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Vorwort

Liebe Leserinnen und Leser, liebe Freunde,

wir befinden uns mitten in einer digitalen Revolution, die vor allem in der
Arbeitswelt Umwdlzungen hervorbringt. Dies verlangt den Sozialpartnern
vieles ab und ist insbesondere fiir Arbeitnehmerorganisationen in hohem
MaRe herausfordernd.

Deshalb freuen wir uns sehr, gerade denjenigen, die Arbeitnehmerinteressen
in Zeiten der Digitalisierung vertreten, mit der vorliegenden Veroffentli-
chung ein wichtiges Werkzeug an die Hand geben zu kénnen.

In einem wissenschaftlich-praktischen Bildungsprojekt hatte das Europaische
Zentrum fiir Arbeitnehmerfragen (EZA) im Bildungsjahr 2016/2017 gemein-
sam mit dem vom Osterreichischen Zentrum fiir Arbeitnehmerbildung (0ZA)
beauftragten Forschungs- Institut fiir hohere Studien (IHS) wissenschaftli-
che Erkenntnisse zum Thema Digitalisierung und Arbeitsmarkt in die Semi-
nare von fiinf Bildungspartnern aus dem EZA-Netzwerk eingebracht und die-
ses Wissen mit Erfahrungen aus der Praxis von Arbeitnehmerorganisationen
angereichert.

Aus der wechselseitigen Befruchtung von Wissenschaft und Praxis ist der
vorliegende Forschungsbericht ,Digitale Arbeitswelt” entstanden. Er gibt
u.a. einen Einblick in die wichtigsten Digitalisierungsphanomene, beschreibt
die grundlegenden Forschungen zu den moglichen Beschaftigungswirkungen
und erklart die jeweils verwendeten wissenschaftlichen Grundthesen und
Ansatze.

Vor allem aber gibt er Empfehlungen aus wissenschaftlicher Analyse -
besonders fiir das Handeln von Arbeitnehmerorganisationen.



Wir alle wissen: die digitale Arbeitswelt, die gerade entsteht, wird vieles ver-
andern - nicht nur fiir Arbeitnehmer, nicht nur am Arbeitsplatz. Was derzeit
geschieht, wird tief in die Gesellschaft einwirken. Und diese Veranderungen
werden uns lange Zeit beschaftigen.

Ein sorgfaltiger Blick auf Ursachen, Wechselwirkungen und Folgen hilft, die

richtigen Wege zu finden und die kiinftige digitale Arbeitswelt zu gestalten.
Wir wiinschen, dass dieser Bericht dazu beitrdgt, hierfiir die richtigen, nach-
haltig positiv wirkenden Entscheidungen zu treffen.

Sigrid Schraml
Generalsekretdrin EZA




Executive Summary

Die Digitalisierung bringt enorme gesellschaftliche und wirtschaftliche
Umbriiche mit sich, durch sie werden aber auch Maglichkeiten erdffnet, die
Gesellschaft und Wirtschaft neu zu gestalten. Durch den Einsatz von digita-
len Technologien kommt es zum Verlust von Arbeitsplatzen, wobei hier Bran-
chen unterschiedlich stark betroffen sind — sowie Berufe mit einem hohen
Anteil an standardisierten Routinetatigkeiten. Gleichzeitig werden sich
Arbeitspldtze verandern und neue entstehen. Dies hat Auswirkungen auf die
nachgefragten Qualifikationen am Arbeitsmarkt und erfordert ein Umdenken
in der Aus- und Weiterbildung. Der Druck auf Niedrigqualifizierte wird
weiterhin steigen; Hoherqualifizierte mit spezifischen IKT-Kenntnissen wer-
den weiterhin gute Karrieremoglichkeiten vorfinden.

Die Ergebnisse unterschiedlicher internationaler Studien zum Thema Digitali-
sierung zeigen die daraus resultierenden Herausforderungen fiir Gesell-
schaft, Wirtschaft und jeden Einzelnen auf. Die Prognosen in Bezug auf
Arbeitsplatzverluste fiir einzelne Lander divergieren stark in Abhangigkeit
vom methodischen Ansatz.

Der Bericht beschreibt die Auswirkungen der Digitalisierung auf die Gesell-
schaft und die Arbeitsmarkte in Europa und gibt die Riickmeldungen von
Seminarteilnehmern von Bildungsveranstaltungen wieder, die von April 2016
bis Mdrz 2017 im Rahmen des Bildungsprogramms des Europdischen
Zentrums fiir Arbeitnehmerfragen (EZA) ,Europdischer Sozialer Dialog”
durchgefiihrt wurden. Die Arbeitnehmerorganisationen stehen vor groRen
Herausforderungen, um angemessen auf die neuartigen Entwicklungen mit
entsprechenden Strategien und MaRnahmen zu reagieren. Daher wurden
Handlungsoptionen entworfen, die gesetzliche und finanzielle Rahmen-
bedingungen betreffen, sowie Fragen gestellt, die im Zusammenhang mit
dem Bildungssystem und der Arbeitsorganisation stehen.



1  Prozessbeschreibung

Dieser Forschungsbericht basiert auf einem wissenschaftlichen Thesenpapier
zum Thema ,Digitalisierung der Arbeitswelt”, das von IHS zur Vorbereitung
der EZA-Seminarreihe erarbeitet worden war und das Diskussionsbeitrage
von EZA-Bildungsveranstaltungen sowie aufbereitete Sekundardaten unter-
schiedlichster Studien der letzten Jahre zum Themenbereich beinhaltet.’

Der Aufbau des vorliegenden Berichts gliedert sich in folgende Abschnitte:
Im zweiten Kapitel werden die Herausforderungen, die die Gesellschaft
durch die Digitalisierung erfahrt, kurz besprochen. Im eher theoretischen
Teil drei werden internationale Studienergebnisse prasentiert, die die dro-
henden Arbeitsplatzverluste zum Inhalt haben. Im Kapitel 4 werden die
Riickmeldungen aus den Seminaren iiberblicksmaRig dargestellt, und im
Kapitel 5 werden die Probleme und Herausforderungen beschrieben, die es
zu bewiltigen gilt. Im abschlieBenden Kapitel 6 werden Handlungsempfeh-
lungen fiir Arbeitnehmerorganisationen formuliert.

Zwischen Juni 2016 und Februar 2017 wurden fiinf Seminare in verschiede-

nen europdischen Landern durchgefiihrt, die allesamt im Kontext einer EZA-
Seminarreihe zum Themenbereich ,Digitale Arbeitswelt” im Zusammenhang

mit dem Europdischen Sozialen Dialog stehen. Die Riickmeldungen der Teil-

nehmer auf die Inhalte der Prasentationen im Rahmen der Seminare sind im
hier vorliegenden Bericht eingearbeitet.

1 Aufgrund der Sammlung von verschiedenen im Zusammenhang stehenden Untersuchungsdaten variieren die Erhebungszeitraume der
Studien als auch die Prognosezeitrdume, fiir die die versffentlichten Zahlen stehen.



Abbildung 1:

Uberblick iiber die durchgefiihrten Seminare

Datum Ort Thema Organisation
02.06. - Lissabon, | Qualifizierung von CIFOTIE (Centro
03.06.2016 | Portugal | Arbeitnehmern mit digi- | Internacional
talen Fahigkeiten fiir de Formacao dos
den sich wandelnden Trabalhadores da
Arbeitsmarkt: Vorberei- |Inddstria e Energia)
tung von Arbeitnehmern
und Sozialpartnern auf
die Zukunft
19.09. - Wien, Vom ,New Public EUROFEDOP (Europese
21.09.2016 | Osterreich | Management” Federatie van het
zur ,New Public Overheidspersoneel)
Governance”
06.10. - Budapest, | Ein vernetzter digitaler | MOSZ (Munkastanacsok
07.10.2016 | Ungarn Binnenmarkt und Orszdgos Szovetsége)
Veranderung der Arbeit
02.11. - Mailand, | Ein vernetzter digitaler | FLC (Fondazione Luigi
04.11.2016 | Italien Binnenmarkt und Clerici)
Veranderung der Arbeit
08.02. - St Julians, | Ein vernetzter digitaler | Krifa (Kristelig
10.02.2017 | Malta Binnenmarkt und Fagbeveegelse)
Veranderung der Arbeit.
Welche Auswirkungen
ergeben sich fiir die
Verbraucher,
Arbeitnehmer und
Gewerkschaften?




2  Digitalisierung und Gesellschaft

2.1 Ein vernetzter digitaler Binnenmarkt

Im Mai 2015 wurde seitens der Europdischen Kommission die ,Digital Single
Market Strategy” (DSM) mit 16 Initiativen entworfen, die sowohl den Unter-
nehmen, dem &ffentlichen Sektor als auch den Kunden zu Gute kommen soll.
Diese Strategie beruht auf den folgenden drei Schwerpunkten, die in unter-
schiedlichen Geschwindigkeiten umgesetzt werden:

— Besserer Online-Zugang fiir Verbraucher und Unternehmen zu
Waren und Dienstleistungen in ganz Europa

- Schaffung der richtigen Bedingungen fiir florierende digitale Netze
und Dienste

- Bestmdogliche Ausschopfung des Wachstumspotenzials der europdi-
schen digitalen Wirtschaft.?

Der digitale Binnenmarkt soll in Zukunft gewdhrleisten, dass der freie Ver-
kehr sowohl von Waren, Personen, Dienstleistungen und auch des Kapitals
unter fairen Wettbewerbsbedingungen und unter strengen Verbraucher- und
Datenschutzstandards stattfinden kann. Um den digitalen Binnenmarkt
Wirklichkeit werden zu lassen, wurde eine gemeinsame Strategie der europa-
ischen Mitgliedsstaaten, des Europdischen Parlaments und von Interessens-
vertretungen ausgearbeitet, mit der Zielsetzung, den ,analogen” Binnen-
markt zu iberwinden und ,mithilfe der digitalen Wirtschaft ... Markte
expandieren” zu lassen, ,bessere Dienstleistungen zu giinstigeren Preisen”
bereitzustellen ,sowie mehr Auswahl und neue Beschaftigungsmdglich-

2 EC (2015): Mitteilung der Kommission an das Européische Parlament, den Rat, den Européischen Wirtschafts- und Sozialausschuss und
den Ausschuss der Regionen. Strategie fiir einen digitalen Binnenmarkt fiir Europa. COM (2015), 192 final. Briissel, den 6.5.2015. Siehe:
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:52015DC0192&from=DE (Januar 2017).



keiten” zu schaffen.’ Dass es dazu flankierender MalRnahmen seitens ver-
schiedener Beteiligter bedarf, ist evident. Die europdischen Gewerkschaften
sind jedenfalls darauf eingestellt, auf die Herausforderungen einer digitalen
Arbeitswelt zu reagieren.

,Die Digitalisierung der Wirtschaft und Gesellschaft ist eine grofRe Heraus-
forderung fiir die europdische Gewerkschaftsbewegung. Die Digitalisierung
bringt die vierte industrielle Revolution, die im Begriff ist, die Industrie,
Dienstleistungen, Markte, aber auch die Arbeitswelt im Allgemeinen (im
offentlichen Dienst, Bildungswesen etc.), zu dndern. Die Digitalisierung
bedeutet sowohl Chancen als auch Risiken. Die gegenwartig verfiigharen
Studien iiber die Zukunft der Arbeit legen nahe, dass es unter den Arbeit-
nehmern Gewinner und Verlierer geben wird. Eines der Risiken ist, dass die
Digitalisierung zu einem zusdtzlichen Motor von sozialen und territorialen

"y

Ungleichheiten werden konnte.

2.2 Die Industriellen Revolutionen

Die Digitalisierung der Gesellschaft bringt daher nicht nur Herausforde-
rungen im Rahmen der Integration von unterschiedlichen Bevélkerungs-
gruppen am Arbeitsmarkt mit sich, sondern — wie alle technischen
Erneuerungen — wirft sie auch soziale Fragen auf.

Die erste industrielle Revolution wurde durch die Erfindung der Dampfma-
schine eingeleitet; damit konnten groRe Bevolkerungsteile besser mit
Nahrung und Kleidung (Eisenbahn, Dampfschifffahrt) versorgt werden,
andererseits fiihrten diese Verinderungen zu einem Ubergang von der Agrar-
zur Industriegesellschaft mit der Folge, dass groRe Bevolkerungsteile als

3 EC(2015): Ebenda. S. 3.

4 Europdischer Gewerkschaftshund (EGB) (2016): Entwurf einer EGB-EntschlieBung zur Digitalisierung - fiir eine faire digitale Arbeit. 8.-9.
Juni 2016, S. 2f. Siehe: https://www.etuc.org/sites/www.etuc.org/files/document/files/entwurf_einer_egb-entschliessung_zur_digitali-
sierung_-_fur_eine_faire_digitale_arbeit_0.pdf (Februar 2017).


https://www.etuc.org/sites/www.etuc.org/files/document/files/entwurf_einer_egb-entschliessung_zur_digitalisierung_-_fur_eine_faire_digitale_arbeit_0.pdf

lohnabhangige Fabrikarbeiter in die Stadte zogen und dort eine neue
Schicht - das Lohnarbeiterproletariat — entstand.

Mithilfe der elektrischen Energie Anfang des 20. Jahrhunderts wurde die
arbeitsteilige FlieRband-Produktion ermdglicht. Diese technische Erneuerung
wurde zuerst in Schlachthdfen eingesetzt und dann beim Automobilherstel-
ler Ford.

Die dritte Stufe der Automatisierung Anfang der 70er-Jahre wurde durch die
Elektronik und Informationstechnologien eingeleitet.

Die letzte Stufe wird haufig als Industrie 4.0° bezeichnet und verbindet meh-
rere Ebenen in Echtzeitkommunikation. ,In der Industrie 4.0 wird die indus-
trielle Produktion nun dezentral und dynamisch gesteuert, vernetzt iiber
Internet, mobile Computer und Cloud Computing. Alles kommuniziert:
Kunden, Firmen, Fabriken, Maschinen und Produkte stehen in direktem
Kontakt und kénnen Informationen und Anforderungen austauschen.”®

,Im Mittelpunkt steht dabei die Anwendung cyber-physischer Systeme (CPS).
In diesen werden Materialien, Gegenstdnde und Gerdte mit Sensoren ausge-
stattet und {iber das Internet miteinander verbunden. Auf diese Weise
gelingt ein kontinuierlicher Informationsaustausch zwischen Anlagen und
Werkstiicken, welche zur intelligenten Fabrik (Smart Factory) zusammen-
wachsen. Von entscheidender Bedeutung ist die mittlerweile bestehende
Mdglichkeit der Verarbeitung riesiger Datenmengen (Big Data) in kiirzester
Zeit. Damit gelingt eine integrierte Steuerung von Produktion und Logistik
in Echtzeit und {iber grofRe Entfernungen.”’

o

Industrie 4.0 ist ein Begriff, der auch in der Wissenschaftskommunikation verwendet wird, und der z. B. seitens der deutschen Bundes-
regierung fiir ein Zukunftsprojekt verwendet wurde. Siehe: http://www.hightech-strategie.de/de/Industrie-4-0-59.php (Februar 2017).

o

EnEff:Industrie. Siehe: http://eneff-industrie.info/quickinfos/industrie-40/die-stufen-der-industrialisierung/ (Februar 2017).
IHK Berlin. Siehe: https://www.ihk-berlin.de/produktmarken/branchen/industrie/Industrie-4_0/Was-ist-Industrie-4-0-/2698236 (Februar
2017).

~



Die Online-Vernetzung von mehreren Produktionsstandorten sowie von
Wertschopfungsketten ldsst erahnen, welche Moglichkeiten die Zukunft der
Wirtschaft eroffnet und welche Anderungen dies in Bezug auf die Arbeits-
platze und -bedingungen hat.

Abbildung 2: Die Industriellen Revolutionen
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auf Basis von Cyber-Physical
Systems (CPS)
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Quelle: Industrie- und Handelskammer zu Berlin (IHK Berlin). Siehe:
https://www.ihk-berlin.de/blob/bihk24/produktmarken/branchen/indus-
trie/downloads/2704772/6db893fd7b49f6a60c7676cae34825ae/Vier-Stufen-
der-industriellen-Revolution-data.jpg (Februar 2017)



https://www.ihk-berlin.de/blob/bihk24/produktmarken/branchen/industrie/downloads/2704772/6db893fd7b49f6a60c7676cae34825ae/Vier-Stufen-der-industriellen-Revolution-data.jpg

2.3 Big Data, Sharing Economy, Crowdworking

Big Data

Es gibt aktuell keine etablierte wissenschaftliche Definition fiir den Begriff
Big Data, er ist unscharf und gilt als Schlagwort. Nach einer Definition von
Gartner® bezieht sich das Big im Begriff Big Data auf die drei Dimensionen
high-volume (Umfang, Datenmenge), high-velocity (Geschwindigkeit, mit
der die Daten generiert und transferiert werden) und high-variety (Band-
breite der Datentypen und -quellen).

Und diese durch die Digitalisierung ausgeldsten Verdanderungen bewirken
enorme technische Speichermdglichkeiten. Noch im Jahr 2000 waren drei
Viertel der Daten in der Welt analog gespeichert. Heute liegt dieser Wert bei
unter 1 Prozent.’

Crowdworking / Crowdsourcing

Beim Crowdsourcing oder -working™ werden einfache oder mittlerweile auch
qualitativ hochwertige Arbeitsaufgaben von Unternehmen ausgelagert und
tiber Online-Plattformen vermittelt; die Dienstleister konnen diese Aufgaben-
stellungen von zu Hause aus am PC erledigen.

Laut Deutschem Gewerkschaftsbund existierten bereits im September 2015
rund 2300 Crowdsourcing-Plattformen weltweit." Einer der grof3ten Anbieter
von Dienstleistungen verschiedener Art ist die Plattform ,Freelancer.com”,
wo mittlerweile mehr als 22 Mio Nutzer zu finden sind und fast 11 Mio Jobs
ausgeschrieben werden.*

8 Gartner IT Glossary: ,Big Data is high volume, high velocity and/or high variety information assets that demand cost effective, innovative
forms of information processing that enable enhanced insight, decision making, and process automation.” Siehe:
http://www.gartner.com/it-glossary/big-data (Februar 2017).

9 Mayer-Schonburger, V. (2016): ,Digitalisierung im Offentlichen Dienst”, in: GOD (Hrsg.) (2016): Digitalisierung im Offentlichen Dienst.
Chancen, Herausforderungen, Trends. Wien, S. 18

10 Der Begriff Crowdworking ist eine Wortkreation aus CROWD und OutSourcing.

11 Suchy, 0. (DGB-Bundesvorstand) (September, 2015): Digitalisierung der Arbeitswelt. Chancen und Risiken. Politische Gestaltungsansatze.
Siehe:
http://www.tbs-rheinlandpfalz.de/aktuell/download/Tagung_Arbeit_4_0/Arbeit_40_0liver_Suchy_Digitalisierung_der_Arbeitswelt.pdf
(Februar 2017).

12 Siehe: www.freelancer.com (Februar 2017).



Sharing Economy

»Der Begriff der Sharing Economy meint das systematische Ausleihen von
Gegenstdanden und gegenseitige Bereitstellen von Raumen und Flachen,
insbesondere durch Privatpersonen und Interessengruppen. Im Mittelpunkt
steht die Collaborative Consumption, der Gemeinschaftskonsum.”* Uber
Portale und Internetforen werden Ressourcen miteinander geteilt bzw.
getauscht. Man kann sein Auto mit jemandem iiber sogenannte Car Sharing-
Unternehmen teilen, gebrauchte Biicher, Ubernachtungen und seine Woh-
nung z.B. iiber Unternehmen wie Airbnb, Fahrdienste z.B. iber Unterneh-
men wie Uber, etc.

Einer Studie von Frost and Sullivan Consultants aus dem Jahr 2012 zufolge
werden der EU fiir 2020 iber 200 Car-Sharing-Dienste prognostiziert, mit
einer Anzahl von rund 240.000 Fahrzeugen und einer Anzahl von rund 15
Mio Nutzern.*

Ahnlich sind die Zahlen bei den privaten Anbietern von Zimmern: ,Bis 2013
hatten bereits drei Millionen Gaste {iber Airbnb zehn Millionen Nachte in
33.000 Stadten und 192 Landern gebucht.”” Das deutsche Statistikportal
Statista weist fiir 2015 aus, dass von 30 Mio Gasten 34.000 Stddte in 190
Landern iiber Airbnb bereist wurden.”

2.4 Chancen und Herausforderungen

Jeremy Rifkin beschdftigte sich bereits friih mit dem Thema Sharing
Economy. In seinem Buch mit dem Titel ,Access — das Verschwinden des

13 Springer Gabler Verlag (Hrsg.) (2017): Gabler Wirtschaftslexikon, Stichwort: Sharing Economy, Siehe:
http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Archiv/688938792/sharing-economy-v6.html (Februar 2017).

14 Frost und Sullivan Research Service (2012): Business Models and Opportunities in the European Traditional and Peer-to-Peer Carsharing
Market (M813). Siehe: http://www.frost.com/c/10046/sublib/display-report.do?id=M813-01-00-00-00 (Februar 2017).

15 Rifkin, J. (2014): Die Null Grenzkosten-Gesellschaft. Frankfurt a. M., S. 343.

16 Statista Deutschland. Siehe: https://de.statista.com/statistik/daten/studie/419494/umfrage/globaler-ueberblick-von-airbnb/ (Februar
2017).



Eigentums” diskutierte er die sich anbahnenden Entwicklungen wie folgt:
»Dass wir Marktsystem und Warentausch hinter uns lassen, dass die mensch-
lichen Beziehungen nicht mehr iiber Eigentum, sondern iiber Vernetzung
und Zugang aufgebaut werden, ist derzeit fiir viele Menschen noch genauso
unvorstellbar, wie es die Einhegung und Privatisierung von Land und Arbeit
und damit ihre Einbindung in Verhaltnisse des Privateigentums vor einem
halben Jahrtausend gewesen sein mdgen ... In 25 Jahren wird ein GroRteil
der Unternehmen und Konsumenten Eigentum wahrscheinlich fiir altmodisch
halten.”"

Betrachtet man den Kern der Sharing Economy, so findet man diesen Ansatz
im Kleinen in der Freundschafts- und Nachbarschaftshilfe — ohne finanzielle
Gegenleistung. Der Aufschwung des Internet ermoglichte ein Zusammen-
wachsen dhnlich gelagerter Interessen iiber Landergrenzen und grol3e
Distanzen hinweg. Uber Internetportale werden Dienstleistungen weltweit
angeboten.

Vorteile sind darin zu sehen, dass Ressourcen geschont werden, zum Beispiel
durch Mehrfachnutzung von Gegenstanden oder durch verringerte CO2-
Emissionen, wie es beim Car Sharing der Fall ist, wodurch erwiesenermalien
die Anzahl der Kraftfahrzeuge auf den StralRen abnimmt.*

Nachteile fiir die Gemeinschaft und den Einzelnen sind darin zu sehen, dass
sich beziiglich aller Internetplattformen, die Dienste weltweit anbieten, fol-
gende Fragen stellen: Wie schaut es mit der Konzentration von wirtschaft-
licher Macht aus? Wer entrichtet wo welche Steuern? Wie wird Qualitat
sichergestellt und wer haftet fiir was?

17 Rifkin, J. (2007): Access — Das Verschwinden des Eigentums. Frankfurt a. M., S. 43.

18 ,Eine Studie von elf fithrenden Car-Sharing-Unternehmen stellt fest, dass 80 Prozent der befragten Mitglieder, die vor ihrem Beitritt
selbst ein Auto besessen hatten, dieses nach dem Beitritt verkauften. Bei den Haushalten, die noch Autos besaRen, sank die Zahl der
Fahrzeuge von 0,47 pro Haushalt nach dem Eintritt in einen Car-Sharing-Verein auf 0,24 Fahrzeuge”. Siehe: Rifkin, J. (2014): Die Null
Grenzkosten Gesellschaft. Ebenda. S. 331.



Diese Fragen stellen sich liber Branchengrenzen hinweg. Grundsatzlich ist es
maglich, jede Arbeit, die am Computer erledigt werden kann, auszulagern
und daher ,Crowdsourcing-fahig” zu machen. Mit diesen Moglichkeiten kann
man als Anbieter die Fixkosten (Biirordume, angestellte Mitarbeiter) mini-
mieren und dies geht zu Lasten von nachhaltigen Arbeitsplatzen.

Insgesamt geht es um Fragen im Zusammenhang mit den sich verdndernden
Arbeitsbedingungen durch verstdrkte internationale digitale Vernetzung, um
Datenschutz- und Urheberrechtsfragen, um Fragen im Zusammenhang mit
der Qualifikation der Arbeitnehmer und schlieBlich um die Finanzierung der
sozialen Sicherungssysteme in Kombination mit fiskalischen Herausforde-
rungen und Fragen zur Unternehmensbesteuerung.

Die vorgenannten Fragestellungen zeigen ein gewaltiges Verdanderungspo-
tenzial an, dessen Umfang derzeit nur schwer abgeschatzt werden kann.
Auch die Geschwindigkeit, mit der entsprechende Entwicklungen Wirkungen
erzielen, ist kaum vorhersehbar. Daher wird auf politischer Ebene in Europa
derzeit versucht, messbare Daten iiber den Grad der Bereitstellung und
Nutzung digitaler Techniken zu erheben. In diesem Zusammenhang werden
auf nationaler und internationaler Ebene Indikatoren aufgestellt, um den
Status quo des jeweiligen Digitalisierungsniveaus zu messen. Im folgenden
Kapitel werden die aktuellen Daten, die das Ranking der einzelnen EU-
Lander dokumentieren, vorgestellt.

2.5 Digital Economy and Society Index (DESI)

Die EU-Kommission veroffentlicht in diesem Zusammenhang seit 2014" einen
Index, der versucht, die Leistungsfahigkeit und Entwicklung der europdi-
schen Mitgliedstaaten im Hinblick auf Digitalisierung abzubilden. Der DESI

19 EC (Februar 2016): Press Release Database. Siehe: http://europa.eu/rapid/press-release_MEMO0-16-385_de.htm (Mdrz 2017)



enthalt fiinf Dimensionen, mit denen der Fortschritt der Lander in Bezug auf
die digitalen Technologien gemessen wird. Die fiinf Dimensionen Konnekti-
vitat, Humanressourcen, Internetnutzung, Integration der Digitaltechnik in
die Geschaftswelt, sowie digitale 6ffentliche Dienste werden erfasst. Die
unten angefiihrte Darstellung bildet diese fiinf Indikatoren in Form eines
Landerrankings ab und zeigt auf, wie weit jedes EU-Land im Digitalisierungs-
prozess ist.

Abbildung 3: Digital Economy and Society Index (DESI), 2016
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Quelle: EC (2016): Digital Single Market. Digital Economy and Society. Siehe:
https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/desi (Februar 2017); Die
Daten stammen groRtenteils aus dem Jahr 2015; Jeder Score liegt zwischen
0 und 1 - die hdheren Werte bilden somit eine bessere Performance ab.




Insgesamt zeigt sich, dass Europa Fortschritte macht. Die EU als Gesamtes
erreichte im Jahr 2016 einen Score von 0,52; das ist somit eine Verbesse-
rung gegeniiber dem Vorjahr (Score 2015: 0,50). Die einzelnen Lander ent-
wickeln sich mit unterschiedlichen Geschwindigkeiten in unterschiedlichen
Sektoren.

Entsprechend ihrer Leistungsfahigkeit im Jahr 2016 wurden die einzelnen
EU-Lander in Clustern zusammengefasst. Es gibt einige Lander, die beson-
ders schnelle Fortschritte erzielten und iiber dem EU-Durchschnitt liegen:
Unter den Cluster ,Running Ahead” fallen demnach Osterreich, Deutschland,
Estland, Malta, die Niederlande und Portugal. Dann gibt es Staaten, die
ebenfalls (iber dem EU-Durchschnitt liegen, aber ein langsameres Wachstum
erzielten: Dazu gehoren Belgien, Danemark, Finnland, Irland, Litauen,
Luxemburg, Schweden und GroRbritannien. Sie fallen unter den Cluster
»Lagging Ahead”.

Einige Lander liegen unter dem Durchschnitt, holen aber schnell auf (,Cat-
ching Up“): Spanien, Kroatien, Italien, Lettland, Ruménien und Slowenien.
Und es gibt Lander, die unter dem EU-Mittel liegen und deren Entwicklung
im letzten Jahr wiederum unter dem Durchschnitt war (,Falling Behind“).
Dazu zdhlen: Bulgarien, Zypern, Tschechische Republik, Griechenland, Frank-
reich, Ungarn, Polen und die Slowakei.”

Neben dem DESI, der die EU-Lander abbildet, existiert eine zweite Berech-
nungsmethode: Der internationale DESI (I-DESI). Bei diesem werden die
Gesamt-EU-Leistungsfahigkeit und die der einzelnen EU-Ldnder mit den
Ergebnissen aus anderen Staaten verglichen. Die Strukturen von DESI und I-
DESI sind vergleichbar, die einzelnen Indikatoren unterscheiden sich jedoch.

20 EC (2016): Digital Single Market. Digital Economy and Society. Siehe: https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/desi (Februar
2017).



Abbildung 4: International Digital Economy and Society Index (I-DESI),
2015
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Quelle: EC (2016): International Digital Economy and Society Index (I-DESI).
Siehe: https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/news/2016-i-desi-
report (Februar 2017)

Insgesamt gesehen liegen die Spitzenreiter (EU28-top) in der EU wie Schwe-
den, Danemark und Finnland auch im I-DESI vorne. Dicht gefolgt werden
diese von Korea, Island und den USA. Norwegen, Japan, die Schweiz, Kana-
da und Australien sind die nachsten im Ranking und liegen ebenfalls iiber
dem EU-Durchschnitt (EU-28). Die EU-Lander liegen in den drei Indikatoren
Internetnutzung, Humanressourcen und Integration der digitalen Technolo-
gie im Geschdftsleben im I-DESI vorne; bei Konnektivitdt und den digitalen
offentlichen Diensten besteht bei den EU-Léndern im internationalen Ver-
gleich noch Aufholbedarf. Generell besteht fiir die EU die Herausforderung,
die Kluft zwischen den EU-Ldndern zu schlieRen.




3  Digitalisierung des Arbeitsmarktes

3.1 Allgemein - Auswirkungen auf Beschaftigung,

Veranderung der beruflichen Landschaft

Zum Thema ,Digitalisierung der Arbeitswelt” existieren zahlreiche Studien-
ergebnisse unterschiedlichster Qualitdt. Die Perspektiven, unter denen der
digitale Wandel beleuchtet wird, unterscheiden sich abhangig von Auftrag-
geber, durchfiihrendem Institut und verwendeter Analysemethode. Die
Ergebnisse weisen demnach eine hohe Bandbreite hinsichtlich der prognosti-
zierten Arbeitsplatzverluste aus.

Die Studiendesigns unterscheiden sich daher nicht nur hinsichtlich der ver-
wendeten Methode und den daraus gefolgerten Beschaftigungsverlusten,
sondern auch in Bezug auf Prognosezeitraume. Es ist die Rede von verschie-
denen Zeitintervallen in denen Berufe / Beschdftigte / Tatigkeiten durch
Automatisierung beziehungsweise Digitalisierung in den kommenden Jahren
ersetzt werden konn(t)en.

Es handelt sich dabei um Prognosen, denen unterschiedliche Modelle
zugrunde liegen; intervenierende Variablen konnen - insbesondere bei
Zeitrdaumen, die weit in der Zukunft liegen — natiirlich nicht mitberiicksich-
tigt werden. Unabhdngig von den jeweiligen Studien scheint aber eines
gewiss: Die Digitalisierung am Arbeitsmarkt wird immer mehr zunehmen und
heutige Berufe oder genauer gesagt Tatigkeiten werden zumindest teilweise
durch Computer ersetzt bzw. unterstiitzt oder verschwinden. Ob die Progno-
sen und die Prognosezeitraume auf Punkt und Komma stimmig sind, sei
dahingestellt, die Umwalzung ist aber bereits im Gange.




Fazit aller Prognosen ist: Die Digitalisierungsprozesse werden die berufliche
Landschaft in naher Zukunft zweifelsohne verdndern. Diese Prozesse sind in
manchen Branchen bereits weit fortgeschritten. Wahrend im Zuge der Digi-
talisierung derzeit {iberwiegend der ,Blue-Collar“-Bereich betroffen ist, wer-
den in Zukunft auch Arbeitspldtze im sogenannten ,White-Collar”-Sektor von
den Automatisierungsprozessen betroffen sein.

3.2 Internationale Studien — Beschaftigungsauswir-

kungen

3.2.1 Frey und Osborne, 2013 (prognostizierte Beschaftigungsverluste,
USA)

Die bekannteste und auch die erste in einem Reigen von darauf aufbauenden
Studien, stellt die Untersuchung von Frey/Osborne® (beides Okonomen an
der Universitdt von Oxford) aus dem Jahr 2013 dar. Diese Arbeit beruht auf
Experten-Einschatzungen und der Analyse von Arbeitsmarktdaten und be-
zieht sich auf die Automatisierbarkeit von Berufen in den USA.

21 Frey, C. B. / Oshorne, M. A. (2013): The future of employment: How susceptible are jobs to computerization. Siehe:
http://www.oxfordmartin.ox.ac.uk/downloads/academic/The_Future_of_Employment.pdf (Janner 2017).



Abbildung 5: Beschiftigte in Wirtschaftsbranchen und deren Wahrschein-
lichkeit, durch Computer ersetzt zu werden
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Quelle: Frey, C. B. / Osborne, M. A. (2013): The future of employment: How
susceptible are jobs to computerization, S. 37. (The distribution of BLS 2010
occupational employment over the probability of computerization, along
with the share in low, medium and high probability categories. Note that the
total area under all curves is equal to total US employment).



In der o.a. Studie wurden fiir 702 Berufe in den USA Schatzungen auf deren
jeweilige Automatisierungswahrscheinlichkeit vorgenommen: Es ergaben sich
Gruppen mit niedrigen (30%), mittleren (50%) und hohem Substitutionsrisi-
ko (70%). Die Kernaussage lautete: Innerhalb der ndachsten 20 Jahre sind
laut den beiden Autoren Frey und Osborne 47 Prozent — und damit fast jeder
zweite beschaftigte Amerikaner — einem hohen Risiko ({iber 70%) ausge-
setzt, den Arbeitsplatz durch Automatisierung und Digitalisierung zu verlie-
ren.

Die Automatisierung der Berufe soll demnach in zwei Wellen ablaufen: Im
Rahmen der ersten Welle (innerhalb von 10 bis 20 Jahren) sollen die ange-
sprochenen 47% der Berufe sukzessive durch Computer ersetzt werden kdn-
nen. Danach soll es zu einer verlangsamten Substitution menschlicher Arbeit
durch Maschinen kommen, hervorgerufen durch technische Engpdsse; hier
sind Berufe mit einem mittleren Risiko ersetzt zu werden, betroffen.

Im Rahmen einer zweiten zeitverzdgerten Automatisierungswelle, nach
Uberwindung von technischen Engpissen, sehen sich auch die Inhaber von
Berufen mit einer niedrigen Automatisierungswahrscheinlichkeit mit dieser
Thematik konfrontiert. Dies betrifft dann die {ibrigen 33% der Beschaftig-
ten.

In einer weiterfilhrenden Analyse vergleichen die Autoren die Automatisie-
rungswahrscheinlichkeit der Berufe mit den Lohnen und der Qualifikation
der Beschaftigten in dem jeweiligen Beruf. Ergebnis: Die Automatisierungs-
wahrscheinlichkeit eines Berufes sinkt, je hcher der Lohn und das Ausbil-
dungsniveau dazu sind. Die Automatisierung konnte also vorwiegend Be-
schaftigte mit einem niedrigen Bildungsabschluss und geringem Verdienst
treffen. Zu den betroffenen Branchen und Berufen, die in der obigen Grafik
dargestellt sind, fiihren die Autoren folgendes aus:




~Unseren Schatzungen zufolge befinden sich ca. 47 Prozent der gesamten
US-amerikanischen Arbeitsplatze in der Kategorie mit hohem Risiko. Wir
sprechen von diesen als gefdhrdete Arbeitsplatze — das heil’t Arbeitsplatze,
von denen wir erwarten, dass sie relativ bald automatisiert werden konnten,
vielleicht wahrend der nachsten ein, zwei Jahrzehnte. Unser Modell pro-
gnostiziert, dass die meisten Arbeitskrafte in Transport- und Logistikberu-
fen, zusammen mit der grofRen Menge an Biiro- und administrativem Hilfs-
personal und Arbeitskrafte in Produktionsberufen gefahrdet sind. Diese
Forschungsergebnisse stimmen mit jiingsten, in der Literatur belegten, tech-
nologischen Entwicklungen iiberein. Uberraschender ist unsere Erkenntnis,
dass ein wesentlicher Teil der Beschaftigung in Dienstleistungsberufen, wo
das groRte US-Beschaftigungswachstum wahrend der letzten Jahrzehnte
stattgefunden hat (Autor und Dorn, 2013), sehr anfillig fiir Computerisie-
rung ist...”%

3.2.2 Bowles, 2014 (Automatisierungswahrscheinlichkeit von Jobs in
der EU)

Einer Studie des Okonomen Jeremy Bowles von der London School of
Economics zufolge, die sich methodisch an die Arbeit von Frey und Osborne
anlehnt, kommt es fiir Europa zu noch dramatischeren Ergebnissen: In der
Europdischen Union seien im Durchschnitt 54 Prozent der Arbeitsplédtze in
den kommenden zwanzig Jahren gefahrdet.”

Demnach sind zwischen 46,7% (Schweden), 47,2% (GroRbritannien) und
61,9% (Rumdnien) der Jobs in den 28 EU-Ldndern durch den technologi-
schen Entwicklungssprung gefahrdet. Ahnliche Daten wie Ruminien erzielt
nach der Berechnung Bowles’ Portugal. Dort drohen 59% der heutigen
Arbeitsstellen wegzufallen.

22 Frey, C. B. / Oshorne, M. A. (2013): The future of employment: How susceptible are jobs to computerization, p. 44f (Ubersetzung IHS).

23 Bowles, J. (2014): The computerization of European Jobs. Brueghel, Brussels. Siehe: http://bruegel.org/nc/blog/detail/article/1394-the-
computerisation-of-european-jobs/; http://bruegel.org/2014/07/chart-of-the-week-54-of-eu-jobs-at-risk-of-computerisation/ (Janner
2017).



Abbildung 6: EU-28 Gefahrdungspotenzial durch Jobverlust

Quelle: Berechnungen der Denkfabrik Bruegel auf Basis von Frey & Osborne
(2013), ILO, EU-Arbeitskrafteerhebung (AKE). Siehe:
http://bruegel.org/2014/07 /chart-of-the-week-54-of-eu-jobs-at-risk-of-
computerisation/; Die rot eingefarbten Lander sind starker gefahrdet als die
heller markierten (Wertebereich: 46,69 bis 61,93), (Januar 2017).




Abbildung 7: Automatisierungsrisiko nach Bowles in EU-Landern
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Quelle: IHS-Darstellung nach Bowles. Siehe:
http://bruegel.org/2014/07 /chart-of-the-week-54-of-eu-jobs-at-risk-of-
computerisation/ (Januar 2017).



3.2.3 Unterschiedliche methodische Ansdtze - “occupation-based” vs.
“task-based approach”

Ausgehend von der im Jahr 2013 publizierten Frey/Osborne-Studie wurden
dhnlich angelegte Studien in Europa® durchgefiihrt. Die Forscher kamen zu
dhnlichen Ergebnissen wie ihre Kollegen in den USA.” In einer methodischen
Weiterentwicklung wurde von den Forschern des Zentrums fiir Europdische
Wirtschaftsforschung (ZEW) ein alternativer Ansatz gewahlt, indem der
Fokus auf Tatigkeiten und nicht auf Berufe gerichtet wurde. Es wurde analy-
siert, wie sich spezielle Tatigkeiten im Rahmen eines bestimmten Berufes
durch Computerisierung ersetzen lassen.”® Und hier sind die prognostizierten
Bedrohungen fiir die Beschaftigten bei weitem geringer.

Die ZEW-Wissenschaftler analysierten Tatigkeiten anhand des ,Programme
for the International Assessment of Adult Competencies” (PIAAC). Die Ergeb-
nisse zeigen auf, dass Beschaftigte in Berufen, die als leicht automatisierbar
gelten, oftmals gleichzeitig auch schwer automatisierbare analytische oder
interaktive Tatigkeiten ausiiben. Bei Interviews geben Fiihrungskrdfte an,
~einen hohen Anteil aller analytischen (54%) und einen hohen Anteil aller
interaktiven (65%) Tatigkeiten hdaufig auszuiiben.”” Daraus folgern die
Autoren Frey/Osborne (2013) fiir Fiihrungskrafte eine sehr geringe Automa-
tisierungswahrscheinlichkeit (15%).

24 Bonin, H. / Gregory, T. / Zierahn, U. (2015): Ubertragung der Studie von Frey/Osborne (2013) auf Deutschland. (ZEW-Kurzexpertise, 57).
Siehe: http://ftp.zew.de/pub/zew-docs/gutachten/Kurzexpertise_BMAS_ZEW2015.pdf (Janner 2017); Pajarinen, M. / Rouvinen, P.
(2014): Computerization Threatens One Third of Finnish Employment, ETLA Brief 22, 13. Jan. 2014. Siehe: https://www.etla.fi/wp-con-
tent/uploads/ETLA-Muistio-Brief-22.pdf. (Janner 2017). Schattorie J. / de Jong, A. / Fransen, M. / Vennemann, B. (2014): De impact van
automatisering op de Nederlandse Arbeidsmarkt, Deloitte. Siehe: http://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/nl/Documents/deloit-
te-analytics/deloitte-nl-data-analytics-impact-van-automatisering-op-de-nl-arbeidsmarkt.pdf. (Jdnner 2017).

25 Nach der Methode von Frey/Oshorne arbeiten auch in Deutschland rund 42 Prozent der Beschéftigten in Berufen, die mit hoher
Wahrscheinlichkeit innerhalb von zwei Jahrzehnten automatisiert werden konnen.

26 Nach derselben Methode, auf Tatigkeiten bezogen, wiirde man im direkten Vergleich Deutschland/USA in den USA auf 9% Beschiftigte
kommen, die von Automatisierung betroffen sind, und fiir Deutschland auf 12%. Bonin, H. / Gregory, T. / Zierahn, U. (2015): Ebenda,
Vorwort.

27 ZEW News (Juli/August, 2015): Chance statt Bedrohung - die Digitalisierung wird die Zukunft der Arbeit verdndern. Mannhein, S. 2;
Siehe: http://ftp.zew.de/pub/zew-docs/zn/zn0715.pdf (Mérz 2017).


http://ftp.zew.de/pub/zew-docs/gutachten/Kurzexpertise_BMAS_ZEW2015.pdf
http://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/nl/Documents/deloitte-analytics/deloitte-nl-data-analytics-impact-van-automatisering-op-de-nl-arbeidsmarkt.pdf
http://ftp.zew.de/pub/zew-docs/zn/zn0715.pdf

Dies trifft aber auch fiir Biirokrafte zu, denn Biirokréfte iiben ebenfalls hdu-
fig schwer automatisierbare und analytische Tatigkeiten aus (rund 30%).
Diesen wird von Frey/Osborne aber eine Automatisierungswahrscheinlichkeit
von 85% prognostiziert.” Laut ZEW-Autoren wird daher im Rahmen des
~occupation-based approach” das Automatisierungspotenzial vieler Berufe
tiberschdtzt. Auch landerspezifische Unterschiede von Tatigkeitsprofilen
innerhalb von Berufsgruppen werden demgemaR zu wenig beriicksichtigt
bzw. unterschatzt. Siehe dazu die Ergebnisse unter 3.2.4.

Warum die Arbeitsplatzverluste daher in der ZEW-Studie nicht so hoch pro-
gnostiziert werden wie von anderen Autoren, wird anhand folgender Punkte
zusammengefasst:

- Uberschitzung technischer Potenziale durch Robotikexperten

- Gleichsetzung von Automatisierungspotenzial und Beschafti-
gungseffekten

- fehlende Beriicksichtigung des Entstehens neuer Beschaftigungs-
verhiltnisse

Es geht auch um semantische Ungereimtheiten: So schreiben z.B. Frey und
Osborne nicht ausdriicklich, ,dass die nach ihrer Einschatzung automatisier-
baren Berufe auch tatsachlich automatisiert werden. Sie interpretieren ihre
Automatisierungswahrscheinlichkeit allerdings trotzdem nicht nur im Sinne
der Wahrscheinlichkeit, dass diese Berufe automatisiert werden kdnnen, son-
dern auch in dem Sinne, dass die entsprechenden Arbeitsplatze in Gefahr
(,at risk”) sind.“* Somit stellen sie das Automatisierungspotenzial mit dem
Risiko einer tatsdchlichen Automatisierung gleich. Die von den ZEW-Autoren
errechneten Resultate weisen zwar ebenfalls auf ein deutlich erhohtes Auto-
matisierungspotenzial bei geringqualifizierten und einkommensschwachen

28 ZEW News. Ebenda.
29 ZEW-Kurzexpertise (2015): Ebenda, S. 6.



Arbeitnehmergruppen® hin. Das erwartete Potenzial muss aber bei Weitem
nicht in jedem Fall zu einem tatsachlichen Verlust von Arbeitsplatzen fiihren.

Zusammenfassend fiihrten die ZEW-Autoren in der 2015 publizierten Exper-
tise aus: ,Die Automatisierungswahrscheinlichkeit darf folglich nicht miss-
verstanden werden als die Wahrscheinlichkeit, dass Arbeitspldtze in Zukunft
durch Maschinen ersetzt werden. Vielmehr gibt sie Hinweise darauf, welche
Beschdftigten vergleichsweise hdufig Tatigkeiten ausiiben, die potenziell
automatisiert werden konnten. Fiir diese Arbeitskrafte besteht die Heraus-
forderung darin, sich an den technologischen Wandel anzupassen. Damit das
gelingt, miissen Beschaftigte, Unternehmen und Politik in die Qualifikation
der Arbeitskrafte investieren. So kdnnen (betriebliche) QualifizierungsmaR-
nahmen und die Forderung des lebenslangen Lernens dabei helfen, Beschaf-
tigte fiir komplexere Tatigkeiten am Arbeitsplatz sowie im Umgang mit neuen

31

Maschinen vorzubereiten.

Das Wissen um Zusammenhange zwischen Automatisierung, Veranderung von
Berufshildern, Arbeitsplatzverlusten und Arbeitsplatzentstehung ist bis dato
nur unzureichend erforscht. Hierzu miissten exaktere Daten aus den Unter-
nehmen vorliegen, die Prognosen in Bezug auf vorhandenes Potenzial und
tatsdchlichem Einsatz von Technologien und in weiterer Folge auf Beschafti-
gung und Einkommen, zulassen.*

30 Bei Personen in Deutschland, die nur tiber Primédr- und Elementarausbildung verfiigen, liegen die Werte hinsichtlich des
Automatisierungsrisikos bei 80% versus 18% bei Personen mit Promotion. Die Beschéftigten mit dem geringsten Einkommensniveau
(<10%) sehen sich einem Automatisierungsrisiko von rund 60% gegeniiber; bei den Beschdftigten im hdchsten Einkommensniveau
(90%-100%) liegt dieser Wert bei rund 20%. Diese Zusammenhange wurden sowohl fiir Deutschland als auch fiir die USA gemessen.

31 ZEW News, Ebenda, S. 2.

32 ZEW-Kurzexpertise (2015): Ebenda.



3.2.4 ZEW / OECD, 2016 - Automatisierungsrisiko OECD-Raum

2016 wurde vom o.a. Forscherteam des ZEW ein neuer methodischer Ansatz
eingesetzt. Anstelle des ,occupation-based approach” wurde ein ,task-based
approach” gewahlt.

Der Hintergrund ist darin zu sehen, dass sogar Berufe, die unter ein hochris-
kantes Automatisierungsrisiko fallen, oft eine hohe Anzahl von Tatigkeiten
aufweisen, die in der Zukunft schwierig zu automatisieren sein werden, wie
bereits im vorherigen Unterkapitel ausgefiihrt. Die Forscher erldutern ihre
Vorgehensweise wie folgt:

~Zundchst schatzen wir — basierend auf einem tatigkeitshasierten Ansatz -
die Automatisierbarkeit von Arbeitspldtzen fiir 21 OECD Lander. Im Unter-
schied zu anderen Studien beriicksichtigen wir die Heterogenitit der Aufga-
ben von Arbeitskraften innerhalb von Berufen. Insgesamt finden wir heraus,
dass im Durchschnitt iiber die 21 OECD Lander 9 % der Arbeitspldtze automa-
tisierbar sind. Die Bedrohung durch technologischen Fortschritt scheint
daher - verglichen mit dem berufshasierten Ansatz - viel schwacher ausge-
pragt zu sein. Des Weiteren finden wir Heterogenitdt quer durch die OECD
Lander. Wahrend der Anteil von automatisierbaren Arbeitsplatzen beispiels-
weise in Korea 6 % betrigt, ist der entsprechende Anteil in Osterreich

12 % ..."»

33 Arntz, M. / Gregory, Z. / Zierahn, U. (2016): “The Risk of Automation for Jobs in OECD Countries: A Comparative Analysis”, in: OECD
Social, Employment and Migration Working Papers, No. 189, OECD Publishing, Paris, S. 4. Siehe:
http://www.oecd-ilibrary.org/social-issues-migration-health/the-risk-of-automation-for-jobs-in-oecd-countries_5jlz9h56dvq7-en?craw-
ler=true (Médrz 2017).


http://www.oecd-ilibrary.org/social-issues-migration-health/the-risk-of-automation-for-jobs-in-oecd-countries_5jlz9h56dvq7-en?crawler=true

Abbildung 8: Anzahl von Arbeitnehmern in Berufen mit hohem und mitt-
lerem Automatisierungsrisiko

% B Automatisierbar (Risiko > 70%) B Aufgabenveranderung (Risiko 50-70%)

Slowakei ‘
Ttalien
Deutschland
Osterreich |
Polen
Niederlande ‘
Durchschnitt
Spanien
Norwegen
Danemark
Kanada
Schweden
Frankreich
Japan
Belgien
Finnland
Estland

Vereinigte Staaten

Tschechische Republik ‘
Vereinigtes Konigreich ‘

Hinweis: Die Daten fiir das Vereinigte Konigreich umfassen England und Nordirland. Die Daten
fiir Belgien entsprechen der Flamischen Gemeinschaft.

Quelle: OECD (2016): Policy Brief on the Future of Work. Automation and
Independent Work in a Digital Economy; www.oecd.org/employment/future-
of-work.htm; (Januar 2017).

Die oben abgebildete Darstellung bezieht sich auf die errechneten Anteile
von Arbeitnehmern in Berufen mit hohem Automatisierungsrisiko (iiber
70%) und mittlerem Risiko (50%-70%). Deutschland, Osterreich und Spanien
haben hier die hochsten Anteile an automatisierbaren Arbeitsplatzen
(jeweils 12%). Sie werden gefolgt von den EU-Landern Slowakei (11%),
GroRbritannien, Tschechische Republik, den Niederlanden und Italien
(jeweils 10%). Auf der anderen Seite befinden sich die EU-Lander Estland
(6%), Finnland und Belgien (jeweils 7%).*

34 Die Werte beziehen sich auf eine Automatisierungswahrscheinlichkeit von >70%.



Die errechneten Differenzen in Bezug auf Automatisierung in den einzelnen
OECD-Landern sind darauf zuriickzufiihren, dass es zum Beispiel in der
Vergangenheit unterschiedlich hohe Investitionen in IKT gab, eine mehr
oder weniger kommunikationsintensive Arbeitsplatzorganisation besteht
sowie verschieden hohe Bildungsgrade vorherrschen.

3.3 Die Rolle der Bildung im Rahmen der Digitalisie-

rung
3.3.1 Beschaftigungsquoten und Fachdisziplin auf OECD-Ebene

Ausbildungsniveau und Integration am Arbeitsmarkt hdngen eng zusammen.
Dieser Zusammenhang wird im Zuge der fortschreitenden Digitalisierung
noch starker hervortreten.

Die Beschaftigungsquoten weisen aber auch auf einen Zusammenhang mit
der gewdhlten Fachdisziplin (tertidrer Sektor) hin, in der ein Abschluss getd-
tigt wurde. Die Beschaftigungsquoten fiir Absolventen der Fachergruppe
Ingenieurwissenschaft, Fertigung und Bauwesen sowie der Naturwissen-
schaften, Mathematik und Informatik sind hoch im Verhaltnis zu den
Beschaftigungsquoten der Absolventen in den Bereichen Lehrerausbildung,
Erziehungswissenschaften, Geisteswissenschaften, Sprachen und Kunst.

Die unten angefiihrte Darstellung skizziert die Ergebnisse zu den Beschafti-
gungsquoten fiir mannliche und weibliche Absolventen des Tertidrbereiches
im OECD-Raum sowohl insgesamt — {iber alle Fichergruppen hinweg — als
auch gesplittet in Fachdisziplinen.




Die Beschaftigungsquote fiir alle Fachergruppen und fiir Manner und Frauen
gemeinsam liegt bei 85%. Manner erzielen tendenziell hohere Beschafti-
gungsquoten (89%) als Frauen (81%); dieser Zusammenhang ldsst sich bei
allen Fachdisziplinen herstellen, hauptsachlich deshalb, da die Nichter-
werbsquoten bei Frauen hdher sind als die der Manner.

Abbildung 9: Beschaftigungsquoten von Erwachsenen mit einem

Abschluss im Tertidrbereich nach Fachergruppe und
Geschlecht (2012 bzw. 2015), OECD-Lander
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Quelle: OECD (Hrsg.) (2016): Bildung auf einen Blick, S. 119, Tabelle 5.3;
Erhebung zu den grundlegenden Kompetenzen Erwachsener (25-64-Jadhrige),
die sich nicht in Ausbildung befinden, Durchschnittswerte. Siehe:
https://www.oecd.org/berlin/publikationen/bildung-auf-einen-blick.htm
(Januar 2017).

Der geschlechtsspezifische Unterschied im Rahmen der Beschaftigungsquo-
ten ist im Bereich ,Gesundheit und Soziales” am stdrksten ausgepragt; am
geringsten im Bereich ,Lehreraushildung und Erziehungswissenschaften”.

Fiir beide Geschlechter hoch sind die Beschaftigungsquoten in den Diszipli-
nen ,Ingenieurwissenschaften, Fertigung und Bauwesen” sowie im Bereich



.Naturwissenschaften, Mathematik und Informatik”. Am anderen Ende der
Skala finden sich wiederum die Geistes- und Kulturwissenschaften.

Obwohl Politik und Wirtschaft seit Jahren auf den Zusammenhang zwischen
Bildungsentscheidung und Chancen auf dem Arbeitsmarkt hinweisen, andert
sich auf diesem Sektor relativ wenig. Der Anteil der mannlichen Absolventen
des Tertidrbereichs in der Fachdisziplin Ingenieurwissenschaften, Fertigung
und Bauwesen liegt bei 31%, bei den weiblichen Absolventen liegt der Anteil
bei rund 7%. Das Geschlechterverhaltnis im Rahmen der Disziplinen ,Lehrer-
ausbildung” und ,Erziehungswissenschaften” stellt sich hingegen umgekehrt
dar: 18% weibliche Absolventen in diesem Tertidrbereich, hingegen nur 7%
mannliche Absolventen.”

Die steigende Nachfrage an Arbeitskraften, die ein hohes Bildungsniveau im
Zusammenhang mit technischen und naturwissenschaftlichen Qualifikatio-
nen aufweisen — wird das Missverhdltnis zwischen angebotenen und nachge-
fragten Kompetenzen in Zukunft noch verstarken.

3.3.2 IKT-Spezialisten in Europa

Im Zusammenhang mit der Digitalisierung der Arbeitswelt werden auf EU-
Ebene auch Daten hinsichtlich der IKT-Kompetenzen von Beschaftigten ge-
sammelt. Im Jahr 2015 fanden sich innerhalb der EU knapp 8 Mio Beschaf-
tigte, die im Bereich IKT ihren Arbeitsplatz haben.

Dieser Wert stieg in den letzten Jahren kontinuierlich an, und zwar zwischen
2011 und 2015 um fast 1,5 Mio Personen und anteilsmaRig — im Verhaltnis
zur Gesamtbeschaftigung — von 3,0% (im Jahr 2011) auf 3,5% (im Jahr 2015).*

35 0ECD (Hrsg.) (2016): Bildung auf einen Blick. Ebenda

36 Eurostat Pressestelle (9/2016): Nahezu eineinhalb Millionen zusdtzliche IKT-Fachleute in den letzten 5 Jahren in der EU beschaftigt.
Siehe: http://ec.europa.eu/eurostat/documents/2995521/7711518/9-25102016-AP-DE. pdf/a44a4265-7935-4111-a537-8dfcOe4611a4
(Marz 2017)



Die folgende Abbildung zeigt die Verteilung auf einzelne EU-Lander an:

Abbildung 10: Anteil von IKT-Spezialisten in Europa, 2015 (in % der
Gesamtbeschdftigung)
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Quelle: Eurostat Pressestelle (9/2016). Ebenda. Datensatz: isoc_sks_itspt
(Aktualisierung 21.12.2016).

In absoluten Zahlen gemessen finden sich in GroRbritannien rund 1,54 Mio
Personen, die als IKT-Fachleute beschaftigt sind, in Deutschland sind das
1,47 Mio und in Frankreich 0,95 Mio in diesem Sektor Beschaftigte. Allein
auf diese drei EU-Lénder entfielen 2015 etwas mehr als die Halfte samtlicher
im EU-Raum beschaftigten IKT-Fachleute; mehr als acht von zehn IKT-Fach-
leuten in der EU waren mannlich (84%) und sechs von zehn IKT-Fachleuten
(61%) innerhalb der EU verfiigten iiber einen tertidren Bildungsabschluss.

Hinsichtlich der Landerverteilung zeichnet sich folgendes Bild ab: Finnland

meldete 6,5% IKT-Spezialisten an der Gesamtbeschéftigung, Schweden
6,1%, die Niederlande und GroRbritannien jeweils 5,0% — das sind die Lan-



der mit den hochsten Werten in diesem Sektor. Luxemburg (4,6%), Estland
(4,4%), Belgien (4,2%), Irland (4,1%) und Osterreich (4,0%) liegen dahin-
ter und zdhlen daher noch zu den besser Platzierten im Landerranking.

Danemark (3,9%), die Tschechische Republik (3,7%), Deutschland (3,7%)
sowie Frankreich, Ungarn, Malta und Slowenien liegen jeweils bei 3,6% und
damit alle noch Giber dem EU-Durchschnitt von 3,5%. Am unteren Ende der
Skala liegen Griechenland (1,2%), Rumdnien (1,9%) und Litauen (2,1%) -
hier besteht noch Aufholbedarf im Setzen von MalRnahmen im Bereich Aus-
und Weiterbildung.

3.4 Zukiinftige Fertigkeiten / Kompetenzen im
Berufsleben

Im Rahmen von Berufshildern riicken die Tatigkeitsprofile sowie die Qualifi-
kations- und Kompetenzanforderungen an die Arbeitnehmer in den Vorder-
grund. Auch dazu gibt es bereits Erhebungen und Studien.

Die nachfolgende Abbildung 11 zeigt die Verschiebungen von Fertigkeiten
beziehungsweise Kompetenzen an, die in den Jahren 2015 und 2020 am
Arbeitsmarkt nachgefragt werden. Es werden seitens der World Economic
Forum (WEF)-Autoren® acht identische Fertigkeiten aufgelistet, nur die
Rangreihung erfdhrt eine Veranderung. Komplexes Problemldsen bleibt auch
2020 an erster Stelle. Kritisches Denken und vor allem Kreativitdt erhalten in
Zukunft einen hoheren Stellenwert, Verhandlungsgeschick verliert etwas an
Relevanz. Die Eigenschaften aktives Zuhoren und Qualitdtskontrolle sind in
der Liste von 2020 generell verschwunden.

37 WEF (2016): The Future of Jobs. Employment, Skills and Workforce Strategy for the Fourth Industrial Revolution. Siehe:
http://reports.weforum.org/future-of-jobs-2016/ (Méarz 2017);
Aussagen basieren auf einer umfangreichen Befragung im Rahmen von rund 370 global tatigen Organisationen verteilt {iber verschiedene
Wirtschaftsbranchen (Chief Human Resources Officers und leitende Fithrungskrafte wurden zu ihren Einschdtzungen befragt).



Als zusatzliche erforderliche Fahigkeiten am Arbeitsmarkt der Zukunft wer-
den emotionale Intelligenz und kognitive Flexibilitdt genannt. Die Autoren
des WEF weisen darauf hin, dass dies lediglich vorldufige Prognosen sind, es
bedarf auch hier noch tiefergehender Analysen des Arbeitsmarktes, um soli-
de Vorhersagen liefern zu kdnnen.

Abbildung 11: Die nachgefragten Fertigkeiten / Kompetenzen am
Arbeitsmarkt - die Jahre 2015 und 2020 im Vergleich

2020 2015

1 | Komplexe Problemldsung 1 | Komplexe Problemldsung

2 | Kritisches Denken 2 | Abstimmung mit anderen

3 | Kreativitat 3 | Personalfiihrung

4 | Personalfiihrung 4 | Kritisches Denken

5 | Abstimmung mit anderen 5 | Verhandlungsgeschick

6 | Emotionale Intelligenz 6 | Qualitatskontrolle

7 | Urteilsvermdgen und 7 | Serviceorientierung

Entscheidungsfindung

8 | Serviceorientierung 8 | Urteilsvermdgen und
Entscheidungsfindung

9 | Verhandlungsgeschick 9 | Aktives Zuhoren

10 | Kognitive Flexibilitat 10 | Kreativitat

Quelle: WEF (2016): Ebenda. Siehe: https://www.weforum.org/agen-

da/2016,/01/the-10-skills-you-need-to-thrive-in-the-fourth-industrial-revo-

lution/ (Marz 2017).



https://www.weforum.org/agenda/2016/01/the-10-skills-you-need-to-thrive-in-the-fourth-industrial-revolution/

Wenn auch im Zusammenhang mit den neuesten Studienergebnissen nicht
von den urspriinglich prognostizierten héheren Arbeitsplatzverlusten auf-
grund der Digitalisierungsprozesse ausgegangen werden kann, so gibt es
doch einen enormen Strukturwandel am Arbeitsmarkt zu bewaltigen. IT-
Berufe und lehrende Berufe werden verstarkt nachgefragt werden, wahrend
am ehesten Berufe des verarbeitenden Gewerbes, die einen hohen Maschi-
neneinsatz ermdglichen, von Personalabbau betroffen zu sein scheinen.

Die vorhandenen Studienergebnisse sprechen am ehesten dafiir, dass die
Berufe insgesamt korperlich weniger anstrengend, dafiir mental anspruchs-
voller werden. Die Tendenz geht in Richtung hochqualifizierter Tatigkeiten
mit Hochschulabschluss und zu Lasten von einfachen manuellen Tatigkei-
ten.*

Studien fiir den deutschen Arbeitsmarkt zeigen aus der Sicht der Betriebe,
dass ,vor allem im Bereich des Prozessknowhows sowie im Hinblick auf eine
interdisziplindre Arbeitsweise und iiberfachliche Fahigkeiten” in Zukunft ver-
starkt Wert gelegt wird, ,soziale Kompetenzen (z.B. beim Kundenmanage-
ment) oder Kreativitdt, d.h. Kompetenzen, in denen Menschen nach wie vor
einen komparativen Vorteil gegeniiber Maschinen haben” werden nachge-
fragt.”

38 Arntz, M. et. al. (2016c): Arbeitswelt 4.0 — Stand der Digitalisierung in Deutschland: Dienstleister haben die Nase vorn. IAB-Kurzbericht
23/2016. Siehe: http://doku.iab.de/kurzber/2016/kb2216.pdf (Mdrz 2017)

39 Arntz, M. et. al. (2016): Tatigkeitswandel und Weiterbildungsbedarf in der digitalen Transformation. Studie des ZEW und des IAB im
Auftrag der Deutschen Akademie der Technikwissenschaften, Mannheim; zit. nach: ZEW policy brief, November (2016): Herausforderungen
der Digitalisierung fiir die Zukunft der Arbeitswelt, Mannheim, S. 5. Siehe: http://ftp.zew.de/pub/zew-docs/policybrief/pb08-16.pdf
(Mérz 2017)


http://ftp.zew.de/pub/zew-docs/policybrief/pb08-16.pdf

4  Riickmeldungen der Seminar-Teilnehmer

Dieses Kapitel beinhaltet ausgewahlte Meinungen und Riickmeldungen von
den Teilnehmern der fiinf Seminare, die in Italien, Malta, Portugal, Oster-
reich und Ungarn veranstaltet wurden. Es beinhaltet einen kursorischen
Uberblick und ist auf das Thema Digitalisierung und ihre Auswirkungen auf
Gesellschaft und Arbeitsmarkt fokussiert.

Wahrend der Seminare gab es lebhafte Diskussionen {iber Chancen und
Herausforderungen aufgrund der fortschreitenden Digitalisierung. Vortra-
gende und Teilnehmer tauschten ihre Meinungen aus und iiberlegten sich
MaRnahmen und Losungsansatze, wie die zukiinftigen Herausforderungen
bewiltigt werden konnten. Wahrend sich einige Themen und Problemfelder
fiir alle Lander als (ziemlich) dhnlich darstellten, gab es andere, die mehr
regionale Relevanz aufwiesen. Trotz einzelner Meinungsverschiedenheiten
gab es die allgemeine Ubereinstimmung, dass ein dringender Bedarf be-
steht, im Bereich Digitalisierung nachhaltige Losungen fiir alle europdischen
Lander zu finden.

Angesichts der groRen Anzahl an Prasentationen, Beitrdgen und Diskussio-
nen wahrend der Seminare wiirde eine Aufzdhlung aller diskutierten Themen
und spezifischen Ausprdagungen den Rahmen dieses Kapitels sprengen.
Dennoch gab es eine Anzahl an Themen, die in den Diskussionen immer wie-
der vorgekommen sind und fiir alle Lander und durch sehr viele Teilnehmer
als hoch relevant eingestuft wurden. Diese wurden unter nachfolgenden
Themenbldocken — die natiirlich nicht alle einzelnen Beitrage wiederholen
konnen — zusammengefasst. Ziel ist es, die wesentlichen Gedankengdnge der
Seminare darzustellen.




Hauptthemen, die in den fiinf Seminaren diskutiert wurden:

- Realitdt und Wichtigkeit des Themas ,Digitalisierung”: Unter den Semi-
narteilnehmern herrschte Einigkeit, dass die Digitalisierung — die sogenann-
te ,Vierte industrielle Revolution” — zu grundlegenden Veranderungen so-
wohl der arbeitshezogenen Prozesse als auch des tdglichen Lebens gefiihrt
habe und weiterfiihren wird. Die Digitalisierung sei ein unaufhaltbares, irre-
versibles, globales und sehr komplexes soziales Phdanomen, das die ganze
Gesellschaft betrifft. Die Auswirkungen der Digitalisierung sind vielfaltig und
betreffen u.a. Unternehmen/0Organisationen, das Bildungssystem, den
Arbeitsmarkt und das Individuum in seinem gesamten sozialen Umfeld.

- Chancen und Risiken von Digitalisierung: Von den Teilnehmern wurden
zahlreiche Chancen und Risiken von Digitalisierung aufgezeigt. Einerseits
wird Digitalisierung mit Fortschritt, Wachstum, Beschaftigung, Flexibilitat
und dem Wegfall von gefdhrlichen oder unbeliebten Arbeitspldtzen ver-
kniipft, andererseits geraten durch die Entgrenzung von Arbeit und Freizeit
(Telearbeit, Deregulierung der Arbeitszeit: unterwegs/am Wochenende arbei-
ten, jederzeitige Erreichbarkeit, etc.) das Gleichgewicht zwischen Leben und
Arbeit, die Gesundheit und die private/berufliche Identitat der Arbeitnehmer
in Gefahr. Viele Arbeitnehmer (insbesondere gering Qualifizierte) sind vom
Verlust ihres Arbeitsplatzes bedroht, da der Einsatz neuer Technologien kos-
tengiinstiger ist als menschliche Arbeitsleistung. Das Risiko eines Arbeits-
platzverlustes drohe dabei nicht nur Beschaftigten in der Privatwirtschaft,
sondern auch im offentlichen Dienst — wie beim Seminar in Wien erortert
wurde. Ein weiterer Nachteil fiir Arbeitnehmer bestehe darin, dass durch die
fortschreitende Digitalisierung eine umfassende Uberwachung und der
Missbrauch von personenbezogenen Daten ermdglicht und ausgedehnt wiir-
den. Auf Unternehmensseite stellten potentielle Cyber Crime-Aktivitaten wie
Hacking, Datenspionage, etc. groRe Sicherheitsherausforderungen dar. Des
Weiteren konne es durch die Digitalisierung zur Ausgrenzung von einzelnen
Bevdlkerungsgruppen — wie beispielsweise dlteren oder behinderten Menschen



- kommen (digital gap). Dariiber wurde z.B. aus mediterranen Landern wie
Portugal, Italien und Kroatien berichtet, wo die Internetnutzung durch die
altere Bevolkerung, die den neuen Technologien skeptisch bis angstlich ge-
geniiberstehe, sehr niedrig sei. Dass eine fortschreitende Digitalisierung der
sozialen Integration auch dienlich sein konne, wurde laut Teilnehmern ins-
besondere in den USA erkannt, wo beispielsweise von Arzten Online-Sprech-
stunden filir Menschen angeboten wiirden, die nicht mehr (so) mobil seien.

Die neue Arbeitsform ,,Crowdworking” ersetzt vermehrt traditionelle, regu-
lierte Arbeitsvertrdge und fiihrt zu einer Zunahme an atypischer/prekarer
Beschaftigung (ohne Sozial- und Rentenversicherung, mit geringem Einfluss
auf die Ausgestaltung der Arbeitssituation, mit schlechten vertraglichen
Arbeitsbedingungen, mit gefahrdeter materieller Existenzsicherung, da oft
schlecht/unterbezahlt, etc.). Die Betroffenen werden teilweise in die Selbst-
standigkeit gedrangt und miissen sehr flexibel fiir Online-Plattformen unter
weltweiter Konkurrenz arbeiten. Beim Seminar in Mailand berichtete ein jun-
ger, gut ausgebildeter als Crowdworker arbeitender Software-Entwickler von
seinen eigenen durchaus positiven Erfahrungen. Fiir ihn bote Crowdworking
hauptsachlich Vorteile: Er arbeite von zu Hause und brauche daher keine Zeit
fiir den Arbeitsweg, konne iiberall auf der Welt arbeiten und schdtze die sehr
flexiblen Arbeitszeiten. Das Entscheidende sei seiner Meinung nach, dass die
Abgabetermine eingehalten wiirden. Dem Auftraggeber sei es egal, wo die
Arbeit gemacht wiirde und wie lange man dafiir brauche. Aber es gehe alles
sehr schnell und man miisse diszipliniert sein und sich selbst immer wieder
zu Hause (online, iiber e-learning-Plattformen: geringe Kosten, groRer
Nutzen) weiterbilden. Es stelle sich jedoch die Frage, ob Crowdworking fiir
ihn in 20 oder 30 Jahren auch noch attraktiv sein werde. Skeptiker von
Crowdworking sehen die Chancen inshesondere fiir Arbeitgeber, die dadurch
weltweiten giinstigen Zugang zu Know-how haben.®

40 Beim FLC-Seminar wurde auch ein Beispiel fiir einen online-Marktplatz fiir Crowdworking vorgestellt. Siehe:
https://www.mturk.com/mturk/welcome (Marz 2017)



Das Phdnomen ,,Sharing Economy” (das z. B. in Italien wahrend der Welt-
ausstellung zu einem enormen Anstieg an durch Airbnb vermittelten Uber-
nachtungsmaglichkeiten fiihrte) ist zwar flir den Nutzer meist finanziell giin-
stiger, muss aber insofern kritisch betrachtet werden, als hierbei hdufig die
Steuerleistungen nicht bzw. nicht in ausreichendem Male erbracht werden.

- Entwicklung der Berufe: Das Thema Entwicklung der Berufe wurde in den
Seminaren viel diskutiert. Zusammenfassend kann dazu festgehalten werden,
dass einige Berufe voraussichtlich zur Ganze verschwinden werden, vor allem
dort, wo repetitive Arbeit automatisiert, der Mensch durch digitale Technik
ersetzt wird (in der Buchhaltung durch automatisierten Zahlungsverkehr, im
Bankwesen durch Online-banking, im Postwesen durch digitalen Schriftver-
kehr, etc.). Bei vielen Berufen d@ndern sich Aufgaben und neue Berufe ent-
stehen. Als neue Berufe, die kiirzlich entstanden sind, wurden von den Teil-
nehmern genannt: Digitale Animateure, e-Lehrer fiir Menschen mit Behinde-
rung, Entwickler von e-Ausbildungsprogrammen, Internet-Juristen, e-Fiih-
rungskrdfte (z. B. in Unternehmen und Schulen).

- Missverhdltnis zwischen angebotenen und nachgefragten Kompetenzen:
Die Struktur des Arbeitsmarktes hat sich stark verdndert, angebotene und
nachgefragte Kompetenzen stimmen oft nicht {iberein. Trotz zahlreicher
arbeitsloser Menschen gibt es viele Stellen, die nicht besetzt werden kon-
nen, da die erforderlichen Kenntnisse fehlen. Konkret ist es derzeit schwie-
rig, folgende hochqualifizierten Stellen im IKT-Bereich zu besetzen: Soft-
wareanalysten/-entwickler, IT-Manager, App-Entwickler, (IKT-) Sicherheits-
fachkrafte, Web-Entwickler, System-Analysten, Ingenieure. Aufgrund der
grolRen Nachfrage nach diesen Personen kommt es zu einem Wettbewerb um
die besten Kopfe. Die Gehdlter und sonstigen Anreize (wie kostenlose Nut-
zung von Sporteinrichtungen, kostenloses Mittagessen, Zusatzversicherung-
en) sind hoch. Die Arbeitgeber wollen ein weiteres Ansteigen der Personal-
kosten vermeiden und sind daher daran interessiert, dass viele Menschen



eine gute Ausbildung im IKT-Bereich bekommen. Aus Spanien, Portugal,
aber auch aus anderen Landern, wird berichtet, dass es einerseits viele
hochqualifizierte junge Akademiker gibt und andererseits Unternehmen, die
Arbeitskrafte suchen, aber keine mit den bendtigten (digitalen und/oder
sehr spezifischen) Qualifikationen finden, da diese Kenntnisse weder in den
Schulen noch auf den Universitaten vermittelt werden. Es wurde kritisiert,
dass die Zusammenarbeit und der Austausch von Bildungseinrichtungen mit
Unternehmen groRteils fehlt und daher die Anforderungen unklar sind. Das
duale Ausbildungssystem wurde diesbeziiglich als positiv hervorgehoben, da
es zu einer Vernetzung zwischen Schulen und Unternehmen kommt.
Gefordert wurden Bildungsangebote, die die Menschen auf den Arbeitsmarkt
vorbereiten (,beschaftigungsfahige Aus- und Weiterbildung”). Arbeitgeber
und Arbeitnehmer miissen sich verandern: Die Anspriiche der Arbeitgeber
sind hdufig zu hoch, die (zukiinftigen) Arbeitnehmer orientieren sich oft zu
wenig an den Anforderungen der Arbeitsmarktes.” Die (immer groRer wer-
dende) Kluft zwischen den Anforderungen des Arbeitsmarktes und der vor-
handenen Ausbildung der Arbeitssuchenden sollte geschlossen werden, wozu
es geeigneter (beruflicher) Aus- und Weiterbildung, (Re-)Qualifizierung,
Orientierung und Beratung/Coaching (insbesondere fiir Jugendliche, um den
Ubergang von der Aushildung in den Arbeitsmarkt zu schaffen) bedarf.
Jobannoncen via Online-Plattformen kdnnen die Arbeitssuche bzw. das
Matching (den Abgleich von Arbeitsplatzanforderungen und Kompetenzen)
unterstiitzen, wie beim Seminar in Mailand gezeigt wurde.”

- Lebenslanges Lernen als Selbstverstdndlichkeit: Lebenslanges Lernen
wurde von allen als sehr wichtig eingestuft. Lernen sollte bereits im Kinder-
garten beginnen und nach der schulischen bzw. universitdren Aushildung
braucht es laufende Weiterbildung (z.B. im digitalen Bereich — inshesondere

41 Vermehrt wurde aber auch darauf hingewiesen, dass sich Bildungssysteme nicht nur nach den Unternehmen richten sollten, denn wichtig
ist eine umfassende Ausbildung.
42 ,Italian Labour Market Digital Monitor — Discover Jobs on the Web. Siehe: www.wollybi.com



fiir dltere Arbeitnehmer, denn bei ihnen ist ein Arbeitsplatzverlust aufgrund
fehlender digitaler Kompetenzen hdufiger), da die Kenntnisse sehr schnell
veralten und man sich sehr rasch anpassen muss. Jeder Einzelne sollte die
Initiative ergreifen, sich zu verandern, proaktiv, mobil und flexibel zu sein.

- Welche Kompetenzen werden (auch) in der Zukunft benétigt? Dieser
Frage wurde inshesondere in den Seminaren in Lissabon, Budapest, Mailand
und Malta nachgegangen. Es herrschte Einigkeit dariiber, dass kognitive,
anspruchsvolle Tatigkeiten (wie z.B. Management, Controlling), aber auch
einzigartige handwerkliche Arbeit weiterhin nachgefragt werden. Als sehr
wichtig wurden folgende technologischen Kompetenzen genannt: Digitale
Kompetenz, IKT-Kompetenz (Programmieren, Cloudcomputing, etc.), statisti-
sche Analysen grofRer Datenbestdande (Data-Mining). Vor allem in dem von
FLC veranstalteten Seminar wurde betont, dass man trotz der Bedeutung
dieser ,hard skills” nicht die ,soft skills”, wie soziale Kompetenzen, persdon-
liche Kommunikationsfahigkeit, Kreativitdt, voneinander Lernen vergessen
sollte, denn diese sind im Berufsleben zentral.

- MINT“-Facher nicht so beliebt, Attraktivitdt sollte erhoht werden:

Trotz der groRen Nachfrage an MINT-Absolventen am Arbeitsmarkt und guten
Karrieremoglichkeiten ist deren Anzahl europaweit relativ gering, insheson-
dere jene von Frauen. Als Griinde fiir den niedrigen Frauenanteil wurden
genannt: Stereotype, kulturelle Aspekte (Frauen studieren lieber Geistes-
wissenschaften und sind zdgerlich, was den Einsatz von Robotern betrifft),
fehlende Betreuungsangebote fiir Kinder oder Altere, fehlende Vorbilder,
unausgewogenes Geschlechterverhdltnis macht es fiir eine Minderheit unat-
traktiv, diese Facher zu studieren und in diesen Bereichen danach zu arbei-
ten. Auf dem Seminar in Budapest wurde auf den Einfluss der Eltern bei der
Berufswahl hingewiesen: so hatten Eltern in Siid-Ost-Asien z.B. nichts dage-

43 Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik



gen, wenn ihr Kind im IT-Sektor arbeite, in Ungarn wollten Eltern eher, dass
ihre Kinder ,klassische”, ,sichere” (immer gebrauchte) Berufe mit hoher
Reputation wie z.B. Rechtsanwalt, Arzt, Tierarzt, Zahnarzt ergreifen. Um die
MINT-Facher fiir Frauen attraktiver zu machen und die digitale Kluft zwi-
schen Mannern und Frauen zu verkleinern, werden teilweise Programmier-
Workshops fiir Frauen und Maddchen angeboten.

- Adaptierung der Bildungssysteme ist erforderlich: Bildung gewinnt an
Bedeutung in der digitalen Arbeitswelt - auch fiir gering qualifizierte
Tatigkeiten werden in Zukunft digitale Kenntnisse bendtigt. ,Die digitale
Transformation beginnt (spatestens) in der Schule” — das meinten viele
Seminarteilnehmer und forderten daher, dass die Schulen* sich darauf ein-
stellen sollten. Ihrer Meinung nach ist diese technisch oft nicht zeitgemaR
ausgeriistet. Aber auch wenn in den Schulen Tablets und Visualisierungs-
technologien eingesetzt werden, so wird mit diesen meist traditionell
gelehrt und gelernt. Tiefgreifende Verdnderungen — der pddagogischen
Ansdtze (mit Auswirkungen auf die Curricula), der Aus- und Weiterbildung
von Lehrern insbesondere im digitalen Bereich, der Rolle und Perspektiven
von Lehrern, etc. - seien erforderlich. Die Menschen miissten auf das neue
System vorbereitet werden, es handele sich nicht nur um eine Infrastruktur-
frage. Der Unterricht solle nicht mehr nach Disziplinen erfolgen, sondern
nach Themen (wie es in Finnland bereits praktiziert werde). Dieser multidis-
ziplindre Ansatz wurde den Seminarteilnehmern in Mailand am Beispiel
»Backen einer Sachertorte” vor Augen gefiihrt. Die Auszubildenden hatten
dabei kulturelle, backtechnische, sprachliche Aspekte, etc. zu beriicksichti-
gen.

Als positive franzosische Beispiele fiir innovative Schulen im Bereich
Digitalisierung wurden vorgestellt:

44 Dies gilt fiir alle Bildungseinrichtungen bis hin zu den Universitaten.



- ,Ecole Supérieure du Digital”: sie wendet sich an junge Menschen,
die weder in die Schule gehen, noch arbeiten (NEETs). Ziel ist es,
schnell Zugang zu Beschaftigung zu bekommen. Die Motivation
der Bewerber ist das Entscheidungskriterium fiir die Aufnahme.
Selbststandigkeit und Kooperation sollen gefordert werden.

- ,Ecole 42“: eine offene Schule fiir junge Menschen zwischen 18
und 30 Jahren, die Leidenschaft und Interesse am Programmieren,
aber keinen formalen Abschluss haben. Sie ist 24 Stunden gedffnet
und kostenlos. Kreativitdt zahlt. Learning by doing ist das Prinzip.

Wichtig und gelehrt werden sollten laut Seminarteilnehmern in den Schulen
vor allem: Kreativitat, logisches Denken, kritisches Denken, Evaluieren von
Informationen, Problemorientierungs- und -l6sungskompetenz, unternehme-
risches Denken, Querdenken, neue Denkweisen und der Umgang mit neuen
Technologien. Neue, verbesserte Lehrmethoden sollten eingesetzt werden.
Beispielsweise kann spielend {iber den Computer das Programmieren gelernt
werden® — Lernen soll auch SpaRR machen. Zudem kann der Computer bei-
spielsweise fiir Menschen mit Behinderung personalisiert werden und da-
durch die Chancengleichheit erhéhen (inklusiver Ansatz). In diesem Fall
muss jedoch die digitale Kompetenz der Lehrer besonders hoch sein.

Bei all diesen technologischen Veranderungen sollten sowohl Eltern als auch
Lehrer einbezogen werden, denn es bestehen auch hier Risiken und Gefahren
(z.B. Cybermobbing in sozialen Netzwerken). Zudem geht es um die Soziali-
sierung der Jugend. Was bedeuten sogenannte (virtuelle) ,Freunde” in sozi-
alen Netzwerken, was bedeuten reale Freunde?

45 Dies wurde beim Seminar in Mailand anhand der Cloud-Plattform Minecraft (https://minecraft.net/de/), die auch von Lehrern in Schulen
am Tablet eingesetzt werden kann, live demonstriert.


https://minecraft.net/de/

- Mit digitalen Techniken aufzuwachsen bedeutet nicht zwingend, sie zu
beherrschen: Jugendliche nehmen neue Technologien schneller an, beherr-
schen manche Tools und nutzen {berdurchschnittlich oft soziale Netzwerke.
De facto muss man jedoch beachten, dass Digital ,Native” zu sein nicht
automatisch bedeutet, digital kompetent zu sein. Dies wurde insbesondere
auf dem Seminar in Lissabon festgestellt und diskutiert. Viele junge Men-
schen haben eine sehr reduzierte kritische Fahigkeit und kénnen unwahre
Informationen nicht erkennen. Es muss mehr gemacht werden, um zu einer
informationskompetenten Generation zu gelangen. Derzeit ist die Nutzung
meist auf Konsum — und nicht auf den beruflichen Einsatz — ausgerichtet,
Berufskompetenzen fehlen haufig. Oft kdnnen junge Menschen berufliche
Aufgaben (z.B. im Excel) nicht l6sen, obwohl sie behaupteten, dass sie mit
dem Tool umgehen konnen. Dies mag u.a. als Erklarung dafiir dienen, dass
viele Jugendliche schwer in den Arbeitsmarkt finden.

- Nationale Digitalisierungsprogramme: Einige EU-Lander haben bereits
nationale Digitalisierungsprogramme erstellt, wie Portugal den ,Strategy
and Action Plan for Digital Jobs 2015-2020", welcher konkrete Initiativen
umfasst®® und Ungarn das ,National Programme for Digital Success”, mit den
Hauptpfeilern: Aus- und Weiterbildung, Lebenslanges Lernen, erleichterter
Internetzugang fiir alle, Digitalisierung der Unternehmen, insbesondere der
KMUs und Forderung digitaler Start-ups. Die vorgeschlagenen MaRnahmen
sollten sowohl den Unternehmen als auch den einzelnen Individuen niitzlich
sein. Der Digitalisierungsgrad von KMUs im Vergleich zu GroRbetrieben ist
niedrig (sie haben oft keine Homepages, keinen Online-Verkauf, etc.), es
besteht ein Aufholbedarf und zwar nicht nur in Ungarn, sondern in vielen
europdischen Landern, wo die iiberwiegende Mehrheit der Unternehmen den
KMUs zuzuzdhlen ist.

46Siehe: http://www.empregabilidadedigital.pt/sites/default/files/brochura_cped_en.pdf (Mdrz 2017)



- Steuer- und soziale Sicherungssysteme miissen den Gegebenheiten der
Digitalisierung Rechnung tragen. Generell war man sich einig, dass Arbeit
weniger und Kapital mehr besteuert werden sollte. Die Wertschopfungskette
sollte neu beleuchtet werden und Steuern sollten dort geleistet werden, wo
das Geld verdient wird. In der Sharing Economy werden im Land der Leis-
tungserbringung oft keine Steuern bezahlt, was als unfair empfunden wurde.
Als Losungsmoglichkeit zu fehlender Sozialversicherung, etc. bei Crowdwork-
ing wurde genannt, dass Plattformen zu Arbeitgebern erklart werden sollten,
die verpflichtet sind, Sozialversicherungsbeitrage zu entrichten. Da es um
Wettbewerbsfahigkeit geht, ist eine gemeinsame europdische Losung fiir die
digitale Arbeitswelt gefragt.

- Rechtliche Aspekte: Konsumenten-, Arbeitnehmer- und Datenschutz soll-
ten durch entsprechende Gesetze gewahrleistet, Steuerhinterziehung
erschwert werden. Fiir die digitale Arbeitswelt muss ein neuer gesetzlicher
internationaler oder zumindest europdischer Rahmen geschaffen werden,
einerseits schnell (da die Phanomene bereits allgegenwartig sind) und ande-
rerseits vorsichtig, denn es scheint sehr schwierig, Digitalisierung zu regu-
lieren.

- Migration und Digitalisierung: In Portugal sind viele ,Digital Natives”
ausgewandert, da sie aus reicheren Landern abgeworben wurden. Ziel ist es,
dieses Know-how in Zukunft im eigenen Land zu halten und einzusetzen.
Auch aus Ungarn und der Slowakei wandern hochqualifizierte Menschen aus,
aber es gibt bereits den gegenldufigen Trend, dass diese wieder zuriickkeh-
ren, da es im eigenen Land gute Angebote gibt und die Regierung diesen
Prozess unterstiitzt. Von maltesischen Unternehmen werden Softwareent-
wickler im Ausland (z.B. in Mazedonien) beschaftigt, da sie dort billiger sind
- wenn man von {iberall aus arbeiten kann, gibt es weniger Auswanderung.
Nach Danemark wandern einerseits Ukrainer ein, andererseits kommen
Arbeitsplatze aus China und Osteuropa zuriick, da die Gesamtkosten in Dane-



mark durch den Einsatz von Robotern mittlerweile niedriger sind. Der digita-
le Arbeitsmarkt ist fiir alle offen, aber es ist schwierig bzw. unmdoglich mit
Billiglohnldndern (wie z.B. Indien) in Konkurrenz zu treten.

- Nach der Besichtigung von Teilen des Audi Ungarn Werkes in Gyor im
Rahmen des Seminars in Budapest standen Vertreter der Gewerkschaft und
des Betriebsrates fiir weitere Informationen und eine Diskussion zum Thema
Digitalisierung in der Automobilindustrie zur Verfiigung. Die Arbeitgeber-/
Arbeitnehmer-Beziehungen wurden als sehr gut beschrieben. Aufgrund der
komplexen Aufgaben werden nur qualifizierte Mitarbeiter eingestellt, die
Roboter bedienen konnen. Aus- und Weiterbildung, die wahrend der Arbeits-
zeit stattfindet, ist sehr wichtig, da es laufend Neuerungen gibt. Die Mehr-
heit der Mitarbeiter ist jung und kann die neuen Technologien gut einsetzen.
Fiir dltere Mitarbeiter ist bei Bedarf berufliche Weiterbildung in diesem
Bereich moglich. Aufgrund der neuen Roboter ist die Arbeit an sich fiir die
Arbeiter leichter geworden. Zumindest derzeit wird neben der automatisier-
ten noch manuelle Arbeit geleistet. In Zukunft kdnnten insbesondere
Arbeitspldtze fiir gering Qualifizierte (wie z.B. der Transport von Teilen
innerhalb der Fabrik) durch vermehrten Einsatz von Robotern verloren
gehen. Die Eindriicke der Seminarteilnehmer waren einerseits positiv: Die
Automatisierung ist flir die Arbeitnehmer hilfreich, da schwere und gefahrli-
che Arbeit durch Roboter erledigt wird, viele Mitarbeiter sind gewerkschaft-
lich organisiert, die Arbeitsbedingungen sind relativ gut, es ist alles gut
organisiert. Andererseits zeigten sich auch negative Aspekte: Die von Men-
schen geleistete Arbeit ist derzeit in manchen Bereichen noch qualitativ
hoherstehend als jene von Robotern, aber das kdnnte sich in Zukunft wegen
der immer besser werdenden Technologien dandern und zu groReren Arbeits-
platzverlusten fiihren. Es stellte sich auch die Frage, wie es ist, mit einem
Roboter zusammenzuarbeiten? Wie sieht man die eigene Arbeitsleistung?
Fiihrt die Tatsache, dass ein Roboter immer gleich leistungsfahig ist, nie
krank ist und auch keine Pausen (abgesehen von Reparatur- und Wartungs-



zeiten) braucht, zu arbeitsbezogenem Stress? Welche Herausforderungen
ergeben sich dadurch fiir Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz?

— Beim Krifa-Seminar in Malta wurde von einer niederldndischen Gewerk-
schaftsvertreterin ein Pilotprojekt einer Online-Community fiir die Gewerk-
schaftsarbeit vorgestellt. Als Hauptgriinde fiir deren Einsatz wurden
genannt: Akquisition von neuen (insbesondere jungen) Mitgliedern, Infor-
mation iber Ziele und Aufgaben von Gewerkschaften geben, kollektive
Haltung vermitteln, Kommunikationserleichterung (Austausch und Samm-
lung von Ideen, z.B. durch Diskussionsforen, Blogs). Veranschaulicht wurde
der Einsatz dieser Online-Plattform anhand des somit transparent gemachten
Prozesses ,Kollektivvertragsabschluss”. Viele Bereiche der Online-Plattform
sind sowohl fiir Mitglieder als auch fiir Nicht-Mitglieder zugadnglich. Fiir die
Inanspruchnahme von Beratungsleistungen und anderen Diensten bendtigt
man jedoch eine Mitgliedschaft.

In allen Seminaren wurde diskutiert, welche Herausforderungen durch die
Digitalisierung auf Arbeitnehmerorganisationen zukommen. Hier reichten die
Themen von A wie Arbeitnehmerschutz bis Z wie Zielgruppen der Gewerk-
schaftsarbeit. Eine Zusammenfassung der diesbeziiglichen Handlungsemp-
fehlungen fiir Arbeitnehmerorganisationen findet sich in Kapitel 6.




5  Beschreibung der Herausforderungen

Die grofRe Herausforderung besteht darin, die digitale Welt mit der physi-
schen Welt zu verbinden, wozu es einer positiven, proaktiven Herangehens-
weise und einer europdischen Kooperation bedarf. Richtet man den Blick auf
Arbeitnehmer und die sie vertretenden Arbeitnehmerorganisationen, so
stellt sich die Frage, welches die aktuellen Probleme und wichtigsten
Herausforderungen im Zusammenhang mit der in rasantem Tempo fortschrei-
tenden Digitalisierung sind?

- Gesellschaftliche Herausforderungen

Bei all diesen technologischen Verdanderungen bestehen Herausforderungen
fiir die gesamte Gesellschaft. Beispielhaft stellen sich folgende Fragen:

— Wie vollzieht sich die Sozialisierung der Jugend: eher iiber virtuelle
Gegeniiber oder mehr durch echte Freunde?

- Inwieweit kommt es zu einer Ausgrenzung von Bevolkerungsgruppen, die
digitale Medien nicht nutzen?

- Wie steht es um die Solidaritdt in Zeiten der zunehmenden Individualisie-
rung?

- Was bedeutet die Abwanderung von ,Digital Natives” und Hochqualifizier-
ten (,brain drain”) fiir die jeweiligen Herkunfts- und Ziellander?

— Welche Auswirkungen hat die Konkurrenz mit Billiglohnldndern am digita-
len, fiir alle offenen Arbeitsmarkt?

- Nicht alles, was technisch moglich ist, sollte eingesetzt werden — wer setzt
der fortschreitenden Digitalisierung welche Grenzen? Dienen die neuen



Technologien den Menschen, unterstiitzen sie ein gutes Leben und erho-
hen sie die Arbeitszufriedenheit oder fiihren sie zur Entmenschlichung der
gesamten Gesellschaft?

- Welche weiteren ethischen Fragen stellen sich einer Gesellschaft, die
zunehmend von digitalen Techniken durchdrungen wird?

— Wie kann ein weiteres Auseinanderdriften bzw. eine Polarisierung von
Hoch-/Geringqualifizierten, Personen mit sehr guten/sehr schlechten
Arbeitspldtzen bzw. von Armen und Reichen vermieden werden?

- Wie kénnen die sozialen Sicherungssysteme auch in Zukunft finanziert und
soziale Unruhen vermieden werden?

- Wie kann Arbeit gerechter bewertet und verteilt werden? Wird es auf dem
Arbeitsmarkt fiir jeden Arbeitssuchenden einen Platz geben?

- Wie kann die soziale Gerechtigkeit gesichert werden? Ist die Umverteilung
des Einkommens, beispielsweise iiber ein bedingungsloses Grundeinkom-
men, eine geeignete Losung? Wie kdnnte ein solches Grundeinkommen
finanziert werden?

- Missverhdltnis zwischen angebotenen und nachgefragten Kompetenzen
am Arbeitsmarkt

Die Struktur des Arbeitsmarktes hat sich stark verdndert, angebotene und
nachgefragte Kompetenzen stimmen oft nicht (iberein. Europaweit gibt es
neben der groRen Anzahl an arbeitslosen Menschen auch viele Stellen, die
nicht besetzt werden kdnnen, weil die benétigten Kompetenzen fehlen. Die
Herausforderungen in diesem Bereich bestehen darin, die Zusammenarbeit
und den Austausch von Bildungseinrichtungen und Arbeitgebern zu férdern
und Bildungsangebote zu schaffen, die die (potenziellen) Arbeitnehmer auf



den Arbeitsmarkt vorbereiten und sie mit Kompetenzen ausstatten, die dort
nachgefragt werden. Die Arbeitnehmer selbst sollten sich am Arbeitsmarkt
orientieren und eigeninitiativ sein — auch die Individuen haben eine Verant-
wortung fiir ihr eigenes Berufsleben. Unterstiitzend sollte der Zugang zu
Beratung gewahrleistet sein. Der Gender-gap, insbesondere bei den MINT-
Fachern, sollte reduziert werden. Durch die vielen (technologischen) Neue-
rungen veralten Kenntnisse sehr rasch, deshalb besteht ein laufender Bedarf
an Aus- und Weiterbildung. Altere kénnen die neuen Technologien oft weni-
ger gut einsetzen als Jiingere, daher ist fiir sie berufliche Weiterbildung in
diesem Bereich sehr wichtig. Arbeitgeber sollen Aus- und Weiterbildung
anbieten (d. h. von ihnen organisiert und finanziert werden und vom Arbeit-
nehmer wahrend der Arbeitszeit absolviert werden kdnnen) und die Verant-
wortung dafiir nicht auf das Individuum abwalzen. Rahmenbedingungen fiir
lebenslanges Lernen, wie bezahlte Freistellungen und soziale Absicherung in
diesen Zeiten, sind zu schaffen.

- Weiterentwicklung des Bildungssystems

Die am Arbeitsmarkt bendtigten Kompetenzen dndern sich, d.h. die Heraus-
forderung besteht darin, die Bildungspolitik und die vom Staat angebotene
Bildung entsprechend weiterzuentwickeln. Investitionen in zeitgemdRe tech-
nische Infrastruktur, wie Tablets und Visualisierungstechnologien, sind dazu
die Voraussetzung. Entscheidend ist allerdings, dass mit diesen technischen
Hilfsmitteln nicht traditionell gelehrt und gelernt wird. Pddagogische Ansat-
ze (mit Auswirkungen auf die Curricula), Aus- und Weiterbildung von Lehrern
(inshesondere im digitalen Bereich) und Rolle(n) und Perspektiven von Leh-
rern miissen weiterentwickelt werden. Der Unterricht sollte nicht mehr nach
Disziplinen, sondern nach Themen erfolgen (multidisziplindrer Ansatz).
Wichtig und gelehrt werden sollten vor allem: Kreativitdt, analytisches, kriti-
sches Denken, Querdenken, neue Denkweisen, Informations- und Problemld-
sungskompetenz, unternehmerisches Denken, Umgang mit neuen Technolo-
gien, digitale (berufliche) Kompetenz.



- Arbeitnehmerschutz und -vertretung

Da einige Berufe voraussichtlich zur Ganze verschwinden werden, wird die
Arbeitslosigkeit insbesondere in den entsprechenden Branchen (z.B. Bank-
wesen oder Produktion) steigen. Einige (vor allem dltere Arbeitnehmer) wer-
den nur schwer einen neuen Arbeitsplatz finden. Die neuen Arbeitsformen
(wie z.B. Crowdworking) fiihren zu einer Zunahme an atypischen Beschéfti-
gungsverhdltnissen und selbststandigen Tatigkeiten, die oft nicht freiwillig
gewahlt, sondern aufgrund fehlender anderer Beschaftigungsmoglichkeiten
ergriffen werden. Diese ziehen zahlreiche sozial nachteilige Aspekte nach
sich: schlechte vertragliche Arbeitsbedingungen, undefinierte Arbeitszeiten,
fehlende soziale Absicherung, grol3e Flexibilitdtsanforderung, weniger
Weiterbildungs- und Karrieremdglichkeiten, fehlender Zugang zu Krediten,
Lohn- und Gehaltsdumping. Viele Errungenschaften der letzten Jahrzehnte
werden durch die neuen Arbeitsformen in Frage gestellt. Die Herausforde-
rung besteht darin, dem spiirbaren sozialen Riickschritt entgegen zu treten.

- Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz

Durch die Digitalisierung verandern sich die arbeitsbezogenen Prozesse und
die Arbeitsweise. Statt mit einem Arbeitskollegen zusammen zu arbeiten,
kommt es mittlerweile hdufiger vor, mit einem Roboter bzw. einer Maschine
»~Zusammenarbeiten” zu miissen. Dies hat Auswirkungen auf die Arbeitneh-
mer: Wie sieht man sich selbst, den eigenen Arbeitsbeitrag? Wie gestalten
sich die zwischenmenschlichen Kontakte? Die Tatsache, dass ein Roboter
immer gleich leistungsfahig ist, nie krank ist und auch keine Pausen (abge-
sehen von Reparatur- und Wartungszeiten) braucht sowie die Reduktion von
zwischenmenschlichen Kontakten am Arbeitsplatz kann zu arbeitshezogenem
Stress, Identitdtskrisen und Selbstwertverlust fiihren.

Crowdworker, die fiir weltweite Arbeitgeber von zu Hause arbeiten, sind oft
grolRem Druck ausgesetzt: haufig arbeiten sie mit relativ niedrigen



Stundenldhnen, geringer sozialer Absicherung und engen Zeitvorgaben, was
kein Kranksein erlaubt und Existenzdngste fordert. Die Entgrenzung von
Arbeit und Freizeit kann zu einer ungesunden Vermischung von Arbeit und
Privatleben fiihren und zu einem Gesundheitsrisiko werden.

- Gesetzlicher und finanzieller Rahmen

Durch die Digitalisierung sind Wirtschaftsbereiche geschaffen worden, in
denen weder Recht noch Gesetz gelten. Beispielsweise fehlen fiir die Sharing
Economy Gesetze, die eine Steuervermeidung bzw. -hinterziehung verhin-
dern. Bei Crowdworking werden Sozialversicherungsbeitrage oft gar nicht
oder in unzureichendem Ausmal} geleistet. Durch den fehlenden gesetz-
lichen Rahmen geraten die derzeitigen Steuer- und Sozialsysteme in Gefahr.
Durch unzureichenden Datenschutz werden eine umfassende Uberwachung
von Mitarbeitern und der Missbrauch von personenbezogenen Daten ermdg-
licht. Die Mitbestimmungsrechte betrieblicher Interessenvertretungen sind
nicht an die digitale Arbeitswelt angepasst.

Fiir die digitale Arbeitswelt ist ein neuer gesetzlicher Rahmen mit umfassen-
den Schutzbestimmungen fiir Arbeitnehmer bzw. Konsumenten zu schaffen.
Dieser ist laufend an die sich schnell @ndernden Gegebenheiten anzupassen.

- Organisationsentwicklung von Arbeitnehmerorganisationen

Die neuen Technologien werden in manchen Arbeitnehmerorganisationen
selbst noch unzureichend eingesetzt. Fiir die Zukunft bestehen die
Herausforderungen darin, die digitalen Medien

—in der taglichen Arbeit einzusetzen, z. B. mittels webbasierter Systeme

Information und Unterstiitzung anzubieten oder durch Diskussionsforen
den Austausch und die Kommunikation zu fordern.



— fiir die Akquisition und die Erreichbarkeit von neuen Zielgruppen (z. B.
junge Menschen und Arbeitnehmer in KMUs) einzusetzen. Gewerkschaften
sind meist in GroRbetrieben gut verankert, weniger jedoch in Klein- und
Mittelbetrieben. Junge Menschen nutzen herkémmliche Medien weniger
und werden davon nicht angesprochen. Der Sinn und der Nutzen von
Gewerkschaften fiir sie selbst und die Gesellschaft als Ganzes kann ihnen
zuweilen nur schwer vermittelt werden und sie nehmen haufig fiir sich in
Anspruch, sich selbst gut vertreten zu kdnnen. Gewerkschaften werden
von ihnen teilweise als starr und kaum veranderungsfahig wahrgenommen.
Der Einsatz digitaler Medien kdnnte eine Chance sein, junge Menschen
besser zu erreichen.

- fiir die Zusammenarbeit mit anderen Teilen der Gesellschaft einzusetzen
(was derzeit teilweise unzureichend erfolgt), denn die Digitalisierung fin-
det nicht nur in der Arbeitswelt statt, sondern betrifft auch fast alle ande-
ren Lebensbereiche.




6 Handlungsempfehlungen fiir Arbeitneh-
merorganisationen

Im Zusammenhang mit der Digitalisierung der Arbeitswelt gibt es fiir Arbeit-
nehmerorganisationen viel zu tun. Dabei ist es wichtig, einen positiven Weg
zu gehen, eine aktive Rolle zu {ibernehmen, die Chancen aufzugreifen und
die unaufhaltbare technische Entwicklung zu requlieren und zu kontrollieren.
Ziel ist es, dass Minimum-Standards sowohl auf EU-Ebene als auch national
eingefiihrt und eingehalten werden. Negative Auswirkungen der Digitalisie-
rung sollten durch entsprechendes Handeln der Arbeitnehmerorganisationen
beschrankt und abgefedert werden. Das Engagement von Arbeitnehmerorga-
nisationen ist insbesondere in nachfolgenden Handlungsfeldern gefragt.

6.1 Beschreibung von Handlungsfeldern
- Zusammenarbeit der Beteiligten

Eine Kooperation der verschiedensten Beteiligten wie die EU, Regierungen,
Arbeitnehmerorganisationen, Unternehmen, Bildungs- und Forschungsein-
richtungen und Nichtregierungsorganisationen (NROen) ist notwendig, um
zu nachhaltigen Losungen zu gelangen.

Der soziale Dialog — im Sinne einer Sozialpartnerschaft, in der Arbeitgeber-
und Arbeitnehmerseite zusammenarbeiten — ist in diesem Kontext sehr wich-
tig, und sollte weiter geférdert werden. Arbeitnehmerorganisationen sollten
friihzeitig Anzeichen fiir Veranderungen mit Auswirkungen auf die Interessen
der Arbeitnehmer erkennen und Vorschldage bzw. Empfehlungen zu den Aus-
wirkungen von Digitalisierung und zum Umgang damit an die EU und die
einzelnen Regierungen richten.



- Einsatz fiir gesellschaftliche Fragen

Als Folge der fortschreitenden Digitalisierung stellen sich gesellschaftliche
und ethische Fragen, auf die Antworten gefunden werden miissen. Arbeit-
nehmerorganisationen sollten sich beispielsweise dafiir einsetzen, dass

- die digitale Kluft, die zwischen verschiedenen Bevélkerungsgruppen
besteht, verringert wird. Moglichst alle sollten Zugang zur digitalen Welt
haben.

- ein weiteres Auseinanderdriften bzw. eine Polarisierung von Hoch-/Gering-
qualifizierten, Personen mit sehr guten/sehr schlechten Arbeitsplatzen
bzw. Armen und Reichen verhindert wird.

- durch die Nutzung neuer digitaler Technologien die Arbeitswelt nicht ent-
menschlicht wird, dass weiterhin Menschen und nicht Maschinen die
Arbeitswelt bzw. die Gesellschaft steuern. Nicht alles, was technisch mdg-
lich ist, sollte eingesetzt werden. Der Digitalisierung miissen Grenzen
gesetzt werden.

- die sozialen Sicherungssysteme auch in Zukunft finanziert und soziale
Unruhen vermieden werden konnen.

- die soziale Gerechtigkeit gesichert wird, indem Arbeit gerechter bewertet
und verteilt wird oder das Einkommen umverteilt wird (Beispiel bedin-

gungsloses Grundeinkommen).

- Missverhdltnis zwischen angebotenen und nachgefragten Kompetenzen
am Arbeitsmarkt

Aufgrund des bestehenden Missverhaltnisses zwischen angebotenen und
nachgefragten Kompetenzen am Arbeitsmarkt sollten sich Arbeitnehmerorga-



nisationen dafiir einsetzen, dass eine Zusammenarbeit und ein Austausch
von Bildungseinrichtungen mit Arbeitgebern erfolgt, damit klarer wird,
welche Kompetenzen jetzt bzw. in der Zukunft gefragt sind und welche
Bildungsangebote geschaffen werden sollten, um die (potenziellen) Arbeit-
nehmer auf den Arbeitsmarkt vorzubereiten. Um den Anteil an MINT-Absol-
venten zu erhdhen, sollten sich Arbeitnehmerorganisationen dafiir einset-
zen, die Attraktivitat dieser Facher — inshbesondere fiir Frauen — zu erh6hen
und bestehende Hiirden (Image, fehlende Betreuungseinrichtungen, etc.)
abzubauen.

Aufgabe von Arbeitnehmerorganisationen ist es, die bevorstehenden Veran-
derungen bewusst zu machen, iiber Entwicklungen zu informieren und Zu-
gang zu Beratung zu gewahrleisten.

Das Engagement von Arbeitnehmerorganisationen im Kontext von Aus- und
Weiterbildung und der Schaffung von geeigneten Rahmenbedingungen fiir
lebenslanges Lernen sollte gestarkt werden. Sie sollten sich fiir unterstiit-
zende Aus- und WeiterbildungsmaRnahmen fiir von der Digitalisierung
betroffene (vor allem altere) Menschen einsetzen, damit sie beschaftigungs-
fahig bleiben bzw. wieder werden.

- Weiterentwicklung des Bildungssystems

Arbeitnehmerorganisationen sollten dafiir eintreten, dass Schulen technisch
zeitgemdR ausgestattet werden, dass padagogische Ansatze, Curricula, Aus-
und Weiterbildung von Lehrern (insbesondere im digitalen Bereich) und die
Rolle und Perspektiven von Lehrern weiterentwickelt werden und dass der
Unterricht in Zukunft themenorientiert (multidisziplindrer Ansatz) erfolgt.
Die Verankerung von digitaler Bildung, Medienkompetenz, und neuen
Qualifikationsmethoden (wie z. B. Massive Open Online Courses - MOCCs) in
die Grundausbildung und in die Berufshildung sollte unterstiitzt werden.



- Arbeitnehmerschutz und -vertretung

Arbeitnehmerorganisationen sollten sich starker in Change-Management-
Prozesse, wie beispielsweise den umfassenden Einsatz neuer Technologien,
einbringen, weil diese neuen Technologien Vor- und Nachteile fiir die Arbeit-
nehmer mit sich bringen konnen. Prinzipiell geht es darum, institutionali-
sierte Mitbestimmungsrechte im Hinblick auf die Arbeitsorganisation zu
sichern und zu starken. Da zunehmend Arbeitsprozesse von Softwarepro-
grammen iibernommen beziehungsweise Arbeit von solchen Programmen
zugeteilt wird, ist zu gewdhrleisten, dass die soziale Dimension nicht verlo-
ren geht. Computer kdnnen Menschen im Arbeitsprozess nicht als Individuen
wahrnehmen, die Arbeitspausen und Urlaube beanspruchen, parallel zum
Berufsleben in ihrem Privatleben auch Versorgungs- und Betreuungspflich-
ten ibernehmen und manchmal auch erkranken.

Um Riickschritte hinsichtlich der sozialen Dimension zu vermeiden, sollten
Arbeitnehmerorganisationen verstarkt ihren Handlungsschwerpunkt auf
Arbeitsbedingungen, faire Lohne und Gehdlter sowie Fragen der sozialen
Absicherung und Weiterbildung legen. Das Konzept der ,Guten Arbeit”, das
die Wiirde des Menschen garantiert, gerechte Einkommen und Verantwor-
tung fiir die Umwelt vorsieht, sollte dabei Richtschnur sein.

- Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz

Arbeitnehmerorganisationen sollten sich fiir Gesundheit und Sicherheit am
Arbeitsplatz einsetzen, denn die Entgrenzung von Arbeit und Freizeit, das
Verschwimmen der beruflichen mit der privaten Identitédt, die Zusammenar-
beit mit Maschinen bzw. Robotern ist zu einem Gesundheits- und Sicher-
heitsrisiko (Sicherheitsrisiko auch insofern, da Angste vor Arbeitsplatzverlust
bzw. Existenzangste entstehen kdnnen) geworden. GesundheitsmaRnahmen
sollten unterstiitzt werden, die arbeitsplatzbezogenen Stress, Identitdts-



krisen und Selbstwertverlust verhindern helfen und ein ausgeglichenes
Verhaltnis von Arbeit und Privatleben ermdglichen. Solche MalRnahmen
konnten sein: digital bedingte psycho-soziale Gesundheitsgefahren erfassen
und entsprechende betriebliche MaRnahmen einfiihren oder gesetzliche
Regelungen fiir Gesundheitsschutz in einer digitalen Arbeitswelt vorschla-
gen.

- Gesetzlicher und finanzieller Rahmen

Arbeitnehmerorganisationen sollten fiir umfassende gesetzliche (internatio-
nale oder zumindest europdische) Schutzbestimmungen, die laufend an die
sich andernden Gegebenheiten anzupassen sind, eintreten: Konsumenten-
schutz, Arbeitnehmerschutz und Datenschutz (um eine umfassende Uberwa-
chung und den Missbrauch von personenbezogenen Daten von Arbeitneh-
mern und Verbrauchern zu vermeiden). Betroffen sind beispielsweise folgen-
de Gesetze: EU-Arbeitsrecht (Festlegung von Mindeststandards hinsichtlich
Arbeitshedingungen und Unterrichtung und Anhdrung der Beschdftigten),
EU-Datenschutz-Grundverordnung (EU-DSGVO)“, EU-Verbraucherrechte-
Richtlinie, Europdisches Urheberrecht.

Es miissen Gesetze erlassen werden, die Steuervermeidung bzw. -hinterzie-
hung von Unternehmen (z. B. in der Sharing Economy) verhindern und die
dafiir sorgen, dass die entsprechenden Sozialversicherungsbeitrdge (z. B.
auch im Falle von Crowdworking) geleistet werden. Es sollte ein gesetzlicher
Rahmen geschaffen werden, der dafiir sorgt, dass die derzeitigen Steuer-
und Sozialsysteme nicht in Gefahr geraten.

Die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates miissen den digitalen Entwick-
lungen angepasst werden.

47 Sie wird voraussichtlich ab dem zweiten Quartal im Jahr 2018 in ganz Europa anwendbar sein und soll damit das Recht der Verwendung
personenbezogener Daten bzw. Informationen vereinheitlichen. Siehe: https://www.datenschutz-grundverordnung.eu/ sowie http://eur-
lex.europa.eu/legal-content/de/TXT/?uri=CELEX%3A32016R0679 (Marz 2017)


https://www.datenschutz-grundverordnung.eu/

- Organisationsentwicklung von Arbeitnehmerorganisationen

Die neuen Technologien werden in manchen Arbeitnehmerorganisationen
selbst nur in geringem Ausmal® eingesetzt. Durch den vermehrten Einsatz
von digitalen Medien (z. B. mittels eines webbasierten Systems) konnte die
tdgliche Arbeit erleichtert, der Austausch und die Kommunikation gefordert
und Unterstiitzung angeboten werden.

Die Akquisition und Erreichbarkeit von neuen Zielgruppen (junge Arbeitneh-
mer, Arbeitnehmer in KMUs) sollte vorangetrieben werden. Der Einsatz digi-
taler Medien kdnnte auch hier hilfreich sein. Uber soziale Netzwerke oder
Plattformen kdnnten potenzielle Mitglieder kontaktiert, Kontakte aufgebaut
werden, bestehende Kontakte zu Mitgliedern gepflegt werden und am Image
von Arbeitnehmerorganisationen (das derzeit vor allem von Jiingeren eher
als starr und verstaubt wahrgenommen wird) gearbeitet werden.

Arbeitnehmerorganisationen sollten sich vermehrt fiir die Zusammenarbeit
mit anderen Teilen der Gesellschaft einsetzen, denn die Digitalisierung fin-
det nicht nurin der Arbeitswelt statt, sondern betrifft auch fast alle ande-
ren Lebensbereiche.




6.2 Zusammenfassung: Empfehlungen fiir Arbeitneh-

merorganisationen

Basierend auf den verschiedenen Handlungsfeldern werden nachfolgend die
Handlungsempfehlungen fiir Arbeitnehmerorganisationen zusammengefasst:

Thema Handlungsempfehlung(en)

Zusammenarbeit der Beteiligten

Kooperation Die Zusammenarbeit von Regierungen, der
EU, Unternehmen, Arbeitnehmerorganisa-
tionen, Bildungs- und Forschungseinrich-
tungen und NROen sollte verstarkt werden.

Sozialer Dialog Die Kooperation von Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerseite sollte weiter gefordert
werden.

Gesellschaftliche Fragen

Digitale Kluft Es sollten MalRnahmen vorgeschlagen
werden, die moglichst allen Zugang zur
digitalen Welt schaffen und so die digitale
Kluft zwischen verschiedenen Bevdlke-
rungsgruppen verringert.

Polarisierung, soziale Es sollen Strategien entwickelt werden,
Unruhen, wie ein Auseinanderdriften von Hoch-/Ge-
soziale Gerechtigkeit ringqualifizierten, von Personen mit sehr

guten/sehr schlechten Arbeitsplatzen, von
Armen und Reichen verhindert und somit
der soziale Friede gesichert werden kann.




Zur Sicherung der sozialen Gerechtigkeit
sind Vorschlage wichtig, wie Arbeit
gerechter bewertet und verteilt werden
kann und wie Einkommen, z. B. {iber ein
bedingungsloses Grundeinkommen, um-
verteilt werden kann.

Entmenschlichung der Der Digitalisierung miissen Grenzen ge-

Arbeitswelt setzt werden, denn nicht alles, was tech-
nisch moglich ist, sollte eingesetzt wer-
den.

Missverhdltnis zwischen angebotenen und nachgefragten Kompetenzen

(zukiinftig) nachgefragte Férderung der Zusammenarbeit und des
Kompetenz Austauschs von Bildungseinrichtungen mit
Arbeitgebern, um der derzeitigen Unaus-
geglichenheit von Angebot und Nachfrage
am Arbeitsmarkt entgegenzutreten.

MINT-Facher Es sollten MalRnahmen unterstiitzt wer-
den, die den Anteil an MINT-Absolventen
erhohen. Inshesondere sollte die Attrakti-
vitat dieser Facher fiir Frauen erhdht wer-
den, indem bestehende Hiirden (z. B.
nicht ansprechendes Image dieser Ficher,
fehlende Betreuungseinrichtungen) abge-
baut werden.

Aus- und Weiterbildung, Das Engagement im Bereich Aus- und
Lebenslanges Lernen Weiterbildung sollte gestdarkt, geeignete
Rahmenbedingungen fiir Lebenslanges
Lernen sollten geschaffen werden.




Information, Beratung Uber sich abzeichnende Entwicklungen am
Arbeitsmarkt sollte informiert werden und
der Zugang zu Beratung sollte gewahrleis-
tet werden.

Weiterentwicklung des Bildungssystems

Technische Ausstattung Einsatz fiir technisch zeitgemalRe Ausstat-
tung von Bildungseinrichtungen.

Padagogische Ansdtze Padagogische Ansdtze — und daraus resul-
tierende Lehrpldne, Aus- und Weiterbil-
dungsbedarf sowie Rolle(n) und Perspekti-
ven von Lehrern — sollten weiterentwickelt
werden. Beispielsweise sollten digitale
Bildung, Medienkompetenz und der Ein-
satz von neuen Qualifikationsmethoden in
der Grund- und Berufsausbildung veran-
kert werden. Ein themenorientierter, mul-
tidisziplindrer Ansatz sollte gefordert wer-
den.

Arbeitnehmerschutz und -vertretung

Change Management-Prozesse | Starke Involvierung in Change Manage-
ment-Prozesse, insbesondere Vertretung
jener Arbeitnehmer, die durch die fort-
schreitende Digitalisierung ihren Arbeits-
platz verlieren oder deren Arbeitsplatz
sich dadurch stark verdndert.

Sozialer Riickschritt Einem sozialen Riickschritt aufgrund der
neuen — durch die Digitalisierung ausge-
losten — Arbeitsformen ist entgegenzutre-




ten. Der Fokus sollte auf faire Lohne/ Ge-
halter und Arbeitshedingungen, Weiter-
bildung sowie soziale Absicherung gelegt
werden. Das Konzept der ,Guten Arbeit”
sollte verfolgt werden.

Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz

Entgrenzung von Arbeit und GesundheitsmaRnahmen sollten unter-
Freizeit, Verschwimmen von stiitzt werden, die arbeitsplatzbezogenen
beruflicher und privater Iden-| Stress, Identitdtskrisen und Selbstwertver-
titat, ,Zusammenarbeit” mit lust verhindern helfen und ein ausge-
Maschine, Angst vor Arbeits- | glichenes Verhaltnis von Arbeit und Privat-
platzverlust leben ermdglichen.

Gesetzlicher und finanzieller Rahmen

Gesetzliche Eintreten fiir umfassende gesetzliche
Schutzbestimmungen Schutzbestimmungen, wie Konsumenten-
schutz, Arbeitnehmerschutz, Datenschutz.

Steuergesetze und Dafiir Sorge tragen, dass Gesetze und Ab-
Abgabenordnungen gabenordnungen erlassen werden, die
Steuervermeidung bzw. -hinterziehung
verhindern und die Abfiihrung von entspre-
chenden Sozialversicherungsbeitrdgen ge-
wahrleisten. Die Finanzierung der sozialen
Sicherungssysteme sollte gesichert werden.

Die zentralen Fragen fiir Gewerkschafts-
organisationen lauten:

- Wo findet die Wertschopfung statt und
wo flieRt das Geld hin?




- Wie wird der Gewinn aus Arbeitseinsatz
und Betriebsmitteleinsatz gerecht ver-
teilt?

- Wie wird die Finanzierung der sozialen
Sicherungssysteme fiir die Zukunft
gewahrleistet?

Betriebsratsrecht Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates
sollten an die digitalen Entwicklungen
angepasst werden.

Organisationsentwicklung von Arbeitnehmerorganisationen

Digitale Medien Vermehrter Einsatz von digitalen Medien,
um

- die tagliche Arbeit zu erleichtern

— den Austausch und die Kommunikation
zu fordern

- Unterstiitzung anzubieten
- neue Zielgruppen (junge Arbeitnehmer,
Arbeitnehmer in KMUs) zu erreichen

und akquirieren

- das Image zu verbessern.

Erweiterte Zusammenarbeit Forderung der Zusammenarbeit mit ande-
ren Teilen der Gesellschaft.
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