Well3buch , Arbeiten 4.0 — Antworten

der BA auf die Herausforderungen
der Digitalisierung




Einleitung

Mit der vorliegenden Publikation beteiligt sich die Bundesagentur fur
Arbeit (BA) an dem vom Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (BMAS) an-
gestoRenen Prozess ,Arbeiten 4.0"

Im April 2015 hatte Bundesministerin Andrea Nahles mit der Verdéffentlichung
.Grunbuch Arbeiten 4.0" die inhaltliche Debatte angestoRen, wie sich durch eine
umfassende Digitalisierung von Gesellschaft, Wirtschaft und Staat die Arbeit und
das Zusammenleben der Menschen veréandern wird. Dabei wurde u.a. die Frage
aufgeworfen, wie Deutschland den digitalen Wandel gestalten will und wie wir den
daraus entstehenden Herausforderungen begegnen. Die Antworten auf diese
Fragen sollen in einer Folgepublikation, dem sogenannten WeiRbuch Arbeiten
4.0 beantwortet werden.

Die BA hat mit Unterstitzung des Instituts fur Arbeitsmarkt und Berufsforschung
(IAB) sowie weiteren Wissenschaftlern und Expertinnen und Experten die wesent-
lichen Aussagen und Einschatzungen zu Auswirkungen der Digitalisierung auf
Qualifikationsanforderungen, Berufe, Arbeitsformen und Arbeitsmarkt analysiert.
Im Rahmen einer ressortiibergreifenden Arbeitsgruppe, der ,Zukunftswerkstatt
Arbeiten 4.0%, hat die BA zudem die in dem o.g. Grinbuch aufgeworfenen Fra-
gestellungen aufgegriffen und Losungsansatze erarbeitet.

Die Ergebnisse der ,Zukunftswerkstatt Arbeiten 4.0" finden Sie zusammengefasst

in dieser Broschure. Sie bilden die inhaltliche Zulieferung der BA zum Weil3buch
des BMAS.

CF 14, Unternehmensentwicklung Nurnberg, Oktober 2015
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Teilhabe an Arbeit sichern

Leitfrage 1 —

Wie kdnnen wir den gegenwartig hohen Beschaftigungsstand sichern und weiter aus-
bauen? Welche zuséatzlichen Malinahmen sind mittelfristig erforderlich, um den Bedarf an

Fachkréaften zu decken?

Analyse

Digitaler Strukturwandel beschleunigt Entwicklung
zur Dienstleistungsgesellschaft

Industrie 4.0 (Smart Factory, Smart Services, Internet der Dinge etc.) wird den
wirtschaftlichen Strukturwandel hin zu mehr Dienstleistungen weiter beschleunigen.
Durch die umfassende Digitalisierung von Wertschopfungsprozessen lassen sich
mittelfristig betrachtliche Produktivitdtszuwachse und damit auch ein héheres Wirt-
schaftswachstum insgesamt erreichen. Dabei sind Arbeitskraftebewegungen zwi-
schen Branchen und Berufen weitaus gréer als die Veranderung der Anzahl der
Erwerbstéatigen insgesamt. Mit den Umwalzungen auf dem Arbeitsmarkt einher
geht eine zunehmende Wertschépfung, die nicht nur zu mehr volkswirtschaftlichen
Gewinnen, sondern — aufgrund héherer Anforderungen an die Arbeitskrafte — auch
zu héheren Lohnsummen fuhrt.

Die Auswirkungen der Industrie 4.0 auf die Arbeitsnachfrage insgesamt sind relativ
moderat. Eine Projektion des IAB zeigt, dass die Anzahl der (Industrie-) Arbeits-
platze im Jahr 2030 um 60.000 geringer ist als im Referenz-Szenario (d.h. ohne
Industrie 4.0). Demnach gehen im genannten Zeitraum in der Spitze 490.000 Ar-
beitsplatze vor allem im Verarbeitenden Gewerbe verloren, aber es werden auch
430.000 neu geschaffen. Die Arbeitsplatze ,wechseln“ zwischen Branchen, Beru-
fen und Qualifikationen somit in erheblichem Umfang.

Hinter den gesamtwirtschaftlichen Wirkungen von Industrie 4.0 stehen auf betrieb-
licher und politischer Ebene bedeutende Herausforderungen. Schlief3lich sind er-
hebliche Verschiebungen und Veranderungen von Arbeitsplatzen absehbar (vgl.
Leitfrage 3).

Eine zentrale Rolle kommt Bildung und Weiterbildung zu. Es liegt nahe, auf eine
Starkung digitaler Inhalte zu verweisen, aber mindestens ebenso wichtig wird es
sein, Kompetenzen wie konzeptionelles Denken, Abstraktions- und Kommunikati-
onsfahigkeit und Entscheidungsfahigkeit zu vermitteln. Bei sich &ndernden und
erhbhenden Anforderungen wird nach der Erstausbildung die Weiterbildung ent-
scheidend werden, um Kompetenzen laufend weiterzuentwickeln. Hier kommt es
auch darauf an, die gerade in Deutschland deutlich sichtbaren Vorteile formaler
Qualifikation mit flexiblem Kompetenzerwerb zu verbinden. Koordinierte Anerken-
nung von zusatzlichen Qualifizierungsleistungen ist hier ein Weg.
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Folgerungen

Forcierte Umsetzung der Digitalisierung eréffnet Chancen

Industrie 4.0 kann glnstig auf die 6konomische Entwicklung wirken (siehe Ana-
lyse). Im Umkehrschluss bedeutet das aber auch, dass sich bei einer verzéger-
ten oder gar verschleppten Umsetzung die Verédnderungen gegen den Wirt-
schaftsstandort Deutschland wenden kénnten. Insbesondere die Exportwirtschaft
ware davon betroffen. Mehr ,neue” Guter wirden dann im Ausland nachgefragt.
Dabher ist es wichtig, die Chancen von Industrie 4.0 zu ergreifen und ihre positi-
ven Auswirkungen zu férdern.

Um die mittelfristig zu erwartenden Fachkraftebedarfe der Industrie 4.0 zu de-
cken, bedarf es aus Sicht der BA vor allem einer intensivierten und qualitativ
hochwertigen Aus- und Weiterbildung von Nachwuchskraften und Beschaftigten
(vgl. Kapitel ,Qualifizierung fir die Arbeit von heute und morgen®). Diese ver-
knupft berufliches Fachwissen starker als bisher mit technischem Wissen und
digitalen Kompetenzen. Digitale Angebote (E-Learning etc.) erdffnen dabei neue
Mdoglichkeiten zur Weiterbildung.

Neuartige Techniken und Methoden unter Verwendung von BigData und Kinstli-
cher Intelligenz kénnen fur mehr Transparenz auf den Arbeitsmérkten in den
Regionen sorgen. Sie haben das Potenzial, Matchingprozesse zu beschleunigen
und Rekrutierungsverfahren effizienter zu machen.

Beschaftigungs- und Fachkraftepotenzial liegt auch in einer verstarkten Flexibili-
sierung von Arbeit (Telearbeit, Crowdworking, Sharing-Geschéaftsmodelle etc.).
Technische Assistenzsysteme (Robotik) kénnen zudem Menschen in die Lage
versetzen, ihre Arbeitstatigkeit im Alter langer auszuiiben oder bei kérperlicher
Beeintrachtigung besser in das Arbeitsleben integriert zu sein. Gleichzeitig ber-
gen die beschriebenen flexiblen Beschéaftigungsformen auch Risiken der sozia-
len Absicherung (siehe Leitfrage 8).

Eine Szenarioanalyse des IAB zeigt die Auswirkungen des Phanomens Industrie
4.0. Zwar entstehen durch Digitalisierung neue Téatigkeitsprofile, jedoch muss
das Thema Industrie 4.0 im internationalen Wettbewerb aber auch entsprechend
der eigenen Starken angegangen werden. So richtig ein wachsender Fokus auf
die Hochschulausbildung ist, so klar liegen spezifisch deutsche Starken im be-
rufshildenden System und seiner Verzahnung von Theorie und Praxis. Eine akti-
ve Politik entwickelt diese Starken gezielt weiter, um Menschen auszubilden, die
die Umsetzung von Industrie 4.0 formen kdnnen. Wenn Produktions-, Wissens-
und Entwicklungsarbeit weiter zusammenwachsen, ergeben sich neue Felder, in
die auch der berufsbildende Bereich hineinwachsen kann. Denkbar ist, die At-
traktivitdt in einem "Meister-tenure-track" durch einen integrierten Ausbildungs-
weg bis zum Meister zu erhéhen und diesen Grad mit weiteren Kompetenzen zu
starken.

Auch die Arbeitsmarktpolitik muss sich auf neue Entwicklungen einstellen. Der-
zeit liegt das Entlassungsrisiko auf einem Rekordtief, was den Arbeitsmarktauf-
schwung wesentlich beginstigt. Die Arbeitsmarktdynamik wird nach den Szena-
rioergebnissen aber deutlich zunehmen, und damit auch die Zu- und Abgange in
Arbeitslosigkeit. Denkbar ist auch die Veranderung der durchschnittlichen Ar-
beitslosigkeitsdauern.

Wenn sich der strukturelle und berufliche Wandel verstéarkt, wird eine Weiter- und
Neuqualifizierungsberatung essentiell. Mdglichst frihzeitig muss fundiert ent-
schieden werden, ob eine Vermittlung im bisherigen Tatigkeitsfeld, eine Weiter-
entwicklung oder eine Neuorientierung der richtige Weg ist. Man sollte dabei
jedoch vorgewarnt sein: So gelang es wahrend des strukturellen Wandels ab den
1970er Jahren trotz unterschiedlicher Anstrengungen nicht, Aufbau und Verfesti-

Zulieferung BA zum WeiBbuch Arbeiten 4.0 | 2015 | © Bundesagentur fir Arbeit 5



MalRnahmen
der BA

gung der Arbeitslosigkeit zu verhindern.

Digitale Angebote und intensive Beratung und Qualifizierung
flankieren den Strukturwandel in die Arbeitswelt 4.0

Die Bundesagentur fur Arbeit flankiert den digitalen Strukturwandel mit einer
Reihe von MaRnahmen und Initiativen. Im Rahmen ihrer IT-Strategie 2020 treibt
die BA die Digitalisierung ihrer Dienstleistungen voran und weitet die Méglichkei-
ten der Kundenkommunikation um zusétzliche digitale Kanéle aus. Dabei blei-
ben der personliche Kundenkontakt und die Beratung vor Ort erhalten.

Wichtige Elemente der IT-Strategie der BA sind u.a. der Online-Zugang zu BA-
Dienstleistungen (Anwendungsportal und Online-Kundenzugang, APOK), die
elektronische Antragstellung und Leistungsgewahrung (Antragsportal Leistungen
Online, APOLLO), onlinebasierte Informationsmedien (z.B. Berufsentwicklungs-
navigator und zielgruppenspezifische Apps) sowie die Unterstiitzung von per-
sonlicher Beratung durch anonyme Chats, Videochats und Online-
Gruppenberatungen.

Mit dem Einstieg in die Weiterbildungsberatung fur Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer sowie in die Qualifizierungsberatung fir KMU leistet die BA zudem
einen wichtigen Beitrag zur Fachkréftesicherung (vgl. Leitfragen 20 und 21).

Zulieferung BA zum WeiBbuch Arbeiten 4.0 | 2015 | © Bundesagentur fir Arbeit



Teilhabe an Arbeit sichern

Leitfrage 2 — In welchen gesellschaftlichen Bedarfsfeldern und
Branchen kann in Zukunft neue Beschéaftigung entstehen? Welche
staatliche Unterstitzung (Infrastruktur, Forschung etc.) ist ggf. er-
forderlich?

» Gutes Betriebssystem* flr Entwicklung zur Industrie 4.0 wichtig

Ergebnisse eines auf den BIBB-IAB-Qualifikations- und Berufsfeldprojektionen
basierenden IAB-Projekt (www.qube-projekt.de) zeigen zum einen, dass die
digitale Transformation den Strukturwandel hin zu mehr Dienstleistungen be-
schleunigen wird (siehe Leitfrage 3).

Zum anderen lasst sich beobachten, dass deutsche Unternehmen international
bisher vor allem Wettbewerbsvorteile bei der diversifizierten Qualitatsproduktion
aufweisen. Dies betrifft hochwertige Konsumgtter ebenso wie Chemieprodukte
oder Maschinen- und Anlageguter. Gerade diese Felder erdffnen nun besonders
groRe Potenziale fiir die Arbeitswelt 4.0. Gelingt es deutschen Unternehmen,
das zu ,digitalisieren”, was sie besonders gut kdnnen, so kénnte das mafgeblich
dazu beitragen, die Arbeitsplatze im produzierenden Gewerbe zu bewahren. Im
glnstigsten Fall kdnnte ins Ausland verlagerte Produktion durch die realisierten
Kosten und Effizienzgewinne sogar wieder nach Deutschland zurtickgeholt wer-
den und enorme Wachstumspotenziale freigesetzt werden. Durch enger wer-
dende Beziehungen zwischen Verarbeitendem Gewerbe und hdherwertigen
Dienstleistungen profitieren auch wieder letztere.

Entscheidend fir die Zukunft von Branchen und Unternehmen ist ihr Innovati-
onspotenzial und ihre Fahigkeit, Umbriche erfolgreich zu bewéltigen. Die Chan-
cen, gerade im vernetzten Maschinen- und Anlagenbau die Technologiefihrer-
schaft zu behaupten, werden in Deutschland allgemein als sehr gut angesehen.
Allerdings bedarf es dafiir guter Rahmenbedingungen, sozusagen eines ,guten
Betriebssystems* fur die wirtschaftliche Entwicklung.

Analyse
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Politik gestaltet Rahmenbedingungen fur die Entwicklung
zur Industrie 4.0 bzw. Arbeitswelt 4.0

Die Politik spielt eine wichtige Rolle bei den Entwicklung eines ,guten Betriebs-
systems" in Richtung Arbeitswelt 4.0: Anpassungsbedarf besteht vor allem in
den Bereichen Datenschutz (z.B. Umgang mit BigData), Arbeitsschutz, Gesund-
heitsschutz (z.B. hinsichtlich Entgrenzung der Arbeit) und den sozialen Siche-
rungssystemen (z.B. Wirksamkeit von Alterssicherungssystemen bei Zunahme
von Freelancern, Ausgestaltung der Arbeitslosenversicherung, Finanzierbarkeit
des Krankenversicherungssystems) sowie bei der Griindungsférderung (um eine
neue Grundungs- und Innovationsdynamik zu etablieren).

Das ,Betriebssystem” muss auch gewahrleisten, dass es die temporéaren Verlie-
rer des Strukturwandels angemessen auffangt und ihnen neue Optionen gibt.
Die Sozialpartner werden auch kiinftig eine grof3e Rolle spielen. Nicht zuletzt
wird es namlich darum gehen, neben dem guten Betriebssystem auch ein gutes
Betriebsklima zu erhalten. So zeigt eine Befragung des Fraunhofer-Instituts
(IAO), dass Beschéftigte hohe Bereitschaft zeigen, sich den Herausforderungen
einer flexiblen Arbeitswelt zu stellen, wenn sie in Planung und Durchfiihrung
starker einbezogen werden und die sich ergebenden Spielrdume aktiv mitgestal-
ten kénnen.

Weitere Folgerungen im Uberblick:

¢ Rahmenbedingungen schaffen und die digitale Infrastruktur nachhaltig und
zukunftssicher ausbauen und gestalten. Dies schliel3t auch mobile Bedarfe
der Wirtschaft mit ein.

o Weiterentwicklung von Datenschutzbestimmungen, Anpassung an Erforder-
nisse der Arbeitswelt 4.0 (u.a. Regelungen zu Datenaustausch auf Bundes-,
Lander- und kommunaler Ebene sowie zwischen den Mitgliedsstaaten der
EU und zwischen der EU und Drittstaaten.)

¢ Innovationsférderung im Rahmen der Digitalen Agenda

o Weiterentwicklung der BA, z.B. Grindung einer Arbeitsmarkt-Community als
Plattform zum Austausch von Informationen und zur Verbesserung von Mat-
ching und Dienstleistungen der BA.

e Grindung von Beratungsverbiinden fur Selbststéandige

e Erganzung des Vermittlungsbudgets um nicht-monetéare Aspekte (z.B. BA-
externe Beratungsangebote)

e Steigerung der Beratungsqualitat bei der BA sowie quantitativer Ausbau der
Beratungsdienstleistungen

Bundesagentur fur Arbeit leistet einen Beitrag zur Verbesserung der
Rahmenbedingungen fur die Digitalisierung

Die BA leistet im Bereich der Arbeitsmarktpolitik einen wichtigen Beitrag zur
Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir die Entwicklung einer Arbeitswelt
4.0.

So hat das IAB im Rahmen des Weil3buch-Prozesses des BMAS bzw. der Digi-
talen Agenda der Bundesregierung eine Reihe von Forschungsprojekten initiiert.

Fur eine starkere Digitalisierung ihres operativen Geschafts schafft die BA im
Rahmen ihrer IT-Strategie 2020 eine Reihe von digitalen Kunden-Schnittstellen.
Ein neues Kundenportal (Projekt ,APOK") wird kiinftig alle fur die Kunden rele-
vanten Informationen, Services und Online-Dienstleistungen integrieren und die
Online-Kanéle der BA biindeln. Dabei werden auch neue Wege zur Kommunika-

Folgerungen

MalRnahmen
der BA
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tion mit den Kunden, wie Co-Browsing, Videoberatung, Chats, beschritten. Das
Projekt ,Antragsportal Leistungen Online" der BA (APOLLO) wird fur das neue
Kundenportal die Prozesse der Leistungsbeantragung und -gewahrung digitali-
sieren; das Projekt BEN Uibernimmt diese Schritte fiir den Bereich des berufli-
chen Ersteinstieges und der Weiterbildung. Zusétzlich werden fiir die mobile
Kommunikation zielgruppenspezifische Apps angeboten (Projekt ,ZAPP*). Digi-
tale-Statistikangebote sowie digitale Unterstiitzung von Beratung, Férderung und
Vermittlung leisten dartiber hinaus einen Beitrag zur weiteren Erhéhung der
Arbeitsmarkttransparenz
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Teilhabe an Arbeit sichern

Leitfrage 3 —

Wie wird sich der zu erwartende digitale Strukturwandel auf die Beschaftigung auswirken?
Welche Berufe und Branchen werden wie und mit welchem zeitlichen Horizont betroffen
sein? Welche Qualifikationen werden gebraucht?

Analyse

Digitaler Wandel beschleunigt Entwicklung hin zu mehr
Dienstleistungen

Industrie 4.0 wird den Strukturwandel hin zu mehr Dienstleistungen beschleunigen.
Auch ein héheres Wirtschaftswachstum wird erreicht. Dabei sind Arbeitskréaftebe-
wegungen zwischen Branchen und Berufen weitaus grof3er als die Veranderung
der Anzahl der Erwerbstatigen insgesamt (siehe Leitfrage 1).

Die fortschreitende Automatisierung bzw. Computerisierung wird weitreichende
Auswirkungen auf die Beschéftigung haben. Wie grol3 der Anteil dieser ersetzbaren
Tatigkeiten in einem Beruf ist, sagt auch etwas dartiber aus, wie stark sich Berufe —
hdchstwahrscheinlich — in den nachsten Jahren verandern werden. Um abschéatzen
zu kdnnen, wie stark bestimmte Berufe schon heutzutage potenziell von einer
Computerisierung in Deutschland betroffen sind, hat das IAB den Anteil an Routi-
ne-Tatigkeiten in den Berufen analysiert, d.h. nach programmierbaren Regeln aus-
fihrbare Tatigkeiten. Bestimmte Tatigkeiten in einem Beruf sind bereits heute po-
tenziell durch Computer ersetzbar.

Die Ergebnisse der Untersuchung belegen, dass ca. 15 Prozent der sozialversi-
cherungspflichtig Beschéftigten in Deutschland im Jahr 2013 einem sehr hohen
potenziellen Substituierbarkeitsrisiko (mehr als 70 Prozent der Tatigkeiten in dem
Beruf sind schon heute durch Computer ersetzbar) ausgesetzt sind. Dies muss
aber nicht heil3en, dass 15 Prozent der Arbeitsplatze wegfallen, da es sich lediglich
um Substituierbarkeitsrisiken handelt. Ob diese Tatigkeiten dann auch tatsachlich
ersetzt werden, hangt von weiteren Faktoren wie z.B. gesellschaftlichen, rechtli-
chen und ethischen Hirden ab. Des Weiteren gibt es Anpassungsprozesse, d.h.
Berufe andern sich und Beschéftige ibernehmen die schwer automatisierbaren
Tatigkeiten, wahrend Computer ihnen bei den automatisierbaren Téatigkeiten zur
Hand gehen.

Aber auch makroékonomische Anpassungsprozesse sind denkbar, z.B. spielt die
zukinftige Entwicklung der Faktorpreise und des Arbeitsangebots ebenso eine
Rolle dafir, ob Tatigkeiten ersetzt werden. So werden die Preise fir Maschinen
zwar weiterhin sinken, dennoch muss der Einsatz von Maschinen aus betriebswirt-
schaftlicher Sicht nicht unbedingt glinstiger sein als der Einsatz von Arbeitskraften.
Dariiber hinaus muss auch das Arbeitsangebot, vor allem ein ausreichendes An-
gebot an Fachkraften, die mit der neuen Technik umgehen kénnen, vorhanden sein
(Bonin/Gregory/Zierahn 2015).

Nach der vielfach in der Offentlichkeit diskutierten Studie von Frey/Osborne
(2013) sind in den USA ca. 47 Prozent der Beschaftigten in Berufen mit einem
hohen Substituierbarkeitsrisiko (>70%) beschéaftigt. Studien fir Deutschland, die
die Ergebnisse von Frey/Osborne (2013) direkt auf Berufe in Deutschland tbertra-
gen, finden ahnlich hohe Zahlen. Eine Untersuchung des IAB auf Grundlage von
Berufsdaten aus der Expertendatenbank BERUFENET der Bundesagentur fur Ar-
beit kommt zu anderen Ergebnissen. Demnach gibt es in nahezu allen Berufen
Tatigkeiten, die derzeit (noch) nicht von Computern ibernommen werden kénnen.
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Folgerungen

Daraus folgt, dass die Beflurchtung, ein Beruf kénnte ganzlich verschwinden, nur in
den seltensten Féllen zu erwarten ist. Vielmehr werden sich bestehende Berufe
verdndern und auch neue Berufe entstehen. Den héchsten Anpassungsbedarf
sieht das IAB in den Fertigungsberufen, ein sehr geringes Substituierbarkeitsrisiko
besteht in sozialen und kulturellen Dienstleistungsberufen. Erstere sollten quantita-
tiv voraussichtlich an Bedeutung verlieren, letztere sollten ebenso wie naturwissen-
schaftliche Berufe und IT-Berufe eher an Bedeutung gewinnen.

Kompetenzen und ausgetibte Tatigkeiten entscheidend

Der digitale Strukturwandel wird sich voraussichtlich nur moderat auf die Héhe
der Beschaftigung auswirken. Dahinter stehen potentiell aber tiefgreifende Ande-
rungen innerhalb von Berufen und Sektoren. Die Arbeitsplatze ,wechseln* zwi-
schen Branchen, Berufen und Qualifikationen.

Eine hdhere Qualifikation wird auch in Zukunft dazu beitragen, die Teilhabe an
Arbeit zu sichern. Daneben wird es aber entscheidend sein, dass die Beschaftig-
ten die Fahigkeiten und Kompetenzen aufweisen, sich in der digitalisierten Ar-
beitswelt zurechtzufinden. Sowohl schulische Bildung als auch betriebliche Wei-
terbildung muss dem Rechnung tragen.

Welche Qualifikationen werden gebraucht?

In Deutschland zeichnet sich ab, dass bei Nachbesetzungen von Stellen haufig
Personen mit einer héheren Qualifikation als der bisherige Stelleinhaber zum
Zuge kommen. Auch ist das Phanomen der Uberqualifikation quantitativ nicht
unbedeutend. Dennoch schreitet die Hoherqualifizierung — gemessen an den
Beschéftigungsanteilen — fast flachendeckend in allen Berufsgruppen weiter
voran. Zugleich haben sich die durchschnittlichen Qualifikationspramien erhoht,
d.h. der relative Lohnaufschlag, den (H6her-)Qualifizierte gegentiber Geringqua-
lifizierten bei sonst gleichen Merkmalen erhalten.

Untersuchungen des IAB zeigen, dass Helfer und Fachkrafte tendenziell ein
hdheres Substituierbarkeitsrisiko aufweisen als Experten und Spezialisten. Aller-
dings trifft dies nicht fir alle Berufe gleichermaRen zu. In einigen Berufen ist dies
umgekehrt.

Demnach sind weniger die Qualifikationen an sich als vielmehr Kompetenzen
und ausgetlibte Tatigkeiten entscheidend. Am meisten gebraucht werden wohl
Tatigkeiten, die auch in Zukunft nicht oder nur schwer substituiert werden kén-
nen. Das sind Téatigkeiten, die komplexe Wahrnehmung, Handhabung und Bear-
beitung beinhalten, oder auf kreativer oder sozialer Intelligenz beruhen. Auch
Problemlésungskompetenz auf diesen Gebieten erscheint aus heutiger Vorstel-
lung nicht durch Kunstliche Intelligenz oder IT-Systeme substituierbar.
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Mallnahmen

der BA

Starkere Digitalisierung von Dienstleistungen und internen
Geschaftsprozessen bei der BA

Die Bundesagentur fiir Arbeit unterstitzt ihre durch persénlichen Kontakt ge-
pragten Services und Dienstleistungen verstarkt durch digitale Angebote. So
wird im Rahmen der IT-Strategie 2020 die Digitalisierung von Dienstleistun-
gen und Kundenkommunikation vorangetrieben. Wichtige Elemente hierbei
sind Projekte und MaBnahmen wie APOK, APOLLO, BEN, DE-Mail, Open
Innovation, Anonymer Chat, Videochats, zielgruppenspezifische Apps (siehe
Leitfrage 2).

Weitere Initiativen sind:

Online-gestutzte Internationale Fachkréafte-Rekrutierung (ZAV, Chats)
Einstieg in die Weiterbildungsberatung

Perspektive Wiedereinstieg Online

Gruppenberatungen Online

Professionalisierung der Arbeitsmarktberatung fir KMU
Qualifizierungsberatung fir KMU

eAkte SGB I

gE (Jobcenter) Online

12
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Teilhabe an Arbeit sichern

Leitfrage 4 — Wie kénnen neue Chancen fur Geringqualifizierte,
Langzeitarbeitslose, Menschen mit Behinderung, Migranten, be-
nachteiligte junge Menschen und Alleinerziehende entwickelt wer-
den?

Digitalisierung bietet Chancen

Alleinerziehende sind eine 6konomisch besonders verletzliche Familienform
und deshalb unter der armen und armutsgeféhrdeten Bevélkerung die herausra-
gende Gruppe. Hinzu kommt, dass in Folge in diesen Familien ein Grof3teil der
Kinder in Armutsverhaltnissen heranwachst.

Insofern ist es von hoher arbeitsmarktpolitischer, gesellschaftlicher und individu-
eller Bedeutung, dass durch die bestehenden Chancen einer zunehmend digita-
lisierten Arbeitswelt und deren vielfaltigen und neuen Beschéaftigungsformen
auch die Alleinerziehenden Mdglichkeiten erhalten, einer existenzsichernden
Arbeit nachzugehen bzw. sich auch eine existenzsichernde Altersvorsorge auf-
bauen zu kdnnen.

Durch die zu erwartende Flexibilisierung der Arbeitszeit nach Dauer, Lage und
Verteilung kénnte sich die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zukunftig far Al-
leinerziehende besser realisieren lassen.

Mit Blick auf Langzeitarbeitslose und Geringqualifizierte kann die Arbeitswelt
4.0 Chancen fir eine Riickkehr auf den ersten Arbeitsmarkt bieten. Durch digita-
le Techniken entstehen in den Betrieben einerseits neue Berufsbilder und Funk-
tionen in Produktion und Logistik. Andererseits bergen digitale Assistenzsysteme
das Potenzial, Geringqualifizierte undLangzeitarbeitslose, wieder produktiv in
den Wertschdpfungsprozess einzubeziehen.

Wahrend die Chancen fur hochqualifizierte Fachkrafte in der Arbeitswelt 4.0
steigen, nehmen die Arbeitsmarktrisiken fir Menschen ohne Berufsabschluss
aber auch fur Mittelqualifizierte zu. Bereits heute sind Geringqualifizierte acht
Mal haufiger arbeitslos als Hochschulabsolventen und deutlich haufiger arbeits-
los als beruflich Qualifizierte. Entsprechend hoch ist die Bedeutung von Bil-
dungsinvestitionen (vgl. Kapitel ,Qualifizierung fir die Arbeit von heute und
morgen*)

Analyse
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Potenziale der Arbeitswelt 4.0 nutzen

Flexible Kinderbetreuungsangebote in allen Regionen — insbesondere beim
Ubergang Kita in Schule und eine flexible Randzeiten -, Sonderzeiten- und Feri-
enbetreuung missen an die neuen Arbeitsformen angepasst werden. Dies gilt in
gleicher Weise fir die Forderung einer sozialen Infrastruktur fir Alleinerzie-
hende und ihre Kinder (z. B. Uber Mehrgenerationenh&user, Fahr- und Bring-
dienste fur Kinder, gute offentliche Nahverkehrsverbindungen).

Gerade junge Alleinerziehende bendtigen Ausbhildungsmaoglichkeiten mit flexib-
len Arbeitszeiten (z. B. Teilzeitberufsausbildung; auch in Teilzeit-Berufsschulen)
mit einem leichten Zugang und Kinderbetreuungsmaoglichkeiten sowie weiteren
individuellen Unterstitzungsangeboten. Denn ohne Ausbildung werden sie die
Verlierer in der Arbeitswelt 4.0 sein.

Wahrend und nach einer Kinderbetreuungsphase sollten ortsunabhangige und
zeitlich flexible Online-Qualifizierungsangebote zur Unterstiitzung eines zeitna-
hen und qualifikationsadéquaten beruflichen Wiedereinstiegs von Frauen mit
Betreuungs- oder Pflegepflichten und Alleinerziehenden wie z. B. im Rahmen
des ESF-Programms ,Perspektive Wiedereinstieg" (PWE) zur Verfiigung gestellt
werden.

Mit der Férderung von haushalts- bzw. familiennahen Dienstleistungen kénnten
zum einen existenzsichernde Beschaftigungsformen fir formal weniger Qualifi-
zierte und zum anderen Unterstltzungsmaoglichkeiten/zeitliche Entlastungseffek-
te fir gut Qualifizierte — insbesondere Wiedereinsteigerinnen — geschaffen wer-
den.

Die ErschlieBung neuer Chancen fur Geringqualifizierte ist ein Schwerpunkt
der Arbeitsmarktpolitik. Ein Schlisselfaktor dabei ist die Aus- und Weiterbildung.
So kann die abschlussorientierte Qualifizierung optimiert werden durch den
Ausbau des Instrumentenkastens ,Férderung der beruflichen Weiterbildung*
(FbW) unter Einbeziehung digitaler Technologien (E-Learning etc.). Mit Hilfe
einer Weiterentwicklung von FbW in modularer Form (z.B. FbW-Campus) kann
der Heterogenitét individueller Probleme und Hemmnisse bei Geringqualifizier-
ten erfolgreich begegnet werden. Dabei kdnnen digitale Lernangebote und Me-
dien eine Briicke schlagen zwischen ,Bildungsferne” und ,Affinitat zu digitalen
Technologien” (z.B. Gamification).

BA unterstitzt mit gezielten Programmen, Information und Beratung

Die Bundesagentur fir Arbeit unterstitzt Alleinerziehende, Migrantinnen und
Migranten, Langzeitarbeitslose und Geringqualifizierte mit einer Reihe von
Dienstleistungen und MalRnahmen. Alle diese MaflRnahmen unterstiitzen die
Menschen dabei, in der Arbeitswelt 4.0 erfolgreich zu sein. Beispielhaft werden
hier genannt:

e Die Mitwirkung an der Konzeption des ESF-Programms ,,Ressourcen
starken — Mutter mit Migrationshintergrund steigen ein“ zur Unter-
stiitzung der Aktivierungs- und Integrationsprozesse von Migranten-
Frauen, insbesondere auch Alleinerziehende

e In enger Kooperation mit der Deutschen Telekom AG wird seit dem Jahr
2011 das Modellprojekt , Teilzeitausbildung/Teilzeitstudium fir jun-
ge Alleinerziehende im SGB II* umgesetzt. Die Telekom stellt dabei
die Ausbildungs- bzw. Studienpléatze an ihren 33 Ausbildungsstandorten
zur Verfugung. Die vorrangige Aufgabe der BA besteht in der Bewerber-

Folgerungen

MalRnahmen
der BA
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akquise und Vermittlung der potenziellen Teilnehmerinnen.

Haufig arbeiten Kundinnen mit familiaren Verpflichtungen, insbesondere
Alleinerziehende in Minijobs, da sie hiermit (vermeintlich) Beruf und Fa-
milie besser vereinbaren kénnen. Allerdings sind Minijobs (Uber einen
langeren Zeitraum ausgetibt) mit vielen ,Nebenwirkungen* behaftet. Zur
Sensibilisierung gerade der Integrationsfachkréafte gibt es eine Intranet
Infoplattform Minijobs um Uber diese Risiken aufzuklaren, aber auch
um Handlungsansatze und Losungswege zur Umwandlung der Minijobs
in sozialversicherungspflichtige Beschaftigung aufzuzeigen.

In enger Kooperation zwischen BA und BMFSFJ ist das Bundespro-
gramm , Kitaplus" entwickelt worden. Damit sollen passgenaue Be-
treuungsangebote fir Kinder, deren Eltern z.B. ihren Lebensunterhalt
ohne Partner verdienen missen oder sich noch in der Ausbildung befin-
den, geschaffen werden.

Durch eine enge Zusammenarbeit der BCA in den Dienststellen mit
den drtlichen Schwangerenberatungsstellen, werden Schwangere in
prekéren Lebensverhaltnissen bereits durch die Schwangerenbera-
tungsstellen fir einen frihen beruflichen Wiedereinstieg sensibilisiert.
Die BCA bieten dariiber hinaus niedrigschwellige Beratungs-und Infor-
mationsangebote in z.B. Mehrgenerationenh&ausern an.

Zulieferung BA zum WeiBbuch Arbeiten 4.0 | 2015 | © Bundesagentur fir Arbeit
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Teilhabe an Arbeit sichern

Leitfrage 5 —

Welche Chancen aber auch welche Risiken bringen die technologischen Weiterentwicklun-
gen in einer digitalisierten Arbeitswelt von morgen (Stichwort: Industrie 4.0) fir schwerbe-
hinderte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit sich?

Folgerungen

Digitalisierung stellt alle Beschéftigten vor Herausforderungen —
unabhéngig davon, ob eine Behinderung vorliegt

Der digitale Wandel ist facettenreich und hat verschiedene Auswirkungen auf die
Arbeits- und Berufswelt, und zwar abhangig vom jeweiligen Produktionsbereich
bzw. Branche. Im Zuge der Digitalisierung verdndern sich etablierte Berufsbilder.
Der Wandel bringt neue Arbeitsformen und neue Arbeitsablaufe. Es entstehen
neue, qualitativ hdherwertige Arbeitsplatze. Es fallen aber auch Tatigkeiten weg.
Der Wandel stellt alle Beschéaftigten - ob nun schwerbehindert oder nicht schwer-
behindert - vor neue Herausforderungen. Ausbildung und Qualifikation miissen vor
dem Hintergrund der Digitalisierung neu bewertet und den veranderten Bedarfen
angepasst werden. Auch wird mehr Flexibilitat am Arbeitsplatz und im Job erwartet.
Eine starkere Bedeutung wird auch dem ,lebenslangen Lernen“ zukommen, d.h.
der Bereitschaft, sich kontinuierlich neues Wissen anzueignen.

Technische Hilfen bieten Chancen fir Schwerbehinderte — Risiken
mit Blick auf Barrierefreiheit

Fur schwerbehinderte Menschen ergeben sich dahingehend Besonderheiten,
dass abhéangig vom jeweiligen Einzelfall behinderungsbedingte Einschrankungen
die Berufswahl beeinflussen kénnen und diese insoweit zu berticksichtigen sind.
Von Bedeutung ist deshalb, inwieweit in neuen Arbeitsfeldern und Jobs ein Aus-
gleich mdglich ist (z.B. Uber technische Hilfen) und dieser auch realisiert wird.
Eine wichtige Rolle kommt in diesem Zusammenhang auch dem Thema Barrie-
refreiheit zu. Eine fortschreitende Digitalisierung muss auch diesen Aspekt be-
ricksichtigen, um bei diesem Wandel eine umfassende Teilhabe schwerbehin-
derter Menschen am Arbeitsleben zu erméglichen bzw. sicher zu stellen.

16
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MalRnahmen
der BA

BA unterstitzt die berufliche Ersteingliederung von
Schwerbehinderten

Als Tragerin der beruflichen Rehabilitation erbringt die BA wichtige Leistungen
zur Forderung der Teilhabe am Arbeitsleben fir Menschen mit Behinderung,
bzw. fir Jugendliche und Erwachsene, die von einer Behinderung bedroht sind.
Der Aufgabenschwerpunkt liegt hier in der erstmaligen Eingliederung von behin-
derten Schulabgéangerinnen und Schulabgangern durch Dienstleistungen zur
Eignungsabklarung und Berufsvorbereitung, durch ausbildungsférdernde Malf3-
nahmen mit dem Ziel eines Berufsabschlusses sowie durch zielgruppengerechte
MalRnahmen zur beruflichen Weiterbildung.
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Lebensphasenorientierte Arbeits- und Sozialpolitik

Leitfrage 6 — Wie kénnen neue Formen der Arbeit aussehen, die
betriebliche Interessen und Arbeitnehmerinteressen beziglich Fle-
xibilitat bertcksichtigen? Welche sozialen und technischen Innova-
tionen kénnen dabei unterstitzen?

Flexibilitat der Arbeitswelt 4.0 birgt Chancen und Risiken

Der Umbruch in der Arbeitswelt bringt neue Aufgaben und Herausforderungen
hervor. Mit der digitalen Arbeitswelt gehen neue flexible Arbeitszeiten und -
formen mit potentiell neuen Herausforderungen (Arbeitsverdichtung, Multitas-
king und Multikanalitat) einher, deren Auswirkungen auf Fihrung, Beschéaftigte
und Teams, aber auch auf die mentale Gesundheit aktuell nicht treffsicher beur-
teilt werden kénnen. Die Entgrenzung von Arbeit durch eine nicht mehr zwin-
gende Anwesenheit am Arbeitsplatz kénnte zu einer Vielzahl von neuen Ar-
beitsmodellen fuhren, die nicht nur Personen, die Kinder erziehen oder Angeho-
rige pflegen, sondern auch éaltere Personen begtinstigt. Auch bei anderen Per-
sonengruppen werden wohl die individuellen Méglichkeiten zur Gestaltung der
persénlichen Lebensbereiche zunehmen.

Auf der anderen Seite kann verstarkte Entgrenzung von Arbeit aber auch zulas-
ten der Beschaftigten gehen. Flexibilitaétsbedarfe der Unternehmen kénnten in
den Bereich des Privatlebens eingreifen. Entscheidend sind eine gute Abstim-
mung der Bedarfe von Arbeitgeber und Arbeitnehmer, auch im Rahmen einer
funktionierenden Sozialpartnerschaft. Ein guter Gesundheitsschutz und hohe
Resilienz der Beschaftigten liegen mittelfristig gesehen auch im unmittelbaren
Arbeitgeberinteresse.

Klare Regelungen notwendig — Risiko der Entgrenzung der Arbeit
reduzieren

Was es braucht, ist ein klares Commitment der Fiihrung und klare Strukturen in
der Arbeitsorganisation sowie eindeutige betriebliche Regelungen zu einem
Recht auf Nichterreichbarkeit oder Nicht-Reaktion. Dabei gilt es, immer die
Balance zu finden zwischen geschéfts-politischen Notwendigkeiten der Aufga-
benerledigung und Kundenorientierung und privaten Interessen.

Die Vorteile einer Anpassung der Hochstarbeitszeiten liegen fur die Betriebe in
einer groReren Flexibilitdt. Bei der Einteilung des Personaleinsatzes gabe es
weniger Restriktionen, betriebliche Planungen waren flexibler mdglich. In diesen
Vorteilen fur die Betriebe kdnnen zugleich Nachteile fir die Beschaftigten liegen,
da die berufliche Téatigkeit fur sie fordernder und weniger planbar werden kann.
Falls sich dies auf die Motivation auswirkt, hatten auch die Betriebe Nachteile zu
befurchten. Fur Beschéftigte wiederum wéaren Vorteile denkbar, wenn sie selbst
eine Praferenz fur sehr flexiblen Arbeitseinsatz haben.

Analyse

Folgerungen
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Die zunehmende Digitalisierung der Arbeitswelt erfordert dartiber hinaus klare
Regelungen zum Beschaftigtendatenschutz, denn mit der Digitalisierung er-
offnen sich auch weitreichende Uberwachungsmaglichkeiten fiir den Arbeitgeber
(z.B. Social Media Monitoring, Echtzeitiiberwachung, Verkniipfung von Daten zu
Mitarbeiterprofilen, Kommunikationsauswertung etc.).

Eine Vereinheitlichung von datenschutzrechtlichen Standards innerhalb der EU
kénnte insbesondere Rechtsklarheit hinsichtlich der Zulassigkeit des Austau-
sches von personenbezogenen Daten Uber nationale Grenzen hinweg schaffen,
was im Zuge der weltweiten Vernetzung dringend erforderlich wére.

Durch eine neue EU-Datenschutzgrundverordnung wird ein entscheidender
Schritt in diese Richtung unternommen, denn Zweck dieser Verordnung ist die
Schaffung eines europaweit einheitlichen Datenschutzniveaus zum Schutz na-
turlicher Personen bei der Verarbeitung personenbezogener Daten und zum
freien Verkehr solcher Daten.

BA setzt auf Telearbeit und Mobilarbeit

Die BA verfugt Uber langjahrige Erfahrungen mit Telearbeit und Mobilarbeit.
Erste Workshops mit Beschéaftigten mit Familienpflichten zeigen, dass tendenzi-
ell keine Mehrbelastung wahrgenommen wird. Im Gegenteil: Arbeits-
zeitflexibilisierung und alternative Arbeitsformen werden als Instrument wahrge-
nommen, mehr individuelle Zeitsouveréanitat und Handlungsspielrdume zu ha-
ben, um die partnerschaftliche Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Privatleben
zu fordern. Dies setzt eine Abkehr von einer Prasenskultur voraus und erfordert
Vertrauen von der Fihrung und der Kollegenschatft.

Gute Arbeit ist im Rahmen der Initiative ,Neue Qualitat der Arbeit” immer auch
gesunde Arbeit. Mit der fortschreitenden Digitalisierung der Arbeitswelt gilt es,
Risiken fur die Gesundheit zu vermeiden. Dies hat sich die BA fur ihre Beschéaf-
tigten als personalpolitische Zielsetzung zu eigengemacht. Mit ihrer ganzheitli-
chen, an Lebensphasen orientierten Personalpolitik hat die BA bereits friih die
Weichen flr ein gesundes und engagiertes Arbeiten auch mit Blick auf die zu-
kunftigen Herausforderungen einer sich verandernden Arbeitswelt gestellt. Ziel
ist die Sicherung und Erhéhung der Beschéftigungsfahigkeit (Kompetenz, Ge-
sundheit, Engagement) der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter tber alle Lebens-
phasen hinweg. Attraktive und alternsgerechte Arbeitsbedingungen sind eine
wichtige Voraussetzung, um die Leistungsfahigkeit und Arbeitgeberattraktivitat
der BA zu erhalten.

MalRnahmen

der BA
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Lebensphasenorientierte Arbeits- und Sozialpolitik

Leitfrage 8 —

Werden die durch die Flexibilitadtsanforderungen ausgeldsten Veranderungen noch ange-
messen abgesichert? Wie kénnen wir in flexiblen Arbeitswelten sicherstellen, dass der Ein-
zelne seine Existenz selbst sichern kann?

Analyse

Folgerungen

Arbeit 4.0 stellt tarif- und sozialpolitische Herausforderungen

Flexible Arbeitsformen und Entgrenzung der Arbeit in der Arbeitswelt 4.0 (siehe
Leitfrage 6) stellen neue Anforderungen an Datenschutz, Gesundheitsschutz und
sozialer Absicherung auf der einen Seite. Andererseits stellen neue Erwerbsformen
und neue Geschaftsmodelle (Crowdworking/Clickworking, Sharing-Modelle etc.)
Fragen nach existenzsichernder Entlohnung und sozialer Absicherung.

Parallel treffen die heutigen sozialen Sicherungssysteme neben Risiken, die aus
dem demografisch bedingten Bevolkerungsrickgang entstehen, auf zusétzliche
Herausforderungen durch die Digitalisierung. In dem Maf3e wie sozialversiche-
rungspflichtige Arbeitsverhaltnisse durch neue Erwerbsformen substituiert werden,
stellt sich die Frage nach der Einnahmesituation bzw. nach der Finanzierungsbasis
der Sozialversicherungen.

Flexiblere Beschéaftigungsformen und haufigere Phasen von Selbstandigkeit erfor-
dern deshalb neue Regelungen beim Versicherungsschutz und bei der beruflichen
Weiterbildung. In der Neujustierung des Versicherungs- und des Firsorgesystems
liegt daher ein wichtiges politisches Handlungsfeld.

Auch die (tarif-)politische Frage nach einer angemessenen und existenzsichernden
Entlohnung von Solo-Selbststandigen, Crowdworkern und Clickworkern spielt in
der heraufziehenden Arbeitswelt 4.0 eine wichtige Rolle mit Blick auf sozialen Frie-
den und gesellschaftlichen Zusammenhalt.

Finanzielle Absicherung neuer Erwerbsformen entscheidend
fur Akzeptanz

Es genau zu analysieren, inwiefern es im Zuge der Digitalisierung zu einer Aus-
weitung flexibler Arbeitsformen kommt. Dies kénnte neue Regeln in der Arbeits-
losen-, der Kranken- und in der Renten- bzw. Pflegeversicherung erfordern. Die
Bedeutung der Arbeitslosenversicherung muss gestéarkt werden. Dies kénnte
beispielsweise durch eine Verlangerung der Rahmenfrist auf drei Jahre gesche-
hen, um kurzfristig Beschéftigte besser abzusichern. Ggf. sollte auch Uber eine
Ausweitung des Versichertenkreises - u.a. auf (Solo-)Selbststéandige — fur die
Arbeitslosenversicherung sowie Kranken-, Renten- und Pflegeversicherung dis-
kutiert werden. Auf diese Weise kdnnten einerseits Beschéftigte der Arbeitswelt
4.0 von den Leistungen der staatlichen Versicherungssysteme profitieren. Ande-
rerseits konnten die sozialen Sicherungssysteme mittelfristig weiter stabilisiert
und dadurch in die Lage versetzt werden, den digitalen Strukturwandel zu flan-
kieren und abzusichern. Regulierungen sollten méglichst im europaischen Kon-
text erfolgen, da die neuen Beschaftigungsmodelle Auswirkungen auf die Ar-
beitszusammenhénge in Europa haben werden.
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Mallnahmen
der BA

Neue Geschaftsmodelle und Beschéaftigungsformen werfen auch die (tarif-) poli-
tische Frage nach existenzsichernder Entlohnung auf. Hier ist zu diskutieren,
inwiefern der gesetzliche Mindestlohn in der Arbeitswelt 4.0 tatséchlich vor
Lohndumping schiitzt. Globale Mobilitat der Arbeit und Outsourcing von Projek-
ten in Klein- und Kleinstauftrage fur (Solo-)Selbststandige kénnten Lohnunter-
grenzen aushebeln.

BA beteiligt sich am Diskussionsprozess , Arbeiten 4.0"

e Beteiligung der BA am Griinbuch-/WeiRbuch-Prozess der BA

Zulieferung BA zum WeiBbuch Arbeiten 4.0 | 2015 | © Bundesagentur fir Arbeit

21



Soziale Sicherheit

Leitfrage 13 — Wie erreichen wir es, die Gender Gaps hinsichtlich
Entgelt, Arbeitszeit, Vermoégensaufbau, Alterssicherung und Karrie-
rechancen zu schlieRen?

Traditionelle Rollenbilder verstarken Gender Gaps

In Deutschland steigt der Frauenanteil an allen Erwerbstéatigen seit Jahren kon-
tinuierlich an; im Jahr 2014 waren 49,2 Prozent der Erwerbstatigen weiblich.
Trotz dieser Paritat bei den Erwerbstétigenquoten bestehen auf dem deut-
schen Arbeitsmarkt weiterhin markante Ungleichheiten zwischen Frauen und
Méannern. Die Ursachen dafir sind vielschichtig und stehen in engem Zusam-
menhang mit kulturell und in institutionellen Regelungen verankerten Familien-
leitbildern, Geschlechterstereotypen und Geschlechterrollenvorstellungen.

Mittlerweile verfiigen junge Frauen und Ménner beim Erwerbseintritt Gber glei-
che Qualifikationsniveaus. Sie ergreifen jedoch haufig Berufe, die nicht nur zu
ihren Neigungen und Fahigkeiten, sondern auch zu ihrem Geschlecht ,passen*.
In Berufswahlentscheidungen gehen auch Annahmen ber vermeintlich an das
Geschlecht gebundene ,typische®, oft verzerrt wahrgenommene Eigenschaften
und Fahigkeiten von Frauen und Mannern ein. Gender Gaps werden durch
geschlechtsabhangige Berufsentscheidungen begunstigt, weil Verdienst- und
Aufstiegsmaoglichkeiten in Frauenberufen auch bei vergleichbaren Qualifikati-
onsvoraussetzungen oft geringer sind als in Mannerberufen.

Geschlechterstereotype kdnnen auch Entscheidungen im Rahmen von Einstel-

lungs- und Bewertungsprozessen beeinflussen. Nachteile fiir Frauen entstehen,
wenn sie bspw. aufgrund von verzerrten Annahmen als weniger kompetent oder
geeignet fir geschlechtsuntypische Berufe oder fir Leitungsfunktionen wahrge-
nommen werden.

Hinsichtlich der Erwerbsbeteiligung und des Erwerbsumfangs bestehen am
Beginn des Erwerbslebens noch kaum Unterschiede zwischen jungen Frauen
und Mannern. Nach der Familiengriindung entwickeln sich die Erwerbsver-
laufe von Frauen und Mannern jedoch unterschiedlich. In der Regel unter-
brechen Miitter ihre Erwerbstéatigkeit bzw. reduzieren die Arbeitszeit, wéhrend
Vater eher ihr bisheriges Erwerbsverhalten fortsetzen. Vor allem lange Er-
werbsunterbrechungen schwachen die Arbeitsmarktposition von Frauen und
bringen haufig Einkommenseinbuf3en und Karrierenachteile mit sich.

Nach der Familiengriindung wird die familiare Arbeitsteilung nicht traditioneller.
Die Riickkehr von Muttern in den Arbeitsmarkt wird oft durch Vereinbarkeitskon-
flikte zwischen Beruf und Familie belastet. Um beruflichen und familiaren Anfor-
derungen gerecht zu werden, erfolgt der Wiedereinstieg vor allem in West-
deutschland in Teilzeit. Auch dies tragt dazu bei, dass Frauen ein deutlich ge-
ringeres Potenzial haben als Manner, aus dem individuellen Erwerbseinkom-
men Vermogen aufzubauen oder unabhéngig vom Einkommen eines Ehepart-
ners Rentenanwartschaften zu erwerben. Auch mindert eine Beschaftigung in
Teilzeit die Chance, in Fuhrungspositionen zu gelangen. Allerdings entsprechen
die Arbeitszeiten der Beschéftigten nicht immer ihren Arbeitszeitwiinschen. Vor
allem teilzeitbeschéftigte Frauen in Ostdeutschland wirden z.T. gerne ihren
Arbeitszeitumfang aufstocken. Zudem sind sehr lange Arbeitszeiten problema-
tisch fur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf und werden von beiden Ge-
schlechtergruppen weniger gewinscht, oft jedoch ohne dies im betrieblichen

Analyse
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Alltag realisieren zu kdnnen.

Strategien zur Uberwindung von Gender Gaps miissen breit
aufgestellt sein

Strategien zur Minderung von Gender Gaps im Erwerbsleben kénnen somit in
sehr unterschiedlichen Handlungsfeldern ansetzen. Fiir eine geschlechtsunab-
hangige Berufswahl ist es wichtig, junge Menschen im Prozess der Berufsorien-
tierung langerfristig zu begleiten und im Laufe der Sozialisation erworbenes,
implizites ,Geschlechterwissen” wie stereotype Zuschreibungen mit Jugendli-
chen, aber auch mit Eltern und Beratungs- und Bildungseinrichtungen zu reflek-
tieren.

Auf der Nachfrageseite ist die Bedeutung von betrieblichen Verfahren und Prak-
tiken der Personalauswahl, -beurteilung und -entwicklung und auch die Vergi-
tung in den Blick zu nehmen, bspw. die Frage danach, ob geschlechterstereoty-
pe Zuschreibungen und Konzepte zur Anwendung kommen.

Um traditionelle Muster der Arbeitsteilung von Familien- und Erwerbsarbeit an-
dern zu konnen, mussen Probleme der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
nicht nur fir Frauen, sondern auch fir Manner angegangen werden. Neben dem
weiteren Ausbau von externen (bezahlbaren und flexiblen) Kinderbetreuungs-
maoglichkeiten ist die Arbeitszeitgestaltung ein wichtiges Handlungsfeld. Flexibel
handhabbare und planbare Arbeitszeiten sind erforderlich, um die Bedurfnisse
von Frauen und Méannern hinsichtlich der gewiinschten Arbeitszeiten zu befrie-
digen und Formen der partnerschaftlichen Arbeitsteilung in der Familie zu er-
maoglichen. Dabei gilt es die Bedirfnisse der Beschaftigten nach flexiblen Ar-
beitszeiten mit betrieblichen Erfordernissen in Einklang zu bringen.

Beratung, Qualifizierung und Foérderung fir mehr Chancengleichheit

(vgl. Leitfrage 4)

Folgerungen

MalRnahmen

der BA
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Soziale Sicherheit

Leitfrage 14 — Wie kann Arbeitsmarktpolitik die Risiken durch For-
men atypischer Beschéaftigung und Ubergange am Arbeitsmarkt
besser absichern? Wie kann bei der Finanzierung dieser Aufgaben
beruicksichtigt werden, dass die Absicherung von Ubergéangen am
Arbeitsmarkt, z.B. durch Erziehungszeiten, auch im gesellschaftli-
chen Interesse liegt? Wie konnen wir Ubergange aus der geringfi-
gigen Beschéftigung (,Minijobs") in sozialversicherungspflichtige
Beschéaftigung und aus Leiharbeit in nachhaltige Beschaftigung
verbessern?

., Normalarbeitsverhaltnis“ auf dem Prifstand?

Die Digitalisierung von Wertschdpfungsprozessen, gefolgt von neuen Arbeits-
formen und Geschaftsmodellen wirft die Frage auf, wie kinftig das ,Normalar-
beitsverhaltnis* definiert wird. Ist das unbefristete sozialversicherungspflichtige
(Vollzeit-)Beschéaftigungsverhaltnis weiterhin die Norm? Oder treten zunehmend
auch selbststandige Erwerbsformen — womdglich zeitweise in Kombination mit
sozialversicherungspflichtigen (Teilzeit-)Jobs heutiger Préagung — als weiteres
,Normalarbeitsverhdltnis* auf?

Was bedeutet vor diesem Hintergrund ,atypische Beschaftigung“? Wird es Er-
werbsformen wie die so genannten Minijobs weiterhin geben bzw. werden diese
weiterhin eine wichtige Rolle spielen? Oder werden sie zunehmend durch parti-
elle oder vorubergehende (Solo-)Selbststandigkeit substituiert? Welche Rolle
spielt kiinftig Leiharbeit?

Belastbare Aussagen zu diesen Fragen sind schwierig und sollten insbesondere
im (tarif-)politischen Raum diskutiert werden.

Neue Rolle von Leiharbeit und geringfligiger Beschéftigung?

Unternehmen nutzen Leiharbeit, um unerwartete Auftragseingénge abzufedern.
Eine Befragung des IAB im Jahr 2010 ergab, dass fir ca. 39 Prozent der Unter-
nehmen das temporare Auffangen von Auftragsspitzen und fir 40 Prozent die
kurzfristige Verfiigbarkeit von Arbeitskraften primares Motiv war, Leiharbeiter
nachzufragen.

Nur drei Prozent der befragten Unternehmen gaben an, Leiharbeit zu nutzen,
um Arbeitnehmer unverbindlich zu erproben.

Fruhere Studien zeigen, dass dem Klebeeffekt der Leiharbeit, d.h. die Ubernah-
me eines Leiharbeiters durch das Kundenunternehmen, nur eine geringe Bedeu-
tung zukommt.

Diese Befunde stiitzt ein zurzeit am IAB laufendes Projekt. Erste Ergebnisse
weisen darauf hin, dass Leiharbeiter im Vergleich zu Personen, die aus der Ar-
beitslosigkeit nach einer Stelle suchen, vor allem in der langen Frist von Leihar-
beit profitierenauch dann, wenn sie nach einem Kundeneinsatz zunachst wieder
in Arbeitslosigkeit gehen. Ursache hierfur dirfte der Aufbau von Humankapital
und professionellen Netzwerken sein.

Die Lebenslagen von geringfligig Beschaftigten sowie deren Motive fir die
Ausubung einer geringfligigen Beschéftigung sind heterogen. Fur Schuler/-
innen, Studierende sowie Rentner/-innen ist der Minijob eine Mdglichkeit, etwas
hinzu zu verdienen, erste Arbeitserfahrungen zu sammeln bzw. Kontakt zum
Erwerbsleben zu halten. Arbeitslose verbinden mit dem Minijob haufig das Ziel,
so einen Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt zu realisieren. Frauen, insbesonde-
re wenn Sie in Familienhaushalten leben, sehen diese Beschéftigungsart teil-

Analyse
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weise zumindest kurzfristig als geeignete Mdglichkeit, Familie und Beruf mitei-
nander zu vereinbaren. Dennoch besteht bei der Halfte der Frauen der Wunsch
nach einem Ubergang in regulire Beschaftigung in der Zukunft oder sie sehen
die geringfiigige Beschaftigung eher als eine ,Notlésung".
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Soziale Sicherheit

Leitfrage 15 — Wie kénnen langfristige Strategien zur Sicherung der Einnahmebasis der ge-
setzlichen Rentenversicherung und der Sozialversicherung insgesamt aussehen? Wie kann
angesichts einer veranderten Arbeitswelt, neuer Arbeitsformen und einer veranderten Al-
tersstruktur der Bevolkerung eine hinreichende Beitragsbasis zur Finanzierung einer an-
gemessenen Sicherung gewéhrleistet werden?

Sozialversicherungssystem neu denken?

Flexiblere Beschaftigungsformen und haufigere Phasen von Selbstandigkeit erfor-
dern neue Regelungen beim Versicherungsschutz und bei der beruflichen Weiter-
Analyse bildung. In der Neujustierung des Versicherungs- und des Firsorgesystems sieht

die BA ein Handlungsfeld.

e Vgl Leitfragen 8 und 14

Soziale Absicherung neuer Beschaftigungsformen wichtig

Flexible Arbeitsformen erfordern neue Regeln in der Arbeitslosen- und der Ren-
tenversicherung. Die Arbeitslosenversicherung muss gestarkt werden, insofern
wird die Verlangerung der Rahmenfrist begruf3t.

Die Digitalisierung wird vor allem mehr Solo-Selbstéandige hervorbringen, die
eine entsprechende soziale Absicherung benétigen. Regulierungen hierzu sollten
im europaischen Kontext erfolgen, da dieses Beschéaftigungsmodell Auswirkun-
gen auf die Arbeitszusammenhéange in Europa haben wird.

Folgerungen
Eine Ausweitung des Versichertenkreises und die Einflihrung einer dreijahrigen
Rahmenfrist fir das Arbeitslosengeld kénnten hier einen Beitrag leisten.

Das Angebot misste so gestaltet sein, dass sie eine Art Basisabsicherung bieten
und private Krankenversicherung und private Altersvorsorge als Ergdnzung hin-
zukommen

e Vgl Leitfragen 8 und 14

Mallnahmen

der BA e Beteiligung der BA am Grunbuch-/WeiRbuch-Prozess der BA
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Soziale Sicherheit

Leitfrage 16 —

Wie kdnnen wir im europdischen Rahmen 6konomische Stabilitat, den Erhalt von Beschéf-
tigungsfahigkeit und soziale Sicherheit realisieren? Ist der aktuell diskutierte Vorschlag
einer europdischen Arbeitslosenversicherung eine sinnvolle Option?

Grof3e Unterschiede zwischen gewachsenen Systemen

Unabhéngig von der theoretischen Uberlegung, inwieweit eine européische Ar-
beitslosenversicherung ein stabilisierender Ausgleichsmechanismus sein kann,
stellt sich die Frage, ob eine européische Arbeitslosenversicherung Giberhaupt ein
sinnvolles und angemessenes Instrument ware. In vielen Punkten gibt es grol3e
Unterschiede zwischen den gewachsenen nationalen Versicherungssystemen der
Analyse Eurostaaten. Dazu zahlen unter anderem: Héhe und Dauer des Arbeitslosengel-
des, Hinzuverdienstgrenzen, Beitragsbemessungsgrenzen, Anwartschaftszeit und
Rahmenfrist, Berechtigtenkreis sowie Finanzierung (durch Arbeithehmer, Arbeitge-
ber, Staat). Eine Vereinheitlichung wirde mit schwerwiegenden Eingriffen in ge-
wachsene Systeme einhergehen. Eine europaische Versicherung musste also
grol3e Vorteile bieten, die derartige Eingriffe rechtfertigen. Genau das erscheint
aber fragwuirdig.

Enge Vernetzung der europédischen Arbeitsmarktdienstleister und systema-
tisches Voneinander-Lernen ist der Schliissel zum Erfolg

Der Verwaltungsrat der Bundesagentur fur Arbeit (BA) lehnt eine — Giber nationa-
le Sozialbeitrdge organisierte — europdische Arbeitslosenversicherung sowohl
aus rechtlichen, sozial- und verteilungspolitischen und 6konomischen Grinden
ab.

Der Verwaltungsrat der BA begriif3t und unterstiitzt hingegen den Beitrag der BA
fur eine starkere Politikberatung in der EU als einen erfolgversprechenden ar-
beitsmarktpolitischen Ansatz, der sich bereits als Kernbestandteil europaischer
Politik zur Bekampfung der Auswirkungen der Finanz- und Staatsschuldenkrise
auf die Arbeitsmarkte herauskristallisiert. Die Kooperationen vor allem mit den
Folgerungen anderen europdaischen Arbeitsmarktdienstleistern im Rahmen des Européischen
Netzwerkes der offentlichen Arbeitsmarktdienstleister ( European Network of
Public Employment Services),

— im Zusammenhang mit den européaischen Initiativen zur Bekampfung der
Jugendarbeitslosigkeit,

— zur Forderung der Mobilitdt von Ausbildungssuchenden und Fachkréften,

— auf bilateraler Ebene und

— innerhalb der Kooperationsabkommen des Bundesministeriums fur Ar-
beit und Soziales
werden unterstutzt.
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MaRnahmen

der BA

BA treibt Konzept des Benchlearnings der européischen
Arbeitsmarktdienstleister voran

Benchlearning ist auf Initiative der BA in das Programm des PES-Netzwerks
aufgenommen worden. Alle 6ffentlichen Arbeitsmarktservices der EU, Islands
und Norwegens haben sich selbst verpflichtet, daran mitzuwirken. Mit der Etab-
lierung des Benchlearning-Systems entsteht eine lernende Organisation, die
darauf abzielt, einen bestandigen Prozess der messbaren, kontinuierlichen Leis-
tungssteigerung der Arbeitsmarktservices in Gang zu setzen.

Im Mittelpunkt stehen die Transparenz des Arbeitsmarktes als Grundlage fir
einen quantitativen Leistungsvergleich, die qualitative Performance sowie die
tragende Rolle der PES bei der nationalen und europaweiten Umsetzung von
Arbeitsmarktprogrammen.

Von 15 Arbeitsmarktservices, die 2015 bewertet werden sollen, liegen bereits
Erkenntnisse fur funf mit ersten guten Beispielen und Empfehlungen zur Weiter-
entwicklung vor. Es kommt nun darauf an, Erkenntnisse in nationale Aktionspla-
ne zu transformieren. So sind mittelfristig positive Wirkungen zu erwarten.

Auch die BA hat die Mdglichkeit von guten Beispielen anderer Arbeitsmarktser-
vices zu lernen und sich im internationalen Kontext zu positionieren. Die Ergeb-
nisse aus dem gesamten Bewertungsverfahren und insbesondere das kritische
Feedback aus dem Assessment der BA selbst, werden Anregungen fiir die Or-
ganisationsentwicklung der BA liefern.

28
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Qualifizierung fir die Arbeit von heute und morgen

Leitfrage 20 —

Wie kann der praventive Ansatz der Arbeitsmarktpolitik eine flachendeckende Bildungsbe-
ratung — unter Einbeziehung der IHK, Handwerkskammern, Gewerkschaften, Berufsverban-
de und der BA — organisieren? Wie kann die Bundesagentur fir Arbeit der wachsenden Be-
deutung der berufsbegleitenden Weiterbildung langfristig gerecht werden?

Analyse

Digitalisierung erfordert intensivere Aus- und Weiterbildung

Mit der Arbeitswelt 4.0 gewinnt das Prinzip des ,Lebenslangen Lernens" zusatzlich
an Bedeutung. Heute erworbenes Wissen bzw. erlernte Fahigkeiten verlieren in der
digitalen Wirtschaft und Gesellschaft immer schneller an Relevanz. Umgekehrt
generiert digitale Arbeit immer haufiger und immer schneller Innovationen, die ent-
sprechende Aus- und Weiterbildung von den Beschéftigten erfordern. Das gilt fur
Berufsanfangerinnen und —anfanger ebenso wie fur Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer oder Selbststandige in fortgeschrittenem Erwerbsalter. Nur durch qualifi-
zierte Ausbildung und standige berufliche Weiterbildung werden erfolgreiche Er-
werbsbiografien moglich.

Ein zentrales Merkmal der digitalen Arbeitswelt ist eine immer starkere Integration
von fachlichem und technischem Wissen. Parallel wird zunehmend tbergreifendes,
vernetztes Wissen notwendig. Das so genannte Silodenken wird dagegen immer
weniger gefragt sein. Neben tiefer Fachexpertise wird immer haufiger Generalisten-
tum in der digitalen Wirtschaft relevant sein.

Mit neuen Berufsbildern und Funktionen in der ,Arbeitswelt 4.0“ gehen zudem An-
passungsbedarfe bei Ausbilungs- und Studienordnungen einher. Auch die Einfih-
rung ganzlich neuer Ausbildungsberufe und neuer Studiengange wird wahrschein-
lich zum Teil notwendig werden.

Ob in der digitalen Welt eine bundeseinheitliche Regelung und Steuerung der be-
ruflichen Aus- und Weiterbildung sinnvoll ist, darf — nicht nur mit Blick auf gewach-
sene foderale Bildungsstrukturen in Deutschland — bezweifelt werden. Verschiede-
ne Studien zur Arbeitswelt 4.0 deuten darauf hin, dass die Digitalisierung vielmehr
dezentrale Entscheidungsstrukturen und Netzwerke erfordert. Eine bundesweite
Vernetzung der Informationen und Bildungsangebote im Rahmen einer praventiven
Arbeitsmarktpolitik erscheint dagegen sehr sinnvoll. Die Bundesagentur fir Arbeit
kann hierbei eine leistungsfahige Partnerin sein. Bereits heute existierende regio-
nale und tberregionale Kooperationen der BA mit Kammern, Gewerkschaften und
Berufsverbanden sollten weiter ausgebaut und auf Bundesebene gebindelt wer-
den.

Die Forderung beruflicher Weiterbildung (FbW) durch die Bundesagentur fur
Arbeit ist eine der bedeutenden Mal3nahmen aktiver Arbeitsmarktpolitik, sowohl
hinsichtlich der Teilnehmerzahlen als auch der Finanzmittel. Im Zeitverlauf
schwankten jedoch die Teilnehmerzahlen stark.

Fast alle wissenschaftlichen Wirkungsanalysen der letzten Jahre zeigen, dass
berufliche Weiterbildung die Arbeitsmarktchancen von Arbeitslosen verbessert.
Kirzere MaRnahmen fiihren bei geringeren Kosten zu schnelleren Wiederein-
gliederungen in den Arbeitsmarkt. Die héchsten und nachhaltigsten Wiederein-
gliederungseffekte werden allerdings gerade den langerfristigen MalRnahmen fir
gering Qualifizierte zum Erwerb eines anerkannten Ausbildungsabschlusses
attestiert.
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Folgerungen

So erh6hen MaRnahmen zum Erwerb eines anerkannten Ausbildungsabschlus-
ses nach einer Periode mit starken Einsperr-Effekten die Beschaftigungswahr-
scheinlichkeit fir Teilnehmerinnen um mehr als 20 Prozentpunkte. Fir Manner
sind die Effekte etwas niedriger.

Die Effekte unterscheiden sich jedoch stark nach Zielberuf, auch wenn eine
Umschulung sich fur fast alle betrachteten Berufsfelder positiv auf die Beschafti-
gungschancen der Teilnehmenden auswirkt. In Gesundheitsberufen, die insbe-
sondere fiur Frauen das bedeutendste Berufsfeld darstellen, finden sich die
starksten positiven Effekte. Es gibt aber auch Berufsfelder, in denen Ausbildun-
gen im Rahmen aktiver Arbeitsmarktpolitik zu keiner Verbesserung der Beschaf-
tigungschancen fuhren. Gleiches gilt auch fur Lohneffekt.

Analysen der Kompetenzdaten im Nationalen Bildungspanel (NEPS) zeigen,
dass ein nicht zu vernachlassigender Teil von formal gering Qualifizier-
ten - obwohl sie keinen berufsqualifizierenden Abschluss besitzen - (ber hohe
oder hochste Kompetenzwerte in den Domanen Mathematik, Lesen, Naturwis-
senschaften sowie Informations- und Kommunikationstechnologie verfiigt (je-
weils ca. 20 Prozent). Zwischen formalen Qualifikationen und der Kompe-
tenzausstattung muss folglich unterschieden werden. Eine Gleichsetzung von
fehlender formaler Qualifikation und schwécherer Grundkompetenz wird einem
Teil der Personengruppe nicht gerecht.

Im ersten Halbjahr 2013 wurde vom IAB eine standardisierte Telefonbefragung
bei netto etwa 4.000 Arbeitslosen aus SGB Il und SGB Il durchgefihrt. Im
Ergebnis zeigt sich, dass es verschiedene relevante Schwierigkeiten gibt, mit
denen Arbeitslose sich bei einer méglichen Teilnahme an einer Weiterbildung
konfrontiert sehen. Am haufigsten werden finanzielle Motive genannt, so z.B. die
Unsicherheit Uber zukinftige finanzielle Ertrage oder die fehlende Mdglichkeit,
langere Zeit auf Einkommen aus regulérer Beschéaftigung zu verzichten. AuR3er-
dem befirchten einige Arbeitslose, das Lernen nicht mehr gewohnt zu sein oder
geben an, Betreuungspflichten gegenuber Kindern und pflegebedurftigen Ange-
hoérigen nachkommen zu mussen.

Analysen des IAB ergeben, dass eine langere Dauer einer Qualifizierungsmali-
nahme die Weiterbildungsbereitschaft senkt. Bessere Beschéaftigungschancen
im Anschluss oder finanzielle Pramien bei erfolgreichem Abschluss erhéhen die
Bereitschaft. Gleiches gilt fir monatliche Zuzahlungen, die allerdings eine be-
stimmte HOhe Uberschreiten mussen.

Praventive Beratungsanséatze ausbauen

Neben der klassischen Foérderung der beruflichen Weiterbildung (FbW) engagiert
sich die BA im Rahmen einer praventiven Arbeitsmarktpolitik zunehmend in den
Bereichen Arbeitsmarkt-, Qualifizierungs- und Weiterbildungsberatung fiir KMU
bzw. (geringqualifizierte) Beschaftigte (siehe auch Leitfrage 21). Hierbei greift sie
zum Teil auf regionale Netzwerke zuriick. Mit dem Berufsentwicklungsnavigator
(BEN) bietet die BA zudem eine nutzerfreundliche bundesweite Informations-
plattform fur Weiterbildungsinteressierte. Diese vernetzten Beratungs- und In-
formationsansatze gilt es, vor dem Hintergrund der Arbeitswelt 4.0 weiterzuent-
wickeln und ggf. auszubauen.

Bei der eigentlichen Aus- und Weiterbildung von Fachpersonal sieht die BA wei-
terhin insbesondere die Tarifpartner bzw. die Beschéftigten selbst in der Pflicht.
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MalRnahmen
der BA

Neue Ansétze in der regionalen Arbeitsmarktpolitik

Mit Blick auf die Herausforderungen durch die Digitalisierung hat die Bunde-
sagentur fir Arbeit eine Reihe von Projekten und MaBnahmen initiiert, welche
wachsende Weiterbildungs- und Qualifizierungsbedarfe unterstitzen.

Mit dem Konzept BA vor Ort starkt die Bundesagentur fir Arbeit ihre Prasenz in
der Flache. Durch den Erhalt von kleineren Agentur-Geschéaftsstellen gelingt es
— trotz rucklaufiger Arbeitslosen- und BA-Mitarbeiterzahlen — in den Regionen
ein qualitativ hochwertiges Beratungs- und Vermittlungsangebot aufrecht zu
erhalten und hier auch eine regionale Vernetzung der Arbeitsmarktpolitik zu
gewabhrleisten.

Pilotierung Weiterbildungsberatung: In drei RD-Bezirken wird ein professio-
nalisiertes Angebot an Weiterbildungsberatung fur Arbeitslose, Erwerbstatige
und Stille Reserve erprobt. Erprobungszeitraum April 2015 - April 2016.

Perspektive Wiedereinstieg Online: Im Rahmen der Kooperation mit dem
BMFSFJ wird an den Standorten des ESF-Modellprogramms durch die beteilig-
ten Trager ein virtuelles Klassenzimmer fir Schulungen, aber auch Gruppenbe-
ratungen eingesetzt. Nach erfolgreicher Erprobung in der zweiten Programm-
phase nun Ausweitung in der neuen Forderperiode.

Gruppenberatungen Online: In Voriberlegung fur 2016: Entwicklung und Er-
probung einer (geschutzten) Plattform, auf der sich Arbeitsuchende moderiert
Uber erfolgreiche Suchstrategien etc. austauschen kénnen. Beispiele fir solche
Formate gibt es z.B. in den Niederlanden.
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Qualifizierung fur die Arbeit von heute und morgen

Leitfrage 21 — Welche Forderungen und Anreize sind zielfihrend,
um insbesondere KMUs und bei niedrig qualifizierten Arbeitneh-
mern die Inanspruchnahme von Weiterbildungsangeboten zu erho-
hen, damit auch Personen mit schwécheren Grundkompetenzen
Fachkrafte werden?

Digitalisierung bendtigt digitale Aus- und Weiterbildung

Die Arbeitswelt 4.0 wird noch starker als heute von Mobilitéat und Flexibilitat
sowie wachsender Vernetzung und Internationalisierung gepragt sein. Aus- und
Weiterbildung sind vor diesem Hintergrund entscheidende Hebel zur Sicherung
von Fachkréaften.

Die Digitalisierung ist auch im Aus- und Weiterbildungsbereich ein zentrales
Thema — durch die rasant steigende Zahl 6ffentlich zuganglicher Lehr- und
Lernmaterialien aus aller Welt vermdgen sich einerseits Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmer immer haufiger selbsténdig weiterzubilden; auf der anderen Seite
kénnen Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber aus zahlreichen vorhandenen Res-
sourcen schopfen. Eine "Bildung 4.0" birgt viele Chancen, den deutschen Aus-
und Weiterbildungsmarkt effektiver und effizienter zu gestalten.

Die (zeithahe) Entwicklung und Umsetzung einer Digitalisierungsstrategie stellt
jedoch nach wie vor eine groRe Herausforderung dar, insbesondere fiir traditio-
nelle Weiterbildungsdienstleister, die sich mit der Umstellung von Papier auf
virtuelles Lernen sowie vom klassischen Klassenzimmer auf den virtuellen Lehr-
und Lernaustausch im Netz haufig schwertun. Aufgrund der sich andernden
Kompetenzprofile miissen sich nicht nur die Qualifizierungskanale weiterentwi-
ckeln, sondern auch die Qualifizierungsmodule von Unternehmen und Weiterbil-
dungsdienstleistern. Denkbar sind z.B. Weiterbildungsangebote fur &ltere Er-
werbstatige zum Thema "Arbeiten in einer digitalen Welt", die unter anderem
Kurse zu digitalem Datentransfer, digitaler Datenablage, zur Nutzung mobiler
Endgerate und Verwendung elektronischer Kommunikationskanéle beinhalten
koénnten.

Analyse
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KMU auf dem Weg in die Digitalisierung begleiten

Um die Leistungsfahigkeit und Produktivitat der Betriebe vor dem Hintergrund
der Digitalisierung und der demografischen Entwicklung gleichermaf3en sicher-
zustellen, missen Unternehmen kiinftig die bisher noch unzureichend ausge-
schopften Potenziale ihrer Belegschaft nutzen. Hierfir bedarf es geeigneter
Strategien fiur eine vorausschauende Personalplanung und — entwicklung. Die
Qualifizierung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist in diesem Kontext ein
wichtiges Element. Entsprechend ist die entscheidende Frage fur Unternehmen
heute: Wie steht es in unserer Organisation um die langfristige Personalstrategie
und die Sicherung der Arbeitskrafte?

Gerade KMU besitzen in der Regel keine Ressourcen fir eine systematische,
strategisch-vorausschauende Personalplanung und —entwicklung. Daher beab-
sichtigt die BA, sich verstarkt auf solche Unternehmen zu fokussieren, da diese
besonders dringend Unterstitzung bendétigen. Hier setzt die Qualifizierungsbe-
ratung des Arbeitgeber-Services der BA sensibilisierend und im Sinne eines
Lotsen zu Beratungsdiensten an.

Die Qualifizierung sowie Aus- und Weiterbildung Geringqualifizierter muss
weiter verstarkt werden, um das Fachkraftepotenzial fiir Deutschland besser
auszuschopfen, Langzeitarbeitslosigkeit vorzubeugen und die Arbeitswelt 4.0 zu
gestalten. Hierbei sind vor allem die Lander als Verantwortliche der schulischen
Bildungsinstitutionen sowie auch Unternehmen und Kammern in Kooperation mit
der Bundesagentur fur Arbeit gefragt (vgl. Leitfrage 20).

Gezielte Beratung und Qualifizierung fur Arbeitsuchende,
Beschaftigte und Unternehmen

Die Bundesagentur fur Arbeit engagiert sich in vielfaltiger Weise fiir die berufli-
che Weiterbildung von Arbeitsuchenden — und zunehmend auch von Beschéftig-
ten. Bei ihren Programmen stehen insbesondere KMU im Fokus.

Durch das Programm "WeGebAU" (Weiterbildung Geringqualifizierter und be-
schaftigter alterer Arbeitnehmer und Unternehmen) wird etwa die berufliche
Qualifizierung von Geringqualifizierten und &alteren Arbeithehmern in Unterneh-
men geférdert. Mithilfe von WeGebAU sollen Arbeithnehmer die Maglichkeit er-
halten, Teilqualifikationen zu erwerben oder fehlende Berufsabschliisse nachzu-
holen, ohne ihre Arbeitsstelle kiindigen zu missen — angesprochen werden da-
bei primar ungelernte Beschéftigte in KMU.

Foérderung der beruflichen Weiterbildung (FbW): Die Férderung der berufli-
chen Weiterbildung ist — im Einklang mit den Handlungsfeldern der BA-
Fachkréftestrategie ,Perspektive 2025 — Fachkrafte fir Deutschland” — ein Hebel
der BA, Kundinnen und Kunden auf die Arbeitswelt der Zukunft vorzubereiten
und somit auch unter veranderten Rahmenbedingungen Beschéaftigungsfahigkeit
immer wieder neu zu sichern. Die BA unterstitzt dies insbesondere mit den Pro-
grammen WeGebAU, IFlaS und AusBILDUNG wird was — Spatstarter gesucht -
nachhaltig und stellt dafiir jahrlich Giber 500 Mio. Euro zur Verfligung.

Professionalisierung der Arbeitsmarktberatung nach 8§ 34 SGB lll: Im Rah-
men verschiedener neuer Schulungsangebote werden die Vermittlungs- und
Beratungsfachkrafte der AG-S seit Ende 2014 sukzessive fur die Beratung zu
betrieblichen Handlungsbedarfen wie z.B. Arbeitszeitgestaltung, Arbeitsplatzge-
staltung, Vereinbarkeit Familie und Beruf qualifiziert. Mit dieser sensibilisieren-
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den Grundberatung sollen v.a kleine KMU angeregt werden, sich mit Blick auf
die ,Arbeitswelt 4.0“ mit diesen Handlungsbedarfen auseinanderzusetzen, um
ihr Unternehmen zukunftssicherer aufzustellen.

Qualifizierungsberatung (8 34 Abs. 4 SGB Ill): Fir dieses Teilthema der Ar-
beitsmarktberatung hat die BA ca. 400 von ca. 5.000 Beschéftigten im Arbeitge-
ber-Service speziell qualifiziert. Mit diesem Beratungsangebot werden KMU
dabei unterstitzt, betriebliche Weiterbildung zu forcieren und im Rahmen einer
nachhaltigen Personalentwicklungsstrategie systematisch umzusetzen. Damit
wird ein Beitraq zur nachhaltigen Sicherung des Personalbedarfs der Unterneh-
men geleistet.

Kooperation mit INQA: Der Arbeitgeber-Service der BA vertreibt im Rahmen
der Arbeitsmarkt-/Qualifizierungsberatung die Instrumente und Handlungshilfen,
die im Rahmen der Initiative entwickelt wurden, um Arbeitgeber, insbesondere
KMU, fur die Herausforderungen der Arbeitswelt der Zukunft zu sensibilisieren
und ihnen Anregungen fur wirksame préaventive Mainahmen zu geben.

Bei "Elternchance Il — Familien frih fir Bildung gewinnen" handelt es sich
um ein Pilotprojekt, das bereits im Elternhaus Bildung und Qualifizierung férdert.
Fachkréfte in der Eltern- und Familienbildung werden weiterqualifiziert, um Fami-
lien als Elternbegleiter in Eltern-Kind-Zentren, Kitas, Familienbildungsstatten und
anderen Einrichtungen zur Seite zu stehen und Bildung zu férdern. Das Projekt
mdochte primar benachteiligte, bildungsferne Familien — einschlieRlich Zuwande-
rungsfamilien — erreichen. Es spricht gleichermaf3en Frauen wie Manner in ihrer
Elternrolle an, um partnerschaftlich organisierte Elternschaft zu starken und Kin-
dern bessere Chancen auf eine adaquate Bildung und Qualifizierung zu ermogli-
chen.
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