zielen, nur dann erfolgreich sein,
wenn es gelingt, Berufswahlmotive fiir die Pfle-
ge und Berufsrealitdten in der Pflege besser in
Einklang zu bringen.

Angesichts der personellen Engpésse stehen
Gesundheits- und Pflegeeinrichtungen vor der
Herausforderung, mehr junge Menschen eines Aus-
bildungsjahrgangs sowie auch neue Zielgruppen
fiir die Erwerbstéatigkeit in der beruflichen Pflege zu
gewinnen. Daraus folgt, dass ein vielféltiges Ziel-
gruppenspektrum adressiert werden muss.

Die soziodemografische Entwicklung fiihrt zu einem
Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials und des
Arbeitskrafteangebots.®” Die Zahl der Schulabgan-
gerinnen und Schulabganger sowie Schulabsol-
ventinnen und -absolventen ist im langerfristigen
Beobachtungszeitraum (1999-2019) riicklaufig.
Hinzu kommen strukturelle Verschiebungen in den
Schulabschliissen in Richtung Abitur.8®

In den nachsten 10 bis 12 Jahren werden bun-
desweit rund 500.000 Pflegefachpersonen das
Rentenalter erreichen.® Der Pflegeberuf ist, wie die
Entwicklung der Ausbildungszahlen zeigt, fiir junge
Menschen durchaus ein beliebter Ausbildungsberuf.
Das Ausbildungs- und Berufssystem in Deutsch-
land insgesamt ist nach wie vor stark geschlechts-
spezifisch gepragt. Diese geschlechtsspezifische
Segmentierung zeigt sich auch in den Pflegeberu-
fen. Noch immer wéhlen Méanner deutlich seltener
als Frauen eine Ausbildung in der Pflege. Wenn sie
es aber tun, scheinen sie mit der Ausbildungswahl
eher zufrieden zu sein: Eine Sonderauswertung des
Ausbildungsreports 2019 hat gezeigt, dass junge
Ménner, die sich fiir eine Ausbildung in weiblich do-
minierten Berufen entscheiden, diese im Vergleich
zu ihren weiblichen Mitauszubildenden tendenziell
sogar positiver bewerten.®®

Rund jede bzw. jeder fiinfte Jugendliche kann es
sich zwar prinzipiell vorstellen, in einem Pflegeberuf
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Abbildung 3: Anzahl Schiilerinnen und Schiiler in den Pflegeberufen im 1. Schuljahr
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und Aversionsfaktoren beeinflusst. Zu den Attraktions-
faktoren zahlen das grundsitzliche Interesse an der
Berufsdomaéne, die Realisierbarkeit des Ausbildungs-
wunsches, die vermutete Passung zwischen beruflichen
Interessen und Tatigkeiten, der Kontakt mit Menschen,
der Wunsch nach sozialer, abwechslungsreicher, fachlich
anspruchsvoller und sinnstiftender Tatigkeit sowie der
Wunsch nach Teamarbeit und Arbeitsplatzsicherheit. Als
Aversionsfaktoren werden hingegen die Antizipation be-
lastender Rahmenbedingungen der Arbeit im Berufsfeld,

9! Borgstedt et al., 2020: S. 49 f.

92 y.a. Matthes, 2019: S. 97 ff.; Fortmeyer/Goller, 2019; Briigge-
mann et al., 2016; Fischer, 2013; Schache & Lau, 2011; Linke-
Winter/Pfeiffer, 1999
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korperliche und psychische Beanspruchungen, die Sorge
vor dem Umgang mit Krankheit, Alter, Leid und Tod so-
wie Diskrepanzen zwischen Anspriichen, Bezahlung und
der Ausiibung einer abwechslungsreichen und interes-
santen Tatigkeit thematisiert.® Als Berufswahlmotiv ist
nicht die gesellschaftliche Wertschatzung des Pflegebe-
rufs an sich pragend, sondern vielmehr der Wunsch nach
sozialer Passung, wobei insbesondere die Reaktion des
unmittelbaren sozialen Umfelds auf die Berufswahl als
bedeutsam empfunden wird.

Die Phase der Ausbildung ist entscheidend fiir die
Berufsidentifikation.®® Die Ausgestaltung der Ausbil-
dungsbedingungen, die Verzahnung theoretischer und
praktischer Lerninhalte sowie eine sozial-emotionale
Unterstiitzung bei der subjektiven Ausbildungsbewalti-
gung stérken Auszubildende in der Pflege.®* Jedoch zei-
gen sich lediglich rund 58,5 Prozent der Auszubildenden
in den Pflegeberufen mit ihrer Ausbildung grundsatzlich
,zufrieden” oder ,sehr zufrieden”. % Die Zufriedenheit von
Auszubildenden in anderen Ausbildungsberufen scheint
tendenziell héher zu sein, hier geben 71,3 Prozent der
befragten Auszubildenden an, mit ihrer Ausbildung ,sehr
zufrieden” bzw. ,zufrieden” zu sein. %

Der Fachkraftemangel tragt zu einer Verschlechterung
der Ausbildungsqualitat bei: Fehlende oder fachlich
unzureichende Praxisanleitungen, iberfordernde Auf-
gaben und Anforderungen, erlebter Arbeitsdruck in der
Praxis oder fehlende ausbildungsbegleitende Hilfen
sind in diesem Kontext wichtige Faktoren. Diese erho-
hen nicht nur die Belastungen und Beanspruchungen
der Auszubildenden, sondern erschweren auch eine
Orientierung an positiv erlebten Rollenvorbildern in der
Ausbildungsphase, fiihren zu Moral Distress aufgrund
schwieriger, belastender Arbeitspraxis und haben
negative Auswirkungen auf das Koharenzerleben der
Auszubildenden.””
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Unfreiwillige Ausbildungsabbriiche vermeiden

Die Abbruchquote in der Pflegeausbildung liegt Schat-
zungen zufolge bundesweit bei rund 30 Prozent.*®
Analysen auf Landerebene kommen hinsichtlich
vorzeitig geloster Ausbildungsverhéltnisse zum Teil
auf geringere und fir die Kranken- (21,8 %), Kinder-
kranken- (15,3 %) und Altenpflege (24,5 %) zu diffe-
renzierten Ergebnissen.® Die Vertragslosungsquote
liegt fur den Bereich der dualen Berufsausbildungen
in Deutschland bei 26,5 Prozent.’® Vergleicht man
vorliegende Schatzungen zum Ausbildungsabbruch
in den Pflegeberufen mit den hochsten Vertrags-
|6sungsquoten der nach BBiG oder HwO regulierten
Berufe (40,8-51,2 %), so zeigt sich, dass einzelne
Ausbildungsberufe in anderen Branchen im Vergleich
zur Pflege durchaus héhere Ausbildungsabbriiche zu
verzeichnen haben.™!

Ausbildungsabbriiche in der Pflege kénnen auf unter-
schiedliche Ursachen zuriickgefiihrt werden: Eine Auf-
nahme der Pflegeausbildung als Uberbriickung bis zum
Studienbeginn, Informationsdefizite (iber das Berufs-
feld oder das subjektive Belastungserleben aufgrund
unzureichender struktureller Rahmenbedingungen in
der Ausbildung kdnnen Ursache vorzeitiger Ausbil-
dungsabbriiche sein. Die Entscheidungen zur vorzeiti-
gen Vertragslosung in der Ausbildung vollziehen sich in
Phasen und sind oftmals durch individuelle Schliissel-
ereignisse bedingt, die auf das Erleben einer fehlenden
Passung infolge des Verlustes von sinn- und identitats-
stiftenden Momenten in der Ausbildung zuriickzufiih-
ren sind.’ Wahrend die Ausbildungsnachfrage in der
Pflege steigt, befordern die bestehenden Ausbildungs-
bedingungen nach wie vor Ausbildungsabbriiche.

Fiir den Bereich der Ausbildung gelten in der beruf-
lichen Pflege, anders als in den BBiG/HwO-regulierten
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Berufen, mit Blick auf ausbildungsunterstiitzende bzw.
-begleitende MalRnahmen besondere Rahmenbedin-
gungen: Wahrend etwa Auszubildende zur Pflegefach-
kraft nach § 57 SGB Ill als forderungsfahig gelten und
damit in den Vorzug einer assistierten Ausbildung
oder einer Berufssprachkursférderung kommen
konnen, ist dies fiir Auszubildende in landesrechtlich
geregelten Pflegehilfeausbildungen oder in Ausbildun-
gen zur Alltagsbetreuung in dieser Form nicht mog-
lich. Gleichzeitig zeichnet sich jedoch insgesamt ein
erhohter Bedarf an sozial- und berufspadagogischer
Begleitung und Lernunterstiitzung ab. Hierzu werden
auf Landerebene jedoch einzelne Modellprojekte
durchgefiihrt.

Seit Beginn der Covid-19-Pandemie ist die Anzahl

der Auszubildenden, die ihre Ausbildung noch vor
Abschluss beenden, ersten Schatzungen zufolge
gegeniiber den Vorjahren gestiegen.'® Die Covid-
19-Pandemie hat bei Jugendlichen zudem Einfluss
auf die Bewertung des Berufsfelds Pflege: So geben
47 Prozent der Jugendlichen an, dass sich ihre ge-
nerelle Sicht auf das Berufsfeld Pflege aufgrund der
Ereignisse verandert hat. Von denjenigen Befragten,
die angeben, dass sich ihre Bewertung geédndert habe,
geben 12 Prozent an, dass sie sich einen Pflegeberuf
nun eher vorstellen kdnnen, fiir 27 Prozent der Befrag-
ten hat sich die Covid-19-Pandemie hingegen negativ
auf den Wunsch einer Berufsperspektive in der Pflege
ausgewirkt.'o4

Der Abbruch der Ausbildung ist eine fiir alle
Beteiligten schwierige Situation. Mit steigen-
der Diversitat der Zielgruppen fiir eine Pflege-
ausbildung wird der Bedarf an ausbildungs-

begleitender Unterstiitzung steigen und sich
ausdifferenzieren. Deshalb ist es Uber die
Verbesserung struktureller Rahmenbedin-
gungen in der Ausbildung hinaus notwendig,
Auswahlverfahren starker unter Reflexion
individueller Berufswahlmotive zu gestalten,
alltdgliche Anforderungen in der pflegeri-
schen Berufspraxis jenseits von Klischees
realistisch abzubilden und Auszubildende vor
und in der Ausbildung, z. B. Giber Instrumente
wie Ausbildungsberatung und ausbildungs-
begleitende Hilfen, bedarfsorientierter und
individueller zu unterstitzen.

Inlandische Arbeitsmarktpotenziale
gezielter erschlieen

Zur Deckung des Fachkraftebedarfs in der beruflichen
Pflege wird derzeit nicht nur auf eine Erhéhung der
Ausbildungszahlen, sondern verstarkt auch auf die
Gewinnung von Pflegefachkraften aus dem Ausland
gesetzt. Dies ist ein wichtiger Baustein zur Deckung
des hiesigen Fachkraftebedarfs. Das Anwerben von
Pflegekraften aus dem Ausland zur Deckung des
hiesigen Fachkréftebedarfs erfordert es jedoch, die
Folgen fir die Gesundheitsversorgung in den Heimat-
landern, die Arbeitsbedingungen und beruflichen
Entwicklungschancen der migrierten Pflegekréfte im
Ankunftsland auch im léngerfristigen Beobachtungs-
zeitraum in den Blick zu nehmen.

Vorschnell sollte nicht tibersehen werden, dass auch
auf dem inldndischen Arbeitsmarkt noch unerschlos-
sene Fachkréaftepotenziale existieren. So ibersteigt
derzeit die Zahl der Arbeitslosen auf Helferniveau die
Zahl der fiir diese Zielgruppe gemeldeten Stellen in
der beruflichen Pflege. Neun von zehn Arbeitslosen
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mit dem Zielberuf Altenpflege suchen eine Tatigkeit

auf Helferniveau. Zwei Drittel der arbeitslosen Helfe-
rinnen und -helfer in der Altenpflege verfiigen zudem
liber keine abgeschlossene Berufsausbildung.’*

Wahrend die Zahl der arbeitslosen deutschen Pflege-
krafte zwischen 2014 und 2019 stetig abgenommen
hat, erhohte sich die Zahl der arbeitslos gemeldeten
Pflegekrafte mit auslandischer Staatsangehdorigkeit
im Inland - vor allem bedingt durch die Zuwanderung
von Gefliichteten. Diese Zielgruppe steht dem Arbeits-
markt oftmals zur Verfiigung. In den Zielberufen der
Kranken- und Altenpflege hat sich in den vergangenen
Jahren sowohl der Anteil der arbeitslosen Helferinnen
und Helfer ohne Berufsausbildung als auch der Anteil
der Arbeitslosen mit auslandischer Staatsangehérig-
keit erhoht. 1o

Trotz des akuten Personalmangels vieler Einrichtun-
gen ist keine starkere Deckung zwischen individuellen
Arbeitszeitwiinschen und betrieblichen Arbeitszeitan-
geboten zu beobachten: Rund drei von vier arbeitslos
gemeldeten Pflegekréften suchen eine Vollzeitstelle,
wiahrend nur jede sechste gemeldete Arbeitsstelle in
der Alten- und gut jede dritte Stelle in der Krankenpfle-
ge als reine Vollzeitstelle ausgeschrieben ist.’”

Mehr als 95.000 Menschen ohne Berufsabschluss
(Zuwachs seit 2017: + 11,5 %) arbeiteten 2019 in den
Pflegeheimen, rund 200.000 mit einem ,sonstigen
Berufsabschluss” (Zuwachs seit 2017: + 6,3 %), mehr
als 51.000 derjenigen Beschéftigten ohne Berufsab-
schluss sind nach dem iiberwiegenden Tatigkeitsbe-
reich in der korperbezogenen Pflege oder Betreuung
tatig. In den ambulanten Pflege- und Betreuungs-
diensten werden mehr als 36.000 Beschéaftigte ohne
Berufsabschluss (Zuwachs seit 2017: + 31,4 %) und
mehr als 104.000 Beschaftigte mit einem ,sonstigen
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Berufsabschluss” (Zuwachs seit 2017: + 18,1 %) aus-
gewiesen. Mehr als 20.000 derjenigen Beschéaftigten
ohne Berufsabschluss sind nach dem (iberwiegen-
den Tatigkeitsbereich in der korperbezogenen Pflege
oder Betreuung tatig.™®

Die inlandischen Arbeitsmarktpotenziale fir
die berufliche Pflege werden derzeit nicht

in vollem Umfang ausgeschopft. Zudem ist
denjenigen Zielgruppen, die derzeit bereits
ohne Berufsabschluss oder mit sonstigen
Berufsabschliissen in der beruflichen Pflege
tatig sind, mit Blick auf die Fachkréaftesiche-
rung mehr Aufmerksamkeit zu widmen. Die
(auch informell erworbenen) Qualifikations-
und Kompetenzprofile dieser Zielgruppe,
ihre beruflichen Entwicklungsziele und ihre
subjektive Weiterbildungsbereitschaft sowie
betrieblichen Unterstiitzungsbedarfe miissen
angesichts der gegenwartigen Fachkrafte-
engpasse genauer in den Blick genommen
werden.

4.3.2 ANKOMMEN IN DER BERUFLICHEN
PFLEGE: DIVERSITAT IN BERUFSORIEN-
TIERUNG, UNTERSTUTZUNG UND
BEGLEITUNG

Fir den Erwerb von Berufswahlkompetenz ist der
unmittelbare Bezug zur Arbeits- und Berufswelt von
entscheidender Bedeutung.'® Dabei geht darum,
potenzielle Zielgruppen selbst zu einer qualifizier-
ten Berufswahlentscheidung zu befahigen, etwa
durch die Umsetzung individuell orientierter und
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damit auch differenzierter Berufsfelderkundungs-
angebote. Damit entstehen, angesichts steigender
Diversitat potenzieller Zielgruppen fiir die Pflege-
berufe, auch neue und erweiterte Anforderungen

an regionale und betriebliche MaBnahmen der
Berufsorientierung. Ein zentrales Moment moderner
Berufsorientierung liegt darin, Benachteiligungen

in Berufswahlprozessen durch Herkunft, Geschlecht
oder Bildung zu begegnen und der Geschlechts-
konnotation von Berufen entgegenzuwirken."® Ein
modernes Konzept von Berufsorientierung setzt auf
Sachinformation zu Berufschancen, Aufgaben- und
Tatigkeitsprofilen im Zielberuf und geht zugleich dar-
liber hinaus. Es zielt auf personalisierte MalRnahmen,
die Schaffung authentischer Lerngelegenheiten, me-
thodische und didaktische Qualitatssicherung sowie
auf die Evidenzbasierung der in der Berufsorientie-
rung eingesetzten Instrumente.” Vor diesem Hinter-
grund wird die Uniibersichtlichkeit der Instrumente
zur Berufsorientierung, die Uniiberschaubarkeit von
Forderangeboten, fehlende wissenschaftliche Evi-
denz der eingesetzten Instrumente sowie fehlende
individuell ausgerichtete Unterstiitzungsmanahmen
in der Berufsorientierung kritisiert.

Die Berufsorientierung in den Pflegeberufen gilt
grundsatzlich als vernachlassigter Bereich.' Aus
solcher Kritik folgt die zentrale Forderung nach
realistischen Bildern vom Pflegeberuf, welche die
Kernbestandteile pflegerischer Arbeit hervorheben
und bereits vor der Berufseinmiindung dazu bei-
tragen, Laufbahnmoglichkeiten aufzuzeigen. Trager
und Einrichtungen in Gesundheit und Pflege setzen
auf lokaler und regionaler Ebene bereits vielfaltige
Mafnahmen in den Feldern Berufsorientierung,
Recruitment und Bewerberinnen- und Bewerber-
management um. Dariiber hinaus arbeiten Gesund-
heits- und Pflegeeinrichtungen auch mit diversen

Assessmentverfahren in Onboarding-Prozessen.

Es besteht jedoch ein Wissensdefizit hinsichtlich
folgender Punkte: der Verbreitung entsprechender
Malnahmen und Instrumente, der Evidenzbasierung
der genutzten Konzepte und Instrumente, fordernden
und hemmenden Umsetzungsfaktoren sowie ihrer
Wirkungseffekte in der betrieblichen Praxis.

Jenseits der klassischen Formate in der
Berufsorientierung gewinnen in Gesundheits-
und Pflegeeinrichtungen neue Strategien zum
Recruitment und Bewerberinnen- und Bewer-
bermanagement, aber auch Assessmentver-
fahren sowie digitale Assistenzsysteme zur
Unterstitzung betrieblicher Einmindungs-
prozesse an Bedeutung. Diese Strategien und
Konzepte sind hinsichtlich ihrer Verbreitung
in der Praxis unzureichend empirisch erfasst
und mussen hinsichtlich der Evidenzbasie-
rung der eingesetzten Konzepte und Inst-
rumente, ihrer fordernden und hemmenden
Umsetzungsfaktoren sowie hinsichtlich ihrer
Wirkungseffekte intensiver analysiert und
transferorientiert fiir die betriebliche Praxis
aufbereitet werden.

Vielfaltigen Unterstiitzungsbedarfen
individuell begegnen

Der Pflegeberuf ist sowohl ein werteorientierter als
auch fachlich anspruchsvoller Beruf, der heutzutage
vielfaltige Entwicklungsoptionen und Karriereperspek-
tiven er6ffnet. Gerade fiir junge Menschen gewinnt die
Kombination aus qualifizierter Facharbeit und einer
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gesellschaftlich relevanten Tatigkeit in der Berufswahl
an Relevanz. Dies er6ffnet einen zukunftsorientierten
Zugang fir die berufliche Pflege, wenn es kiinftig
gelingt, die unterschiedlichen Felder beruflicher
Pflege sowie die Vielfalt ihrer Entwicklungsoptionen
und Spezialisierungsméglichkeiten offensiver zu
kommunizieren. Dabei muss auch beriicksichtigt
werden, dass das Berufsfeld selbst in Bewegung ist,
durch die Weiterentwicklung von Versorgungsformen
und Leistungsangeboten sowie durch Aufgaben- und
Tatigkeitsfelder, die auch mit neuen Entwicklungs-
optionen und Spezialisierungsmdglichkeiten beruflich
Pflegender einhergehen. Modelle, wie etwa Qualifizie-
rungsangebote zur Servicehelferin oder zum Service-
helfer oder fiir Assistenztétigkeiten jenseits der beruf-
lichen Pflege im engeren Sinne haben gezeigt, dass
niedrigschwellige Einstiegschancen dazu beitragen
kdénnen, dass Jugendliche, fiir die eine Ausbildung

in der Pflege zunéchst vielleicht nicht naheliegt, den
Arbeitsalltag der Pflege kennenlernen und hieriiber
einen Einstieg in das Berufsfeld finden kénnen."* Uber
individuell ausgehandelte Praferenz-, Aufgaben- und
Tatigkeitsprofile sowie modularisierte Bildungsan-
gebote kdnnten zusatzlich niedrigschwellige Chancen
der Einmiindung und des Ankommens rund um die
berufliche Pflege eroffnet werden. Fiir solche breiter
gefassten Zugangsmdoglichkeiten ist jedoch eine
systematische Lern- und Qualifizierungsbegleitung
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auf betrieblicher Ebene erforderlich, die darauf abzielt,
die individuelle Bildungs- und Laufbahnplanung fiir
eine Fachkraftausbildung in der beruflichen Pflege zu
beférdern und zu unterstiitzen. Durch den erweiterten
Zielgruppenfokus wird die Diversitat von Auszu-
bildenden, Umschiilerinnen und Umschiilern sowie
potenziellen Bewerberinnen und Bewerbern fiir die
berufliche Pflege steigen. Fiir Quereinsteigerinnen
und Quereinsteiger in der beruflichen Pflege wurde
gezeigt, dass sie oft unzureichend tiber die kiinftigen
Anforderungen informiert sind, und oftmals fehlt es an
regionalen Unterstiitzungsstrukturen im Zusammen-
spiel von Arbeitsagenturen, ausbildenden Schulen und
Einrichtungen. Auf betrieblicher Ebene wird ein Bedarf
an individuellen Begleitstrukturen, Personalentwick-
lungsmafnahmen und begleitender Teamentwicklung
sichtbar."s

Pflegekrafte mit auslandischer Staatsangehdrigkeit
verteilen sich auf Basis der Qualifikationsniveaus
derzeit starker auf Helfer- als auf Fachkraftberufe.
Das Anwerben von Pflegekraften aus dem Ausland
eroffnet — wie auch die ErschlieBung inlandischer
Arbeitsmarktpotenziale — keine schnellen Losungen
zur Deckung des Fachkraftebedarfs. Die Gruppe der
Pflegekrafte aus dem Ausland (EU-Ausland, Nicht-
EU-Staaten) ist zudem {iberaus heterogen. Dabei
spielen Herkunftsland, Qualifikationsniveau, sozial-
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strukturelle und familidare Rahmenbedingungen sowie
soziale Netzwerke im Ankunftsland eine bedeutende
Rolle. Ursachen und Folgen der ,Global Nursing Care
Chains” und des ,Care Drain”im Kontext globalisierter
Pflegearbeitsmarkte werden schon langer kritisch
diskutiert."” Fehlen individuell angepasste und ver-
|asslich organisierte Konzepte des Ankommens und
der teamorientierten Einarbeitung, werden, wie fiir
die Krankenpflege gezeigt wurde, konfliktbedingte
Abteilungs- oder Einrichtungswechsel sowie Berufs-
ausstiege der migrierten Pflegekréfte begiinstigt.”®
In Iandervergleichenden Analysen zeigen sich fiir
Deutschland besondere Schwierigkeiten im Arbeits-
alltag von denjenigen Pflegekréften mit Migrations-
hintergrund in der stationdren Langzeitpflege, die
nicht {iber eine formale pflegerische Qualifikation
verfligen." Die Haltung der Einrichtungen zu Integra-
tionsprozessen, ihre diesbeziigliche Personalpolitik
und die Mitgestaltung durch betriebliche Interessens-
vertretung sind fiir die erfolgreiche Ausgestaltung von
Integrationsprozessen von migrierten Pflegekraften
entscheidende Faktoren.'®

In diesem Kontext ist der Vielfalt der Zielgruppe in
betrieblichen Einmiindungs- und Einarbeitungsphasen
besonders Rechnung zu tragen. Um Konflikte und
Polarisierungstendenzen in zunehmend vielfaltigen
Belegschaften in der Pflege zu vermeiden und Viel-
falt zur Chance fiir die Einrichtungsentwicklung zu
machen, miissen Organisations- und Stationskultu-
ren Strukturen und Formate der Versachlichung von
potenziellen Konflikten vorhalten sowie Integrations-
prozesse strukturell nicht nur als Fiihrungsaufgabe,
sondern als Organisations- und Personalentwick-
lungsaufgabe verankern.’ Die Integration beruflich
Pflegender aus dem Ausland ist keine Einbahnstralle,
sie erfordert Uiber die Willkommenskultur hinaus

eine individuelle fachliche und sozial-kommunikative

Begleitung in Kombination mit der systematischen
Forderung einer vielfaltssensiblen Teamkultur, die in
der Organisationsentwicklung selbst verankert sind.'?
Das Ankommen in einem neuen Arbeitsalltag jenseits
des Herkunftslandes ist fiir die angeworbenen Pflege-
krafte, fir die Arbeitsteams und fiir die Einrichtungen
herausfordernd. Voraussetzung dafiir, dass Prozesse
der Einmiindung und Einarbeitung erfolgreich ge-
staltet werden, ist, dass es nicht allein um den Abbau
birokratischer Hiirden oder um die Beschleunigung
von Berufsanerkennungserfahrungen geht, sondern
darum, dass im Ausland angeworbene Pflegekréfte
systematisch darin unterstiitzt werden, in ihrem neuen
Berufsumfeld fachlich und sozial ankommen zu
konnen. Andernfalls drohen hier emotional und mog-
licherweise auch existenziell schwierige Situationen.

Die ErschlieBung der inldndischen Arbeits-
marktpotenziale wie auch das Anwerben
beruflich Pflegender aus dem Ausland er-
offnen keine schnelle Losung fiir den Fach-
kraftemangel. Um die Chancen auch niedrig-
schwelliger Einstiegoptionen rund um die
berufliche Pflege fiir die Fachkraftesicherung
perspektivisch nutzbar zu machen, sind eine
systematische Lern- und Qualifizierungsbe-
gleitung sowie die Realisierung geeigneter
Lernkontexte auf betrieblicher Ebene erforder-
lich. Im Ausland angeworbene Pflegekrafte
missen in ihrem neuen Arbeitsalltag nicht nur
fachlich, sondern auch sozial und emotional
ankommen konnen. Dazu gehort auch, sou-
veran und selbstbewusst auf Anforderungen,
Herausforderungen und auch auf Konflikte

im Arbeitsalltag reagieren zu kdnnen. Dies
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erfordert auf betrieblicher Ebene qualitatssi-
chernde Strukturen und MaRnahmen fiir eine
vielfaltssensible Personal-, Team- und Organi-
sationsentwicklung unter Beteiligung betriebli-
cher Interessenvertretungen. Es braucht mehr
Sensibilitat fiir die kulturelle Vielfalt der aus
dem Ausland angeworbenen Pflegekrafte und
ihre Einbindung in betriebliche Organisations-
und Personalentwicklungsstrategien.

4.3.3 BLEIBEN IN DER BERUFLICHEN
PFLEGE: DISPARITATEN BEI ARBEITSBE-
DINGUNGEN UND LOHNEN UBERWINDEN

Empirische Befunde zur Verweildauer in der beruf-
lichen Pflege zeigen erhebliche Varianzen, je nach
Berufsfeld, konzeptionellem Zugriff oder Methodik
und Datenbasis.’ Auch im Kontext des ,Sachver-
stdndigenrates zur Begutachtung der gesamtwirt-
schaftlichen Entwicklung” wird darauf verwiesen,
dass ein wesentlicher Schliissel fiir erfolgreiche
Fachkraftestrategien in der Attraktivitatssteigerung
der Ausbildung und der Erwerbstatigkeit in der
beruflichen Pflege liegt.* Wichtige Hebel fiir den
Berufsverbleib, aber auch fiir die Aktivierung gerade
auch jlingerer Zielgruppen fiir die berufliche Pflege
sind bessere Arbeitsbedingungen, berufliche Auf-
stiegsmaoglichkeiten und mehr Gehalt.'?

Fir die stationdre Langzeitpflege liegt ein wissen-
schaftlich fundiertes Verfahren zur Personalbemes-
sung nach SGB XI §113c vor. Da fiir die ambulante
Pflege ein solches Verfahren bislang nicht vor-
liegt, der Handlungsbedarf jedoch groR ist, ist zu
empfehlen, diese Forschungsliicke zu schlieBen
und ein entsprechendes Projekt aufzusetzen. Fir
den Krankenhausbereich liegt ein im Rahmen der
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Konzertierten Aktion Pflege vom Deutschen Pflege-
rat, der Deutschen Krankenhausgesellschaft und
ver.di erarbeitetes Personalbemessungsverfahren
(PPR 2.0) vor. Das Instrument ist als Interimslosung
kurzfristig fiir die unmittelbare Patientinnen- und
Patientenversorgung auf allen bettenfiihrenden
Stationen einsetzbar.

An dieser Stelle sei ausdriicklich festgehalten: Kran-
kenhduser, Pflegeeinrichtungen sowie ambulante
Pflege- und Betreuungsdienste bieten nicht per se
schlechtere Arbeitsbedingungen. Und: mehr quali-
fiziertes Personal ist unerldsslich, um zu vermeiden,
dass Berufswahlmotive und Berufsrealitaten zu
stark und individuell enttduschend auseinander-
fallen.

Gesundheits- und Pflegeeinrichtungen befinden
sich im Wettbewerb und konkurrieren um quali-
fizierte beruflich Pflegende, aktuell verstarkt auch
Uber Pramienzahlungen und Zusatzleistungen. Mit
dem Scheitern des allgemeinverbindlichen Tarif-
vertrags fir die Altenpflege im Mé&rz 2021 wurde
eine Chance zur Aufwertung und Anerkennung der
Arbeit beruflich Pflegender, zur Erhohung der Tarif-
bindung und zum koordinierteren Zusammenspiel
der Branchenakteure fiir verléssliche Arbeits- und
Beschaftigungsstandards verpasst. Die Folgerisi-
ken fehlender oder ungleicher Branchenstandards
liegen in einer Marktbereinigung bzw. starkeren
Marktkonzentration durch die Hintertdr, in einer
regionalspezifischen Stabilisierung ungleicher
Arbeits- und Verdienstverhaltnisse, aber auch in
fehlenden Schutzmechanismen gegen branchen-
fremde Kapitalinteressen, mit unbestimmten Folgen
nicht nur fiir die Fachkréftesicherung, sondern auch
mit Blick auf die wohnortnahe Versorgung und Ver-
sorgungsqualitat.
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Trotz insgesamt steigender Lohne ist die Arbeits-
welt beruflich Pflegender nach wie vor durch im
Zeitverlauf bestandige Lohndisparitdten gekenn-
zeichnet.”® Denn je nach regionaler Tragerstruktur,
Tarifgebiet und Einsatzfeld unterscheiden sich die
Entlohnungsbedingungen bei gleicher Qualifikation
und Berufserfahrung beruflich Pflegender derzeit
erheblich.'” Gerade Altenpflegehilfskrafte liegen mit
ihren Verdiensten oftmals unterhalb der OECD-Nied-
riglohnschwelle.” Der Deutsche Bundesverband
fiir Pflegeberufe hat zudem darauf hingewiesen,
dass ein erheblicher Anteil der Verdienste von
Pflegekraften auf Zulagen fiir bestimmte Erschwer-
nisse (Schichtarbeit, Sonn- und Feiertagsarbeit,
Nachtdienste) entfallt, némlich 350 bis 420 Euro.’®
Einkommen in der Altenpflege und daraus folgende
Rentenanspriiche sind oftmals zu niedrig, denn
viele Beschaftigte erhalten selbst unter Einbezug
der strukturellen Merkmale ,der Eckrentnerin und
des Eckrentners” keine Altersbeziige oberhalb der
Armutsrisikoschwelle.’ Verdienstunterschiede wer-
den auch zwischen deutschen und auslandischen
Pflegekraften sichtbar. Krankenpflegefachkrafte mit
auslandischer Staatsangehorigkeit verdienen rund

8 Prozent weniger, bei Helferinnen und Helfern in
der Krankenpflege fallen die Verdienste um rund 3,8
Prozent niedriger aus. In der Altenpflege zeigen sich
hingegen kaum Unterschiede. Worauf diese Lohn-
unterschiede jedoch genau zuriickzufiihren sind, ist
noch zu klaren.™

Es besteht eine Diskrepanz zwischen der gesell-
schaftlichen Relevanz der ,kritischen Infrastruktur”
Pflege gegeniiber den oftmals unzureichenden
strukturellen Rahmenbedingungen fiir beruflich
Pflegende mit steigenden Arbeitsanforderungen
und den skizzierten Unterschieden in den Arbeits-
und Beschéftigungsbedingungen. Diese Diskrepanz

und damit die Notwendigkeit zur Aufwertung der
beruflichen Pflege ist nicht mehr libersehbar.
Beschaftigte in systemrelevanten Berufen wie der
beruflichen Pflege sind strukturell unterbezahlt, wie
vergleichende Analysen zeigen.’® Auch Befunde
auf Basis des ,Comparable Worth-Index", in denen
anforderungs- und belastungsahnliche Berufe hin-
sichtlich der erzielten Lohne miteinander verglichen
wurden, liefern Hinweise fiir die strukturelle Unter-
bewertung von Pflegearbeit.™*

Eine am Pflegebedarf ausgerichtete Perso-
nalausstattung ist die Grundvoraussetzung
flir eine qualitativ hochwertige pflegerische
Versorgung und gute Arbeitsbedingungen in
der Pflege. Sie ist auch die zentrale Stell-
schraube, wenn es darum geht, Pflegeperso-
nal im Beruf zu halten und junge Menschen
fiir den Beruf zu gewinnen. Angesichts der
skizzierten Befunde ist — nicht zuletzt auch
in Anbetracht der steigenden fachlichen
Anforderungen in der beruflichen Pflege

— die vertiefende Auseinandersetzung mit
der Neubewertung der Tatigkeiten in den
Pflegeberufen langst liberfallig.
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4.4 ZUKUNFT DER ARBEITSORGANISATION
ZWISCHEN ANALOG UND DIGITAL:

WOHIN SOLL DIE REISE GEHEN?

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Steigende Versorgungsbedarfe, Belastungen
und Beanspruchungen beruflich Pflegender
sowie akute Personalengpésse stellen Ge-
sundheits- und Pflegeeinrichtungen vor neue
Herausforderungen der Arbeitsorganisation
und Arbeitsgestaltung. Die Reorganisation von
Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung
kann, muss jedoch nicht mit digital gestiitzter
Arbeit in der beruflichen Pflege identisch sein.
Digital gestiitzte Pflegearbeit ist nicht notwen-
digerweise gut gestaltete Arbeit in der beruf-
lichen Pflege.

+ Selbst bei gleichem Technologieeinsatz exis-
tieren betriebliche Gestaltungsspielraume der
arbeitsorganisatorischen Ausgestaltung. Be-
triebliche Gestaltungspraktiken digital gestiitz-
ter Pflegearbeit sind nicht nur hinsichtlich der
Effekte auf die Effizienz, sondern insbesondere
in Hinblick auf die Arbeits- und Versorgungs-
qualitat zu bewerten.

+ Ausgehend hiervon sind vertiefende und
vergleichende Analysen zu den betrieblichen
Gestaltungsspielrdaumen und konkreten betrieb-
lichen Gestaltungspraktiken, zu den Chancen
und Grenzen der arbeitsorganisatorischen
Ausgestaltung digital gestiitzter Pflegearbeit
notwendig. Wissenschaftliche Erkenntnisse zur
arbeitsorientierten Gestaltung der Digitalisie-
rung in der beruflichen Pflege miissen starker
flir die Praxis nutzbar gemacht werden und
erfordern neue betriebliche Formate der Trans-
formationsbegleitung.

4.4.1 MEHR DIGITALISIERUNG,
HETEROGENE TECHNOLOGIEBUNDEL
UND NEUE KI-TECHNIK

Der Einsatz digitaler Technik gilt als Option, um
Belastungen in der professionellen Pflegearbeit
zu reduzieren, die Organisation professioneller
Pflegearbeit effizienter zu gestalten und die Ver-
sorgungsqualitédt zu erhéhen. Die Kombination aus
dem Einsatz digitaler Technik und neuen Formen
der Arbeitsorganisation wird zudem als Schliissel
zur Uberwindung der bestehenden und kiinftigen
Engpass- und Mangellagen auf dem Arbeitsmarkt
Pflege gesehen.™ Angesichts dessen avanciert
der Einsatz digitaler Technik zu einem zentralen
Lésungsansatz und Losungsversprechen fiir die
drangenden gesellschafts-, arbeits- und profes-
sionspolitischen Herausforderungen in der beruf-
lichen Pflege.

Nicht zuletzt der konzertierte politische Wille tragt
dazu bei,™® dass in nahezu allen Feldern beruflicher
Pflege liber Gesetze, Forderprogramme und trager-
eigene Initiativen der Einsatz digitaler Technik in der
beruflichen Pflege an Bedeutung gewinnt. Insbeson-
dere dem Krankenhaussektor wird ein erhebliches
Digitalisierungspotenzial in den Feldern Wissensge-
nerierung, Datenanalytik, Vernetzung und Informati-
onstransparenz attestiert.”” Und auch fiir die statio-
nare Langzeitpflege und die ambulanten Pflege- und
Betreuungsdienste werden bislang ungenutzte
Chancen der Digitalisierung zur Unterstiitzung, Ent-
lastung und Aufwertung beruflich Pflegender wie
auch fiir die Umsetzung innovativer Dienstleistungs-
konzepte thematisiert.’ Die Digitalisierung des Ge-
sundheitssystems und der Gesundheitsversorgung
beinhaltet, wie auch der Sachverstandigenrat zur
Begutachtung der Entwicklung im Gesundheitswe-
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sen in seinem aktuellen Gutachten ,Digitalisierung
fiir Gesundheit - Ziele und Rahmenbedingungen
eines dynamisch lernenden Gesundheitssystems”
thematisiert, fiir Beschéftigte, Blirgerinnen und Biir-
ger Chancen wie Risiken. Technikeinsatz verandert
Versorgungsablaufe, die Kooperation und Kommu-
nikation zwischen den Gesundheitsberufen unter-
einander sowie mit Patientinnen und Patienten,
Pflegebediirftigen und deren Angehdorigen und fiihrt
nicht nur zu neuen Versorgungschancen, sondern
voraussichtlich auch zu neuen Komplexitaten im
Arbeits- und Versorgungsalltag.™®

Spektrum und Wandel digitaler
Techniken in der Pflege

Der gegenwartigen Auseinandersetzung um Chan-
cen und Risiken des Einsatzes digitaler Technik in
der professionellen Pflege geht eine lange, intensiv
und auch kritisch gefiihrte Debatte zum Technikein-
satz generell voraus.™® Mit dem Bedeutungsgewinn
digitaler Technik, und perspektivisch Kl-basierter
Technik, wandelt sich der Charakter der eingesetz-
ten Technik. Wahrend sich die erste Generation

der Technik in der Pflege primar auf Systeme zur
(korperlich entlastenden) Arbeitsunterstiitzung
ohne (digitalen) Informationsaustausch bezog

(z. B. Hebehilfen), gewinnen mit der zweiten und
dritten Generation der Technik vernetzte Systeme
an Bedeutung, die berufliche Pflegearbeit in neue
Organisations-, Prozess- und auch Steuerungslogi-
ken einbetten. ,Intelligente Assistenzsysteme” und
»Decision Support Systeme” sollen beruflich Pfle-
gende funktional im Arbeitsprozess unterstiitzen.™
Diese Technologien dienen nicht nur dem inter-
und intraprofessionellen Informationsaustausch,
sondern zielen auch darauf, beruflich Pflegende im
Arbeitsprozess anzuleiten, sie bei der Priorisierung

von Aufgaben und Tatigkeiten zu unterstiitzen und
damit steuernd auf pflegespezifische Prozesse ein-
zuwirken.

Die Enquete-Kommission ,Kiinstliche Intelligenz -
Gesellschaftliche Verantwortung und wirtschaftliche,
soziale und 6kologische Potenziale” verweist in
ihrem Schlussbericht ebenfalls auf die gesellschaft-
liche Bedeutung, auf Chancen und Risiken einer
durch ,kiinstliche Intelligenz” unterstiitzten profes-
sionellen Pflege fir die Entlastung des Personals,
die Bewaltigung des Fachkréaftemangels und die
Lebensqualitat pflegebediirftiger Menschen.™#2

Das Spektrum der in den unterschiedlichen Settings
beruflicher Pflege genutzten digitalen Technik ist
derzeit iberaus vielfaltig und heterogen. Bislang
liegen, jenseits von Technikprofilen, keine verglei-
chenden Analysen zu betrieblichen Technisierungs-
bzw. Digitalisierungsgraden in der beruflichen
Pflege vor. Gleichwohl ist davon auszugehen, dass
der Digitalisierungsgrad in den Akutkliniken derzeit
deutlich hoher als in der Altenpflege ist.

Gemeinsame Bezugspunkte fiir die Arbeitsorgani-
sation und Arbeitsgestaltung sind, dass die Arbeit
beruflich Pflegender (1) mit digitalen Arbeitsmitteln,
(2) an digitalisierten Arbeitsgegenstéanden, (3)
unter der Bedingung neuer Formen digitalisierter
Regelsetzung und Ressourcensteuerung sowie

(4) mit selbststeuernden digitalen Gesundheits-
monitorings- und Gesundheitsinterventionssyste-
men an Bedeutung gewinnt. Dartiber hinaus wird
berufliche Pflege auch (5) in neue, digital gestiitzte
hybride Dienstleistungssysteme eingebettet. Mit
den Digitalen Gesundheitsanwendungen (DiGA) und
Digitalen Pflegeanwendungen (DiPA) gewinnt zu-
dem klientinnen- und klientenseitig genutzte digitale
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INFOBOX: SPEKTRUM DER DIGITALISIERUNG IN DER PFLEGE

(BRAESEKE 2020)

Platzhalter — wird noch ergénzt — ca 5 Zeilen.

Platzhalter
Platzhalter
Platzhalter
Platzhalter

Technik auch in pflegespezifischen Versorgungs-
und Arbeitsprozessen an Relevanz.

Sowohl betriebliche Technologiebiindel als auch
Anwendungsfelder, Reichweite und die digitale
Durchdringung pflegespezifischer Arbeits- und
Versorgungsprozesse variieren nicht nur erheblich
zwischen, sondern auch innerhalb der pflegespezi-
fischen Teilbranchen. Zudem sind verschiedene
Dimensionen des Wandels soziotechnischer
Arbeits- und Versorgungssysteme in der beruflichen
Pflege in den Blick zu nehmen: von technischen
Veranderungen, ihren Auswirkungen auf die Berufs-
kultur und das berufsfachliche Selbstverstandnis
iber neue und erweiterte Kompetenzanforderungen,
Herausforderungen fiir individuelle und organisatio-
nale Lernprozesse bis hin zu Unternehmens-/Fiih-
rungskulturen und Mitbestimmungspraktiken.'

4.4.2 DIGITAL GESTUTZTE PFLEGEARBEIT
IST NICHT GLEICH BESSERE
PFLEGEARBEIT

Ob die Chancen digitaler Technik tatsachlich im
Sinne der Aufwertung und Entlastung beruflich

Pflegender wirksam werden, hdngt von der Prio-
risierung der mit dem Technikeinsatz verfolgten

Zielsetzungen einerseits und den Mdglichkeiten
beruflich Pflegender fiir eine aktive, professionelle
Steuerung des Technikeinsatzes sowie der betrieb-
lichen Ausgestaltung digital gestiitzter Pflegearbeit
andererseits ab.®

Beruflich Pflegende selbst, wie auch Patientinnen
und Patienten, pflegebediirftige Menschen und ihre
Angehdrigen sind neuen digitalen Technologien in
der pflegerischen Versorgung gegeniiber durchaus
aufgeschlossen. Der Einsatz insbesondere bei inter-
aktionsintensiven und patientinnen- und patienten-
nahen Aufgaben und Tatigkeiten wird jedoch auch
skeptisch gesehen.™¢ Dies ist nicht unbegriindet,
denn aus dem Zusammenspiel von Digitalisierung,
Formalisierung und Okonomisierung entstehen fiir
die professionelle Pflege auch neue Sachzwange,
die eine Verdnderung der sozialen Pflegepraxis zur
Folge haben.™” Ausgehend hiervon wurde gezeigt,
dass sowohl die settingspezifische Technikbereit-
schaft'® als auch die Technikakzeptanz beruflich
Pflegender an spezifische Voraussetzungen ge-
kniipft sind. Insbesondere die Unterstiitzung bei Ar-
beitsroutinen, Zeitgewinne fiir die direkte Interaktion
mit Patientinnen und Patienten und Bewohnerinnen
und Bewohnern, die Vermeidung negativer Auswir-
kungen auf die Klientinnen- und Klientenbeziehung,
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die einfache Handhabbarkeit der eingesetzten
Technik, spiirbare Entlastungseffekte sowie die
Erfahrung mit dem Technikeinsatz im Arbeitsum-
feld wirken sich positiv auf die Technikbereitschaft
und Technikakzeptanz aus. In Abh&ngigkeit von der
Altersgruppe der Befragten zeigen Analysen in der
ambulanten Pflege jedoch auch Unterschiede in der
Technikbereitschaft derart, dass mit zunehmendem
Alter professionell Pflegender eine Abnahme der
Technikbereitschaft zu beobachten ist.™

Neue Formen digital gestiitzter Arbeitsgestal-

tung in der professionellen Pflege diirfen jedoch
nicht unreflektiert mit rationaler oder gar besserer
Arbeitsorganisation gleichgesetzt werden. Sowohl
zum Impact digitaler Technik im Zusammenspiel
organisatorischer Effizienz, Versorgungs- und Dienst-
leistungsqualitat sowie Arbeitsqualitat als auch zu
Vorher-Nachher-Analysen zu multidimensionalen
Wirkungseffekten des Technikeinsatzes liegen der-
zeit keine validen und vergleichenden Befunde vor.™

Befunde zu den Arbeitsfolgen des Einsatzes digitaler
Technik fir beruflich Pflegende zeichnen fiir die be-
triebliche Praxis derzeit ein eher ambivalentes Bild.
Durch Digitalisierung verandern sich fiir professionell
Pflegende im Krankenhaus nicht nur Arbeitsprozes-
se, Aufgaben und Tatigkeiten, sondern es werden
durch technisch induzierte Formalisierung auch neue
Formen des Zugriffs auf Pflegearbeit sichtbar.'s
Auch fallen durch Digitalisierung oftmals neue und
zusétzliche Aufgaben im Arbeitsprozess an und
durch digital vermittelte Arbeitsanweisungen ist eine
mediale Distanzierung in Kommunikationsprozessen
zu beobachten.™? Fir die Krankenhauspflege wurde
gezeigt, dass sich Digitalisierung derzeit weder
anforderungssenkend noch verdienststeigernd
auswirkt.™* Analysen auf Ebene pflegespezifischer

Tatigkeiten liefern Evidenz dafiir, dass es durch
Techniknutzung in Teilen zwar zu Entlastungseffek-
ten kommt (z. B. durch die digitale Dokumentation),
diese Entlastungseffekte werden jedoch nicht selten
durch eine Arbeitsintensivierung, zusétzliche Auf-
gaben und mehr Kontrolle konterkariert.’s Steigen-
der Stress und Arbeitsdruck, Unterbrechungen im
Arbeitsprozess aufgrund technischer Stérungen,
eine Intensivierung der Leistungssteuerung sowie
Einschrankungen der Handlungs- und Entschei-
dungsspielrdumen zur Ausgestaltung der eigenen
Arbeitstatigkeit durch technische Vorgaben wurden
flr pflegespezifische Tatigkeiten in digitalisierten
Arbeitskontexten herausgearbeitet.'s®

Ob digitale Technik im unmittelbaren Arbeitsumfeld
als Entlastung oder Belastung wahrgenommen wird,
ist zudem davon abhéangig, ob berufliche Pflegende
ihre jeweilige Unternehmens- und Fiihrungskultur als
,offen” oder ,geschlossen” hinsichtlich der Moglich-
keit flir eine kritisch-reflexive Auseinandersetzung

in Bezug auf die Technikauswahl und die Folgen

des Technikeinsatzes in Arbeitsprozessen erleben.
Dort, wo in betrieblichen Digitalisierungsprozessen
begleitende Lern- und Erfahrungsraume etabliert
werden, bewerten beruflich Pflegende nicht nur ihre
subjektive Technikkompetenz- und -kontrolliiberzeu-
gung tendenziell positiver, sondern fiihlen sich durch
Technikeinsatz auch geringer belastet.’”

Eine prozessbegleitende Mitwirkung beruflich Pfle-
gender, jenseits von Pilotstationen oder Key-User-Ak-
tivitaten, ist jedoch eher selten der Fall." Beruflich
Pflegende leisten in digitalisierten Arbeitskontexten
nicht nur Vermittlungsarbeit fiir ein reibungsloses
Funktionieren der eingesetzten Technik,’ sondern
sie miissen in patientenbezogenen Arbeitskontex-
ten Technikeinsatz gegeniiber Patientinnen und
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Patienten, pflegebediirftigen Menschen und deren
Angehorigen auch vermitteln.® Das Fach- und Er-
fahrungswissen beruflich Pflegender ist Vorausset-
zung fiir die professionelle Aneignung digitalisierter
Arbeitsgestaltung und fiir einen risikofreien und
nutzenstiftenden Technikeinsatz im Versorgungspro-
zess."s" Digitalisierung ohne eine gesicherte berufs-
fachlich-reflexive Rahmung, die in den Arbeitsprozes-
sen selbst verankert und organisatorisch unterstiitzt
wird, birgt die Gefahr, dass berufliche Kompetenz
entwertet wird und Versorgungsmangel fiir Patientin-
nen und Patienten entstehen.s

4.4.3 WELCHE TECHNIKNUTZUNG UND
ARBEITSGESTALTUNG STARKEN
BERUFLICH PFLEGENDE?

Fiir den Einsatz von Informations- und Kommunika-
tionstechnologien in der Krankenpflege wurde schon
friih gezeigt, dass bei gleichem Technologieeinsatz
betriebliche Gestaltungsspielrdume zur arbeits-
organisatorischen Auslegung der eingefiihrten
technischen Systeme und fiir soziale Praktiken ihrer
Einbindung in den Arbeitsalltag der Beschéaftigten
existieren.’®® Je nachdem, wie Technikeinsatz in der
beruflichen Pflege organisatorisch eingebettet wird,
kann Professionalisierung oder Deprofessionalisie-
rung fiir unterschiedliche Zielgruppen innerhalb der
beruflichen Pflege die Folge sein.

Unter Riickgriff auf das Argument knapper perso-
neller Ressourcen und der Suche nach Effizienz-
potenzialen ist das Arbeitsorganisations- und
Versorgungsmodell einer ,effizienten” und ,lean
organisierten” Pflege aus Sicht vieler Einrichtungen
durchaus attraktiv.’ Denn die kiinftige Herausfor-
derung besteht darin, die richtigen Menschen mit
den notwendigen versorgungsrelevanten Kompeten-

zen am ,Point of Care” organisieren zu kdnnen. Fo-
kussieren digital gestiitzte Arbeitsorganisationsmo-
delle jedoch zu einseitig auf Okonomisierung und
Effizienzgewinne, wird dies, aller Voraussicht nach,
weder fiir Betriebe und ihre Beschéftigten noch fiir
Patientinnen und Patienten, Pflegebediirftige und
Angehdrige dazu beitragen, die Versorgungs- und
Arbeitsqualitadt zu verbessern.

Interaktive Arbeitskontexte erfordern komplexe Em-
pathie, situativ fachliches Handeln und zeitkritische
Reaktionen, denen durch Formalisierung und Stan-
dardisierung nicht hinreichend begegnet werden
kann. Gerade dort, wo Digitalisierung in interaktiven
Arbeitskontexten zu mehr Formalisierung fihrt,
kann der Bedarf an situativ kompetentem Problem-
I6sungshandeln, patientenindividueller Kommuni-
kation und Koordination sogar steigen.'s Aufgrund
der spezifischen Handlungslogik beruflicher Pflege
drohen Modellg, die technisch gestiitzt stark auf-
gaben- und tatigkeitsdifferenzierend angelegt sind,
den Attraktivitdtsgewinn beruflicher Pflege sogar
zu konterkarieren. Nicht zuletzt vor diesem Hinter-
grund ist das Organisationsmodell einer ,effizienten
Pflege” in Fachwelt und Berufspraxis durchaus
umstritten. Negative Auswirkungen werden sowohl
mit Blick auf die Umsetzung pflegefachlicher
Standards, fiir das berufliche Selbstverstandnis
professionell Pflegender als auch fiir professionelle
Entscheidungsspielrdume befiirchtet.

Alternativ hierzu werden in der betrieblichen Praxis
Modelle der Arbeitsorganisation erprobt, die zwar
auch auf technische Assistenz in der beruflichen
Pflege, gleichwohl aber stérker auf Hierarchieabbau,
dezentrale Autonomie und teambasierte Steue-
rungsformen setzen.’ Dies verdeutlicht, dass der
Einbettung digitaler Technik in die konkreten Arbeits-
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und Versorgungsprozesse einerseits, aber auch den
jeweiligen Unternehmens- und Fiihrungskulturen
mehr Aufmerksamkeit gewidmet werden muss. Aus-
gehend hiervon sind vertiefende und vergleichende
Analysen zu betrieblichen Gestaltungsspielrdumen
und Gestaltungspraktiken in den unterschiedlichen
Settings der beruflichen Pflege notwendig. Dabei
sind insbesondere die Chancen und Grenzen der
arbeitsorganisatorischen Ausgestaltung digital ge-
stiitzter Arbeitsgestaltung in der Pflege in den Blick
zu nehmen. Dies betrifft insbesondere die Frage, wie
digital gestiitzte Pflegearbeit zwischen Ganzheit-
lichkeit und Aufgabenteilung auf betrieblicher Ebene
auf Basis der Kriterien gut gestalteter Arbeit faktisch
organisiert wird bzw. mit Blick auf die Attraktivitat
beruflicher Pflegearbeit organisiert werden sollte.

Arbeits- und Versorgungsqualitat
als MaBstab fiir Technikeinsatz

Die Analyse in- und auslandischer Fallbeispiele zum
Einsatz digitaler Technik in der stationdren Lang-
zeitpflege zeigt, dass es eine offene, kooperative
und partizipative Kultur braucht, wenn digitale
Pflegetechnologien erfolgreich eingefiihrt und
genutzt werden sollen. Verordnete Prozesse und
einsam getroffene Entscheidungen fiihren nur sel-
ten zum Erfolg.'’” Auch fir die berufliche Pflege im
Krankenhaus hat die integrative Beriicksichtigung
der Faktoren Arbeitsorganisation, Partizipation und
prozessbegleitende Kompetenzentwicklung positive
Effekte auf die Arbeitsqualitat beruflich Pflegender
in digitalen Veranderungsprozessen.'® Wahrend
einerseits Zeitersparnisse durch die Nutzung
digitaler Technik erwartet werden, ist andererseits
jedoch empirisch offen, welche Zeitersparnisse
konkret entstehen und ob und wie diese in der be-
trieblichen Praxis wirksam werden.® Dies erfordert

es, dass Ziele des Technikeinsatzes, Nutzeneffekte,
aber auch der Nichtnutzen kommuniziert werden.
Hinzu kommt, dass beruflich Pflegende eine be-
deutende kommunikative Schnittstellenfunktion
sowohl innerhalb der Einrichtungen als auch fiir die
patientinnen- und patientenorientierte Gestaltung
von Versorgungsprozessen haben. Eine digital ge-
stiitzte Arbeitsorganisation, die auf eine Starkung
der fachlichen Kompetenz beruflich Pflegender, auf
multiprofessionelle Vernetzung unter Beriicksich-
tigung professioneller Standards zielt, kann dazu
beitragen, beruflich Pflegende zu stérken.

Deswegen erfordert der Einsatz digitaler Techno-
logien insbesondere im Pflegesektor neuartige
Einfiihrungs- und Change-Prozesse. Generell kann
hier verwiesen werden auf neuartige Ansétze fiir
»Gute Arbeit by design” bei der betrieblichen Nutzung
im Bereich von kiinstlicher Intelligenz (KI), wie sie
beispielsweise von der KI-Plattform des Bundes-
ministeriums fiir Bildung und Forschung ,Lernende
Systeme” vorgeschlagen worden ist oder wie sie

im Rahmen der BMAS/INQA-Experimentierraume
erprobt werden. Der Einsatz digitaler Technik er-
fordert im Feld beruflicher Pflege, nicht nur, aber
insbesondere mit Blick auf KI-Anwendungen, eine
Weiterentwicklung von partizipativen Ansatzen und
Mitbestimmungsprozessen, die nicht nur punktuell,
sondern ebenso lernend — wie lernende Systeme
selbst — und daher préventiv und kontinuierlich aus-
gerichtet werden sollten.’”®

Der Bedeutungsgewinn ,intelligenter” Assistenz-
und Entscheidungsunterstiitzungssysteme in der
beruflichen Pflege lenkt die Perspektive zudem dar-
auf, welche spezifischen Aspekte des Pflegerischen
sich mittels digitaler Assistenzsysteme einerseits
entbergen lassen, und welche nicht abbildbaren
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Aspekte andererseits verborgen bleiben."” Dies
riickt nicht nur ethische Implikationen der Technik-
nutzung fir Wahrnehmung und Aufmerksamkeit

im beruflichen Handeln, sondern auch mégliche
Spannungsverhaltnisse von Autonomie, Sicher-

heit und Kontrolle im Arbeitsprozess, Folgen der
Techniknutzung fiir das Problemlésungshandeln be-
ruflich Pflegender und den Status von Wissen und
Kompetenz in den Mittelpunkt von Forschung und
betrieblicher Gestaltung.’”?

Ausgangspunkt ist zundchst, welche Ziele sinnvoll
durch Service- oder Assistenztechnologien erreicht
werden kdnnen. Dies betrifft nicht nur die beruflich
Pflegenden, sondern korrespondiert auch mit der
Frage, wie digitale Anwendungen wie beispiels-
weise interaktive Robotik von den Pflegebediirf-
tigen selbst angenommen werden und ob bzw. in
welchem Mal dies zu einer tatsachlich sinnvollen
Unterstiitzung fiihrt. Schon am Anfang sollten
deshalb mdogliche Ziel- und Wertekonflikte reflek-
tiert und in den Planungen beriicksichtigt werden.
Diese konnen Spannungsfelder wie Sicherheit und
Uberwachung oder Privatsphére und Autonomie
betreffen. Diese Fragen beziehen sich sowohl auf
die zu Pflegenden als auch auf die Pflegekréfte,
wobei der Grad der Autonomieverschiebungen bei
(zunehmend) autonomen Systemen von hochster
Relevanz ist.

Es liegen vielféltige Impulse fir ein Leitbild ,Pflege
4.0" vor.””® Gemeinsamer Bezugspunkt ist, dass
partizipative Prozesse aller Akteure (Anbieter,
Pflegekrafte, Pflegeeinrichtungen und Pflegebe-
dirftige/Angehorige) adressiert werden. Sie zielen
auf den Aufbau niedrigschwelliger Lernrdume fiir
die Suche nach geeigneten Technologien, fiir die
Ableitung von Zielsetzungen, Anwendungsgebieten,
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Maoglichkeiten und Grenzen des Technikeinsatzes,
um so eine bedarfsgerechte und sozial nachhaltige
Nutzung von Technologie in der Pflege sicherzu-
stellen. Dazu gehort neben der Potenzial- auch eine
Prozessanalyse zur Arbeitsprozess- und Organi-
sationsentwicklung, insbesondere hinsichtlich der
Folgen fiir die Qualitat der Arbeitsplatze, Qualifikati-
onsbedarfe und Belastungsprofile der Pflegekrafte,
aber auch zu Fragen von Haftung und Verantwor-
tung beim Einsatz der Technologien.

Digitale Technik nutzt dort, wo sie fiir
beruflich Pflegende zu erfahrbaren Ver-
besserungen fiihrt. Es existieren selbst bei
gleichem Technologieeinsatz betriebliche
Gestaltungsspielraume zur Ausgestaltung
von Arbeitsorganisation und Arbeitsprozes-
sen. Digitalisierungsprozesse sind mit der
Einflihrung neuer Technologien nicht ab-
geschlossen, sondern sie erfordern dariiber
hinaus auch neue Formate und Konzepte
fir niedrigschwellige Reflexionsraume und
eine arbeitsorientierte Transformations-
begleitung. So kann erreicht werden, dass
die Attraktivitat von Pflegeberufen erhoht
werden kann und eine berufsfachliche, sou-
verdane und mitbestimmte Digitalisierung in
dem von weiblicher Erwerbsarbeit geprag-
ten Berufsfeld Pflege moglich wird. Gleich-
zeitig kann vermieden werden, dass eine
Automatisierung durch autonome Systeme
die empfindungsbezogene Pflege verdrangt
und digitale Technologien zum Personalab-
bau, zur Dequalifizierung und zur Abwertung
beruflicher Pflege genutzt werden.
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4.5 PFLEGE ALS FACHARBEIT: SACKGASSEN
VERMEIDEN UND BERUFLICHE HANDLUNGSFAHIGKEIT
IM TRANSFORMATIONSPROZESS STARKEN

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Digital gestiitzte Pflegearbeit und neue quali-
fikationsgemixte Pflegeorganisationsmodelle
stellen die Frage nach der Zukunft von Beruf-
lichkeit in der Pflege. Es ist notwendig, dass der
Pflegeberuf insgesamt an Attraktivitat gewinnt
und zugleich Einrichtungen und Dienste in ihrer
arbeits- und versorgungsbezogenen Binneninte-
gration nicht iberfordert werden.

+ Fort- und Weiterbildung dient nicht nur der indivi-

duellen Kompetenzentwicklung, sondern ist eine
Chance fiir die Weiterentwicklung der Versor-
gungslandschaft in Betreuung und Pflege und
sollte sich fiir beruflich Pflegende somit auch
materiell lohnen. Dies erfordert mehr Trans-
parenz (iber die Qualitat vorhandener Weiter-
bildungsangebote, die Standardisierung sowie
Zertifizierung von Weiterbildungsabschliissen
und eine bessere Refinanzierung von Weiterbil-
dungsmalnahmen.

+ Der Bedarf an ausbildungs- und berufspada-
gogischen Kompetenzen fiir das betriebliche
Bildungspersonal steigt. Eine Professionali-
sierung der betrieblichen Personalarbeit sollte
auch informelle und unvorhergesehene Entwi-
cklungs- und Lernprozesse zum Gegenstand der
Personalentwicklung machen, lernforderliche
Arbeitsgestaltung durch neue Reflexionsrdume
starken und die Potenziale digitaler Technik fiir
die Weiterentwicklung betrieblicher Lehr-/Lern-
arrangements nutzbar machen.

« Es ist ein enges Zusammenspiel von betrieblicher
Personalarbeit und Berufsbildungspolitik in der
beruflichen Pflege erforderlich, damit neue Kom-
petenz- und Qualifikationsanforderungen beruflich
Pflegender (ber eine sozialpartnerschaftlich orga-
nisierte und praxisnahe Berufsbildungsforschung
zeitnah Eingang in die Berufsentwicklung finden
konnen. Ziel muss die Starkung einer strategischen
Berufsbildungspolitik in den Gesundheits- und
Pflegeberufen sein.

4.5.1 STRUKTURELLE BESONDERHEITEN
DES BERUFSBILDUNGSSYSTEMS

Das Berufsbildungssystem in den Pflegeberufen ist
im deutschen Berufsbildungssystem ein Sonderfall.
Die Steuerung und Regulierung beruflicher Bildung
folgt nicht den Gblicherweise nach dem Berufs-
bildungsgesetz (BBiG) geltenden Steuerungs- und
Regulierungsmustern. Denn die Pflegeberufe werden
im Berufsbildungssystem auf Basis unterschiedlicher
Rechtsgrundlagen geregelt bzw. reguliert. Dabei ist
zwischen der dreijahrigen Ausbildung in der Pflege,
der ein-/zweijahrigen Ausbildung in der Pflege(fach)
assistenz oder einer priméarqualifizierenden Pflege-
ausbildung an einer Hochschule zu unterscheiden.

Mit dem Pflegeberufegesetz (PfIBG) wurden die
Pflegeberufe mit Wirkung zum 01.01.2020 mit den
Abschlissen in allgemeiner Pflege (Pflegefachfrau
oder Pflegefachmann) und mit den zunéchst weiter-
hin bestehenden Abschliissen als Altenpflegerin oder
Altenpfleger und Gesundheits- und Kinderkranken-
pflegerin oder -pfleger neu geordnet. Diese, auch als
generalistisch bezeichnete Ausbildung, ist auf Grund-
lage eines Berufszulassungsgesetzes auf Bundes-
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ebene geregelt. In der Struktur ist sie vergleichbar mit
den nach BBIG geregelten Ausbildungsberufen, denn
die Ausbildung in den Pflegeberufen erfolgt in dual ge-
pragten Ausbildungsgéangen, mit hohen betrieblichen
Anteilen, fur die die am BBiG orientierten arbeitsrecht-
lichen Rahmenbedingungen gelten. Damit gelten
Pflegeberufe als quasi dual ausgebildete Berufe mit
einem betrieblich-arbeitsrechtlich ausgestalteten Aus-
bildungsverhaltnis.

Neustrukturierung der Ausbildungen
in der beruflichen Pflege

Mit der generalistischen Pflegeausbildung soll der
Zugang zur Ausbildung erweitert, neue Zielgruppen fiir
die Pflegeausbildung gewonnen und iiber flexiblere
Einsatz- und Entwicklungsmaoglichkeiten die Attrak-
tivitat und Zukunftsfahigkeit der Pflegeausbildung
insgesamt erhéht werden. Durch die Einfiihrung eines
primarqualifizierenden, generalistischen Pflegestudi-
ums sollen zudem neue Qualifizierungs- und Karriere-
moglichkeiten und damit auch Professionalisierungs-
chancen in der Pflege eréffnet werden.2 Der Weg Uiber
die Pflege(fach)assistenzausbildung soll angesichts
des Fachkraftemangels einen niedrigschwelligen Zu-
gangsweg mit kiirzerer Ausbildungszeit in das Berufs-
feld Pflege ercffnen.

Mit dem PfIBG wurde dariiber hinaus die Hochschul-
ausbildung als primarqualifizierende Regelausbildung
in der beruflichen Pflege eingefiihrt, sie wird parallel
zu der beruflichen Ausbildung der Pflegeschulen
angeboten. Die Absolventinnen und Absolventen der
hochschulischen Pflegeausbildung erlangen sowohl
einen wissenschaftlichen Abschluss als auch die Be-
rufszulassung. Ein primares Ziel der hochschulischen
Pflegeausbildung ist es, wissenschaftliche Erkennt-
nisse in der Pflegepraxis, d. h. in der ,Versorgung am

Bett", zur Anwendung zu bringen. Die Pflegehelfer-/
Pflege(fach)assistenzberufe sind landerrechtlich
geregelt. Unter den nach Landesrecht ausgebildeten
Gesundheitsberufen stellen die Pflegehelfer- und
Pflegeassistenzausbildungen die zweitgrofite Berufs-
gruppe. Fiir die landerrechtlich geregelten Pflege-
assistenzberufe gelten fiir den Ausbildungsumfang
und die Ausbildungsinhalte, gemé&R des Beschlusses
der Gesundheitsministerkonferenz (2016), Mindest-
anforderungen fiir die Ausbildung (mindestens 700
Stunden berufsbezogener schulischer Unterricht, 850
Stunden fiir die praktische Ausbildung unter Anleitung
einer Pflegefachkraft).

Die Heterogenitat der ordnungsrechtlichen Strukturen
und Bildungsgénge in der beruflichen Pflege fiihrt zu
einer enormen Untibersichtlichkeit im Ausbildungs-
system.? So existieren fiir die landerrechtlich gere-
gelte Pflegehelfer-/Pflege(fach)assistenzausbildung
bundesweit allein 29 Varianten der Ausbildung, unter
Rickgriff auf 15 verschiedene Berufsbezeichnungen
und einer, im Vergleich mit Ausbildungsberufen nach
BBIG, uniiblichen und verkiirzten Ausbildungsdauer.*

Die Sonderrolle der Pflegeberufe im Berufsbildungs-
system zeigt sich unter anderem daran, dass Fach-
schulen des Gesundheitswesens liberwiegend nicht
staatlich finanziert werden und unterschiedliche
landesrechtliche Vorgaben fiir Lehrplane, Klassengro-
Ren, die Qualifikation und Ausstattung mit Lehrkraften
existieren. Auch die allgemeinbildenden Ausbildungs-
inhalte werden oftmals vernachlassigt.®

Mit Blick auf die Sonderstellung der Pflegeberufe im
Berufsbildungssystem und den féderalen Regelungs-
zustandigkeiten wird kritisiert, dass notwendige Refor-
men durch den allgemeinen Politikbetrieb insgesamt
oftmals erschwert und verlangsamt werden ¢
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4.5.2 AMBIVALENTE PROFESSIONALI-
SIERUNG: HERAUSFORDERUNGEN NEUER
PFLEGEORGANISATIONSMODELLE

Der Professionalisierungsprozess der Pflege ist durch
eine Ambivalenz gekennzeichnet: Einerseits wird die
Akademisierung gezielt gefordert, andererseits wird
jedoch verstarkt auf neue und verkiirzte Ausbildungs-
gange und Assistenzberufe gesetzt.” Damit differen-
ziert sich das avisierte Spektrum der Qualifikationen
und Kompetenzen in der beruflichen Pflege aus und
es wird auch innerhalb der beruflichen Pflege darum
gerungen, wie Aufgaben und Tatigkeiten zwischen den
sich ausdifferenzierten Qualifikationsniveaus umver-
teilt und neu verteilt werden.

Mit dem PfIBG wurden fiir die dreijahrig ausgebilde-
ten Pflegefachfrauen und -méanner und die grund-
stdndig akademisch qualifizierten Pflegefachkrafte
sogenannte ,vorbehaltene Tatigkeiten” definiert,

die nur von dieser Berufsgruppe ausgefiihrt werden
diirfen. Diese umfassen insbesondere die Erhebung
und Feststellung des individuellen Pflegebedarfs,
die Organisation, Gestaltung und Steuerung des
Pflegeprozesses sowie die Analyse, Evaluation, Si-

cherung und Entwicklung der Qualitat in der Pflege
(§ 4 PfIBG).

Uber die allgemeinen Ausbildungsziele hinaus sind
flir das primarqualifizierende Pflegestudium eben-
falls spezielle Ausbildungsziele formuliert worden,
die zur Steuerung von hochkomplexen Pflegeprozes-
sen und zur Weiterentwicklung der gesundheitlichen
Versorgung qualifizieren sollen. Kritisiert wird in
diesem Kontext jedoch die fehlende Trennscharfe
zwischen dem hochschulischen und berufsfach-
lichen Abschluss sowie der in Teilen der primarquali-
fizierenden Ausbildung fehlende Kontakt zu Patien-
tinnen und Patienten.®

Tatigkeiten der Pflege(fach)assistenzberufe zielen in
Abgrenzung zu den dreijdhrig ausgebildeten Pflege-
fachfrauen und -méannern insbesondere auf folgende
Tatigkeiten: Durchfiihrung grundpflegerischer Mal-
nahmen, unterstiitzende Mitwirkung bei der Pflege-
planung, Fortschreibung der Pflegeberichte sowie die
soziale Begleitung und Betreuung pflegebediirftiger
Menschen im Alltag. Unter Anleitung und Uberwa-
chung der hoher qualifizierten Pflegefachkraften diir-
fen Pflege(fach)assistenzkrafte bei der Durchfiihrung

INFOBOX: FACHLICHKEIT IST ZENTRAL FUR EINE
PROFESSIONELLE PFLEGERISCHE VERSORGUNG

Nachweislich besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Anzahl von (hochschulisch

aus-gebildeten) Pflegefachkréften und personalbezogenen Patientenoutcomes in Kranken-
hausern (z. B. Abnahme Mortalitdt und Dekubitus). Ein Qualifikationsmix in Pflegeteams mit einem
hoheren Anteil an Pflegefachkraften geht mit besseren Ergebnissen fiir Patientinnen und Patienten,
aber auch beruflich Pflegenden einher. Eine Erhohung der Pflegefachlichkeit fiihrt somit zu besseren
Ergebnissen hinsichtlich Qualitat und Sicherheit der Versorgung.®




ARBEITSWELT-BERICHT 2021

arztlich veranlasster therapeutischer und diagnosti-

scher Verrichtungen (sic!) mitwirken und Menschen

in der Endphase des Lebens unterstiitzend begleiten
und pflegen.™

Ausdifferenzierung des Berufs-,
Qualifikations- und Rollenspektrums

Die Notwendigkeit fiir einen neuen Personal- und
Qualifikationsmix wird mit Blick auf unterschiedliche
Argumente gefiihrt: Es geht um den Aufbau einer
kompetenzgeleiten Pflegekultur, um die Starkung
evidenzbasierter Pflege und um die Abdeckung des
Aufgabenspektrums beruflich Pflegender vor dem
Hintergrund des neuen Pflegebediirftigkeitsbegriffs.
Ubergreifendes Ziel einer qualifikationsgemixten Per-
sonalstruktur ist die Steigerung der Versorgungsquali-

tédt und die Erhohung der Attraktivitét der Pflegeberufe.

Ein Beispiel hierfiir ist das Konzept der 360° Pflege.”

Vor dem Hintergrund der Einfiihrung einer verbindli-
chen Personalbemessung in der stationdren Lang-
zeitpflege und den akuten Fachkrafteengpassen

wird argumentiert, dass Fachkréfte in der Pflege
kiinftig deutlich starker in Planung, Koordination

und Anleitung eingesetzt werden miissen, wahrend
andere pflegerische Aufgaben an Assistenzkréfte, die
allerdings gezielt weiterzubilden sind, (ibertragen wer-
den miissen.?Es wird argumentiert, dass in diesem
Kontext mit einem steigenden Bedarf an Pflegehilfs-
kréften zu rechnen sei.”

In Pflegeheimen und ambulanten Pflege- und Betreu-
ungsdiensten ist ein vielfaltiges Berufs- und Quali-
fikationsspektrum schon langst Realitat, hier wurden
bereits in der Vergangenheit zentrale Aufgaben und
Tatigkeiten, unter anderem an Alltagsbegleiterinnen
und -begleiter oder Demenzbetreuerinnen und -be-
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treuer, delegiert. Doch im Vergleich zur Gesundheits-
branche insgesamt ist gerade die Altenpflege ohnehin
durch einen hoheren Anteil an Hilfskraften gepragt.™
In Pflegeheimen und ambulanten Pflege- und Betreu-
ungsdiensten waren zwischen 2017 und 2019 zudem
deutlich Zuwé&chse beim Personal ohne Berufsab-
schluss erkennbar (> s. Kapitel Berufswahlmotive).
Und auch fiir die Akutversorgung in den Kranken-
hausern ist zu konstatieren, dass die Beschaftigung
von Krankenpflegehelferinnen und -helfern sowie
Altenpflegehelferinnen und -helfern im kurzfristigen
Beobachtungszeitraum (2019-2017) nicht nur an
Bedeutung gewonnen hat, sondern dass die Beschaf-
tigung von Altenpflegehelferinnen und -helfern und
Altenpflegefachkraften auch in den Krankenhdusern
an Bedeutung gewinnt.™

Hinzu kommen offensichtlich groRe Herausforderun-
gen der Akademisierung der Pflege ,am Bett". Doch
nur ein geringer Teil der beruflich Pflegenden hat eine
primarqualifizierende Ausbildung an einer Hoch-
schule absolviert.™ Fiir die grundsténdig akademisch
qualifizierten Pflegefachkrafte liefern vorliegende
Erkenntnisse Evidenz dafir, dass in der betrieblichen
Praxis derzeit noch ein Mismatch zwischen Berufs-
erwartungen und addquaten Stellen- und Aufgaben-
profilen besteht, es fehlt mithin an Strategien, um
akademisch qualifizierte Pflegefachpersonen im
Rahmen bestehender Modelle der Arbeitsorganisation
kompetenzorientiert einzusetzen.” Daraus entsteht
die Befiirchtung, dass sich kiinftig mehr grundstandig
akademisch qualifizierte Pflegefachkrafte nicht fiir
eine berufliche Tatigkeit in der Versorgung, sondern
flir den akademischen Karriereweg entscheiden
werden, wenn betriebliche Aufgaben- und Tatigkeits-
profile in der betrieblichen Praxis fehlen." Internatio-
nal erprobte Konzepte und in Deutschland angebotene
Qualifizierungsmoglichkeiten — etwa im Feld ,Advan-
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ced Nursing Practice” — finden noch zu selten Eingang
in betriebliche Praxis. Fehlende Tatigkeitsfelder fir
akademisch qualifizierte Pflegefachkrafte, Defizite
beim Theorie-Praxis-Transfer wie auch divergierende
Erwartungshaltungen zwischen Hochschulen, Praxis-
orten und Absolventinnen und Absolventen sowie
Personaleinsatzkonzepte, die mit einer Reorganisation
der Versorgungspraxis konsequent verbunden werden
miissen, werden beschrieben.?

Auch Uber die hochschulischen priméarqualifizierenden
Ausbildungsangebote hinaus wurden in den vergan-
genen Jahren auch zahlreiche akademische Fort- und
Weiterbildungsangebote fiir beruflich Pflegende
geschaffen. Dazu zahlen zahlreiche berufsbegleiten-
de Studienméglichkeiten, duale Studiengange oder
Fernstudiengénge an 6ffentlichen und privaten Uni-
versitaten, Fachhochschulen und Akademien sowie
Studienangebote im Ausland.? Auch fiir Lehrende an
Pflegeschulen sind in den letzten Jahren zahlreiche
hochschulische Studienangebote mit hoher Beteili-
gung privater Hochschulen entstanden.? Einerseits
ist also ein Bedeutungsgewinn der hochschulischen
Aus-, Fort- und Weiterbildungsangebote festzu-
stellen, andererseits hat sich am anderen Ende des
Qualifikationsspektrums ein bunter und bislang nicht
systematisch erfasster Bereich oftmals unregulierter,
niedrigschwelliger Service- und Assistenzberufe rund
um die berufliche Pflege entwickelt und in der berufli-
chen Pflege gewinnen die heterogenen landerrechtlich
geregelten Pflegehelfer-/Pflegeassistenzausbildungen
an Relevanz.

Chancen und Herausforderungen
qualifikationsgemixter Pflegeorganisationsmodelle

Die Befiirworter starker qualifikationsgemixter
Pflegeorganisationsmodelle argumentieren, dass

es angesichts des Fachkraftemangels sinnvoll sei,
pflegespezifische Bedarfe kiinftig stérker unter Be-
riicksichtigung auch von Pflegeassistenz- und Pflege-
helferinnen- und -helferqualfikationen einzulésen. Eine
solche aufgaben- und tatigkeitsdifferenzierte Pflege
konne lber einen kompetenzorientierteren Perso-
naleinsatz dazu beitragen, Fachkréafte zu entlasten
und die Versorgungsqualitdt insgesamt zu erhéhen.
Demgegeniiber wenden Kritiker ein, dass dies zu einer
verrichtungsorientierten Aufspaltung von Pflegearbeit
flihre, die eine Polarisierung innerhalb der beruflichen
Pflege zwischen geringer qualifizierten und hochqua-
lifizierten Pflegekréften befordere und einer Funk-
tionsbereinigung von Pflegearbeit im Gegensatz zur
Handlungsorientierung an ,vollstandigen Handlungen®“
Vorschub leiste. Dies wiirde sowohl fiir Pflegeassis-
tenz- und Pflegehelferqualifikationen als auch fiir die
kiinftigen Pflegefachfrauen und -ménner und fir die
akademisch qualifizierten Pflegefachkréfte letztlich
maoglicherweise einer Abwertung ihrer beruflich erwor-
benen Kompetenzen sowie zu einem Attraktivitatsver-
lust des Pflegeberufs gleichkommen.

Vorbehaltene Tétigkeiten setzen auf aufgaben- und
tatigkeitsbezogene Differenzierung im Versorgungs-
und Arbeitsprozess. Patientenorientierung erfordert
hingegen eine umfassende berufliche Handlungs-
kompetenz, ein kompetentes und qualitatsorientiertes
Problemlésungshandeln und zielt gerade auf Integ-
ration. Das Konzept einer verstérkten Arbeitsteilung
von ,Fachpflege” einerseits und einer ,Pflegehilfe”,
die dieser assistiert, andererseits wurde schon friih
als nicht zeitgemaR fiir eine ganzheitliche, personen-
zentrierte und individuell ausgerichtete pflegerische
Versorgung kritisiert.?®

Vor dem Hintergrund des erweiterten Pflegebediirf-
tigkeitsbegriffs wird der Bedarf an praventiven und
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rehabilitativen, die Selbststandigkeit bei Aktivitdaten
des alltdglichen Lebens unterstiitzenden sowie sozial-
kommunikativen Tatigkeiten in der professionellen
Pflege steigen. Vor diesem Hintergrund sind Zielset-
zung und Bezugspunkte der Differenzierung zwischen
einer eher fachpflegerisch, medizinisch-orientierten
,Cure” im Gegensatz zu einer auf Grundpflege, Assis-
tenz und Teilhabe zielenden ,Care"? zu reflektieren.
Der Einsatz von auch niedrigschwelligen Assistenz-
berufen in der professionellen Pflege ist dann sinnvoll,
wenn er konsequent aus der Patientinnen- und Patien-
tenperspektive und mit Blick auf die hier zusatzlich
entstehenden auch praventiven Versorgungsbedarfe
gedacht wird. Dies erfordert jedoch ein Kompe-
tenzprofil, das nicht primér die intraprofessionelle
Assistenz zum Bezugspunkt hat, sondern orientiert ist
am Konzept der ,vollstdndigen Handlungen” und einen
Mehrwert und Zusatznutzen fiir die Versorgungsquali-
t&t verspricht.

Auch der Einsatz digitaler Technik (> s. Pflege-Kapitel
Digitalisierung) erscheint im Kontext der Umsetzung
neuer kompetenzbasierter Pflegeorganisationsmodel-
le als Chance zur Umsetzung einer organisationalen
Infrastruktur fiir eine effizientere Pflege.?s In Kombina-
tion mit technischer Assistenz sollen die Kompeten-
zen der vorhandenen Pflegefachkréfte effizienter in
der pflegerischen Versorgung eingesetzt werden, mit
dem Ziel, Ressourcen der Arbeitszeit von Pflegefach-
kraften starker auf komplexe Pflegeleistungen zu
fokussieren, wahrend Aufgaben der Grundpflege, der
sozialen Betreuung und Begleitung von Pflegeassis-
tenzkraften ibernommen werden konnen. Dies impli-
ziert eine Kulturtransformation in Gesundheits- und
Pflegeeinrichtungen sowie ambulanten Diensten, die
nicht nur eine veranderte Organisationskultur, sondern
auch neue Kompetenzen von beruflich Pflegenden im
Kontext einer Pflege 4.0 erfordern.? Gerade mit der

Orientierung am Kompetenzbegriff werden jedoch
Wissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten beruflich Pfle-
gender adressiert, die der Bewaltigung von Anforde-
rungen und Situationen dienen, die im besonderen
Mal gerade ein nicht routineméBiges Handeln und
Problemlosen erfordern. Berufsformig organisierte
Arbeit ist also gerade dadurch gekennzeichnet, dass
ein Qualifikationsiiberschuss erzeugt wird, der Selbst-
steuerung und Selbstkontrolle im Arbeitsprozess
ermdglicht und auf dem Prinzip einer umfassenden
beruflichen Handlungskompetenz basiert.?”

Pflegearbeit mit und an Menschen erfordert komplexe
Empathie, situatives Handeln und zeitkritische Re-
aktionen. Unter Riickgriff auf die im PfIBG verankerten
vorbehaltlichen Tatigkeiten wird sich die Arbeitstei-
lung innerhalb der beruflichen Pflege aller Voraussicht
nach kiinftig also nicht nur starker ausdifferenzieren,
sondern in Kombination mit der digitalen Organisation
an der Arbeit zu neuen Herausforderungen des berufs-
fachlichen Handelns und der Koordination qualifika-
tionsdifferenzierter Aufgaben- und Tatigkeitsprofile im
Prozess der Arbeit fiihren.

Gerade auch digitalisierte Arbeitskontexte in Kom-
bination mit neuen Konzepten des Personal- und
Kompetenzeinsatzes erfordern es, die Folgen eben fiir
die nicht formalisierbaren interaktiven Aufgaben und
Tatigkeiten, fiir berufliche Handlungskompetenz und
das Problemldsungshandeln beruflich Pflegender in
den Blick nehmen. Oftmals bleiben jedoch, wie fiir die
ambulante Altenpflege gezeigt wurde, die organisatio-
nale Einbindung digitaler Technik und die Steuerung
der Arbeit mit ihren Folgen vdllig unreflektiert, insbe-
sondere Leitungskrafte?® konnen hier in einen Konflikt
zwischen betriebswirtschaftlichen Steuerungslogiken
einerseits und berufsfachlichen Anforderungen ande-
rerseits geraten. Gemeinsamer Bezugspunkt ist die
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Frage, wie es gelingt, die Umsetzung neuer Personal-
und Qualifikationsmixe auf betrieblicher Ebene so
auszugestalten, dass der Pflegeberuf an Attraktivitat
gewinnt und zugleich Einrichtungen und Dienste in
ihrer versorgungsbezogenen Binnenintegration nicht
tiberfordert werden.

Ausgehend hiervon ist den Herausforderun-
gen, Folgen und kiinftigen Gestaltungserfor-
dernissen neuer Personal- und Qualifikati-
onsmixe an der Schnittstelle von beruflichem
Selbstverstandnis, beruflicher Handlungs-
fahigkeit und den Herausforderungen der
Reintegration qualifikationsdifferenzierter
Aufgaben- und Tatigkeitsprofile in der pfle-
gerischen Versorgungs- und Alltagspraxis
verstarkt Aufmerksamkeit zu widmen.

4.5.3 ERHOHTER WEITERBILDUNGSBE-
DARF ERFORDERT PROFESSIONALISIE-
RUNG DER PERSONALARBEIT

In der gesundheitlichen und pflegerischen Versorgung
zeichnen sich Versorgungsbedarfe und dynamische
Veranderungen ab, die neue Chancen und Heraus-
forderungen fiir die Qualifikations- und Kompetenz-
entwicklung mit sich bringen. Dazu zahlen etwa
medizinisch-therapeutische, psychosomatische, psy-
chosoziale und gerontopsychiatrische sowie intensiv-
und palliativpflegerische Kompetenzen.? Zudem steigt
der Bedarf an Kompetenzen, die auf integrierte und
interprofessionelle Koordinations-, Kooperations- und
Aktivierungskonzepte sowie auf intra- und interprofes-
sionelle Teamarbeit in der Versorgung ausgerichtet

sind.* Der Bedarf an Management- und betriebswirt-
schaftlichen Kompetenzen bleibt in allen Settings der
beruflichen Pflege auch kiinftig relevant.3' Dariiber
hinaus steigt der Anteil pflegebediirftiger Menschen
mit Migrationshintergrund, in der Folge wird sich der
Bedarf an zielgruppenspezifischen Unterstiitzungs-
angeboten, kultursensibler Pflege und damit auch an
interkulturellen Pflegekompetenzen erhéhen.?? Digitale
Gesundheitsanwendungen werden fiir unterschiedli-
che Krankheitsbilder und Anwendungskontexte in der
Versorgung an Bedeutung gewinnen,®gerade auch in
pflegespezifischen Telecare-Anwendungen werden
Chancen zur Erhdhung der Versorgungsqualitat ge-
sehen.

Ausgehend hiervon entstehen nicht nur in den Pflege-
einrichtungen selbst, sondern auch dariiber hinaus
neue und erweiterte Aufgaben- und Tatigkeitsfelder
flir beruflich Pflegende, die (iber die existierenden
Ausbildungsinhalte und Kompetenzprofile sowie tiber
eine systematische Fort- und Weiterbildung kiinftig er-
schlossen werden kdnnen. Beispiele sind der Bereich
Community Health, der Offentliche Gesundheitsdienst,
ein patientenorientiertes Case- und Care-Manage-
ment, lokale Gesundheits-, Pflege- und Beratungszen-
tren, die Schulgesundheitspflege oder auch gesund-
heitsorientierte Unterstiitzungsangebote im Feld der
Arbeitsmarktintegration — um nur einige Beispiele zu
nennen. Gerade auch mit Blick auf einen Perspektiv-
wechsel von versaulten zu integrierten Versorgungs-
systemen® werden neue Aufgaben- und Tatigkeitsfel-
der fiir beruflich Pflegende erkennbar.

Transformation durch Weiterbildungen begleiten
Der digitalen Transformation der Arbeitswelt wird

das Potenzial zugeschrieben, berufliche Anforde-
rungen, Aufgaben, Tatigkeiten und Berufsprofile
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nachhaltig zu verandern. Digitalisierung zielt nicht
nur auf die Restrukturierung von Aufgaben- und Ta-
tigkeitsprofilen, sondern bringt neue Anforderungen
beruflicher Aus-, Fort- und Weiterbildung mit sich.3¢
Dies betrifft nicht nur die Pflegeberufe, sondern

Care Work insgesamt.®” Auch in den Pflegeberufen
miissen berufliche Kompetenzanforderungen an-
gesichts technologischer Veranderungsprozesse
reflektiert werden.®® Neue betriebliche Anforderungen
an Technikeinsatz und Techniknutzung, der Wan-

del von Aufgaben- und Tatigkeitsportfolios, neue
Formen teambasierter Selbstorganisation und damit
einhergehende Kompetenz- und Qualifizierungsanfor-
derungen sind in der pflegerischen Berufspraxis zu
beobachten.*

Die Schaffung der Voraussetzungen fiir den
kompetenten Einsatz, die souverdane Nutzung und
ethische Reflexion digitaler Anwendungen in pflege-
spezifischen Versorgungs- und Arbeitsprozessen
ist eine notwendige Bedingung fiir die Entfaltung
der Potenziale digitaler Technologien in der Pflege.
Diese bezieht sich zum einen auf die ethisch-fach-
liche Bewertung einer Technik als solcher, also

die Einordnung einer digitalen Technik in groBere
Zusammenhange und das Erkennen moglicher-
weise problematischer Folgen einer Technologie.*
Erforderliche Kompetenzen im Kontext der Digita-
lisierung erfordern gerade in der patientinnen- und
patienten- sowie bewohnerinnen und bewohner-
orientierten Pflegearbeit jedoch mehr als Digital
Literacy, Informations- oder Anwenderkompetenz.
Notwendig sind Wissen, Fahigkeiten und Fertigkei-
ten beruflich Pflegender, die auf die sinnhafte und
souverane Einbindung (oder begriindete Ablehnung)
digitaler Anwendungen in die eigene Arbeit, auf die
Aneignung digitalisierter Arbeitskontexte und auf
die berufsfachliche Reflexion der Folgen von Tech-
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niknutzung im Arbeitsprozess ausgerichtet sind.*
Hier wird kritisch diskutiert, dass die derzeit in der
pflegerischen Ausbildung vermittelten digitalen
Kompetenzen fiir beruflich Pflegende diesbeziiglich
nicht hinreichend sind und die Vermittlung digitaler
Kompetenzen auch in der Fort- und Weiterbildungs-
landschaft unzureichend ist.#2 Zudem wird ein
Bedarf an der verstarkten Vermittlung von IT-Grund-
kompetenzen fiir Lehrkréafte in der Pflege,*® dariiber
hinaus aber auch in der Vermittlung von Digitalkom-
petenz fir die Lehrkrafte in den Humandienstleis-
tungen insgesamt gesehen.*

Der Markt fiir Fort- und Weiterbildungsangebote in
der Pflege ist durch eine heterogene Anbieterstruk-
tur fragmentiert und uniibersichtlich. Beméangelt
wird, dass Qualitatsmerkmale der Fort- und Weiter-
bildungsangebote nur schwer oder gar nicht ersicht-
lich sind, wichtige Fort- und Weiterbildungsangebo-
te heimrechtlich nicht anerkannt werden oder unter
Qualitatsgesichtspunkten oftmals nicht hinreichend
sind. Auch werden die fehlenden Méglichkeiten zur
besseren Bezahlung von Pflegekraften nach ab-
geschlossener Fort- und WeiterbildungsmalRnahme
und unzureichende Refinanzierungsmdoglichkeiten
Uber die Pflegesatze thematisiert.** Derzeit lassen
sich keine allgemeingiiltigen Aussagen zu den indi-
viduellen Aufstiegschancen nach einer abgeschlos-
senen Fort- und WeiterbildungsmaBnahme ableiten.
In der betrieblichen Praxis deutet sich diesbeziiglich
ein eher differenziertes Bild an.*¢ Fiir Pflegekrafte in
Krankenh&dusern werden, entsprechend der breitge-
facherten Fachabteilungen, mehr Mdglichkeiten zur
Verwertung pflegespezifischer Weiterbildungsmég-
lichkeiten als in der Altenpflege gesehen.”

Besondere Fort- und Weiterbildungsherausforderun-
gen werden fiir das betriebliche Bildungspersonal
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insgesamt, fir die Zielgruppe der Praxisanleite-
rinnen und -anleiter*® sowie fiir das schulische
Bildungspersonal* gesehen. Praxisanleiterinnen
und -anleiter miissen oftmals zusétzlich zu ihrer
Tatigkeit als Fachkraft im Arbeitsalltag in der
Ausbildung auch sozialpddagogische Aufgaben
libernehmen. Es ist davon auszugehen, dass dieser
Bereich kiinftig noch hohere ausbildungs- und be-
rufspddagogische Kompetenzen erfordert. Erwartet
wird, dass die Zielgruppe der Berufseinsteigerinnen
und Berufseinsteiger deutlich heterogener wird,
Ausbildungs- und Berufseinstiege in der beruflichen
Pflege hiirdenreicher werden und der sozialpad-
agogische Betreuungsbedarf in Ausbildung und
Berufseinstieg steigt. (> s. Pflege-Kapitel Berufs-
wahlmotive) Dem betrieblichen Bildungspersonal
wird angesichts dessen kiinftig eine besondere
(neue) Rolle zukommen.*® Zudem miissen Praxis-
anleiterinnen und -anleiter in Zukunft ein didaktisch
sinnvolles Matching zwischen dem Lernbedarf der
einzelnen Schiilerinnen und Schiiler, den Anforde-
rungen der Rahmenausbildungspléne und den situa-
tiven Gegebenheiten der pflegeberuflichen Situation
vor Ort herstellen.5" Dies erzeugt neue Fort- und
Weiterbildungsbedarfe und erfordert dariiber hinaus
eine systematische Starkung des ,Lernorts Betrieb".

Die Komplexitat betrieblicher Reorganisationspro-
zesse im Zusammenspiel von Arbeitsorganisation,
Technikeinsatz und Qualifikation wird in allen
pflegerischen Settings steigen, eine integrierte und
reorganisationsbegleitende Kompetenzentwicklung
wird fiir Fach- und Fiihrungskréafte in der beruflichen
Pflege wichtiger. Nicht zuletzt durch die Digitali-
sierung werden informelle und unvorhergesehene
Entwicklungs- und Lernprozesse wie auch informell
erworbene Kompetenzen zum Gegenstand der
Personalentwicklung.s2

Die Fort- und Weiterbildungslandschaft

in der beruflichen Pflege ist intransparent
und es besteht ein Bedarf an verbindlichen
Qualitatsstandards. Deutlich wird, dass die
Chancen zur Verwertung beruflicher Fort-
und Weiterbildung starker in den Blick ri-
cken miissen. Der Fort- und Weiterbildungs-
bedarf des betrieblichen Bildungspersonals
wird kiinftig steigen, insbesondere ausbil-
dungs- und berufspadagogische Kompeten-
zen werden an Bedeutung gewinnen. Der
Lernort Betrieb ist gezielt zu starken. Dies
inkludiert auch eine lernférderliche Arbeits-
gestaltung, die begleitend zum betrieblichen
Alltag und betrieblichen Reorganisations-
prozessen, neue Handlungs- und Reflexions-
spielrdume fiir die Beschaftigten eroffnet
und in agilere Strukturen und Formate der
Personalarbeit und Personalentwicklung
eingebettet ist. Hier sind innovative Konzep-
te und Modelle gefordert, die auf betrieb-
licher und lberbetrieblicher Ebene einen
Beitrag zur Professionalisierung der Perso-
nalarbeit leisten kdnnen.

Die Covid-19-Pandemie hat auch in der beruflichen
Pflege zu einem Bedeutungsgewinn digital gestiitz-
ter Bildungs- und SchulungsmaBnahmen gefiihrt.s
Digitalisierung er6ffnet Chancen fiir die Weiter-
entwicklung von Lehr- und Lernkonzepten,® fiir ko-
operative Praxisanleitungskonzepte® sowie fiir den
Einsatz von Learning Analytics® in der beruflichen
Pflege. Dies erfordert jedoch auch eine entsprechen-
de Ausstattung der Fachschulen sowie den Auf- und
Ausbau entsprechender didaktischer Kompetenzen
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bei den Lehrkraften.*” Hier wére ein systematischer
Uberblick iiber entsprechende betriebliche und schu-
lische Aktivitaten sinnvoll und fiir die betriebliche
Praxis hilfreich.

Der Wandel von Qualifikations- und Kompetenz-
anforderungen wird oft im Zuge konkreter betrieb-
licher Innovations- und Reorganisationsprozesse
sichtbar. Eine, analog zu den BBiG/HwO regulierten
Berufen, sozialpartnerschaftlich gestaltete Berufsbil-
dungsforschung und eine strategisch ausgerichtete
Berufsbildungspolitik nehmen hier einen besonderen
Stellenwert ein,*® da durch sie im Zusammenspiel mit
der betrieblichen Ebene systematische Weiterentwi-
cklungs- und Neuordnungsbedarfe zur Modernisie-
rung pflegespezifischer Qualifikations- und Kompe-
tenzprofile sichtbar und fiir die Berufsentwicklung
zuganglich gemacht werden kdnnen.
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4.6 WANDEL BRAUCHT SICHERHEIT UND GESTALTUNG:
MITBESTIMMTE TRANSFOR-MATION IN DER

BERUFLICHEN PFLEGE STARKEN

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ In gut gestalteter Pflegearbeit und fairen Be-
schéaftigungs-, Arbeits- und Lohnverhéltnissen
beruflich Pflegender manifestieren sich auch die
Erwartungen und Anspriiche unterstiitzungs-
bediirftiger Menschen und ihrer Angehorigen
hinsichtlich verlasslicher Pflegeinfrastrukturen,
Pflegequalitat und Lebensqualitat adressiert.
Arbeitspolitik fiir die berufliche Pflege und mit-
bestimmte Innovationen in der beruflichen Pfle-

+ Mitbestimmung adressiert die Einlésung klienten-
spezifischer Humanisierungsanspriiche durch gut
gestaltete und lernforderliche Pflegearbeit. Kiinftig
ist es notwendig, Arbeitsrechtliche und arbeits-
wissenschaftliche, pflegefachliche/pflegewissen-
schaftliche Wissenskomponenten in der Mitbe-
stimmungspraxis enger miteinander zu verkniipfen,
Spezialexpertise im Gremium aufzubauen und diese
fiir eine systematische Transformationsbegleitung
nutzbar zu machen.

ge sind Ausdruck von Sozialstaats-, Geschlech-
ter- und Gesellschaftspolitik.

+ Die Umbriiche in der Arbeitswelt beruflich
Pflegender sind in ihren Gestaltungschancen
und Gestaltungsrisiken vielfaltig, komplex und
anspruchsvoll. Zwar setzt die Politik fir die
Arbeitswelt beruflich Pflegender oftmals die
Rahmenbedingungen, die Gestaltungs- und
Innovationsarbeit findet jedoch auf betrieblicher
Ebene statt. Dort wo keine Mitbestimmung exis-
tiert, fehlen Schutz- und Gestaltungsrechte fiir
beruflich Pflegende, aber auch und das Exper-
tenwissen betrieblicher Interessenvertretungen.

« Mitbestimmung tragt in der beruflichen Pflege
dazu bei, partizipative Sicherheit fiir beruflich
Pflegende in verlassliche betriebliche Kom-
munikations- und Entscheidungsverfahren
einzubetten und diese {iber kodifizierte Mit-
bestimmungsrechte abzusichern. Mitbestim-
mung zielt damit auf zentrale Determinanten
subjektiver Innovationsfahigkeit und -bereit-
schaft beruflich Pflegender, die in gegenwarti-
gen betrieblichen Transformationsprozessen
an Bedeutung gewinnen.

4.6.1 ERSCHWERTE RAHMEN-
BEDINGUNGEN FUR KOLLEKTIVE
BRANCHENSTANDARDS

Das System der Arbeitsbeziehungen setzt den
Rahmen, um die Interessen von Beschéaftigten in
der Arbeitswelt zur Geltung zu bringen. Auf liber-
betrieblicher Ebene regeln verpflichtungsfahige
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande die
Arbeitsbedingungen, iiblicherweise im Rahmen von
Tarifvertragen. Auf betrieblicher Ebene sind es die
Betriebsparteien (Betriebsrat, Mitarbeitervertretung
oder Personalrat einerseits und Management ande-
rerseits) die sich mit jenen Fragen befassen, die auf
tarifvertraglicher Ebene nicht festgelegt wurden oder
festgelegt werden kdnnten. Die betriebliche Mitbe-
stimmung ist nicht zuletzt auf Konsensfindung zum
betrieblichen Wohl orientiert.

Das System der Arbeitsbeziehungen in der Ge-
sundheits- und Pflegebranche ist durch einige
Besonderheiten gekennzeichnet, denn die Trager-
vielfalt findet in unterschiedlichen Arbeitgeber- und
Dienstgeberverbdnden, Arbeitsrechtssystemen und
Institutionen zur Steuerung und Regulierung von
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Arbeitsbedingungen und Léhnen ihren Ausdruck.?
Mit dem bpa — Bundesverband privater Anbieter
sozialer Dienste e.V. und dem Arbeitgeberverband
Pflege e.V. (AGVP) existierten zwei private Arbeitge-
berverbédnde. Mit der Griindung der Bundesvereini-
gung der Arbeitgeber in der Pflegebranche (BVAP)
existiert dariiber hinaus ein weiterer, trageriiber-
greifender Zusammenschluss von Pflegeanbietern
und Wohlfahrtsverbénden. Insbesondere das Feld
der Altenpflege ist durch eine eher schwach aus-
gepragte Organisationsmacht gekennzeichnet.2 Die
Interessenorganisation beruflich Pflegender erfolgt
zum einen in Gewerkschaften, wobei die Dienstleis-
tungsgewerkschaft ver.di nach wie vor die mitglie-
derstérkste Gewerkschaft ist. Dariiber hinaus sind
beruflich Pflegende in zahlreichen Berufsverbanden,
in Pflege(berufe)kammern oder in alternativen Orga-
nisationsformen zur Pflege(berufe)kammer, wie der
+Vereinigung der Pflegenden” in Bayern, organisiert.
Gewerkschaften, Berufsverbande und Pflege(be-
rufe)kammern haben unterschiedliche Aufgaben
und Zustandigkeiten, die Aus- und Verhandlung von
Arbeitsbedingungen und Léhnen mit Arbeitgebern
ist eine gewerkschaftliche Aufgabe.

Die Fragmentierung der Trager- und Verhandlungs-
strukturen auf tiberbetrieblicher Ebene spiegelt sich
in unterschiedlichen Regelungen der Mitbestimmung
nach Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG), Personal-
vertretungsgesetz (PersVG) oder - bei konfessio-
nellen Arbeit- bzw. Dienstgebern — nach Mitarbeiter-
vertretungsgesetz (MVG, Evangelische Kirche) oder
Mitarbeitervertretungsordnung (MAVO, Katholische
Kirche). Die Interessenvertretung beruflich Pflegen-
der im Rahmen der betrieblichen Mitbestimmung
erfolgt somit entweder durch einen Betriebs- oder
Personalrat oder durch eine Mitarbeitervertretung
(MAV), wobei Unterschiede in den rechtlich kodi-

fizierten Informations-, Mitwirkungs- und Mitbestim-
mungsrechten zwischen BetrVG, MVG und MAVO
existieren. 3

Die skizzierten Strukturen erschweren die kollektive
Verhandlung von Arbeitsbedingungen und Lohnen
auf Branchenebene, die Durchsetzung trageriibergrei-
fender, flachendeckender und verbindlicher Arbeits-
standards und erschweren zudem den Aufbau einer
branchenspezifischen Kollektivmacht. Im Wirtschafts-
zweig ,Gesundheitswesen, Erziehung/Unterricht” wird
auf Basis des IAB-Betriebspanels (2019) angegeben,
dass in Gesamtdeutschland 29 Prozent der Betriebe
einem Branchentarifvertrag, 6 Prozent einem Haus-
tarifvertrag sowie 66 Prozent keinem Tarifvertrag
unterliegen, wobei sich 51 Prozent der Betriebe ohne
Tarifvertrag auf Basis der Daten an einem Branchen-
tarifvertrag orientieren. In Ostdeutschland betragt
der Anteil der Betriebe, die in diesem Wirtschafts-
zweig keinen Tarifvertrag anwenden, 75 Prozent.
Dieser Anteil ist hoher als in Westdeutschland (63

%). In Deutschland insgesamt werden 46 Prozent der
Beschiftigten im Wirtschaftszweig ,Gesundheitswe-
sen, Erziehung/Unterricht” von einem Branchentarif
und 11 Prozent von einem Haustarifvertrag erfasst,
43 Prozent der Beschéftigten unterliegen keinem
Tarifvertrag. Der Anteil der Beschéftigten, die nicht
unter den Geltungsbereich eines Tarifvertrags fallen,
deren Arbeitsbedingungen und Léhne sich jedoch an
einem Branchentarifvertrag orientieren, wird mit 62
Prozent angegeben. In Ostdeutschland findet sich
gegeniiber Westdeutschland sowohl ein héherer An-
teil an Beschéftigten, die ohne Tarifvertrag tétig sind
als auch ein geringerer Anteil an Beschéftigten, deren
Arbeitsbedingungen und Léhne an einem Branchenta-
rifvertrag orientiert sind.* In diesem Kontext ist jedoch
anzumerken, dass die aggregierten Daten auf Ebene
des hier abgebildeten Wirtschaftszweigs die Tarifsi-
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tuation in den pflegespezifischen (Teil-)Branchen nur
unzureichend abbilden.®

Ein wesentliches Merkmal der Pflegebranche ist
dariiber hinaus, dass in der Langzeitpflege und in den
ambulanten Diensten, und hier insbesondere im privat
organisierten Bereich, klein- und mittelgroRe Betriebs-
strukturen pragend sind, wobei es auch viele Betriebe
gibt, in denen keine betrieblichen Mitbestimmungs-
strukturen existieren. Die Daten des IAB-Betriebspa-
nels (2019) weisen fiir Betriebe bzw. Beschéftigte mit
Betriebsrat fiir den Wirtschaftszweig ,Gesundheit und
Erziehung/ Unterricht” folgende Anteile fiir Gesamt-
deutschland aus: 13 Prozent der Betriebe verfiigen
liber einen Betriebsrat bzw. 51 Prozent der Beschaftig-
ten sind in Betrieben mit einem Betriebsrat tatig. Der
Dienstleistungsbereich insgesamt (unter Einschluss
der Finanz- und Versicherungsdienstleistungen,

des Gastgewerbes, Sonstiger Dienstleistungen, des
Gesundheitswesens und des Bereichs Erziehung und
Unterricht sowie der wirtschaftlichen, wissenschaft-
lichen und freiberuflichen Dienstleistungen) ist durch
ausgedehnte weille Flecken (42 Prozent) gekenn-
zeichnet, in denen weder Tarifvertrage gelten noch ein
Betriebsrat existiert.® Die fehlende Tarifbindung und
fehlende betriebliche Mitbestimmung haben auch in
der Pflege zur Folge, dass vielfach die kollektiven Ver-
tretungen (insbesondere aufseiten der Beschaftigten),
die kollektiv-vertraglichen Regelwerke und das arbeits-
rechtliche Expertenwissen, das Interessenvertretun-
gen besitzen und in Regelwerke einfliellen lassen, in
jenen Betrieben fehlen.”

4.6.2 MITBESTIMMTE INNOVATION
FUR GUT GESTALTETE PFLEGEARBEIT

Gemessen an der Mitbestimmungsforschung im Feld
der Industrie und dem produzierenden Gewerbe ist

diese fiir das Feld der sozialen Dienstleistungsarbeit,
und hier insbesondere in der Altenpflege, derzeit noch
ein ,weiler Fleck".? Gleichwohl lassen sich, auch
unter Riickgriff auf vorliegende Erkenntnisse aus an-
deren Branchen, Riickschliisse auf Zusammenhange
von Mitbestimmung und Innovation ziehen. Profes-
sionsspezifische Handlungsbedarfe werden vor allem
in den Feldern der aktiven Mitgestaltung professionell
Pflegender sowie in der Férderung der Innovations-
bereitschaft und -fahigkeit professionell Pflegender
gesehen.® Gerade weil die Arbeitswelt beruflich
Pflegender stark durch politische Regulierungen
beeinflusst wird, delegieren beruflich Pflegende ihre
Erwartungen an die Gestaltung besserer Arbeits- und
Beschaftigungsbedingungen jedoch nicht selten an
,die Politik", ,den Staat” oder ,die Kranken- und Pfle-
gekassen”.” Dies ist einerseits nachvollziehbar, birgt
andererseits jedoch das Risiko, dass die Relevanz
und Maglichkeiten betrieblicher Mitbestimmung und
Mitgestaltung (und auch die Risiken fehlender Mit-
bestimmung und Mitgestaltung) allzu vorschnell aus-
geblendet werden. Teilzeitarbeit und Alternativrollen
beruflich Pflegender, ein ohnehin stressiger Arbeits-
alltag sowie fehlende personelle Kapazitdten konnen
den Wunsch beruflich Pflegender, sich an betrieb-
lichen Change-Prozessen zu beteiligen, erschweren.
Da der Nutzen fiir mitbestimmte Change-Prozesse
filir viele beruflich Pflegende h&ufig erstmal abstrakt
erscheint, entsteht die Notwendigkeit, die Wirksam-
keitsliberzeugung beruflich Pflegender, mit Blick auf
mitbestimmte Lésungen zur Uberwindung der im
direkten Arbeitsumfeld erfahrbaren Problemlagen, zu
starken." Eine Voraussetzung hierfir ist, dass auf be-
trieblicher Ebene die Anerkennung unterschiedlicher
Perspektiven und Interessen moglich gemacht und
verldssliche mitbestimmte betriebliche Kommunika-
tionsrdume, Gestaltungsperspektiven und -verfahren
organisiert werden.
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Gut gestaltete Arbeit ist in der betrieblichen Praxis
kein Selbstlaufer, sondern erfordert gerade in interak-
tionsintensiven Berufsfeldern eine personenzentrierte
wie auch arbeitsprozessbezogene Arbeitsgestal-
tungsperspektive.” Denn die Einstellungen beruflich
Pflegender zu betrieblichen Innovationsprozessen,
die Vermittlung partizipativer Sicherheit ebenso wie
wahrgenommene Handlungsspielrdume, Selbstwirk-
samkeit und verldssliche betriebliche Kommunikati-
ons- und Entscheidungsverfahren sind fiir beruflich
Pflegende zentrale Determinanten subjektiver Inno-
vationsfahigkeit und -bereitschaft.’* Fiir partizipative
Strukturen und Angebote kann eine komplementéare
Begleitung durch die Personal- und Organisationsent-
wicklung ergdnzend sinnvoll sein." Gerade auch die
Umsetzung gefdahrdungsvermeidender und belas-
tungsreduzierender MaBnahmen in Arbeitsprozessen
erfordert oftmals die Neuausrichtung betrieblicher
Unternehmens- und Fiihrungskulturen.

Komplexe Change-Prozesse sind fiir alle Betriebs-
partner oftmals durch Unsicherheiten gepragt, die
nicht oder nur begrenzt in Form eines ,Risikoma-
nagements"” bearbeitbar sind. Mitbestimmung kann
hier, wie fiir andere Branchenkontexte gezeigt wurde,
nicht nur die Funktion einer innovationsforderlichen
Sicherungsinstitution, sondern dariiber hinaus die
einer innovationsférdernden Gestaltungsinstitution
einnehmen."” Insbesondere dort, wo es gelingt, fach-
lich orientierte Vertrauensbeziehungen und Gestal-
tungsprozesse zu den bzw. mit den Beschéftigten
aufzubauen, kénnen iiber Mitbestimmung zuséatzliche
Innovationspotenziale aktiviert werden.™ Fiir die beruf-
liche Pflege im Krankenhaussektor zeigt sich, dass
Beschaftigte sich mehr Mitbestimmung, direkte Betei-
ligung und die Beriicksichtigung ihrer konkreten Ideen
in betrieblichen Veranderungsprojekten wiinschen.
Allerdings sind sie auch unsicher hinsichtlich der kon-
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kreten Handlungs- und Gestaltungsmaoglichkeiten ih-
rer betrieblichen Interessenvertretungen. Im Kontext
der digitalen Transformation der Arbeitswelt wurde fiir
andere Branchen gezeigt, dass sich Betriebsratsaktivi-
tdten zumeist auf die handfesten Inhalte der digitalen
Transformation beziehen, wobei digitalisierungsbe-
dingte Veranderungen der Arbeitsbedingungen und
-inhalte eher in Einzelféllen thematisiert werden.?
Bislang fehlen fiir Gesundheits- und Pflegeeinrichtun-
gen reprasentative Daten zur betrieblichen Mitbestim-
mungspraxis. In einer allerdings nicht-reprasentativen
Studie Uiber Mitbestimmungspraktiken im Kontext der
Digitalisierung in der Altenpflege, spiegelt sich der
zuvor angesprochene Befund jedoch wider. Fehlende
Zeit und unzureichende personelle Ressourcen, die
Vielzahl drangender Gestaltungsthemen in der Pflege,
fehlendes Wissen, aber auch Schwierigkeiten in der
Umsetzung direkter Beteiligungsformate aufgrund
der ohnehin knappen zeitlichen Ressourcen der Be-
schéftigten werden als zentrale Herausforderungen
beschrieben.?

4.6.3 MITBESTIMMUNG UND
BETEILIGUNG IN DER PFLEGE STEHEN
VOR GROSSEN HERAUSFORDERUNGEN

Pflegeberufe sind Schliisselberufe. Das arbeits-
orientierte Gestaltungswissen aus industriellen
Gestaltungsprozessen ist jedoch fiir das Feld sozialer
Dienstleistungsarbeit insgesamt, und damit auch in
der beruflichen Pflege, nur eingeschrankt nutzbar.??
Fiir alle betrieblichen Akteure stellt der Umgang mit
einer ,mehrdimensionalen Transformationsdynamik“®
eine groRRe Herausforderung dar. Sie stellt betriebliche
Interessenvertretungen auch vor die Anforderung, im
Spannungsfelde von Schutz und Gestaltung einer-
seits, direkter Partizipation und Interessenvertretung
andererseits zu agieren.?* Betriebsrate, Personalrate
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und Mitarbeitervertretungen kdnnen mit ihnrem Exper-
tenwissen einen wichtigen Beitrag fiir gut gestaltete
Arbeit in der beruflichen Pflege leisten. Dabei sollte

es nicht nur darum gehen, mdgliche negativen Folgen
gegenwartiger Transformationsprozesse abzuwehren,
es sind auch die Chancen fiir gelingende betriebliche
Integrationsprozesse, fiir gut und lernforderlich gestal-
tete Pflegearbeit, fiir mehr Zeitsouveranitat und Ent-
lastung beruflich Pflegender sowie fiir eine bedarfsge-
rechte, berufsfachliche Gestaltung der Digitalisierung
und aufwertungsorientierte Personal- und Qualifika-
tionsmixe in den Blick zu nehmen. Um die Perspekti-
ven der Beschéftigten im Wandel der Arbeitswelt zur
Geltung zu bringen, bedarf es deswegen nicht nur der
Identifizierung neuer ,thematischer Eingriffsrdume”.?®
Sondern gerade in der beruflichen Pflege ist es im
Zusammenspiel der Beschaftigten mit ihren betriebli-
chen Interessenvertretungen erforderlich, betriebliche
Transformationsprozesse mit Blick auf die Arbeits-
qualitat, Versorgungsqualitdt und Wirtschaftlichkeit
proaktiv mitzugestalten. Dies erfordert es, dass das
Fach- und Erfahrungswissen beruflich Pflegender zum
zentralen Ausgangs- und Bezugspunkt mitbestimmter
betrieblicher Veranderungsprozesse wird und betrieb-
liche Interessenvertretungen auf betrieblicher Ebene
dies mit ihrem Fach- und Erfahrungswissen systema-
tisch verkniipfen. Denn auf betrieblicher Ebene gilt

es, auch den Interessenausgleich zwischen verschie-
denen Berufs- und Beschéftigtengruppen im Blick

zu halten, professionelle SchlieRungstendenzen zu
vermeiden und betriebliche Transformationsprozesse
konsequent auf die Verbesserung der Versorgungs-
prozesse aus Perspektive der Patienten und Patien-
tinnen, der pflegebediirftigen Menschen und ihrer
Angehdrigen auszurichten. Kiinftig werden nicht nur
vernetzte Systeme und Kl-Technologien, sondern ver-
starkt auch Digitale Gesundheitsanwendungen (DiGA)
und Digitale Pflegeanwendungen (DiPA) im Feld der

h&uslichen Pflege an Bedeutung gewinnen. Hier zeich-
nen sich groRe Herausforderungen fiir die betriebliche
Mitbestimmungspraxis ab. Doch gleichzeitig bestehen
gerade im ambulanten Sektor weille Flecken der Mit-
bestimmung, hinzu kommt die Ausdifferenzierung der
Pflegelandschaft im Bereich neuer ambulanter Wohn-
und Betreuungsformen (> Pfege-Kapitel Arbeits- und
Gesundheitsschutz). Hier gilt es zu vermeiden, dass
durch den Strukturwandel pflegerischer Versorgungs-
und Betreuungsangebote neue weille Flecken in der
Mitbestimmungslandschaft entstehen.

Leitbildentwicklung, Transformationsbegleitung
und Forderung von Spezialexpertise

Betriebliche Interessenvertretungen sind in der
Gremienarbeit gefordert, sich vor dem Hintergrund
der skizzierten Transformationsprozesse und Ge-
staltungsherausforderungen selbst ein Leitbild fiir die
Mitbestimmungspraxis zu erarbeiten?, und dies auch
innerbetrieblich offensiv zu kommunizieren. Dabei
miissen arbeitsrechtliche und arbeitswissenschaft-
liche, aber auch gezielter pflegefachliche/pflegewis-
senschaftliche Wissenskomponenten in der Mitbe-
stimmungspraxis miteinander verkniipft werden. Denn
eine zunehmend agile betriebliche Gestaltungspraxis
erfordert auch fiir Interessenvertretungen in der beruf-
lichen Pflege agilere Strukturen sowie neue Formate
und Instrumente fir eine systematische Transforma-
tionsbegleitung. Dies erfordert es, die Gremienarbeit
im Sinne eines Laboratoriums fiir innovative beschéf-
tigtenorientierte Ansprache-, Begleit- und Gestaltungs-
konzepte und externer Unterstiitzungsstrukturen
weiterzuentwickeln. Themenvielfalt und -komplexitéat
sowie die oftmals knappen zeitlichen und personellen
Ressourcen betrieblicher Interessenvertretungen sind
fiir die betriebliche Praxis der Mitbestimmung ohne
Zweifel eine besondere Herausforderung. Ausgehend
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hiervon ist es sinnvoll, fiir die Gremienarbeit fachliche
Spezialexpertise zu transformationsrelevanten Gestal-
tungsfeldern aufzubauen. Gerade weil der Anspruch
der ,Humanisierung der Arbeitswelt” in der beruflichen
Pflege unmittelbar die Interessen von Patientinnen
und Patienten, Pflegebediirftigen und Angehérigen
beriihrt, sind die Implikationen neuer betrieblicher
Alltagspraktiken und Veranderungsprozesse mit Blick
auf Arbeitsqualitat und Versorgungsqualitat zu reflek-
tieren. Vor diesem Hintergrund sind in der Interessen-
vertretungsarbeit die verstarkte Beriicksichtigung
externer Expertise, neue Formate fiir den interdiszipli-
naren Wissenstransfers sowie der Briickenschlag zu
Patientinnen- und Patienten-, Pflegebediirftigen- und
Angehdrigenvertretungen gewinnbringend. Mitbestim-
mung zielt in der beruflichen Pflege auf die Einldsung
klientenspezifischer Humanisierungsanspriiche durch
gut gestaltete Pflegearbeit. Vor dem Hintergrund der
skizzierten Befunde zur Starkung der Wirksamkeits-
iberzeugung von Beschaftigten in der Interessenorga-
nisation ist es notwendig, die Beitrage betrieblicher In-
teressenvertretungen fir die Umsetzung arbeits- und
beschéftigtenorientierter Losungen in Gesundheit und
Pflege nicht nur offensiver zu wiirdigen, sondern ihre
Leistungen auch nach auBen sichtbarer zu machen.

Die Vielfalt und Komplexitat der drangen-
den Gestaltungsthemen macht es notwen-
dig, betriebliche Interessenvertretungen

in Gesundheits- und Pflegeeinrichtungen
gezielt im Kapazitats-, Wissens- und Kom-
petenzaufbau mit Blick auf pflegefachlich
relevante Gestaltungsthemen und -felder zu
starken. Dies setzt voraus, dass betriebliche
Interessenvertretungen ressortiibergrei-
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fend bei pflegespezifischen Programmen,
Modellprojekten oder Innovationsforde-
rungen gezielter beriicksichtigt werden.

Die betriebliche Gestaltungspraxis konnte
erheblich davon profitieren, wenn das vor-
handene branchenspezifische Erfahrungs-
und Gestaltungwissen von Betriebsraten,
Personalraten und Mitarbeitervertretungen
aus Gesundheits- und Pflegeeinrichtungen
trageriibergreifend gebiindelt, der Wissens-
transfer in die betriebliche Praxis gestarkt
und das Handlungs- und Gestaltungswissen
aus vorliegenden Forschungs- und Gestal-
tungsprojekten zeitnah, begleitend und eng
verzahnt fir die alltags- und reorganisa-
tionsbegleitende Gestaltungspraxis nutz-
bar gemacht wird. Gerade auch vor dem
Hintergrund des Generationswandels in der
Interessenvertretungsarbeit sind auch neue
Formate fiir die Kompetenzvermittlung, fiir
das Wissensmanagement und den genera-
tionsiibergreifenden Wissenstransfer in der
Interessensvertretungsarbeit notwendig.
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4.7 PFLEGE AUFWERTEN
UND FUR DIE ZUKUNFT
STARKEN

Eine Infrastruktur, die eine qualitativ hochwertige inte-
grierte pflegerische Versorgung vor Ort gewahrleistet,
ist von groRBer Bedeutung fiir die gesamte Gesellschaft
und in zunehmendem Male auch fiir die Wirtschaft,
insbesondere mit Hinblick auf die Vereinbarkeit von
Pflege und Beruf. Als elementarer Bestandteil der
Daseinsvorsorge kommt den Landern und Kommunen
eine bedeutende Rolle bei der wohnortnahen pfle-
gerischen Versorgung zu — sowohl in Bezug auf die
Koordinierung aber auch in Bezug auf das Vorhalten
einer entsprechenden Infrastruktur. Gleichzeitig ist eine
gute pflegerische Versorgung so zu finanzieren, dass
notwendige Verbesserungen nicht zulasten der Pflege-
bediirftigen und ihrer Angehdrigen gehen. Daher ist die
Pflegeversicherung nachhaltig auf eine solide finan-
zielle Basis zu stellen, so dass sie in die Lage versetzt
wird, alle pflegebedingten Kosten fiir die stationére und
ambulante pflegerische Versorgung zu tragen.

Ubergeordnete Handlungsempfehlungen

Eine am Pflegebedarf ausgerichtete Perso-
nalausstattung ist die Grundvoraussetzung
fur eine qualitativ hochwertige pflegerische
Versorgung und gute Arbeitsbedingungen in
der Pflege. Sie ist auch die zentrale Stell-
schraube, wenn es darum geht, Pflegeperso-
nal im Beruf zu halten und junge Menschen
flir den Beruf zu gewinnen. Daher ist eine
verbindliche bedarfsgerechte Personalbe-
messung bundesweit einheitlich einzufiihren
und gesetzlich zu verankern.

Fir die stationare Langzeitpflege liegt ein
wissenschaftlich fundiertes Verfahren zur

Personalbemessung nach SGB X1 §113c
vor. In einem ersten Schritt sollte eine
Erprobung in der Praxis zeitnah erfolgen.
Dabei ist eine Begleitevaluation zu veran-
kern, die eine Prozess- und Ergebnisevalua-
tion umfasst und nach vorab festgelegten
Kriterien wissenschaftlich unabhéangig
erfolgt, mit dem Ziel, die Auswirkungen auf
Versorgungsqualitat und Arbeitssituation zu
erheben, um bei Bedarf in quantitativer und
qualitativer Hinsicht nachsteuern zu kon-
nen. Fiir eine qualitativ hochwertige Pflege
braucht es eine hohe Fachlichkeit, sodass
der Einsatz von Pflegefachpersonen in
keinem Bereich abgesenkt werden sollte. Da
fiir die ambulante Pflege ein solches Ver-
fahren bislang nicht vorliegt, der Handlungs-
bedarf jedoch groB ist, ist zu empfehlen,
diese Forschungsliicke zu schlieBen und ein
entsprechendes Projekt aufzusetzen.

Fir den Krankenhausbereich liegt ein im
Rahmen der Konzertierten Aktion Pflege von
Deutschem Pflegerat, Deutscher Kranken-
hausgesellschaft und ver.di erarbeitetes
Personalbemessungsverfahren (PPR 2.0)
vor. Das Instrument ist als Interimslésung
kurzfristig fiir die unmittelbare Patientinnen-
und Patientenversorgung auf allen betten-
fiihrenden Stationen einsetzbar. Es ist zu
empfehlen, dieses als Ordnungsrahmen, der
eine bedarfsgerechte Personalausstattung
vorgibt und absichert, schnellstmdglich
verbindlich und bundeseinheitlich auf den
Weg zu bringen. In einem zweiten Schritt ist
es dringend erforderlich — wie im Rahmen
der Konzertierten Aktion Pflege vereinbart

— durch den Gesetzgeber den Auftrag zur
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Entwicklung und Erprobung eines wissen-
schaftlich fundierten Instruments zur Perso-
nalbedarfsermittlung zu erteilen.

Die Sicherstellung einer bedarfsgerechten
Versorgung kann nur gelingen, wenn Be-
rufswahlmotive und Berufsrealitaten in der
beruflichen Pflege in Einklang stehen. Dies
erfordert, unabhangig vom Arbeitsort, verlass-
liche Rahmenbedingungen fiir die Personal-
ausstattung und Arbeitsbedingungen, mehr
qualifiziertes Personal, die Erhohung der
Tarifbindung und eine angemessene Entloh-
nung. Zur Aufwertung des Berufsfeldes sind
deutliche Verbesserungen des Lohnniveaus
in der Altenpflege notwendig und es gilt zu
vermeiden, dass bestehende Lohnniveaus
erneut unter Absenkungsdruck kommen.
Gesetze und Mallnahmen miissen sich daran
messen lassen, ob sie dazu beitragen, diesen
Anspruch einzulosen.

Arbeits- und Gesundheitsschutz

Der Arbeits- und Gesundheitsschutz in
Gesundheits- und Pflegeeinrichtungen ist in
pandemischen Risikoanalysen und Stra-
tegiekonzepten strukturell zu starken. Auf
Grundlage der vorliegenden Erfahrungen
mit der Covid-19 Pandemie sollten ent-
sprechende Risikoanalysen und Strategie-
konzepte in Kooperation von Bund, Landern
und Unfallversicherungstragern sowie der
Bundesanstalt firr Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin (BAuA) fachlich geplant und deren
Umsetzung begleitet werden. Es sind Mal-
nahmen einzuleiten, welche die Ausstattung
der Einrichtungen mit Schutzmitteln, das
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Vorhalten von Hygiene- und Pandemieplanen
und notwendiger Hygienekompetenzen nach-
haltig verbessern und dariber hinaus zur
Fortentwicklung des Infektions-, Arbeits- und
Gesundheitsschutzes in Gesundheits- und
Pflegeeinrichtungen beitragen. Dabei sollte
auch ein Augenmerk auf die 24-Stunden-Be-
treuungskrafte und MaBnahmen zur Ver-
besserung ihres Infektions-, Arbeits- und
Gesundheitsschutzes gelegt werden.

Die Covid-19-Pandemie erfordert es, den
Belastungen, Beanspruchungen und gesund-
heitlichen Folgen fiir beruflich Pflegende,
anderen Gesundheits- und sozialen Dienst-
leistungsberufe im Rahmen der regelmani-
gen Gesundheits- und Praventionsbericht-
erstattung zur Ableitung von MalRnahmen
Rechnung zu tragen. Es werden ein zeitnaher
Ausbau und die Refinanzierung betrieblicher
Angebote fiir eine bedarfsorientierte sozial-
emotionale und psychologische Betreuung
und Begleitung der Beschaftigten in Gesund-
heits- und Pflegeeinrichtungen zur Bewal-
tigung der Covid-19-Pandemieerfahrungen
empfohlen. Die Finanzierung der Kosten
sollte im ersten Schritt durch 6ffentliche For-
dermittel erfolgen; dabei ist gegebenenfalls
das Praventionsgesetz zu nutzen.

Notwendig sind umfassende quantitative

und qualitative Analysen zu betrieblichen
Prozessen der Gefahrdungsbeurteilung in den
unterschiedlichen Settings der beruflichen
Pflege. Dies betrifft betriebliche Praktiken

und prozedurale Verfahren in Arbeitsschutz-
ausschissen zur Entwicklung, Umsetzung
und Evaluation gefdhrdungsvermeidender
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MaBnahmen, personelle Ausstattungen,
vorhandene Qualifikationen/Kompetenzen
und betriebliche Kooperationspraktiken, vor
allem mit Fachkraften fir Arbeitssicherheit
sowie mit Betriebsarztinnen und -arzten.
Fir kleinst- und kleinbetriebliche Pflegeein-
richtungen bis zu 20 Mitarbeitenden ist es
notwendig, den Arbeits- und Gesundheits-
schutz durch den Ausbau auch tiberbetrieb-
licher Angebote, wie etwa im Rahmen von
Kompetenzzentren entsprechend der DGUV
Vorschrift 2, zu starken.

Handlungshilfen zum Umgang mit arbeits-
bedingten Belastungen und zur Vermeidung
gesundheitlicher Beeintrachtigungen in der
beruflichen Pflege liegen vor. Unklar ist jedoch
der Stand des Wissens relevanter betriebli-
cher Akteure Uber diese Handlungshilfen und
die Reichweite ihrer Umsetzung in der betrieb-
lichen Praxis. Der Fokus sollte insbesondere
auf solchen Konzepten, MalRnahmen und Ins-
trumenten liegen, die einen integrativen und
partizipativen Zugang fiir Malhahmen des
Arbeits- und Gesundheitsschutzes im Kontext
betrieblicher Personal- und Organisationsent-
wicklung verfolgen. Dabei sind unter anderem
die folgenden Themen zu adressieren: Innova-
tive Arbeits(zeit)konzepte und Zeitwertkonten,
betriebliches Ausfallmanagement, Zeit- und
Leistungsdruck, alter(n)sgerechtes Arbeiten,
Gewaltpravention, UnterstiitzungsmalRnah-
men zur Vereinbarkeit beruflicher Pflege und
familidrer Sorgearbeit, Entlastung im Kontext
von Technikeinsatz sowie Konzepte und Ins-
trumente zur Wirkungsmessung im Rahmen
des Betrieblichen Gesundheitsmanagements
(BGM).

Der Wissens- und Kompetenzvermittlung zu
Belastungs- und Beanspruchungsfaktoren
beruflich Pflegender sowie zu arbeitsorga-
nisatorischen Moglichkeiten, diesen in der
betrieblichen Praxis zu begegnen, ist in der
Ausbildung beruflich Pflegender ein starke-
res Gewicht beizumessen. Die in den Rah-
menlehr- und -ausbildungspléanen der Fach-
kommission nach § 53 Pflegeberufegesetz
avisierten Kompetenzen zum Arbeits- und
Gesundheitsschutz sind zu stérken. Dies
betrifft vor allem die Kompetenzvermittlung
zu verhaltnispraventiven MalRnahmen der
Arbeitsgestaltung sowie zu Zustandigkeiten
und die Rolle der Akteure in den Arbeitsbezie-
hungen. In der Fort- und Weiterbildung von
Flihrungskraften in der Pflege, aber auch vor
allem von Betriebsarztinnen und Betriebs-
arzten, Fachkraften fiir Arbeitssicherheit,
Arbeitsmedizinerinnen und -medizinern sowie
Qualitatspriiferinnen und -priifern ist der Kom-
petenzaufbau bezliglich gut gestalteter Arbeit
in der beruflichen Pflege zu starken.

Berufliche Pflegearbeit wird zunehmend in
neue (digital gestiitzte) Arbeits- und Organi-
sationskontexte und hybride Dienstleistungs-
systeme eingebettet. In der Pflegepraxis
gewinnen kiinftig auch KI-Anwendungen,
Digitale Gesundheitsanwendungen (DiGA)
und Digitale Pflegeanwendungen (DiPA) an
Bedeutung. Die Diffusion digitaler Technik auf
seiten der Klientinnen und Klienten wird in der
Arbeitswelt Pflege an Bedeutung gewinnen.
Hier sind valide, vor allem arbeits-, sozial- und
pflegewissenschaftliche Erkenntnisse zu den
Auswirkungen dieser Entwicklungen auf ziel-
gruppenspezifische Belastungs-, Beanspru-
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chungs- und Ressourcenprofile notwendig.
Unter Beteiligung der zustandigen Ressorts
auf Bundesebene ist ein interdisziplindres
Forschungs- und Transferprogramm auf-
zulegen, um die Auswirkungen solch Orga-
nisations- und Arbeitskontexte im Kontext
der Digitalisierung in der beruflichen Pflege
zielgruppenspezifisch zu analysieren, wissen-
schaftlich fundierte Handlungsempfehlungen
zur Arbeitsgestaltung unter Beriicksichtigung
der Versorgungsqualitat zu erarbeiten und
den Transfer der Erkenntnisse in die be-
triebliche Praxis zu unterstitzen. Ziel des
Programms sollte es dariiber hinaus sein, die
Chancen digitaler Technik fiir den Arbeits- und
Gesundheitsschutz aufzuzeigen. Dies adres-
siert etwa die Weiterentwicklung partizipativ
ausgerichteter Strukturen und Prozesse der
Gefahrdungsvermeidung, neue Wege der
Kompetenzvermittlung sowie die Einbindung
auch neuer Akteursgruppen in den Auf- und
Ausbau betrieblicher Erfahrungs- und Gestal-
tungsrdume.

Berufswahimotive und Berufsrealitaten
in Einklang bringen

Empfohlen wird die Entwicklung eines
Monitoringinstruments, das reprasentative
und nach Mdaglichkeit auch kleinrdaumige
Arbeitgeber- und Beschéftigtendaten zu
betrieblichen BestimmungsgroRen der Be-
schaftigungs-, Arbeitszeit-, Tarif-, Lohn- und
Qualifizierungspolitik sowie zur Nutzung
arbeitsmarktpolitischer Qualifizierungsins-
trumente in den unterschiedlichen Settings
beruflicher Pflege ermdglicht. Vorliegende
Expertise und Instrumente des IAB sowie
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vorhandene Expertisen zum regionalen Fach-
krafte- und Lohnmonitoring in der beruflichen
Pflege konnen hierfiir nutzbar gemacht wer-
den. Die Ergebnisse sollten regelhaft in die
Arbeitsweltberichterstattung einfliellen.

Angesichts des regionalen Branchen- und
Berufswandels sind regionale Analysen zur
Potenzialabschéatzung fiir die Fachkraftesi-
cherung in der Pflege sinnvoll. Dies adressiert
insbesondere Analysen zur zielgruppen-
spezifischen Berufswechselbereitschaft in
das Berufsfeld Pflege, ihren Pradiktoren und
Implikationen fiir die kiinftige Ausgestaltung
von Qualifizierungsmalnahmen. Dariiber
hinaus ist aufzuzeigen, ob und wie es derzeit
gelingt, niedrigschwellige Einstiegsoptionen
rund um die Felder Service und Assistenz (z.
B. Modell Servicehelferin und Servicehelfer)
flir motivierte und geeignete Personen (iber
zielgruppenspezifische Begleitungs- und Qua-
lifizierungsmalnahmen fir die Fachkrafte-
sicherung nutzbar zu machen. Dabei sind die
Ausgestaltung von Rahmenbedingungen fiir
geeignete betriebliche Lernkontexte, Begleit-
und Unterstiitzungsmalinahmen in den Blick
zu nehmen und transferorientiert aufzuberei-
ten.

Es ist zu evaluieren, wie sich vorhandene
Arbeitsmarktprogramme /-instrumente vor
Ort (z.B. Fordermoglichkeiten des Teilhabe-
chancengesetzes) zielgruppenspezifisch auf
den Einstieg rund um das Berufsfeld Pflege
und ggfls. in das Berufsfeld Pflege auswirken
und wie hieraus fiir motivierte und geeignete
Personen neue Berufsoptionen in der beruf-
lichen Pflege entstehen oder perspektivisch
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entstehen konnten. Zudem ist denjenigen
Zielgruppen, die derzeit ohne Berufsabschluss
oder mit sonstigen Berufsabschliissen in der
beruflichen Pflege tétig sind, mit Blick auf die
Fachkraftesicherung mehr Aufmerksamkeit
zu widmen. Hier sind Analysen zu subjekti-
ven Berufswiinschen, zu Berufsperspektiven
sowie zur Weiterbildungsbereitschaft und
-teilnahme dieser Zielgruppe sinnvoll, um
aufzuzeigen, wie fiir geeignete und motivierte
Personen, Qualifizierungschancen und -wege
zur Fachkraftausbildung gezielt unterstiitzt
werden konnen.

Trager und Einrichtungen in Gesundheit und
Pflege setzen bereits vielfaltige Mallnahmen
in den Feldern Berufsorientierung, Recruit-
ment und Bewerberinnen- und Bewerber-
management zur Fachkraftesicherung um.
Darilber hinaus arbeiten Gesundheits- und
Pflegeeinrichtungen auch mit diversen
Assessmentverfahren in Onboarding-Pro-
zessen. Es besteht jedoch ein Wissensdefizit
hinsichtlich der Verbreitung entsprechender
MafRnahmen und Instrumente, der Evidenzba-
sierung der genutzten Instrumente, fordernder
und hemmender Umsetzungsfaktoren sowie
ihrer Wirkungseffekte in der betrieblichen
Praxis. Aufbauend auf einer systematischen
Aufarbeitung vorhandener Lésungen sollte
der trageriibergreifende Wissenstransfer zu
evidenzbasierten Mallnahmen und Instru-
menten gestarkt und dariiber hinaus gehende
Entwicklungspotenziale aufgezeigt werden.
Hierfiir bieten sich als Transfer- und Ent-
wicklungsplattformen vorhandene lokale
Kooperationsstrukturen unter anderem mit
Arbeitsagenturen, Bildungs- und Beratungs-

einrichtungen und einrichtungstiibergreifenden
Tragernetzwerken an.

Die Vielfalt der Zielgruppen fiir die Fachkraf-
tesicherung in der beruflichen Pflege wird
kiinftig weiter steigen. Dies erfordert ziel-
gruppenspezifisch neue Begleitstrukturen und
Unterstiitzungsmalnahmen fiir berufliche
Ausbildungs-/Umschulungsphasen. Die Erfah-
rungen mit den Moglichkeiten der Assistierten
Ausbildung fiir Auszubildende zur Pflegefach-
kraft nach § 57 SGB Ill sollten, ebenso wie die
Erfahrungen landerspezifischer Modellprojek-
te zur assistierten Ausbildung in der Pflegehil-
fe-/Pflegeassistenzausbildung, gebiindelt, der
Bedarf an ergdnzenden MalRnahmen erhoben
und die Erkenntnisse fiir den Transfer in die
betriebliche Praxis nutzbar gemacht werden.
Es ist aufzuzeigen, welche Instrumente hilf-
reich sind, damit unterschiedliche Zielgruppen
auf betrieblicher Ebene personenzentrierter
so unterstiitzt werden kdnnen, dass Phasen
der Ausbildung, des Ankommens und auch
der Einarbeitung in der Arbeitswelt Pflege
erfolgreich gestaltet werden kénnen. Es ist zu
priifen, wo erprobte Instrumente nach BBiG/
HwO fiir den Auf- und Ausbau personenzen-
trierter Unterstiitzungsstrukturen und -maf3-
nahmen in der beruflichen Pflege stéarker als
bislang nutzbar gemacht werden kénnen und
inwieweit hierflir auch Zertifizierungsmog-
lichkeit fiir Einrichtungen geschaffen werden
sollten.

Das Anwerben auslédndischer Fachkréafte in
der beruflichen Pflege muss fiir eine gelin-
gende Arbeitsplatzintegration durch MaR-
nahmen fir eine institutionell verankerte
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und systematische Personal-, Team- und
Organisationsentwicklung unter Beteiligung
betrieblicher Interessenvertretungen flankiert
werden. Der INQA-Check ,Vielfaltsbewusste
Unternehmensentwicklung” bietet eine gute
Grundlage, auf dessen Basis betriebliche
Konzepte fiir Gesundheits- und Pflegeein-
richtungen weiterentwickelt und ein syste-
matischer Wissenstransfer zu diversitatssen-
siblen Organisations- und Teamkulturen in
der beruflichen Pflege befordert und imple-
mentiert werden kann. Fir die Umsetzung
entsprechender Konzepte auf betrieblicher
Ebene sind Qualitatssicherungsmallnahmen
betrieblich zu institutionalisieren, Verantwort-
lichkeiten zur Umsetzung zu definieren und
diese zu implementieren. Angeregt wird die
regelmaRige Durchfiihrung von Quer- und
Langsschnittanalysen zur Arbeitsplatzinteg-
ration, zu individuellen Berufsverldufen und
Laufbahnentwicklungen der aus dem Ausland
angeworbenen Pflegekrafte im langerfristigen
Beobachtungszeitraum.

Es ist notwendig, berufsbiografische Entwick-
lungschancen und Laufbahnoptionen in der
beruflichen Pflege offensiver zu kommunizie-
ren. Pflegerische Verantwortungs-, Aufgaben-
und Tatigkeitsfelder unterliegen durch die
Weiterentwicklung kommunaler und regiona-
ler Versorgungs- und Kooperationsstrukturen,
durch integrierte Versorgungskonzepte und
quartiersnahe Versorgungsangebote selbst
einem Wandel. Hier sollten sich Tragernetz-
werke in Kooperation mit den einschlagigen
Bildungs-, Berufs- und Arbeitsmarktinstitu-
tionen vor Ort verstarkt daflir engagieren, die
Chancen dieser Entwicklung mit Blick auf die
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Attraktivitat des Pflegeberufs im Rahmen von
Strategien zur Fachkréaftesicherung offensiver
aufzuzeigen und zu kommunizieren.

Zukunft der Arbeitsorganisation
zwischen analog und digital

Bestehende Forschungsansatze zur ,Digi-
talisierung in der Pflege” sind deutlich aus-
zuweiten, wobei auch setting- und zielgrup-
penspezifisch vergleichend Anforderungen,
Auswirkungen und Gestaltungsherausforde-
rungen in den Blick zu nehmen sind und die
arbeitsgestalterische Perspektive zu starken
ist, um Ungleichheiten in der Arbeitswelt
beruflich Pflegender infolge von Technikein-
satz begegnen zu kdnnen. Es ist aufzuzeigen,
wie sich auch die Nutzung digitaler Technik
durch Klientinnen und Klienten unter ande-
rem auf pflegespezifische Arbeitsprozesse,
Arbeitsvolumina, Anforderungs-, Aufgaben-
und Tatigkeitsprofile sowie auf Belastungen,
Beanspruchungen und Ressourcen beruflich
Pflegender auswirken. Vor dem Hintergrund
des Bedeutungsgewinns vernetzter Systeme
und Kl-Technologien sind die Anforderungen
an und Auswirkungen auf das Fach- und Er-
fahrungswissen beruflich Pflegender beson-
ders in den Blick zu nehmen.

Die Befunde legen nahe, dass nicht nur be-
triebliche Gestaltungsspielraume zur Um-
setzung neuer (digital gestiitzter) Arbeitsor-
ganisations- und Arbeitsgestaltungsmodelle,
sondern ausgehend hiervon unterschiedliche
betriebliche Gestaltungspraktiken existie-
ren. Hier sollte unter Beriicksichtigung der
unterschiedlichen pflegerischen Settings
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vergleichend analysiert und aufgezeigt wer-
den, wie sich unterschiedliche betriebliche
Gestaltungspraktiken der Reorganisation

von Aufgaben- und Tatigkeitskomplexen auf
Arbeitsprozesse und auf die Arbeits- und Ver-
sorgungsqualitat auswirken. Es ist zu priifen,
inwiefern gute Gestaltungskonzepte ggfls.
auf andere pflegerische Settings iibertragbar
sind. Notwendig ist mehr Inspirations- und
Orientierungswissen Uber gut gestaltete, lern-
forderliche digital gestiitzte Pflegearbeit fiir
die Praxisakteure. Fiir die Umsetzung einer
solchen Initiative kdnnen u.a. die bestehen-
den Strukturen der Initiative neue Qualitat der
Arbeit (INQA) genutzt werden.

Erforderlich ist die Starkung der branchen-
bezogenen Vernetzung und der gegenseitigen
Befruchtung von Wissenschaft und betrieb-
licher Praxis, insbesondere eine starkere Nutz-
barmachung durch handlungsleitende ,Uber-
setzungen” wissenschaftlicher Erkenntnisse

in den betrieblichen Alltag. Bereits vorliegende
wissenschaftliche Erkenntnisse, betriebliche
Handlungskonzepte und -mal3nahmen zur
beschaftigungs- und arbeitsorientierten Ge-
staltung von Digitalisierungsaktivitaten in der
und rund um die berufliche Pflege aus Bundes-
forder-/ESF-Programmen sollten systematisch
ausgewertet und fiir Praxisakteure trageriiber-
greifend nutzbar gemacht werden. Gleichzeitig
sollte die Forschung die aktuellen und perspek-
tivischen Bedarfe in der Pflegearbeit besser
aufgreifen, um zu passgenauen und tragfahi-
gen Lésungen beitragen zu konnen.

Bestehende Netzwerke, wie die Initiative neue
Qualitat der Arbeit (INQA) oder ,Zukunftszent-

ren’, sollten mit dem Fokus Pflege genutzt und
weiterentwickelt werden. Dariiber hinaus sind
zusatzliche MaBnahmen zu fordern, die den
regionalen zielgruppenspezifischen Wissens-
transfer zu Guten Losungen der Digitalisie-
rung fiir die Pflegepraxis gezielt unterstiitzen.
Die Beteiligung der Sozialpartner ist bei der
Vermittlung von Bedarfen, wissenschaftlicher
Expertise und des Praxistransfers zu fordern.
Es sind Programme notwendig, die dazu
beitragen, betriebliche Akteure (vor allem Ge-
schéftsfiihrungen und -leitungen, Fach- und
Flihrungskrafte, betriebliches Bildungsper-
sonal, betriebliche Interessenvertretungen)
durch neue Formate des Wissenstransfers-
und der Transformationsbegleitung in der
arbeits- und beschéaftigtenorientierten Gestal-
tung der Digitalisierung mit der beruflichen
Pflege zu unterstiitzen.

Es sind zeitnah interministerielle bzw. ressort-
Ubergreifende Vereinbarungen fir die Ent-
wicklung und Umsetzung einer arbeits- und
beschaftigungsorientierten ,Digitalen Agenda
der Pflege” und zur Starkung eines handlungs-
orientierten Wissenstransfers erforderlich.

Pflege als Facharbeit: Sackgassen
vermeiden und berufliche Handlungs-
fahigkeit im Transformationsprozess starken

Die zahlreichen landesrechtlich geregelten
und heterogenen Ausbildungsgénge in den
Pflegehelfer-/Pflegeassistenzberufen miissen
starker angeglichen werden. Die Weiterquali-
fizierung zur Pflegefachperson auf betrieb-
licher Ebene ist systematisch zu férdern. Vor
diesem Hintergrund ist zu evaluieren, wie
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sich die landerspezifischen Regelungen in
den Pflegehelfer-/Pflegeassistenzberufen
auf die Forderung von und die Teilnahme

an Weiterqualifizierung, auf Ubergdnge und
Abschliisse zur Pflegefachperson und damit
auf die Durchlassigkeit des Bildungssystems
auswirken.

Es ist mehr gestaltungsorientierte For-
schung erforderlich, um aufzuzeigen, wie

sich neue Personal- und Qualifikationsmixe

in der beruflichen Pflege auf die beruflichen
Entwicklungsperspektiven der Pflegekrafte
unterschiedlicher Qualifikationsniveaus, auf
das berufliche Selbstverstéandnis, auf zielgrup-
penspezifische Professionalisierungschancen
und Deprofessionalisierungsrisiken sowie auf
die Arbeits- und Versorgungsqualitat in der
beruflichen Pflege auswirken.

Mit Blick auf neue betriebliche Arbeits- und
Aufgabenfelder fir grundsténdig akademisch
qualifizierte Pflegefachkrafte ist es erforder-
lich, dass das Wissen (iber adaquate Aufga-
ben- und Tatigkeitsprofile und praxistaugliche
Umsetzungskonzepte verbreitert und der
Nutzen fiir die Versorgungspraxis deutlich
wird. Insbesondere klein- und mittelstéandi-
sche Gesundheits- und Pflegeeinrichtungen
sind bei der Entwicklung und Umsetzung ent-
sprechender Aufgaben- und Tatigkeitsprofile
besser zu unterstiitzen.

Die Entwicklung der akademischen Fort-
und Weiterbildungslandschaft in der beruf-
lichen Pflege ist in ihren Strukturen, Entwi-
cklungsdynamiken und Implikationen fiir
das System beruflicher Bildung, fiir zielgrup-

penspezifische Bildungszugange und die
Bildungsteilnahme sowie hinsichtlich der
beruflichen Verwertbarkeit der erworbenen
Qualifikationen und Kompetenzen vertie-
fend zu analysieren. Auch fiir nicht aka-
demisch qualifizierte Pflegefachpersonen
entstehen neue Aufgaben- und Tatigkeits-
felder in der regionalen Versorgung, etwa im
Kontext der Weiterentwicklung kommunaler
Kooperations- und Gesundheitsinfrastruktu-
ren, in der Schulgesundheits- oder Betriebs-
gesundheitspflege. Vorhandene Beispiele
sollten systematisiert, fiir den Transfer nutz-
bar gemacht und dariiber hinausgehende
Entwicklungspotenziale aufgezeigt werden.

Die digital gestiitzte Aus-, Fort- und Weiter-
bildung in der beruflichen Pflege wird an
Bedeutung gewinnen. Uber das Bundes-
institut fiir Berufsbildung (BIBB) sollte eine
Wissens- und Transferplattform aufgebaut
und etabliert werden, die darauf ausgerich-
tet ist, den Stand im Feld digital gestiitzter
Aus-, Fort- und Weiterbildung in der beruf-
lichen Pflege zu erheben, die Evidenzba-
sierung technikgestiitzter Bildungs- und
Lernprozesse in der beruflichen Pflege zu
fordern und einen diesbeziiglichen be-
triebsfokussierten Fortschrittsmonitor auf-
zubauen. Dieser sollte darauf ausgerichtet
sein, innovative Konzepte und gute Losun-
gen fiir das digital gestiitzte Lernen und
eine bessere individuelle Lernbegleitung in
der beruflichen Pflege zu systematisieren,
dass Wissen hierliber in die betriebliche
Praxis zu transferieren und gezielt den
Dialog liber tragfahige Losungen mit der
betrieblichen Praxis zu beférdern.
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Die Weiterentwicklung der Pflege- und
Versorgungsqualitat wird zu einem Bedeu-
tungsgewinn von (auch interprofessioneller)
Fort- und Weiterbildung in der beruflichen
Pflege fiihren. Dies erfordert mehr Transpa-
renz Uber die Qualitat vorhandener Weiter-
bildungsangebote und die Standardisierung
sowie Zertifizierung von Weiterbildungsab-
schliissen. Dariiber hinaus ist eine Ver-
besserung der Refinanzierung von Weiter-
bildungsmalnahmen, die nachweislich
dazu beitragen, die Versorgungsqualitat zu
erhohen, notwendig. Dabei muss sich Wei-
terbildung fiir beruflich Pflegende zusatzlich
zum zertifizierten Kompetenzerwerb auch
materiell lohnen.

Vom betrieblichen Bildungspersonal werden
kiinftig verstarkt Kompetenzen in der Be-
rufs- und Ausbildungspadagogik gefordert
sein. Ausgehend hiervon sind Analysen zum
berufs- und ausbildungspéadagogischen
Selbstversténdnis und den berufs- und aus-
bildungspadagogischen Kompetenzen das
Pflegebildungspersonals notwendig. Es wird
empfohlen, dass fiir die Qualifizierung des
betrieblichen Bildungspersonals in Kranken-
hausern, Langzeitpflege und ambulanter
Pflege (z.B. Praxisanleitungen, Fortbildungs-
beauftragte etc.) bestehende Fortbildungs-
ordnungen fiir das betriebliche Bildungsper-
sonal nach BBiG/HwO (z. B. Gepriifte bzw.
Gepriifter Aus- und Weiterbildungspadagogin
bzw. -padagoge, Fortbildungsabschluss Ge-
priifte bzw. Gepriifter Berufspadagogin bzw.
-padagoge) in der beruflichen Pflege nutzbar
gemacht wird. Zudem braucht es die praxis-
nahe Vermittlung von Orientierungs- und Ge-

staltungswissen, wie Praxisanleitung in der
beruflichen Pflege gut gestaltet und fiir die
Praxisanleiterinnen und -anleiter selbst unter-
stitzend und anerkennend ausgestaltet wird.

Der Einzug digitaler Technologien in der
beruflichen Pflege erfordert schon in der
Ausbildung die Vermittlung digitaler Kom-
petenzen. Diese diirfen jedoch nicht nur auf
Digital Literacy, auf Informations- und An-
wenderkompetenzen fokussieren, sondern
mussen auch Kompetenzen zur Abschét-
zung der Auswirkungen digitaler Technik
auf Versorgungs- und Arbeitsprozesse, zur
reflexiven Gestaltung des eigenen Arbeits-
umfeldes, zum Umgang mit Technostress
sowie zur Formulierung und Begriindung von
Anforderungskatalogen zum Technikeinsatz
ausgerichtet sein. Dies erfordert die Weiter-
entwicklung und Starkung der zu vermit-
telnden digitalen Kompetenzen im Kontext
der Rahmenlehr- und -ausbildungsplane der
Fachkommission nach § 53 Pflegeberufege-
setz, in den Fort- und Weiterbildungsange-
boten fiir Fiihrungskrafte in der Pflege sowie
in der Ausbildung von Lehrkraften in der
beruflichen Pflege.

Es sind weitere Forschungs- und Monitoring-
aktivitdten zum Wandel der Arbeitswelt Pfle-
ge anzustolen, um friihzeitig Riickschliisse
auf veranderte Qualifikations- und Kompe-
tenzerfordernisse in der Pflegepraxis zu
erhalten und diese fiir die Berufsentwicklung
in der beruflichen Pflege nutzbar zu machen.
Dies erfordert eine starkere Einbeziehung
der Sozialpartner, analog zu den BBiG/HwO
regulierten Berufen, in die Berufsbildungs-
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forschung mit dem Ziel, eine strategische Be-
rufsbildungspolitik in den Gesundheits- und
Pflegeberufen zu starken.

Wandel braucht Sicherheit und Gestaltung:
Mitbestimmte Transformation in der
beruflichen Pflege starken

Empfohlen wird die Berlicksichtigung be-
trieblicher Interessenvertretungen bei pflege-
spezifischen Modellvorhaben, etwa bei der
Erprobung und Evaluation im Kontext der Ein-
fiihrung des neuen Personalbemessungsver-
fahrens in der Altenpflege sowie im Kontext
von Modellprojekten zur digitalen Moderni-
sierung von Versorgung und Pflege.

Notwendig ist die Entwicklung und Umset-
zung einer regelmaBigen Betriebs-/Personal-
rate- und Mitarbeitervertretungsbefragung
zur Mitbestimmung in Gesundheits- und
Pflegeeinrichtungen. Hierbei ist die Berlick-
sichtigung der vorhandenen Expertise des
WSI (Betriebsratebefragung) sinnvoll. Die
Durchfiihrung einer solchen regelmaRigen
Befragung in Gesundheits- und Pflegeeinrich-
tungen sollte durch die Initiierung eines tra-
geriibergreifenden Transferprogramms, das
Orientierung iber mitbestimmte Strategien
und Lésungen ermdglicht, begleitet werden.
Hieriiber kdnnen mitbestimmte Innovationen
in der beruflichen Pflege erfahrbarer sowie
der fach- und bereichsiibergreifende Wis-
senstransfer und die intergenerative Wis-
sensvermittlung gestarkt werden.

Es wird ein Modellprogramm empfohlen, das
darauf ausgerichtet ist, den interdisziplindren

Wissens- und Kompetenzerwerb betrieb-
licher Interessenvertretungen in zentralen Re-
organisationsfeldern der beruflichen Pflege
zu fordern (Kompetenzforderung). Darliber
hinaus sollte ein entsprechendes Modell-
programm darauf zielen, zur Erweiterung

des Selbstverstandnisses in der Interessen-
vertretungsarbeit beizutragen, den Wissens-
transfer auch pflegewissenschaftlichen
Know-hows zu unterstiitzen (Netzwerke &
neue Akteure) und neue Wege zu erproben,
um das Gestaltungswissen fiir Interessen-
vertretungen in der Alltags- und Reorganisa-
tionsbegleitung nutzbar zu machen (Capacity
Building).

Forschungsaktivitaten zur Mitbestimmungs-
forschung in der personenbezogenen
sozialen Dienstleistungsarbeit sind kiinftig
insgesamt, auch in den Settings der beruf-
lichen Pflege, deutlich auszubauen.

Es wird empfohlen, die Mitbestimmungs- und
Beteiligungsrechte fiir die (digitale) Trans-
formation starker prozedural auszurichten.
Da die betriebliche Transformation insbeson-
dere beim Einsatz von neuen Technologien
(Vernetzte Systeme, KI-Technologien) aller
Voraussicht nach mit erheblichen arbeits-
organisatorischen Umbriichen in der beruf-
lichen Pflege verbunden sein werden, sollten
diese personalplanerisch, kompetenzfor-
dernd, aufwertungsorientiert und beschéfti-
gungssichernd durch die Interessenvertre-
tungen effektiv begleitet werden.
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LEBENSLANGES LERNEN
IN EINER ARBEITSWELT
IM WANDEL

Die Transformation der Arbeitswelt zeigt sich nicht nur
darin, wie gearbeitet wird. Sie wirkt sich auch malRgeb-
lich darauf aus, welche Profile in den Betrieben und
am Arbeitsmarkt insgesamt gebraucht werden: Der
demografische Wandel erhéht den Bedarf an Personal
im Gesundheits- und Pflegesektor angesichts einer
alternden Bevélkerung, struktureller Wandel fihrt zu
einer sinkenden Nachfrage nach Beschaftigten im pro-
duzierenden Gewerbe und die erfolgreiche Gestaltung
des sozial-kologischen Wandels wird malRgeblich
auch davon abhangen, dass es ausreichend Fach-
kréfte im Bereich erneuerbare Energien und Energie-
effizienz gibt. Neben diesen teils sehr spezifischen
Verdnderungen sehen sich Beschéftigte quer tber alle
Branchen mit den Auswirkungen einer zunehmenden
Digitalisierung konfrontiert. Um angesichts neuer Soft-
wareanwendungen, projektbasierten Arbeitens oder
digitaler Kommunikation handlungsfahig zu bleiben,
bedarf es entsprechender Kompetenzen.

Durch diese Veranderungen verschiebt sich die Nach-
frage nach Arbeitskréften zwischen den verschiede-
nen Branchen, aber auch einzelne Berufsbilder und
Tatigkeiten modernisieren sich. Somit durchdringt der
Wandel einen GroRteil des Arbeitsmarkts und betrifft
auf die eine oder andere Weise fast alle Arbeitsplétze
(vgl. 5.2). Dies bedeutet, dass Beschéftigte und Betrie-
be nahezu ausnahmslos gefordert sind, sich kontinu-
ierlich weiterzuentwickeln.” Die Kompetenz, Neues zu
lernen, ist somit zentral, um den Anforderungen einer
zukiinftigen Arbeitswelt gerecht zu werden.?

Beschaftigte wie Betriebe konnen dabei erheblich von
einer zunehmenden Dynamik beruflicher Weiterbil-
dung profitieren: Beschaftigte kénnen durch Qualifi-
kation und Kompetenzaufbau ihre Position im Betrieb
und auf dem Arbeitsmarkt insgesamt verbessern.
Betriebe, die sich und ihre Beschaftigten kontinuier-

lich weiterentwickeln, konnen ihre Produktivitat und
Innovationsfahigkeit erhéhen sowie ihren Fachkréafte-
bedarf nachhaltig decken (vgl. 5.2). Die Investition in
berufliche Weiterbildung lohnt auch auf (ibergeordne-
ter Ebene — die Volkswirtschaft insgesamt profitiert
langfristig von einem groReren Potenzial an qualifi-
zierten Fachkréaften.?

Flexibilitat und Resilienz werden fiir
Betriebe und Beschiftigte noch wichtiger

Um Beschéftigte wie Betriebe fiir die Arbeitswelt der
Zukunft gut aufzustellen, spielt lebenslanges Lernen
in all seinen Facetten eine zentrale Rolle. Der Grund-
stein dafir wird bereits lange vor dem Eintritt ins
Berufsleben gelegt: Die schulische Bildung schafft die
wesentlichen Voraussetzungen fiir den nachfolgen-
den Erwerb von Kompetenzen und Qualifikationen.
Die duale Erstausbildung hat sich im Besonderen
bewahrt, um junge Menschen auf die Anforderungen
einer Arbeitswelt im Wandel vorzubereiten. Schliellich
braucht es tragfahige Strukturen zur Férderung von
beruflicher Neu- und Weiterqualifikation sowie Weiter-
bildung innerhalb der Betriebe und dariiber hinaus.
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5.1 QUALIFIKATIONEN
AUFBAUEN FUR EINE
ARBEITSWELT IM WANDEL

5.1.1 ALLGEMEINBILDENDE SCHULEN -
GRUNDLAGEN FUR LEBENSLANGES
LERNEN SCHAFFEN

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Die allgemeinschulische Bildung schafft
zentrale Voraussetzungen fiir den Erwerb von
Qualifikationen und Kompetenzen im spateren
Erwerbsleben.

+ Anstrengungen zur Vermittlung zentraler
Kompetenzen an alle Schiilerinnen und Schiiler,
unabhéngig ihres persénlichen Hintergrunds,
missen verstarkt werden.

Die allgemeinbildende Schule spielt eine zentrale
Rolle fiir den Erwerb von arbeitsmarktrelevanten
Kompetenzen und Qualifikationen. Besonders die fri-
hen Bildungsphasen sind von grofRer Bedeutung: Je
friilher Grundkompetenzen aufgebaut werden, desto
umfassender kann im spéateren Bildungs- und Er-
werbsverlauf darauf aufgebaut werden.# Sowohl auf
individueller wie auch auf gesellschaftlicher Ebene
ist es daher sinnvoll, Bildungsinvestitionen moglichst
friih anzusetzen.

Die Bedeutung des allgemeinbildenden Schulab-
schlusses fiir die weitere Bildungs- und Erwerbsbio-
grafie wurde bereits vielfach belegt.> Aber auch die
Beteiligung an Weiterbildung im spéteren Erwerbsle-
ben variiert mit dem Bildungsabschluss. So nehmen
Personen mit niedrigem Schulabschluss deutlich sel-
tener an Weiterbildung teil als Personen mit hohem

oder mittlerem Schulabschluss. Die Lernerfahrungen
aus der Schulzeit pragen maligeblich die Motivation
im spateren Berufsleben, Neues dazuzulernen (vgl.
Abschnitt 5.2.1 fiir eine ausfiihrliche Diskussion
dieser Faktoren).

Kompetenzen im internationalen Vergleich:
Noch Luft nach oben in der Sekundarstufe |

In der PISA-Erhebung aus dem Jahr 2018 lagen die
Leistungen der 15-jahrigen Schiilerinnen und Schiiler
in Deutschland in den Kompetenzfeldern Lesen, Ma-
thematik und Naturwissenschaften tiber dem Durch-
schnitt der anderen OECD-Lander. Gleichzeitig war
aber der Abstand zur internationalen Spitzengruppe
erheblich — und hatte sich im Vergleich zur letzten
Erhebung aus dem Jahr 2015 vergréRert.®

Die Ergebnisse unterschieden sich zudem stark
zwischen den leistungsstarksten und schwachsten
Schiilerinnen und Schiilern innerhalb Deutschlands.
So wurden zwar iiberdurchschnittlich viele Schii-
lerinnen und Schiiler als besonders leistungsstark
eingeschatzt. Auf der anderen Seite verfiigten jedoch
knapp 13 Prozent der Schiilerinnen und Schiiler
kaum Uber grundlegende Kompetenzen in den drei
untersuchten Kompetenzfeldern. 2015 lag dieser An-
teil noch bei knapp 10 Prozent.”

Die Befunde der PISA-Erhebung werden durch
weitere Studien, etwa die ICILS-Studie, grundsatz-
lich bestatigt und lassen sich zum Teil auch auf
andere Kompetenzbereiche {ibertragen. So erzielten
Schiilerinnen und Schiiler in Deutschland zwar im
internationalen Vergleich tiberdurchschnittliche
Ergebnisse im Bereich der computer- und informati-
onsbezogenen Kompetenzen. Auf der anderen Seite
verfiigte jedoch etwa ein Drittel der Jugendlichen
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lediglich liber sehr basale computer- und informa-
tionsbezogene Kompetenzen.?

Unterschiede in der Leistungsfahigkeit
hangen vom soziookonomischen Status ab

Viele Studien belegen, dass der sozio6konomische
Hintergrund wesentlichen Einfluss auf die Leis-
tungsfahigkeit in der Schule und damit auch den
Bildungserwerb im Lebensverlauf hat.® Leistungsun-
terschiede werden vielfach schon vor der Schulzeit
beobachtet, im weiteren Verlauf der Bildungsbiogra-
fie kénnen diese kaum ausgeglichen werden.® Die
Befunde der PISA-Erhebung 2018 deuteten darauf
hin, dass der Leistungsunterschied zwischen den
privilegiertesten und den am starksten benachtei-
ligten Gruppen in Deutschland deutlich starker aus-
gepréagt ist als im OECD-Durchschnitt. In den letzten
Jahren hatte sich dieser Zusammenhang zudem
noch verstarkt.”

Ein Land, das durch demografischen Wan-
del und zunehmenden Fachkraftemangel
gepragt ist, kann es sich nicht leisten, dass
die zukiinftigen Fachkrafte — die Schiilerin-
nen und Schiiler — bei Studien zu zentralen
Kompetenzen fiir die Zukunft insgesamt
nur im Mittelfeld landen und ein nicht un-
erheblicher Anteil das Mindestniveau in
den jeweiligen Domanen nicht erreicht.

Je friiher Defizite vermieden werden, desto
erfolgreicher kann lebenslanges Lernen
gestaltet werden. Ohne entsprechende
Aktivitaten im gesamten Bildungssystem
laufen daher viele Ansatze fiir Kompetenz-
entwicklung und Qualifizierung ins Leere,
weil die Grundvoraussetzungen fehlen und
nur mit groBem Aufwand oder auch gar
nicht geschaffen werden konnen. Besonde-
res Augenmerk sollte dabei darauf gelegt
werden, allen Schiilerinnen und Schiilern
unabhangig von deren sozialen Status die
gleichen Bildungschancen zu ermdglichen.
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5.1.2 UBERGANGSSYSTEM -
EINSTIEGE IN BERUFLICHE
QUALIFIKATION ERMOGLICHEN

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Nach wie vor verbleibt eine zu groRe Gruppe jun-
ger Menschen im Ubergangssystem und erreicht
auch langfristig keine berufliche Qualifizierung.

- Das Ubergangssystem hat eine wichtige Funk-
tion zur Unterstiitzung dieser Jugendlichen, ist
aber in seiner aktuellen Form nicht ausreichend
Uibersichtlich und bedarfsgerecht.

+ Zielfuihrend sind vor allem Ansétze, die Betriebs-
nahe herstellen, das Nachholen von Schul-
abschliissen ermdglichen und Jugendliche
individuell begleiten.

Nicht nur im schulischen Bereich, sondern auch bei
den beruflichen Qualifikationen gibt es eine Grup-

pe Jugendlicher, die auBen vor bleibt: Die Zahl der
jungen Menschen, die dauerhaft keine formale beruf-
liche Qualifikation erreichen, ist in den letzten Jahren
relativ stabil geblieben. Im Jahr 2018 betrug der
Anteil der 20- bis 34-Jahrigen ohne Berufsabschluss
rund 15 Prozent. Der erfolgreiche Ubergang von der
allgemeinbildenden Schule in die Berufsausbildung
gestaltet sich fiir Jugendliche mit schwacheren
schulischen Leistungen haufig schwierig. Unter den
Schulabgéngerinnen und Schulabgéngern mit Haupt-
schulabschluss liegt der Anteil Jugendlicher ohne
Berufsausbildung bei rund 33 Prozent.™

Der formale Schulabschluss ist bei der erfolg-
reichen Suche nach einem Ausbildungsplatz von
grolRer Bedeutung. Wahrend im Jahr 2017 47 Pro-
zent der Jugendlichen mit maximal Hauptschulab-
schluss in eine vollqualifizierende Ausbildung (dual
und schulisch) vermittelt werden konnten, lag die
entsprechende Quote fiir Jugendliche mit mittlerem
Schulabschluss bei 87 Prozent bzw. fiir Jugendliche
mit einer (Fach-)Hochschulreife bei 96 Prozent.™

Eine Untersuchung konnte zeigen, dass fiir Haupt-
schulabgéngerinnen und -abgénger gute Noten im
Bereich Arbeits- und Sozialverhalten sowie prakti-
sche betriebliche Erfahrungen, etwa im Rahmen von
Schiilerbetriebspraktika, zu einem direkten Uber-
gang in Ausbildung beitragen kénnen.™

Jugendliche ohne Ausbildungsplatz oder schuli-
sche Perspektive miinden nach Abgang aus der
allgemeinbildenden Schule meist in ausbildungsvor-
bereitende Bildungsgénge oder andere Malnahmen
des Ubergangssystems. Die Zahl der Anféngerinnen
und Anfanger im Ubergangssystem ging zwischen
2005 und 2014 um rund 40 Prozent zuriick (2014:
252.670). AnschlieBend kam es zwischenzeitlich zu
einem deutlichen Anstieg, der jedoch in den Folge-
jahren wieder kontinuierlich abnahm.'s

Im Jahr 2019 erreichten die Eintritte in den Uber-
gangsbereich mit rund 250.000 Personen etwa
wieder das Niveau aus dem Jahr 2014. Jugend-
liche mit hochstens einem Hauptschulabschluss
machten dabei rund 73 Prozent der Anfangerinnen
und Anfanger im Ubergangssystem aus.' (vgl. Ab-
bildung 2)

Fir das Jahr 2020 wird nach vorlaufigen Zahlen
von einem leichten Riickgang auf rund 238.000
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Abbildung 1: Jugendliche im Ubergangssystem:

Rund 249.537 Jugendliche begannen 2019 eine MaBnahme im Ubergangssystem.

Schulabschluss Herkunft

hatten hochstens
einen Hauptschul-
abschluss

73.1%

Anfangerinnen und Anfanger im Ubergangssystem
ausgegangen.'

Ein vielfaltiges Angebot — mit gemischten Wirkungen

Das Ubergangssystem zwischen Schule und berufs-
qualifizierender Ausbildung beinhaltet iber 120
schulische Bildungsgéange der Lander, welche zum
Teil auf Regelinstrumente des Bundes aufbauen.
Insgesamt bestehen knapp 20 Regelinstrumente des
Bundes, die sich direkt oder indirekt auf den Ubergang
von der Schule in den Beruf beziehen. Hinzu kommen
iber 320 Forderprogramme und -initiativen in Bund,
Landern und EU in den Bereichen Berufsorientierung,
Berufsvorbereitung, Ausbildung, Ubergénge und Nach-
qualifizierung (vgl. Abbildung 1).® Nach Auswertun-
gen des Nationalen Bildungspanels (NEPS) begannen
etwa 60 Prozent der Jugendlichen, die eine oder meh-
rere MalRnahmen im Ubergangssektor durchlaufen

31.4 %

Geschlecht

waren
mannlich

62.2 %

hatten, am Ende eine vollqualifizierende Ausbildung.
Etwas Uber die Halfte (etwa 51%) absolvierte eine
duale Ausbildung. Dennoch verblieben 40 Prozent der
Jugendlichen auch nach einer oder mehreren MaR-
nahmen ohne berufliche Ausbildung.™

Eine differenzierte Bewertung der einzelnen Bil-
dungsgange und MaBnahmen ist nur eingeschrankt
moglich, weil keine umfassende Evaluation vorliegt.
Dabei kann zunéachst ein positives Fazit zu Ansét-
zen gezogen werden, die Schiilerinnen und Schiiler
mit dem Ziel eines direkten Ubergangs in Ausbil-
dung schon in Vorbereitung auf den Abgang aus
den allgemeinbildenden Schulen unterstiitzen. Dies
zeigt die Evaluation der individuellen Unterstiitzung
durch die Berufseinstiegsbegleitung (BerkEb).?" In
einer qualitativen Evaluation der assistierten Aus-
bildung (AsA) bewerteten die verschiedenen an der
Umsetzung beteiligten Akteure vor allem mit Hin-
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weis auf die Unterstiitzung des direkten Ubergangs
in Ausbildung sowie die Vermeidung von Aus-
bildungsabbriichen die Malknahme positiv.?° Eine
systematische Evaluation steht jedoch noch aus.

Verschiedene Studien deuten darauf hin, dass die
Zielgruppe von den MaRnahmen im Ubergangs-
bereich profitieren kann. Insbesondere das Nach-
holen eines Schulabschlusses erhdht die Zugangs-
chancen zu einer Ausbildung. Die entsprechenden
MalRnahmenangebote stehen jedoch vergleichs-
weise wenigen Jugendlichen im Ubergangsbereich
offen und sind zudem regional sehr ungleich
verteilt.2? Dariiber hinaus profitieren Jugendliche
von MalRnahmen, bei denen sie Erfahrungen im
betrieblichen Kontext sammeln und Kontakte zu
Ausbildungsbetrieben kniipfen kdnnen.?® Positive
Effekte wurden fir die Einstiegsqualifikation (EQJ)
festgestellt: Jugendliche, die an dieser Form eines
Langzeitpraktikums teilnahmen, gingen haufiger in
Ausbildung tber als Jugendliche aus der Kontroll-
gruppe.?* Dabei ist der angestrebte Klebeeffekt, also
die Ubernahme in Ausbildung durch zum Beispiel
einen Praktikumsbetrieb, kein Selbstlaufer. In einem
Modellversuch zur dualisierten Ausbildungsvor-
bereitung in Baden-Wiirttemberg begannen etwa 30
Prozent der Schiilerinnen und Schiiler nach Ende
des einjahrigen Bildungsgangs eine Ausbildung,
meist in einem vorherigen Praktikumsbetrieb. Gut
28 Prozent verblieben in einem berufsschulischen
Bildungsgang, um dort einen hoheren Schulab-
schluss anzustreben.?
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Der Ubergangsbereich zwischen Schule und
Ausbildung ist uniibersichtlich und sollte
zielgruppenspezifisch wirksamer ausge-
staltet werden. Insgesamt gibt es zu viele
MaRnahmen — dies fiihrt dazu, dass das
Angebot nicht libersichtlich ist. Als erfolg-
reich erweisen sich vor allem Instrumente,
die Betriebsnahe herstellen, nachholende
Schulabschliisse sichern und eine kontinuier-
liche Begleitung von Jugendlichen bieten.
Wo Instrumente wie ausbildungsbegleitende
Hilfen, assistierte Ausbildung, Einstiegsaus-
bildung bzw. externes Ausbildungsmanage-
ment eingesetzt werden, finden diese eine
hohe Akzeptanz. Einzelne Malnahmen und
Instrumente sind mitunter nicht ausreichend
bekannt, vor allem nicht bei den Betrieben.
Dies gilt zum Beispiel im Hinblick auf die
assistierte Ausbildung.

DER RAT EMPFIEHLT

Das Ubergangssystem, das in seiner aktuellen
Form das Ergebnis verschiedener Reformen
ist, sollte einer Gesamtevaluation unterzogen
werden. Im Mittelpunkt sollten dabei vor allem
die reformierten oder erganzten Elemente ste-
hen. Ziel einer solchen systematischen und
wissenschaftlichen Evaluation sollte es sein,
valide Aussagen Uber die Wirkung der einzel-
nen Mafinahmen zu treffen.

Bei der Weiterentwicklung des Ubergangs-
systems sollte insgesamt die Starkung

wirksamer bestehender MaRnahmen im
Vordergrund stehen, bei gleichzeitiger
Verbesserung der Ubersichtlichkeit des
Gesamtsystems. Sonderwelten ohne An-
knipfungspunkte zu konkreten Ausbildungs-
mdglichkeiten gilt es zu vermeiden. Uber-
greifende Prinzipien sollten weiterhin die
Gewahrleistung des Nachholens von Schul-
abschliissen sowie die enge Ankopplung der
MaRnahmen an die betriebliche Arbeitswelt
sein. Entsprechend sollten diese betriebsna-
hen MaRRnahmen gestéarkt werden, indem sie
zum Beispiel bei der Zielgruppe Ausbildungs-
betriebe bekannter gemacht werden.

Bei MalRnahmen, die neu eingefiihrt oder aus
dem bestehenden Portfolio weiterentwickelt
werden, sollte eine wissenschaftliche Eva-
luation von Anfang an mitgedacht werden.
Ein tragfahiges Evaluationskonzept setzt
dabei voraus, dass die angestrebten Wirkun-
gen bzw. Ziele der MaBnahmen klar benannt
werden, um dann als Bewertungsgrund-

lage herangezogen werden zu kénnen. Die
Evaluationsbefunde kdnnen dann wiederum
Impulse fiir eine systematische Anpassung
der MaRnahmen liefern oder aufzeigen, wo
Bedarf an ergdnzenden MalRnahmen besteht.
Wenn die zeitlichen Kapazitaten es zulassen,
sollten neue Instrumente und MalRnahmen
zunachst in Pilotprojekten getestet werden.
AnschlieRend konnen solche MalRnahmen,
die Wirkung zeigen, ausgebaut werden.
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5.1.3 DUALE AUSBILDUNG -
ERFOLGSMODELL FUR EINE
ARBEITSWELT IM WANDEL

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Die duale Ausbildung ist ein anpassungsfahiges
und zukunftsweisendes Modell, das Auszubil-
dende auf eine Arbeitswelt im Wandel vorberei-
tet und Innovationen in den Ausbildungsbetrie-
ben treibt.

+ Zentrale Herausforderung ist dabei der zuneh-
mende Mismatch zwischen den Praferenzen der
Ausbildungsbewerberinnen und -bewerber und
den vorhandenen Ausbildungsplatzen.

+ Die Qualitat der Ausbildung und die Attraktivi-
tat der Ausbildungsberufe ist entscheidend, um
weiterhin Jugendliche fiir eine duale Ausbildung
Zu gewinnen.

Wirtschaft und Wissenschaft bewerten das duale
Ausbildungssystem grundsétzlich als Erfolgsmo-
dell. Insbesondere unter den Sozialpartnern besteht
Konsens liber die groRe Bedeutung der dualen Aus-
bildung fiir den Wirtschaftsstandort Deutschland.?
Auch fiir den deutschen Arbeitsmarkt hat sich das
duale Ausbildungssystem in der Vergangenheit als

wesentlicher Faktor fir die erfolgreiche Fachkraftesi-
cherung in den Betrieben und eine im internationalen
Vergleich geringe Jugendarbeitslosigkeit erwiesen.?”

Auszubildende im dualen System profitieren vom
deutlichen Praxisbezug ihrer Ausbildung auch mit

Blick auf den direkten Einstieg in den Arbeitsmarkt.
Im Jahr 2018 betrug der Anteil der iibernomme-
nen Ausbildungsabsolventinnen und -absolventen
rund 71 Prozent, in Betrieben mit mindestens zehn
Beschiaftigten sogar 74 Prozent.?® Jugendliche mit
einem geringen Schulbildungsniveau konnen durch
eine strategische Berufswahl und gute Leistungen
in der Berufsausbildung besonders von diesen Vor-
teilen profitieren.?

Beruflich Qualifizierte erzielen durchschnittlich ein
deutlich hoheres Einkommen als Personen ohne
berufsqualifizierenden Abschluss. AuBerdem ist

ihr Risiko arbeitslos zu werden deutlich geringer.
Im Vergleich zu Personen mit einem Hochschul-
abschluss ist der Verdienst beruflich Qualifizierter
geringer. Dies gilt weniger am Berufseinstieg und
in den ersten Phasen der Berufstatigkeit. Die Ein-
kommensunterschiede zwischen den Bildungsab-
schliissen kommen vor allem im spéteren Verlauf
des Erwerbslebens zum Tragen.® Uber gezielte Fort-
und Weiterbildungen, etwa zur Meisterin oder zum
Meister oder zur Technikerin oder zum Techniker,
stehen Ausbildungsabsolventinnen und -absolven-
ten jedoch auch im Vergleich mit einem Studium
attraktive Karriereoptionen offen.?' Des Weiteren war
die Arbeitslosenquote von Personen, die nach einer
dualen Berufsausbildung eine Fachschul-, Meister-
oder Technikerausbildung absolviert haben, in den
vergangenen Jahren durchweg niedriger als bei
Hochschulabsolventinnen und -absolventen.3?

Betriebe, die Fachkrafte ausbilden, miissen zunachst
personelle und finanzielle Ressourcen investieren.
Jedoch wird ein GroRteil dieser Kosten durch die
Ertrage der Auszubildenden gedeckt: Fiir rund 28
Prozent der Betriebe amortisieren sich die Kosten
bereits im Laufe der Ausbildung.®® Dariiber hinaus ist

159



LEBENSLANGES LERNEN IN EINER ARBEITSWELT IM WANDEL

die Ausbildung ein wichtiges Instrument, um Fach-
kréfte zu rekrutieren. Insbesondere kleine und mittel-
sténdische Betriebe kdnnen durch die Investition in
die duale Ausbildung ihren eigenen Fachkraftebedarf
decken und so unabh&ngig vom externen Arbeits-
markt agieren.®

Breite Grundlage zur Bewaltigung
von Transformation

Der duale Lernort Betrieb ermdglicht es jungen Men-
schen schon friih, wichtige Fahigkeiten zur Gestal-
tung und Bewaltigung von Veranderungen zu erler-
nen.* Die enge Verzahnung von Theorie und Praxis
tragt dazu bei, den anwendungsbezogenen Umgang
mit modernen Technologien bereits wahrend der
Ausbildungsphase zu erlernen.® Dies zeigt sich am
Beispiel der Digitalisierung: Durch den friihen Um-
gang mit digitalen Technologien konnten die Auszu-
bildenden die bendtigten Kompetenzen in der dualen
Ausbildung schnell aufbauen.®” Unternehmensver-
treterinnen und -vertreter schatzen mehrheitlich die
betriebliche Ausbildung mit Blick auf die zukinfti-
gen Anforderungen der Arbeitswelt als geeignetes
Format ein. Dies gilt auch fiir Betriebe, die vergleichs-
weise stark digitalisiert sind.? Nicht zuletzt deshalb
ist der Einfluss der Covid-19-Pandemie auf das
laufende Ausbildungsgeschehen in vielen Betrieben
bisher begrenzt gewesen. So wurden beispielsweise
verstéarkt Tools und Technologien eingesetzt, um von
zu Hause aus zu arbeiten.* Neben fachlichen und di-
gitalen Kompetenzen vermittelt die duale Ausbildung
auch wichtige persénliche und soziale Kompetenzen,
die in einer sich wandelnden Arbeitswelt eine immer
wichtigere Rolle einnehmen.*

Auch das Ausbildungssystem insgesamt hat in ver-
gangenen und aktuellen Transformationsprozessen

seine Reform- und Innovationsfahigkeit bewiesen.
Das System reagiert schnell und effektiv auf neue
Impulse. So werden ab August 2021 alle neu ge-
regelten Ausbildungsverordnungen um die moderni-
sierten Berufsbildstandardpositionen ,Digitalisierte
Arbeitswelt”, ,Umweltschutz und Nachhaltigkeit®,
,Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit” und
,0rganisation des Ausbildungsbetriebes, Berufs-
bildung, Arbeits- und Tarifrecht” ergénzt. Dies ist
besonders relevant, weil die Ausbildungsverord-
nungen haufig Innovationsprozesse insbesondere
in kleineren Unternehmen treiben. Neue Techniken
und Methoden - und damit neue Kenntnisse und
Kompetenzen — werden in den Ausbildungsverord-
nungen aufgenommen, bevor sie Standard in den
meisten Unternehmen sind. Die Berufsausbildung
leistet so einen positiven Beitrag zu innovationsbe-
dingtem Wandel in den Unternehmen.#!

Bedeutungsverlust trotz positiver Bilanz

Zwischen 2005 und 2019 sank die Zahl der Anfénge-
rinnen und Anfanger im dualen Ausbildungssystem
nach den Daten der Integrierten Ausbildungsbericht-
erstattung um rund 6,5 Prozent.*? Die steigende Zahl
an studienberechtigten Schulabgéngerinnen und -ab-
gangern beforderte im gleichen Zeitraum den allge-
meinen Trend zu einer Akademisierung des Bildungs-
sektors in Deutschland.® Im Jahr 2019 verzeichnete
der Sektor Studium rund 513.000 Anféngerinnen und
Anfanger und damit rund 40 Prozent mehr als noch
2005. Seit 2013 ist hier jedoch eine Stabilisierung zu
beobachten.*

Im Jahr 2020 verzeichneten nach vorldufigen Daten
sowohl die duale Ausbildung wie auch der Sektor
Studium einen signifikanten Einbruch der Zahl der
Anfangerinnen und Anfanger (vgl. Abbildung 2).
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Duale Ausbildung fiir viele Jugendliche
nach wie vor eine attraktive Option

Rein quantitativ betrachtet hat sich die Nachfrage
der Jugendlichen nach Ausbildungsplatzen in den
letzten Jahren verringert. Wurden im Jahr 2010 noch
640.416 Bewerberinnen und Bewerber registriert, wa-
ren es 2019 nur noch 598.803, was einem Riickgang
um etwa 6,5 Prozent entspricht.*® Die riicklaufigen
Zahlen von Bewerberinnen und Bewerbern im dualen

Ausbildungssystem sind vor allem auf den demogra-
fiebedingten Riickgang der Schulabgéngerinnen und
Schulabgénger sowie einen starken Trend zu hohe-
ren Bildungsabschliissen in den allgemeinbildenden
Schulen zuriickzufiihren. *

Im Jahr 2016 registrierte die Bundesagentur fir
Arbeit erstmalig mehr Bewerberinnen und Bewerber
mit Studienberechtigung als mit Hauptschulab-
schluss.¥

Abbildung 2: Anfiingerinnen und Anfinger einer Berufsausbildung

im dualen System nach BBiG/HwO bzw. eines Studiums
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*Vorlgufige Ergebnisse der Schnellmeldung Integrierte Ausbildungsberichterstattung
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Im Jahr 2019 lag die Zahl der Bewerberinnen und Be-
werber mit Studienberechtigung laut Schatzungen des
BIBB 30,5 Prozent hoher als noch 2010. Im gleichen
Zeitraum nahm die Zahl der Bewerberinnen und Be-
werber mit Hauptschulabschluss dagegen um 28,6
Prozent ab.* Dabei bleibt die duale Ausbildung weiter-
hin eine relevante Option fiir nichtstudienberechtigte
Schulabgangerinnen und Schulabgénger. Mehr als 60
Prozent dieser Jugendlichen interessieren sich dafiir,
unmittelbar nach ihrem Schulabschluss eine duale
Ausbildung aufzunehmen (61,9 %).*

Auszubildende bewerten Ausbildungs-
bedingungen iiberwiegend positiv

Junge Menschen, die sich fiir eine berufliche Ausbil-
dung entscheiden, machen damit meist positive Er-
fahrungen. In der letzten Auszubildenden-Befragung
des DGB gaben die meisten Auszubildenden an, mit
ihrer Ausbildung zufrieden zu sein (71,3 %). Rund 72
Prozent der Befragten bewerteten die fachliche Qua-
litat der Ausbildung im Betrieb als gut oder sehr gut.
Fir die Zufriedenheit der Auszubildenden spielten
dariiber hinaus die Betreuung durch die Ausbilderin-
nen und Ausbilder, die Haufigkeit ausbildungsfrem-
der Tétigkeiten und das AusmaR von Uberstunden
eine Rolle. Mehr als zwei Drittel der Auszubildenden
gaben an, von ihren Ausbilderinnen oder Ausbildern
umfassend betreut zu werden. Knapp 68 Prozent
mussten nie oder selten ausbildungsfremde Tétig-
keiten ausiiben. Damit bleibt eine kleinere Gruppe
von Auszubildenden, die auch negative Erfahrungen
in ihrer Ausbildung macht: 34 Prozent der Befragten
gaben an, keinen betrieblichen Ausbildungsplan zu
haben, rund 12 Prozent der Befragten iibten immer
oder haufig ausbildungsfremde Tatigkeiten aus.
Schliellich berichtete uber ein Drittel von regelmaRi-
gen Uberstunden.s°

Ausbilderinnen und Ausbilder spielen eine
zentrale Rolle fiir eine attraktive Ausbildung. Sie
bendtigen neben berufspraktischer Erfahrung
sowie fachlichen und padagogischen Kompeten-
zen zunehmend auch digitale (Fach-)Kompeten-
zen. In einer Befragung aus dem Jahr 2019 sah
knapp die Halfte der ausbildenden Unternehmen
einen Bedarf, ihre Ausbilderinnen und Ausbilder
bei digitalen Fachkompetenzen und digitalen
Lernmethoden weiterzubilden.®'

Kleine Ausbildungsbetriebe haben haufig
Bedarf an Unterstiitzung — nutzen
vorhandene Angebote aber seltener

Gerade fiir kleinere Unternehmen sind die mit der
Ausbildung verbundenen Kosten und der Organi-
sationsaufwand eine groRRe Herausforderung.®? In
einer reprasentativen Umfrage des BIBB aus dem
Jahr 2019 dulRerte eine Mehrheit der befragten
Ausbildungsbetriebe und ausbildungsinteressier-
ten Betriebe konkreten Unterstiitzungsbedarf, etwa
bei der Suche nach geeigneten Bewerberinnen und
Bewerbern oder der Vermittlung von betrieblichen
Ausbildungsinhalten (vgl. Abbildung 3). Insbeson-
dere KMU &uBerten haufiger einen solchen Unter-
stiitzungsbedarf.* Dies korrespondiert mit den
Bewertungen der Auszubildenden: Grundséatzlich
war ihre Zufriedenheit mit der Ausbildung hoher, je
groBer der Ausbildungsbetrieb war.5

Die bestehenden Unterstiitzungsangebote werden
von einem betrachtlichen Teil der Ausbildungsbe-
triebe angenommen: Jeder dritte Ausbildungsbe-
trieb nutzte laut derselben Befragung mindestens
eine Unterstiitzungsmalnahme. Die wichtigsten
Angebote waren ausbildungsbegleitende Hilfen,
Einstiegsqualifizierungen sowie Verbundausbil-




ARBEITSWELT-BERICHT 2021 163

Abbildung 3: Unterstiitzungsbedarfe und Nutzung bestehender Unterstiitzungsangebote durch die Betriebe

Anteil der Ausbildungsbetriebe und ausbildungsinteressierten Betriebe

Unterstiitzung bei Suche nach geeigneten Bewerberinnen/Bewerbern 63%
Vermittlung von Ausbildungsinhalten, die der Betrieb nicht abdecken kann 48%
Nachhilfe zu Berufsschulinhalten oder zur Verbesserung von Grundfertigkeiten der Auszubildenden 47%
Reduzierung der Ausbildungskosten 47%

Bekanntheit von UnterstiitzungsmaBnahmen
Anteil der Ausbildungsbetriebe und ausbildungsinteressierten Betriebe

Verbundausbildung 55%
Ausbildungsbegleitende Hilfen 46%
Einstiegsqualifizierung 46%
Assistierte Aushildung 29%

Anzahl der bereits genutzten Nutzung einzelner

UnterstiitzungsmaBnahmen UnterstiitzungsmaBnahmen

Anteil der Ausbildungsbetriebe Anteil der Ausbildungsbetriebe

Keine Mafinahme 65% Ausbildungsbegleitende Hilfen 16%

Eine MaRnahme 22% Einstiegsqualifizierung 14%

Zwei oder mehr Mainahmen 13% Verbundausbildung 14%
Assistierte Ausbildung 7%

Quelle: Eckelt et al., 2020: Riickgang der betrieblichen Ausbildungsbeteiligung.
Griinde und UnterstiitzungsmaBnahmen mit Fokus auf Kleinstbetriebe, S. 22-35.
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dungen. Paradoxerweise nutzten jedoch gerade KMU allgemeinbildenden Schulen sind dort zwei Fakto-
diese Angebote im Schnitt seltener: Die Inanspruch- ren entscheidend: die Kompetenzen der Lehrkrafte
nahme stieg mit der BetriebsgroRe. Weiterhin waren und die technische Ausstattung der Berufsschulen.
die existierenden Angebote einem Grof3teil nicht Schulleitungen der Berufsschulen berichteten 2016,
bekannt: 45 Prozent der Ausbildungsbetriebe und aus- dass Computer, interaktive Whiteboards etc. aus-
bildungsinteressierten Betriebe kannten das Konzept reichend vorhanden waren, allerdings fehlte es an
der Verbundausbildung nicht. 71 Prozent war die berufsspezifischen digitalen Arbeitsgeréten. In einer
assistierte Ausbildung nicht bekannt. Befragung der Personalerinnen und Personaler in

Betrieben zeigten sich diese eher unzufrieden mit der
Neben dem Betrieb ist die Berufsschule ein zentraler technischen Ausstattung der Berufsschulen und den
Lernort fiir die Auszubildenden. Wie auch in den digitalen Kompetenzen der Lehrkréafte.®®

AUSWIRKUNGEN DER COVID-19-PANDEMIE
> AUF DIE DUALE AUSBILDUNG

Der Ausbildungsmarkt fiir das Ausbildungsjahr 2020/21 stand stark unter dem Ein-

druck der Covid-19-Pandemie. Anféangliche Befiirchtungen vor einem dramatischen

Einbruch des Ausbildungsmarktes bestatigten sich in der Breite zwar nicht, dennoch
sank das Ausbildungsplatzangebot in der dualen Berufsausbildung zum Stand 30. September
2020 im Vergleich zum Vorjahr um rund 8,8 Prozent auf etwa 527.400 Ausbildungspléatze.

Insgesamt ist der Riickgang im Ausbildungsplatzangebot vergleichbar mit der Entwicklung im
Anschluss an die Weltfinanzkrise 2008/2009.%” Fiir das Ausbildungsjahr 2021/22 plante jeder
zehnte Betrieb in einer Betriebsbefragung infolge der Covid-19-Pandemie weniger Ausbildungs-
platze als im Vorjahr oder gar keine Ausbildungsplédtze anzubieten.®

Neben dem Ausbildungsplatzangebot ging auch die Ausbildungsnachfrage seitens der Jugend-
lichen 2020 deutlich zuriick (-8,9 %). Pandemiebedingte Einschrankungen bei vermittlungs-
relevanten Aktivitaten, wie etwa Ausbildungsmessen oder Betriebspraktika, diirften dazu einen
Beitrag geleistet haben. Im Ergebnis kamen daher auch deutlich weniger Ausbildungsvertrags-
abschliisse zwischen Jugendlichen und Betrieben zustande ( 11,0 %).5° Die Folgen der Covid-
19-Pandemie fiir das Ausbildungsjahr 2021/22 sind aktuell noch nicht absehbar.
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Erhebliche Strukturverianderungen am
Ausbildungsmarkt — auch unabhangig
von der Covid-19-Pandemie

Der Ausbildungsmarkt in Deutschland hat auch un-
abhangig von der Covid-19-Pandemie in den letzten
zehn Jahren eine deutliche Strukturveranderung er-
lebt. Dabei hat sich das Verhaltnis zwischen Angebot
und Nachfrage in den letzten zehn Jahren deutlich
zugunsten der Jugendlichen entwickelt. So stieg das
betriebliche Ausbildungsplatzangebot insgesamt um
rund 4,6 Prozent, wahrend die Zahl der Bewerberinnen
und Bewerber seit 2010 um etwa 6,5 Prozent zuriick-
ging. Im Jahr 2019 kamen auf 100 Bewerberinnen
bzw. Bewerber rund zehn betriebliche Ausbildungs-
platzangebote mehr als im Jahr 2010 (2010: 84,1;
2019: 94,2).¢

Eine weitere zentrale Entwicklung am Ausbildungs-
markt sind die in den letzten Jahren zunehmenden
Passungsprobleme zwischen Betrieben und Bewer-
berinnen bzw. Bewerbern. So erhdhte sich die Zahl
der unbesetzten Ausbildungsplatze von etwa 20.000
im Jahr 2010 auf rund 53.000 im Jahr 2019.%" Damit
lag der Anteil der unbesetzten Ausbildungsplatzen bei
rund 9,4 Prozent aller betrieblichen Ausbildungsplatze
(2010: 3,7 %).2 2020 erhohte sich die Zahl noch ein-
mal auf fast 60.000 unbesetzte Ausbildungsplatze.
Vor allem in Branchen wie dem Hotel- und Gaststt-
tengewerbe, Hoch- und Tiefbau, in der Lebensmittel-
herstellung und -verarbeitung und im Tourismus ist in
den letzten Jahren ein relevanter Anteil von Ausbil-
dungsplatzen unbesetzt geblieben.® Gleichzeitig blieb
die Zahl der (noch) unvermittelten Bewerberinnen und
Bewerber seit 2010 relativ konstant.®* 2019 betrug der
Anteil unversorgter Bewerberinnen und Bewerber etwa
12,3 Prozent.® Insofern fiihrte das groRere Angebot
am Ausbildungsmarkt nicht zu einer besseren Versor-

gung von Bewerberinnen und Bewerbern.®” Die Griinde
dafiir sind unterschiedlich: Neben dem regionalen und
eigenschaftshezogenen Mismatch zwischen Betrieb
und Bewerberin bzw. Bewerber hat insbesondere der
berufsfachliche Mismatch an Bedeutung zugenom-
men: Die Ausbildungsplatze der Betriebe entsprechen
seltener den beruflichen Préferenzen der Bewerberin-
nen und Bewerber.®®

Starke Nachfrage vor allem nach
Ausbildungsberufen, die einen hoheren
Schulabschluss voraussetzen

Bei der Wahl eines Ausbildungsberufs spielen fiir die
Jugendlichen viele Griinde eine Rolle: das Interesse
am konkreten Beruf und dessen Tatigkeiten, die
Ausbildungs- und Arbeitsbedingungen oder Karrie-
re- und Aufstiegsmoglichkeiten. In einer Befragung
aus dem Jahr 2017 benannten Bewerberinnen

und Bewerber aus dem Berichtsjahr 2015/16 das
Potenzial des Ausbildungsbetriebs als langfristiger
Arbeitgeber, etwa aufgrund sicherer Arbeitsplatze
und guter Ubernahmechancen, als den entscheiden-
den Faktor. Ebenfalls hervorgehoben wurden gute
Rahmenbedingungen wéhrend der Ausbildung, etwa
die Erreichbarkeit des Ausbildungsbetriebs oder die
Vereinbarkeit von Freizeit und Ausbildung, sowie ein
gutes Image des Ausbildungsbetriebs.® Aber auch
ibergreifend gesellschaftliche Bewertungen, wie das
Prestige bestimmter Ausbildungsberufe beeinflussen
diese Préferenzen.” Einer der wesentlichen Treiber da-
bei ist die Akademisierung: Jugendliche mit héheren
Schulabschliissen tendieren zu Berufen, die ihrem
Qualifikationslevel entsprechen.” Dies fiihrt zu einer
Polarisierung am Ausbildungsmarkt. Berufe, die tra-
ditionell einen hoheren Anteil an Auszubildenden mit
Hauptschulabschluss aufweisen, haben erhebliche
Schwierigkeiten ihre Ausbildungsplatze zu besetzen,
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wiahrend Berufe, die einen hoheren Schulabschluss
voraussetzen, einen hohen Nachfrageiiberhang
verzeichnen.” Gleichzeitig sind es insbesondere die
Hauptschulabsolventinnen und -absolventen, die im
Vergleich seltener direkt nach dem Schulabgang einen
Ausbildungsplatz finden (vgl. Abschnitt 5.1.2).

Die duale Ausbildung ist ein Erfolgsmodell,
das erheblich zum wirtschaftlichen Erfolg
Deutschlands beitragt. Die Zukunftsfahigkeit
des Wirtschaftsstandortes Deutschlands
hangt in erheblichem Mal3e von der beruf-
lichen Ausbildung ab. Die geringe Jugendar-
beitslosigkeit ist ein weiteres Zeichen dieses
Erfolgs. Auch in der Covid-19-Pandemie hat
sich die duale Ausbildung aktuellen Erkennt-
nissen zufolge bewahrt: Mit Ausnahme
einiger besonders stark betroffener Branchen
konnte das laufende Ausbildungsgeschehen
weitgehend aufrechterhalten werden.”

Seit den 1980ern wurden viele Tatigkeiten
verberuflicht, die in anderen Landern eine
akademische Ausbildung verlangen. Die ste-
tige Modernisierung der Ausbildungsberufe
fiihrt dazu, dass Grundlagenberufe entwickelt
werden, die den wandelnden Anforderun-

gen auf dem Arbeitsmarkt gerecht werden.
Aufbauend auf der dualen Ausbildung bietet
das System der hoherqualifizierenden Berufs-
bildung (Aufstiegsfortbildung) hervorragende
Karriereperspektiven als gleichwertige Alter-
native zur akademischen Bildung. Eine Akade-
misierung klassischer Ausbildungsberufe ist
deshalb nicht wiinschenswert.

Alle Ausbildungsordnungen werden von den
Sozialpartnern der betroffenen Branchen
regelmaRig auf Anderungsbedarf hin {iber-
priift und gegebenenfalls entsprechend
angepasst. Damit ist das duale Ausbildungs-
system entgegen des herrschenden Vorurteils
grundsatzlich ein dynamisches System. Die
tripartistische Steuerung hat sich als ein zu-
kunftsfahiges Modell fiir den Bildungsbereich
erweisen, vor allem auch in Transformations-
prozessen.

Die duale Ausbildung als breit
aufgestellte Vorbereitung auf
eine Arbeitswelt im Wandel

Eine modernisierte Berufsausbildung in breit
aufgestellten Berufen sozialisiert die Auszu-
bildenden heute immer weniger auf hierar-
chische Formen der Arbeitsorganisation mit
engem fachlichem Zuschnitt, sondern immer
mehr auf die Selbstorganisation von Teams
mit unterschiedlichen Berufen in flexiblen
Formen der Arbeitsorganisation. Die Verbe-
ruflichung vieler Tatigkeiten hatte zur Folge,
dass erweiterte Flexibilitatspotenziale in
Deutschland den Ubergang zu prozessorien-
tierter Arbeitsorganisation und Aufgaben-
erweiterung erleichtern. Die Unternehmen in
Deutschland haben im Ubergang zu flexiblen
Organisationsformen erfolgreich auf die
Uberschussqualifikationen von Fachkraften
gesetzt. Und in der Kombination von Akade-
mikerinnen und Akademikern, einer dual oder
akademisch ausgebildeten Fiihrungsschicht
sowie beruflich qualifizierten Fachkraften mit
hoher Autonomie liegt eines der Geheimnisse
der deutschen Wettbewerbsfahigkeit. Nicht




ARBEITSWELT-BERICHT 2021

zuletzt dies und die geringere Jugendarbeits-
losigkeit dank des besseren Ubergangs in die
Betriebe machen die duale Ausbildung zum
Erfolgsmodell.

Auch auf individueller Ebene der Auszubilden-
den zeigt sich die Tragfahigkeit des Gesamt-
systems in der im GroBen und Ganzen hohen
Zufriedenheit der Jugendlichen mit ihrer
Ausbildung. Gute Ausbildungsbedingungen
leisten einen wesentlichen Beitrag zur Attrak-
tivitat der dualen Ausbildung insgesamt. Vor
allem mit Blick darauf, auch zukiinftig junge
Menschen fiir diese Ausbildungsform zu
gewinnen. Um das duale System der Ausbil-
dung tiber den Status quo hinaus nachhaltig
zu starken, sollte die Qualitat der Ausbildung
deshalb von allen beteiligten Akteuren (schu-
lischen und betrieblichen) priorisiert werden.
Vor allem kleinere und mittlere Unternehmen
stehen dabei vor gréRReren Herausforderun-
gen. Ihnen fehlen mitunter die Ressourcen
und Strukturen, um ihren Auszubildenden eine
qualitativ hochwertige und zukunftsfahige
Ausbildung bieten zu kénnen.

Trotz der positiven Gesamtbilanz ist sowohl
der Anteil als auch die absolute Zahl der
Jugendlichen, die eine Ausbildung anfan-

gen, Uber die Zeit gesunken. Dabei spielt die
Demografie, also die sinkenden Zahlen von
Schulabgéangerinnen und -abgéngern eine
Rolle. Uber die lange Frist ist jedoch die An-
zahl Jugendlicher, die ein Studium aufnehmen
im gleichen Zeitraum deutlich gewachsen. Die
Verdnderung lasst sich auf die Bildungspolitik
als Treiber der Akademisierung zurtickfiihren.
In der Bildungspolitik sowie im Diskurs der
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OECD wurde die berufliche Ausbildung in der
Vergangenheit im Gegensatz zur akademi-
schen Bildung vernachlassigt. Fur die Sozial-
partner bestand jedoch immer Konsens tber
die hohe Bedeutung der dualen Ausbildung
fur die deutsche Volkswirtschaft.

Die groRte langfristige Herausforderung fir
den Ausbildungsmarkt ist der zunehmende
Mismatch zwischen den Préferenzen der
Ausbildungsbewerberinnen und -bewerber
und den offenen Stellen der Ausbildungs-
betriebe. Bei Berufen, die einen héheren
Schulabschluss voraussetzen, besteht ein
hoher Nachfrageiiberhang, mit der Folge,
dass ein Teil der Bewerberinnen und Be-
werber leer ausgeht. Auf der anderen Seite
bleiben in Berufen mit geringerem Prestige
und schlechteren Ausbildungsvergiitungen,
Arbeitsbedingungen und Lohnperspektiven
Ausbildungsplatze unbesetzt. Betriebe, die
keine passenden Bewerberinnen oder Bewer-
ber mehr finden, ziehen sich zunehmend aus
dem Ausbildungsgeschehen zuriick. Aktuell
droht zudem sowohl ein Riickzug der Betriebe
als auch der Bewerberinnen und Bewerber
aus dem Ausbildungsmarkt als Folge der
Covid-19-Pandemie.

DER RAT EMPFIEHLT

Betriebliche Ausbildung ist in einer sich dy-
namisch wandelnden Arbeitswelt ein zentra-
ler Baustein, um den Bedarf an Fachkraften
zu decken. Damit tragt die betriebliche Aus-
bildung dazu bei, die Wettbewerbsfahigkeit
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der Betriebe zu starken. Entsprechend sollte
die betriebliche Ausbildung in Politik, Wirt-
schaft und Gesellschaft eine hohere Wert-
schiatzung erfahren, vor allem im Vergleich
zu einem sich stetig weiter ausdifferenzie-
renden Angebot der (Fach-)Hochschulen.
Dies gilt insbesondere fiir die Akteure der
dualen Ausbildung, die beruflich Qualifizier-
ten, die Ausbilderinnen und Ausbilder sowie
die Ausbildungsbetriebe.

Jungen Menschen ist nicht immer bewusst,
welche Moglichkeiten fiir einen beruflichen
Einstieg, aber auch fiir langfristige Beschaf-
tigungs-, Karriere- und Verdienstchancen mit
einer dualen Ausbildung verbunden sind.
Haufig fokussiert sich das Interesse der Aus-
bildungsbewerberinnen und -bewerber auf
einige wenige Berufe.

Deshalb ist hier die berufliche Orientierung
gefragt, fiir eine Ubersicht im Hinblick auf die
Vielfalt der bestehenden Ausbildungsberufe
und die jeweilige Nachfrage am Ausbildungs-
markt zu sorgen. Eine praxisorientierte und
realitdtsnahe Berufsorientierung in den Schu-
len ist dafiir der zentrale Hebel.

Ausbildungs- und Beschaftigungs-
bedingungen fiir beruflich Qualifizierte
verbessern

Ein wesentlicher Hebel, um dem zunehmen-
den Mismatch auf dem Ausbildungsmarkt
entgegenzuwirken, ist die Steigerung der
Attraktivitat von Ausbildungsberufen, in-
dem Bedingungen wie z. B. langerfristige
Verdienstaussichten und Aufstiegsmaoglich-

keiten verbessert werden. Die Starkung der
Tarifbindung und die Aufwertung der Berufs-
bilder leisten dazu einen wesentlichen Bei-
trag. SchlieBlich gilt es die Ausbildungsbe-
dingungen in den Betrieben und beruflichen
Schulen zu verbessern, um die Ausbildung
quer Uber alle Berufsfelder hinweg attraktiver
flir junge Menschen zu machen. Das Ziel,
tragfahige Grundlagen fiir die Berufsbiogra-
fien junger Menschen zu schaffen — auch

in einer sich zukiinftig schnell wandelnden
Arbeitswelt — muss mit den Vorausset-
zungen und der Realitat vor allem kleinerer
Ausbildungsbetriebe in Einklang gebracht
werden. Die Umsetzung kann nur nah an den
Branchen und regionalen Strukturen erfolgen,
die Sozialpartner sind dabei zentrale Akteure.

Eine Verbesserung der Ausstattung in der
Uberbetrieblichen Ausbildung sowie eine
Ausweitung der Verbundausbildung und
Lernortkooperationen sind wichtige Hebel,
um kleinere und mittlere Unternehmen bei
der Weiterentwicklung ihrer Ausbildungs-
bedingungen zu unterstiitzen. Dies darf aber
nicht zu einer biirokratischen Uberlastung
der Betriebe fiihren. Weiterhin sollte auf der
Qualifizierung von Ausbilderinnen und Ausbil-
dern sowie Praxisanleiterinnen und Praxisan-
leitern ein besonderes Augenmerk liegen.

Ausbildungsplatzangebot
aufrechterhalten und ausbauen

Um fiir die Zukunft geriistet zu sein, soll-
ten so viele Betriebe wie moglich selbst

ausbilden. In diesem Zusammenhang ist
jedoch auch in den Blick zu nehmen, wie
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Unternehmen, die sich aus Kostengriinden
zurzeit nicht an Ausbildung beteiligen zum
Ausbildungsplatzangebot beitragen konnen.
Die betrieblichen Akteure und Sozialpart-
ner in den einzelnen Branchen haben einen
guten Uberblick iiber die Voraussetzungen
fiir die Umsetzung der dualen Ausbildung
und die Bedarfe von Ausbildungsplatzen in
ihrer Branche. Sie kdnnen am besten bewer-
ten, ob es Interventionen braucht, um das
Ausbildungsplatzangebot zu starken, und
welche Ansatze dafiir geeignet sind. Wie
das Beispiel der Baubranche zeigt, ist eine
von den Sozialpartnern organisierte Aus-
bildungsplatzumlage ein geeignetes Instru-
ment, um das Ausbildungsplatzangebot zu
stabilisieren. Pauschal besteht kein Bedarf
an einem solchen Umlagesystem. Zunachst
sollten vielmehr die Sozialpartner innerhalb
der verschiedenen Branchen an Losungen
fur eine Starkung des Ausbildungsplatzan-
gebots arbeiten. In Branchen, in denen die
sozialpartnerschaftlichen Strukturen nicht
ausreichend ausgepragt sind, um zu Losun-
gen zu kommen, und/oder in Branchen, in
denen es bestimmte Voraussetzungen oder
Anreize gibt, die ausbildende Unternehmen
gegeniber nichtausbildenden benachteili-
gen (wie es z. B. in der Altenpflege der Fall
war), sollten gesetzliche Losungen greifen.
Ubergreifend iiber alle Branchen hinweg
sind neu gegriindete Unternehmen haufig
im Ausbildungsgeschehen unterreprasen-
tiert. Dort liegt der Fokus zunachst darauf,
das Unternehmen am Markt zu etablieren.
Hinzu kommt, dass vor allem in Start-ups
aufgrund der haufig akademisch gepragten
Belegschaft wenig Wissen (iber die Poten-

ziale dualer Ausbildung vorhanden ist. Daher
sollte in diesen Unternehmen verstarkt Auf-
klarungsarbeit tiber die Vorteile der dualen
Ausbildung und die Voraussetzungen, unter
welchen diese stattfinden kann, geleistet
werden.

Rahmenbedingungen in beruflichen
Schulen und iiberbetrieblichen
Bildungsstatten verbessern

SchlieBlich miissen die Voraussetzungen

an den beruflichen Schulen bzw. fiir den
schulischen Teil der Ausbildung und in den
Uberbetrieblichen Bildungsstatten verbessert
werden. Dies beinhaltet die Modernisierung
der technischen und digitalen Ausstattung,
die Sicherung der regionalen Versorgung und
die Abdeckung mit qualifizierten Lehrkraften
sowie Ausbilderinnen und Ausbildern sowie
die Weiterbildung von Lehrkraften sowie Aus-
bilderinnen und Ausbildern.
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5.2 LEBENSLANGES LERNEN
IN EINER ARBEITSWELT
IM WANDEL

5.2.1 WEITERBILDUNG UND KOMPETENZ-
AUFBAU - ZENTRALE AUFGABE FUR
BESCHAFTIGTE, BETRIEBE UND POLITIK

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+  Weiterbildung spielt zentrale Rolle fiir Betriebe
und Beschaftigte in Transformationsprozessen.

+ Betriebe und Beschéftigte beteiligen sich ver-
starkt an betrieblicher Weiterbildung, einige
Gruppen sind dabei jedoch unterrepréasentiert.

« Zur Bewdltigung der zukiinftigen Herausforde-
rungen sollte insgesamt das Verstandnis von
Weiterbildung als Investition weiter verbreitert
werden.

+ Der Staat schafft weiterbildungsforderliche
Rahmenbedingungen und wird dort aktiv, wo
die Bedarfe nicht durch die eigenen Ressour-
cen der Betriebe und Beschéaftigten gedeckt
werden kdnnen. Die Weiterentwicklung der
staatlichen Aktivitaten zur Unterstiitzung von
Betrieben und Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern kann auf den vielféltigen Initiativen
der letzten Jahre aufbauen.

+ Bedarfsgerechte Unterstiitzung soll friihzeitig
aufzeigen, wie Betriebe und Beschéaftigten-
gruppen von Verdanderungen betroffen sind, die
Um- oder Neuorientierung der Beschaftigten
fundiert begleiten sowie Moglichkeiten fir
bedarfsgerechte Weiterbildungsaktivitaten er-
offnen.

Betriebe, Beschaftigte und die Sozialpartner ge-
stalten aktiv den Wandel der Arbeitswelt. Durch ihre
Entscheidungen, liber beispielsweise die Einflihrung
einer neuen Technologie, beeinflussen sie, welche
Qualifikationen und Kompetenzen gebraucht werden.
Diese Veranderungen finden auf verschiedenen
Ebenen statt: So kann die Nachfrage nach ganzen
Berufsgruppen oder in kompletten Sektoren des
Arbeitsmarkts sinken oder steigen, kénnen Berufsbil-
der sich in ihren fachlichen Anforderungen veréndern
oder sich Téatigkeiten der Beschaftigten im taglichen
Arbeitsalltag wandeln. In der Realitét sind diese Ebe-
nen nicht immer trennscharf. Ein neuer Online-Mar-
ketingschwerpunkt @ndert sicherlich die Tatigkeiten
einer Kauffrau oder eines Kaufmanns fiir Marketing.
Inwiefern dies direkt zum Anforderungsprofil einer
SEO-Expertin oder eines SEO-Experten fiihren muss,
ist im Einzelfall zu analysieren. Dennoch hilft eine
differenzierte Betrachtung, da jeweils auch Qualifika-
tionsbedarfe und die Ansétze, um diese Bedarfe zu
adressieren, variieren.

Das Fachkrafte-Paradox pragt
den zukiinftigen Arbeitsmarkt

Auf Ebene des Arbeitsmarkts diskutieren Expertin-
nen und Experten vor allem, in welchem Umfang Ar-
beitspldtze durch Technologie substituiert oder aus
anderen Griinden abgebaut werden kénnten und

in welchen Bereichen im Gegenzug neue Arbeits-
platze entstehen kdnnten. Projektionen, Prognosen
und Szenarien, in denen die gegenwartigen Trends
unter Beriicksichtigung bestimmter Annahmen
Uber die zukiinftige Entwicklung fortgeschrieben
werden, versuchen Antworten auf diese Fragen zu
geben: Bis 2040 kénnten knapp 3,6 Millionen neue
Arbeitsplatze entstehen, wahrend etwa 5,3 Millio-
nen Stellen wegfallen.’
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Neue Stellen werden h&ufig in anderen Branchen
oder an anderen Orten entstehen als die wegfallen-
den Arbeitsplatze. Im Ergebnis wird es zukiinftig
zwar offene Stellen geben, dennoch besteht das Ri-
siko, dass Fachkrafte langerfristig arbeitslos bleiben,
weil ihr Qualifikationsprofil nicht mehr nachgefragt
wird oder die Beschaftigung in ihrer Region zuriick-
geht. Dieses als Fachkrafte-Paradox bezeichnete
Phanomen ist eine wesentliche Herausforderung fiir
den Arbeitsmarkt und die Arbeitswelt.

Des Weiteren fiihren die Veranderungen auf dem
Arbeitsmarkt dazu, dass das Anforderungsniveau
insgesamt steigt: Zukiinftig werden vor allem hoher-
qualifizierte Personen, die iiber eine Meister- oder
Technikerausbildung, einen Abschluss einer Fach-
oder Berufsakademie oder eine Hochschulausbil-
dung verfiigen, nachgefragt.

Die Anzahl an Stellen fiir Fachkréfte mit beruflicher
Ausbildung und Beschaftigte ohne formale Qualifi-
kationen wird hingegen zuriickgehen.? Gleichzeitig
wird aber auch das Angebot an Erwerbspersonen
ohne oder mit ausschliellich beruflichem Abschluss
zuriickgehen.?

Beschéftigte in Berufen und Branchen mit sinkender
Nachfrage nach Fachkréaften stehen zunehmend
vor der Herausforderung sich neu zu orientieren.
Dies kann mit umfangreichen Um- oder Neuquali-
fizierungen einhergehen, auch oder gerade fiir
Personen, die bereits {iber langjahrige Erfahrung in
ihrem Beruf verfligen. Fiir Betriebe in Wachstums-
branchen stellt sich die Frage, wie sie neben Berufs-
anfangerinnen und Berufsanfangern eben solche
Seiten- und Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger
rekrutieren und langfristig binden konnen (vgl. Ab-
schnitt 4).

Neue Technologien modernisieren Berufsbilder

Unabhéngig von einer steigenden oder sinkenden
Nachfrage veréndern sich Berufsbilder in ihren An-
forderungsprofilen. Computer oder automatisierte
Systeme libernehmen vor allem standardisierte
Aufgaben in der Fertigung oder der Verwaltung. In
dem Male, in dem sich vor allem neue Technologien
berufliche Tatigkeiten verandern, verandern sich die
Qualifikationen, die zur Ausiibung dieser Tatigkeiten
gebraucht werden: Fachkréfte im Handel sollten zu-
nehmend mit den Anforderungen des Online-Handels
vertraut sein, Beschéftigte in der Industrie sollten in
der Lage sein, digitale Konzepte zu verstehen und
umzusetzen.*

Neben der Anpassung von Berufsbildern in der Erst-
ausbildung (vgl. Abschnitt 2), miissen Betriebe wie
Beschiftigte auf diesen Wandel der Berufsprofile
reagieren. Dies setzt zunadchst ein Verstandnis fiir
diese Veranderungen voraus, in der Umsetzung spie-
len dann vor allem fachliche Weiterqualifizierungen
eine wesentliche Rolle.

Digitalisierte Arbeitsplatze
erfordern erweiterte Kompetenzen

Nicht alle Berufsbilder verdndern sich kurz- bis
mittelfristig so umfassend. Jedoch pragen schon
heute neue Technologien den Arbeitsalltag nahezu
aller Beschéaftigten. Damit verdndern sich einzel-
ne Arbeitstitigkeiten oder -prozesse sowie die
Kompetenzen, die es braucht, um diese Téatigkeiten
ausiiben zu kénnen. Insgesamt wird erwartet, dass
die Komplexitat und Wissensintensitat der Arbeits-
aufgaben im Allgemeinen steigen. In einer zuneh-
mend digitalisierten Arbeitswelt werden weiterhin
erstens personliche und soziale Kompetenzen an
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DER BLICK ZURUCK:
GUTE PRAXIS AUS DER ERSTEN WELLE DER DIGITALISIERUNG

Die Frage, wie man kiinftige Beschéftigte in der Berufsausbildung nicht nur auf schon bekannte,
sondern auch auf sich neu entwickelnde Arbeitsanforderungen vorbereitet, ist nicht ganz neu.
Sie stellte sich schon mit der ersten Welle der Digitalisierung und der Einflihrung neuer dezen-
traler Formen der Arbeitsorganisation und neuer Managementkonzepte, wie der Lean Produc-
tion in den 1990er- und 2000er-Jahren. Es wurde klar, dass Ausbildungen auf eng spezialisierte
Berufsfelder nicht zukunftsfahig waren. Man entwickelte stattdessen offene dynamische
Berufsfelder, die mit ihrer umfassenden Grundausbildung eine spatere Berufstatigkeit in einem
breiten Tatigkeitsfeld er6ffneten. Zudem wurde die Vermittlung von Einzelkomponenten durch
ganzheitliches Lernen in Projekten bzw. Geschéaftsprozessen abgeldst.® Autonome Handlungs-
fahigkeit in einem breiten Berufsfeld wurde zum Leitbild. Dazu gehoért auch die Erarbeitung

von Problemldsungen in unvorhergesehenen Situationen und die Fahigkeit zum Weiterlernen

im strukturellen Wandel. Dieser Ansatz ist heute weiterhin tragfahig, wobei sich natiirlich die
technologischen Grundlagen sowie die betriebliche Arbeitsorganisation und entsprechend auch
die beruflichen Grundlagen und Lernprojekte weiterentwickelt haben und die beruflichen Grund-
lagen und die Lernprojekte auch entsprechend weiterentwickelt werden miissen. Alle modernen
Unternehmen setzen inzwischen auf eine solche zukunftsorientierte Ausbildung und ihre Lern-

projekte bzw. -fabriken sind Zukunftslabore.

Bedeutung gewinnen: Kommunikations- und Ko-
operationsfahigkeit, selbstgesteuertes Arbeiten,
Versténdnis fir interdisziplindre Prozesse und
Flihrungskompetenz werden starker gefordert.”
Zweitens wird die Fahigkeit, sich an die Verande-
rungen des Arbeitslebens anpassen zu kdnnen, zur
Kernkompetenz.? Drittens riicken digitale Grund-
kompetenzen (Digital Literacy), wie der Umgang mit
digitalen Tools und Programmen und Grundkennt-
nisse zum Datenschutz, in den Vordergrund.® Nach
Einschatzung der Unternehmen werden diese Fahig-
keiten im Zuge der Covid-19-Pandemie noch be-
deutender. Der Anteil an Weiterbildungen im Bereich

der digitalen Schliisselqualifikationen ist von Mérz
2020 bis August 2020 um 75 Prozent gestiegen.™

Die Veranderungen einzelner Tatigkeiten und der da-
mit einhergehende Anpassungsbedarf ist haufig eher
kleinteilig. Gleichzeitig gilt es meist in den neuen
Prozessen und Strukturen schnell handlungsfahig zu
werden. Dafiir brauchen Betriebe und Beschéftigte
ein gutes Verstandnis dafiir, welche Kompetenzen
weiterzuentwickeln sind. Im Unterschied zu umfas-
senderen Qualifizierungen kann diese Kompetenz-
entwicklung niedrigschwelliger ansetzen und starker
direkt in den Arbeitsalltag integriert werden.
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Weiterbildung kann sich lohnen -
fiir Betriebe wie Beschiftigte

Nicht nur zur Gestaltung und Bewaéltigung der oben
beschriebenen Wandlungsprozesse — auch dariiber
hinaus profitieren Betriebe wie Beschéftigte von Quali-
fikation und Weiterbildung tiber das gesamte Berufs-
leben. Untersuchungen zeigen, dass vor allem formale
Weiterbildungen dazu fiihren, dass Beschéftigte
hohere Lohne und eine Beférderung erzielen kdnnen.
So erzielten beispielsweise Geringqualifizierte, die
durch WeGebAU geférdert wurden, eine durchschnittli-
che Gehaltserhéhung von 13 Prozent. Fiir non-formale

Weiterbildungen ist die Befundlage weniger eindeutig:
Einige Untersuchungen stellen fest, dass die Teilneh-
menden nach einer Weiterbildung beférdert wurden
oder ein hoheres Gehalt verdienten. Andere Befunde
zeigen, dass ihre Position im Betrieb eher gefestigt
wurde: Sie stiegen seltener auf, wurden aber auch
seltener arbeitslos.”

Des Weiteren deuten erste Studienergebnisse darauf
hin, dass Teilnehmende nach einer Weiterbildung
seltener Routinetéatigkeiten und automatisierbare Auf-
gaben ausfiihren.' Dies wiederum sind Tétigkeiten,
die zukiinftig verstéarkt digitalisiert werden diirften.

Abbildung 1: Welche positiven Effekte kann Weiterbildung haben?
Zusammenfassung wissenschaftlicher Untersuchungen zu den Auswirkungen von Weiterbildung

FUR DEN ARBEITSMARKT
« Arbeitgebern auf Personalsuche steht ein breites Angebot qualifizierter Fachkrafte zur Verfiigung

« Beschiftigungsfahigkeit wird langfristig gesichert und Arbeitslosigkeit vermieden

FUR BESCHAFTIGTE

« Verdienstchancen steigen

+ Wahrscheinlichkeit einer Beforde-
rung steigt

chancen verbessern sich v. a. fiir
Geringqualifizierte

+ Besonders Aufstiegsforthildungen
erhohen die Karrierechancen und
erweitern berufliche Kompetenzen

+ Beschaftigungs- und Einkommens-

FUR ARBEITSSUCHENDE

+ Chancen auf Beschaftigung ver-
bessern sich langfristig, v. a. bei
Geringqualifizierten

« Lohnaussichten verbessern sich

FUR BETRIEBE

+ Motivation und Commitment der
Beschiftigten steigen

* Produktivitat und Innovationsfahig-
keit verbessern sich

« Fachkréfte konnen langfristig an
Unternehmen gebunden werden

Quellen: Pfeifer et al., 2013: Effects of Training on Employee Suggestions and Promotions: Evidence from Personnel Records. In: Schmalenbach Business
Review 65, S. 270-287; Kruppe/Lang, 2014: Labour market effects of retraining for the unemployed: the role of occupations. IAB-Discussion Paper
20/2014; Seyda/Placke, 2017: Die neunte IW-Weiterbildungserhebung. Kosten und Nutzen betrieblicher Weiterbildung. IW-Trends 4/2017; Weber et al.,
20179: Offentliche Ausgaben generieren hohe Riickfliisse. IAB Kurzbericht 8/2019

" Dauth, 2019; Ebner/Ehlert, 2018; Ehlert, 2017; Hall, 2014;
Pfeifer et al., 2013; Leuven/Oosterbeek, 2008
2 Nedelkoska/Quintini, 2018; Tamm, 2018; Zeyer-Gliozzo, 2020
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Abbildung 2: Wesentliche Neuerungen zur staatlichen Férderung von Weiterbildung

Ende 2019 August 2019 Dezember 2019

|
O O
|

2019

2019:

Qualifizierungschancengesetz:

Durch das Gesetz wurde der
Zugang zu geforderter Um-
und Weiterqualifizierung fiir
Beschiftigte und Arbeitslose
erleichtert und die Fordersatze
erhoht.

Ende 2019:

Zukunftszentren.

Durch die Forderung werden
Zukunftszentren in den neuen
Bundeslandern (ohne Berlin)
errichtet. Die Zukunftszentren
unterstiitzen KMU mit Bera-
tungs- und Qualifizierungsan-
gebote im Bereich der digitalen
Transformation.

|
O O
|

Mai 2020

Mai 2020:
Arbeit-von-Morgen-Gesetz:
Das Gesetz baut auf das Quali-
fizierungschancengesetz auf
und hat u.a. die Fordersatze
bei einer staatlich geforderten
Weiterbildung nochmal erhoht,
die Fordervoraussetzungen und
die Beantragung vereinfacht.

August 2020:

Novellierung des Aufstiegs-
forthildungsforderungsgesetz
(AFBG, sog. ,Aufstiegs-
BAfoG"):

Die Zuschussanteile, Frei-
betrdage und Darlehenserlasse
wurden erhoht, um berufliche,
abschlussbezogene Weiterbil-
dung zu erleichtern. AuRerdem
wurde ein Forderanspruch

auf die Fortbildungsstufen im
Berufshildungsgesetz (BBIiG)
und der Handwerksordnung

(HwO) sowie gleichwertige Fort-

bildungsabschliisse gesetzlich
verankert.

|
O O
|

Oktober 2020

Oktober 2020:
Zukunftszentren (KI).

Ziel der Zukunftszentren ist es,
Unternehmen und Beschiftigte
fiir den digitalen Wandel, vor
allem in Hinblick auf KI, zu
befahigen. Die Zukunftszentren
werden in Westdeutschland und
Berlin aufgebaut und ergdnzen
somit die Zukunftszentren in
den neuen Bundeslandern.

Dezember 2020:

Aufbau von Weiterbildungs-
verbiinden:

Das Programm fordert den
Aufbau von regionalen,
branchenspezifischen sowie
brancheniibergreifenden Weiter-
bildungsverbiinden in Deutsch-
land. lhre Aufgabe ist es,
Informationen zu Weiterbildung
bereitzustellen, Weiterbildungs-
bedarfe zu identifizieren und die
Betriebe bzgl. Weiterbildung zu
beraten und unterstiitzen.
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Durch Weiterbildung erhalten die Beschéftigten die
Maoglichkeit, Kenntnisse und Kompetenzen in neuen
Technologiefeldern aufzubauen, was zu einem
beschleunigten Ausbau von neuen Technologien in
den Unternehmen fiihren kann. Betriebe, die in die
Qualifikation und Weiterbildung ihrer Mitarbeitenden
investieren, profitieren daher von einer héheren Pro-
duktivitat der Beschaftigten sowie einer gestarkten
Innovationskraft und Veranderungsfahigkeit.™

Des Weiteren bindet die Investition in betriebliche
Weiterbildung Fachkréfte an das Unternehmen. So
konnen Betriebe langfristig dem Fachkrafteman-

gel entgegensteuern. Dieser wiederum stellt ein
wesentliches Innovationshemmnis dar.™ SchlieRlich
profitiert die Volkswirtschaft insgesamt von einem
breit aufgestellten und gut qualifizierten Arbeitskraf-
tepotenzial, auf das alle Arbeitgeberinnen und Arbeit-
geber zuriickgreifen konnen (vgl. Abbildung 1).

Lebenslanges Lernen riickt zunehmend in den
Fokus auf politischer wie betrieblicher Ebene

Unter dem Eindruck zunehmender Wandlungspro-
zesse haben lebenslanges Lernen und Weiterbildung
in den letzten Jahren zunehmend politische Prioritat
erlangt. Abbildung 2 zeigt die wesentlichen Neuerun-
gen der letzten Jahre im Uberblick. Zu den Wir-
kungen dieser Aktivitaten liegen bisher noch keine
wissenschaftlichen Befunde vor.

Der Blick in die Statistik zeigt: Die Beteiligung an Wei-
terbildung ist tiber die letzten Jahre insgesamt ge-
stiegen. Auf betrieblicher Ebene fand diese Entwick-
lung bereits Anfang der 2000er-Jahre statt. Zwischen
2001 und 2011 ist der Anteil weiterbildungsaktiver
Betriebe von 36 Prozent auf 53 Prozent gestiegen
und verblieb seitdem in etwa auf diesem Niveau.™

Erste Befragungen zur Situation in der Covid-19-Pan-
demie deuten darauf hin, dass die betriebliche
Weiterbildung trotz Einschréankungen auch im Jahr
2020 nicht an Bedeutung verloren hat. Fiir eine groRe
Mehrheit (85 %) befragter Unternehmen stand Weiter-
bildung auch in der Krise weiterhin auf der Agenda.
Zwischen einem Drittel und der Halfte dieser Unter-
nehmen hatte nach eigenen Angaben seit Beginn

der Covid-19-Pandemie WeiterbildungsmaRnahmen
gefordert bzw. durchgefiihrt. Gleichwohl blieben die
Einschrankungen nicht ohne Folgen: Bei 21 Prozent
der befragten Betriebe sank das Budget fiir Weiterbil-
dung, bei knapp der Hélfte stagnierte es.™

In einer anderen Befragung berichteten sechs von
zehn Betrieben davon, dass bereits begonnene oder
geplante Weiterbildungen abgesagt werden muss-
ten."” Reprasentative Befunde zur tatséchlichen Be-
teiligung lagen zum Zeitpunkt der Veroffentlichung
noch nicht vor. Eine Folge der Covid-19-Pandemie
war Kurzarbeit in vielen Unternehmen. Damit werden
theoretisch zeitliche Ressourcen der Beschaftigten
frei, die fiir Weiterbildung genutzt werden kdnnten.

Erste Befunde zur tatsachlichen Umsetzung ergeben
kein eindeutiges Bild: In der Auswertung des IW-Co-
vid-19-Panels hatte etwa jedes dritte Unternehmen
im Friihling 2020 Kurzarbeit mit Weiterbildung ver-
kniipft. Nach den Ergebnissen des IAB-Betriebspanel
war dies im Herbst (Oktober bis November) lediglich
in einem von zehn Betrieben der Fall.™

Insgesamt steigende Beteiligung an Weiterbildung
bei Beschiftigten — jedoch nehmen nur wenige an
formalen Weiterbildungen teil

Der langfristige Trend einer Zunahme an Weiter-
bildung bestatigt sich deutlich auf der individuellen
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DEFINITIONEN WEITERBILDUNG

Formale Weiterbildung = institutionalisierte Weiterbildungsangebote, die innerhalb von natio-
nalen Bildungsinstitutionen organisiert sind und zu einem formalen Abschluss fiihren.

Non-formale Weiterbildung = Angebot in einem institutionalisierten Lernsetting, das jedoch nicht zu
einem formalen Abschluss fiihrt (z. B. Seminare, kiirzere Kurse)

Informelles Lernen = nichtinstitutionalisierte Formen des Lernens aulRerhalb eines festen Rahmens
(z. B. Lernen am Arbeitsplatz (,Training on the Job“), Lesen von Fachliteratur

Ebene der Beschéftigten. 2007 nahmen 39 Prozent
der im AES befragten 25- bis 64-Jahrigen an berufs-
bezogener non-formaler Weiterbildung teil, 2018
waren es 48 Prozent™. Im Vergleich hatten lediglich
3,9 Prozent? der 2018 Befragten 18- bis 64-Jahrigen
an einer formalen Weiterbildung, die zu einem an-
erkannten Abschluss fiihrt, teilgenommen.?'

Die Weiterbildung Beschaftigter findet dabei tber-
wiegend im betrieblichen Kontext statt. Wahrend 43
Prozent der Befragten von einer Teilnahme an non-
formaler, betrieblicher Weiterbildung berichteten,
gaben lediglich 7 Prozent an, an einer non-formalen,
individuellen berufsbezogenen Weiterbildung teil-
genommen zu haben. Die gestiegene Beteiligung
ist vor allem auf einen Anstieg der betrieblichen
Weiterbildung zuriickzufiihren. Dabei konzentriert
sich diese Teilnahme nahezu ausschlielllich auf
Weiterbildungen, die nicht zu einer formalen Quali-
fikation fiihren.?

Kiirzere, inhaltlich kompaktere Weiterbildungsange-
bote oder nichtinstitutionalisierte Formate erfordern
weniger zeitliche und finanzielle Ressourcen, sowohl

flir die Beschaftigten als auch fiir die Betriebe. Ange-
sichts der mitunter umfangreichen Veranderungen
von Berufsbildern oder den erwartenden Verschie-
bungen zwischen verschiedenen Berufsfeldern, ist
jedoch davon auszugehen, dass Weiterentwicklung
oder Neuerwerb formaler Qualifikationen an Bedeu-
tung gewinnen.?

Nach wie vor bleiben bestimmte Personengruppen
beim Weiterbildungsgeschehen auBBen vor

Die Veranderungen in Kompetenz- und Qualifikations-
anforderungen betreffen nahezu alle Beschéftig-
tengruppen. Der ibergreifend positive Trend einer
starkeren Beteiligung an Weiterbildung erreicht jedoch
nicht alle Gruppen gleichermaRen. Besonders relevant
ist die Identifizierung von Personen, die nicht nur
temporar, sondern dauerhaft nicht an Weiterbildung
teilnehmen. In einer reprasentativen Befragung des
BIBB lag der Anteil erwerbsnaher Personen, die in den
zuriickliegenden fiinf Jahren an keinerlei MaRnahmen
zur Weiterbildung teilgenommen hatten, bei rund 22
Prozent.?* Weitere Befunde deuten darauf hin, dass
vor allem Geringqualifizierte und Beschéftigte mit ein-
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Abbildung 3: Die Teilnahme an berufshezogener Weiterbildung variiert nach Qualifikation und Alter

Personen mit geringerer Qualifikation ...

70 %
Meister/andere Fachschule

60 % ><\/ (Fach-)Hochschulabschluss

50%
- — Lehre/Berufsfachschule
0%
30%
20 %
2012 2074 2016 2018

... sowie dltere Personen nehmen seltener an berufshezogener Weiterbildung teil.

70 %

60 %
35 bis 49 Jahre

50% o~ __————  25bis 34 Jahre

-

40 %

30 %

20%

2012 2014 2016 2018 Quelle: BIBB, 2020: Datenreport zum Berufsbil-

dungsbericht 2020, Adult Education Survey, S. 304

21 Autorengruppe Bildungsbericht, 2020b. Diese Zahl bezieht
sich auf 18- bis 64-Jahrige, da die entsprechende Zahl fiir 25-
bis 64-Jahrige nicht vorliegt. Dabei werden nur formale
Weiterbildungen miteinbezogen, die nicht zur Erstausbildung
zugerechnet werden.

22 BIBB, 2020

2 Expertenkommission Forschung und Innovation, 2021
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fachen Arbeitstétigkeiten dauerhaft nicht an Weiter-
bildung teilnehmen.?® 28 Prozent der Personen im
Erwerbsalter ohne berufsqualifizierenden Abschluss
nahmen jemals an einer formalen Weiterbildung teil,
bei den beruflich Qualifizierten lag dieser Anteil bei
knapp 40 Prozent.?

Die Weiterbildungsbeteiligung Geringqualifizierter ist
in den letzten Dekaden stark gestiegen. Wesentliche
Griinde sind hohere Anforderungen und technische
Veranderungen, die auch die Tatigkeiten von formal
An- und Ungelernten betreffen.?” Jedoch berichteten
im AES 2018 34 Prozent der Personen mit maxi-

mal Hauptschulabschluss von einer Teilnahme an
non-formaler berufsbezogener Weiterbildung; im
Unterschied zu knapp 44 Prozent der Befragten mit
einem mittleren Schulabschluss und 62 Prozent der
Personen mit einem hohen Schulabschluss (BIBB
2020). Noch deutlicher sind die Unterschiede zwi-
schen Personen mit und Personen ohne Berufsab-
schluss (vgl. Abbildung 3).2¢ Dariiber hinaus variiert
die Beteiligung an Weiterbildung mit personlichen
Merkmalen wie Geschlecht und Alter. Diese sind
jedoch nicht so relevant wie das Bildungs- und Quali-
fikationsniveau.?

Verkniipft mit dem Qualifikationsniveau sind die
Beschaftigungsmerkmale. Geringqualifizierte sind
haufig kiirzer in den Betrieben beschéftigt und
arbeiten ofter in Teilzeit oder in einem befristeten Be-
schaftigungsverhaltnis. Nach einer Studie des WZB
sind diese Voraussetzungen relevanter fiir Beteili-
gung an betrieblicher Weiterbildung als personlichen
Merkmale.®®

Ebenso variieren die Tatigkeitsprofile mit dem
Qualifikationsniveau. Beschéftigte mit einem hohen
Anteil an Routinetéatigkeiten beteiligen sich ebenfalls
seltener an Weiterbildung.®' Im Vergleich sind die

Gruppen Geringqualifizierte und Personen, die vor
allem routinierte Tatigkeiten ausiiben, einem héheren
Risiko von Beschaftigungslosigkeit ausgesetzt und
hatten dementsprechend einen hoheren Bedarf an
Weiterbildung. Betriebsbefragungen zeigen, dass das
Angebot an Weiterbildungen fiir Geringqualifizierte
teilweise von erheblichem Umfang ist. Dabei sind fiir
Beschaftigte mit einfacheren Tatigkeitsprofilen fach-
bezogene oder sicherheitsrelevante Schulungen weit
verbreitet. Diese stehen direkt mit den Anforderun-
gen der aktuellen Tatigkeit in Zusammenhang, zielen
aber weniger auf den Erwerb von zukunftsrelevanten
Kompetenzen und Fahigkeiten ab.3?

SchlieBlich spielt der Erwerbstatus eine Rolle fiir die
Weiterbildungsbeteiligung. Arbeitslose (38 %), aber
insbesondere Nichterwerbstatige (13 %) nehmen
seltener an non-formaler berufsbezogener Weiter-
bildung teil als Erwerbstéatige. Das ist wenig liber-
raschend angesichts der hohen Bedeutung betriebli-
cher Weiterbildung fiir das Weiterbildungsgeschehen
insgesamt.®

Kosten und Finanzierungsfragen konnen einer
Teilnahme an Weiterbildung entgegenstehen

Untersuchungen zu Aufwand und Nutzen von Weiter-
bildung auf individueller Ebene identifizierten die
erwartete finanzielle Belastung als ein zentrales
Hemmnis, sich an einer Weiterbildung zu beteiligen.
Dies gilt sowohl fiir Personen, die eine solche Weiter-
bildung in Erwdgung ziehen, als auch fiir Personen,
die kein Interesse haben, an einer Weiterbildung teil-
zunehmen.®* Personen, die nie an einer Weiterbildung
teilnehmen, haben zudem eine geringere Zahlungs-
bereitschaft fiir WeiterbildungsmafRnahmen.? Die Be-
reitschaft zur Teilnahme steigt, wenn die Kosten fiir
eine Weiterbildung durch die Arbeitgeberin oder den




ARBEITSWELT-BERICHT 2021

Arbeitgeber ibernommen werden.?¢ Dabei scheint es
mitunter ausschlaggebend, dass die Arbeitgeberin
oder der Arbeitgeber diese Kosten tragt. An staatlich
geforderten Weiterbildungen wollten Beschéaftigte in
einer Untersuchung des IAB mit geringerer Wahr-
scheinlichkeit teilnehmen.?”

Bewertung zukiinftiger Perspektiven spielen
eine entscheidende Rolle

Erwartungen, wie sich Weiterbildung auf das
Einkommen und die berufliche Karriere auswirkt,
sind ein wesentlicher Faktor fiir die Teilnahme-
bereitschaft. Sie steigt, wenn die Beschaftigten
davon ausgehen, dass sich die Teilnahme finanziell
auszahlt.®® Personen, die nie an einer Weiterbildung
teilgenommen hatten, schatzten den kurzfristigen
Nutzen, zum Beispiel durch ein hoheres Gehalt,
niedriger ein als Personen, die gelegentlich an Wei-
terbildung teilnahmen.®

Faktoren, die im direkten Zusammenhang mit der
Transformation der Arbeitswelt stehen, beeinflus-
sen die Bereitschaft zur Weiterbildung ebenfalls.
Dabei orientieren sich die Beschaftigten auch in die
Zukunft und reagieren nicht allein auf unmittelbare
Veranderungen. Die Verbesserung der beruflichen
Chancen und die Aussichten auf einen neuen
Arbeitsplatz bzw. eine neue Stelle waren bei 29
bzw. 17 Prozent der Weiterbildungsaktivitaten ein
Grund fiir die Teilnahme. Griinde wie ,Sicherung des
Arbeitsplatzes” oder ,organisatorische/technische
Veranderungen bei der Arbeit” wurden in 22 bzw. 17
Prozent der non-formalen Weiterbildungsaktivitdten
angefihrt.®

Individuell berufsbezogene Weiterbildung orien-
tiert sich starker am Arbeitsmarkt und der eigenen

Position am Arbeitsmarkt. Fiir Personen, die sich
individuell berufsbezogen weiterbilden, sind Ver-
besserungen der beruflichen Chancen und der Aus-
sichten auf eine neue Stelle wichtigere Griinde fir
eine Weiterbildungsteilnahme als fiir Personen, die
sich betrieblich weiterbilden.*' Die Teilnahme an den
deutlich umfangreicheren Aufstiegsfortbildungen,
beispielsweise zur Technikerin bzw. zum Techniker,
werden ebenfalls stark von den individuellen Aus-
sichten am Arbeitsmarkt beeinflusst.*?

Mit Blick auf das oben beschriebene Fachkrafte-
Paradox scheint schlieBlich die Motivation fiir einen
Berufswechsel ausschlaggebend fiir die Teilnahme
an einer entsprechenden Qualifikation zu sein. Hierzu
liegen noch wenig Befunde vor. Im Kontext aktuel-
ler Verschiebungen werden dabei jedoch auch die
Voraussetzungen und Arbeitsbedingungen der Zweit-
branche als relevante Anreize diskutiert.*

Zeit fiir Weiterbildung kann ebenfalls
eine Herausforderung sein

Nicht nur finanzielle Ressourcen spielen eine
wesentliche Rolle fiir die Teilnahme an Weiterbil-
dung. Auch die zeitlichen Belastungen durch jeweils
familidre oder berufliche Verpflichtungen waren
unter den meistgenannten Hinderungsgriinden fiir
eine Beteiligung an Weiterbildung im AES 2016.%
Geringqualifizierte waren im Vergleich mit Personen
mit einer hoheren Ausbildung seltener bereit, sich in
ihrer Freizeit weiterzubilden.* Dies kann auch mit der
schlechteren Bewertung von Aufwand und Nutzen
einer solchen Beteiligung in Zusammenhang stehen.
Mehr Zeit fiir Weiterbildung kann zudem fir die
Dauer der Teilnahme weniger Zeit fiir Erwerbsarbeit
und damit auch weniger Verdienst bedeuten. Wenn
Weiterbildung innerhalb der Arbeitszeit stattfindet
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oder auf diese angerechnet werden kann, steigt die
Bereitschaft zur Teilnahme.“¢ In einer Befragung
gaben arbeitssuchende Personen an, nicht langere
Zeit auf ein regulares Einkommen verzichten zu kon-
nen, um an einer umfangreichen Weiterbildung oder
Qualifizierung teilzunehmen.#”

Personliche Erfahrungen pragen die
Motivation fiir das lebenslange Lernen

Die Bewertung von Aufwand und Nutzen einer
Weiterbildung hangt dariiber hinaus stark mit den
personlichen Voraussetzungen und Erfahrungen mit
der bisherigen Bildungsbiografie zusammen. Negati-
ve Erfahrungen mit Lernen in der Vergangenheit oder
mangelnde Gewohnheit zu lernen werden haufig

als Griinde fiir eine Nichtteilnahme angefiihrt — vor
allem von Personen mit geringerer Qualifikation.*®
Besonders die Erfahrungen der Schulzeit wirken sich
darauf aus, inwiefern Weiterbildung als gewinnbrin-
gend eingeschatzt wird.*

Auch die berufliche Situation hat einen wesentlichen
Einfluss auf die Bereitschaft zur Weiterbildung. Beson-
ders die Beteiligung an betrieblichen Weiterbildungen
ohne formalen Abschluss war nach Daten des AES
2016 zu einem groBen Teil intrinsisch motiviert und
stark auf die aktuellen Tatigkeiten bezogen.® Eine
aktuellere Untersuchung konnte zeigen, dass intrin-
sisch motivierte Personen seltener iiber eine langere
Zeit nicht an Weiterbildung teilnehmen. SchlieBlich
korrelieren unterschiedliche persénliche Dispositionen
und Merkmale mit der Bereitschaft sich weiterzu-
bilden. Dazu z&hlen unter anderem die Freude an der
Erwerbstétigkeit, Sozialkontakte im Erwerbsleben, das
Gefiihl, etwas Niitzliches zu tun oder mit der eigenen
Tatigkeit Einfluss ausiiben zu kénnen, sowie Offenheit
flir neue Erfahrungen und Risikoaffinitat.s

Die Voraussetzungen fiir eine Weiterbildung
konnen nicht immer erfiillt werden

Die Beteiligung an Weiterbildung hangt nicht

nur von der Bereitschaft, sondern auch von den
vorhandenen Zugangen zu solchen Angeboten

ab. So nennen Personen, die nicht oder nie an
Weiterbildung teilnehmen, hdufiger mangelnde
Vorkenntnisse oder Teilnahmevoraussetzungen,
die nicht erfiillt werden konnten, als Griinde fiir
eine Nichtteilnahme.2Fehlende Voraussetzungen
kdonnen entweder subjektiv angenommen oder ob-
jektiv festgestellt werden. Insbesondere mit Blick
auf formal zertifizierte Voraussetzungen wird in
Wissenschaft und Praxis diskutiert, inwiefern diese
institutionellen Barrieren aufgeweicht werden
konnen. So ist es durchaus denkbar, dass die not-
wendigen Kenntnisse auf informellem Wege — zum
Beispiel durch die tégliche Arbeitspraxis — erlangt
wurden, jedoch nicht anerkannt und attestiert wer-
den konnen (vgl. Abbildung 4).5

Weiterbildung setzt Wissen iiber Entwicklungs-
und Fortbildungsmoglichkeiten voraus

Weitere Informationsdefizite konnen schliellich

mit Blick auf die vorhandenen Angebote zur Weiter-
bildung bestehen. So nannte etwa ein Fiinftel der
Befragten einer Studie des BIBB die Suche nach
passenden Angeboten und die mangelnde Qualitat
vorhandener Angebote als Hemmnis fiir eine Beteili-
gung an Weiterbildung. Personen, die eine Teilnahme
an Weiterbildung nicht in Erwdgung ziehen, fiihrten
diese Faktoren haufiger an.5* Im AES 2016 verwies
etwa ein Viertel der Befragten mit einem Weiter-
bildungswunsch oder einem Weiterbildungsbedarf
darauf, dass sie diesen wegen mangelnder Beratung
nicht realisiert hatten.*




ARBEITSWELT-BERICHT 2021

Abbildung 4: Welche persénlichen Faktoren beeinflussen die Beteiligung an Weiterbildung?

LERNBIOGRAFIE
« Vergangene Erfahrungen mit Lernen (z. B. Schule)

+ Gewohnheit zu Lernen im Arbeitsalltag

MERKMALE DER BESCHAFTIGUNG

« Anteil an Routinetatigkeiten
« Dauer der Betriebszugehdrigkeit
* Teilzeitbeschaftigung

« Befristetes Beschaftigungsverhaltnis

Nach Befunden des AES 2018 sah sich eine klare
Mehrheit von 74 Prozent aller Befragten zu vor-
handenen Weiterbildungsangeboten ausreichend
informiert und beraten. Gleichzeitig hatten jedoch 24
Prozent der Befragten den Wunsch nach mehr Infor-
mation und Beratung, 29 Prozent fanden, dass sie zu
wenig lber Weiterbildungsmaoglichkeiten wissen.

RAHMENBEDINGUNGEN DER WEITERBILDUNG

« Erforderliche Vorkenntnisse
« Zeitlicher Umfang
* Finanzielle Kosten

« Unterstiitzung durch den Arbeitgeber
(Finanzierung/Freistellung)

ERWARTETER NUTZEN DER WEITERBILDUNG

« Verdienstperspektiven

+ Karrieremdglichkeiten

Rund 28 Prozent der befragten Personen hatten in
den vorangegangenen zwdlf Monaten kostenlose
Informationsangebote wahrgenommen, weitere

7 Prozent gaben an, eine kostenlose Beratung in
Anspruch genommen zu haben. Kostenpflichtige
Angebote wurden hingegen so gut wie gar nicht
wahrgenommen.¥’
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Das Berufsbildungssystem ist fiir den
stetigen Wandel des Arbeitsmarkts gut
aufgestellt und greift die entsprechenden Be-
darfe auf, um die Berufsbilder kontinuierlich
anzupassen (vgl. Abschnitt 2.3). Es besteht
jedoch erheblicher Forschungsbedarf zur
Frage, welche Gruppen aufgrund disruptiver
Entwicklungen wie qualifiziert oder weiter-
gebildet werden miissen. Dies gilt beson-
ders fiir den Kontext der Digitalisierung und
Dekarbonisierung. Auch in der Praxis stehen
betriebliche Entscheiderinnen und Entschei-
der vor groRen Herausforderungen, wenn es
darum geht, diese zukiinftigen Bedarfe zu
benennen - insbesondere in einer langerfris-
tigen Perspektive. Abseits dieser inhaltlichen
Uberlegungen gewinnen deshalb strukturelle
Fragen an Bedeutung. Welche Akteure sind
in der Lage, zukiinftige Bedarfe zu identifizie-
ren, und wie lassen sich diese Erkenntnisse
dann in der Praxis umsetzen?

Flexible Strukturen fiir
umfassende Unterstiitzung
von Transformationsprozessen

Ein besonderer Fokus sollte dabei auf den
Beschaftigtengruppen liegen, die aufgrund
der laufenden Transformationsprozesse ein
hohes Risiko haben, ihre Beschéaftigung zu
verlieren. Ziel ist es, diesen Menschen einen
nahtlosen Ubergang in eine (verwandte)
Tatigkeit zu ermdglichen. Dabei miissen
Maoglichkeiten innerhalb des eigenen Unter-
nehmens gut ausgelotet und ausgeschopft
sowie auch dariber hinausgehende Pers-

pektiven aufgezeigt werden. Auch hier stellt
sich die Frage, wer diese Prozesse initiieren
und begleiten kann und wie ein ,Match” fiir
die Beschaftigten hergestellt werden kann.

Mit Blick auf die vielfaltigen oben be-
schriebenen Herausforderungen braucht es
deshalb ein Weiterbildungssystem, dass die
folgenden Funktionen quer Uber die verschie-
denen Branchen und Berufsgruppen erfiillen
kann.

Es sollte:

als Frithwarnsystem aufzeigen, welche
Gruppen auf betrieblicher Ebene und dari-
ber hinaus durch Transformationsprozes-
se — von Veranderungen am Arbeitsplatz
bis zu einem Riickgang der Arbeitsnach-
frage — betroffen sind und welche Hand-
lungsbedarfe und Perspektiven daraus fir
diese Gruppen resultieren;

+ Orientierungswissen fiir die Beschaf-
tigten und Betriebe bereitstellen, in
welchen (verwandten) Tatigkeitsberei-
chen Personalbedarfe bestehen, welche
Anpassungsstrategien tragfahig sind und
ob und wie dabei auf vorhandene Kom-
petenzen und Qualifikationen aufgebaut
werden kann;

Umsetzungshilfe leisten, die die notwen-
digen Anpassungsprozesse unterstiitzt
und Strukturen schafft, die es erlauben,
konsequent auf den vorhandenen Profilen
der Beschaftigten aufzubauen, anstatt
einen kompletten Neuanfang zu erfordern.
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Bewusstsein fiir Weiterbildung
als Investition muss breit
verankert sein

Die Gestaltung des Wandels ist die Aufgabe
von Betrieben, Beschaftigten und Inter-
essenvertretungen. Mit unterschiedlicher
Ausgestaltung von Arbeitsorganisation und
Arbeitsprozessen variieren Qualifikation- und
Kompetenzanforderungen und die Aufgabe,
die entsprechenden Kompetenzen heraus-
zubilden und fiir Betriebe und Beschéftigte
nutzbar zu machen.

Die Sicherstellung der Beschaftigungsfahig-
keit bzw. Wettbewerbsfahigkeit ist keine
Uberwiegend staatliche Aufgabe, sondern
zunachst Aufgabe der Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber sowie der Beschiftigten, die
diese auch schon umfangreich wahrnehmen.

Mit Blick auf die zukiinftigen Herausforde-
rungen, bedarf es jedoch in der Breite eines
verbesserten Verstandnisses der Bedeutung
von Weiterbildung auf beiden Seiten. So-
wohl Betriebe wie auch Beschaftigte sollten
Weiterbildung nicht als Kosten, sondern als
Investition betrachten. Wer Zeit und Geld

flir eine Weiterbildung in die Hand nimmt,
erhalt eine Bildungsrendite, die sich auch in
Geld messen lasst, oder minimiert Einkom-
mensverluste, die zum Beispiel aufgrund von
Arbeitslosigkeit entstehen.

In diesem Zusammenhang spielt das Be-
wusstsein einer Verantwortung fiir die eigene
Berufsbiografie bei den Beschaftigten eine
zentrale Rolle.

Bestehende staatliche Forderung kann
zielgerichtet weiterentwickelt werden

Aufgabe des Staates ist es vor diesem Hin-
tergrund, weiterbildungsférderliche Rahmen-
bedingungen zu schaffen. Dariiber hinaus
bedarf es staatlicher Aktivitaten, wenn Be-
triebe und Beschéftigte ihre Weiterbildungs-
bedarfe nicht durch eigene Ressourcen
stemmen kdnnen oder diese Bedarfe tiber
die betriebliche Ebene hinausgehen. Ange-
sichts disruptiver Transformationsprozesse,
wie etwa der Digitalisierung der Arbeitswelt,
kommt diesen Aktivitdten eine besondere
Bedeutung zu. In Branchen oder Berufsgrup-
pen, die von Veranderungen stark betroffen
sind, besteht die Gefahr, dass diesem Wan-
del allein durch die Bemiihungen von Betrie-
ben, Beschéftigten und Sozialpartnern nicht
ausreichend begegnet werden kann. In enger
Abstimmung mit diesen Akteuren sollten
staatliche Aktivitdten dann darauf abzielen,
rechtliche Rahmenbedingungen auf diese
Herausforderungen anzupassen, die not-
wendige Infrastruktur bereitzustellen sowie
institutionell zu gewahrleisten und ange-
messene Mdglichkeiten finanzieller Forder-
moglichkeiten zu schaffen. Der Schwerpunkt
sollte dabei nicht auf weiteren gesetzlichen
Regelungen, sondern vielmehr auf breiter an-
gelegten Initiativen zur Forschung, Férderung
und Weiterentwicklung der Weiterbildung
liegen.

Empfehlungen zur Weiterentwicklung der
betrieblichen und individuellen berufsbezo-
genen Weiterbildung sollen unter der Pers-
pektive betrachtet werden, inwiefern sie dem
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Ziel der Unterstiitzung von Beschaftigten und
Betrieben im Strukturwandel entgegenstehen
bzw. welche Veranderungen notwendig sind,
damit dieses Ziel besser erreicht werden
kann. Angesichts der herausragenden Be-
deutung eines angemessen qualifizierten
Fachkraftepotenzials fiir die volkswirtschaft-
liche Innovationsfahigkeit und Produktivi-

tat insgesamt gilt es auch, die arbeits- und
berufsbildungs-politischen Initiativen kon-
sequent auf diese Herausforderung auszu-
richten. Dabei ist zu beachten, dass in den
letzten Jahren viele Aktivitaten auf den Weg
gebracht wurden.

Die Weiterbildung geniel3t gerade eine sehr
hohe politische Prioritét (z. B. Nationale Wei-
terbildungsstrategie, BT-Enquete ,Berufliche
Bildung in der digitalen Arbeitswelt, Qualifi-
zierungschancengesetz). Mit der Nationalen
Weiterbildungsstrategie ist unter Beteiligung
von unter anderem Sozialpartnern, Landern,
Wissenschaft und Weiterbildungsverbanden
in Koordination von BMAS und BMBF erst-
mals ein runder Tisch geschaffen worden,
an dem die Akteure der zersplitterten Weiter-
bildungslandschaft zusammenkommen und
eine Plattform fiir Handlungsimpulse finden
— ein wichtiger Schritt zur Wahrnehmung von
mehr offentlicher Koordinations- und Ko-
operationsverantwortung. Und richtig, wenn
man die Weiterbildung als vierte Saule des
Bildungssystems und damit auch als Teil
offentlicher Verantwortung versteht. Dabei
tariert die nationale Weiterbildungsstrategie
behutsam aus, wer welche Verantwortung
tragt. Dies fiihrt nicht zwangslaufig zu einer
hoéheren staatlichen Verantwortung. Mehr

offentliche Verantwortung wird in Zukunft
jedoch notwendig sein, wenn man Weiterbil-
dung auch als vierte Saule des Bildungssys-
tems versteht und eine neue Weiterbildungs-
kultur erreichen will.

Die Sicherstellung weiterbildungsforder-
liche Rahmenbedingungen durch den Staat
erfolgt dariiber hinaus unter anderem durch
die genannten aktuellen MalRnahmen und
bestehende Forderinstrumente. Hervorzuhe-
ben ist die deutlich ausgeweitete Férderung
von beruflicher Weiterbildung durch das
Qualifizierungschancengesetz. In diesem Zu-
sammenhang wurden und werden politisch
aktuell eine ganze Reihe wichtiger Bedarfs-
felder im deutschen Weiterbildungssystem
adressiert, wie zum Beispiel:

+ die Kooperation und Koordination der ver-
schiedenen Akteure;

+ Unterstiitzung der betrieblichen Weiterbil-
dungsaktivitaten insbesondere von KMU;

« Abbau von Vorbehalten/Hemmnissen bei
der Weiterbildungsbeteiligung bestimmter
Arbeitnehmerinnen- und Arbeitnehmer-

gruppen;
+ Verbesserung der Weiterbildungsberatung;

+ Intensivierung der investiven Arbeits-
marktpolitik.
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5.2.2 BETRIEBLICHE VORAUS-
SETZUNGEN - LERNEN AM
ARBEITSPLATZ GEZIELT FORDERN

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ Lernforderliche Arbeitsgestaltung spielt eine
entscheidende Rolle, um den Kompetenzaufbau
im Arbeitskontext moglichst niedrigschwellig zu
gestalten.

+ Die Verkniipfung von Arbeit und Kompetenz-
aufbau kann auch Gruppen erreichen, die an
anderen Weiterbildungsformaten eher selten
teilnehmen.

+ Die Ansprache und Motivation durch Kollegin-
nen und Kollegen oder betriebliche Mentorinnen
und Mentoren hat sich fiir diese Gruppen eben-
falls bewahrt.

+ Der Lernort Betrieb kann vor allem durch Koope-
ration zwischen Fiihrungskréaften und Beschaftig-
ten sowie den Beschaftigten untereinander, eine
Ausweitung ihrer Handlungsspielrdume sowie die
Beteiligung der Beschaftigten und ihrer Interes-
senvertretungen bei Fragen der Gestaltung von
betrieblicher Weiterbildung gestarkt werden.

Weiterbildung findet vor allem im betrieblichen
Kontext statt. Insofern schafft die Weiterbildungs-
beteiligung der Betriebe auch den Rahmen fiir die
Weiterbildungsaktivitaten ihrer Beschaftigten. Neben
der grundsétzlich positiven Tendenz einer zunehmen-

den Beteiligung, gibt es jedoch grofRe Unterschiede je
nach betrieblichem Kontext. Wahrend in 44 Prozent
der Kleinstbetriebe (1 bis 9 Beschaftigte) betrieblich
weitergebildet wird, ist der Anteil der weiterbildungs-
aktiven Unternehmen bei Betrieben mit tiber 500
Beschéftigen mehr als doppelt so hoch (98 %) (Stand
2018).% Die strukturellen Voraussetzungen fiir Weiter-
bildung sind in groBen Unternehmen meist besser, sie
verfligen Uber mehr finanzielle Ressourcen und haufig
auch {iber eigene personelle Zustandigkeiten. Auch
wenn die Weiterbildungsquote (Anteil der Weiter-
bildungsteilnehmerinnen und -teilnehmer an allen
Beschiftigten) betrachtet wird, zeigt sich, dass kleine
Betriebe etwas seltener ihr Personal weiterbilden (vgl.
Abbildung 5).

Kooperationen kénnen eine sinnvolle Strategie sein,
um die Weiterbildungskapazitdten von Unternehmen
zu starken. Betriebe kénnen dann auf Angebote
libergeordneter Einrichtungen wie Kammern oder
Verbénde sowie anderer Betriebe zuriickgreifen. Auch
die gemeinsame Entwicklung von Anséatzen mehrerer
Betriebe ist mdglich und senkt die Kosten fiir den ein-
zelnen Betrieb.®® Umfassende Befunde hierzu liegen
aktuell jedoch noch nicht vor.

Betriebe im Wandel sind
aktiver in der Weiterbildung

Betriebe, die Transformationsprozesse durchlaufen,
waren aktiver in der Weiterbildung. Das gilt sowohl
flir die Einfiihrung neuer Technologien wie auch fir
strukturelle und organisatorische Anpassungen:
Betriebe, die konkrete Transformationsprozesse wie
Reorganisationen, verdnderte Arbeitsablaufe oder In-
vestitionen in neue Technologien, zum Beispiel neue
Verfahrenstechnologien, Computerprogramme oder
Maschinen, durchliefen, bildeten ihre Beschéftigten
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Abbildung 5: Die Weiterbildungsaktivititen der Betriebe variieren nach BetriebsgroBe und Branche

Beschiftigte in Kleinstbetrieben nehmen seltener an Weiterbildung teil.
Weiterbildungsquote™ in den Betrieben 2079

1-9 Beschiftigte

10-49 Beschiftigte 36%
50-249 Beschaftigte 36%
iiber 250 Beschaftigte [T

o
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1) Anteil der Weiterbildungsteilnehmer/-innen an allen Beschéftigten.
Quelle: Dettmann et al., 2020: Innovationen in Deutschland - Wie lassen sich Unterschiede in den Betrieben erklaren? IAB-Forschungsbericht 12/2020, S. 92

Aber auch zwischen den Branchen variiert der Anteil der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, die an beruflicher Weiterbildung teilnehmen.
Weiterbildungsquote? in den Betrieben 2079

Finanz- und Versicherungs-

dienstleistungen 57%

Erziehung und Unterricht 51%

Gesundheits- und

Sozialwesen 47%
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2) Anteil der Weiterbildungsteilnehmer/-innen an allen Beschiftigten.
Quelle: Dettmann et al., 2020: Innovationen in Deutschland - Wie lassen sich Unterschiede in den Betrieben erklaren? IAB-Forschungsbericht 12/2020, S. 91
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Abbildung 6: Welche Faktoren beeinflussen das Lernen im Betrieb?

BETRIEBLICHE
GESAMTSITUATION

« Laufende Transformationen
- Digitalisierungsgrad
« Fachkraftesituation

ARBEITSPROZESSE
IM BETRIEB

+ Unternehmens- und Fiihrungskultur

+ Arbeitsformen

« Austausch zwischen Beschiftigten

+ Integration von Lernprozessen in den Arbeitsalltag
« Tarifvertrage

« Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitervertretungen

« Strukturierte Personalpolitik

+ Entscheidungsspielraume der Beschaftigten

Quellen: Dettmann et al, 2020: Innovationen in Deutschland - Wie lassen sich Unterschiede in den Betrieben erkldren? IAB-Forschungsbericht 12/2020;
Stettes/Hammermann, 2020: Verbreitung und Charakterisierung von Transformationserfahrungen der Beschéftigten in Deutschland. Eine Untersuchung
auf Basis der BIBB-/BAuA-Erwerbstétigenbefragung 2006, 2012 und 20178. Begleitforschung zur Arbeitsweltberichterstattung; Rinke, 2020: Determinanten
betrieblicher Reorganisation und Weiterbildungsintensitat - Analysen mit dem IAB-Betriebspanel. Begleitforschung zur Arbeitsweltberichterstattung; Jans-
sen et al., 2078: Betriebe und Arbeitswelt 4.0: Mit Investitionen in die Digitalisierung steigt auch die Weiterbildung, IAB-Kurzbericht 26/2018; Dehnbostel,
2007: Lernen im Prozess der Arbeit. Miinster; Richter et al., 2020: Lernforderliche Arbeitsgestaltung im Dienstleistungssektor am Beispiel der Sachbe-

arbeitung: Die doppelte Rolle der Fiihrungskraft.

haufiger weiter." Ebenso spielt der Digitalisierungs-
grad eine wesentliche Rolle: Betriebe, die verstarkt
in Digitalisierung investierten, gaben an, dass auch
die Gesamtausgaben fiir Fort- und Weiterbildung
stiegen. Dabei nutzten die betroffenen Betriebe
zunehmend digitale Lernmedien und bildeten ihre
Beschéftigten vor allem im Umgang mit modernen
IKT-Technologien weiter (vgl. Abbildung 6).5

Gerade mit Blick auf diesen Wandel gibt es Hinweise
darauf, dass es den Unternehmen noch an Uberblick
fehlt. In einer Befragung aus dem Jahr 2020 gaben
lediglich 40 Prozent der befragten Betriebe an, ein

klares Bild der bestehenden und benétigten Fahigkei-
ten ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu haben.®
Passend zu der bereits beschriebenen stérkeren
Weiterbildungsteilnahme von Beschaftigten in groBen
Unternehmen scheinen auch hier groRe Unternehmen
aktiver in der Identifizierung der unternehmensspezi-
fischen Kompetenzbedarfe sowie der Kompetenz-
entwicklung der Beschaftigten zu sein als kleine und
mittlere Unternehmen. In diesen erfolgt die Kompe-
tenzerfassung und -entwicklung haufiger intuitiv und
unsystematisch.* Eine Losung fiir KMU kdnnte exter-
ne Beratung und Unterstiitzung sein, die jedoch gerade
fiir kleinere Betriebe oft nicht wirtschaftlich ist.®

61 Rinke, 2020; Stettes/Hammermann, 2020
2 Janssen et al., 2018

3 Kirchherr et al., 2020

64 Jackwerth et al., 2018

65 acatech, 2016
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Betriebe nutzen ein breites Portfolio an Weiterbil-
dungsangeboten — und digitalisieren sich langsam

Betriebe greifen auf ein breites Portfolio an formalen
und non-formalen Angeboten zuriick. Neben der
Entwicklung eigener Angebote nutzen sie vorhan-
dene Kurse und Seminare ihrer Fachverbénde oder
Angebote aus dem umfassenden Spektrum weiterer
Dienstleister (Ergebnisse der Fallstudien). Aktuelle
Befunde aus dem Jahr 2020 zeigen, dass die pande-
miebedingten Einschrankungen die Digitalisierung
der Fort- und Weiterbildungsangebote beschleu-
nigt und neue Impulse fiir die Qualifizierung in den
befragten Unternehmen setzte. Wahrend befragte
Unternehmen vor der Covid-19-Pandemie nach eige-
nen Angaben etwa 35 Prozent ihrer Qualifizierungs-
mafnahmen digital angeboten hatten, lag dieser
Wert zum Befragungszeitpunkt bei 54 Prozent.
Weiterhin planten die Unternehmen, auch zukiinftig
mehr als die Hélfte ihrer Fort- und Weiterbildungen
digital anzubieten.®®

Im Betrieb kénnen Arbeit und Kompetenzaufbau
direkt miteinander verkniipft werden. Das Lernen am
Arbeitsplatz kann dabei auf unterschiedliche Weise
stattfinden: Beschaftigte konnen erstens in Arbeits-
formen wie Gruppenarbeit, Projektarbeit und Job-
rotation kontinuierlich voneinander lernen und dabei
ihre Kompetenzen weiterentwickeln. Zweitens kon-
nen konkrete Lernformate mit der Arbeit verbunden
werden, beispielsweise durch Coaching, Lerninseln
oder Arbeits- und Lernaufgaben. Drittens lernen
Beschiftigte durch den Austausch und das gemein-
same Arbeiten mit Kolleginnen und Kollegen, wobei
spontane Lernsituationen entstehen.®’ Kleinere und
mittlere Unternehmen organisieren ihre Weiterbil-
dung héaufiger in solchen informellen Settings mit
direktem Bezug zum eigenen Arbeitsplatz.t® Schliel3-

lich konnen diese Anséatze zum informellen Lernen
im Betrieb besonders férderlich sein fiir Gruppen,
die sich an klassischen formalen und non-formalen
Weiterbildungen seltener beteiligen.

Knapp zwei Drittel der in einem europaweiten Survey
befragten deutschen Unternehmen boten ihren Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern spezifische Weiterbil-
dungskurse an. Genauso bedeutend war die Weiterbil-
dung am Arbeitsplatz. Zusammen mit der Teilnahme
an Informationsveranstaltungen waren dies die
meistgenannten Formate betrieblicher Weiterbildung.
Demgegeniiber nannten die Betriebe deutlich seltener
neuere Lernformen wie selbstgesteuertes Lernen (26
%), Lern- und Qualitatszirkel (19 %) oder Jobrotation
und Austauschprogramme (10 %).”

Lernen im Betrieb kann durch die Gestaltung
des Arbeitsalltags gefordert werden

Eine systematische Personalpolitik kann dazu beitra-
gen, dass auch diejenigen Gruppen von Weiterbildung
profitieren konnen, die sonst seltener an Weiterbildung
teilnehmen. In vielen Sektoren erhohen formalisierte
personalpolitische Maflhahmen nicht nur die Wahr-
scheinlichkeit, dass Unternehmen in die Weiterbildung
ihrer geringqualifizierten Beschéftigten investieren,
sondern auch die Haufigkeit, mit der Geringqualifizier-
te an WeiterbildungsmaRnahmen teilnehmen.”?

Um die Offenheit der Beschéftigten gegeniiber Ver-
anderungen zu fordern und den (digitalen) Wandel
auf betrieblicher Ebene aktiv mitzugestalten, sehen
Wissenschaft wie Praxis die Integration von Lern-
prozessen in den Arbeitsalltag als zentralen An-
kniipfungspunkt. Dies beginnt auf der kleinsten
Ebene. Tatigkeiten, die Handlungs-, Gestaltungs- und
Entscheidungsspielraume ermoglichen, vielfaltige
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Anforderungen stellen und Anreize zur Kooperation
setzen, fordern die Motivation, sich neue Kenntnisse
und Fahigkeiten anzueignen.” Beschéftigte, die in
unterschiedlichen Teams arbeiten, konnen einfa-

cher voneinander lernen und erwerben dariiber ein
besseres Verstandnis fiir die betrieblichen Arbeits-
prozesse.” Vor allem mit Blick auf das zunehmend
geforderte Verstandnis fiir diesen Gesamtablauf von
Prozessen ist Transparenz Uber die verschiedenen
Arbeitsablaufe im Betrieb sowie eine Arbeitsteilung,
die den einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
moglichst ganzheitliche Aufgaben zuteilt, erforderlich.
Dabei kann jedoch die Gefahr einer Uberforderung der
Beschéftigten steigen.”

Hinzu kommt, dass permanenter Leistungsdruck,
aber auch wechselseitige Schuldzuweisungen, ein

BLICK IN DIE PRAXIS -

Mangel an informellem Austausch sowie eine gerin-
ge Fehlertoleranz dazu fiihren konnen, dass Beschéf-
tigte ihre Aufgabenwahrnehmung stark routinisieren.
In der Folge kann die Bereitschaft sinken, neue
Arbeitsweisen zu erproben und sich entsprechend
weiterzuentwickeln — ein Zusammenhang, der sich
bereits bei der Analyse der Teilnahme an Weiterbil-
dung zeigte.”

Fiihrungskrafte sind von zentraler Bedeutung
fiir die Etablierung einer lernforderlichen
Unternehmenskultur

Neben diesen arbeitsorganisatorischen Aspekten
beeinflusst die Unternehmens- und Flihrungskultur
das Lernen im Betrieb. Eine zentrale Funktion haben
dabei die Fiihrungskréfte, indem sie erstens die

INTEGRIERTES LERNEN AM ARBEITSPLATZ

Damit Weiterbildung in einem Werk des Automobilherstellers Audi méglichst zielfiihrend ist,

fihren die Qualifizierungsberaterinnen und -berater im betrieblichen Weiterbildungsteam ge-
meinsam mit den jeweiligen Beschéftigten eine umfassende Kompetenzanalyse durch. Auf Grundlage
der so ermittelten Kompetenzen wird dann jeweils individuell fiir jede Mitarbeiterin und jeden Mitarbei-
ter der Qualifizierungsbedarf ermittelt. Um diesen Bedarf entsprechend zu decken, absolvieren die Be-
schaftigten erstens theoretische Lerneinheiten und kdnnen zweitens ihr neues Wissen im Anschluss

direkt an ihrem Arbeitsplatz anwenden.

Durch die direkte Einbindung in die Arbeitsprozesse wird das theoretische Wissen aus Seminarmodulen
und Lernphasen unmittelbar mit praktischen Erfahrungen erweitert und verzahnt. Die Beschaftigten wer-
den liber den gesamten Weiterbildungszeitraum (etwa 6 bis 24 Monate) begleitet: einerseits fachlich von
den Technologieverantwortlichen und andererseits von einer oder einem der betrieblichen Qualifizierungs-
beraterinnen und -berater. So steht ihnen jederzeit ein Ansprechpartner fiir fachliche, aber auch individuelle
Fragen zum Beispiel zur Gestaltung des eigenen Lernprozesses zur Verfiigung.”
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oben beschriebenen Prinzipien einer lernférderlichen
Gestaltung von Arbeitstatigkeiten umsetzen.”” Zwei-
tens sollten sie die Lernprozesse ihrer Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter begleiten. Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer bewerten die Lernforderlichkeit
ihrer Tatigkeiten signifikant hoher, wenn sie lern-
orientiertes Flihrungsverhalten erleben.” Dazu
zahlen zum Beispiel regelmaBige individuelle Riick-
meldung, beispielsweise in Form von Feedback- und
Weiterbildungsgesprachen, oder die regelmalige
Reflektion von Lernerfahrungen und -zielen.” Bei
entsprechend ausgerichteter Kommunikation kén-
nen téagliche Flihrungsinteraktionen zu stdndigen
Lerngelegenheiten fiir die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter werden.® Damit Fiihrungskréfte diese Rolle
austiiben konnen, sollten auch sie wiederum ange-

BLICK IN DIE PRAXIS -

messen qualifiziert werden. Dariiber hinaus sollten
betriebliche Strategien und eine systematische
Personalarbeit einen tragfdhigen Rahmen schaffen,
um Lernprozesse anzustofRen und zu begleiten.?

In einer Befragung von Beschéftigten berichtete
ein knappes Drittel (31%) der Befragten, dass ihre
Flihrungskraft ihnen den Riicken freihalten wiir-
de, um die eigenen Kenntnisse und Fahigkeiten
weiterzuentwickeln. 36 Prozent der Befragten be-
werten die Unterstiitzung und Motivation durch die
Flihrungskraft als gut.®2 Die Personalzusténdigen
in den Betrieben kamen in einer Befragung 2020
zu einer positiveren Einschatzung. Uber 90 Prozent
gaben an, eine Kultur des kontinuierlichen Lernens
zu leben.®

ERFOLGSDIALOGE STARKEN DIE SELBSTWIRKSAMKEIT

UND LERNBEREITSCHAFT

Im Jahr 2019 wurden beim betrachteten Betrieb die sogenannten ,Erfolgsdialoge”

ins Leben gerufen. Dabei handelt es sich um standardisierte Flihrungs- und Kommu-
nikationsprozesse, die vor allem aus moglichst taglich stattfindenden Teambesprechungen
bestehen. In den Teambesprechungen kommunizieren die Beschéaftigten Probleme, Bedarfe
oder Verbesserungsvorschlage an die direkten Fiihrungskrafte, die entweder unmittelbar gelost
werden oder an die Geschéftsleitung weitergeleitet werden.

Auf diese Weise werden die Beschaftigten aktiv in die Erreichung der Unternehmensziele und die
Gestaltung der Arbeitsprozesse eingebunden. Die tagliche Reflexion der eigenen Arbeitsprozesse
mit der Flihrungskraft starkt die Selbstwirksamkeit und Lernbereitschaft der Beschéftigten, die
dadurch auch ein starkeres Bewusstsein fiir die Unternehmensprozesse und -ziele entwickeln.
Des Weiteren konnten durch die direkte Einbindung der Beschéftigten Arbeitsabldufe so optimiert
werden, dass Material eingespart und Verschwendung minimiert werden konnte. Um alle Fiih-
rungskréfte fiir diese Form des Feedbacks und der Kommunikation zu sensibilisieren, wurden sie
zu Beginn der MaBnahme speziell geschult und vorbereitet (Begleitforschung Fallbeispiele 2021).
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MULTIPLIKATORINNEN UND MULTIPLIKATOREN
MOTIVIEREN ZUR WEITERBILDUNGL

Weiterbildungsmentorinnen oder -mentoren sind ausgewahlte Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter, die in einer Multiplikatoren-Funktion ihre Kollegeninnen und Kollegen fir die
Notwendigkeit, aber auch die Chancen einer Weiterentwicklung der eigenen Kompetenzen sensibili-
sieren. Des Weiteren begleiten sie die Beschaftigten bei der Weiterbildung. Durch die niedrigschwel-
lige Ansprache liegt in diesem Ansatz auch das Potenzial, Zielgruppen zu erreichen, die sich bisher
kaum an Weiterbildung beteiligt haben. Auch bei der Etablierung neuer Ansatze, zum Beispiel der
Nutzung digitaler Medien im Kontext der beruflichen Weiterbildung, haben sich die Weiterbildungs-
mentorinnen und -mentoren als Erfolgsfaktor erwiesen. Sie dienen als zentrale Ansprechpartnerin-
nen und Ansprechpartner und sorgen fiir Kontinuitat in der Umsetzung.2

Beteiligung der Beschiftigten und Mitbestimmung
als Baustein des betrieblichen Lernens

Zunachst leistet eine offene, hierarchiearme und
kooperative Kommunikation zwischen Beschéftigen,
Fiihrungskraften und Betriebsraten einen positiven
Beitrag fiir das selbstgesteuerte Lernen der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter.®* Insgesamt konnen die
Einbindung von Organisationen der Mitbestimmung
oder weitere Ansatze zur Beteiligung der Beschaf-
tigten in Fragen der Weiterbildung die betriebliche
Lernkultur starken.®

Betriebs- und Personalrate konnen eine wichtige
Rolle spielen, um moglichst alle Beschéaftigten fiir die
Teilnahme an Weiterbildung zu erreichen, indem sie
ihre Kolleginnen und Kollegen fiir die Notwendigkeit
solcher MalRnahmen sensibilisieren.® Dies scheint
besonders relevant mit Blick auf Beschaftigtengrup-
pen, die durch bestehende Angebote weniger erreicht
werden, gleichzeitig aber einen hohen Bedarf haben,
ihre Kompetenzen an die gednderten Anforderungen

anzupassen. Eine Analyse des IAB-Betriebspanels
von 2011 und 2013 hat gezeigt, dass Geringqualifi-
zierte haufiger an Weiterbildung teilnehmen, wenn
eine Arbeitnehmerinnen- und Arbeitnehmervertre-

tung im Unternehmen vorhanden ist.®”

SchlieBlich fanden Fragen der Weiterbildung in den
zuriickliegenden Jahren immer wieder Eingang in die
Vereinbarungen der Sozialpartner. Eine Schatzung aus
dem Jahr 2015 kam zu dem Schluss, dass fiir etwa
ein Viertel aller Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
Qualifizierungsvereinbarungen in tarifvertraglicher
Form vorlagen.®® Seitdem kamen weitere Regelungen
hinzu, zum Beispiel die Aufnahme der Bildungsteil-
zeit in den Tarifvertrag der IG Metall. Fiir die Weiter-
bildung Geringqualifizierter ist die Verankerung in
Tarifvertrage allein nicht der entscheidende Faktor ist.
Geringqualifizierte beteiligen sich vor allem dann an
WeiterbildungsmaRnahmen, wenn eine Kombination
aus tarifvertraglichen Bestimmungen, Mitarbeiterin-
nen- und Mitarbeitervertretungen sowie formalisierten
Personalpolitiken zusammenwirkt.®
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Die betrieblichen Rahmenbedingungen sind
ein wesentlicher Ankniipfungspunkt, um

die notwendigen Anpassungen und Wei-
terentwicklungen von Kompetenzen und
Qualifikationen voranzutreiben. Besonderes
Potenzial liegt dabei in der Verkniipfung von
Lernen und Arbeit sowie niedrigschwelligen,
betrieblichen Angeboten fiir die Beschéftig-
ten. Damit kdnnen auch Zielgruppen erreicht
werden, die im weiteren Weiterbildungsge-
schehen unterreprasentiert sind.

Daflir miissen auf der betrieblichen Seite
noch viele Hemmschuhe beseitigt werden.
Alle Beteiligten in den Betrieben sollten

die Relevanz von Kompetenzentwicklung
und Weiterbildung anerkennen. In vielen
Betrieben ist dies noch nicht der Fall. Fir
die konkrete Umsetzung gilt es jedoch zu
beachten, dass die Unternehmen bedingt
durch die Covid-19-Pandemie aktuell vor viel-
faltigen Herausforderungen stehen. Es gibt
teilweise hohere Prioritdten als das Thema
Weiterbildung, zudem sind Ressourcen und
Handlungsspielraume durch die pandemie-
bedingten EinbulRen beschrankt.

DER RAT EMPFIEHLT

Konkret gilt es zunachst, die Schaffung einer
lernférderlichen Arbeitsgestaltung in den
Betrieben voranzutreiben. Hierfir sollten Be-
triebe ihre Arbeitsprozesse mit moglichst viel
Handlungs- und Entscheidungsspielraumen

gestalten sowie Kooperation und Austausch
zwischen den Beschiftigten starken, auch
zwischen Personen in unterschiedlichen
Positionen und mit unterschiedlichen inhalt-
lichen Schwerpunkten.

Den operativen Fiihrungskraften kommt
dabei eine Schliisselrolle als Gatekeeper fiir
arbeitsintegriertes Lernen zu. Dafiir sollten
sie unterstiitzende Rahmenbedingungen
wie etwa den Auftrag zur Lernférderung und
Begleitung durch eine betriebliche Personal-
entwicklungsfunktion bekommen.

Als positive Faktoren konnen dariber hinaus
insbesondere eine mittel- bis langfristige
Ausrichtung der Personalarbeit, eine unter-
stlitzende Rolle der Personalabteilung, eine
vertrauensvolle Kooperation der betrieb-
lichen Sozialpartner, eine wertschatzende
Unternehmenskultur sowie die Férderung
von Lernen und Weiterbildung wirken.

Gremien der Mitbestimmung kénnen ihre
Kolleginnen und Kollegen fiir die Notwendig-
keit sensibilisieren, die eigenen Kompeten-
zen und Qualifikationen anzupassen, und
dazu beitragen, Hiirden fiir eine konkrete
Teilnahme an Weiterbildung abzubauen.

Vor diesem Hintergrund sollten die Gremien
der Mitbestimmung eng in die betriebliche
Gestaltung von Kompetenzentwicklung

und Weiterbildung eingebunden werden. Zu
priifen ware dafiir die Zusammenfassung der
bisherigen Mitbestimmungs- und Initiativ-
rechte der Betriebsrate zu einem generellen
Initiativrecht der Betriebsréte bei der Ein- und
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Durchfiihrung der MaBnahmen der betrieb-
lichen Weiterbildung.

SchlieBlich sollten Ansétze einer niedrig-
schwelligen Ansprache und Aktivierung im
Betrieb gestarkt werden. Flihrungskrafte
spielen dabei eine zentrale Rolle. Aber auch
Ansétze wie betriebliche Lernmentoren soll-
ten verstetigt und verbreitert werden, wenn
sich diese in angelaufenen Pilotprojekten
bewahren.
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5.2.3 STAATLICHE AKTIVITATEN -
DIE RICHTIGEN ANREIZE FUR
LEBENSLANGES LERNEN SCHAFFEN

ZENTRALE HANLDUNGSBEDARFE

+ Staatliche Aktivitdten richten sich zunehmend
an Gruppen, die am stérksten durch die Trans-
formation der Arbeitswelt betroffen sind.

+ Die langfristige Ausrichtung auf eine Férderung
abschlussbezogener Weiterbildungen sowie die
verstarkten Bemiihungen, Beschéftigte praventiv
flir Neu- oder Umqualifizierungen zu gewinnen
ist zielfiihrend.

+ Staatliche Unterstiitzung von Betrieben setzt
unter Beachtung der Subsidiaritat bei den zen-
tralen Herausforderungen betrieblicher Weiter-
bildung an.

+ Fir die Bewaltigung zukiinftiger Transforma-
tionsprozesse miissen Beschaftigten sowie
Arbeitslosen weitere Méglichkeiten eroffnet
werden, sich neu- oder weiterzuqualifizieren.

Das Angebotsspektrum an Beratung zu Weiterbil-
dung und lebenslangem Lernen ist vielfaltig, sowohl
mit Blick auf die Tragerschaft als auch auf die Aus-
richtung. Neben Kammern, Verbéanden, Gewerkschaf-
ten oder auch zivilgesellschaftlichen Organisationen
beraten auch private Weiterbildungsdienstleister. Mit
Blick auf die Herausforderungen sich stetig wandeln-
der Kompetenz- und Qualifikationsanforderungen

scheint vor allem relevant, inwiefern nicht nur tiber
bestehende Angebote und Férdermdglichkeiten
informiert wird, sondern wie aufgezeigt werden kann,
welche betrieblichen oder individuellen Entwick-
lungsperspektiven bestehen — oder welche Anpas-
sungen notwendig sind.

Neben diversen Angeboten fiir Beschéftigte, zum
Beispiel das Infotelefon ,Weiterbildungsberatung”,
férdern Bund und Lander verschiedene Ansétze zur
Beratung von Unternehmen in Fragen der Personal-
entwicklung und Qualifizierung.

Eine besondere Rolle spielt in diesen Strukturen die
Bundesagentur fiir Arbeit. Im Zuge des Qualifizie-
rungschancengesetzes hat sie ihre Aktivitaten zur
Weiterbildungs- und Qualifizierungsberatung beson-
ders fiir Beschaftigte sowie Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber verstarkt. Der Vorteil der Bundesagentur
ist, dass sie Uiber ihre regionalen Agenturen fiir Arbeit
ein flichendeckendes Angebot nach gleichen Stan-
dards aufstellen kann. Leuchtturmprojekt der Bundes-
agentur ist in diesem Zusammenhang das ,Projekt
Ich — Lebensbegleitende Berufsberatung®, das seit
Sommer 2020 bundesweit ausgerollt wird. Der Be-
ratungsansatz mochte dezidiert Orientierung bieten,
indem mdgliche Perspektiven aufgezeigt werden.

In einer Sonderbefragung des AES aus dem Jahr
2018 gaben die Befragten am h&ufigsten eine Be-
ratung durch die Arbeitsagentur bzw. die Jobcenter
(32 %) an, gefolgt von Bildungs- (26 %) und Weiter-
bildungseinrichtungen (21%), Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber bzw. Betriebe oder Arbeitgeberorga-
nisationen (18 %) sowie unabhangige Beratungs-
einrichtungen und -organisationen (16 %) (vgl. Ab-
bildung 7). Insgesamt waren die Befragten mit der
Beratungsstelle sowie der Kompetenz des Beraten-
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den zufrieden. Aufféllig sind jedoch die Unterschie-
de in der Bewertung der Anbieter. So waren rund
neun von zehn Befragten mit dem Beratungsergeb-
nis bei der Arbeitgeberin oder beim Arbeitgeber
bzw. im Betrieb zufrieden.®’ Das Beratungsergebnis
bei der Arbeitsagentur oder dem Jobcenter wurde
hingegen kritischer bewertet. Hier waren nur sechs
von zehn Befragten sehr oder eher zufrieden. Es lie-
gen jedoch kaum Erkenntnisse dariiber vor, welche
Zielgruppen durch die Beratungsangebote konkret
erreicht werden und zu welchen Anliegen Beratung
vorwiegend stattfindet.

Vor dem Hintergrund dieser vorhandenen Angebote
und Strukturen sieht die Nationale Weiterbildungs-
strategie den groRten Handlungsbedarf in der
Vernetzung der vorhandenen Beratungsangebote
mit dem Ziel, eine ,flichendeckende, qualitativ
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hochwertige lebensbegleitende Beratungsstruktur”
zu schaffen.

Kooperationen sollen kleinere und mittlere
Unternehmen bei der Weiterbildung unterstiitzen

Im Fokus staatlicher Forderung stehen vor allem die
Zielgruppen, die im Weiterbildungsgeschehen im
Vergleich bisher unterreprasentiert sind. Dazu zéhlen
unter anderem kleine und mittlere Unternehmen,
denen oftmals die Ressourcen und Strukturen fiir
Personalentwicklung und Weiterbildung fehlen. Eine
Kooperation mit tibergeordneten Einrichtungen oder
anderen Betrieben wird hier als ein Ldsungsansatz
gesehen (vgl. Abschnitt 3). Bund und Lander fordern
Netzwerke und Verbiinde von Unternehmen, Ver-
banden, Kammern und weiteren Organisationen in
unterschiedlichen Settings (vgl. Abbildung 2).

Abbildung 7: Welche Beratungsangebote nutzen Weiterbildungsinteressierte? Anteil von Personen,
die sich in den vergangenen 12 Monaten in Fragen der Weiterbildung von den folgenden Institutionen beraten lieBen.

Arbeitgeber/Betrieb Unabhéngige
Agentur fiir Arbeit, Bildungs- Weiterbildungs- bzw. Arbeitgeber- Beratungseinrichtung
Jobcenter einrichtung einrichtung organisation oder -organisation

26%‘

32 %

21 %

\

16 %

\

18 %
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Finanzielle Zuschiisse fiir kiirzere Weiterbildungen
und Qualifizierungen werden gern genutzt -
von bestimmten Zielgruppen

Abwagungen zu den Kosten einer Weiterbildung
konnen, wie oben gezeigt, ein Hemmnisfaktor fiir
die Teilnahme an Weiterbildung sein. Um dem
entgegenzuwirken, sind Zuschiisse zu den Weiter-
bildungskosten fiir Beschaftigte und Betriebe seit
Langem fester Bestandteil der Forderung in Bund
und Landern, erreichen jedoch nicht immer die an-
gestrebten Zielgruppen. Weniger weiterbildungsaffi-
ne Gruppen nehmen Weiterbildungsgutscheine und
Weiterbildungsférderungen seltener in Anspruch.®
Zu ahnlichen Schliissen kam auch die Evaluation
der Bildungspramie: Jiingere und besser gebildete
Personen nutzen die Bildungspramie haufiger als
Altere und Personen mit einem niedrigen Schulab-
schluss.®

Auch die Bereitstellung zeitlicher Ressourcen fiihrt zu
vergleichbaren Mustern. So nutzen weiterbildungs-
ferne Personen seltener die Mdglichkeit des Bildungs-
urlaubes.* Ahnlich stellte sich auch die Inanspruch-
nahme der Bildungskarenz in Osterreich dar.*s

Weiterbildung als Teil der Arbeitsmarktpolitik
soll zunehmend auch abschlussbezogene
Weiterbildungen fordern

Arbeitsagenturen und eingeschrankt auch die
Jobcenter kdnnen auf verschiedene Instrumente
zuriickgreifen, um die Weiterbildung von Beschaf-
tigten wie Arbeitssuchenden zu férdern. Mit dem
Qualifizierungschancengesetz wurde das Instru-
mentarium dezidiert auf Personen ausgerichtet,
deren Profile perspektivisch nicht mehr nachgefragt
werden. Durch die Ubernahme (eines Teils) der

Weiterbildungskosten und der Bezuschussung des
Arbeitsentgelts setzt die Férderung an mehreren
Faktoren an, die Ublicherweise einer Beteiligung an
Weiterbildung entgegenstehen. Mit dem Arbeit-
von-morgen-Gesetz wurde die Férderung nochmals
erweitert.%

Bereits vor diesen Gesetzesreformen iibernahm die
Bundesagentur fiir Arbeit die Weiterbildungskosten
flir Beschaftigte unter bestimmten Voraussetzungen.
Seit 2016 steigt die Anzahl der so geforderten Be-
schaftigten in SGB Ill. Mit Verabschiedung des Quali-
fizierungschancengesetzes 2019 hat sich dieser
Trend bisher nicht verstérkt, sondern in seiner positi-
ven Tendenz fortgesetzt (vgl. Abbildung 8). Auch die
Anzahl der abschlussbezogenen Weiterbildungen ist
seit 2016 deutlich gestiegen. Sie machen etwa ein
Drittel der geférderten Weiterbildungen aus.””

Die Zusammensetzung der Geférderten hat sich
trotz der Offnung der Férderung fiir breitere Be-
schaftigungsgruppen lber die Zeit nur leicht ver-
andert. Im Vergleich zum Jahr 2016 nahmen 2019
mehr Beschaftigte ohne abgeschlossene Berufs-
ausbildung (knapp 38 %) sowie mehr Ausldnde-
rinnen und Auslénder (rund 21 %) an geforderter
Weiterbildung teil.*

Abseits dieser ersten Befunde zur Inanspruch-
nahme liegen noch keine detaillierten Analysen
dazu vor, welche Zielgruppen mit der erweiterten
Férderung erreicht wurden und inwiefern diesen die
Anpassung an den strukturellen Wandel erleichtert
werden konnte. Zur vorhergehenden Forderung der
.Weiterbildung Geringqualifizierter und beschéaf-
tigter dlterer Arbeitnehmer in Unternehmen®, kurz
WeGebAU, liegen hingegen umfangreichere Erkennt-
nisse vor. Analog zum Qualifizierungschancenge-
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Abbildung 8: Jihrliche Eintritte Beschiftigter in geforderte Weiterbildung im Rechtskreis des SGB IlI

(mit Ubernahme von Lehrgangskosten)
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Die Zahlen beziehen sich nur auf Beschéftigte im Rechtskreis SGB Il

setz finanzierte WeGebAU (teilweise) die Kosten der
WeiterbildungsmaBnahmen sowie einen Zuschuss
zum Arbeitsentgelt. Die Forderung beschréankte sich
auf geringqualifizierte und &ltere Beschaftigte. Fiir
die Teilnehmenden zeigten sich positive Effekte.

Sie waren im Nachgang seltener arbeitslos als eine
Vergleichsgruppe und verdienten im Durchschnitt
mehr als vorher (ca. 13 %). Die Effekte sind beson-
ders grof fiir Frauen, Jiingere sowie Personen ohne
deutsche Staatsbiirgerschaft.”

Altere Untersuchungen finden ebenfalls positive
Effekte fiir die Teilnahme Beschéftigter an Weiter-
bildung, die durch die Bundesagentur fiir Arbeit
gefordert wird. Dies gilt vor allem mit Blick auf

die Wahrscheinlichkeit, mittel- bis langerfristig in
Beschaftigung zu bleiben. Umfangreichere Weiter-
bildungsmaBnahmen wirkten sich dabei positiv auf
diese Wahrscheinlichkeit aus. Dahinter kdnnte ein
héherer Anteil abschlussbezogener Weiterbildungen
bei den MaRnahmen mit langerer Dauer stehen. Ver-
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stérkt zeigte sich ein positiver Beschéaftigungseffekt
schlieBlich bei Teilzeitbeschaftigten und Personen,
die Uber 55 Jahre alt waren.®

Arbeitsuchende nehmen in groBerem Umfang an
geforderter Weiterbildung teil — knapp die Halfte
strebt dabei einen beruflichen Abschluss an

Arbeitssuchende aus den Rechtskreisen SGB Il und
SGB Il machten bis zum November 2020 mit rund
89 Prozent den groften Teil der jéhrlichen Eintritte

in geforderte Weiterbildungen der BA aus, trotz der
steigenden Zahl von durch die BA geférderten Be-
schéftigten. Im November 2020 waren rund 126.000
der 159.000 Teilnehmenden an geférderter Weiter-
bildung arbeitssuchend gemeldet. Dies entspricht
einem Anteil von rund 79 Prozent. Rund 44 Prozent
der Arbeitssuchenden strebte durch die Weiterbildung
einen Abschluss in einem anerkannten Ausbildungs-
beruf an. Fir die friiheren Jahre ldsst die Statistik der
BA eine Differenzierung zwischen Beschéftigten und
Arbeitssuchenden nicht zu."

Abbildung 9: Jahrliche Eintritte in geforderte Weiterbildung in den Rechtskreisen des SGB Il und des SGB IlI.
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Jedoch lasst sich die Entwicklung der jahrlichen
Eintritte in geférderte Weiterbildung in den Rechts-
kreisen SGB Il und SGB Il nachzeichnen. Seit 2014
hat sich die Zahl der gesamten Eintritte kaum ver-
andert. Zugleich ist jedoch zu beobachten, dass die
Forderung im SGB Ill deutlich zugenommen hat (vgl.
Abbildung 9). Dies spiegelt auch die oben beschrie-
bene Ausweitung der Forderung von Beschéftigten
im SGB Ill wider.

Formale Qualifikationen tragen
zur Integration Arbeitsloser in
Beschiftigung bei

Auch fiir diese Zielgruppe stellten verschiedene
Evaluationen positive Effekte fiir Beschaftigung und
Einkommen der Teilnehmenden fest. Eine Studie
zeigte, dass Personen, die an einer geférderten Wei-
terbildung teilnahmen, sieben Jahre spéter haufiger
beschéftigt waren als Personen, die nicht geférdert
wurden. Die Studie bezifferte diesen Effekt auf
knapp 20 Prozentpunkte. Die groBten Beschéfti-
gungseffekte zeigten sich dabei fiir Geringqualifi-
zierte ohne Abschluss, die durch die Weiterbildung
einen Berufsabschluss erwerben konnten.™2 Dieser
Effekt variiert jedoch mit der Nachfrage nach dem
Ausbildungsberuf und den Praferenzen und Fahig-
keiten der Personen.'®

Weiterhin wirkt sich die Teilnahme an einer gefor-
derten Weiterbildung positiv auf den spateren Lohn
aus. Obwohl die Personen wahrend der geforderten
Weiterbildung weniger verdienten, war ihr kumulier-
tes Einkommen nach vier bis sieben Jahren héher
als das der Kontrollgruppe* Vergleichbare positive
Wirkungen konnten auch spezifisch fiir die Zielgrup-
pe arbeitssuchender SGB-II-Empfangerinnen und
-Empféanger gezeigt werden.®

Ein wesentlicher Knackpunkt scheint damit die Inan-
spruchnahme zu sein. Wenn diese Schwelle iberwun-
den ist, kdnnen auch fiir weniger weiterbildungsaffine
Zielgruppen unter bestimmten Voraussetzungen
positive Effekte erreicht werden. Dies gilt besonders
dann, wenn die Teilnehmenden einen formalen Ab-
schluss erwerben.

Die Weiterbildungspramie setzt einen zusétzlichen An-
reiz, eine Berufsausbildung zu absolvieren. Zwischen
August 2016 und Oktober 2020 erhielten iber 50.000
Personen aus dem Rechtskreis SGB IlI eine solche
Pramie ausgezahlt, da sie eine geforderte Weiterbil-
dung mit einer beruflichen Qualifikation abgeschlos-
sen hatten.

Aufstiegsfortbildungen ermdglichen
eine umfassende Weiterentwicklung
beruflich Qualifizierter

SchlieBlich besteht mit dem Aufstiegsfortbildungs-
forderungsgesetz eine gesetzliche Grundlage zur
Forderung einer beruflichen Weiterqualifikation in tiber
700 anerkannten Abschliissen. Die Férderung von Auf-
stiegsqualifizierungen war in den letzten zehn Jahren
relativ stabil: 2018 wurden iber 167.000 Personen
nach dem Aufstiegsforderungsgesetz gefordert. Knapp
zwei Drittel der Geforderten sind Ménner und eine gro-
Be Mehrheit zwischen 20 und 35 Jahre alt (80,8 %)."

Im Vergleich geht die Teilnahme an einer solchen
Aufstiegsqualifizierung mit einem hohen Aufwand
einher. Auf der anderen Seite waren Personen, die eine
Aufstiegsfortbildung absolvierten, danach haufiger

in einem hoch qualifizierten Beruf tatig als Personen
mit einer ausschlieBlich grundstandischen Berufsaus-
bildung. Ebenso verdienten sie im Durchschnitt mehr
und hatten haufiger eine Fiihrungsposition inne, die
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mit entsprechender Weisungsbefugnis und Personal-
verantwortung einherging. Dies spiegelte sich auch in
der sehr positiven Einschatzung ihres Kompetenzauf-
baus und Karriereverlaufs ehemaliger Geforderter.’”

Fiir Personen, die ein Studium absolvieren oder eine
schulische berufliche Ausbildung oder einen wei-
terfiihrenden allgemeinbildenden Schulabschluss
erwerben mochten, regelt das Bundesausbildungsfor-
derungsgesetz (BafoG) die finanzielle Unterstiitzung.
Diese Unterstiitzung ist auf eine Altersgrenze von
grundsétzlich 30 Jahren beschrankt.'® Zahlen aus
Schweden — einem System mit einer altersunabhéngi-
gen, umfassenden Forderung von Weiterbildung durch
Stipendien und Darlehen - zeigen, dass Menschen
unterschiedlicher Altersgruppen diese Forderung in
Anspruch nehmen.™®

In Deutschland sprach sich unter anderem die Hoch-
schulrektorenkonferenz aus diesem Beispiel zu folgen
und die Altersgrenze fiir das BAf6G aufzuheben.”®

Betriebe und Beschéftigte agieren innerhalb
staatlich gesetzter Rahmenbedingungen
und Strukturen, die sich auf die Vorausset-
zungen und Anreize fiir die Beteiligung an
betrieblicher und individueller Weiterbildung
auswirken. Im Bereich staatlich geforderter
Arbeitsmarktpolitik ist es vor dem Hinter-
grund zunehmender Fachkrafteprobleme zu
einer langsamen Abkehr von der Work-first-
Politik der Hartz-Gesetze gekommen, indem
vor allem im SGB Ill abschlussbezogene
Weiterbildungen an Bedeutung gewonnen
haben, bei denen innerbetriebliche Aus -und

Weiterbildung von An- und Ungelernten in die
Forderung einbezogen wurde und die Forde-
rung verstarkt auf Zielgruppen ausgerichtet
wurde, die besonders von den Transformati-
onsprozessen der Arbeitswelt betroffen sind.

Fir eine umfassende Bewertung der aktuel-
len Reformen fehlen bisher aussagekréftige
Befunde zu den Wirkungen der Ma3nahmen.
Konzeptionell sind die Gruppen mit dem
hochsten Risiko einer durch die Transfor-
mation bedingten Arbeitslosigkeit in den
Mittelpunkt der Forderung geriickt worden.
Dies entspricht den aktuellen und sich zu-
kiinftig verstarkenden Herausforderungen am
Arbeitsmarkt. Die langfristige Ausrichtung auf
eine Forderung abschlussbezogener Weiter-
bildungen sowie die verstarkten Bemiihungen,
Beschaéftigte praventiv fiir eine Qualifikation
zu gewinnen, kdnnen gleichermallen positiv
bewertet werden. Hier ist vor allem das Quali-
fizierungschancengesetz und das ,Arbeit-von-
morgen-Gesetz" positiv hervorzuheben.

Bisherige Initiativen adressieren
zentrale Herausforderungen

Weitere Aktivitaten, wie die vom BMAS
verantworteten Programme ,Aufbau von Wei-
terbildungsverbiinden” und ,Zukunftszentren
KI“, zielen darauf, im Zuge (berbetrieblicher
Kooperation KMU bei der Bewaltigung der
Digitalisierung und der Weiterbildung zu
unterstiitzen. Das vom BMBF finanzierte Pro-
jekt ,Lernmentoren fiir die Weiterbildungsbe-
ratung” und das ESF-Programm ,Fachkrafte
sichern” zielen auf den Abbau von Weiterbil-
dungshemmnissen in den Betrieben bzw. da-
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rauf, Betriebs- und Personalrate zu Mitgestal-
tern und Multiplikatoren fiir Weiterbildung zu
machen. Die Bundesagentur fiir Arbeit baut
ein Netz von Weiterbildungsberaterinnen und
-beratern auf.

Diese Aktivitaten korrespondieren mit den
zentralen Herausforderungen der betrieb-
lichen Weiterbildung. Weiterhin wird das Prin-
zip der Subsidiaritat beachtet, indem die Res-
sourcen und Kapazitaten der KMU sowie der
Gremien der Mitbestimmung gestarkt sowie
Sozialpartner und Kammern eng eingebunden
werden. Vorbehaltlich fehlender empirischer
Befunde zu den tatsédchlichen Wirkungen
setzten diese MaRnahmen in ihrer Konzeption
auf die richtigen Prinzipien fiir eine bedarfsge-
rechte Forderung der Weiterbildung.

DER RAT EMPFIEHLT

Angesichts weitreichender Transformatio-
nen, wie sie sich an den aktuellen Heraus-
forderungen in einer Reihe von Branchen
zeigen, ist jedoch kritisch zu priifen, ob es
dariiber hinaus einer Weiterentwicklung

des bestehenden Férderinstrumentariums
bedarf. Neben der Anforderung, dass ein
solches System friihzeitig Handlungsbedarf
aufzeigen, Orientierungswissen bereitstellen
sowie Umsetzungshilfe leisten soll, lassen
sich fiir diese Weiterentwicklung ibergeord-
nete Leitlinien formulieren.

Fir die Bewaltigung aktueller und zukiinftiger
Transformationsprozesse sowie die langfris-
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tige Sicherung eines qualifizierten Fachkraf-
tepotenzials geht es darum, Beschaftigten
wie Arbeitslosen mehr Mdglichkeiten zu er-
offnen, sich umfassend neu- oder weiterzu-
qualifizieren — auch dann, wenn sie bereits
gut qualifiziert sind. Zentral ist dabei eine
umfassend angelegte strategische Reaktion
auf die Transformationsprozesse, die erstens
praventiv auf eine Vermeidung von Arbeits-
losigkeit ausgerichtet ist, zweitens einen
pragmatischen Zugang zur Unterstiitzung
gewabhrt und drittens die Menschen befahigt,
sich langfristig tragfahige berufliche Pers-
pektiven zu erschlielRen.

Angebote zur Beratung
und Begleitung starken

Die Ressourcen direkter finanzieller Forde-
rung sollten dort konzentriert werden, wo der
Bedarf an Unterstlitzung am groBten ist. Der
Fokus sollte entsprechend auf den Gruppen
liegen, die seltener durch Weiterbildung er-
reicht werden oder deren Voraussetzungen
den Aufbau von Kompetenzen durch Weiter-
bildung erschweren. Die Ausrichtung der
Qualifizierungsmalnahmen sollten die Be-
schiftigungsfahigkeit nachhaltig starken. Fi-
nanzielle Zuschiisse sind ein zentraler Hebel,
um diese Zielgruppen zu erreichen, der aber
nicht alleinstehen sollte. Flankierende Ansat-
ze zur Beratung und Begleitung der Personen
im Orientierungs- und Qualifizierungsprozess
spielen ebenfalls eine wichtige Rolle.

Insgesamt bendotigen viele Menschen, die eine
berufliche Veranderung oder Neuorientierung
anstreben — aus eigener Motivation oder auf-
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grund externer Zwange —, Unterstiitzung in
einem solchen Orientierungsprozess. In die-
sem Zusammenhang sind die bestehenden
Strukturen und Angebote zur Weiterbildungs-
beratung von groRer Bedeutung. Insbeson-
dere die flachendeckende Einfiihrung einer
lebensbegleitenden Berufsberatung in den
Agenturen fir Arbeit ist positiv zu bewerten.
Es bleibt jedoch zu priifen, inwiefern die Um-
setzung erfolgreich ist.

Finanzielle Forderung fiir Altere erweiten

Mit Blick auf die finanzielle Férderung von
Weiterbildung existiert in Deutschland neben
der Arbeitsforderung im SBG Ill mit BAfoG
und AFBG grundsatzlich ein zielgruppen-
orientiertes Fordersystem. Entsprechend des
oben formulierten Anspruches, allen von der
Transformation betroffenen Erwerbstétigen
die Mdoglichkeit einer Neu- oder Weiterquali-
fizierung in Form einer anerkannten formalen
Qualifikation zu eroffnen, sollte das BAfoG

zu einem allgemeinen Instrument der indivi-
duellen Forderung einer den Lebensunterhalt
unterstitzenden Bildung und Weiterbildung
im Lebensverlauf ausgebaut werden. Dariiber
hinaus ist in diesem Zusammenhang an Leih-
arbeiterinnen und -arbeiter sowie befristet
Beschaéftigte zu denken, die haufig nur eine
kurze Zeit im Unternehmen sind und die des-
halb seltener in die betriebliche Weiterbildung
einbezogen werden. Die Altersgrenze fiir das
Nachholen allgemeinbildender oder beruf-
licher Abschliisse sollte deutlich angehoben,
die Forderung auch von TeilzeitmaRnahmen
vorgesehen und fiir beruflich Integrierte héhe-
re Fordersatze analog AFBG gezahlt werden.

Analog zu den Regelungen fiir Studierende
und Meisterausbildungen sollte auch ein
erweitertes BAFOG fiir Beschaftigte einen
ausgehend von ihrer individuellen Situation
angemessenen Darlehnsanteil vorsehen, um
Mitnahmeeffekte zu begrenzen. Erganzend
hierzu konnte man nach 6sterreichischem
Vorbild die Mdglichkeit einer Bildungsteilzeit
im Rahmen von Pilotprojekten testen.

Finanzielle Forderung fiir Altere erweiten

Im Kontext einer praventiven Strategie zur
Vermeidung transformationsbedingter
Arbeitslosigkeit sind zudem Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer in Kurzarbeit ins
Blickfeld zu nehmen. Hier sollte die Arbeits-
marktpolitik in enger Abstimmung mit den
Tarifparteien Modellprojekte im Sinne von
Experimentierraumen auf den Weg bringen
und diese wissenschaftlich begleiten lassen.
So konnte bei grolRen, dauerhaft wirkenden
Umbauprozessen, die mit voriibergehenden
Produktionseinbriichen einhergehen, die
Moglichkeit geschaffen werden, Kurzarbeit
und umfassende Qualifizierung bei Fort-
bestand des Beschaftigungsverhaltnisses
miteinander zu verbinden. Dies ermdglicht
praventiv eine Weiterbeschaftigung nach
dem Transformationsprozess. Hierzu konnte
man vorsehen, dass sich Betriebsrat und
Arbeitgeber bzw. Arbeitgeberin auf einen
Qualifizierungsplan verstandigen, dem eine
individuelle Potenzialanalyse der zu férdern-
den Beschaftigten vorausgehen miisste. Von
Bedeutung ist ferner, dass sich die Betriebe
fiir die Geforderten zu einer angemessenen
Zeit der Nachbeschaftigung verpflichten
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und ein relevanter Teil der Belegschaft von
den betrieblichen Veranderungsprozessen
betroffen ist. Um Mitnahmeeffekte einzu-
grenzen, miisste uber die mit dem Kurz-
arbeitergeld verbundenen GehaltseinbulRen
wahrend der MaBnahme und die Tragung der
Sozialversicherungsbeitrage eine finanzielle
Beteiligung sowohl der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer als auch Arbeitgeber und
Arbeitgeberin erfolgen. Notwendig ist auch
eine finanzielle Beteiligung der Bundesagen-
tur fur Arbeit, insbesondere an den Kosten
fur die Kurzarbeit und fiir die Qualifizierungs-
maflnahmen.

Der Rat empfiehlt, die investive Arbeitsmarkt-
politik weiter auszubauen. An die Stelle des
gesetzlich immer noch vorgesehenen Ver-
mittlungsvorrangs im SGB I sollte, wie im
SGB Ill, der Vorrang einer Berufsausbildung
vor einer schnellen Vermittlung festgeschrie-
ben werden. Insbesondere Geringqualifizier-
ten sollte die Moéglichkeit des Erwerbs eines
formalen Berufsabschlusses angeboten
werden. Die finanzielle Unterstiitzung von
Arbeitslosen wahrend einer solchen Berufs-
ausbildung sollte in Erganzung zu Arbeits-
losengeld | bzw. Il durch einen Aufstockungs-
betrag verbessert und die Férderdauer bei
Umschulungen auf drei Jahre verlangert
werden. In diesem Kontext sollte auch die
Einrichtung eines in Osterreich bereits magli-
chen Fachkraftestipendiums fiir eine Weiter-
bildung in Mangelberufen gepriift werden.
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5.2.4 STRUKTUREN DES
WEITERBILDUNGSBEREICHS -
VIELFALTIGES ANGEBOT
ERSCHWERT TRANSPARENZ

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

* Plurale Struktur des Weiterbildungssystems ga-
rantiert vielfaltiges Angebot, beschrankt aber auch
Transparenz.

+ Weiterentwicklung der Strukturen sollte sich am
tripartistischen Ansatz orientieren.

+ Regionale Gremien sollten die Weiterbildungs-
akteure vor Ort vernetzen. Auf der nationalen
Ebene kann die Kooperation auf Basis der natio-
nalen Weiterbildungsstrategie institutionalisiert
und intensiviert werden.

+ Fir eine tragfahige Angebotsstruktur sollten
Standards fiir BildungsmalRnahmen entwickelt
und in 6ffentlichen Strukturen nachgehalten
werden.

Weiterbildung in Deutschland wird maRgeblich
durch die Beschaftigten, Betriebe und verbandlichen
Organisationen der Wirtschaft und Zivilgesellschaft
gestaltet. Anders als im Bereich der dualen Ausbil-
dung existiert fiir die Weiterbildung keine verfestig-
te Gremienstruktur auf Landes- und Bundesebene.
Abseits der Voraussetzungen fiir die oben beschrie-
benen Forderinstrumente gibt es keine allgemeinen
gesetzlichen Regelungen fiir diesen Bildungsbe-

reich. Im Unterschied zum schulischen oder hoch-
schulischen System liefert der Staat dariiber hinaus
wenig Vorgaben oder Standards zur Umsetzung der
Weiterbildung.

Pragend fiir die Strukturen sind deshalb eine groRe
Bandbreite verschiedener Akteure sowie eine starke
Fragmentierung des Angebots: Weiterbildung wird in
Deutschland von &ffentlichen wie privaten Tragern
und Weiterbildungseinrichtungen organisiert. Diese
umfassen etwa Kirchen, Gewerkschaften, Hochschu-
len, Industrie-, Handels- und Handwerkskammern,
offentlich geférderte Volkshochschulen sowie eine
groRe Anzahl privatwirtschaftlicher und 6ffentlicher
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber. Hinzu kommen
rein kommerzielle Anbieter wie etwa Sprach- oder
EDV-Schulen. Es gibt keine umfassenden und voll-
standigen offiziellen Statistiken zu Weiterbildungs-
anbietern in Deutschland. Eine Schatzung aus dem
Jahr 2017 kam auf eine Anzahl von etwa 8.000
Weiterbildungseinrichtungen in 6ffentlich-rechtlicher
Trégerschaft, etwa 3.300 gemeinwohl-orientierte
Anbieter sowie etwa 37.000 kommerzielle Anbieter.
Gemessen an diesen Zahlen ist der Weiterbildungs-
bereich der groBte Bildungsbereich in Deutschland.'"?

Vor- und Nachteile einer pluralen
Struktur in der Diskussion

Heterogenitat und Fragmentierung haben zu einer
vielschichtigen Debatte um die Reformbediirftig-
keit des deutschen Weiterbildungssystems gefiihrt
(vgl. z. B. die nationale Weiterbildungsstrategie).
Ubergreifendes Prinzip des Weiterbildungssystems
ist die Pluralitdt des Angebots und seiner Trager
sowie die freie Gestaltung der Lehrinhalte und un-
abhéngige Auswahl des Personals. Insofern beruht
der Weiterbildungssektor in Deutschland in hohem
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MalBe auf einem marktwirtschaftlichen Steuerungs-
mechanismus." Vorteil eines solchen pluralen
Systems ist die Anpassungsféhigkeit an die dyna-
mischen Entwicklungen am Arbeitsmarkt. Im Fokus
steht dabei im Idealfall immer der konkrete Bedarf
der Betriebe und Beschaftigten. Auf der anderen
Seite kann ein solch fragmentiertes System von
Zustandigkeiten, Finanzierungsquellen und umset-
zenden Akteuren die fokussierte Weiterentwicklung
des Bildungssektors erschweren. Kritische Stim-
men argumentieren, dass die Vielzahl an Anbietern
und Angeboten der Weiterbildung fiir Betriebe wie
Beschéftigte mitunter schwer zu (iberblicken sei.
Insofern kdnne bereits die Auswahl geeigneter
Weiterbildungsmalnahmen eine Herausforde-

rung sein. Gerade fiir geringqualifizierte und eher
bildungsferne Menschen stelle die Anbieterstruktur
auf dem Weiterbildungsmarkt eine Hiirde dar, die zu
Selektionseffekten fiihre."* Empirische Befunde zu
diesem Zusammenhang fehlen jedoch bisher.

Diskussion um die Qualitdt von
Weiterbildungsangeboten

Mit Ausnahme formaler Weiterbildung, insbesonde-
re der Aufstiegsfortbildungen, gibt es fiir die Vielfalt
an non-formalen Weiterbildungsangeboten keine
allgemeingiiltigen Standards zu Umsetzung und
Inhalten. Entsprechend gibt es auch keine ibergrei-
fenden Strukturen der Qualitdtskontrolle in diesem
Bereich. Uber die letzten Jahre haben vermehrt
Qualitatsmanagementsysteme (QMS) Einzug in die
Einrichtungen der Weiterbildung gefunden. Nach
einer Umfrage des wbmonitor aus dem Jahr 2017
verfiigten 80 Prozent der befragten Anbieter tiber
ein QMS, 52 Prozent lieBen sich extern zertifizie-
ren. Treiber hinter dieser Entwicklung sind unter
anderem die Anforderungen einer Zertifizierung fur

Anbieter geforderter Weiterbildung nach dem SGB
I und SGB lll. Dennoch lassen gerade kommerzielle
Anbieter deutlich seltener ihr QMS extern zertifizie-
ren (2017: 34%)."s

Dariiber hinaus stellen einige Expertinnen und Ex-
perten infrage, ob diese Systeme ausreichend in der
Lage sind, die Verwertbarkeit und inhaltliche Qualitat
des Angebots zu gewahrleisten. Bestehende QMS
zielten vor allem auf die Prozessqualitat, aber kaum
auf die Qualitat der inhaltlichen und didaktischen
Umsetzung."® Umfassende Befunde zur Qualitat der
Weiterbildungsangebote in Deutschland liegen nicht
vor. In Befragungen wie dem AES war die subjektive
Bewertung von WeiterbildungsmalRnahmen insge-
samt positiv."?

Schaffung von Transparenz iiber
Kompetenzen und Kompetenzerwerb

Haufig erwerben Beschéftigte Kenntnisse und
Fahigkeiten im Arbeitsprozess selbst, ohne dass

dies durch einen formalen Abschluss belegt werden
kann. Fiir Beschaftigte wie Arbeigeberinnen und
Arbeitgeber wird der Nachweis solcher Kompetenzen
vor allem beim Wechsel der Beschaftigung zu einer
Herausforderung. Eine dhnliche Problematik stellt
sich fiir Kompetenzen und Qualifikationen, die im
Ausland erworben wurden und deren Zertifizierung in
Deutschland nicht anerkannt wird. Deswegen haben
sich die EU-Staaten 2012 das Ziel gesetzt, dass alle
Mitgliedsstaaten ein System fiir die Validierung infor-
mell oder im Ausland erworbener Kompetenzen ein-
fiihren. Die Entwicklung und Implementierung eines
solchen Systems hat sich als komplex erwiesen und
so gibt es trotz vielversprechender Modellprojekte
noch kein iibergreifendes Validierungsverfahren in
Deutschland.™®
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Ahnlich gelagert ist die Diskussion um die Zertifizie-
rung von Kompetenzen und Qualifikationen, die in non-
formalen Weiterbildungsformaten erworben werden.
Dies ist notwendig, damit Unternehmen einordnen
konnen, inwiefern Qualifikationen und Kompetenzen
zu ihren Anforderungen passen. Auch fiir die Teilneh-
menden an Weiterbildung helfen solche Nachweise,
ihre erworbenen Fahigkeiten auf dem Arbeitsmarkt
anzubieten. Gemessen an den Teilnahmequoten im
Jahr 2018 machten non-formale Weiterbildungen das
Gros der Weiterbildungen aus.™®

DER RAT EMPFIEHLT

Mit Blick auf die steigende Bedeutung des
Weiterbildungsbereichs fiir die Bewaltigung
der Transformationen in der Arbeitswelt
sollten die Strukturen zur Weiterentwicklung
dieses Bildungsbereichs gestarkt werden.
Dabei sollte die tripartistische Idee nach
dem Modell der Weiterentwicklung der
dualen Ausbildung gestarkt werden. Zent-
raler Ausgangspunkt sollten regionale und
flexible Gremien sein. Der Forderansatz der
Weiterbildungsverbiinde ist in diesem Zu-
sammenhang positiv zu bewerten und sollte
bei entsprechenden Evaluationsergebnissen
verstetigt und verbreitert werden.

Uber diese regionalen Strukturen kann eine
bundesweite Struktur ein Dach bilden, das
die Kooperation zwischen den verschiedenen
regionalen und/oder branchenspezifischen
Gremien vorantreibt. Die regionalen oder
branchenspezifischen Gremien behalten
dabei ihre eigenstandige Bedeutung. Auf
Bundesebene bietet es sich an, die Nationale

Weiterbildungsstrategie zu institutionalisie-
ren und zu verstetigen.

Ziel einer solchen Struktur sollte es sein,

+ Wissen liber bendtigte Kompetenzen zu
sammeln und transparent zu machen;

+ sinnvolle Weiterbildungen fiir bestimmte
Berufsgruppen herauszuarbeiten und zu
verbreiten; analog zum System der dualen
Ausbildung sollten dabei Erfahrungen und
Ansétze groBer Unternehmen an KMU
transferiert werden;

+ Transparenz iiber Angebote und Anbieter
zu verbessern;

+ sicherzustellen, dass es Instanzen gibt, die
die Bedarfsgerechtigkeit und Qualitat der
Angebote priifen.

Ubergreifend sollten die regionalen oder
branchenspezifischen Gremien primar Orien-
tierungshilfe leisten. Kleinteilige Aufgaben
wie die Entwicklung oder Qualitatssicherung
einzelner WeiterbildungsmaRnahmen sollten
sie nicht Gibernehmen.

Standards entwickeln und
strukturiert nachhalten

Mit Blick auf die Kompetenzanforderungen
einer digitalisierten Arbeitswelt kommt
zukiinftig vor allem der Starkung der Trans-
parenz zu den bestehenden Angeboten der
Weiterbildung eine hohe Bedeutung zu. Es
gilt allgemeingiiltige Standards zu schaf-
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fen und darauf aufbauend eine tragfahige
Angebotsstruktur zu entwickeln. Ziel sollte
es sein, einen Wildwuchs vieler kleinteiliger
Fortbildungsmodule zu vermeiden, in denen
fiir hohe Gebiihren spezifische Zertifikate (z.
B. sogenannte Nano-Degrees) erworben wer-
den konnen. Bildungsangebote, die arbeits-
marktrelevante Zertifikate mit allgemeinem
Gliltigkeitsanspruch vergeben, bediirfen der
Zertifizierung (und der Erarbeitung ent-
sprechender evidenzbasierter Kriterien) und
sollten in ein nationales 6ffentliches Register
aufgenommen werden. Die Nationale Wei-
terbildungsstrategie verfolgt verschiedene
Ansitze fir Gbergreifende Plattformen zur
Biindelung von Weiterbildungsangeboten. Im
weiteren Entwicklungsprozess sollte gepriift
werden, inwiefern sich ein solches Register
dort integrieren lieRe. In den Bereichen, in de-
nen es Standards gibt (z. B. Aufstiegsfortbil-
dungen und Teilqualifikationen), sollten diese
insgesamt starker kommuniziert werden.

Daneben haben Validierung und Zertifizie-
rung informell erworbener Kompetenzen
eine hohe Bedeutung fiir die bedarfsgerechte
Weiterbildung von Beschéftigten, weswegen
die Bemiihungen zur Entwicklung tragfahiger
Ansatze weiter vorangetrieben werden sollte.
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Die Arbeitswelt befindet sich seit Jahren in einem
dynamischen Transformationsprozess. Digitalisie-
rung, technologischer Fortschritt, Globalisierung
sowie der demografische, der gesellschaftliche und
der Klimawandel gehen mit Chancen, aber auch
Herausforderungen fiir Beschéftigte und Unterneh-
men einher. Betriebliche Akteure, Sozialpartner und
Politik arbeiten kontinuierlich an Lésungen fiir eine
nachhaltige Arbeitswelt. Dieser Prozess hat durch
die Covid-19-Pandemie eine in dieser Form noch

nie gekannte Erschiitterung erfahren. Gleichzeitig
wurden aber auch Diskussionen angestoen, um die
Arbeitswelt positiv weiterzuentwickeln. Aktuell ist
noch nicht absehbar, welche Konsequenzen mittel-
bis langfristig daraus fiir die sich wandelnde Arbeits-
welt resultieren.

Die Covid-19-Pandemie hat grundsétzliche Proble-
me, aber auch gesellschaftliche Potenziale in den
Mittelpunkt der Offentlichkeit geriickt, die aus einer
langfristigen Perspektive betrachtet einer kritischen
Hinterfragung, einer neuen Qualitat der Wertschat-
zung und einer systematischeren (Neu-)Gestaltung
bediirfen. Hier zeigen sich vielféltige Ankniipfungs-
punkte und Handlungsauftrage fiir die Gestaltung
der Arbeitswelt in einer Post-Covid-19-Ara auf
betrieblicher, liberbetrieblicher und regulatorischer
Ebene. Der Rat der Arbeitswelt hat fiir seinen ersten
Arbeitsweltbericht daher drangende Fragestellungen
aufgegriffen und zukunftsweisende Handlungsemp-
fehlungen entwickelt.

Mit seinen gewéhlten Schwerpunkten ,Betrieb als
sozialer Ort“, ,Flexible Erwerbsformen in der Krise"
und ,Lebenslanges Lernen in einer Arbeitswelt im
Wandel” sto3t der Rat der Arbeitswelt eine gesell-
schaftliche Debatte an, weist auf konkrete praktische
Handlungsbedarfe, aber auch auf blinde Flecken

in der Forschung hin. Dabei wird eine Reihe weiter-
fihrender Fragen aufgeworfen, die der Rat in den
kommenden Jahren kritisch begleiten wird. Dazu
zéhlen unter anderem:

+ Welche zusétzlichen Herausforderungen entste-
hen aus den Erfahrungen mit zeit- und ortsflexib-
lem Arbeiten fiir das Miteinander im Betrieb, fiir
die Innovations- und Lernfahigkeit von Betrieben
und den Arbeits- und Gesundheitsschutz?

+ Wie entwickeln sich verschiedene Formen platt-
formbasierter Arbeit weiter? Welche Gestaltungs-
optionen und welche Handlungserfordernisse
gehen mit diesen Entwicklungen einher?

+  Welche Kompetenzen miissen wie vermittelt und
gestarkt werden, um die berufliche Mobilitat der
Beschaftigten in von Digitalisierung und Dekarbo-
nisierung getriebenen Transformationsprozessen
zu unterstiitzen?

+ und vieles mehr ...

Angesichts der zahlreichen Herausforderungen

und Umbriiche in der Arbeitswelt wird der Rat fiir
seine jahrlich erscheinenden Berichte wechselnde
Themenschwerpunkte wahlen. So werden sich zu-
kiinftige Berichte unter anderem mit den Fragestel-
lungen auseinandersetzen, welche Auswirkungen der
Einsatz digitaler Technologien und die Anwendung
kiinstlicher Intelligenz auf die Arbeitswelt und die
zeitliche, raumliche und inhaltliche Souveranitat der
Beschaftigten haben wird und welche Handlungsnot-
wendigkeiten sich hieraus fir Politik, Sozialpartneror-
ganisationen und betriebliche Akteure ergeben.

Der vertiefende Blick auf die Situation und Ent-
wicklungen in einer ausgewéhlten Branche in einem
jahrlichen Fokusthema - in diesem ersten Bericht
die ,Berufliche Pflege” — erlaubt es, die Besonder-
heiten spezifischer Verdnderungsprozesse zu
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analysieren, die aus Sicht des Rats zeitnah einer
gesellschaftlichen und politischen Bearbeitung
bediirfen. Die Dekarbonisierung der Wirtschaft und
des gesellschaftlichen Lebens oder die im Zuge
der Coronakrise weiter vorangetriebene Bedeutung
des Onlinehandels stehen stellvertretend fiir viele
branchenspezifische Entwicklungen, die der Rat bei
seiner kiinftigen Arbeit in den Blick nehmen wird.

Noch befinden sich Wirtschaft und Gesellschaft im
Griff der Covid-19-Pandemie. Es ist derzeit offen, wie
sich die damit verbundene Krise mittel- bis langfristig
auf unterschiedliche Personengruppen am Arbeits-
markt auswirken wird und welche Folgen die Veran-
derungen in der betrieblichen Arbeitsorganisation auf
die Innovationskraft von Betrieben und Unternehmen
haben werden. Fiir den Rat der Arbeitswelt ist es
Herausforderung und Auftrag zugleich, derartige mit-
tel- bis langfristigen Entwicklungen in der Arbeitswelt
in der Zeit nach der Covid-19-Pandemie bzw. fiir die
Zeit einer neuen Normalitat mit der Covid-19-Pande-
mie zu beobachten, zu analysieren und Orientierung
zu geben, wie eine nachhaltige Arbeitswelt gleicher-
mafen zum Wohle von Beschéftigten und Unterneh-
men gestaltet werden kann.
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