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1 Einleitung

Der Arbeitsmarkt und die Arbeitswelt in Deutschland befinden sich in einem schon langer andauernden
Veranderungsprozess, der in der 6ffentlichen und fachlichen Diskussion gern mit dem Begriff einer
zunehmenden ,Flexibilisierung” oder ,Entgrenzung“ der Arbeit beschrieben wird. Die ,Entgrenzung® der
Arbeit lasst sich als eine Auflésung traditioneller raumlicher, zeitlicher oder organisatorischer Grenzen von
Arbeit verstehen, insbesondere als Aufweichung und Verschiebung der Grenzen zwischen Arbeit und
Privatleben, sodass sich beide Bereiche starker durchdringen (Vol3 1998, Gottschall und Vol3 2005). Die
Arbeitsmarktforschung umschreibt dies auch mit dem Begriff ,Flexibilisierung®. Flexibilitat kann sich sowohl
auf innerbetriebliche Ablaufe als auch auf die Struktur der Unternehmen und ihrer Belegschaften beziehen
— dies bedeutet auch hier eine Offnung tradierter Grenzziehungen. Antriebskréfte fir diese Entwicklung
sind die Globalisierung, technologische Innovationen, die Flexibilisierung der institutionellen Regeln auf den
Arbeitsmarkten sowie der strukturelle Wandel hin zum Dienstleistungssektor, aber auch verdnderte
Lebenslagen und Préferenzen der Erwerbstatigen. Damit gehen neue Formen flexiblen Arbeitens in einem
insgesamt dynamischeren und verscharften Wettbewerb einher. Es ist dabei sinnvoll, zwischen
innerbetrieblichen Formen der Flexibilisierung und Entgrenzung auf der einen Seite und einer Neudefinition
der Grenzen von Unternehmen auf der anderen Seite durch veranderte Beziehungen zwischen dem
betrieblichen Kern und einem flexibleren Randbereich zu unterscheiden, wenngleich sich beide
Entwicklungen Uberlagern und gegenseitig beeinflussen.

2 Externe Flexibilitat: Auflosung stabiler Erwerbstatigkeit?

Was die ,externe” Flexibilitdt betrifft, so ist zunadchst fur Deutschland, aber auch fur viele andere
europdische Staaten festzuhalten, dass in den letzten Jahren zahlreiche zusétzliche Arbeitsplatze
aulBerhalb der unbefristeten Vollzeitarbeit, also jenseits der so genannten Normalarbeitsverhaltnisse,
entstanden sind. Dies gilt fur befristete Arbeitsvertrage, verschiedene Formen der Teilzeitarbeit
(sozialversicherte Teilzeit und geringfiigige Beschaftigung, also Minijobs), aber auch fiir Zeitarbeit und
Selbststandigkeit mit abhangig Beschaftigten und ohne abhéngig Beschaftigte. Die Grinde daflr liegen im
Strukturwandel hin zum oft eher kleinbetrieblich organisierten privaten Dienstleistungssektor, der starker
auf bestimmte externe Flexibilitatsformen angewiesen ist, und in der Verstarkung des Wettbewerbsdrucks
in einer zunehmend globalisierten Volkswirtschaft.

Einen wesentlichen Beitrag hat jedoch auch die Politik geleistet, indem sie die Nutzung bestimmter Formen
flexibler Beschaftigung durch den Abbau rechtlicher Schranken in den letzten Jahren deutlich erleichtert hat,
was den Unternehmen die Mdoglichkeit erdffnete, mehr Arbeitsplatze in Form flexibler, oft auch als
»atypisch” bezeichneter Arbeitsverhéltnisse zu organisieren (Eichhorst und Marx 2011). Schlief3lich tragt
auch die zunehmende Erwerbstatigkeit der Frauen zu einer starkeren Nachfrage nach Teilzeitjobs bei.

Gleichwonhl ist in Deutschland der Bestand an Normalarbeitsverhaltnissen uber die letzten zehn Jahre recht
stabil geblieben, wie Abbildung 1 zeigt. Das unbefristete Vollzeitarbeitsverhaltnis? stellt in Deutschland mit
etwa 40 Prozent der erwerbsfahigen Bevolkerung oder 60 Prozent aller Erwerbstatigen immer noch die bei
weitem vorherrschende Erwerbsform dar (Eichhorst und Tobsch 2013). Es wird aber auch deutlich, dass
seit Mitte der 2000er Jahre ein immer groRerer Teil der Bevidlkerung im erwerbsfahigen Alter eine
Beschaftigung gefunden hat und die flexiblen Beschéaftigungsformen einen wesentlichen Beitrag dazu
geleistet haben. Zugenommen haben insbesondere die sozialversicherte Teilzeit * , die als
Normalarbeitsverhaltnis mit reduzierter Stundenzahl zu verstehen ist, die Minijob-Beschéftigung (Eichhorst
et al. 2012) sowie — auf nach wie vor relativ geringem Niveau — die Zeitarbeit und die Selbststandigkeit.

2 Unbefristete Beschaftigung mit einer tatsachlichen Arbeitszeit von mindestens 35 Stunden pro Woche.
® Damit sind unbefristete Beschaftigungen mit einer tatsé&chlichen wochentlichen Arbeitszeit von unter 35 Stunden
pro Woche gemeint, die nicht der Minijobregelung unterliegen.
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Abbildung 1: Erwerbsfahige Bevélkerung nach Erwerbsstatus
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Quelle: SOEP 1992-2012, eigene Berechnungen.

Mehr Heterogenitat bei den Arbeitsformen und gréRere Lohnspreizung

Gleichzeitig werden die so genannten atypischen Beschéaftigungsverhéltnisse generell geringer entlohnt als
vergleichbare unbefristete Vollzeitarbeit (sieche Tabelle 1). Dies gilt insbesondere fur Berufe im privaten
Dienstleistungssektor mit mittleren oder geringen Qualifikationsanforderungen, vor allem, wenn es sich
hierbei um einen Minijob oder ein Beschaftigungsverhaltnis in der Zeitarbeit handelt. Dies kann zum Teil mit
einer geringeren Betriebszugehdrigkeit bzw. Berufserfahrung, aber auch mit unterschiedlichen
Tatigkeitsprofilen erklart werden. Wachsende Unterschiede lassen sich auch bei der Lohnspreizung unter
Vollzeitbeschaftigten beobachten (OECD 2013).



Tabelle 1: Niedriglohnanteile nach individuellen Merkmalen, Beruf und Erwerbsform

Atypische Erwerbsformen
Anteil der Normalarbeits-

Niedrigbezieher in % vertrage (Vz Gesamt | Cizeit  Befris- L ohe  Zeitarbeit
(Uber 50% ) und TV > 20h) (<20h)  tung J

Gesamt 49.8 20.9 33.5 84.3 67.7
Frauen 47.6 19.2 35.5 84.8 72.9
Manner . 53.7 34.3 31.6 83.4 65.4
Geringe Qualifikation 77.8 44.7 62.2 88.1 5.5
Mittlere Qualifikation 39.4 17.1 36.2 77.2 57.6
Hohe Qualifikation . . 8.3 2.7 5.7 61.4 20.7

Ausgewahlte

Berufsgruppen
Akademische Berufe . . 10.5 3.5 5.7 64.9 /

Techniker und
gleichwertige Berufe

Blroangestellte . . 48.1 13.2 39.4 80.3 62.5

Verkaufs- und

24.9 4.7 17.3 68.1 29.2

) ; 65.4 30.0 58.3 88.6 72.1
Dienstleistungspersonal
Handwerk . . 48.7 32.6 31.3 81.0 47.6
Maschinenbediener und 60.6 332 39.7 89.3 63.0
Monteure
Hilfsarbeiter . . 79.2 56.3 70.7 90.3 89.2

Quelle: Destatis.

Diese Entwicklungen sind mit der teilweisen Deregulierung des Arbeitsmarktes bei atypischen
Arbeitsformen erklarbar, ebenso mit dem Rickgang der Tarifbindung und der Verschiebung hin zum
Dienstleistungssektor, der starker atypische Beschéaftigung nutzt und seltener von Tarifvertrdgen abgedeckt
wird (Dustmann et al. 2009). Durch die starkere Verbreitung atypischer Beschaftigungsverhaltnisse und von
Niedriglohnjobs ist der deutsche Arbeitsmarkt insgesamt flexibler und damit aufnahmeféhiger geworden.

Die Beschaftigungsdauer ist in den Betrieben jedoch nicht auf breiter Front zuriickgegangen. Daten der
OECD (Tabelle 2) zeigen seit 2000 vielmehr eine anndhernd konstante Verteilung der
Betriebszugehdrigkeit mit etwa 60 Prozent an Arbeithehmern, die Uber funf Jahre im Unternehmen sind,
und rund 15 Prozent mit einer Zugehorigkeit von weniger als einem Jahr. Gleichzeitig nimmt die
durchschnittliche Verweildauer im Betrieb sogar zu. Dies ist durch die langeren Beschaftigungsphasen
alterer Arbeitskréafte mit lAngerer Betriebszugehorigkeit erklarbar, die nicht mehr wie in der Vergangenheit in
verschiedene Formen der Frihverrentung wechseln.



Tabelle 2: Betriebszugehorigkeit

6 bis 3 bis 5 bis

: : : ; . 10 Jahre
weniger als | weniger als | weniger als | weniger als | weniger als und mehr
12 Monate 5 Jahre 10 Jahre
2000 3.4 4.7 7.5 14.0 11.4 20.2 38.9
2005 2.7 4.4 6.7 12.2 13.1 19.8 41.2
2011 3.1 5.1 7.5 12.6 12.2 16.3 43.2
Quelle: OECD.

Flexible Arbeitsformen unterscheiden sich sehr stark nach Berufen und Wirtschaftszweigen

Auffallig ist schlieBlich, dass in manchen Sektoren und Berufsgruppen die flexiblen oder atypischen
Arbeitsvertrage starker angewachsen sind als in anderen. Abbildung 2 zeigt die Entwicklung des Anteils
atypischer Jobs an allen Arbeitsplatzen, differenziert nach Berufsgruppen auf der einen Seite (y-Achse) und
die Entwicklung der Beschéftigung in diesen Berufen von 1995 bis 2012 auf der anderen Seite (x-Achse).
Bei einigen hoher qualifizierten Berufen ist es zu einer Expansion der Beschaftigtenzahl bei gleichzeitig
konstantem oder rucklaufigem Anteil atypischer Jobs gekommen, wahrend bei vielen Berufen des privaten
Dienstleistungssektors die Entstehung zusatzlicher Arbeitsplatze mit einem wachsenden Anteil atypischer
Arbeitsplatze einherging.

Abbildung 2: Anteil atypischer Beschéaftigung und Beschéaftigungsentwicklung, 1995 bis 2012
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Bei den schrumpfenden Berufsgruppen lassen sich Bereiche mit stabiler Struktur der Arbeitsvertrage von
solchen mit starkerer Verlagerung in atypische Beschaftigung unterscheiden. Die Zunahme von Jobs
auRRerhalb des Normalarbeitsverhaltnisses gilt insbesondere fir hoch qualifizierte, kreative Bereiche
(Selbststandigkeit ohne Angestellte), fur das Gesundheits- und Sozialwesen sowie fir den akademisch-
wissenschaftlichen Bereich (Teilzeit, Befristungen), fir einfachere Tatigkeiten im Dienstleistungssektor
(Minijobs) sowie fur die verarbeitende Industrie (Zeitarbeit). In vielen anderen Bereichen des mittleren und
héheren Qualifikationssegments ist eine auf Dauer angelegte Beschaftigung in Vollzeit nach wie vor sehr
weit verbreitet. Die Bedeutung atypischer oder niedrig entlohnter Erwerbsformen folgt dabei im Grunde dem
Angebot und der Nachfrage nach Arbeitskraften mit den jeweiligen Qualifikationen, wird aber auch von der
Rolle sektoraler Tarifpartner und gesetzlichen Regelungen beeinflusst (Eichhorst et al. 2013).

Wachsende Zergliederung der Wertschopfungsketten

Die wachsende Zergliederung der Wertschopfungsketten fuhrt zu einer Neudefinition der Grenzen von
Unternehmen, die in bestimmten Bereichen vermehrt auf externe Dienstleister Uber Werkvertrage,
Selbststéandige oder Zeitarbeit zuriickgreifen. Zeitarbeit spielt vor allem eine Rolle bei der Auslagerung von
gewerblichen Tatigkeiten in der verarbeitenden Industrie, die unter hohem Kosten- und Wettbewerbsdruck
stehen. Daneben gibt es deutliche Hinweise auf eine starkere Verlagerung von anspruchsvolleren und
spezialisierten Tatigkeiten an externe Dienstleister im Zuge von Werkvertragen, z.B. im Bereich von
Forschung und Entwicklung, IT, Beratungs- und Finanzdienstleistungen und anderen hoch qualifizierten
Tatigkeitsfeldern, aber auch in Bereichen wie Logistik, Facility-Management und Teilen der gewerblichen
Produktion (Klebe 2013). Aber auch dort entstehen Normalarbeitsverhaltnisse mit teilweise durchaus
vergleichbar guten Arbeitsbedingungen, nur eben nicht in direkter Anstellung beim Kunden. Daneben gibt
es jedoch auch Hinweise auf eine starkere Verlagerung einfacher Tatigkeiten im Dienstleistungssektor auf
Werkvertragsnehmer. Freiberufliche Téatigkeiten durch Selbststdndige ohne Angestellte expandieren in
bestimmten hoch qualifizierten Bereichen wie Medien, Beratung und IT (Brenke 2013). Das bedeutet auch
ein substanzielles Wachstum von Dienstleistungen flr Unternehmen, wie es in der Statistik der
Wirtschaftszweige erkennbar wird. Auslagerungen aus dem verarbeitenden Gewerbe (und aus privaten
Haushalten) tragen maf3geblich zum Wachstum des privaten Dienstleistungssektors bei.

Man kann in diesem Zusammenhang von einem Wachstum der ,Projektwirtschaft* (Hofmann et al. 2007,
Rump et al. 2010) sprechen, bei der mehr und mehr Unternehmen Tétigkeiten auslagern und diese von
spezialisierten Zulieferbetrieben oder freien Mitarbeitern erstellen lassen (,buy* statt ,make"), sofern die
notwendigen Humanressourcen auf dem externen Markt gunstiger, flexibler einsetzbar oder leichter
verfigbar sind als im eigenen Unternehmen. Somit wachsen die Anteile in- und auslandischer
Vorleistungen im Zuge der Restrukturierung von Wertschopfung. Unternehmen sind im Inland und im
Ausland zunehmend mit komplexeren Wertschdpfungsketten und -netzwerken verbunden (Riad et al. 2012).
Fest abgegrenzte Unternehmen Iésen sich also wenigstens in bestimmten Bereichen tendenziell auf und
schaffen groBere Netzwerke innerhalb und auRerhalb zum Austausch von Teilerzeugnissen oder
Dienstleistungen.

3 Interne Flexibilitat: Work-Life-Balance und/oder Arbeitsverdichtung?

Aber auch im Bereich der Normalarbeitsverhaltnisse zeichnet sich eine zunehmende Flexibilisierung und
Entgrenzung ab. Bei formal stabiler, auf Dauer angelegter Beschéftigung dominieren — neben den oben
diskutierten sektoralen Verschiebungen — Elemente der internen Flexibilitdt, die jedoch auch bei allen
atypischen Beschaftigungsformen auftreten kdnnen. Diese Flexibilitdt l&sst sich Uber die zunehmende
Verbreitung flexibler Arbeitszeiten und ungewdhnlicher Arbeitszeitmuster, durch eine starkere
Durchdringung von Arbeitszeit und Freizeit sowie durch die verstarkten Moglichkeiten des mobilen
Arbeitens abbilden. Hierzu gehoren aber auch flexible Projektstrukturen innerhalb der Betriebe und quasi-
unternehmerische Entgeltsysteme fiir abhéngig Beschaftigte. Innerbetriebliche Projektwirtschaft selbst ist in
den Bereichen IT, Marketing, Vertrieb sowie Forschung und Entwicklung am starksten verbreitet (Rump et
al. 2010).



Im Einzelnen lasst sich feststellen, dass Uberlange Arbeitszeiten nicht unbedingt zunehmen. Lediglich etwa
acht Prozent der Arbeitnehmer leisten Uberstunden, nur etwa fiinf Prozent arbeiten mehr als 48 Stunden in
der Woche. Der Uberstundendurchschnitt lag dabei 2011 bei 8,6 Stunden. Diese Uberstunden wurden,
anteilig berechnet, vor allem von Arzten, Apothekern, in den Berufen der Unternehmensleitung, -beratung
und -prufung sowie von Chemikern, Physikern und Mathematikern erbracht, also in hoher qualifizierten
Tatigkeiten mit flexiblen Arbeitszeiten. Bei ungewdhnlich liegenden Arbeitszeitmustern wie Nacht- und
Wochenendarbeit sowie bei Schichtarbeitsmodellen ist jedoch ein Anstieg zu verzeichnen
(Bundesregierung 2013).

2011 arbeitete jeder Vierte standig oder regelmafiig an einem der beiden Wochenendtage. Gegenuber
2010 ist das ein Anstieg um ungefahr 600.000 Beschéftigte. Am starksten davon anteilig vertreten sind
Berufe in der Seelsorge, der Back-, Konditor- und SiRwarenherstellung, sowie Berufe des Wasser- und
Luftverkehrs. Auch die Nachtarbeit ist angestiegen: 2011 arbeiteten 9,4 Prozent der Beschaftigten nachts
(2001: 7,8 Prozent). Hier sind ebenfalls die Berufe in der Back-, Konditor- und Siuf3warenherstellung am
starksten anteilig betroffen. In der Schichtarbeit kam es von 2001 bis 2011 zu einem Zuwachs von 24
Prozent. Fir 2011 entspricht das einem Wert von 17,1 Prozent. Dies kann mit dem Wachstum von
Arbeitsplatzen im privaten Dienstleistungsbereich (Verkehr und Logistik, Handel und Gastronomie), in der
verarbeitenden Industrie sowie im Gesundheits- und Sozialwesen erklart werden.

Auch die Erreichbarkeit auf3erhalb der Ublichen Arbeitszeiten und fixer Arbeitsorte nimmt mit den
organisatorischen Veranderungen und technologischen Innovationen in der Arbeitswelt zu (Badura et al.
2012). Gerade Fihrungskrafte sind zunehmend auch abends, am Wochenende oder im Urlaub erreichbar
und berichten, dass dies von ihnen implizit erwartet wird (DFK 2013). Diesen Trends entsprechend
berichtet eine Mehrheit von Beschaftigten laut DGB (2012) tber wachsenden Zeitdruck und Erreichbarkeit
aulBerhalb der Arbeitszeiten, vor allem Vollzeitbeschaftigte, Fihrungskrafte und Beschéftige im
Dienstleistungsbereich. So fuhlt sich mehr als die Halfte aller Arbeitnehmer (52 Prozent) sehr haufig oder
oft unter Zeitdruck gesetzt. Die DGB-Studie von 2012 besagt ebenfalls, dass 53 Prozent aller
Vollzeitbeschaftigten und 60 Prozent der Vorgesetzten sich sehr haufig oder oft bei der Arbeit gehetzt
fuhlen. Von der standigen Erreichbarkeit betroffen sind vor allem die Branchen Erziehung und Unterricht
(43 Prozent aller Arbeitnehmer) sowie das Gastgewerbe (37 Prozent).

Auch von 40 Prozent der Vorgesetzten wird sehr haufig oder oft erwartet, auch aul3erhalb der normalen
Arbeitszeit erreichbar zu bleiben. Hier werden die unterschiedlichen Anspriiche innerhalb der Branchen
deutlich. So liegt dieser Wert in der Chemiebranche und in der 6ffentlichen Verwaltung bei nur 18 Prozent.
Die Studie des DGB sagt ebenfalls aus, dass von 38 Prozent derjenigen, die sehr haufig unter Zeitdruck
stehen, auch sehr haufig standige Erreichbarkeit erwartet wird.

Diese Befunde werden durch die Ergebnisse des Stressreports von 2012 etwas relativiert (Lohmann-
Haislah 2012), der im Vergleich zur Situation Mitte der 2000er Jahre keine deutliche Veranderung
feststellen konnte. Dies gilt sowohl fur flexible und atypische Arbeitszeiten als auch fir die als belastend
empfundenen Phanomene der Arbeitswelt, wie Multitasking, haufige Unterbrechungen oder Zeitdruck. Die
Arbeitsintensitat stabilisiert sich hier eher auf einem hohen Niveau; sie ist bei Vollzeitbeschaftigten und
Fuhrungskréaften tendenziell hdher. Gleichzeitig nehmen Klagen Uber Stress zu, wenngleich sich dieser
Trend zu verlangsamen scheint. Korperliche und psychische Beschwerden nehmen jedoch zu und werden
vermehrt der Arbeitswelt als Verursacher zugeschrieben. Gleichzeitig bieten flexible Arbeitszeiten und -orte
aber auch verbesserte Moéglichkeiten, Arbeit und Privat- bzw. Familienleben besser zu vereinbaren.

Eine Studie des IW Koéln (Hammermann und Stettes 2013) unterstitzt die Ausfihrungen des letzten
Stressreports. So konnte auf Grundlage des European Working Condition Survey 2010 (EWCS) belegt
werden, dass die Faktoren Arbeitszeiten, Zeitdruck und Stress in Deutschland keine Signifikanz fir die
Bewertung der Qualitat der Arbeit durch Beschéftigte haben. Vielmehr geben 85 Prozent der befragten
Beschaftigten, die haufig in hoher Geschwindigkeit arbeiten und Stress am Arbeitsplatz erleben, an, mit
ihrer Arbeit zufrieden oder sehr zufrieden zu sein.

Die Datenlage bei den betriebsinternen Verédnderungen ist nicht ganz eindeutig. Man kann jedoch fir

Deutschland von einem sehr hohen MalR an interner Flexibilitdt, insbesondere bei den Arbeitszeiten, und

von einer zumindest in Teilen wachsenden Arbeitsintensitat und Durchdringung von Arbeitszeit und Freizeit

ausgehen. Gleichzeitig gibt es Anzeichen, dass der subjektiv wahrgenommene Stress zugenommen hat

und dass dies oftmals eher eine quantitative als qualitative Uberforderung bedeutet. Wie bei der externen
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Flexibilitat gilt es auch bei der innerbetrieblichen Flexibilitat, Unterschiede nach Wirtschaftszweigen und
Berufsgruppen zu beachten.

4 Zwischen Stabilitdt und Flexibilitat

Somit gibt es auf der einen Seite eine bemerkenswerte Stabilitdt im Kernbereich des Arbeitsmarktes — beim
Normalarbeitsverhaltnis —, soweit berufs- und betriebsspezifische Erfahrungen und Kenntnisse fur die
Unternehmen wichtig sind und diese nicht oder kaum auf dem externen Arbeitsmarkt zu beschaffen sind.
Jedoch haben auch auf Dauer angelegte Arbeitsverhdltnisse ihren Charakter verandert — sie sind bei
Arbeitszeiten, Arbeitsorganisation und Entlohnung flexibler geworden, die Arbeitsintensitdt und
~Entgrenztheit* nimmt auch in formal stabilen Jobs zu.

Zu den Normalarbeitsverhaltnissen sind jedoch bei einem insgesamt wachsenden Volumen an
Beschaftigung vielfaltige Formen flexiblerer Arbeitsvertrage hinzugetreten. Das Wachstum der atypischen
Beschaftigung hat zu mehr Diversitat auf dem Arbeitsmarkt hinsichtlich der Entlohnung, der
Bestandsstabilitdat und der dominanten Arbeitszeitmodelle beigetragen. Je nach Branche, Qualifikation und
Beruf lassen sich unterschiedliche Beschaftigungsstrukturen und -dynamiken erkennen, also auch
unterschiedliche Formen und Grade der Entgrenzung.

Gleichzeitig sind die produktiven, industriellen Kerne des deutschen Wirtschaftsmodells zwar hoch
wettbewerbsfahig, innovativ und intern flexibel, aber trotz starker Vernetzung auch bemerkenswert stabil in
ihren Beschéftigungsstrukturen. Die Fahigkeit zur graduellen Veranderung und Innovation, die notwendig
ist, um an den Weltmarkten zu bestehen, basiert auch auf stabilen Kernbelegschaften und einer starken
regionalen Einbettung. Dies ist wiederum ein stabilisierender Faktor fur die beruflichen und regionalen
Arbeitsmaérkte.

Es gibt insgesamt klare Anzeichen fur eine starkere und dauerhafte Verlagerung von unternehmerischen
Risiken auf dauerhaft Beschéftigte, flexibel Beschaftigte und Zulieferer bzw. Dienstleister. Innerhalb der
Unternehmen finden wir zunehmend projektartige Organisationsformen und quasi-unternehmerische
Elemente (,Intrapreneurship®). Dienstleistungs- und Projektbeziehungen nehmen sowohl innerhalb als auch
zwischen Unternehmen (,Projektwirtschaft”) weiter zu.

Daruber hinaus gibt es Hinweise darauf, dass die Flexibilisierung sowohl innerhalb der Unternehmen als
auch in den AulRenbeziehungen mit einer starkeren Arbeitsbelastung durch Arbeitsverdichtung einhergeht.
Die tatsachlichen Belastungen durch die Entgrenzung der Arbeitswelt entsprechen aber nicht vollstandig
der aktuellen Problemwahrnehmung. In jedem Fall nimmt derzeit die Sensibilitat fir die psychischen
Belastungen am Arbeitsplatz zu, und zwar in starkerem Mal3e als die gemessenen und berichteten
Belastungen selbst. Flexiblere Arbeitswelten folgen allerdings nicht nur betrieblichen Erfordernissen,
sondern sind oft auch im Interesse der Erwerbstétigen, die damit familidre und private Bedlrfnisse besser
vereinbaren koénnen.

In Deutschland hat die Liberalisierung flexibler oder atypischer Beschéaftigungsformen zu einem Zuwachs
an Arbeitsplatzen beigetragen. Zeitarbeit, Minijobs, aber auch befristete und selbststandige Tatigkeiten sind
in bestimmten Teilbereichen des Dienstleistungssektors besonders stark vertreten. Gleichzeitig ist eine
erstaunliche Stabilitit der so genannten Normalarbeitsverhaltnisse, also unbefristeter Vollzeitarbeit
feststellbar — sowohl im industriellen Sektor als auch in vielen Dienstleistungsberufen. Teilweise verbirgt
sich dahinter eine verstarkte Arbeitsteilung zwischen den Unternehmen Uber Zuliefernetzwerke und
Werkvertrage.

In den 2000er Jahren fand im Grof3en und Ganzen eine Ergadnzung der stabilen Beschaftigungsverhaltnisse
statt, weniger eine Verdrangung. Daneben hat die innerbetriebliche Flexibilitdit zugenommen, wovon auch
die Erwerbstatigen in stabilen Arbeitsverhéltnissen beruhrt sind. Dies gqilt fur flexiblere Formen der
Entlohnung ebenso wie fur flexiblere, teilweise auch ungewdhnliche Arbeitszeiten und flexiblere Formen der
Arbeitsorganisation. Begiinstigt durch technologische Entwicklungen haben mobiles Arbeiten und die
Erreichbarkeit auf3erhalb der Ublichen Arbeitszeiten fir bestimmte Berufsgruppen und Fihrungskrafte
zugenommen. Gleichzeitig gibt es Anzeichen fir eine zunehmende Arbeitsverdichtung.

Fur die Zukunft kénnen wir eine weitere Flexibilisierung der Arbeitswelt erwarten, vorangetrieben
insbesondere durch sektoralen Wandel, technologische Innovationen und immer globaleren Wettbewerb in
8



vielen Bereichen der Wirtschaft. Damit werden auch in einem flexiblen institutionellen Rahmen die
Arbeitsbedingungen und Arbeitsverhéltnisse Angebot und Nachfrage nach bestimmten Qualifikationen
starker widerspiegeln. Risiken verlagern sich so starker auf die Individuen. Im Zuge des demographisch
bedingten Fachkraftemangels werden die Unternehmen flr begehrte Fachkrafte mehr Anstrengungen
unternehmen, um attraktive Arbeitsbedingungen zu bieten und den Praferenzen der Beschéftigten zu
entsprechen.

Die weitere Entwicklung des flexiblen Arbeitens héngt davon ab, welche gestaltenden Schritte die
verschiedenen Akteure ergreifen. Dabei sollte zwischen der Politik, der betrieblichen Ebene, den
Sozialpartnern und den Individuen unterschieden werden. Die Politik steht vor der Herausforderung, dafur
zu sorgen, dass der Arbeitsmarkt flexibel bleibt und sich dynamisch an verénderte gesellschaftliche und
okonomische Bedingungen anpassen kann, parallel dazu aber die Regelungen fiir verschiedene
Erwerbsformen nicht zu sehr divergieren. Das spricht fiir eine Uberprifung und Anpassung der Regeln, die
am Rand des Arbeitsmarktes gelten. Bei der Gestaltung von Mindestlohnen oder der Regulierung von
Zeitarbeit und befristeten Vertragen ist das zu bedenken. Daneben steht auch der Arbeits- und
Gesundheitsschutz vor der Aufgabe, den gewandelten Anforderungen der flexibleren Arbeitswelt gerecht zu
werden, zumal auch bei einer neuen Diskussion Uber ein flexibleres Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt
angesichts der demographischen Entwicklung die Notwendigkeit, lAnger produktiv tétig sein zu kénnen,
bestehen bleibt.

Zentrale Entwicklungen der Arbeitswelt werden auf der Ebene der Unternehmen gestaltet. Die
Unternehmen werden in Zukunft bei knapper werdenden Fachkréften, langeren Erwerbsbiographien und
wachsenden Anforderungen an Innovation und Wettbewerbsfahigkeit versuchen mussen, attraktive
Arbeitsbedingungen mit flexiblen, produktiven, aber auch auf Dauer tragfahigen Organisationsformen zu
verbinden. Das hat unmittelbare Implikationen fiir die Personalpolitik, die Arbeitsorganisation, fur die
Fuhrung und Kooperation in den Unternehmen, aber auch im Verhaltnis zu externen Partnern. Zentral sind
die Vereinbarkeit von individuellen und betrieblichen Anforderungen und die Vermeidung von
Uberlastungssituationen und friihzeitigem Verschlei. Weiterbildung und betriebliche Gesundheitspolitik
werden an Bedeutung gewinnen. Hier kénnen auch die Betriebsrate und die Sozialpartner auf Ebene der
Branchen oder Regionen eine wichtigere Rolle ubernehmen, etwa neben den Vereinbarungen zu den
Arbeitsbedingungen, wie sie traditionell in den Kernbereichen der Wirtschaft in Tarifvertragen und
Betriebsvereinbarungen niedergelegt sind.

Schlie3lich wachsen auch die Anforderungen an jeden Einzelnen, sich in der Arbeitswelt der Zukunft
erfolgreich zu behaupten. Dies gilt insbesondere fur die individuelle Fahigkeit, mit den Mdglichkeiten und
Zumutungen einer offenen und flexibleren Arbeitswelt umzugehen, Eigeninitiative zu entwickeln, aber
(Selbst-) Uberforderung zu vermeiden und in den neuen Strukturen die eigenen Grenzen und Praferenzen
zu artikulieren.
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