Rat der Arbeitswelt

N




www.rat-der-arbeitswelt.de

=F



ZUSAMMENFASSUNG

ZUSAMMENFASSUNG

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 Beschéftigten und die Politik
die zukiinftige Arbeitswelt gestalten konnen. Ent-
sprechend dieser Ausrichtung ist der Rat in seiner
Zusammensetzung interdisziplinadr und praxisbezo-
gen besetzt.

Der Rat veroffentlicht jahrlich einen Arbeitswelt-Be-
richt, der ausgewahlte Entwicklungen der Arbeitswelt
darstellt und die dahinterliegenden Zusammenhénge
einordnet. Im Mittelpunkt der Berichtslegung stehen
die Empfehlungen des Rats fiir das Zusammenspiel
der verschiedenen betrieblichen Akteurinnen und Ak-
teure und Sozialpartner sowie die politische Rahmen-
setzung, um Verbesserungen in einer sich dynamisch
wandelnden Arbeitswelt anzustoRen.

Die Covid-19-Pandemie hat vergangenes Jahr
massive Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt gehabt,
alle betrieblichen Akteurinnen und Akteure waren mit
starken Einschnitten im beruflichen und privaten Le-
ben konfrontiert. Dennoch ist es in den meisten Féllen
gelungen, die betrieblichen Aktivitdten wirtschaftlich
fortzufiihren. Egal ob die kurzfristige Digitalisierung
von Geschaftsmodellen, die effiziente Etablierung von
Schutzkonzepten oder pragmatische Losungen fiir die
Doppelbelastung Homeoffice und Homeschooling —
ausschlaggebend, um die vielfaltigen Anforderungen
der Pandemie zu bewdltigen, war das gemeinsame
Handeln aller Akteurinnen und Akteure.

Dieses Engagement von Arbeitgebern, Beschaftigten
sowie Sozialpartnern méchte 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 zwischen den ver-
schiedenen Branchen und Berufen ungleich verteilt
waren. Wahrend einige Beschéftigtengruppen 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 Arbeitswelt-Bericht 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,
sondern erfiillen auch wichtige soziale Funktionen.
So profitiert unter anderem die Innovationsfahigkeit
der Betriebe vom informellen Austausch der Beschaf-
tigten, was sich wiederum positiv auf Produktivitat
und Arbeitsqualitat auswirken kann. In Anbetracht
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langfristiger gesellschaftlicher Megatrends wie
beispielsweise der Digitalisierung und der Globali-
sierung sowie angesichts der im Zuge der Covid-
19-Pandemie 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 Ein-
schrankungen einer stérker digitalisierten und orts-
flexiblen Arbeitsweise 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 Innovationspo-
tenzials zu begegnen, das sich durch den erschwer-
ten Austausch unter Kolleginnen und Kollegen,
Interessenvertretungen und Sozialpartnern sowie
Arbeitgebern ergeben kann.

Vor diesem Hintergrund hat sich der Rat der
Arbeitswelt mit der Frage befasst, welche Mal-
nahmen erforderlich sind, um den Spagat zwischen
sozialem Miteinander, Gesundheitsschutz sowie
zu erwartenden 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 Arbeit-
geberseite und den Betriebs- und Personalraten
mafBgeblich zu einer schnellen und entschiedenen
Umsetzung eines effektiven betrieblichen Infektions-
schutzes beigetragen. Auch fiir die Zeit nach der
Covid-19-Pandemie sieht der Rat daher im sozial-
partnerschaftlichen Zusammenwirken eine wichtige
Stiitze fiir eine positive Entwicklung der betrieblichen
Arbeitswelt in Deutschland.

Um den Arbeits- und Gesundheitsschutz tiberall zu
gewahrleisten, 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 Beschéaftigten
sollten ergonomische Fragen beriicksichtigt und
eine addquate technische Ausstattung geschaffen
werden. Generell ist zu priifen, inwieweit mobiles
Arbeiten im Allgemeinen sowie Homeoffice im
Speziellen in den Geltungsbereich der Arbeits-
stattenverordnung aufgenommen werden kdnnen.
Zudem darf die mit mobiler Arbeit einhergehende
zunehmende Verfligbarkeit digitaler Daten nicht zu
inakzeptablen Leistungs- und Verhaltenskontrollen
durch die Arbeitgeber fiihren. Der Rat empfiehlt zu
den genannten Punkten die Vereinbarung klarer
Regeln beispielsweise in Form von Tarifvertrdgen
oder Betriebsvereinbarungen.

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 malRgeb-
lich dafiir, der 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 geringfligigen Beschéaftigung 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 Ausschop-
fung des Fachkréftepotenzials in Deutschland neu
gestellt werden kdnnen.

Sonderstellung von Minijobs ist
nicht mehr zeitgema

Der Rat ist daher der Frage nachgegangen, ob und
fiir welche Gruppen die Sonderstellung der gering-
fligigen Beschaftigung noch zeitgemaR ist. Denn die
Hoffnung, dass die Minijobs, wie politisch erwartet,
eine Briickenfunktion austiben, hat sich nicht erfiillt.
AuBerdem birgt die geringfligige Beschaftigung das
groBe Risiko, dass das Arbeitskraftepotenzial 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-
schéftigung oftmals Missbrauch ausgesetzt.

Der Rat empfiehlt daher die stufenweise Abschaf-
fung der geringfiigigen Beschaftigung. Der Vor-
schlag: Existierende geringfiigige Beschéftigungsver-
haltnisse genielen Vertrauens- und Bestandsschutz
- neu geschlossene Teilzeitbeschaftigungen mit
kleinem Arbeitszeitvolumen werden hingegen grund-
sétzlich steuer- und abgabenpflichtig. Eine niedrigere
Bagatellgrenze kann bestehen bleiben. Fiir 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. Fiir 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 kdnnten
von Griindungsinteressierten entweder als unzurei-
chend oder im Vergleich zur abhangigen Beschafti-
gung als zu unattraktiv betrachtet werden.

Der Rat empfiehlt daher, (Solo-)Selbststandigen den
Zugang zu einer freiwilligen Arbeitslosenversiche-
rung zu erleichtern. Nach einer Ubergangsphase
kann evaluiert werden, ob dies die angemessene
soziale Absicherung vor temporéren Einkommens-
ausfallen geldst hat. Im Anschluss ware zu priifen,
wie weitergehende Schritte in Form einer Versiche-
rungspflicht oder einer Pflichtversicherung fruchten
konnten. Dabei sind Sonderregelungen fiir eine
zeitlich begrenzte Griindungsphase in Erwagung 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 Soloselbststén-
digen in die gesetzliche Unfallversicherung mitein-
zubeziehen. So waren auch sie gegen Arbeitsunfalle
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und Berufskrankheiten geschiitzt. Ergdnzend kdnnten
branchenspezifische Praventionsangebote den
Arbeits- und Gesundheitsschutz bei (Solo-)Selbst-
standigen erhohen.

Scheinselbststandigkeit effektiv
bekampfen

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

+ verwehrt Beschéftigten, die eigentlich abhéngig
beschéftigt sind, ihre arbeits- und sozialversiche-
rungsrechtlichen Schutzrechte und

+ unterbindet Zahlungen an die Sozialversiche-
rungstrager.

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

Der Rat empfiehlt daher die Einfiihrung eines
Kriterienkatalogs. Mit diesem kdnnte ein Bezugs-
rahmen formuliert werden, der einen administrativen
Aufwand fiir Arbeitgeber sowie fiir Auftraggeberin-
nen und Auftraggeber vermeidet. Dieser Katalog
wiirde fir alle Beteiligten klare Rahmenbedingungen
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:
DIE BERUFLICHE PFLEGE

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 dréan-
gende 6konomische Herausforderung, die Weichen
fiir die Arbeit der Zukunft mit und in den sozialen
Dienstleistungen zu stellen. Die Covid-19-Pandemie
hat die Relevanz sozialer Dienstleistungsarbeit fir
Gesellschaft und Wirtschaft noch sichtbarer und

furr viele Menschen unmittelbar erfahrbar gemacht.
Gleichzeitig hat die Covid-19-Pandemie verdeutlicht,
dass soziale Dienstleistungsarbeit als systemrele-
vante Arbeit strukturell unterbewertet ist. Der Rat hat
sich deshalb entschlossen, einen besonderen Fokus
auf gegenwartige Transformationsprozesse und
-herausforderungen in der Arbeitswelt beruflich Pfle-
gender zu legen und stérker in den Mittelpunkt der
arbeitspolitischen Zukunftsgestaltung zu riicken.

Mit der Konzertierten Aktion Pflege (KAP) haben das
Bundesgesundheits-, das Bundesfamilien- und das
Bundesarbeitsministerium im Juli 2018 eine gemein-
same Initiative zur Verbesserung des Arbeitsalltags
von Pflegekréften ins Leben gerufen. Der vorliegende
Arbeitsweltbericht nimmt sowohl relevante Schnitt-
stellen der Handlungsfelder der Konzertierten Aktion
Pflege als auch erganzende Themen in den Blick.
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Bedarfsgerechte Personalbemessung
als Grundvoraussetzung

Eine am Pflegebedarf ausgerichtete, auskdmmliche
Personalausstattung ist die Grundvoraussetzung
fur 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
den Pflegeberuf attraktiver zu gestalten und beruf-
lich Pflegende zu stérken. Die Sicherstellung einer
bedarfsgerechten Versorgung kann nur gelingen,
wenn Berufswahlmotive und Berufsrealitaten 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-
sdchlichen Versorgungsbedarf orientierte und damit
bedarfsgerechte Personalbemessung unabdingbar ist,
um den Belastungen und Beanspruchungen beruflich
Pflegender im Arbeitsalltag wirksam zu begegnen
und um die Versorgungsqualitét zu erhéhen. Fir die
stationdre 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 verankern, die eine Prozess-
und Ergebnisevaluation umfasst und nach vorab
festgelegten Kriterien wissenschaftlich unabhangig
erfolgt, mit dem Ziel die Auswirkungen auf Versor-
gungsqualitdt und Arbeitssituation zu erheben, um

bei Bedarf in quantitativer und qualitativer Hinsicht
nachsteuern zu konnen. Da fiir die ambulante Pflege
ein solches Verfahren bislang nicht vorliegt, der Hand-
lungsbedarf jedoch grol} ist, ist zu empfehlen, diese
Forschungsliicke zu schlieRen 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-
moglich 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.

Die Allgemeinverbindlichkeitserklarung von Tarifver-
tragen ist hierfir ein geeignetes Instrument. Nach
dem vorlaufigen Scheitern des Allgemeinverbindlichen
Tarifvertrags in der Altenpflege sieht der Rat die Not-
wendigkeit, dass in interministerieller Abstimmung
zeitnah eine L6sung, etwa mit dem vorgeschlagenen
Pflege-Tariftreue-Gesetz sowie der Reform der Pflege-
versicherung, umgesetzt wird.

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
splirbar. Der Rat kommt zu dem Schluss, dass der
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Arbeits- und Gesundheitsschutz in der beruflichen
Pflege strukturell zu starken ist.

Auf Basis der vorliegenden Erfahrungen mit der Co-
vid-19-Pandemie sollten entsprechende Risikoana-
lysen und Strategiekonzepte durch die zusténdigen
liberbetrieblichen Akteurinnen und Akteure fachlich
geplant und deren Umsetzung begleitet werden.
Die Covid-19-Pandemie hat zu enormen Belas-
tungen bei beruflich Pflegenden gefiihrt. Diese
bendtigen daher zeitnah betriebliche und bedarfs-
orientierte Angebote fiir die sozial-emotionale und
psychologische Betreuung. Die Finanzierung der
Kosten sollte im ersten Schritt durch 6ffentliche
Fordermittel erfolgen; dabei ist gegebenenfalls

das Praventionsgesetz zu nutzen. Der Prozess der
Gefahrdungsbeurteilung muss kiinftig gezielter

fur die Umsetzung praventiver MaBnahmen - die
explizit an den Verhaltnissen ansetzt — im Sinne gut
gestalteter Arbeit in der beruflichen 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 Arbeitgeber gesetzt
werden kdnnen, die nachweislich und dauerhaft
wirksam verhaltenspraventive und insbesondere
verhéltnispraventive MalBnahmen in der beruf-
lichen 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 fir

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 zustandigen Ressorts auf
Bundesebene ist ein interdisziplindres Forschungs-
und Transferprogramm aufzulegen. So kénnen

die zielgruppenspezifischen Auswirkungen dieser
verdnderten 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 fir
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,
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um individuelle Qualifizierungswege zur Pflegefach-
kraft systematisch zu férdern und zu unterstiitzen.

Es ist notwendig, die individuellen Bediirfnisse der
Zielgruppen zur Fachkraftesicherung noch starker zu
beachten. Die verschiedenen Zielgruppen haben einen
unterschiedlichen Bedarf an Informationen, Unter-
stiitzung und Begleitung in die berufliche Pflege. Dies
muss in der Phase der Berufsorientierung, Ausbildung
und in den ersten Berufsjahren noch starker beach-
tet werden. Hierzu bedarf es individuell orientierter
Ansprachestrategien, Begleitkonzepte und assistiver
Hilfen auf regionaler und betrieblicher Ebene. Viele
Trager und Einrichtungen haben in diesen Feldern
bereits Losungen entwickelt und umgesetzt. Der Rat
empfiehlt zu priifen, inwieweit hierfiir auch Zerti-
fizierungsmaoglichkeiten geschaffen werden sollten,
um die Arbeitgeberattraktivitat zu stéarken. Der Rat
empfiehlt, den Wissenstransfer mit Blick auf evidenz-
basierte Konzepte und Instrumente in Kooperation mit
der betrieblichen Praxis zu starken. Begleitend dazu
sind neue Steuerungsinstrumente noétig, die Arbeit-
geber- und Beschaftigtendaten unter anderem zu
Beschaftigungs-, Lohn- und Qualifizierungspolitik in
Form eines Monitorings abbilden. Derzeit wird ange-
sichts bestehender Fachkrafteengpasse verstarkt auf
Pflegekrafte aus dem Ausland gesetzt. Die Folgen der
ErschlieBung auslandischer Arbeitspotenziale werden
schon langer kritisch diskutiert. Vorliegende Analysen
liefern Evidenz dafiir, dass gelingende Integrations-
prozesse auf betrieblicher Ebene zuséatzliche Unter-
stiitzung und verlassliche Strukturen erfordern. Der
Rat sieht die Notwendigkeit, auf betrieblicher Ebene
qualitatssichernde MalRnahmen fiir eine vielfaltssen-
sible Personal-, Team- und Organisationsentwicklung
unter Beteiligung betrieblicher Interessenvertretungen
zu verankern. Der Rat empfiehlt zudem regelmaRige
Quer- und Langsschnittanalysen zur Arbeitsplatzinte-
gration sowie zu individuellen Berufsverldufen der aus

dem Ausland angeworbenen Pflegekrafte im langer-
fristigen Beobachtungszeitraum.

Chancen und Grenzen digital gestiitzter
Pflegearbeit aufzeigen, betriebliche
Transformationsbegleitung starken

Die steigenden Versorgungsbedarfe und Belastun-
gen beruflich Pflegender sowie akute Personal-
engpésse stellen die Gesundheits- und Pflege-
einrichtungen vor neue Herausforderungen der
Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung. Ausge-
hend hiervon wird das Zusammenspiel von Arbeit,
Technikeinsatz und Qualifikation in der beruflichen
Pflege auf betrieblicher Ebene neu verhandelt. Die
Reorganisation von Arbeitsorganisation und Arbeits-
gestaltung kann — muss jedoch nicht — mit digital
gestiitzter Arbeit in der beruflichen Pflege einher-
gehen. Zudem ist digital gestiitzte Pflegearbeit nicht
automatisch besser organisierte Pflegearbeit. Ziel
muss es sein, dass digital gestiitzte Pflegearbeit und
neue Modelle der Arbeitsorganisation einen Beitrag
zur Attraktivitdtssteigerung der Pflegeberufe leisten,
Arbeitsbelastungen nachhaltig reduziert und das
Fach- und Erfahrungswissen beruflich Pflegender
nicht entwertet wird.

Der Rat empfiehlt, dass Forschung verstarkt auf
betriebliche und auch berufsgruppeniibergreifende
Gestaltungsspielrdume, 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 Rahmenbe-
dingungen, Tragerschaften und Gestaltungspraktiken
notwendig. Ebenso zu den Chancen und Grenzen
der arbeitsorganisatorischen Ausgestaltung digital
gestiitzter Pflegearbeit in den unterschiedlichen
pflegerischen Settings. Wissenschaftliche
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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 Transfor-
mationsbegleitung weiterzuentwickeln. Es sind
zeitnah interministerielle beziehungsweise ressort-
ibergreifende Vereinbarungen fiir die Entwicklung
und Umsetzung einer arbeits- und beschaftigungs-
orientierten ,Digitalen Agenda der Pflege” und zur
Starkung eines handlungsorientierten Wissenstrans-
fers erforderlich.

Berufliche Sackgassen vermeiden,
verlassliche Standards beruflicher
Bildung implementieren

In der gesundheitlichen und pflegerischen Versor-
gung zeichnen sich Versorgungsbedarfe und dyna-
mische Innovationsprozesse ab, die neue und erwei-
terte Qualifikations- und Kompetenzerfordernisse
beruflich Pflegender mit sich bringen. Gleichzeitig
bedeuten sie neue Perspektiven fiir 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
furr die Gesellschaft weiter.

Damit dies gelingt, diirfen neue Ausbildungs- und
Qualifizierungsmaglichkeiten nicht zu beruflichen
Sackgassen werden. Der Rat empfiehlt, dass die
zahlreichen landesrechtlich geregelten und hetero-
genen Ausbildungsgéange in den Pflegehelfer- sowie
Pflegeassistenzberufen stérker 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 individuelle
Kompetenzgewinn miissen sich fir beruflich Pfle-
gende auch materiell lohnen. Dazu braucht es mehr
Transparenz liber die Qualitdt vorhandener Weiter-
bildungsangebote und die Standardisierung sowie
Zertifizierung von Weiterbildungsabschliissen. Darii-
ber hinaus ist eine Verbesserung der Refinanzierung
von WeiterbildungsmafRnahmen, die nachweislich
dazu beitragen, die Versorgungsqualitat zu erhéhen,
notwendig.

Notwendig ist aus Sicht des Rates, dass die Pro-
fessionalisierung der betrieblichen Personalarbeit
gezielter unterstiitzt wird. Ein wesentlicher Bau-
stein ist die Weiterentwicklung ausbildungs- und
berufspadagogischer Standards fiir das Pflege-
bildungspersonal. Personalentwicklung sollte nicht
nur auf geplante Bildungsaktivitaten abstellen,
sondern auch informelle und unvorhergesehene
Entwicklungs- und Lernprozesse im Prozess der
Arbeit selbst starker in den Fokus riicken. Eine lern-
forderliche Arbeitsgestaltung bendétigt die Weiter-
entwicklung und Implementierung ausbildungs- und
berufspadagogischer Standards fiir das betriebliche
Bildungspersonal. Erforderlich ist zudem die Weiter-
entwicklung vorhandener Curricula zur Vermittiung
digitaler Kompetenzen in der Ausbildung, in der
Fort- und Weiterbildung fir Fiihrungskrafte sowie in
der Ausbildung von Lehrkraften in der beruflichen
Pflege. Der Rat empfiehlt, weitere Forschungs- und
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Monitoringaktivitdten zum Wandel der Arbeitswelt
Pflege anzustoRRen, 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 starkere Einbeziehung
der Sozialpartner, analog zu den BBiG/HwO regulier-
ten Berufen, in die Berufsbildungsforschung mit dem
Ziel, eine strategische Berufsbildungspolitik in den
Gesundheits- und Pflegeberufen zu stérken.

Mitbestimmte Transformation in der
beruflichen Pflege stiarken

Die Politik setzt fiir die Arbeitswelt beruflich Pflegen-
der oftmals die Rahmenbedingungen, die eigentliche
Gestaltungs- und Innovationsarbeit geschieht jedoch
auf betrieblicher Ebene. Die betriebliche Mitbestim-
mung gewabhrleistet somit, dass Beschiftigte auf
unternehmerische Entscheidungen zur Zukunft

ihrer Arbeitsplatze und Arbeitsbedingungen Einfluss
nehmen konnen. Dabei miissen auch berufsgruppen-
ibergreifende Herausforderungen im Zusammenspiel
beruflicher Pflege und anderer Gesundheits(fach)
berufe in den Blick genommen werden.

Der Rat empfiehlt, die Beriicksichtigung betrieblicher
Interessenvertretungen bei pflegespezifischen Modell-
vorhaben, etwa bei der Erprobung und Evaluation im
Kontext der Einflihrung des neuen Personalbemes-
sungsverfahrens in der Altenpflege sowie im Kontext
von Modellprojekten zur digitalen Modernisierung

von Versorgung und Pflege. Notwendig ist zudem

die Entwicklung und Umsetzung einer regelmaRigen
Betriebs-/Personalrédte- und Mitarbeitervertretungs-
befragung zur Mitbestimmungspraxis in Gesundheits-
und Pflegeeinrichtungen. Es wird ein Modellprogramm
empfohlen, das darauf ausgerichtet ist, den interdis-
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ziplindren Wissens- und Kompetenzerwerb betrieb-
licher Interessenvertretungen in zentralen Reorga-
nisationsfeldern der beruflichen Pflege zu fordern.
Auch sollte ein entsprechendes Modellprogramm
darauf zielen, zur Erweiterung des Selbstverstand-
nisses in der Interessenvertretungsarbeit beizu-
tragen, den Wissenstransfer arbeits- und pflege-
wissenschaftlichen Know-hows zu unterstiitzen und
neue Wege zu erproben mit dem Ziel, das Ge-
staltungswissen fiir Interessenvertretungen in der
Alltags- und Reorganisationsbegleitung schneller
verfligbar 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 Grundstein dafiir legen die allgemeinbildenden
Schulen: Sie schaffen die wesentlichen Vorausset-
zungen fiir den nachfolgenden Erwerb von Kom-
petenzen und Qualifikationen. Im Anschluss hat
sich die duale Erstausbildung bewahrt, um junge
Menschen auf die Anforderungen einer Arbeitswelt
im Wandel vorzubereiten. Und schlie3lich braucht
es tragfahige Strukturen zur Férderung von beruf-
licher Weiterbildung innerhalb der Betriebe und
dariiber hinaus.

Schulische Bildung - friihzeitig die
richtigen Voraussetzungen schaffen

Schiilerinnen 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
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Lernen baut jedoch auf diesen Grundvorausset-
zungen auf. Der Rat betont, dass alle Schiilerinnen
und Schiiler diese grundlegenden Kompetenzen
unabhéngig von ihrem sozialen oder 6konomischen
Hintergrund in der Schule erwerben kénnen sollten.

Das Ubergangssystem — wirksam
berufliche Perspektiven erschlieBen

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. Der Rat empfiehlt, dass die
Weiterentwicklung des Ubergangssystems vor allem
die bestehenden wirksamen MaBnahmen stérken und
die Bedarfe der Zielgruppen im Blick haben sollte.
Ubergreifende Prinzipien sollten weiterhin die Option
des Nachholens von Schulabschliissen sowie die
enge Ankopplung der MalRhahmen an die betriebliche
Arbeitswelt sein. So sollten betriebsnahe Malinahmen
bei den Ausbildungsbetrieben bekannter gemacht
werden. Neue oder weiterentwickelte MaBnahmen
sollten wiederum von Beginn an wissenschaftlich
evaluiert werden.

Duale Ausbildung - ein Erfolgsmodell
langfristig starken

Der Rat hebt hervor, dass die duale Ausbildung

ein Erfolgsmodell ist, das erheblich zum wirt-
schaftlichen Erfolg Deutschlands beitrégt. Durch
regelméaRige Uberpriifungen und Anpassungen

der Ausbildungsverordnungen bleibt das System
dynamisch und zukunftsfahig. Die gréRte langfris-
tige Herausforderung fiir den Ausbildungsmarkt ist
der zunehmende Mismatch zwischen den Préferen-
zen der Ausbildungsbewerberinnen und -bewerber

und den offenen Stellen der Ausbildungsbetriebe.
Aktuell droht als Folge der Covid-19-Pandemie zu-
satzlich sowohl ein Riickzug der Betriebe als auch
der Bewerberinnen und Bewerber aus dem Ausbil-
dungsmarkt.

Junge Menschen wissen oftmals nicht, welche be-
ruflichen Méglichkeiten mit einer dualen Ausbildung
verbunden sind: vom erfolgreichen Berufseinstieg
bis hin zu langfristigen Karriere- und Verdienstchan-
cen. Um diese Mdglichkeiten erfolgreich zu ver-
mitteln, sollte die Berufsorientierung in den Schulen
weiter gestérkt werden. Mit Blick auf den zuneh-
menden Mismatch auf dem Ausbildungsmarkt liegt
nach Empfehlung des Rats ein wesentlicher Hebel
darin, die Tarifbindung zu stérken, Ausbildungs-
sowie langerfristige Arbeits- und Entlohnungs-
bedingungen zu verbessern und die Berufsfelder
entsprechend aufzuwerten.

Weiterhin empfiehlt der Rat, die Ausbildungsbe-
dingungen in den Betrieben zu verbessern, unter
Beriicksichtigung der Voraussetzungen vor allem
kleinerer Ausbildungsbetriebe. Zentrale Anknip-
fungspunkte hierfiir sind eine verbesserte Ausstat-
tung in der iberbetrieblichen Ausbildung sowie eine
Ausweitung der Verbundausbildung und Lernort-
Kooperationen. Dabei sollte ein besonderes Augen-
merk auf die Qualifizierung von Ausbilderinnen und
Ausbildern sowie von Praxisanleiterinnen und Praxis-
anleitern gerichtet werden.

Um fir die Zukunft gut geriistet zu sein, empfiehlt
der Rat, dass so viele Betriebe wie mdglich selbst
ausbilden sollten. Dafiir sollten zunachst die Sozial-
partner innerhalb der verschiedenen Branchen an
Lésungen fir eine Starkung des Ausbildungsplatz-
angebots arbeiten.
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In Branchen, in denen die sozialpartnerschaftlichen
Strukturen nicht ausreichend ausgepragt sind, sollte
der Gesetzgeber priifen, wie Unternehmen, die sich
aus Kostengriinden zurzeit nicht an Ausbildung
beteiligen zum Ausbildungsplatzangebot beitragen
konnen. Schliellich miissen die Voraussetzungen
an den beruflichen Schulen beziehungsweise fiir den
schulischen Teil der Ausbildung und in den lberbe-
trieblichen Bildungsstatten verbessert werden.

Lernen im Erwerbsleben — Handlungsauftrag
fiir alle Akteurinnen und Akteure

Weiterbildung spielt eine zentrale Rolle, um Beschaf-
tigte wie Betriebe fir 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 Verdanderungen betroffen sind;

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

3. Madglichkeiten fiir bedarfsgerechte Weiterbil-
dungsaktivitaten eroffnen.

Der Rat stellt fest, dass Betriebe und Beschiaftigte
ihre zentralen Aufgaben der Weiterbildung bereits
umfangreich wahrnehmen. Zur Bewaltigung der zu-
kiinftigen 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 weiterbildungsforderliche Rahmenbedingungen
zu schaffen und dort zu unterstiitzen, wo die Bedarfe
nicht durch die eigenen Ressourcen der Betriebe und
Beschaftigten gedeckt werden kénnen. Auf dieser
Grundlage sollten weitere Verbesserungen zur Forde-
rung von Weiterbildung angestofRen werden.

Lernen im Betrieb — Kompetenzentwicklung
im Arbeitsalltag ermoglichen

Lernforderliche Arbeitsgestaltung spielt eine ent-
scheidende Rolle fiir einen moglichst 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 Beschéaftigten in ihren
Arbeitsprozessen sowie die Beteiligung von Be-
schaftigten und ihren Interessensvertretungen an
der Gestaltung betrieblicher Weiterbildung.

In diesem Zusammenhang empfiehlt der Rat die
Zusammenfassung der bisherigen Mitbestimmungs-
und Initiativrechte zu einem generellen Initiativrecht
der Betriebsréate bei der Ein- und Durchfiihrung

der betrieblichen Weiterbildung zu priifen. Um
insbesondere Gruppen zu erreichen, die im Weiter-
bildungsgeschehen 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
verstérkten Bemiihungen, Beschéftigte praventiv fir
Neu- oder Umqualifizierungen zu gewinnen, bewer-
tet der Rat positiv. Fiir die Bewaltigung zukiinftiger
Transformationsprozesse miissen Beschaftigten
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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
Gruppen liegen, die seltener durch Weiterbildung
erreicht werden oder deren Voraussetzungen den
Aufbau von Kompetenzen durch Weiterbildung
erschweren. Finanzielle Zuschiisse sowie Ansatze
zur Beratung und Begleitung im Orientierungs- und
Qualifizierungsprozess sind zentrale Hebel, um
diese Zielgruppen zu erreichen. In diesem Zusam-
menhang mdochte der Rat neben den bestehenden
Strukturen und Angeboten zur Weiterbildungsbera-
tung die flichendeckende Einfiihrung einer lebens-
begleitenden Berufsberatung in den Agenturen fiir
Arbeit hervorheben. 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 dafir
zentrale Bausteine. Um dartiiber hinaus breiteren
Gruppen Zugang zu einer Férderung zu ermdgli-
chen, empfiehlt der Rat die Altersgrenze im BAf6G
fiir das Nachholen allgemeinbildender oder beruf-
licher Abschliisse deutlich anzuheben. Ergdnzend
hierzu kann eine Bildungsteilzeit nach dsterrei-
chischem Vorbild im Rahmen von Pilotprojekten
getestet werden.

Ein besonderes Augenmerk gilt Arbeitnehmerinnen
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 Arbeits-
marktpolitik weiter ausgebaut werden. Der Vorrang
einer Berufsausbildung vor einer Vermittlung in
Beschéftigung nach Vorbild des SGB 11l sollte auch
im SGB Il festgeschrieben werden. Der Rat emp-
fiehlt, die finanzielle Unterstiitzung von Arbeits-
losen wahrend einer solchen Berufsausbildung in
Ergénzung zu Arbeitslosengeld | bzw. Il durch einen
Aufstockungsbeitrag zu erhéhen sowie die Forder-
dauer bei Umschulungen auf drei Jahre zu verlan-
gern. In diesem Kontext sollte auch die Einrichtung
eines in Osterreich bereits méglichen Fachkréftesti-
pendiums 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
vielféltiges Angebot, beschrankt aber anderer-

seits die Transparenz mit Blick auf die Inhalte und
Qualitat der einzelnen Angebote. Fiir eine bedarfs-
gerechte Weiterentwicklung dieses bestehenden
Systems empfiehlt der Rat Strukturen zu schaffen,
die sich eng am tripartistischen Ansatz orientieren.
Regionale Gremien vernetzen die Akteurinnen und
Akteure vor Ort. Auf nationaler Ebene bietet die
nationale Weiterbildungsstrategie einen guten Aus-
gangspunkt, die Arbeit zu institutionalisieren und zu
intensivieren. Um eine tragfahige Angebotsstruktur
zu entwickeln und einen Wildwuchs kleinteiliger
Fortbildungsmodule zu vermeiden, sollten Standards
fir BildungsmaRnahmen mit arbeitsmarktlich rele-
vanten Zertifizierungen entwickelt und in 6ffentlichen
Strukturen nachgehalten werden.
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AUSBLICK

Betriebliche Akteurinnen und Akteure, Sozialpartner
sowie Politik arbeiten kontinuierlich an Losungen
flir eine Arbeitswelt im Wandel. Sie alle hat die
Corona-Pandemie mit bisher unbekannten Heraus-
forderungen konfrontiert. Zurzeit ist noch nicht
absehbar, welche Auswirkungen das im Einzelnen
auf die Arbeitswelt haben wird. So ist derzeit offen,
wie sich die Corona-Krise mittel- bis langfristig auf
unterschiedliche Personengruppen am Arbeits-
markt auswirken wird und wie diese Veranderun-
gen die betriebliche Arbeitsorganisation oder die
Innovationskraft von Betrieben und Unternehmen
beeinflussen werden.

Die Auseinandersetzung mit den Themen ,Der Be-
trieb als sozialer Ort", ,Erwerbsformen in der Krise"
und ,Lebenslanges Lernen als Zukunftsfaktor” haben
weitergehende Fragestellungen aufgeworfen, die

der Rat in den kommenden Jahren kritisch begleiten
wird. Dazu zahlen 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
gestéarkt werden, um die berufliche Mobilitat der
Beschéftigten in von Digitalisierung und Dekarbo-
nisierung getriebenen Transformationsprozessen
zu unterstitzen?

+  Welche Auswirkungen hat der Einsatz digitaler
Technologien und die Anwendung kiinstlicher
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Intelligenz auf die Arbeitswelt? Welche Hand-
lungsnotwendigkeiten ergeben sich hieraus fiir
Politik, Sozialpartnerorganisationen und betrieb-
liche Akteurinnen und Akteure?

Der vertiefende Blick auf die Entwicklungen in einer
ausgewahlten 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 Corona-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 fir die Zeit
einer neuen Normalitat mit der Covid-19-Pandemie
zu beobachten, zu analysieren und Orientierung zu
geben, wie eine nachhaltige Arbeitswelt gleicherma-
Ren zum Wohle von Beschaftigten 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.
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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 Verdffentlichung eines Arbeitswelt-Berichts.
Dieser Bericht soll ausgewahlte Entwicklungen der
Arbeitswelt veranschaulichen, die dahinterliegenden
Zusammenhénge einordnen und Ankniipfungspunk-
te flir die Gestaltung der betrieblichen Arbeitswelt
aufzeigen. Im Mittelpunkt der Berichtslegung stehen
die Empfehlungen des Rats, die im Zusammenspiel
verschiedener betrieblicher Akteurinnen und Akteure
und Sozialpartner sowie in der politischen Rahmen-
setzung Verbesserungen in einer sich dynamisch
wandelnden Arbeitswelt anstoen sollen. Der Rat
stiitzt sich hierbei auf die empirische Evidenz, den
Stand der wissenschaftlichen Forschung und die Er-
fahrungen aus der betrieblichen Praxis.

Der Rat wurde zu einer Zeit berufen, die — nicht

nur - fiir die betriebliche Arbeitswelt eine Zasur dar-
stellte. Die Covid-19-Pandemie hat vergangenes Jahr
massive Auswirkungen auf die Arbeitswelt gehabt.
Seit Méarz 2020 sind die betrieblichen Akteurinnen
und Akteure vielerorts mit Herausforderungen
konfrontiert, die sie zu umfassenden Veranderungen
zwingen und die Suche nach neuen Wegen erfordern.
Arbeiten mit Abstand, Hygienekonzepte fiir Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter oder die vollstéandige
Umstellung auf digitale Kommunikation — Aspekte

wie diese beschéaftigten die Ratsmitglieder nicht nur
in der Gibergeordneten Analyse, sondern auch in ihrer
téglichen 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 Starke der betrieblichen Akteurinnen und Akteure
im Umgang mit neuen Herausforderungen. Diese
Starke ist auch eine besonders relevante Ressource
fiir die Gestaltung einer Arbeitswelt die sich mit der
Digitalisierung und angesichts des demografischem
sowie sozial-0kologischem Wandel in einem um-
fassenden Transformationsprozess befindet. Der Rat
der Arbeitswelt mdchte seinen ersten Arbeitswelt-Be-
richt zum Anlass nehmen um die Hérten, die Flexibili-
tat und den Aufwand zu wiirdigen, den Beschaftigte,
Arbeitgeber und Arbeitnehmervertretungen auf sich
genommen haben, 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
ersten Arbeitswelt-Bericht ansetzen. Der Bericht
schaut auf die pandemiebedingten Veranderungen
und Herausforderungen und leitet hieraus Hand-
lungsempfehlungen fiir betriebliche Akteurinnen und
Akteure und Politik ab, die iber die Bewaltigung der
direkten Pandemiefolgen hinausgehen. Sie sollen
einen Erkenntnisgewinn liefern, wie sich die Arbeits-
welt zukunftsweisend weiterentwickeln kann.

Die Zusammenarbeit der betrieblichen Akteurinnen
und Akteure steht im Mittelpunkt des Kapitels ,Der
Betrieb als sozialer Ort“, welches zentrale Erfahrun-
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gen aus der Covid-19-Pandemie behandelt. Dies
beinhaltet zunachst die erfolgreichen Umsetzungen
des Arbeits- und Infektionsschutzes und die damit
verbundenen Auswirkungen auf das betriebliche
Miteinander. Dabei liegt der Fokus auf einer reflek-
tierten Diskussion des sogenannten Home Office
unter Abwéagung der Bedeutung des personlichen
Austauschs am Arbeitsort fiir den Erfolg und die
Innovationsfahigkeit der Betriebe.

Nicht alle Beschaftigten profitieren jedoch gleicher-
malen von den eingespielten Ansatzen zur Zu-
sammenarbeit der betrieblichen Akteurinnen und
Akteure. Das Kapitel ,Erwerbsformen in der Krise”
richtet den Blick auf Beschaftigtengruppen, die von
der Krise besonders haufig negativ und oftmals
schwer betroffen waren, auf Soloselbststéndige
sowie auf geringfligig Beschaftigte. Dabei ist diese
Betroffenheit ein Anlass fiir den Rat, strukturell be-
dingte Risiken der beiden Erwerbsformen in den Blick
zu nehmen und zu diskutieren, wie die Weichen fiir
eine angemessene soziale Absicherung und die Aus-
schopfung des Fachkraftepotenzials in Deutschland
neu gestellt werden konnen.

Fragen der langfristigen Sicherung des Fachkréafte-
potenzials sind auch wesentlich fiir den Themen-
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fokus Pflege, den sich der Rat fiir seinen ersten
Arbeitswelt-Bericht gesetzt hat. Das Gesundheits-
und Sozialwesen ist nicht nur selbst ein relevanter
Beschaftigungsfaktor, sondern ist fiir die Resilienz
von Gesellschaft und Wirtschaft unverzichtbar: Ohne
soziale Dienstleistungsarbeit konnen 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 verscharft. 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 als Zu-
kunftsfaktor” erweitert die Perspektive auf die
Herausforderung dynamischer Wandlungsprozesse
iber die pandemiebedingten Anpassungsprozesse
hinaus. Es widmet sich der Frage, wie die bestehen-
den vielfaltigen Ressourcen bei Beschéftigten und
Betrieben langfristig gesichert beziehungsweise
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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DER BETRIEB ALS
SOZIALER ORT

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

und fiihrt zu teilweise sehr kurzen Halbwertszeiten
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 MaRnahmen umgesetzt werden. Neben
der beschaftigungssichernden Kurzarbeit wurden
insbesondere auch umfangreiche Arbeitsschutz-
malnahmen eingefiihrt, um das Infektionsrisiko in
den Betrieben moglichst gering zu halten. Die ent-
sprechenden MaRnahmen sehen unter anderem vor,
Beschéftigte mit geeigneter personlicher Schutzaus-
riistung auszustatten, HygienemalRnahmen verpflich-
tend einzufiihren und tberall dort, wo dies moglich ist,
direkte Kontakte durch die Einhaltung von Sicherheits-
abstanden oder durch die Vermeidung zeitlicher und
raumlicher Koprasenz zu verringern. Damit verbunden
mussten oft eingespielte Routinen und Arbeitsablaufe
in kiirzester Zeit umorganisiert und innovative Lésun-
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 Koprdsenz 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 auRRerhalb des Betriebs
geleistet wird, nimmt — vor allem bei Burotéatigkeiten
- durch die zunehmende digitale Vernetzung und

die damit verbundenen neuen Arbeitsformen auch
unabhéngig von der pandemiedingten Ausnahmesitu-
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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, Flihrungskrafte und
Interessenvertretungen — die Funktionsfahigkeit und
die Wirtschaftlichkeit vieler Unternehmen aufrecht-
erhdlt und auch in der Krise gewahrleistet. In Zeiten
der Covid-19-Pandemie ist dieses Engagement
besonders zu wiirdigen. So mussten betriebliche
Abl&ufe und Prozesse bis hin zu ganzen Geschéfts-
modellen vielerorts tiberpriift und an die sich immer
wieder verdndernden Rahmenbedingungen der Co-
vid-19-Pandemie dynamisch angepasst werden. Der
Schutz vor dem Virus hat zudem nicht nur umfang-
reiche Mallnahmen der Verhéltnispravention, zum
Beispiel hygienegerechte Liiftungseinrichtungen,
erforderlich gemacht, sondern insbesondere auch
MaRnahmen der Verhaltenspravention, wie etwa das
Einhalten von HygienemafRnahmen 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 ArbeitsschutzmaRnahmen (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 héngt 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.

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

+ Betriebe fungieren zudem als einmalige Lernorte
und Integrationsinstanzen und sind als diese zu
bewahren.

Betriebe, Unternehmensstandorte und andere
Arbeitsorganisationen sind Orte der Giiter-, Ser-
vice- oder Leistungserbringung und damit auch
Orte gelebter und erfahrbarer Kooperation.” Gegen-
wartige Entwicklungen der Arbeitswelt, wie etwa die
Internationalisierung und Digitalisierung,? sowie der

damit verbundene Anstieg des orts- und zeitflexiblen

Arbeitens fiihren jedoch dazu, dass mehr Beschéf-
tigte zunehmend raumlich und auch zeitlich verteilt
arbeiten. Dies beriihrt schon ldanger einige zentrale
Funktionen des Betriebes als sozialen Ort, und wird
diese durch die Covid-19-Pandemie und erwartbare

weitere Transformationen der Arbeitswelt auch wei-
terhin herausfordern und gestalterische Antworten
erfordern.

Betriebe leben auch vom informellen
und dem sozialen Miteinander

Betriebe und Arbeitsorganisationen sind nicht nur
durch ihre formalen Organisationsformen gepragt.
Ihre Leistungsféhigkeit ebenso wie ihre Innovations-
und Wandlungsfahigkeit lebt in erheblichem Mafl
auch von informellen Prozessen und sozialen Be-
ziehungen. Organigramme oder formal beschriebene
Prozessabldufe 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. Auf diese sich dynamisch
verdndernden Rahmenbedingungen zu reagieren,
erfordert immer auch ein gelebtes Miteinander, kurze
Wege und Formen der informellen Abstimmung und
Kooperation. Wo vieles gar nicht mehr vorab und top-
down eindeutig beschrieben und vorgegeben werden
kann, sichern in ganz erheblichem MaRe die infor-
mellen 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-
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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
lasst sich soziale Isolation vermeiden und ein
Zusammengehorigkeitsgefiihl entwickeln und
starken — Faktoren, die sowohl die Produktivitat
wie die subjektive Arbeitsqualitat positiv beein-
flussen kdnnen.* 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.®

Soziale Netzwerke und soziale Unterstiitzung:
Soziale Beziehungen fordern in Unternehmen eine
vertrauensvolle Kooperation, ermdglichen schnel-
le Informationsfliisse, befordern einen offenen
Wissensaustausch und Kreativitat.¢ Mangelnde
Vertrautheit untereinander, Gleichgiiltigkeit und
Misstrauen wiederum bewirken iiber das Aus-
I6sen negativer Emotionen ungiinstige Effekte auf
das Leistungsverhalten, das Krankheitsgeschehen
und die Produktivitét. 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
Fiihrungskraften.® Der BAuA-Stressreport 2019°
zeigt auf Basis reprasentativer Daten, dass Be-
schéftigte 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 bestatigen liber die Zeit stabil knapp
60 Prozent der Beschéaftigten.

Fihrungs- und Unternehmenskultur: Gerade bei
der Bewaltigung von Krisen kdnnen Fiihrungs-
krafte eine wichtige Rolle einnehmen, weil sie
Arbeit gestalten, als Vorbilder fungieren und
Beschaftigten helfen, sich in unklaren Situa-
tionen zu orientieren.™ Fihrungskréfte haben
Einfluss darauf, wie eine Situation bewertet wird.
Sie kdnnen dabei sowohl einen konstruktiven
Umgang mit einer Krisensituation fordern als
auch Orientierung {ber eine schwierige Situa-
tion hinaus auf die gemeinsamen Ziele geben."
Transparente und fehlertolerante Unternehmens-
kulturen, die Beschéaftigte 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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Mitbestimmung und Sozialpartnerschaft
fordern betriebliche Innovations- und
Handlungsfahigkeit in Krisenzeiten

Der Betrieb ist auch ein sozialer Ort, an dem Konflikte
und Interessensunterschiede ausgehandelt und bear-
beitet werden. Die betriebliche Interessenvertretung,
Mitbestimmung und Sozialpartnerschaft schaffen
auch auf betrieblicher Ebene verldssliche Rahmenbe-
dingungen und ermdglichen Formen der Bearbeitung
unterschiedlicher Interessen. Mitbestimmung fordert
aber auch die Innovations- und Transformationsfa-
higkeit von Betrieben — gerade auch beim Experimen-
tieren mit dem Einsatz neuer Technologien oder bei
der Weiterbildung der Belegschaft, wenn sich ganze
Geschéftsmodelle @ndern.™ Schon die Finanzmarkt-
krise in den Jahren 2008/2009 hat gezeigt, was sich
auch in der aktuellen Pandemie wieder bestétigt: Die
Kooperation der Tarifparteien ebenso wie die aktive
Gestaltungsfahigkeit der Interessenvertretungen im
Betrieb bewahrt sich gerade in Krisenzeiten nicht nur
zur Beschéaftigungssicherung,™ sondern auch beim
Finden kreativer Losungen zur Krisenbewaltigung.
Die in der damaligen Krise vereinbarten gesetzlichen
und tariflichen Regelungsméglichkeiten wurden von
Arbeitgebern sowie Interessenvertretungen in den
Betrieben konkretisiert und umgesetzt. Auch in der
Corona-Krise setzen sich die Sozialpartner gemein-
sam fiir einen erleichterten Zugang zur Kurzarbeit
ein, um Arbeitsplatze zu erhalten und Kosten auf den
Staat, Unternehmen und Beschéftigte zu verteilen.

Betriebe sind Lern-
und Innovationsorte

Betriebe sind Orte bestandigen Wandels, von
Innovation und Lernen. Betriebliche Praktika und
berufliche Erstausbildung, lebenslanges Lernen und

die Gestaltung eines lernforderlichen Umfelds — und
vor allem immer wieder neue Anlésse fir Fort- und
Weiterbildung: All das passiert in ganz wesentlichem
Umfang im Betrieb. Betriebe sind damit auch die
Orte, die Beschéftigungssicherheit férdern, einem
drohenden Fachkrédftemangel begegnen und zeitge-
maRe Umfelder fiir Lernen und Innovation gestalten
(vgl. Kapitel 5). In einer sich dynamisch wandelnden
Arbeitswelt mit Tatigkeiten in wechselnden Teams
und in vollig neuen Geschaftsmodellen ist der Be-
trieb 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 kdnnen.™ Die dafiir nétigen Fahig-
keiten lassen sich am besten durch das Erleben
von betrieblichen Ablaufen und Strukturen erlernen
- das macht den Betrieb als Lernort und Integra-
tionsinstanz so einmalig.’ Gerade in der digitalen
Transformation hat der Lernort Betrieb alles andere
als ausgedient: lhre Umsetzung erfordert in hohem
Male das Selbstorganisationspotenzial der Be-
schéaftigten - ein Potenzial, das im betrieblichen
Umfeld entsteht und wirksam wird."”

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
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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 liber-
nimmt der Betrieb auch eine gesellschaftlich kaum
durch andere Instanzen zu ersetzende Funktion.
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DER BETRIEB ALS SOZIALER ORT

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 hat.

Dennoch ist es in vielen Branchen zu starken Einbrii-
chen der privaten Waren- und Dienstleistungsnach-
frage gekommen. In anderen Wirtschaftsbereichen
ist die Nachfrage in der Covid-19-Pandemie hingegen
angestiegen. Diese disruptiven Verdnderungen gin-
gen und gehen sowohl fiir Beschéftigte als auch fiir
Betriebsleitungen mit vielféltigen Herausforderungen
einher. GrenzschlieRungen als Reaktion auf die Virus-
ausbreitung fiihrten zu massiven Beeintrdchtigungen
der transnationalen und globalen Lieferketten, von
denen insbesondere das Verarbeitende Gewer-

be betroffen war.?? Produktionsabldaufe mussten
reorganisiert und Zulieferketten gegebenenfalls
verdndert werden.?' Im Dienstleistungssektor sind
insbesondere Bereiche mit direktem Kundenkontakt
dazu gezwungen, innovative Wege zu finden, um ihre
Geschéftsmodelle den veranderten Rahmenbedin-
gungen 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 Beschéftigten riickten vermehrt in
den Fokus. Sie spielen oft eine entscheidende Rolle
in der Corona-Krise fiir die Grundfunktionen des
offentlichen Lebens — wie bei der Versorgung von
zu Pflegenden, der Aufrechterhaltung von Liefer-
ketten oder der Lebensmittelversorgung —, miissen
aber gleichzeitig unter den groBen Herausforderun-
gen des Arbeits- und Infektionsschutzes verrichtet
werden. Damit riickt die Covid-19-Pandemie vor
allem den Aspekt der (kurzfristigen) Anpassungs-
und Innovationsféhigkeit von Betrieben in den
Blickpunkt, der wiederum stark vom sozialen Klima
und dem Austausch sowie dem Engagement von
Beschiéftigen 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
moglich ist oder Branchenbeschrdnkungen bestehen,
findet unter anderem in den gestiegenen Zahlen von
Kurzarbeit und Arbeitslosigkeit seinen Ausdruck.
Fir Erwerbstatige, die in Folge der Corona-Krise von
Kurzarbeit oder Arbeitslosigkeit betroffen sind, be-
deutet die Covid-19-Pandemie damit den teilweisen
oder gar vollstéandigen Wegfall des Betriebes als Ort
der gesellschaftlichen Teilhabe und Integration. Wie
in den folgenden Abschnitten dargelegt wird, gilt dies
aber auch zumindest teilweise fir diejenigen Be-
schéftigten, 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, Beschéf-
tigung zu sichern und die betrieblichen Prozesse
soweit maglich 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 Arbeitgeber dringend
notwendige Infektionsschutzmalnahmen so schnell
wie moglich umsetzen.
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DER BETRIEB ALS SOZIALER ORT

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 MalRnahmen 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 Manah-
men wie Kurzarbeit oder des Arbeitens im Ho-
meoffice, kann zu neuen Ungleichheiten zwischen
verschiedenen Beschéaftigtengruppen 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 Rolle 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 dariiber hinaus die Ent-
wicklung weg von einer direkten, kontrollorientierten
hin zu einer indirekten, outputorientierten Steuerung
von Biiroangestellten beschleunigt haben.?

Letztere erfordert dabei zunéchst 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 Fiihrungskrafte Ziele so formulie-
ren missen, 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.
Fuihrung auf Distanz stellt somit hohe Anforderungen
an Vorgesetzte, fir die es entsprechender Kompeten-
zen bedarf. Die betrieblichen Verantwortlichen sind
folglich gut beraten, entsprechende Qualifizierungs-
maRnahmen fiir ihre Fiihrungskréfte 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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DER BETRIEB ALS SOZIALER ORT

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 kdnnen.*'

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 Schutzmanahmen 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 Malihahmen
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 gehért, 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 Einzelhandelsunternehmen, basierend auf Interviews mit

der Geschéftsfiihrung 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 und 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 zundchst einseitig getroffen
wurden und einige Betriebs- und Personalrate be-
richteten, dass einige anfangliche Mallhahmen 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 ArbeitsschutzmalRnahmen 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 bei-

de Sozialpartner in die Erarbeitung betrieblicher
Regelungen involviert waren, gaben in begleitenden
Untersuchungen der BAuA gleichzeitig an, liber gute
Kenntnisse branchenspezifischer Arbeitsschutz-
empfehlungen zu verfiigen.® Ein rechtssicherer
Rahmen fiir betriebliche Manahmen wurde durch
die von Wissenschaft, Arbeitsschutzfachleuten und
Sozialpartnern gemeinsam erarbeitete SARS-CoV-
2-Arbeitsschutzregel geschaffen. Dies verdeutlicht
die zentrale Bedeutung der Sozialpartner als Saule
des Betriebs als sozialem Ort, auch und speziell in
Krisensituationen.




DER BETRIEB ALS SOZIALER ORT

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 Corona-Krise 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 iber 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 Beschaftigtengruppen 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 gefahrdet. So kommt das Deutsche
Institut fir Wirtschaftsforschung (DIW) beispiels-
weise zu der Erkenntnis, dass in der Corona-K rise
insbesondere Geringqualifizierte von Kurzarbeit

und damit einhergehenden finanziellen EinbuRen
betroffen sind.*
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2.4 DIE BEDEUTUNG
DES BETRIEBLICHEN
GESUNDHEITSSCHUTZES

Die Corona-Krise hat nicht nur das Wirtschaftsleben
stark beeintrachtigt , sondern dariiber hinaus zahlrei-
che und tiefgreifende Auswirkungen auf unterschied-
liche Facetten des Betriebs als sozialem Ort. Von
besonderer Bedeutung ist in diesem Kontext der be-
triebliche Infektions- und Arbeitsschutz, der im Zeit-
raum der Covid-19-Pandemie in den Fokus geriickt
ist und betriebliche Abldufe zum Teil grundlegend
verandert hat. Im folgenden Abschnitt soll daher
detaillierter beleuchtet werden, wie der betriebliche
Gesundheitsschutz in der Corona-Krise umgesetzt
wurde, welche Herausforderungen es dabei zu be-
waltigen galt und welche zukiinftigen Anforderungen
sich abzeichnen.

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

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

+ In den meisten Betrieben wurden MalRnahmen
zum coronabezogenen Arbeits- und Gesund-
heitsschutz implementiert.

+ Von besonderer Bedeutung waren dabei verhal-
tensbezogene Regelungen, wie beispielsweise
Unterweisungen zum Infektionsschutz oder das
Tragen von Mund-Nasen-Bedeckungen.

+ Die kooperative Zusammenarbeit unterschied-
licher betrieblicher und iiberbetrieblicher
Akteurinnen und Akteure war der entscheidende
Faktor fir die Umsetzung eines erfolgreichen
Arbeits- und Gesundheitsschutzes und sollte
daher auch in Zukunft beibehalten werden.

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

Schnelle Erarbeitung versténdlicher
Regelungen zum Arbeitsschutz

Auf regulatorischer Ebene wird dies etwa anhand der
Geschwindigkeit deutlich, in der die SARS-CoV-2-Ar-
beitsschutzregel, die den Arbeitsschutz in Bezug

auf den betrieblichen Covid-19-Schutz konkretisiert,
erarbeitet und verabschiedet wurde. Auch die Unfall-
versicherungstrager und Gewerkschaften haben durch
ihre schnelle Reaktion auf die Krise und die Veroffent-
lichung von Empfehlungen und Handreichungen zum
betrieblichen Gesundheitsschutz wesentlich dazu
beigetragen, das Infektionsrisiko der Beschéftigten

in Deutschland zu senken und die Arbeit in den Be-
trieben aufrechtzuerhalten. Eine umfassende Studie
im Auftrag der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin (BAuA) unter Arbeitsschutzfachleu-
ten ergab, dass der Kenntnisstand innerbetrieblicher
Akteurinnen und Akteure dieser Regelwerke recht
hoch ausgeprégt ist, mit beispielsweise 81 Prozent
Jeilweiser bis vollstdndiger Kenntnis” der SARS-
CoV-2-Arbeitsschutzregel aus dem August 2020.%
Ubergreifend werden die Regelwerke als versténdlich,
praxistauglich und wirksam eingestuft.+

Die meisten Betriebe haben coronabezogene
ArbeitsschutzmafRnahmen umgesetzt

Dies spiegelt sich bei einem Perspektivwechsel hin
zur betrieblichen Ebene auch in den Zahlen wider.

40 Adolph et al., 2021
41 Adolph et al., 2021
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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 Radumlichkeiten und Arbeitsmittel

MaBnahmen zur besseren Handhygiene, z. B.
zusétzliche Handwaschgelegenheiten

Konkrete Erlduterungen und Unterweisungen zu
den jeweiligen SchutzmalBnahmen im Betrieb

Verbindliches Tragen von Mund-Nasen-Bedeckungen
Hinweis auf vermehrtes Liiften

Hinweis auf Nies- und Hustenetikette
Beschiftigte mit erkennbaren Symptomen werden
konsequent vom Arbeitsplatz ferngehalten

Einfiihrung oder Erweiterung von
Telearbeit oder Homeoffice-Regelungen

Verénderte Arbeitszeit- und Pausengestaltung zur
Verringerung der Kontakte der Beschéftigten untereinander

Uberpriifung der Klima- und Liiftungsanlage

Einbau von Schutzscheiben

MafBnahmen zur Einhaltung des Sicherheits-
abstands von mindestens 1,5 Meter

B ja, wurde eingefiihrt
B nein, wurde nicht eingefiihrt

I in unserem Betrieb nicht relevant

I
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Quelle: Robelski et al., 2020a, S. 2 f.; Befragung ,Betriebe in der Covid-19-Krise"
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HERAUSFORDERNDE BEDINGUNGEN

FUR DEN GESUNDHEITSSCHUTZ

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

und Akteuren des betrieblichen und tiberbetrieblichen 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.

Im Herbst 2020 fiihrte das Institut fiir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) und die Bundesanstalt
fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) eine
reprasentative Befragung durch: Der grote Teil der
Betriebe, denen die fiir sie geltenden branchenspezi-
fischen Empfehlungen zum Umgang mit Covid-19
bekannt waren, gaben an, dass sie die Empfehlungen
und die darin enthaltenen Pflichten der 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 implementiert hat.
Dementsprechend gaben rund 80 Prozent der Betrie-
be an, spezielle Regelungen zum Schutz vor dem Co-
ronavirus implementiert zu haben.*® Dariiber hinaus
kommen auch erste Beschaftigtenbefragungen aus
der Friihphase der Covid-19-Pandemie sowie Studien
aus dem Herbst 2020 zu dem Ergebnis, dass viele
Schutzmallnahmen, wie etwa die Einhaltung von
Sicherheitsabstdnden, die Ausstattung mit Schutz-
ausriistungen oder die Reduzierung der gleich-

zeitig anwesenden Personen im Betrieb, vielerorts
flaichendeckend oder zumindest teilweise umgesetzt
worden sind.*

Neben der generellen Verbreitung coronabezogener
ArbeitsschutzmalRnahmen wird die Bedeutung des
betrieblichen Infektionsschutzes auch daran ersicht-
lich, dass die Geschéaftsfiihrungen 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
Bereichen ein kooperativer Umgang verschiedener
Beteiligter gepflegt wurde, zeigt sich auch daran,
dass neben den Geschéftsleitungen — wenn vor-
handen - auch Zustandige bzw. Fachkréafte fiir den
Arbeits- und Gesundheitsschutz sowie fiir Arbeits-
sicherheit, externe Beraterinnen bzw. Berater und
die betrieblichen Arbeitnehmervertretungen bei der
Erstellung konkreter Regelungen involviert waren.*
Hierbei spielten auch die betrieblichen Beschaftig-
tenvertretungen eine wichtige Rolle: In 71 Prozent
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der Betriebe, in denen Arbeitnehmervertretungen
vorhanden sind, wurden diese auch in die Konzeption
und Umsetzung des betrieblichen Infektionsschutzes
involviert.*® Gleichzeitig ist anzumerken, dass weni-
ger als die Halfte aller Betriebe vollstandig sicher-
heitstechnisch und betriebsérztlich betreut werden
und ein erheblicher Teil der (kleineren) Betriebe nicht
iber 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 Unschérfen in der Regulation, Infektions-
schutzmallnahmen sehr schnell umgesetzt worden
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 Beschéftigten
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bestatigen diese anfanglichen positiven Erfahrun-
gen. So war ein Grofteil der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer zu Beginn der Pandemie grundsatzlich
zufrieden mit den in ihrem Betrieb umgesetzten
Infektionsschutzmalnahmen® 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 Arbeitgeber.®

Verhaltensbezogene Infektionsschutzregelungen
von besonderer Bedeutung

In der Gesamtbetrachtung zeigt sich, dass in den
Betrieben Verhaltens- und HygienemaBnahmen
zum Schutz vor Covid-19 deutlich hdufiger umge-
setzt worden sind als arbeitsorganisatorische oder
technische MalRnahmen (vgl. Abbildung 2).52 Dies
liegt darin begriindet, dass sich verhaltensbezoge-
ne Regelungen im Allgemeinen deutlich schneller
umsetzen lieRen als arbeitsorganisatorische und
technische MaRnahmen und dass sie dariiber hinaus
in der Regel mit geringeren Kosten einhergehen.
Auch sind nicht bei allen Tatigkeiten technische und

Eine Befragung von Expertinnen und Experten im Auftrag der BAuA% 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 6ffent-
lichen Verwaltung als niedrig riskant eingeschatzt, in Kindertagesstéatten hingegen mittel bis hoch
riskant, dhnlich wie beispielsweise im Einzelhandel.
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organisatorische Regelungen umsetzbar; selbst dort,
wo diese umfangreich realisiert werden kénnen, sind
sie zudem mit personenbezogenen MalRhahmen zu
erganzen. Dementsprechend lassen sich Schicht-
zeiten nicht uneingeschrankt anpassen oder ist die
Arbeit von zu Hause aufgrund der zu verrichtenden
Tatigkeiten nur fir etwa die Halfte der Arbeitsplatze
grundsatzlich moglich.®* Dies fiihrt fiir verschiede-
ne Berufsgruppen auch zu einer unterschiedlichen
Betroffenheit von gesundheitlichen Belastungen und
Risiken in der Covid-19-Pandemie.*

Die Bedeutung verhaltensbezogener MalBnahmen
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 fiir alle geltenden
Schutzmalnahmen 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 kdnnen 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 raumlicher Flexibilitat Proble-
me, arbeitsbedingte Belastungen und Gefahrdungen,
aber auch Gestaltungs- und Kooperationsmaoglich-
keiten, beispielsweise im Rahmen der betrieblichen
Mitwirkung, unsichtbarer werden und die Umsetzung
von MaRnahmen der Sicherheit und Gesundheit

am Arbeitsplatz®” erschweren. Fiihrungskrafte und
Arbeitsschutzakteurinnen und -akteure haben nur
noch eingeschrankten Zugriff auf Beschéftigte, um
flir Aspekte des Arbeitsschutzes zu sensibilisieren,
aber auch um deren arbeitsbedingten Belastungen zu
erkennen. Die Beschaftigten haben gleichzeitig einen
eingeschrankten Zugang zu verschiedenen arbeits-
schutzrelevanten Leistungen, wie etwa betriebliche

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
zur Verfiuigbarkeit und Erreichbarkeit von MaRnah-
men des betrieblichen Arbeits- und Gesundheits-
schutzes beitragen. Entsprechende Anwendungen
ermoglichen es, mittels kommunikativer Vernetzung
oder Video- und Audioanwendungen auch auferhalb
einer Arbeitsstétte tatige Personen in die betrieb-
lichen Arbeitsschutzprozesse einzubinden und

oder auch deren arbeitsbedingte Belastungen und
Gefahrdungen zu erkennen. Auch hier gilt, dass die
digitalen Arbeitsschutzanwendungen nur dann ihre
Potenziale entfalten kdnnen, wenn ihre Einfiihrung
und Umsetzung im Zusammenwirken und unter
Beriicksichtigung der verschiedenen betrieblichen
Arbeitsschutzakteurinnen und -akteure erfolgt.

Arbeitsschutz auch in kleineren
Betrieben unterstiitzen

Dariiber hinaus 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 groReren
Betrieben seltener liber eine formale betriebliche
Arbeitsschutzorganisation mit Fachkréften fir
Arbeitssicherheit und Betriebséarztinnen und -arzte
bzw. haben sehr viel haufiger 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 miis-
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-
schutzakteurinnen und -akteure.>®

Vor dem Hintergrund des Infektionsschutzes spielt
in der o6ffentlichen Debatte das Thema Homeoffice
eine wichtige Rolle. Der vollstandige Wechsel eini-
ger Beschéftigter ins Homeoffice kann in gewisser
Weise als eine 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 bestehender
empirischer Erhebungen dargestellt, wie verschiedene
betriebliche Akteurinnen und Akteure das Arbeiten

im Homeoffice wahrend der Covid-19-Pandemie
erlebt haben. Welche Herausforderungen gab es fiir
Betriebe und Fiihrungskrafte? Welche Instrumente
und Prozesse der betrieblichen Mitbestimmung und
der Sozialpartnerschaft haben sich als erfolgreich er-
wiesen, um in der Krise Beteiligungsmdglichkeiten von
Beschéftigten im Homeoffice zu sichern? Wie haben
Beschéftigte im Homeoffice das soziale Miteinander
erlebt, welche Gefahren und Vorteile sehen sie? Und
was sind die Aussichten fiir die Zukunft?

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

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

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

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

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
Beschéftigten die Mdglichkeit eingeraumt haben, im
Homeoffice arbeiten zu kénnen (vgl. Abbildung 3).

Insgesamt ermdglichten etwa 45 Prozent der Betriebe
zumindest einem Teil ihrer Beschaftigten grundsatz-
lich das Arbeiten im Homeoffice. Dabei ist zu beach-
ten, dass sich iberhaupt hochstens 56 Prozent der
Arbeitsplatze fir Homeoffice oder eine Mischform mit
Prasenz eignen.® In den vom IAB befragten Betrieben
hatten vor der Covid-19-Pandemie etwa ein Viertel der
Beschaftigten grundsatzlich 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 Ausmal der Homeoffice-Nutzung ist abhingig
von der BetriebsgroBe 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 GroRRbetriebe (mehr als 250 Beschaf-
tigte), aber nur bei rund einem Drittel der Kleinst-
betriebe (bis 9 Beschéftigte) moglich.®2 Bei diesen
Auswertungen wurden allerdings nur solche Betriebe
beriicksichtigt, die angaben, dass die Nutzung von
Homeoffice zumindest fiir einen Teil der Beschéftig-
ten prinzipiell moglich ist. Ebenfalls deutlich fallen
Unterschiede der Verbreitung von Homeoffice nach
der Branchenzugehdrigkeit der Betriebe aus.® Dies
diirfte damit zusammenhéangen, dass ein Grofteil
der Tatigkeiten in einzelnen Branchen nicht fir die
Arbeit von zu Hause aus geeignet sind.®

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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Abbildung 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
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B Anteil der Beschiftigten, die aufgrund ihrer Tatigkeit kein Homeoffice nutzen konnen

B Anteil der Beschiftigten, die Homeoffice nutzen kdnnen

Ausbau von Homeoffice nach der Covid-19-Pande-
mie, wie eine Auswertung der reprdsentativen IAB/
BAuA-Studie ,Betriebe in der Covid-19-Krise” vom
Dezember 2020 zeigt (vgl. Abbildung 4).* Rund

55 Prozent der befragten Betriebe, welche die Arbeit
im Homeoffice auch kiinftig nicht ausbauen wollen,
nennen als Grund hierfiir zudem, dass der Abstand

die Zusammenarbeit erschwert. Jeweils weniger als
die Halfte der befragten Betriebe, welche die Arbeit
im Homeoffice nicht ausbauen mochte, nennt als
Grund hierfiir die Unternehmenskultur (rund 39 %)
oder eine fehlende technische Ausstattung (rund

30 %), und nur jeder vierte Betrieb oder weniger
nennt als Grund die geringe Produktivitat (rund

ARBEITSWELT-BERICHT 2021

25 %), den Datenschutz (rund 24 %), die Ungleich-
behandlung von Mitarbeitenden (rund 22 %) oder
mangelnde Fahigkeit der Mitarbeitenden (rund

13 %) bzw. Fiihrungskrafte (rund 11 %).

Die Ansicht von Badura®, dass soziale Aspekte des
Betriebes wichtig sind, findet sich demnach auch
in der Sicht der Unternehmensverantwortlichen
wieder. Auch Beschéftigte erleben das soziale Mit-
einander und die Mdglichkeiten zum Austausch als
deutlich beeintrachtigt. So empfindet ein GroRteil
der Beschéftigten die Kommunikation mit Kollegin-
nen und Kollegen unter Homeoffice-Bedingungen
als eingeschrankt.®” Dabei kann die direkte Kom-
munikation und der personliche Austausch liber
digitale Wege nicht ausreichend ersetzt werden,
zudem nimmt diese Beobachtung im Zeitverlauf
zu: So stimmten im Juni 2020 noch 75 Prozent der
Beschéftigten im Homeoffice dieser Aussage zu, im
Januar 2021 waren es schon 77 Prozent.®

Nach der grundsétzlichen Nichtausfiihrbarkeit von
beruflichen Tatigkeiten im Homeoffice betreffen die
zwei meistgenannten Griinde gegen einen potenziel-
len Ausbau von Homeoffice Bedenken der Unter-
nehmensverantwortlichen 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 Beschaftigten geschatzte und
mitgetragene Unternehmenskultur kann fiir Betrie-
be ein wichtiges Differenzierungsmerkmal bei der
Rekrutierung von Fachkréften darstellen. Mégliche
negative Auswirkungen der vermehrten Arbeit im Ho-
meoffice auf den sozialen Austausch im Betrieb und
damit auf die Aufrechterhaltung und Weiterentwick-
lung geteilter Werte und Uberzeugungen, durch die
eine Unternehmenskultur gekennzeichnet ist, konnen

in diesem Kontext dazu fiihren, dass Arbeitgeber aus
Sicht der Beschéftigten ,austauschbarer” werden.

Die Studienergebnisse von Backhaus et al. zeigen
auch, dass insgesamt 67 Prozent der Betriebe — deren
Tatigkeiten grundsétzlich fiir die Arbeit im Homeof-
fice geeignet sind — den Umfang an Homeoffice auf
das Mal vor der Corona-Krise zuriickfiihren wollen.®
Andererseits geben etwa ein Fiinftel der Betriebe

an, die Arbeit von zu Hause auch nach der Krise im
groReren 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 Flexibilitét 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 Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) gewéhrt einen detail-
lierteren Einblick, inwiefern Betriebe die Arbeit im
Homeoffice férderten. Demnach haben 58 Prozent
der Betriebe, die das Arbeiten im Homeoffice wéh-
rend 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. flir Videokonferenzen oder Projektplanung, und
rund 20 Prozent gaben an, zusétzliche Schulungen
im IT-Bereich angeboten zu haben.”
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Abbildung 4: Welche Griinde sprechen aus Sicht der Betriebe gegen
einen potenziellen Ausbau 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 Ausbau von Homeoffice nach der Covid-19-Pandemie?

nur Betriebe, die Arbeit von Zuhause ausbauen 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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Auch fiir die Ausbildung stellt Homeoffice oft nur
eine Erganzung zur Prasenz 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 Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern. Eine Studie des Bundesins-
tituts 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 befragten Ausbildungsverantwortlichen
angab, dass ihr Betrieb das Ausbildungsgeschehen
ins Homeoffice verlagert hat.” Von diesem Mittel
konnten, entsprechend der oben angesprochenen
branchenspezifischen generellen Ausfiihrbarkeit
von Tatigkeiten 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 durch-
gefiihrt haben, berichteten lediglich rund 17 Prozent,
dass alle betrieblichen 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 theoretische Inhalte zu. Hingegen berichteten
85 Prozent der befragten Betriebe, dass sich das
Homeoffice fiir die Priifungsvorbereitung von Aus-
zubildenden anbieten wiirde. Als hdufigster Grund
der Betriebe, die ihr Ausbildungsgeschehen nicht in

das Homeoffice verlagerten, wurde genannt, dass es
im Betrieb keine im Homeoffice durchzufiihrenden
Aufgaben gibt (rund 86 %). Der Betrieb als sozialer
Ort wird allerdings auch fiir 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 Betrieb gewiinscht ist. Fehlende
technische Mdglichkeiten 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 gefdérdert haben, hierfiir E-Learning-Formate
eingesetzt. Davon gaben etwas mehr als ein Drittel
der Betriebe an, dass sie E-Learning wéhrend 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,” 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 Corona-Kiri-
se nur ermdoglicht durch das seit Jahren gewachsene
gegenseitige Vertrauen Vertrauen zwischen Arbeit-
nehmer- und Arbeitgeberseite. Dementsprechend
konnten auf kurzem Wege oft informell und pragma-
tisch gemeinsame Ziele definiert und entsprechende
Beschliisse gefasst werden. Beispiele hierfiir sind
die wahrend der Krise formulierten gemeinsamen
Stellungnahmen der Sozialpartner zu Kurzarbeit und
Homeoffice, sowie insbesondere auch die Beteili-
gung von Vertreterinnen und Vertretern der Arbeitge-
ber 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
Homeoffice als eine Form des mobilen Arbeitens,
die es Beschaftigten ermdglicht, nach vorheriger
Abstimmung mit dem Arbeitgeber zeitweilig im
Privatbereich tétig zu sein.” Daneben gibt die SARS-
CoV-2-Arbeitsschutzregel Arbeitgebern vor, ,die
bestehende Gefahrdungsbeurteilung und die festge-
legten MaBnahmen des Arbeitsschutzes hinsichtlich
eventuell zusatzlich erforderlicher Mallnahmen des
betrieblichen Infektionsschutzes zu iberpriifen und
gegebenenfalls zu aktualisieren”.” In der Regelung
ist zudem festgelegt, dass dies unter Beteiligung von
Beschéaftigtenvertretungen beziehungsweise dort, wo
keine Vertretung vorhanden ist, unter der Beteiligung
von Beschéftigten durchgefiihrt werden soll.

Gesetzliche Rahmenbedingungen ermoglichen
Handlungsfahigkeit fiir Interessenvertretungen

Neben der Neuformulierung der SARS-CoV-2-Arbeits-
schutzregel wurde auch das Betriebsverfassungs-
gesetz im Zuge der Corona-Krise angepasst. Das
Betriebsverfassungsgesetz regelt die Informations-,
Konsultations- und Mitbestimmungsrechte der be-
trieblichen Interessenvertretungen. Um es diesen

zu ermdglichen, virtuelle Betriebsratssitzungen
abzuhalten und Beschliisse zu fassen, wurden zu
Beginn der Corona-SchutzmalRnahmen im April

2020 von der Bundesregierung Sonderregelungen
des Betriebsverfassungsgesetzes beschlossen. Die
Laufzeit dieser Sonderregelungen ist zunachst bis
zum 30. Juni 2021 begrenzt.” Im Hinblick auf das
Thema Homeoffice kommt den Personalraten zudem
durch das Bundespersonalvertretungsgesetz ein
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Mitbestimmungsrecht einschliellich des Initiativ-
rechts (§ 70 BPersVG) bei Regelungen hinsichtlich
der ,Gestaltung der Arbeitsplatze” (§ 75 Abs. 3 Nr.
16 BPersVG) zu. So konnen Personalréate Dienstver-
einbarungen zur Gestaltung von Arbeitsplatzen im
Homeoffice initiieren. Fiir Betriebsrate 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 ausgeltste Welle mobilen Arbeitens
weitgehend ungeregelt durch Betriebe und Verwal-
tungen geschwappt ist und, wenn iiberhaupt, dann
aktuell nur Betriebsvereinbarungen zur Arbeitszeit
abgeschlossen wurden.”” Ortflexibles Arbeiten war
allerdings auch vor dem Ausbruch 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 hoheren Anteil der Belegschaft mit Ho-
meoffice-Moglichkeit einhergeht.

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
von ,virtuellem Schnittstellenmanagement” an, was
die Grundlagen von organischer Solidaritat schwacht

und die kollektive Interessenvertretung erschwert.®
Entsprechende Aussagen finden sich ebenfalls in
dem Interviewmaterial von Detje und Sauer.®? Dem-
nach berichten zwei der befragten Betriebsrate unter
anderem davon, dass das ,soziale Gefiige" unter der
krisenbedingten vermehrten Arbeit im Homeoffice
leide bzw. Homeoffice fiir das soziale Miteinander
im Betrieb ,lberhaupt nicht gut” sei. In den Inter-
views von Detje und Sauer dufiern sich die befrag-
ten Betriebsrate schlieBlich insgesamt ambivalent
beziiglich der gednderten Moglichkeiten 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 Flexibilitdtssou-
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
Corona-Krise arbeiteten deshalb so viele Beschaf-
tigte wie noch nie zuvor im Homeoffice: Studien des
IAB zeigen, dass bereits im Mai 2020 knapp 39 Pro-
zent der Beschéftigten nach eigenen Angaben die

Méoglichkeit hatten, im Homeoffice zu arbeiten.®
Wahrend die vollstdndige Arbeit aus dem Homeoffi-
ce vor der Covid-19-Pandemie noch die Ausnahme
darstellte, berichten im Mai 2020 46 Prozent der
Ménner 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 tiberwiegend 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.2 Von

zu Hause aus arbeiteten vor der Krise iberwiegend
hoher Qualifizierte und der Anteil an Mdnnern und
Frauen, die regelméaBig 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 Beschéftigter 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 liberwiegend zufrieden mit
ihren Arbeitsbedingungen. Dabei waren zu Beginn der
ersten Kontaktbeschrénkungen die Riickmeldungen
an vielen Stellen positiv, insbesondere eine hohere
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 Beschaftigten sich eine hybride
Form wiinschen, also eine Kombination aus der Arbeit
von zu Hause aus und im Betrieb.*2 Frodermann et

al. kommen auflerdem zu dem Ergebnis, dass rund

60 Prozent der Beschaftigten im Homeoffice dieses
als hilfreich und wenig oder gar nicht belastend emp-
finden.®* 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 Beschéftigten
durch das Arbeiten auf Distanz erleben. Die Befrag-
ten 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 Fiihrungskraft — zu
besprechen. Rund die Halfte der Befragten empfand
es dariiber hinaus als unangenehm, dass eine klare
Trennung von Berufs- und Privatleben schwierig war.**
Bei einer Befragung unter abhéngig Beschéaftigten in
Bayern im November 2020 gaben allerdings deut-

lich weniger Befragte an, dass der fehlende direkte
Kontakt die Arbeit erschwert. Dafiir fanden nun mehr
Befragte, dass sich Arbeit und Privates im Homeoffice
stérker vermischen.?s 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 soziookonomischen Rahmungen in den
Paarhaushalten verstérkt wird.*® Ergebnissen der
Studie von April 2020 zufolge haben in Haushalten
mit mindestens einem Kind unter 14 Jahren 27 Pro-
zent 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 GehaltseinbuBen vermindern zu kénnen.* Die Er-
gebnisse werden durch eine reprasentative Studie der
Bertelsmann Stiftung bestétigt.’® 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 Beschiftigten in Prozent
Werte gewichtet; Erhebung im August 2020
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B ohne Moglichkeit zum Homeoffice

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 von 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. Personen, die derzeit keine Moglichkeit zur
Arbeit im Homeoffice haben, wiinschen sich diese
mehrheitlich auch nicht - in erster Linie, weil ihre
Tatigkeiten nicht fiir das Homeoffice geeignet sind.
Allen Studien zufolge hat sich in der Covid-19-Pan-
demie gezeigt, dass zeitweises Arbeiten im Ho-

meoffice grundsétzlich von einer groRen Mehrheit
der Nutzerinnen und Nutzer auch weiterhin grund-
satzlich gewtiinscht und geschatzt wird. Es gibt in
den Studien Hinweise darauf, dass Probleme des
sozialen Miteinanders — insbesondere der fehlende
personliche Kontakt zu Kolleginnen und Kollegen
sowie Vorgesetzten — im Verlauf der Covid-19-Pan-
demie durch die verstérkte Nutzung alternierender
Arbeit von zu Hause aus und im Betrieb sowie den
Einsatz unterschiedlicher Kommunikationssysteme
und -formen zu iberwinden versucht wurden. Fiir
die Zeit nach der Covid-19-Pandemie gilt es, aus den
Erfahrungen zu lernen und betriebliche Regelungen
zur Arbeit von zu Hause zu treffen, die ein soziales
Miteinander ermdglichen, die betriebliche Fragmen-
tierung entlang von Berufsgruppen verhindern und
ein gesundes Arbeiten auch aus dem Homeoffice
ermdglichen.
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2.6 KOOPERATION ALS
ZENTRALER FAKTOR DER

BETRIEBLICHEN PANDEMIEBEWALTIGUNG

Die Corona-Krise hat einen GroRteil 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 MalRnahmen zur raumlichen
oder zeitlichen Distanzierung umsetzen, um den
Gesundheitsschutz fiir 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
maoglich 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 MaRnahmen zum
Luftaustausch am Arbeitsort und weiteren Aspekten,
notwendig waren.

Alle betrieblichen Akteurinnen
und Akteure haben wichtige
Beitrage geleistet

Diese besondere Situation durch die Corona-Krise
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 Unterstlitzung 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 Arbeitgebern fiir die Wahr-
nehmung ihrer unternehmerischen Verantwortung
genauso wie den Beschaftigten Wertschatzung fiir die
aufgebrachte Eigenverantwortung entgegengebracht
werden, den Betrieb am Laufen zu halten. Gleichzeitig
muss auch die besondere Rolle der Sozialpartner-
schaft betont werden, die es ermdglichte, innerhalb
kiirzester Zeit gemeinsame Ziele zu identifizieren und
Beschliisse zu fassen. Es ist in der Krise von Arbeit-
gebern sowie Beschéaftigten Erstaunliches geleistet
worden. Zudem sollte die unterschiedliche Betroffen-
heit von ganzen Betrieben, aber auch von einzelnen
betrieblichen Akteurinnen und Akteuren beriicksichtigt
werden, fiir die eventuell besondere Risiken bestehen.
Es soll daher in den folgenden Handlungsempfeh-
lungen abgesteckt werden, was gut und was weniger
gut funktioniert hat. Was kann also aus der Krise mit-
genommen 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”, eingelib-
ten wirtschaftlichen und arbeitsorganisatori-
schen Ablaufe gestort wurden oder génzlich
zum Erliegen kamen. Zum Schutz vor dem
Virus wurde vielerorts ein breites Portfolio an
betrieblichen Arbeits- und Infektionsschutz-
malnahmen umgesetzt. Wo dies moglich
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 mdéglich 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.

Funktionsfiahigkeit 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 Arbeitsschutzmallnahmen 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 erhéhen.

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 gertlickt. So wurden
umfangreiche coronabezogene Arbeits-
schutzmaBnahmen 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
Beschéftigten, 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 Implementierung
eines zeitgemalen und passgenauen be-
trieblichen Gesundheitsschutzes durch die

Beteiligung und kooperative Zusammenarbeit
der jeweils relevanten Akteurinnen und Ak-
teure deutlich erleichtert wird. Insbesondere
die oft unbiirokratischen und pragmatischen
Absprachen zwischen der Arbeitgeberseite
und den Betriebs- und Personalrdten ermoég-
lichten in diesem Kontext ein schnelles und
entschiedenes Umsetzen des betrieblichen
Infektionsschutzes. Eine schnelle, verantwort-
liche und damit auch nachhaltige Reaktion
auf Krisensituationen bedarf jedoch des
gegenseitigen Vertrauens der betrieblichen
Sozialpartner, fiir das die verfassten Mitbe-
stimmungsrechte und deren Achtung zentrale
Bausteine darstellen. Auch fiir die Zeit nach
der Covid-19-Pandemie sieht der Rat daher im
sozialpartnerschaftlichen Zusammenwirken
eine wichtige Stiitze fiir eine positive Entwick-
lung der betrieblichen Arbeitswelt in Deutsch-
land, von der Beschaftigte wie Unternehmen
gleichermallen profitieren.

Das kooperative Zusammenwirken und die
gestiegene Aufmerksamkeit fiir den Arbeits-
schutz sollten insbesondere auch bei der Ent-
wicklung von Instrumenten und MaRnhahmen
zur Gestaltung der Arbeitsbedingungen und
Tatigkeiten in Bereichen genutzt werden, in
denen Aspekte des Arbeitsschutzes vielfach
noch unsichtbar sind. Dies betrifft ortsflexib-
le Arbeitsformen, wie z. B. das Homeoffice.
Hier sollten aufbauend auf Standards guter
Arbeit klare betriebliche Regelungen getroffen
werden. Der eingeschrankte Zugriff auf sowie
der verminderte Zugang zu arbeitsschutz-
relevante(n) Leistungen von Beschaftigten

im Homeoffice erfordert dariiber hinaus eine
vertiefte Kommunikation zwischen Fiihrungs-
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kraften und Beschéftigten wie auch einen
entsprechenden Aufbau von Gestaltungs- und
Gesundheitskompetenz in den Betrieben.

Dariiber hinaus sollten vor allem fiir Kleinbe-
triebe ohne formelle Strukturen und mit bis-
lang fehlender sicherheitstechnischer sowie
arbeitsmedizinischer Betreuung die Chancen
und Optionen digitaler Informationsangebote
und Teleanwendungen weiter gepriift werden
und geeignete Qualitatskriterien entwickelt
werden. Die Covid-19-Pandemie hat gezeigt,
dass Zusammenarbeit, gemeinsame Abstim-
mung und Arbeitsteilung von Sozialpartnern,
Arbeitschutzakteurinnen und -akteuren sowie
Wissenschaft unter schwierigen Rahmen-
bedingungen gelingt und erfolgreich ist. Auf
diese Erfahrungen sollte bei der weiteren
Entwicklung von differenzierten und passge-
nauen Instrumenten und Konzepten fiir den
Arbeitsschutz in Kleinst- und Kleinstbetrie-
ben aufgebaut werden.

In der Covid-19-Pandemie wurden nicht nur
umfangreiche MalRnahmen zur Pravention
getroffen, sondern ebenso der Umgang mit
Erkrankungen systematisch in den Betrie-
ben gesteuert. Mit dem Appell ,Kommen Sie
nicht krank zur Arbeit” wurde beispielsweise
konsequenter als bisher die Abkehr von ei-
ner Kultur des ,Prasentismus” thematisiert,
zum Schutz der erkrankten Person, aber
auch zum Schutz anderer. Differenzierte
Vorgehensweisen fiir Personen mit Vorer-
krankungen, flankiert durch das Instrument
der Wunschvorsorge bei den Betriebsarz-
tinnen und -arzten gehorten ebenso dazy,
wie die Durchfiihrung von Quarantédne-

mafnahmen und die Riickkehr Erkrankter.
Der Rat der Arbeitswelt empfiehlt, diese
Erfahrungen im Umgang mit Erkrankungen
— auch im Hinblick auf die Vermeidung von
Stigmatisierung — 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 grundsatz-
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 doppel-
ten Freiwilligkeit (Zustimmung von Beschaf-
tigten und Arbeitgebern) getroffen werden.
Zudem miissen die technologischen Voraus-
setzungen, einschliellich der Ausstattung
der Mitarbeitenden sowie der Betriebs- bzw.
Personalrate mit technischen Kommunika-
tionsmitteln, gewabhrleistet sein. Die Verfiig-
barkeit digitaler Daten darf allerdings nicht
zu inakzeptablen Leistungs- und Verhaltens-
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kontrollen durch die 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 kinstlicher Intelligenz auseinan-
derzusetzen. Der Rat empfiehlt dazu die
Vereinbarung klarer betrieblicher Regeln zum
Homeoffice und mobilen Arbeiten wie sie in
Tarifvertrdgen oder Betriebsvereinbarungen
getroffen werden konnen.

Um die Sozialpartnerschaft zu starken

und die Betriebe damit auch fir die Zukunft
krisenfest zu machen, bedarf es auch der
Sicherstellung zeitgemaRer digitaler Kom-
munikationswege in die Betriebe und Ver-
waltungen. Hierflir 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-
wert. Der Gesetzgeber sollte daher priifen,
inwieweit mobiles Arbeiten im Allgemeinen
sowie Homeoffice im Speziellen in den Gel-

tungsbereich der Arbeitsstattenverordnung
aufgenommen werden kénnen.

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 Arbeitgebern gepragt sein, das auf
klaren Regeln — insbesondere fiir die Erreich-
barkeit der Beschaftigten — 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 gro3e Bedeu-
tung der gesundheitsgerechten Arbeitszeit-
gestaltung hinsichtlich Lage und Dauer der
Arbeitszeit sowie der Ruhe- und Erholzeiten.
Forschungen zur Umsetzung dieser Stan-
dards im Kontext der mobilen Arbeit sowie
allgemein im Wandel der Arbeitswelt sind
fortzufiihren.
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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 erméglichen. 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
von Betrieben ohne Interessenvertretungen
zu unterstiitzen. Hierbei konnte auch die
Jnitiative neue Qualitat der Arbeit” fir eine
Unterstiitzung insbesondere der kleinen
und mittelstdndigen Unternehmen gestarkt
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werden. Gleichzeitig sollten die forschungs-
politischen Ansétze der Bundesregierung zur
Arbeit der Zukunft langfristig entwickelt und
ressortiibergreifend koordiniert werden. Der
Rat empfiehlt dazu Vereinbarungen zwischen
den Ministerien, die liber die Legislaturperio-
den hinausgehen.

61



62

ERWERBSFORMEN IN DER KRISE

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 steuer- und abgabenrechtliche
Sonderstellung der geringfiigigen Beschaftigung auf
dem Priifstand. Statt als Briicke in die sozialversiche-
rungspflichtige Beschéftigung stellt sich der Minijob
haufig als Sackgasse heraus. Zum anderen liegt bei
den Soloselbststandigen der Fokus im Wesentlichen
auf der unzureichenden Absicherung von Risiken bei
Arbeitslosigkeit, im Krankheitsfall und hinsichtlich
der Altersarmut. Scheinselbststandigkeit als miss-
brauchliche Erwerbsform, in der eigentlich abhangig
Beschéftigten 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.

ARBEITSWELT-BERICHT 2021

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 geringfligigen Beschaftigung
noch zeitgemaR 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.

Geringfiigig Beschéaftigte gelten nach dem Teilzeit-
und Befristungsgesetz als Teilzeitbeschéftigte 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
geringfiigigen Beschaftigungsverhéltnissen zu
beobachten gewesen." Im gewerblichen Bereich
waren im Dezember 2020 im Vergleich zum Vorjahr
14,2 Prozent weniger Frauen geringfiigig beschaftigt.
Im gleichen Zeitraum lag der Riickgang fiir Manner

bei 10,9 Prozent.2 Der Riickgang in der geringfiligigen
Beschaftigung bertrifft 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 Beschaftigung.

Aufgrund ihrer steuer- 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-
menseinbulle 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
der geringfiigig Beschéaftigten in Untersuchungen
angeben, sie brauchten unbedingt den Verdienst,
um den eigenen Lebensunterhalt zu bestreiten.*
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WAS IST EINE GERINGFUGIGE BESCHAFTIGUNG (MINIJOB)?%

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 fallt bei einer geringfligigen Beschéftigung keine Lohn-
steuer an und auler einem geringen Beitrag zur Rentenversicherung, von dem eine Befreiung moglich
ist, sind keine Sozialversicherungsabgaben féllig. Arbeitgeber zahlen eine Pauschalabgabe, die im
gewerblichen Bereich rund 31 Prozent des Lohnes ausmacht.¢ Sie deckt auch die Arbeitgeberbeitrage
zur Renten- und Krankenversicherung sowie eine Pauschalsteuer ab. Die geringfiigige Beschaftigung
ist im Sozialgesetzbuch IV geregelt.

Die geringfiigige Beschaftigung im kutiert. So stieg zunéchst die Anzahl der geringfiigig
Nebenerwerb ist kontinuierlich angestiegen Beschaftigten stark an (vgl. Abbildung 1). Wahrend
der Zuwachs bei der ausschliellich geringfiigigen
Die geringfiigige Beschaftigung steht nicht erst Beschaftigung bereits Mitte 2005 endete und in den
auf dem Priifstand, seitdem die Corona-Krise die letzten Jahren ein leichter Riickgang zu beobachten
Vulnerabilitdt dieser Beschéaftigungsform in das war, nahm die Zahl der geringfiigig Beschaftigten
Scheinwerferlicht geriickt hat. Auch ihre Entwicklung im Nebenerwerb bis Ende des Jahres 2019 konti-
nach Einfiihrung der Minijob-Regelungen im Zuge nuierlich auf Gber 3 Millionen zu (03/2020: gut 2,9

der Hartz-Reformen wurde und wird kontrovers dis- Millionen).

ARBEITSWELT-BERICHT 2021

Abbildung 1: Die geringfiigige Beschaftigung im Nebenerwerb steigt, wihrend die Anzahl an geringfiigig Beschiftigten
im Haupterwerb leicht sinkt
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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 Méglichkeit machten im September 2020
rund 80 Prozent der geringfiigig Beschaftigten im
gewerblichen Bereich und knapp 87 Prozent der
Minijobberinnen und Minijobber in Privathaus-
halten Gebrauch.” Das kontinuierliche Wachstum
der geringfiigigen Beschaftigung im Nebenerwerb
spricht dafiir, dass insbesondere die Steuerprivi-
legierung fiir viele bereits abhédngig Beschéftigte
attraktiv ist. Jeder Hinzuverdienst durch einen
Minijob im Nebenerwerb ist anders als bei einer
Ausweitung der Arbeitszeit in der Hauptbeschafti-
gung oder der Aufnahme einer zweiten sozialver-
sicherungspflichtigen Beschaftigung steuerfrei.
Im Fall der ausschlieBlich geringfligigen Beschéf-
tigung wird der Steuervorteil fiir jene Haushalte
besonders relevant, in denen bereits eine andere
zu versteuernde Haupteinkommensquelle existiert
(zum Beispiel die Erwerbstéatigkeit einer Haupt-
verdienerin oder eines Hauptverdieners oder der
Bezug von Renten beziehungsweise Lohnersatz-
leistungen). Fischer et al.® konstatieren, dass fir
immerhin 17 Prozent der in ihrer Untersuchung
befragten geringfligig Beschéftigten die steuer-
rechtlichen Rahmenregelungen ein Motiv waren,
einen Minijob anzunehmen.

Geringfiigige Beschiftigte
kommen aus unterschiedlichen
Bevolkerungsgruppen

Vor diesem Hintergrund erschlieft sich auch, war-
um sich die Struktur der ausschlieBlich geringfiigig
Beschéftigten von jener unterscheidet, die bei Mini-
jobs im Nebenerwerb zu beobachten ist. Wahrend

in der Gruppe der ausschliellich geringfiigigen
Beschaftigten die verschiedenen Altersgruppen in
relativ gleichem Umfang représentiert sind, sind
sowohl unter-25-Jahrige als auch 65-Jahrige und Al-
tere relativ selten im Nebenerwerb in einem Minijob
tatig (vgl. Tabelle 1). Die ungleiche Altersverteilung
korrespondiert mit den Befunden aus Befragungen,
die Auskunft iber soziodemografische und sozios-
trukturelle 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 Minijobberin-
nen und Minijobber im Haupterwerb ausmachen.
Das hohe Gewicht der beiden Beschaftigtengruppen
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
maoglicherweise noch groRer ausfallt, weil bei einem
nennenswerten Anteil von 27 Prozent keine Infor-
mationen iiber den héchsten Ausbildungsabschluss
vorliegen. Beruflich und akademisch qualifizierte
Fachkréafte sind hingegen haufiger im Nebenerwerb
geringfligig beschéftigt. Dies korrespondiert eben-
falls mit dem besonders groRen Gewicht mittlerer
Altersklassen.

Korner et al.” sowie das RWI'2 zeigen, dass ein
wesentlicher Teil der ausschlieBlich geringfligig
Beschéftigten (rund ein Drittel) von Hausfrauen
und Hausmannern gestellt wird. Das RWI erfasst
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Tabelle 1: Frauen und Personen ohne beruflichen Ausbildungsabschluss sind haufig geringfiigig beschiftigt

Anteil an allen

Anteil in Prozent

Beschiftigtengruppe
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 méglich
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Tabelle 2: Leistungsberechtigte der Grundsicherung sind hzufig geringfiigig beschaftigt

Anteil ausschlieBlich geringfiigig Beschéftigter

Jahresdurchschnitt

2013

2014

2015

2016

2017

2018

2019

dabei nur Personen bis 60 Jahre. Die Befragung von
Beckmann' kann das Gewicht dieser Gruppe zwar
nicht bestéatigen (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
grofte Gruppe, wodurch der Umfang der Gruppe
der Hausfrauen und Hausmanner mdglicherweise
unterschéatzt wird.

erwerbsfahige Leistungs-  erwerbstitige

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

Minijobs sind unter erwerbstatigen
Arbeitslosengeld-1I-Empfangern verbreitet

Die empirischen Erhebungen von Beckmann, Kérner
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'™ weist fiir
das Jahr 2016 (2014) einen Anteilswert von 2 Pro-
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zent (3,4 %) aus — als auch Personen, die Leistungen
der Grundsicherung (Arbeitslosengeld Il) beziehen.
Im Jahr 2019 war rund ein Drittel der erwerbsféhigen
Leistungsberechtigten in einer geringfligigen Be-
schaftigung tatig, deutlich weniger als noch im Jahr
2013 (vgl. Tabelle 2). Die vorliegenden Monatszahlen
fiir 2020 signalisieren, dass sich der Riickgang in der
ersten Halfte des Jahres fortgesetzt hat.

3.1.2 MINIJOBS HELFEN NICHT IM
ERHOFFTEN MABE BEIM AUFSTIEG
IN ARBEIT

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

+ Fir weite Teile der geringfligig 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
zunédchst eine Briicke fiir den Einstieg in Arbeit
zu bauen, die idealerweise am Ende auch in einen
Wechsel in ein sozialversicherungspflichtiges
Beschaftigungsverhaltnis miindet. Die empirische
Evidenz signalisiert zunachst einmal, dass die
Briickenfunktion langst nicht von allen geringfiigig
Beschéftigten angestrebt wird.

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 geringfiigig Be-
schéftigte eine Ausdehnung ihrer Arbeitszeiten. Dies
gilt zum Beispiel fiir 57 Prozent der Minijobber und
54 Prozent der Minijobberinnen bei Wanger und We-
ber?, fiir rund ein Drittel bei Fischer et al.?', 52 Pro-
zent bei Korner et al.?, 30 Prozent bei Beckmann®
und 24 Prozent beim RWI?.

Auch wenn die Angaben unterschiedlich
ausfallen, bewertet der Rat der Arbeitswelt
diese Befunde als Beleg dafiir, dass ein gro-
Rerer Anteil der geringfligig 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
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Weber? sowie Schafer? beziehungsweise um rund

4 Stunden bei Fischer et al.?”. Betrachtet man ledig-

lich diejenigen, die einen Ausdehnungswunsch haben,
steigt der Umfang der gewiinschten Mehrarbeit auf
durchschnittlich 15 Stunden.?® Nun ist zwar auch
innerhalb eines Minijobs eine Arbeitszeitverlangerung
denkbar, er wird jedoch durch die 450-Euro-Grenze
eingeschrankt. Wo ein Ausdehnungswunsch existiert,
besteht aulerdem zugleich sehr haufig der Wunsch, so-
zialversicherungspflichtig beschéftigt 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 konnen, wahrend ein
Ausdehnungswunsch bei Schiilerinnen, Schiilern
und Studierenden eher an personlichen Griinden
scheitert.®” Wippermann? zeigt, dass der Mehrheit
ehemals geringfiigig beschaftigter Frauen nicht

der Sprung in eine sozialversicherungspflichtige
Beschéftigung gelungen ist und die Ubergangs-
wabhrscheinlichkeit mit der Dauer der geringfligigen
Beschaftigung 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 Beschaftigung bauen, wenn sie den
Betroffenen mehr berufsbedingte Kontakte und eine
Gelegenheit verschaffen, Kompetenzen zu erhalten
oder sie gegeniiber einem potenziellen Arbeitgeber
zu signalisieren.

Allerdings senken die Transferentzugsraten bei
Bezug von Leistungen der Grundsicherung (zun&chst
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 erwerbsfahige
Leistungsbezieher 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 des Arbeitgebers einem Wunsch nach Aus-
dehnung 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
geringfligigen Beschéftigung ist mit Konsequenzen
fiir die individuellen Einkommensperspektiven ver-
bunden. Ein Minijob ist hdufig gleichbedeutend mit
der Beschéftigung im Niedriglohnsektor.* Der Anteil
er Minijobberinnen und Minijobber im Niedriglohn-
segment ist im Zeitablauf angestiegen.*

Die Koinzidenz von Minijobs und Niedrigléhnen 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 beschéf-
tigt waren.*' Ein Unterschied zwischen ausschliellich
geringfligiger 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 Fachkrafteengpasse das grofRe
Risiko, dass das Arbeitskraftepotenzial
nicht adaquat (quantitativ und qualitativ)
ausgeschopft wird.

Der objektive Zusammenhang zwischen Tatigkeits-
anforderungen und Niedriglohn in der geringfiigi-
gen Beschéftigung ist anzuerkennen. Der Rat der
Arbeitswelt sieht aber mit Sorge, dass geringfiigig
Beschaftigte seltener in den Normallohnsektor
aufsteigen als insbesondere Vollzeitbeschaftigte.*
Helfertatigkeiten bieten Minijobberinnen und Mini-
jobbern nur in einem begrenzten Umfang Maglich-
keiten, am Arbeitsplatz neue Kompetenzen und
Qualifikationen zu erwerben, die zusammen mit
einem Wechsel in eine sozialversicherungspflich-
tige (Teilzeit-)Beschéftigung den Sprung aus dem
Niedriglohnsektor nach sich ziehen. Erschwerend
kommt hinzu, dass geringfligig Beschéaftigte auch
an der Weiterbildung, insbesondere an betrieblichen
Qualifizierungsmalnahmen, nur in einem geringen
Ausmal beteiligt sind.*

Neben mangelnden Weiterbildungsmaoglichkeiten
stehen auch Bedenken hinsichtlich des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes dem Bild eines nachhalti-
gen Beschéftigungsverhaltnisses entgegen. Auf
gesundheitliche Risiken ist insbesondere vor dem
Hintergrund des steigenden Anteils der Minijobs
im Nebenerwerb hinzuweisen, die sich zum Bei-
spiel aus in der Summe sehr langer Arbeitszeiten
oder ungiinstiger Schichtfolgen ergeben. So sind
Mehrfachbeschéftigte liber alle Tatigkeiten hinweg
haufiger von tberlangen Arbeitszeiten betroffen als
Einfachbeschéftigte.

Die steuer- und abgabenrechtliche
Privilegierung setzt falsche Anreize

Weiterhin fiihrt die steuer- und abgabenrechtliche
Privilegierung im Vergleich zu einer sozialversiche-
rungspflichtigen Beschéftigung zu einem niedrigeren
Anspruchslohn, wodurch der Anreiz zur Weiter-
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bildung aufseiten der Betroffenen verzerrt werden
kann. Aus deren Sicht kdonnten Lohnerhéhungen als
Folge hoherer Tatigkeitsanforderungen und gestie-
gener Kompetenzen bei gegebener Arbeitszeit zu
einem Uberschreiten der Geringfiigigkeitsschwel-
le fiihren. Wenn in dessen Folge das verfligbare
Einkommen der Betroffenen sinkt, wird ein Anreiz
ausgeldst, die eigene Arbeitszeit abzusenken. Dies
kann wiederum negative Konsequenzen auf den
Anreiz des Arbeitgebers haben, in die Weiterbil-
dung von geringfligig Beschaftigten zu investieren,
da die arbeitgeberseitigen Ertrdge von Weiterbil-
dungsinvestitionen maRgeblich von der effektiven
Arbeitszeit abhéngen. Das Entwicklungspotenzial
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 Beschéftigten 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 Fachkriftepotenzial wird nur
unzureichend ausgeschopft

Die Anreizproblematik der institutionellen Privilegie-
rung wird durch steuerrechtliche Rahmenregelungen,
das heillt das Ehegatten-Splitting, insbesondere fiir
Hausfrauen beziehungsweise Hausmanner ver-
scharft, also einer der beiden Gruppen, bei denen der
Minijob eine Briicke zu einer sozialversicherungs-
pflichtigen Beschaftigung bauen sollte. Die Nichtbe-
riicksichtigung des Einkommens aus einem Minijob
bei der Steuererklarung senkt fiir die hinzuverdienen-
de Partnerin beziehungsweise den Partner erstens
den Anreiz, die eigene Arbeitszeit deutlich tiber den
bisher geleisteten Stundenumfang auszudehnen

und in eine sozialversicherungspflichtige Beschéf-
tigungsform liberzuwechseln. 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
und fiir die Fachkraftesicherung als nachteilig her-
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ausstellen. Im Trennungsfall — das heillt 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 (haufig traditio-
nelle) Versorgungsmodell existiert hat, umso schwie-
riger ist die Riickkehr der ehemaligen Hinzuverdienst-
person in ein Beschéftigungsverhéltnis, 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 fritheren Bildungsinves-
tition hoch. Vor dem Hintergrund der beobachtbaren
Erwerbsmuster gilt dies derzeit vor allem fiir Frauen.

SchlieRlich implizieren die steuer- und abgaben-
rechtlichen Rahmenregelungen auch eine aus Sicht
der Fachkraftesicherung fragwiirdige Privilegierung
der geringfiigigen Beschéftigung im Nebenerwerb
gegentiiber 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-
schaftigte Fachkraft finanziell lukrativer sein kann als
eine (auf Stundenbasis) dquivalente Ausdehnung der
Arbeitszeit in der Haupttétigkeit, die mindestens eine
abgeschlossene Berufsausbildung erfordert und mit
einer hdheren Wertschopfung einhergeht.

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 Beschéftigten 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 Ausmal der Wettbe-
werbsverzerrung.

Aus einem Kostenkalkiil ist eine geringfligige Be-
schéftigung aus Sicht eines Unternehmens eigentlich
ungiinstiger als eine vergleichbare sozialversiche-
rungspflichtige Beschaftigung. Denn im Unterschied
zu den Sozialabgaben bei Letzterer (rund 20 %)
zahlen Arbeitgeber im gewerblichen Bereich fiir
einen vergleichbaren Minijob eine Pauschalabgabe
von rund 31 Prozent.* Ein Kostenvorteil entsteht vor
allem dann, wenn durch die Brutto-fiir-Netto-Rege-
lung der Anspruchslohn der Beschéftigten im Minijob
deutlich niedriger ausfillt als bei einer sozialversiche-
rungspflichtigen Beschéftigung. Wo dies geschieht,
kann der Wettbewerb zwischen Unternehmen mit
und Unternehmen ohne Einsatz von geringfiigig
Beschiftigten auf deren Absatzmarkten zulasten
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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 geringfiigig 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-
flir-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 Teilzeitbeschéaftigung. Im
Gegenteil geht der Einsatz von Minijobberin-
nen beziehungsweise Minijobbern mit einem
birokratischen Mehraufwand (zum Beispiel
Personaleinsatzplanung, Priifung der Aus-
gleichszeiten, Nebenbeschaftigung) einher,
um zu verhindern, dass die Geringfiigig-
keitsschwelle iiberschritten wird. Dies gilt
insbesondere fiir geringfligig Beschéftigte,
die einen Verdienst nahe an der Geringfi-
gigkeitsschwelle 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
Urlaubsanspruch und Anspruch auf Lohnfortzah-
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lung an Feiertagen nicht kennen oder nicht geltend
machen, bewegt sich je nach Untersuchung zwischen
einem Drittel und gut der Hélfte 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 tatséchliche (vertragliche)
wochentliche Arbeitszeit geteilt und anschlieBend
mit 4,33 multipliziert wurde. Dabei fanden sie, dass
{iber 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 Beschaftigten 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
Stundenlohne fiir das Jahr 2015 und 2016 und fanden
etwas geringere, aber ebenfalls Werte von lber

40 Prozent. Das RWI* weist auf Basis seiner Befra-
gungsdaten einen Anteil von unter 15 Prozent aus, die
in 2016 einen Stundenlohn unterhalb des beriicksich-
tigten Referenzwertes von 8,50 Euro fiir den Mindest-
lohn bezogen.

Die geringfligige Beschaftigung birgt vor diesem Hin-
tergrund ein hohes Missbrauchsrisiko mit negativen
Folgen fiir die Betroffenen, denen ihre rechtlichen
Anspriiche vorenthalten werden, aber auch fir die
Wirtschaft als Ganzes. Denn durch eine missbrauch-

liche, nicht geahndete Nutzung von Minijobs wird die
Wettbewerbsposition von Unternehmen zusétzlich
geschwadcht, die lediglich sozialversicherungspflich-
tige Beschéftigte einsetzen. Die Wahrscheinlichkeit
von volkswirtschaftlich unerwiinschten Substitutions-
effekten wird erhoht.

Mit der Einfiihrung der geringfligigen 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.

Nach Ansicht des Rates muss bei einer
solchen Perspektive beachtet werden, dass
die geringfligige Beschéaftigung das Risiko
birgt, als Deckmantel fiir Schwarzarbeit und
unbezahlte Mehrarbeit zum Beispiel auf-
grund einer unzureichenden, missbrauchs-
anfalligen Aufzeichnung von Arbeitszeiten
zu fungieren.

Beispielweise beziffert Beckmann®' den Anteil der
geringfligig Beschaftigten, die keine vertraglich
festgelegten Arbeitszeiten haben, auf knapp 60 Pro-
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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 Sichtung
der vorliegenden empirischen Evidenz zum
Schluss, dass die geringfligige Beschaftigung
in der jetzigen Form reformbediirftig und die
allgemeine steuer- und abgabenrechtliche
Privilegierung nicht mehr zeitgemaR ist. Der
Rat ist sich der Heterogenitat der Personen,
die einen Minijob austiben, und ihrer Motive,
einen solchen aufzunehmen, bewusst. Er res-
pektiert individuelle Entscheidungen dariiber,
welches Erwerbsarrangement fiir eine Einzel-
person oder einen Mehrpersonenhaushalt vor
dem Hintergrund der geltenden Rahmenre-
gelungen optimal ist. Der Rat schatzt gleich-
wohl die beschriebenen Kollateraleffekte der
allgemeinen Privilegierung von Minijobs als

so gravierend ein, dass ihre stufenweise Ab-
schaffung empfohlen wird.

Stufenweise bedeutet zunachst, dass exis-
tierende geringfligige Beschéaftigungsver-
héltnisse so lang Vertrauensschutz genie-
Ren, wie sie fortbestehen. Die Privilegierung
kleiner Teilzeitbeschaftigungsverhéltnisse
soll aber bei deren Auflésen grundsatzlich
enden und selbst bei Wiederaufnahme 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
Lésungen angestrebt werden, bei denen
arbeitsmarktpolitische Erwagungen eine
untergeordnete Rolle spielen. Das gilt fir
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 fir 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
Schiiler sowie Studierende in die Renten-
versicherung integriert werden sollen.
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+ Grundsatzlich ist eine Verbeitragung der
Verdienste aus einer abhangigen Be-
schéftigung 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 konnen. 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 Beschaf-
tigung in die Sozialversicherung wird bei
vielen geringfligig Beschaftigten zu einer
Erhéhung der Arbeitszeit fiihren. Denn damit
entfallt ein betrachtlicher Teil der Grenzkos-
ten, die bisher eine Ausweitung der Arbeits-
zeit unattraktiv machten. Allerdings bleiben
durch die falschen Anreize des Ehegatten-
splittings in der Lohnsteuerklassenkom-
bination IlI/V trotzdem noch Grenzkosten
flir eine Erhohung der Arbeitszeit bestehen.
Deshalb sollte die Lohnsteuerklasse V bei
gleichzeitiger starkerer Bertlicksichtigung
individueller Erwerbseinkommen im Rahmen
der Lohnsteuerklassenkombination I1V/IV ab-
geschafft werden und — weitergehend - das
Ehegattensplitting grundsatzlich zugunsten
einer Individualbesteuerung in Frage gestellt

werden. Damit die Starkung der Arbeitsan-
reize durch eine andere steuerrechtliche Ver-
anlagung fiir Personen zur Geltung kommen
kann, die aktuell Betreuungsverpflichtungen
fur Kinder und/oder pflegebediirfte An-
gehorige wahrnehmen, ist die Kinder- und
Pflegebetreuungsinfrastruktur auszubauen.
Davon wirden 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
Anderungen eingetretenen Wirkungen er-
maoglichen.
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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-
standige 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 prekére
und wettbewerbspolitisch verzerrende Schein-
selbststéndigkeit minimiert werden kann.

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

Im Jahr 2019 waren knapp vier Millionen Personen
selbststandig tatig, darunter rund 2,15 Millionen als
Soloselbststandige (vgl. Abbildung 2).% Die Anzahl
Letzterer ist in der jiingeren Vergangenheit tendenziell
leicht zuriickgegangen, nachdem sie sich iiber einen
langen Zeitraum zwischen 2005 und 2017 bei rund 2,3
Millionen eingependelt hatte.65 Wie sich die Anzahl
der (Solo-)Selbststéandigen 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 fiir Arbeit mit dem Existenz-
griindungszuschuss gefordert.” Derartige ,Notgriin-
den” kdnnen 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 Selbststandige am
ersten Arbeitsmarkt aktiv.”” Die Integration ehemali-
ger Arbeitslose durch eine selbststéndige Tatigkeit

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-)Selbststandigkeit geht mit
besonderen Anforderungen einher

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

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

Samtliche empirische Studien auf Basis von Personenbefragungen wahrend und kurz
nach dem Lockdown im April 2020 signalisieren, dass die Pandemie und die politischen
MaRnahmen zu ihrer Einddmmung sich im erheblichen MafR negativ auf die Gruppe der (Solo-)
Selbststandigen auswirkten. Die UmsatzeinbuRen waren massiv (vgl. Ubersicht 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-MaRnahmen sind diese Bereiche von erheblichen
Umsatzeinbuen betroffen.

Mit den UmsatzeinbufRen 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 abhangig Beschéftigten.” Vor diesem Hintergrund liberrascht 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 Selbststdndige 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 Soloselbststéndigen, dass sie mit hoher oder
sehr hoher Wahrscheinlichkeit ihre Tatigkeit in den nachsten 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 schlieRen 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 1: Umsatzriickginge bei Selbststindigen im Friihjahr 2020

Ausgewahlte Studienergebnisse

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 Selbststindige sowie

Griinderinnen und Griinder

stellt werden muss.® (Solo-)Selbststéndigkeit birgt
daher potenziell ein groReres Einkommensrisiko als
eine abhangige Beschéftigung. 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 héheren Anforderungen, wie
hohem Termin- und Leistungsdruck, haufigeren An-

Ergebnis Erlauterungen

58% der Soloselbststandigen ~ Nur Soloselbststandige in 17

hatten einen Umsatzriickgang  Branchen. Angaben fiir April

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

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

der Riickgang durchschnittlich

60% (Graeber et al., 2020).

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

90% einen Umsatzriickgang.

derungen der Arbeitszeit, Rufbereitschaft und Arbeit
auf Abruf einher. Dabei offenbaren sich bei den Solo-
selbststdndigen unter anderem Unterschiede nach
Qualifizierungsgrad. Wahrend Hoherqualifizierte von
mehr Arbeitsautonomie berichten, iberwiegen bei den
Geringqualifizierten die Anforderungen. Insgesamt
ist die Gruppe der Soloselbststéndigen sehr hetero-
gen. Auf der einen Seite gibt es Soloselbststandige
mit sehr hoher finanzieller Stabilitat und glinstigen
Arbeitsbedingungen, auf der anderen Seite stehen
Soloselbststéndige mit prekarer Einkommenssituation
und unglinstigen Arbeitsbedingungen.#2
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Der Rat befiirchtet, dass die Erfahrungen aus
der Corona-Krise die Attraktivitat der (Solo-)
Selbststandigkeit nachhaltig reduzieren kénn-
ten. Die derzeitig vorhandenen Moglichkeiten
der individuellen sozialen Absicherung fiir
diese Gruppe konnten in Zukunft von poten-
ziell Griindungsinteressierten, insbesondere
solchen mit einer relativ stark ausgepragten
Risikoaversion, entweder als unzureichend
oder im Vergleich zur abhéangigen Beschafti-
gung 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 verloren werden,
dass Erscheinungsformen wie Scheinselbst-
standigkeit begiinstigt werden konnten, die
weder mit den Chancen und den Handlungs-
moglichkeiten einer echten Selbststandigkeit
noch mit der eigentlich gewiinschten Absiche-
rung von sozialversicherungsrechtlichen und
arbeitsrechtlichen Anspriichen eines abhangi-
gen sozialversicherungspflichtigen Beschafti-
gungsverhaltnisses einhergehen.

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

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

Der Rat sieht Handlungsbedarf, um die Absicherung gegen
Arbeitslosigkeit, Altersarmut und Risiken im Krankheitsfall
fiir Soloselbststandige zu verbessern:

«  Die Ersparnisse und Riicklagen sind — wie die aktuelle
Corona-Krise zeigt — bei vielen Soloselbststandigen
strukturell zu gering, um einen groReren, aber tempo-
raren Einkommensausfall zu tiberbriicken.

«  Der freiwilligen Arbeitslosenversicherung fehlt es in
diesem Zusammenhang an Attraktivitat, um sich zu-
mindest fiir den Kreis der potenziell Anspruchsberech-
tigten als der erhoffte effektive Riickhalt zu erweisen.

+  Ersparnisse und Riicklagen sind fiir viele Soloselbst-
standige die Grundlage ihrer Altersvorsorge. Da sie be-
reits fiir groRere voriibergehende Einkommensausfélle
als zu gering zu bewerten sind, besteht aus Sicht des
Rats die grofRe Sorge, dass es vielen Soloselbststandi-
gen nicht gelingt, Vermdgen in einer Hohe aufzubauen,
das eine ausreichende Altersvorsorge gewahrleistet.

+  Das fiir die Verbeitragung zugrunde gelegte fiktive
Mindesteinkommen fiir Selbststéndige in der gesetz-
lichen Krankenversicherung ist zu tiberpriifen.

+  Unfallversichung und Arbeitsschutz von Soloselbst-
standigen sind in den Blick zu nehmen.

Derzeit konnen Selbststandige auf drei Moglichkeiten
zuriickgreifen, um den Lebensunterhalt bei einem
Riickgang der Auftrdge und damit des Einkommens zu
sichern:
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« Rickgriff 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 Anteil
ist bei den abhangigen Beschaftigten mit 61,2 Prozent
und bei Selbststandigen mit Beschéaftigten mit 54 Pro-
zent geringer. Maier und lvanov® geben vergleichbare
Anteile firr das Jahr 2016 an und auch Beznoska und
Brenke?® ermittelten fiir das Jahr 2014, dass Solo-
selbststandige relativ haufig auf eine Vermogensbil-
dung am Befragungsrand verzichten. Eine Ersparnisbil-
dung findet daher bei vielen Soloselbststéndigen nicht
statt, mit der Riicklagen fiir Zeiten mit Auftrags- und
Einkommensschwankungen gebildet werden kénnen.

Beznoska und Brenke® zeigen, dass im Jahr 2012
46 Prozent der Soloselbststdndigen iiber ein Nettover-
mdogen von weniger als 50.000 Euro verfiigten, gut ein
Drittel von weniger als 20.000 Euro. Knapp die Halfte
der Selbststandigen, deren Umsétze Corona-bedingt
im Friihjahr einbrachen, verfiigte iiber Liquiditatsreser-
ven von maximal drei Monaten.®” Auffallig ist hier der
hohe Anteil der Frauen (61 Prozent). Bei den Ménnern
sind dies nur 38 Prozent. Nach der KfW-Blitzbefra-
gung ist der Anteil der Selbststandigen mit Reserven
bis zu drei Monaten mit 68 Prozent deutlich gréRer,
allerdings kann rund ein Drittel der Selbststandigen
(34 Prozent) nur ber einen Zeitraum von einem Mo-
nat zahlungsfahig bleiben.®

Die strukturellen Befunde aus dem Sozio-
oekonomischen Panel und die derzeit vorlie-
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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.

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 Soloselbststdndige Gebrauch. Gegeniiber
2013 ist die Anzahl der freiwillig versicherten Solo-
selbststandigen von 145.000 auf 80.000 im Jahr 2017
zurilickgegangen.® 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 Arbeitslosenversicherung.

Im Jahr 2018 waren es sogar nur 3.000 Griinderin-
nen und Griinder von den knapp 25.000 durch die
Bundesagentur fiir Arbeit geforderten 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
abwagen zu kdnnen.*' Auch die Beitrdge gelten als
zu hoch, wodurch von vielen insgesamt der Nutzen
infrage gestellt wird. Rund die Halfte der Versicher-
ten verlasst vor diesem Hintergrund die Versicherung
innerhalb von zwei Jahren.®




84

ERWERBSFORMEN IN DER KRISE

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 lII.

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)

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
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 Vermdgenspriifung befris-
tet ausgesetzt (Ausnahme: erhebliches Vermdgen)

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 selbststandig
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-
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standigen als stigmatisierend und abschre-
ckend empfunden wird. Dies konnte zum
Beispiel auf Arbeitslose zutreffen, die durch
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 Selbststan-
digen bewegt sich nach verschiedenen Schatzungen
zwischen rund einem Viertel und einem Drittel.** Die
groRe Mehrheit der Beschéftigten ist daher auf den
langfristigen Vermdgensaufbau angewiesen. Bonin et
al.*® und Maier/lvanov®® zeigen, dass Soloselbststandi-
ge haufiger als abhéngig Beschéftigte iber Immobi-
lienbesitz (selbstgenutzt, selbstgenutzt und schulden-
frei (nur Bonin et al.””, vermietet)), Wertpapiere und
Betriebsvermogen verfligen. Gegeniiber den Angaben
von Beznoska und Brenke® fiir das Jahr 2014 ist der
Anteil der Immobilienbesitzer unter den Soloselbst-
standigen gestiegen (in allen drei Kategorien), der
Anteil der Wertpapierbesitzer gesunken und der Anteil
der Soloselbststandigen mit Betriebsvermdgen kons-
tant geblieben. Aussagen iiber die Hohe der jeweiligen
Vermdogensposition lassen sich hieraus nicht ableiten.

Beznoska und Brenke *° geben allerdings fiir das
Jahr 2012 den Anteil der Soloselbststandigen mit
einem Nettovermdgen von mindestens 100.000 Euro
mit 39 Prozent an. Dies sind deutlich weniger als

bei Selbststéandigen mit Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern (67 Prozent) und deutlich mehr als
bei abhangig Beschéftigten (23 Prozent). Letztere
besitzen aber dariiber hinaus mit ihren Anspriichen
aus der gesetzlichen Rentenversicherung liber weite-
res fiktives Vermdgen. Nun sagt eine Erhebung des
Vermogensbestands zu einem bestimmten Zeitpunkt
noch nichts dariiber aus, wie sich die Ersparnisbil-
dung im Laufe der Erwerbsbiografie weiterentwickelt.
Es wurde aber bereits darauf hingewiesen, dass die
groRRe Mehrheit der Soloselbststandigen im Jahr
2018 aus dem laufenden Nettoeinkommen keine
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 Auftragsriickgédngen und damit fir kurz-
fristige Zwecke aufgebraucht werden.

Beitrdage zur Krankenversicherung und
Einkommen vieler Soloselbststandiger
stehen in einem Missverhaltnis

Zur Absicherung des Krankheitsrisikos existiert hier-
zulande eine Versicherungspflicht. Sie fiihrt dazu,
dass Soloselbststandige grundsétzlich einen Kran-
kenversicherungsschutz genielRen. Daten aus dem
Mikrozensus zeigen, dass 13.000 Soloselbststéndige
(Angabe fiir 2019) nach eigenen Angaben nicht kran-
kenversichert sind.’® Soloselbststandige kdnnen sich
in der privaten Krankenversicherung oder freiwillig in
der gesetzlichen Krankenversicherung versichern. Im
letzteren Fall wird derzeit tiber einen festen Beitrag ein
fiktiv zugrunde gelegtes Mindesteinkommen von rund
1.097 Euro veranschlagt, das mit einem Beitragssatz
von 14 Prozent (ohne Krankgengeld) und 14,6 Prozent
(mit Krankengeld) korrespondiert.’ Beriicksichtigt
man, dass 30 Prozent und mehr der Soloselbststan-
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digen weniger verdienen als das zu verbeitragende
Mindesteinkommen — der Median der 2. Quintilsklas-
se liegt bei Bonin et al.™ zum Beispiel bei 902 Euro
-, kann hier aus Sicht des Rats eine Hiirde fiir eine
Existenzgriindung bestehen.

Unfallversicherung und Arbeitsschutz von
Selbststiandigen sind in den Blick zu nehmen

nur flir einige wenige Gruppen von Soloselbststén-
digen eine gesetzliche Unfallversicherungspflicht
(82 Abs. 1 Nr. 5,7,9 SGB VII). Auf dieser Grundlage
kann ein ausreichender Arbeitsschutz fiir alle Solo-
selbststandigen nicht sichergestellt werden. Neben
der finanziellen Absicherung der Beschéftigten
beim Eintritt eines Unfallereignisses sieht der Rat
auch Bedarf, die Gesundheitskompetenz Solo-

selbststandiger zu steigern, um den Fremdschutz

Soloselbststéndige tragen prinzipiell ein vergleich- zu verbessern und die Arbeits- und Gesundheits-
bares Risiko fiir Arbeitsunfélle und Berufskrankrank- situation der Soloselbststéndigen durch praventive
heiten wie Beschéftigte. Derzeit besteht allerdings Malnahmen zu unterstiitzen.

A SEITENBLICK 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 MaB an zeitlicher und raumlicher Flexibilitdt verbunden sind. Gleichzeitig
sorgen mangelnde Transparenz und mitunter problematische Geschaftsbedingungen fiir Arbeitsbedingungen, die
prekaren Arbeitsverhaltnissen, 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 fiir offlinebasierte Plattformarbeit nur dann der Fall ist, wenn die Auftragnehmerin oder
der Auftragnehmer grenziiberschreitend tatig wird. GroRRe Unterschiede lassen sich auch mit Blick auf die Art der
Tatigkeiten, die iiber 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
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denen die Plattformtatigen in ihrer potenziellen Rolle als Anbieterin oder Anbieter einer Dienstleistung inter-
viewt werden. Informationen Uber die Auftraggeberinnen oder Auftraggeber existieren hingegen kaum. Das
Ausmalf 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 Massenphdanomen handelt. Plattformtatige
werden bis dato als Soloselbststéndige eingestuft und ihre Einkiinfte stellen fiir sie in der Regel einen Neben-
verdienst dar, zum Beispiel in Ergdnzung zu einer anderen abhéngigen Beschaftigung 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 Beschéaftigten 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 Plattformtatige 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 soloselbststéndige Plattformtatige miissen — wenn sie nicht anderweitig abgesichert sind — privat fiir
die Risiken Alter, Erwerbsunfahigkeit, Krankheit, Pflege, Arbeitsunfall sowie Arbeits- und Auftragslosigkeit
vorsorgen.

+ Invielen Féllen haben sie nur einen eingeschrénkten 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 kdnnen 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 groRen 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 Plattformtatige, die wirtschaftlich von der Plattform
abhangig sind beziehungsweise (iber digitale Steuerungsméglichkeiten der Weisung der Plattform unterliegen,
in die von der Plattform geschaffene Arbeitsorganisation eingebunden sind, Preise nicht bestimmen kénnen
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und den digitalen Kontroll- und Bewertungssystemen der Plattformbetreiber unterliegen. In diesen Fallen ist
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-
nehmer- sowie Arbeitgeberorganisationen einen ,Pakt” zur Einfiihrung eines neuen Gesetzes zum Schutz der
liber 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 iibliche 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 abhangig Beschaftigten
und Unternehmen, die Scheinselbststédndige geset-
zeswidrig in Werk- oder Dienstvertragen einsetzen,

89

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 zurtickzufiihren 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 hochstrichterliche
Instanzen herbeigefiihrt wird, was mit einer erheb-
lichen zeitlichen Verzégerung einhergeht. Letzteres
schwaécht auch die Position von den Scheinselbst-
standigen, die aufgrund ihrer Tatigkeit eigentlich eine
abhéngige Beschaftigung 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 abh&ngige Beschaftigung
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
Zusammenhang mit einem Statusfeststel-
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lungsverfahren durch die Deutsche Renten-
versicherung oder mit einer Betriebspri-
fung, zum Beispiel durch die Zollbehorden)
mit einem Vollzugsdefizit verbunden sein
konnten, wodurch Scheinselbststandigkeit in
erheblichem MaR unentdeckt bleibt.

Scheinselbststiandigkeit ist
kein randstandiges Phdanomen

Schéatzungen des IAB auf Basis einer sozialwissen-

schaftlichen Bewertung verschiedener Vertragskons-
tellationen deuten darauf hin, dass in einer sechsstel-

ligen GroRenordnung Personen scheinselbststandig
sind (vgl. Abbildung 3).

Auch wenn die bisherige Befundlage mit
gewisser Unsicherheit behaftet ist, lasst
sich nach Auffassung des Rats daraus die
begriindete Vermutung ableiten, dass es
sich nicht um ein randstandiges Phanomen
handelt.

DER RAT EMPFIEHLT

Bei Uberlegungen zu einer besseren Absi-
cherung von Einkommensrisiken bei (Solo-)
Selbststandigen 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 Beschaftigung
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 Losung
flir die Frage einer angemessenen sozialen
Absicherung von (Solo-)Selbststéandigen bei
temporaren Einkommensausfallen ist. In die-
sem Zusammenhang wére dann zu priifen,
wie weitergehende Schritte in Form einer
Versicherungspflicht oder einer Pflichtver-
sicherung bewertet werden. Sonderregelun-
gen fir eine zeitlich begrenzte Griindungs-
phase sind dabei in Erwagung zu ziehen.
Von einer strukturellen Bevorteilung Selbst-
standiger gegeniiber abhangig Beschaftig-
ten ist jedoch abzusehen.
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Abbildung 3: Das AusmaB an potenzieller Scheinselbststéndigkeit ist betrichtlich

Potenzieller Anteil der scheinselbststéndig Beschéftigten im Haupterwerb an allen 18-64-jahrigen Erwerbstéatigen im jeweiligen

Wirtschaftszweig, in Prozent, 2014
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Die Frage der Balance zwischen Verant-
wortung und Absicherung ist auch bei der
Ausgestaltung einer angemessenen Alters-
vorsorgeregelung fiir (Solo-)Selbststéndige
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
grofB3, 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.
Dariber 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
administrativen Aufwand fiir Arbeitgeber
beziehungsweise Auftraggeberinnen und Auf-
traggeber vermeidet und moglichst klare Rah-
menbedingungen fiir alle Beteiligten schafft.
Moglich ware es, auf Basis der héchstrichter-
lichen Rechtsprechung, einen gesetzlichen
Kriterienkatalog bei der Statusfeststellung zur
Anwendung kommen zu lassen. Uberwiegen
die Kriterien, die auf eine Weisungsgebunden-
heit beziehungsweise Eingliederung in die
Arbeitsorganisation des Auftraggebers hin-
deuten, fuhrt dies dazu, dass eine abhangige
Beschaftigung vorliegt, mit der Folge umge-
kehrter 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-
lung einer Tatigkeit als sozialversicherungs-
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pflichtige Beschaftigung durch ein Sozial-
gericht unmittelbar zu einem riickwirkenden
Inkrafttreten eines Arbeitsverhaltnisses mit
entsprechenden arbeitsrechtlichen Konse-
quenzen (Kiindigungsschutz, Urlaubsan-
spruch) fiihrt. 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 beschaf-
tigten ehemals Scheinselbststandigen entste-
hen. Derartige Konstellationen setzen aller-
dings grundsatzlich voraus, dass das Honorar
deutlich tiber dem potenziellen Vergleichs-
gehalt einer abhangig beschaftigten Person
liegt. Der GroBteil der Scheinselbststéndigen
wird davon jedoch vermutlich nicht beriihrt.
Die Mdglichkeit einer negativen Rechtsfolge
erhoht auch fiir die Scheinselbststandige
beziehungsweise den Scheinselbststandigen
den Anreiz, gemeinsam mit der Auftraggebe-
rin beziehungsweise dem Auftraggeber Sor-
ge zu tragen, dass eine Tatigkeit die Kriterien
einer echten selbststandigen 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 konnen, 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 ermdglichen.
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Qualitativ hochwertige und bedarfsgerechte Infra-
strukturen sozialer Dienstleistungsarbeit sind fiir die
Versorgung, Betreuung und Begleitung kranker, alte-
rer, pflege- und rehabilitationsbediirftiger Menschen
oder fiir die Assistenz von Menschen mit kdrper-
lichen, seelischen oder kognitiven Einschrankungen
essenziell. Es geht um Lebensqualitat und Wiirde,
um Chancengerechtigkeit 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 bedarfsgerech-
te soziale Dienstleistungsarbeit vor Ort kdnnen auch
Produktions- und Transformationsprozesse in der ge-
werblichen Wirtschaft nicht aufrechterhalten werden.
Denn soziale Dienstleistungsarbeit tragt Gber die
Leistungen der Beschaftigten auch zur Fachkréfte-
sicherung in anderen Wirtschaftsbranchen und zur
Ermdglichung individueller Teilhabe-, Integrations-,
Inklusions- und Verwirklichungschancen in der
Arbeitswelt bei. Deswegen werden auch im 6konomi-
schen Fachdiskurs mittlerweile mit Nachdruck mehr
offentliche Investitionen in die Humandienstleistun-
gen gefordert.!

Es ist nicht nur die soziale, sondern als solche gera-
de die 6konomische Frage der kommenden Jahre, ob
und wie es gelingt, die Arbeit der Zukunft in den Pfle-
geberufen und mit den Pflegeberufen zu gestalten.

Der Rat der Arbeitswelt hat sich entschlossen, in
seinem ersten Arbeitswelt-Bericht den Fokus auf
gegenwartige Transformationsherausforderungen
und -chancen der Arbeitswelt beruflich Pflegender zu
legen. Durch die Covid-19-Pandemie sind die Relevanz
berufsformig organisierter Pflegefacharbeit, ihre
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Problemlagen und Gestaltungserfordernisse noch-
mals sichtbarer und erfahrbarer geworden. Es sind
gerade oftmals die frauendominierten Berufe, wozu
auch die Pflegeberufe z&hlen, in denen die Beschaf-
tigten in der Pandemie einerseits besonderen Risi-
ken, Belastungen und Beanspruchungen ausgesetzt
sind, und die sich andererseits fir die Bewéltigung
der Krise als unverzichtbar erwiesen haben. Applaus,
offentliche Wertschatzungskampagnen oder Einmal-
pramien kénnen nicht dariiber hinwegtéauschen, dass
auBerhalb von Krisenzeiten die Pflegeberufe — wie
auch andere soziale Dienstleistungsberufe - trotz
ihrer sozio6konomischen Unverzichtbarkeit und
Transformationskraft — durch oftmals unzureichende
Rahmenbedingungen fiir gut gestaltete Arbeit und
Ausbildung gekennzeichnet sind. Gemessen an den
Verantwortungs-, Aufgaben- und Beanspruchungs-
profilen der Beschéftigten und den Anforderungen
einer bedarfsgerechten Versorgung ist die Arbeit
beruflich Pflegender strukturell unterbewertet.?

Vielfaltige Arbeitswelten beruflich Pflegender

Zentraler Bezugspunkt des professionellen Han-
delns beruflich Pflegender ist die Sicherstellung
einer bedarfsorientierten, qualitativ hochwertigen
und wiirdevollen Versorgung und Betreuung (vgl.
Abbildung 1, S. 96). Erwerbsformig organisierte
Pflegearbeit inkludiert ein vielfaltiges Spektrum
unterschiedlicher Berufsfelder, Versorgungssettings,
Verantwortungs-, Aufgaben- und Tatigkeitsfelder
wie auch Qualifikationsniveaus: Hier geht es um die
Arbeit grundsténdig akademisch qualifizierter Pfle-
gefachkréafte, um dreijahrig beruflich ausgebildete
Pflegefachkréfte, um Pflegeassistenz/-helferberufe
wie auch um die Arbeit an- und ungelernter Hilfskraf-
te rund um professionelle Pflege und Betreuung. Es
geht um die Arbeit mit &lteren, kranken, pflege- oder

rehabilitationsbediirftigen Menschen und ihren Ange-
horigen, um Kooperations- und Koordinationsarbeit
mit anderen Gesundheitsfachberufen in interpro-
fessionellen Teamstrukturen und Versorgungspro-
zessen oder um Inklusionsarbeit in der padagogisch
ausgerichteten Heilerziehungspflege — um nur einige
Beispiele zu benennen.

Berufsformig organisierte Pflege- und Betreuungs-
arbeit hat viele Orte: von Akutkliniken der Maximal-,
Grund- und Regelversorgung lber spezialisierte Fach-
kliniken, Pflegeheimen und dem direkten h&uslichen
Umfeld unterstiitzungsbediirftiger Menschen iiber
ambulante Einrichtungen des betreuten Wohnens bis
hin zu Werkstétten fiir Menschen mit Behinderungen.
Beruflich Pflegende arbeiten in GroReinrichtungen
(z. B. Universitatsklinika), in klein- und mittelstandi-
schen Betrieben, aber auch in kleinstbetrieblichen
Unternehmensstrukturen in Einrichtungen freige-
meinnditziger, privater und 6ffentlicher Tréger. Arbeit
in der beruflichen Pflege war schon immer oftmals
Arbeit jenseits des klassischen Normalarbeitsver-
haltnisses. Denn die Arbeit beruflich Pflegender ist
in erheblichem Umfang durch wechselnde Arbeits-
zeiten, durch Schicht- und Nachtarbeit und in den
ambulanten Diensten durch mobiles und orts-
flexibles Arbeiten gepragt. Denn vier von fiinf Pflege-
bediirftigen (80 % bzw. 3,3 Millionen Pflegebedirf-
tige) werden derzeit im hauslichen Umfeld betreut,
rund 980.000 pflegebediirftige Menschen werden
zusammen mit oder vollsténdig durch einen ambu-
lanten Pflege- und Betreuungsdienst versorgt 3

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
bzw. 36 Prozent in der Altenpflege, ebenfalls eine
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Abbildung 1: Anzahl beruflich Pflegender mit Tatigkeitsschwerpunkt in Pflege und Betreuung differenziert nach Arbeitsort
Anzahl der Beschiéftigten mit einem vorrangigen Tétigkeitsschwerpunkt im Bereich Pflege und Betreuung. Beriicksichtigt wurden
dabei Pflegefachkréfte (mind. 3-jahr. Ausb.) und Pflegehilfskréfte (mind. 1-jahr. Ausb.) téatig im Pflegedienst im Krankenhaus
(Akutpflege); mit einem iiberwiegenden Tétigkeitsbereich als Pflegedienstleitung, in Grundpflege oder hauslicher Betreuung
(ambulante Pflege); in krperbezogener Pflege oder Betreuung (stationére Langzeitpflege).
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B Beruflich Pflegende im Krankenhaus

Teilzeitbeschaftigung ausiiben.* Beruflich Pflegende
arbeiten, trotz insgesamt steigender Léhne, insbe-
sondere in der Altenpflege zu Teilen auch in prekaren
Lohnverhaltnissen.’ Von den Teilzeitbeschaftigten
arbeiteten 2017 in der ambulanten Pflege rund

21 Prozent, in den Pflegeheimen rund 8,2 Prozent
zudem 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-
heimen 8,0 Prozent des Personals in geringfligiger

Ambulante Pflege und stationére Langzeitpflege
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B Beruflich Pflegende in stationiren Pflegeeinrichtungen
Beschaftigung 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 wachst mit rund 6,2 Prozent
pro Jahr im Vergleich zur gesamten Gesundheits-
wirtschaft (4,1 Prozent) Giberdurchschnittlich. Dies
unterstreicht nicht nur die beschaftigungs-, sondern
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auch die wirtschaftspolitische Relevanz beruflicher
Pflegearbeit in Deutschland.®® Rund 1,7 Millionen
Pflegekréfte in der Kranken- und Altenpflege waren im
Jahr 2019 in Deutschland sozialversicherungspflichtig
beschaftigt.” 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-
tigten Altenpflegekrafte von 514.000 auf 601.000,
die der sozialversicherungspflichtig beschaftigten

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 Beschaftigungsanteilen beruflich Pflegender mit
Helferqualifikationen zu verzeichnen sind.™

Zunehmend mehr Beschéftigte in den Pflegeberufen
iben zudem eine Beschéaftigung in der Leiharbeit aus:

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 be-
darfsgerechten pflegerischen Versorgung stehen. Dies beeinflusst in erheblichem Umfang die Versor-
gungsqualitat 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.™

Fir 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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Zwischen 2013 und 2019 ist die absolute Zahl der in
Leiharbeit tatigen Gesundheits- und Krankenpflegefach-
krafte von 6.607 auf 13.853 gestiegen. Bei den Alten-
pflegefachkraften ist im selben Beobachtungszeitraum
eine Zunahme der Zahl der Leiharbeitnehmerinnen und
Leiharbeitnehmer von 3.248 (2013) auf 6.641 (2019)

zu beobachten.” Im brancheniibergreifenden Ver-
gleich 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 Fachkraftemangels in den
Pflegeberufen gewinnen MaRnahmen zur Forderung
von Ausbildung und Umschulungen sowie Strategien
der Fachkraftesicherung durch das Anwerben aus-
landischer 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
Krankenpflegekraften stieg der Anteil der Beschéftigen
mit auslandischer Staatsangehdrigkeit von 5 Prozent
(2014) auf 8 Prozent 2019 (90.000 Beschéftigte). Mit
dem Fachkrafteeinwanderungsgesetz (2020) wird

die Zuwanderung auslandischer Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer auch aus Nicht-EU-L&ndern in das
Berufsfeld Pflege erleichtert.™

Die Ursachen des gegenwartigen Fachkraftemangels in
der Pflege sind nicht allein dem Anstieg der Nachfrage
nach professionellen Pflege- und Betreuungsleistungen
geschuldet. Sondern die Personalengpésse haben
auch strukturelle Ursachen und sind insofern ,haus-

gemacht”. Denn die heute sichtbaren Problemlagen
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 Personalmangel betrifft
insbesondere Pflegefachkréfte, weniger die Betreu-
ungs- und Hilfskrafte. Als Folge des akuten Personal-
mangels konnen bestehende Versorgungsbedarfe
vor Ort in Teilen nicht mehr eingelost werden. Hinzu
kommt, dass der Fachkraftemangel die Einrichtungen
und Dienste selbst vor wirtschaftliche und investive
Herausforderungen stellt.?

Im Gegensatz zu vielen anderen Branchen und Berufen
werden die Einsatzbedingungen professioneller Pflege-
arbeit in erheblichem Umfang (iber die Sozialgesetzbi-
cher reguliert (v. a. SGB V, SGB XI, SGB XII). Dies betrifft
insbesondere die Felder (Re-)Finanzierung, Personal-
ausstattung und Personaleinsatz (vgl. Infobox, S. 97).

Beruflich Pflegende im Alltags-,
Pandemie- und Innovationsstress

Beruflich Pflegende stehen angesichts der Fachkrafte-
engpésse oftmals nicht nur unter Alltags-, sondern
dariiber hinaus unter erheblichem Innovationsstress.
Hinzu kommt die Covid-19-Pandemie, die fiir viele be-
ruflich Pflegende zu erhdhten gesundheitlichen Risiken
und zusétzlichen Beanspruchungen und Belastungen
fiihrt. Eine besondere Herausforderung liegt darin, dass
vor dem Hintergrund des nahezu flichendeckenden
Pflegefachkraftemangels sowohl der quantitative
Bedarf an qualifiziertem Pflegepersonal als auch die
pflegefachlichen Anforderungen zur Sicherstellung der
Versorgung steigen (vgl. Ubersicht 1, S. 99).
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Ubersicht 1: Steigende Anforderungen an die berufliche Pflege

« Zunahme des Versorgungs-
bedarfs und komplexere pflege-
rische Versorgungsaufgaben,
Multimorbiditat und chronische
Erkrankungen.

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

« Steigende Diversitat in der
pflegerischen Versorgung und
Betreuung sowie steigender Be-
darf an kultursensiblen Pflege-

angeboten.

BERUFLICHE PFLEGE

ANGEHORIGE UND

FAMILIE

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

« Pflege von Angehdrigen zahlt zu
den Hinderungsgriinden fiir die
Teilnahme an Weiterbildungen.

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

'

+ Ohne verlassliche pflegerische Infra-
strukturen vor Ort entstehen in vielen
Wirtschaftsbranchen Konflikte zwischen
erhohtem Pflegebedarf und betrieblicher
Fachkraftesicherung.

« Wenn Angehdorige 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 Arbeitskraften.

y

- 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.
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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 Angehorige 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-Betreuungskraften im haus-
lichen Umfeld wegfiel oder der Zugang zu Heimplat-
zen erschwert war.? Der steigende Fachkraftebedarf
und die akute Personalknappheit treffen auf eine
Arbeitswelt beruflich Pflegender, die im Umbruch
ist bzw. bedingen Transformation: der Wandel von
Personaleinsatz, Arbeitsorganisation und Arbeits-
gestaltung.

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.?

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 Fachkrafteeng-
passe, eines steigenden gesellschaftlichen Bedarfs
an professioneller Pflege- und Betreuungsarbeit
sowie bestehender Disparitaten in der Arbeitswelt
beruflich Pflegender, die Notwendigkeit einer arbeits-
und beschéftigungspolitischen High-Road-Strategie.

Mit der Konzertierten Aktion Pflege (KAP) haben
das Bundesgesundheits-, das Bundesfamilien- und
das Bundesarbeitsministerium im Juli 2018 eine ge-
meinsame Initiative zur Verbesserung des Arbeits-
alltags von Pflegekréften ins Leben gerufen. Der
vorliegende Arbeitswelt-Bericht lenkt mit seinem
diesjahrigen Fokusthema die Aufmerksamkeit auf
zentrale Entwicklungstrends, Spannungsfelder
und kiinftige Gestaltungsherausforderungen in der
Arbeitswelt beruflich Pflegender. Dabei werden so-
wobhl relevante Schnittstellen der Handlungsfelder
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der Konzertierten Aktion Pflege als auch ergénzen-
de Themen in den Blick genommen.

Vor diesem Hintergrund lenkt der vorliegende
Arbeitswelt-Bericht 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 zu-
satzlich verscharft wurden und welche Gestaltungs-
erfordernisse hieraus abzuleiten sind. Zum anderen
adressiert das Fokusthema insbesondere jene
arbeitspolitischen Spannungs- und Gestaltungs-
felder, die fiir die Zukunft der Ausbildungs-, Arbeits-
und Verdienstverhéltnisse in der beruflichen Pflege
und fiir eine aufwertungsorientierte Arbeitspolitik in
diesem — von weiblicher Erwerbsarbeit 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
libergreifende 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 Krankenhdusern
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 Kinderbetreuungsmaglichkeiten fiir das Personal
sowie ein erhohter 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 sptrbar, da Personal
kurzfristig in den intensivmedizinischen Bereich um-
organisiert werden musste und SchutzmalRnahmen
bei personellen Engpéssen gleichzeitig mit einem
erhdhten Zeitaufwand einhergingen.*

Einrichtungen der stationdren 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 Todesfalle.** Auch die
personellen Engpésse wurden in vielen Einrichtungen
zusatzlich verscharft. Ursachlich hierfiir waren krank-
heitsbedingte Personalausfalle, die Notwendigkeit,
Personalkapazitaten kurzfristig umzuverteilen sowie
erhebliche personelle Mehraufwénde, die unter ande-
rem durch erforderliche Hygienemallnahmen, durch
den Wegfall ehrenamtlicher Hilfspersonen sowie im
spéteren Verlauf durch Testungen und Impfungen
entstanden. Von den Pflegekraften mussten zusétz-

liche Aufgaben ibernommen werden, der Organi-
sations- und Kommunikationsaufwand (z. B. bei
Arztbesuchen) war erhoht und beruflich Pflegende
engagierten sich, um wegbrechende Kommunikations-
maoglichkeiten mit Angehdrigen zu kompensieren oder
um zeitnah alternative Losungen zu organisieren. Auf-
grund der SchutzmaBnahmen und Besuchsverbote
wird {iber eine Zunahme von Konflikten mit Angeho-
rigen berichtet.*® Ersten Schatzungen zufolge kdnnen
die zeitlichen Mehraufwande fiir beruflich Pflegende
in der stationdren 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 verénder-

ten Arbeitsbedingungen und schichtspezifischen
Mehraufwanden. Diese werden auf durchschnittlich
40 Minuten pro Schicht geschétzt. Fiir die ambu-
lante pflegerische Versorgung kommt erschwerend
hinzu, dass aufgrund von Reisebeschrankungen
24-Stunden-Betreuungskréfte in den zu versorgenden
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Haushalten als Unterstiitzung ausfielen. Mit Blick auf
diese Betreuungskrafte wird kritisch angemerkt, dass
Infektionsschutzbestimmungen nicht hinreichend um-
gesetzt werden konnten.*' Die ambulante Dienste und
teilstationare Einrichtungen konnten auf die zuséatzli-
chen Betreuungsbedarfe aufgrund fehlender perso-
neller Mdglichkeiten 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 Angehdérigen, 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 Angehdriger, 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 Flexibilitats-
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 -Ubergreifendes 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 stationaren 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
Unterstiitzungsangebote vor Ort sichtbar.*® Eine
Herausforderung bestand zudem im systematischen
Einsatz von Gefahrdungsbeurteilungen,* im Vorhal-
ten von Hygienekonzepten und Fachkenntnissen fiir
Hygiene- und Gesundheitsschutzmallnahmen, aber
auch in hygienespezifischen SchulungsmalRnahmen
des Personals.®®

STEIGENDE BESCHAFTIGUNG IN DER GESUNDHEITSWIRTSCHAFT
5 WAHREND COVID-19-PANDEMIE

Die Alten- und Gesundheitspflege war wahrend der Covid-19-Pandemie nicht von einem

Riickgang der Beschéftigten betroffen. Die Zahl der Beschaftigten hat vielmehr weiter zu-
genommen. Damit gehort das Gesundheitswesen insgesamt zu den wenigen Branchen, in denen es
im Jahr 2020 nicht zu einem Beschéftigungsriickgang gekommen ist. Im Oktober 2020 arbeiteten
in der Gesundheits- und Altenpflege rund 1,77 Millionen sozialversicherungspflichtig Beschéftigte
und somit 43.300 Personen mehr als im Jahr zuvor.®'
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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 zunehmen-
der Arbeitsverdichtung, andererseits zu Prasentis-
mus, d.h. einem ,Arbeiten trotz Krankheit".

Es darf kiinftig nicht allein darum gehen, arbeits-
bedingte Belastungsfaktoren und gesundheitliche
Risiken gezielter zu erfassen, sondern MaRnahmen
des Arbeits- und Gesundheitsschutzes zielen im
Kern darauf, diesen Risiken durch gut gestaltete
Arbeit strukturell zu begegnen. Dafiir sind Ana-
lysen und passgenaue Unterstiitzungsangebote
zur betrieblichen Umsetzung von Prozessen der
Gefahrdungsbeurteilung in der beruflichen Pflege
und hier insbesondere zur MaRnahmenumsetzung
notwendig.

Ausgehend hiervon muss der Arbeits- und Gesund-
heitsschutz strukturell gestérkt und prozessbeglei-
tend zum betrieblichen Alltag organisiert werden.
Er muss gezielter fiir die Umsetzung verhaltnis-
praventiver MalRnahmen 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 geréat, dass Pflegende bereits
vor der Pandemie mit erheblichen Belastungen
und Beanspruchungen im Berufsalltag konfrontiert
waren. Es werden Befiirchtungen 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 VERGANGENEN JAHREN

Der Arbeitsdruck ist, laut der Befunde des Stress-
reports der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin (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 verandert sich nicht
zuletzt aufgrund fortbestehender Personalengpésse
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.®s 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 féllt 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 Notwen-
digkeit aufgrund knapper personeller Ressourcen und
Arbeitshetze Qualitdtsabstriche bei der eigenen Arbeit
machen zu miissen, hohe korperliche Anforderungen
und ausgepragte emotionale 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 beurteilen ihre Arbeitsfahigkeit zudem
deutlich schlechter als der Gesamtdurchschnitt der
Beschaftigten.®® Eine persistente Arbeitsiiberlastung,
das subjektiv empfundene Mismatch zwischen Lohn
und Leistung sowie Schwierigkeiten bei der Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben werden als weitere
Stressoren identifiziert.® Beziiglich der psychischen
Belastungen zeigt sich, dass diese bei Pflegefachkraf-
ten kritischer ausgepragt sind als bei Pflegehilfskraf-
ten. Korrespondierend zu den erhéhten Belastungen
wird fiir Pflegehilfskraften insgesamt ein schlechterer
Gesundheitszustand festgestellt.®

Auswirkungen und Folgen des
hohen Arbeitsaufkommens

Viele beruflich Pflegende reagieren auf die hohen
Arbeitsanforderungen und Belastungen oftmals mit
selbstgefahrdendem Verhalten bzw. interessierter
Selbstgefahrdung®’, zum Beispiel werden Erholungs-
pausen nicht genommen oder verkiirzt. Dort, wo
es einen Betriebs- oder Personalrat gibt, werden
weniger haufig Pausen verkiirzt oder ausfallen

gelassen als in Unternehmen ohne betriebliche Inte-
ressenvertretung. Und in der Krankenpflege werden
eher Pausen verkiirzt oder ausfallen gelassen als

in der Altenpflege.®? Kérperliche Beschwerden (z. B.
Muskel-Skelett-Erkrankungen) und das Arbeiten an
der Grenze zur Leistungsfahigkeit sind bei beruflich
Pflegenden haufiger der Fall als in anderen Berufen.s?

Das hohe Arbeitsaufkommen ist ein signifikanter Pra-
diktor fiir die emotionale Erschépfung beruflich Pfle-
gender. Andauernder Personalmangel beférdert Moral
Distress, dieser wiederum befordert die Fluktuation
Pflegender aus dem Beruf. Die Wahrscheinlichkeit des
Auftretens moralischer Konflikte steigt bei geringerer
Personalausstattung.Unzureichende Personalschliis-
sel fiihren im Arbeitsalltag Pflegender zu Priorisie-
rungsentscheidungen im Versorgungsgeschehen, zu
EinbuBen in der Versorgungsqualitét, zu psychischer
Uberlastung und moral distress.® Ein dauerhaftes
Uberschreiten der reguldren Arbeitszeit beférdert
erhohte Burn-out-Raten bei Pflegekraften — neben der
Tatsache, dass diese Uberschreitungen sowohl 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 Pflegekrafte hat eine hdhere
Wahrscheinlichkeit als Beschaftigte 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.s®

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

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 Kleinbetriebe
gepragt. Nach Arbeitssicherheitsgesetz (ASIG) ist ein
Arbeitsschutzausschuss durch den Arbeitgeber in
Betrieben mit mehr als 20 Beschéaftigten zu bilden,
wobei Teilzeitkrafte nicht voll angerechnet werden. In
der ambulanten Pflege arbeiten mehr als 65 Prozent
der Beschéftigten in Teilzeit und reduzierter Vollzeit-
arbeit und zudem mobil, die Méglichkeiten zur struk-
turellen Umsetzung des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes sind hier also deutlich erschwert. Existiert
auf betrieblicher Ebene kein Betriebsrat, so entstehen
mit Blick auf den Arbeits- und Gesundheitsschutz
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 Beschéftigungsverhaltnisse 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 liber
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, Angehorigen und weite-
ren an der Versorgung beteiligen Berufsgruppen in
der Arbeitswelt beruflich Pflegender in den Blick zu
nehmen. Denn {ber die Auspragungen 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
Belastungen 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 Dauerprédsenz 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-
raumen 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.

Dartliber hinaus lassen sich weitere Belastungs-
faktoren fir beruflich Pflegende aufzeigen, die aller
Voraussicht nach kiinftig an Bedeutung gewinnen
werden. Hierzu zéhlen etwa Doppelbelastungen
durch berufliche und familiare 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, Depressivitdt oder posttrau-
matischen Belastungsstorungen der anvertrauten
Klientinnen und Klienten.®

Umsetzung praventiver und
gesundheitsfordernder MaBnahmen

Der Abschlussbericht des GDA-Arbeitsprogramms
»Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Pflege”
hat 2013 mit Blick auf die Themen Arbeitsschutz-
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organisation und Gefahrdungsbeurteilung vor allem
die Ergebnisse in der ambulanten und stationaren
Pflege als verbesserungswiirdig eingestuft.®* In den
vergangenen Jahren sind {iber die GDA-Strukturen
auf Bundes- und Landesebene, liber BGM-Program-
me und MaBnahmen der Berufsgenossenschaft
(BGW), der Krankenkassen oder der gesetzlichen
Unfallversicherung, iber Industrie- und Handelskam-
mern (IHK) sowie iber die thematischen Arbeits-
schwerpunkte der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin (BAuA) und der Initiative Neue
Qualitat der Arbeit (INQA) zahlreiche Forderpro-
gramme und -projekte, Initiativen, Aktivitaten und
praxisorientierte Handlungshilfen zum Arbeits- und
Gesundheitsschutz sowie zur Umsetzung gesund-
heitsfordernder und praventiver Manahmen in der
beruflichen Pflege initiiert bzw. erstellt worden.

Vor allem die Umsetzung verhaltnispraventiver
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 hduslichen 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 kompetenzorien-
tierter Personaleinsatz miissen mit einer lern- und
gesundheitsforderlichen Arbeitsgestaltung systema-
tisch verkniipft werden. Dabei sind Instrumente und
Konzepte fiir eine outcome- und impactbezogene
MafRnahmenplanung, -umsetzung und Wirkungsmes-
sung hilfreich.®

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
zielgruppenspezifischen Wandel von
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Belastungs-, 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

ZENTRALE HANDLUNGSBEDARFE

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

+ Weder das Anwerben von Pflegekréften aus
dem Ausland noch die ErschlieBung inléandi-
scher Arbeitsmarktpotenziale bieten schnelle
Losungen fir 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 UnterstiitzungsmafRnahmen
Rechnung getragen wird.

+ Strategien zur Fachkréftesicherung werden,
unabhéngig davon, ob diese auf inldndische
Pflegekréfte 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 Engpédsse stehen Ge-
sundheits- und Pflegeeinrichtungen vor der Heraus-
forderung, mehr junge Menschen eines

Ausbildungsjahrgangs sowie auch neue Zielgrup-
pen fir die Erwerbstatigkeit in der beruflichen Pflege
zu gewinnen. Daraus folgt, dass ein vielféltiges Ziel-
gruppenspektrum adressiert werden muss.

4.3.1 AUSBILDUNG UND ARBEITSMARKT:
LICHT, SCHATTEN UND BLINDE FLECKEN

Die soziodemografische Entwicklung fiihrt zu einem
Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials und des
Arbeitskréfteangebots.® Die Zahl der Schulabgénge-
rinnen und Schulabgénger sowie Schulabsolventinnen
und -absolventen ist im langerfristigen Beobachtungs-
zeitraum (1999-2019) riicklaufig. Hinzu kommen
strukturelle Verschiebungen in den Schulabschliis-
sen in Richtung Abitur.®

In den néchsten 10 bis 12 Jahren werden bundes-
weit rund 500.000 Pflegefachpersonen das Ren-
tenalter erreichen.* Der Pflegeberuf ist, wie die
Entwicklung der Ausbildungszahlen zeigt, fiir junge
Menschen durchaus ein beliebter Ausbildungsberuf
(vgl. Abbildung 2, S. 113). Das Ausbildungs- und
Berufssystem in Deutschland insgesamt ist nach wie
vor stark geschlechtsspezifisch gepragt. Diese ge-
schlechtsspezifische Segmentierung zeigt sich auch
in den Pflegeberufen. Noch immer wéhlen Ménner
deutlich seltener als Frauen eine Ausbildung in der
Pflege. Wenn sie es aber tun, scheinen sie mit der
Ausbildungswabhl eher zufrieden zu sein: Eine Son-
derauswertung des DGB-Ausbildungsreports 2019
hat gezeigt, dass junge Manner, die sich fiir eine Aus-
bildung in weiblich dominierten Berufen entscheiden,
diese im Vergleich zu ihren weiblichen Mitauszubil-
denden tendenziell sogar positiver bewerten.®

Rund jede bzw. jeder fiinfte Jugendliche kann es sich
zwar prinzipiell vorstellen, in einem Pflegeberuf zu

8 Fuchs et al., 2017

8 BMBF, 2020: TAB 2.3.15
% DPR, 2021

91 Soli aktuell 6/2020
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Abbildung 2: Anzahl Schiilerinnen und Schiiler in den Pflegeberufen im 1. Schuljahr
Beriicksichtigt wurden Altenpfleger/-innen, Gesundheits- und Krankenpfleger/-innen, Gesundheits- und
Kinderkrankenpfleger/-innen, Altenpflegehelfer/innen, Gesundheits- und Krankenpflegehelfer/innen und Pflegeassistenzen
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arbeiten, aber als Hemmnisse in der Entscheidung
werden Einschrankungen unter anderem bei Gehalt,
Arbeitsbedingungen sowie Karrierechancen benannt.
Allerdings werden auch Diskrepanzen zwischen der
geduBerten Relevanz dieser Berufswahlkriterien und
dem subjektiven Wissen iiber deren Auspragungen
im Berufsfeld deutlich.®

Die Entscheidung fiir die Wahl oder Nichtwahl
eines Pflegeberufs wird durch unterschiedliche
Attraktions- und Aversionsfaktoren beeinflusst. Zu
den Attraktionsfaktoren zéhlen das grundsétzliche
Interesse an der Berufsdomane, die Realisierbarkeit
des Ausbildungswunsches, die vermutete Passung
zwischen beruflichen Interessen und Tatigkeiten,
der Kontakt mit Menschen, der Wunsch nach
sozialer, abwechslungsreicher, fachlich anspruchs-
voller und sinnstiftender Tatigkeit sowie der Wunsch
nach Teamarbeit und Arbeitsplatzsicherheit. Als
Aversionsfaktoren werden hingegen die Antizipa-
tion belastender Rahmenbedingungen der Arbeit im
Berufsfeld, kdrperliche und psychische Beanspru-
chungen, die Sorge vor dem Umgang mit Krankheit,
Alter, Leid und Tod sowie Diskrepanzen zwischen
Anspriichen, Bezahlung und der Ausiibung einer
abwechslungsreichen und interessanten Tatigkeit
thematisiert.?® Als Berufswahlmotiv ist nicht die ge-
sellschaftliche Wertschatzung des Pflegeberufs an
sich prdagend, sondern vielmehr der Wunsch nach
sozialer Passung, wobei insbesondere die Reaktion
des unmittelbaren sozialen Umfelds auf die Berufs-
wahl als bedeutsam empfunden wird.

Die Phase der Ausbildung ist entscheidend fiir

die Berufsidentifikation.** Die Ausgestaltung der
Ausbildungsbedingungen, die Verzahnung theo-
retischer und praktischer Lerninhalte sowie eine
sozial-emotionale Unterstiitzung bei der subjektiven

Ausbildungsbewaltigung starken Auszubildende

in der Pflege.®® Jedoch zeigen sich lediglich rund
58,5 Prozent der Auszubildenden in den Pflegeberu-
fen mit ihrer Ausbildung grundséatzlich ,zufrieden”
oder ,sehr zufrieden”.*¢ Die Zufriedenheit von Aus-
zubildenden in anderen Ausbildungsberufen scheint
tendenziell hoher zu sein, hier geben 71,3 Prozent
der befragten Auszubildenden an, mit ihrer Ausbil-
dung ,sehr zufrieden” bzw. ,zufrieden” zu sein.®”

Der Fachkraftemangel tragt zu einer Verschlechterung
der Ausbildungsqualitat bei: Fehlende oder fachlich
unzureichende Praxisanleitungen, tiberfordernde 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 Kohéarenzerleben der
Auszubildenden.®®

Unfreiwillige Ausbildungsabbriiche vermeiden

Die Abbruchquote in der Pflegeausbildung liegt
Schéatzungen zufolge bundesweit bei rund 30 Pro-
zent.* Analysen auf Landerebene kommen hin-
sichtlich vorzeitig geloster Ausbildungsverhéltnisse
zum Teil auf geringere und fir die Kranken- (21,8 %),
Kinderkranken- (15,3 %) und Altenpflege (24,5 %) zu
differenzierten Ergebnissen.'® Die Vertragslosungs-
quote liegt fiir den Bereich der dualen Berufsausbil-
dungen in Deutschland bei 26,5 Prozent.™ Vergleicht
man vorliegende Schatzungen zum Ausbildungs-
abbruch in den Pflegeberufen mit den hochsten
Vertragslosungsquoten der nach BBiG oder HWO
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regulierten Berufe (40,8—51,2 %), so zeigt sich, dass
einzelne Ausbildungsberufe in anderen Branchen im
Vergleich zur Pflege durchaus hohere Ausbildungs-

abbriiche zu verzeichnen haben.?

Ausbildungsabbriiche in der Pflege kdnnen auf unter-
schiedliche Ursachen zuriickgefiihrt werden: Eine
Aufnahme der Pflegeausbildung als Uberbriickung
bis zum Studienbeginn, Informationsdefizite (iber
das Berufsfeld oder das subjektive Belastungserle-
ben aufgrund unzureichender struktureller Rahmen-
bedingungen in der Ausbildung. Die Entscheidungen
zur vorzeitigen Vertragslésung in der Ausbildung
vollziehen sich in Phasen und sind oftmals durch
individuelle Schliisselereignisse bedingt, die auf das
Erleben einer fehlenden Passung infolge des Verlus-
tes von sinn- und identitédtsstiftenden Momenten in
der Ausbildung zuriickzufiihren sind.’® Wahrend die
Ausbildungsnachfrage in der Pflege steigt, befordern
die bestehenden Ausbildungsbedingungen nach wie
vor Ausbildungsabbriiche.

Fiir den Bereich der Ausbildung gelten in der berufli-
chen Pflege, anders als in den BBiG/HwO-regulierten
Berufen, mit Blick auf ausbildungsunterstiitzende
bzw. -begleitende MalRnahmen besondere Rahmen-
bedingungen: Wahrend etwa Auszubildende zur
Pflegefachkraft nach § 57 SGB Ill als forderungsfa-
hig gelten und damit in den Vorzug einer assistierten
Ausbildung oder einer Berufssprachkursférderung
kommen konnen, ist dies fiir Auszubildende in
landesrechtlich geregelten Pflegehilfeausbildungen
oder in Ausbildungen zur Alltagsbetreuung in dieser
Form nicht mdéglich. Gleichzeitig zeichnet sich
jedoch insgesamt ein erhéhter Bedarf an sozial- und
berufspadagogischer Begleitung und Lernunter-
stiitzung 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 zu-
dem Einfluss auf die Bewertung des Berufsfelds
Pflege: So geben 47 Prozent der Jugendlichen an,
dass sich ihre generelle Sicht auf das Berufsfeld
Pflege aufgrund der Ereignisse verdndert hat. Von
denjenigen Befragten, die angeben, dass sich ihre
Bewertung gedndert habe, geben 12 Prozent an,
dass sie sich einen Pflegeberuf nun eher vorstel-
len kdnnen, fiir 27 Prozent der Befragten hat sich
die Covid-19-Pandemie hingegen negativ auf den
Wunsch einer Berufsperspektive in der Pflege aus-
gewirkt. s

Der Abbruch der Ausbildung ist eine fiir
alle Beteiligten schwierige Situation. Mit
steigender Diversitat der Zielgruppen fir
eine Pflegeausbildung wird der Bedarf an
ausbildungsbegleitender Unterstiitzung
steigen und sich ausdifferenzieren. Deshalb
ist es Uiber die Verbesserung struktureller
Rahmenbedingungen in der Ausbildung hi-
naus notwendig, Auswahlverfahren starker
unter Reflexion individueller Berufswahlmo-
tive zu gestalten, alltéagliche Anforderungen
in der pflegerischen Berufspraxis jenseits
von Klischees realistisch abzubilden und
Auszubildende vor und in der Ausbildung,
z. B. Uiber Instrumente wie Ausbildungsbe-
ratung und ausbildungsbegleitende Hilfen,
bedarfsorientierter und individueller zu
unterstitzen.
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Inlandische Arbeitsmarktpotenziale
gezielter erschlieBen

Zur Deckung des Fachkraftebedarfs in der berufli-
chen Pflege wird derzeit nicht nur auf eine Erhohung
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 Fachkraftebedarfs erfordert
es jedoch, die Folgen fiir die Gesundheitsversorgung
in den Heimatlandern, die Arbeitsbedingungen und
beruflichen Entwicklungschancen der migrierten
Pflegekréfte im Ankunftsland auch im langerfristigen
Beobachtungszeitraum in den Blick zu nehmen.

Vorschnell sollte nicht iibersehen werden, dass auch
auf dem inldndischen Arbeitsmarkt noch unerschlos-
sene Fachkréftepotenziale existieren. So libersteigt
derzeit die Zahl der Arbeitslosen auf Helferniveau die
Zahl der fiir diese Zielgruppe gemeldeten Stellen in
der beruflichen Pflege. Neun von zehn Arbeitslosen
mit dem Zielberuf Altenpflege suchen eine Tatigkeit
auf Helferniveau. Zwei Drittel der arbeitslosen Helfe-
rinnen und -helfer in der Altenpflege verfiigen zudem
tiber 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 Staatsangehorigkeit
im Inland - vor allem bedingt durch die Zuwande-
rung von Gefliichteten. Diese Zielgruppe steht dem
Arbeitsmarkt oftmals zur Verfligung. In den Zielberu-
fen der Kranken- und Altenpflege hat sich in den ver-
gangenen Jahren sowohl der Anteil der arbeitslosen
Helferinnen und Helfer ohne Berufsausbildung als

auch der Anteil der Arbeitslosen mit auslandischer
Staatsangehorigkeit erhoht.™”

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,
wahrend 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 Uberwiegenden Tatigkeitsbe-
reich in der kdrperbezogenen Pflege oder Betreuung
tatig. In den ambulanten Pflege- und Betreuungs-
diensten werden mehr als 36.000 Beschéftigte ohne
Berufsabschluss (Zuwachs seit 2017: + 31,4 %) und
mehr als 104.000 Beschéftigte mit einem ,sonstigen
Berufsabschluss” (Zuwachs seit 2017: + 18,1 %) aus-
gewiesen. Mehr als 20.000 derjenigen Beschéftigten
ohne Berufsabschluss sind nach dem tiberwiegenden
Tatigkeitsbereich in der kérperbezogenen Pflege oder
Betreuung téatig.'*®

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
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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
Fachkrafteengpasse genauer in den Blick
genommen werden.

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

Fiir den Erwerb von Berufswahlkompetenz ist der
unmittelbare Bezug zur Arbeits- und Berufswelt von
entscheidender Bedeutung."® Dabei geht darum,
potenzielle Zielgruppen selbst zu einer qualifizierten
Berufswahlentscheidung zu befahigen, etwa durch
die Umsetzung individuell orientierter und damit auch
differenzierter Berufsfelderkundungsangebote. Damit
entstehen, angesichts steigender Diversitat potenziel-
ler Zielgruppen fiir die Pflegeberufe, auch neue und
erweiterte Anforderungen an regionale und betriebli-
che MaRRnahmen der Berufsorientierung. Ein zentrales
Moment moderner Berufsorientierung liegt darin,
Benachteiligungen in Berufswahlprozessen durch
Herkunft, Geschlecht oder Bildung zu begegnen und
der Geschlechtskonnotation von Berufen entgegen-
zuwirken."" Ein modernes Konzept von Berufsorien-
tierung setzt auf Sachinformation zu Berufschancen,
Aufgaben- und Tatigkeitsprofilen im Zielberuf und geht
zugleich dariiber hinaus. Es zielt auf personalisierte
MalRnahmen, die Schaffung authentischer Lerngele-
genheiten, methodische und didaktische Qualitats-

sicherung sowie auf die Evidenzbasierung der in der
Berufsorientierung eingesetzten Instrumente.”? Vor
diesem Hintergrund wird die Uniibersichtlichkeit der
Instrumente zur Berufsorientierung, die Uniiberschau-
barkeit von Forderangeboten, fehlende wissenschaft-
liche Evidenz der eingesetzten Instrumente sowie
fehlende individuell ausgerichtete Unterstiitzungs-
maflnahmen in der Berufsorientierung kritisiert.”

Die Berufsorientierung in den Pflegeberufen gilt grund-
satzlich 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 beitragen, Laufbahnmaoglich-
keiten aufzuzeigen. Trager und Einrichtungen in Ge-
sundheit und Pflege setzen auf lokaler und regionaler
Ebene bereits vielfaltige MalRnahmen in den Feldern
Berufsorientierung, Recruitment und Bewerberin-
nen- und Bewerbermanagement um. Dariiber hinaus
arbeiten Gesundheits- und Pflegeeinrichtungen auch
mit diversen Assessmentverfahren in Onboarding-Pro-
zessen. Es besteht jedoch ein Wissensdefizit hinsicht-
lich folgender Punkte: der Verbreitung entsprechender
Maflnahmen 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
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Unterstiitzung betrieblicher Einmiindungs-
prozesse an Bedeutung. Diese Strategien und
Konzepte sind hinsichtlich ihrer Verbreitung
in der Praxis unzureichend empirisch erfasst
und missen 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 heutzu-
tage vielfaltige Entwicklungsoptionen und Karriere-
perspektiven erdffnet. Gerade fiir junge Menschen
gewinnt die Kombination aus qualifizierter Fach-
arbeit und einer gesellschaftlich relevanten Tatigkeit
in der Berufswahl an Relevanz. Dies eréffnet einen
zukunftsorientierten Zugang fir die berufliche Pflege,
wenn es kiinftig gelingt, die unterschiedlichen Felder
beruflicher Pflege sowie die Vielfalt ihrer Entwick-
lungsoptionen und Spezialisierungsmaoglichkeiten
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 Tétigkeitsfelder, die auch mit
neuen Entwicklungsoptionen und Spezialisierungs-
moglichkeiten beruflich Pflegender einhergehen. Mo-
delle, wie etwa Qualifizierungsangebote zur Service-
helferin oder zum Servicehelfer (vgl. Infobox, S. 117)
oder fiir Assistenztatigkeiten jenseits der beruflichen
Pflege im engeren Sinne haben gezeigt, dass niedrig-

schwellige Einstiegschancen dazu beitragen konnen,
dass Jugendliche, fiir die eine Ausbildung in der Pfle-
ge zunichst vielleicht nicht naheliegt, den Arbeits-
alltag der Pflege kennenlernen und hieriiber einen
Einstieg in das Berufsfeld finden kénnen."s Uber
individuell ausgehandelte Praferenz-, Aufgaben- und
Tatigkeitsprofile sowie modularisierte Bildungsange-
bote kdnnten zuséatzlich niedrigschwellige Chancen
der Einmiindung und des Ankommens rund um die
berufliche Pflege er6ffnet werden. Fiir solche breiter
gefassten Zugangsmaoglichkeiten ist jedoch eine sys-
tematische Lern- und Qualifizierungsbegleitung 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 erweiter-
ten Zielgruppenfokus wird die Diversitat von Auszu-
bildenden, Umschiilerinnen und Umschdilern sowie
potenziellen Bewerberinnen und Bewerbern fiir die
berufliche Pflege steigen. Firr Quereinsteigerinnen
und Quereinsteiger in der beruflichen Pflege wurde
gezeigt, dass sie oft unzureichend iber die kiinf-
tigen Anforderungen informiert sind, und oftmals
fehlt es an regionalen Unterstiitzungsstrukturen im
Zusammenspiel von Arbeitsagenturen, ausbildenden
Schulen und Einrichtungen. Auf betrieblicher Ebene
wird ein Bedarf an individuellen Begleitstrukturen,
Personalentwicklungsmalnahmen und begleitender
Teamentwicklung sichtbar.’

Pflegekréfte mit ausldandischer Staatsangehorigkeit
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,
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Nicht-EU-Staaten) ist zudem Uberaus heterogen.
Dabei spielen Herkunftsland, Qualifikationsniveau,
sozialstrukturelle und familidare Rahmenbedingun-
gen 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 an-
gepasste und verlasslich organisierte Konzepte des
Ankommens und der teamorientierten Einarbeitung,
werden, wie fiir die Krankenpflege gezeigt wurde,
konfliktbedingte Abteilungs- oder Einrichtungswech-
sel sowie Berufsausstiege der migrierten Pflegekréaf-
te begiinstigt."" In landervergleichenden Analysen
zeigen sich fiir Deutschland besondere Schwierigkei-
ten im Arbeitsalltag von denjenigen Pflegekraften mit
Migrationshintergrund in der stationaren Langzeit-
pflege, die nicht (iber eine formale pflegerische Quali-
fikation verfiigen.’? Die Haltung der Einrichtungen zu
Integrationsprozessen, ihre diesbeziigliche Perso-
nalpolitik und die Mitgestaltung durch betriebliche
Interessensvertretung sind fiir die erfolgreiche Aus-
gestaltung von Integrationsprozessen von migrierten
Pflegekraften entscheidende Faktoren.™'

QUALIFIZIERUNGSANGEBOT ZUR

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 tiber 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

SERVICEHELFERIN ODER ZUM SERVICEHELFER

Das Projekt ,Servicehelfer im Sozial- und Gesundheitswesen” bietet Hauptschulabsolventin-

nen und -absolventen gezielt eine Perspektive, sich auf dem Arbeitsmarkt beruflich zu etab-
lieren. Es startete als geférderter Modellversuch in Baden-Wiirttemberg im November 2007. Konkrete
Einsatzbereiche sind unter anderem die Begleitung und Betreuung der jeweiligen Zielgruppe in den
Einrichtungen, die Hauswirtschaft, sowie unterschiedliche Servicetéatigkeiten. Auch die Arbeitgeber in
der Pflege profitieren, denn die Mehrheit der Auszubildenden wurde nach der Qualifizierung und dem an-
schlieBenden Praxisjahr angestellt bzw. absolvierte eine weiterfiihrende Ausbildung.
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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 inlandischen Arbeits-
marktpotenziale wie auch das Anwerben be-
ruflich Pflegender aus dem Ausland er6ffnen
keine schnelle Losung fiir den Fachkrafteman-
gel. Um die Chancen auch niedrigschwelliger
Einstiegoptionen rund um die berufliche Pfle-
ge fiir die Fachkréaftesicherung perspektivisch
nutzbar zu machen, sind eine systematische
Lern- und Qualifizierungsbegleitung sowie
die Realisierung geeigneter Lernkontexte auf
betrieblicher Ebene erforderlich. Im Aus-
land angeworbene Pflegekrafte miissen in
ihrem neuen Arbeitsalltag nicht nur fachlich,
sondern auch sozial und emotional ankom-
men konnen. Dazu gehort auch, souveran
und selbstbewusst auf Anforderungen,
Herausforderungen und auch auf Konflikte

im Arbeitsalltag reagieren zu kdnnen. Dies
erfordert auf betrieblicher Ebene qualitatssi-
chernde Strukturen und MaBnahmen 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 ARBEITS-
BEDINGUNGEN 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-
standigenrates zur Begutachtung der gesamtwirt-
schaftlichen Entwicklung” wird darauf verwiesen, dass
ein wesentlicher Schliissel fiir erfolgreiche Fach-
kraftestrategien 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 jiingerer
Zielgruppen fiir die berufliche Pflege sind bessere
Arbeitsbedingungen, berufliche Aufstiegsmdglichkei-
ten und mehr Gehalt.'?

Fiir 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 vorliegt, der
Handlungsbedarf jedoch groR ist, ist zu empfehlen,
diese Forschungsliicke zu schlielen und ein entspre-
chendes Projekt aufzusetzen. Fiir den Krankenhaus-
bereich liegt ein im Rahmen der Konzertierten Aktion
Pflege vom Deutschen Pflegerat, der Deutschen
Krankenhausgesellschaft und ver.di erarbeitetes
Personalbemessungsverfahren (PPR 2.0) vor. Das
Instrument ist als Interimslosung kurzfristig fiir die un-
mittelbare 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
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qualifiziertes Personal ist unerlasslich, um zu vermei-
den, dass Berufswahlmotive und Berufsrealitaten zu
stark und individuell enttduschend auseinanderfallen.

Gesundheits- und Pflegeeinrichtungen befinden sich
im Wettbewerb und konkurrieren um qualifizierte be-
ruflich Pflegende, aktuell verstarkt auch (iber Pramien-
zahlungen und Zusatzleistungen. Mit dem Scheitern
des allgemeinverbindlichen Tarifvertrags fiir die Alten-
pflege im Méarz 2021 wurde eine Chance zur Aufwer-
tung und Anerkennung der Arbeit beruflich Pflegender,
zur Erhohung der Tarifbindung und zum koordinier-
teren Zusammenspiel der Branchenakteurinnen und
-akteure fiir verldssliche Arbeits- und Beschéftigungs-
standards verpasst. Die Folgerisiken fehlender oder
ungleicher Branchenstandards liegen in einer Markt-
bereinigung bzw. starkeren Marktkonzentration durch
die Hintertlir, in einer regionalspezifischen Stabilisie-
rung ungleicher Arbeits- und Verdienstverhéltnisse,
aber auch in fehlenden Schutzmechanismen gegen
branchenfremde Kapitalinteressen, mit unbestimmten
Folgen nicht nur firr die Fachkraftesicherung, sondern
auch mit Blick auf die wohnortnahe Versorgung und
Versorgungsqualitat.

Trotz insgesamt steigender Léhne ist die Arbeitswelt
beruflich Pflegender nach wie vor durch im Zeitver-
lauf bestandige Lohndisparitaten gekennzeichnet.'?
Denn je nach regionaler Trégerstruktur, Tarifgebiet und
Einsatzfeld unterscheiden sich die Entlohnungsbedin-
gungen bei gleicher Qualifikation und Berufserfahrung
beruflich Pflegender derzeit erheblich.'® Gerade
Altenpflegehilfskrafte liegen mit ihren Verdiensten
oftmals unterhalb der OECD-Niedriglohnschwelle.'?
Der Deutsche Bundesverband fiir Pflegeberufe hat zu-
dem darauf hingewiesen, dass ein erheblicher Anteil
der Verdienste von Pflegekraften auf Zulagen fiir be-
stimmte Erschwernisse (Schichtarbeit, Sonn- und Fei-

ertagsarbeit, Nachtdienste) entfallt, namlich 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 Armuts-
risikoschwelle.’™ Verdienstunterschiede werden auch
zwischen deutschen und ausléndischen Pflegekraften
sichtbar. Krankenpflegefachkrafte mit auslandischer
Staatsangehorigkeit verdienen rund 8 Prozent weni-
ger, 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 Lohnunterschiede jedoch
genau zuriickzufiihren sind, ist noch zu klaren.2

Es besteht eine Diskrepanz zwischen der gesellschaft-
lichen 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 Beschaftigungsbe-
dingungen. Diese Diskrepanz und damit die Notwen-
digkeit zur Aufwertung der beruflichen Pflege ist nicht
mehr libersehbar.™ Beschéftigte in systemrelevanten
Berufen wie der beruflichen Pflege sind strukturell
unterbezahlt, wie vergleichende Analysen zeigen.’*
Auch Befunde auf Basis des ,Comparable Worth-In-
dex”, in denen anforderungs- und belastungsahnliche
Berufe hinsichtlich der erzielten Lohne miteinander
verglichen wurden, liefern Hinweise fiir die strukturelle
Unterbewertung von Pflegearbeit.’®

Eine am Pflegebedarf ausgerichtete Perso-
nalausstattung ist die Grundvoraussetzung
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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. 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 Gesund-
heits- und Pflegeeinrichtungen sowie ambu-
lante Dienste vor neue Herausforderungen der
Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung. Die
Reorganisation von Arbeitsorganisation und
Arbeitsgestaltung kann, muss jedoch nicht mit
digital gestiitzter Arbeit identisch sein. Digital
gestiitzte Pflegearbeit ist nicht notwendiger-
weise gut gestaltete Arbeit in der beruflichen
Pflege.

+ Selbst bei gleichem Technologieeinsatz exis-
tieren betriebliche Gestaltungsspielrdume 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 ver-
gleichende Analysen zu den betrieblichen Rah-
menbedingungen, Trdgerschaften und Gestal-
tungspraktiken, zu den Chancen und Grenzen
der arbeitsorganisatorischen Ausgestaltung
digital gestiitzter Pflegearbeit notwendig.
Wissenschaftliche Erkenntnisse zur arbeits-
orientierten Gestaltung der Digitalisierung in
der beruflichen Pflege miissen stérker fiir die
Praxis nutzbar gemacht werden und erfordern
neue betriebliche Formate der Transforma-
tionsbegleitung.

Der Einsatz digitaler Technik gilt als Option, um
Belastungen in der professionellen Pflegearbeit zu
reduzieren, die Organisation professioneller Pflege-
arbeit effizienter zu gestalten und die Versorgungs-
qualitat zu erhéhen. Die Kombination aus dem
Einsatz digitaler Technik und neuen Formen der
Arbeitsorganisation wird zudem als ein 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.

4.4.1 MEHR DIGITALISIERUNG,
HETEROGENE TECHNOLOGIEBUNDEL
UND NEUE KI-TECHNIK

Nicht zuletzt der konzertierte politische Wille tragt
dazu bei," dass in nahezu allen Feldern beruf-
licher Pflege liber Gesetze, Forderprogramme und
tragereigene Initiativen der Einsatz digitaler Technik
in der beruflichen Pflege an Bedeutung gewinnt.
Insbesondere dem Krankenhaussektor wird ein
erhebliches Digitalisierungspotenzial in den Feldern
Wissensgenerierung, Datenanalytik, Vernetzung und
Informationstransparenz attestiert.™® Und auch fiir
die stationdre Langzeitpflege und die ambulanten
Pflege- und Betreuungsdienste werden bislang
ungenutzte Chancen der Digitalisierung zur Unter-
stiitzung, Entlastung und Aufwertung beruflich
Pflegender wie auch fiir die Umsetzung innovativer
Dienstleistungskonzepte thematisiert.™® Die Digita-
lisierung des Gesundheitssystems und der Gesund-
heitsversorgung beinhaltet, wie auch der Sachver-
standigenrat zur Begutachtung der Entwicklung im
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Gesundheitswesen in seinem aktuellen Gutach-
ten ,Digitalisierung fiir Gesundheit — Ziele und
Rahmenbedingungen eines dynamisch lernenden
Gesundheitssystems” thematisiert, fiir Beschéf-
tigte, Blirgerinnen und Biirger Chancen wie Risiken.
Technikeinsatz verdndert Versorgungsablaufe,

die Kooperation und Kommunikation zwischen

den Gesundheitsberufen untereinander sowie mit
Patientinnen und Patienten, Pflegebediirftigen und
deren Angehdrigen und fiihrt nicht nur zu neuen Ver-
sorgungschancen, sondern voraussichtlich auch zu
neuen Komplexitdaten im Arbeits- und Versorgungs-
alltag.™®

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 fiir die Entlastung des Personals,
die Bewaltigung des Fachkréaftemangels und die
Lebensqualitat pflegebediirftiger Menschen.'*

Das Spektrum der in den unterschiedlichen Settings
beruflicher Pflege genutzten digitalen Technik ist
derzeit iberaus vielféltig 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 deut-
lich 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-
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dem klientinnen- und klientenseitig genutzte digitale
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 pflege-
spezifischen Teilbranchen. Zudem sind verschiedene
Dimensionen des Wandels soziotechnischer Arbeits-
und Versorgungssysteme in der beruflichen Pflege

in den Blick zu nehmen: von technischen Verande-
rungen, ihren Auswirkungen auf die Berufskultur und
das berufsfachliche Selbstverstandnis iiber neue und
erweiterte Kompetenzanforderungen, Herausforde-
rungen fir individuelle und organisationale Lernpro-
zesse bis hin zu Unternehmens-/Fiihrungskulturen
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 Pfle-
gender wirksam werden, hangt von der Priorisierung
der mit dem Technikeinsatz verfolgten Zielsetzungen
einerseits und den Mdglichkeiten beruflich Pflegen-
der fiir eine aktive, professionelle Steuerung des
Technikeinsatzes sowie der betrieblichen Ausge-
staltung digital gestiitzter Pflegearbeit andererseits
ab4146

Beruflich Pflegende selbst, wie auch Patientinnen
und Patienten, pflegebediirftige Menschen und ihre
Angehorigen 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 Veranderung der sozialen Pflegepraxis zur Folge
haben.™® Ausgehend hiervon wurde gezeigt, dass
sowohl die settingspezifische Technikbereitschaft'*®
als auch die Technikakzeptanz beruflich Pflegen-
der'® an spezifische Voraussetzungen geknipft sind.
Insbesondere die Unterstiitzung bei Arbeitsroutinen,
Zeitgewinne fiir die direkte Interaktion mit Patientin-
nen u