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3Vorwort

Spätestens seit der SARS-CoV-2-Pandemie gibt es eine neue Debatte über Arbeit und 
ihre Rolle im persönlichen wie im öffentlichen Leben. Gesellschaftliche Transforma-
tion, die Orientierung auf das Gemeinwohl und die dafür unerlässliche Sicherung des 
Wohlstands breiter Bevölkerungsschichten sind ohne Arbeit nicht vorstellbar. Arbeit 
soll schließlich auch Lebensfreude steigern und nicht mindern.

Die Union der deutschen Akademien der Wissenschaften und die Nationale Akade-
mie der Wissenschaften Leopoldina bieten politischen und sonstigen gesellschaftlichen  
Akteuren mit der hier vorliegenden Stellungnahme Anregungen, um sich über Verän-
derungen von Arbeit in den multiplen Krisen der Gegenwart zu orientieren.

Besonders möchten wir der Arbeitsgruppe, die diese Stellungnahme erarbeitet hat, 
und ihrer Sprecherin, Jutta Allmendinger, auf das Herzlichste für die Zeit und Energie  
danken, die alle trotz vielfältiger anderer Verpflichtungen aufgebracht haben. Ohne  
die hier versammelte Expertise wäre die Synthese unterschiedlicher Positionen zum 
Thema, wie sie hier vorgelegt wird, nicht möglich gewesen. 

Zuletzt wollen wir auch den Gutachterinnen und Gutachtern sowie den Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern der Geschäftsstellen für die Erarbeitung, Betreuung und Kom-
mentierung der Stellungnahme danken.

Berlin und Halle (Saale), 
im November 2023

Vorwort

Prof. Dr. Dr. h. c. mult. 
Christoph Markschies

Präsident
Union der deutschen

Akademien der Wissenschaften

Prof. Dr. Gerald H. Haug
Präsident

Nationale Akademie der Wissenschaften 
Leopoldina
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7Zusammenfassung  

Zusammenfassung  

nehmen, die in ganz unterschiedlichen 
Märkten agieren und in differenzierter 
Weise von politischen, technologischen 
und regulatorischen Veränderungen be-
troffen sind. Ziel ist es, einen von allen 
Seiten als fair empfundenen Wandel zu 
gestalten und dabei zu vermeiden, dass 
schlechte Arbeitsbedingungen oder Um-
weltbelastungen in andere Weltregionen 
ausgelagert werden.

Die interdisziplinäre Arbeitsgrup-
pe schlägt daher vor, Erwerbsarbeit von 
vornherein in ihrem Wechselspiel mit an-
deren Formen des Tätigseins zu betrach-
ten, den Begriff der Arbeit weit zu fassen 
und unterschiedlichste Formen mensch-
licher Tätigkeit und deren Zusammen-
spiel in den Blick zu nehmen. Wohlstand, 
Wohlergehen und sozialer Zusammenhalt 
beruhen wesentlich auf Erwerbsarbeit, als 
zentralem Pfeiler der Gesellschaftsord-
nung. Gleichzeitig gibt es zahlreiche an-
dere Tätigkeitsformen, um menschliche 
Bedürfnisse zu befriedigen, Fähigkeiten 
zu entwickeln und dabei gesellschaftlich 
wertvolle Arbeit zu leisten. Bei dieser er-
weiterten Sicht auf Arbeit rücken mensch-
liche Potenziale und ein neu auszubalan-
cierendes Verhältnis zwischen sozialen, 
wirtschaftlichen und ökologischen Erfor-
dernissen in den Mittelpunkt. 

Mit dem Begriff der „Tätigkeitsge-
sellschaft“ wird eine Akzentverschiebung 
von einer „Arbeitsgesellschaft“ hin zu ei-
ner „Tätigkeitsgesellschaft“ vorgeschla-
gen. Die interdisziplinäre Arbeitsgruppe 
grenzt sich so von Auffassungen ab, die 
von einem „Ende“ der Arbeit sprechen. 
Sie weist auf Chancen hin, die sich den 
Menschen, der Wirtschaft und der Gesell-

Die Erwerbsarbeit verändert sich zurzeit 
stark. Prozesse der Digitalisierung und 
Automatisierung, die oft ortsungebun-
dene Arbeit erlauben, und Prozesse der 
Defossilisierung, durch die unsere Wirt-
schafts- und Arbeitswelt hin zu ökologisch 
nachhaltigen Energien und Technologien 
umgestaltet wird, können nicht ignoriert 
werden. Gleiches gilt für den demografi-
schen Wandel und die Einwanderung. Aus 
diesen Entwicklungen erwachsen Chan-
cen und Risiken. Alte Tätigkeitsfelder bre-
chen weg, neue entstehen, verlangen den 
Erwerb neuer beruflicher Kompetenzen, 
eröffnen aber auch bislang unbekannte 
Möglichkeiten, Erwerbsarbeit mit ande-
ren Tätigkeiten zu verknüpfen. Dieses 
veränderte Zueinander wiederum wirkt 
sich auf die räumliche Organisation von 
Erwerbsarbeit aus und damit auf die so-
zial und ökologisch nachhaltige Gestal-
tung von Arbeits- und Tätigkeitsräumen. 
Deshalb ist eine vertiefte Betrachtung zur 
Frage sinnvoll, wie künftig Tätigkeiten  
organisiert und dadurch der Wohlstand 
gesichert werden können.

Die Chancen und Risiken der der-
zeitigen Transformation betreffen nicht 
alle Menschen und Unternehmen glei-
chermaßen. Die interdisziplinäre Arbeits-
gruppe „Zukunft der Arbeit“ untersuch-
te daher, wie sich positive und negative  
Effekte auf verschiedene gesellschaftliche 
Gruppen verteilen, so nach Alter, sozio-
ökonomischem Status und Geschlecht, 
nach Bildung, Einkommen, familiären 
Sorgeaufgaben oder regionaler Herkunft. 
Die Arbeitsgruppe analysierte auch, wie 
sich bestehende materielle bzw. immate-
rielle Ungleichheiten mindern oder ver-
stärken. Dies gilt ebenso für die Unter-
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Eine dergestalt lebensverlaufsori-
entierte Arbeitszeitgestaltung ist die eine 
Seite, eine verlässliche Betreuungs- und 
Pflegeinfrastruktur die andere. Hier gilt 
es, die Ganztagsangebote in Kita und 
Schule auszubauen und Tagesbetreuung 
für Kinder in allen Altersgruppen bis zum 
Schuleintritt zu gewährleisten. Dies könn-
te analog zum Rechtsanspruch auf Ganz-
tagsbetreuung für Kinder im Grundschul-
alter (ab 2026) geschehen. Dazu zählt 
aber auch, ambulante und stationäre Pfle-
geeinrichtungen bzw. -dienste für dauer-
haft kranke oder behinderte Menschen 
auszuweiten. 

Organisationsformen der Erwerbsarbeit an 
den digitalen Wandel anpassen

Eine Um- und Neubewertung menschli-
cher Arbeit erfordert zunächst einen Ein-
stellungswandel, der nur dann erfolgreich 
sein kann, wenn die Organisationsformen 
der Erwerbsarbeit auch an den digitalen 
Wandel angepasst werden. 

Dazu müssen Regelungen in die-
sem Bereich getroffen werden, beispiels-
weise im Umgang mit den Chancen und 
Risiken digital assistierter Arbeit. Bereits 
jetzt ist erkennbar, dass die menschenge-
rechte Gestaltung von digitalen Assistenz- 
und Entscheidungssystemen Möglichkei-
ten der Entlastung bietet. Sie bringt aber 
auch Risiken mit sich, etwa im Bereich 
des Datenschutzes. Den technologischen 
Fortschritt zugunsten der Tätigkeitsge-
sellschaft zu nutzen, erfordert zudem, kla-
re betriebliche Regeln für Arbeitszeiten, 
Erreichbarkeit und Leistungskontrolle im 
Homeoffice festzulegen sowie Beschäfti-
gungsverhältnisse in der Plattformarbeit 
neu zu definieren. Für diese Fragen kon-
krete, kontextsensitive Lösungen zu fin-
den, erfordert Mitsprachemöglichkeiten 
für die Mitarbeitenden, sowohl innerhalb 
bestehender Strukturen der betrieblichen 
Mitbestimmung als auch – insbesondere 
für die Plattformarbeit – in neu zu entwi-
ckelnden Formaten.

schaft eröffnen, wenn diese Tätigkeiten 
gleichermaßen anerkannt werden.

Die interdisziplinäre Arbeitsgruppe  
identifiziert in dieser Stellungnahme re-
levante Entwicklungen und formuliert 
Empfehlungen in fünf Handlungsfeldern, 
die erste Konturen einer Tätigkeitsgesell-
schaft skizzieren und die die gemeinsame 
Suche nach Antworten in Wirtschaft, Poli-
tik und Gesellschaft unterstützen können. 

Handlungsempfehlungen

Tätigkeitsbiografien an demografischen 
Wandel anpassen

Aufgrund des demografischen Wandels, der 
gewonnenen Lebensjahre in guter Gesund-
heit und der gestiegenen Erwerbstätigkeit 
von Frauen ist eine höhere Flexibilität im 
Verhältnis zwischen Erwerbsarbeit und 
anderen Tätigkeitsformen im Lebensver-
lauf notwendig. Beispielhafte Maßnahmen 
für eine flexiblere lebensverlaufsorientier-
te Arbeitsgestaltung sind die Möglichkeit  
einer Ausweitung von Sabbathmonaten 
oder -jahren und die Ablösung des festge-
schriebenen Rentenalters durch ein Ren-
tenfenster, innerhalb dessen die Menschen 
ihren Rentenbeginn frei wählen können.

Eine vorausschauende tätigkeits-
orientierte Arbeitsgestaltung beinhaltet 
auch, den Wiedereinstieg in die Erwerbs-
arbeit nach anderen Tätigkeitsphasen zu 
unterstützen. So sollte auch im höheren 
Erwachsenenalter ein Wiedereinstieg 
in den Arbeitsmarkt erleichtert werden, 
wenn dies von den Menschen gewünscht 
ist. Hierbei muss eine Stigmatisierung 
vermeintlich „unproduktiver“ älterer 
Menschen vermieden werden, die ab ei-
nem gewissen Alter dem Arbeitsmarkt 
nicht mehr zur Verfügung stehen wollen 
oder können. 
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Bildung, Aus- und Weiterbildung stärker an 
den großen Herausforderungen ausrichten

In Deutschland muss mehr für Bildung 
in all ihren Formen getan werden. Das 
Leistungsniveau von Kindern ist niedrig, 
insbesondere wenn sie aus sozial prekär 
gestellten Familien kommen und aus Fa-
milien, in denen kein Deutsch gesprochen 
wird. Die Spreizung von Bildungsergeb-
nissen nach Herkunft ist ausgesprochen 
hoch. Dies geht zulasten der Teilhabe von 
Kindern, der wirtschaftlichen Entwick-
lung, nicht zuletzt aber auch des Zusam-
menhalts in der Gesellschaft. Das gesamte 
Bildungssystem einer Gesellschaft und 
der Bildungsstand der Bevölkerung ent-
scheiden darüber, welche Formen der 
Arbeit sich kurz-, mittel- und langfristig 
durchsetzen und welche Ergebnisse er-
zielt werden können.

Die frühkindliche Bildung muss 
ausgebaut werden. Je früher Bildungsmaß-
nahmen im Lebensverlauf ansetzen, umso 
größer ist der zu erwartende Ertrag, gemes-
sen an der Höhe der erzielten Leistungen 
und dem Abbau von Ungleichheiten. Wir 
brauchen mehr und pädagogisch früher 
ansetzende Kitas, wir brauchen zielgerich-
tete Hilfen für unsere sehr jungen Kinder, 
gerade dann, wenn sie in schwierigen Ver-
hältnissen aufwachsen. Das im parlamen-
tarischen Aushandlungsprozess stehende 
Startchancenprogramm für Grundschüler 
und Grundschülerinnen ist aufzustocken 
und auf die Schulen und Kinder auszurich-
ten, die Hilfe benötigen. Ein halbherziges 
Programm mit Gießkannenprinzip würde 
die Ungleichheit nur weiter verstärken und 
Potenziale ungenutzt lassen.

Der erfolgreiche Umgang mit neuen  
Unsicherheiten und Ungewissheiten er-
fordert zudem eine Weiterentwicklung 
des (vor-)schulischen Curriculums. Hier-
für bietet sich eine deutlichere Orientie-
rung an den OECD Future Skills an, ins-
besondere mit Blick auf „digital literacy“, 
Eigenverantwortung und Werteorientie-

rung. Das Ziel sind Bürgerinnen und Bür-
ger, die sich als Persönlichkeit entwickeln 
und die ihr Wissen und Können für eine 
lebens- und leistungsfähige Gesellschaft 
im Einklang mit der Natur einsetzen, in 
ihrer Erwerbsarbeit ebenso wie in ande-
ren Tätigkeitsformen.

Angesichts der Transformation der 
Arbeit und des demografischen Wandels 
muss auch die Weiterbildung mehr in 
den Mittelpunkt gerückt werden. Hier-
bei geht es neben der persönlichen auch 
um die Anpassung an die technische Ent-
wicklung, was Möglichkeiten einer zwei-
ten oder dritten Ausbildung für eine neue 
Tätigkeit einschließt. Eine „Bildungszeit“ 
könnte Anreize bieten, sich auch im Er-
wachsenenalter neue Tätigkeitsbereiche 
zu erschließen, die eigene Arbeitsmarkt-
fähigkeit zu verbessern und so die Tätig-
keitsbiografie selbstbestimmter zu gestal-
ten. Die Rahmenbedingungen dafür ließen 
sich als Weiterbildungsversicherung ge-
stalten. Ein weiterer Ansatzpunkt wäre 
der Ausbau der Weiterbildungsberatung 
der Bundesagentur für Arbeit und ihrer 
Kooperationspartner, inklusive niedrig-
schwelliger, aufsuchender Beratungsan-
gebote zu geförderter Weiterbildung. 

Geschlechterbezogene Ungleichheiten in 
der Verteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit 
abmildern

Ungleichheiten in der Verteilung von 
Erwerbs- und Sorgearbeit in Familien 
sollten abgebaut werden. Dies würde die 
Arbeitsproduktivität von Frauen und de-
ren finanzielle Unabhängigkeit erhöhen 
und Rollenstereotypisierungen verrin-
gern. Hier wird empfohlen, das Steuer-  
und Transfersystem dahingehend zu 
verändern, dass es ein ausgewogeneres 
Verhältnis von klassischer Erwerbsar-
beit und Sorgearbeit als unbezahlter Tä-
tigkeit fördert. Es sollten auch finanzielle  
Anreize zu einer gleichmäßigen Auftei-
lung von Erwerbs- und Sorgearbeit bei-
der Elternteile gesetzt werden. Denn viele  
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Elemente des Steuer- und Transfersys-
tems begünstigen die ungleiche Aufteilung 
von Sorge- und Erwerbsarbeit zwischen 
Männern und Frauen, wodurch diese 
staatlichen Instru mente dem Anspruch 
der Tätigkeits gesellschaft nicht gerecht 
werden. Wichtige Ansatzpunkte wären, 
die Partnermonate beim Elterngeld aus-
zuweiten, das Ehegattensplitting hin zu 
einem Realsplitting mit niedrigem Über-
tragungsbetrag zu reformieren und Mini-
jobs weitgehend abzuschaffen. Es sollten 
mehr finanzielle Mittel für den Pflege-
sektor aufgebracht, die Infrastrukturen in 
der Betreuung und Pflege ausgebaut, das 
Pflegepersonal aufgestockt und die Attrak-
tivität des Pflegeberufs verbessert werden. 
Auch gilt es die Stellung von Live-in-Pfle-
gekräften aus dem Ausland zu verbessern, 
sodass diese bereits existierenden Formen 
bezahlter Sorgearbeit eine stärkere gesell-
schaftliche Anerkennung erfahren.

In Zukunft auszuarbeiten wären au - 
 ßerdem Maßnahmen wie eine Familien-
arbeitszeit, Lohnersatzleistungen für be - 
stimmte Sorge- und Unterstützungstätig-
keiten und deren rentenrechtliche An-
erkennung sowie flexible Arbeitsmodelle, 
die es unter anderem älteren Frauen er-
leichtern, eine längere Erwerbsarbeit und 
familiale Sorgearbeit miteinander zu ver-
einbaren. 

Des Weiteren sollten unentgeltliche 
bzw. geringfügig entlohnte Arbeiten im in-
formellen Bereich stärker sozialpolitisch 
berücksichtigt werden. Dabei ist an Zeit-
konten für Freiwilligenarbeit (als Teil der 
Flexibilisierung von Tätigkeitsbiografien) 
und an eine organisatorisch einfachere 
Freistellung von Erwerbsarbeit für eine 
„Ehrenamtszeit“ (neben „Elternzeit“ und 
„Pflegezeit“) zu denken. Zu erwägen sind 
auch umfangreichere steuerliche Begüns-
tigungen des Ehrenamts. Möglichkeiten 
der Gegenfinanzierung würden sich durch 
die Reform des Ehegattensplittings, der 
finanziellen Anreize für Minijobs oder der 
beitragsfreien Mitversicherung für Ehe-

partner in der gesetzlichen Krankenver-
sicherung ergeben. 

Räumlich-bauliche Rahmenbedingungen 
anpassen

Die aktuellen Krisen stellen vorhandene  
Lösungen bei den Arbeitsorten sowie  
deren Infrastrukturen und Folgekosten 
radikal infrage. Allein die dauerhafte Ein-
führung des mobilen Arbeitens für einen 
Teil der erwerbstätigen Bevölkerung, ins-
besondere in Form des Homeoffice, macht 
neue, flexible und gesundheitsfördernde 
bauliche Konzepte im privaten und im be-
ruflichen Tätigkeitsfeld notwendig. Dies 
reicht von flexiblen Grundrissen bis hin 
zum Arbeits- und Gesundheitsschutz. Das 
Büro der Zukunft muss konsequent sozial 
und ökologisch nachhaltig gestaltet wer-
den, und es muss auch die Außenbereiche 
stärker einbeziehen.

In der Tätigkeitsgesellschaft bil-
den Homeoffice, Büro und „Third Places“ 
einen innovativen Dreiklang für jene Be-
rufsgruppen, deren Arbeitsplatz nicht 
durch die Aufgabe selbst festgelegt ist. 
Hier erweist sich die Idee der gemein-
wohlorientierten Wirtschaftsweise als 
besonders leistungsfähig: „Third Places“ 
und Coworking-Bereiche sollen nicht nur 
privatwirtschaftlich, sondern auch kom-
munal (mit-)betrieben und öffentlich 
gefördert werden, wo sie eine gemein-
schaftsstiftende Funktion haben. In die-
sem Fall sollten sie als „schützenswerte 
Mieter“ deklariert, ggf. mit öffentlichen 
Nutzungen kombiniert und zu Nachbar-
schaftszentren ausgebaut werden, aber 
auch für alle Interessierten schwellen-
arm zugänglich sein. Entsprechende pla-
nungs- und bauordnungsrechtliche Vor-
gaben können so den Gemeinsinn und 
solidarisches, gesundes Arbeiten in einer 
Tätigkeitsgesellschaft stärken. Sie können 
die Übergänge zwischen Erwerbsarbeit 
und anderen Tätigkeitsformen wesentlich 
erleichtern – mehr noch: Sie werden zu 
deren unabdingbarer Voraussetzung.
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sichts der demografischen Entwicklung 
sind innovative Wege gefragt, um Arbeits-
kräfte zu halten, neue zu gewinnen und 
das darüber hinaus vorhandene Erwerbs-
personenpotenzial zu heben. Gleichzeitig 
erfordert die sozial-ökologische Transfor-
mation einen weitgehenden Umbau der 
bisherigen Wertschöpfungsketten. Beide 
Entwicklungen können nicht unabhängig 
voneinander betrachtet werden. Hinzu 
kommt, dass in Teilen der Bevölkerung ein 
Mentalitätswandel in Bezug auf den Stel-
lenwert der Erwerbsarbeit zu beobachten 
ist, der durch die aktuelle Arbeitsmarkt-
situation sogar verstärkt werden könnte. 
Beschäftigte hinterfragen häufiger als bis-
lang das Warum und Wozu ihrer Tätig-
keit und suchen Identifikationsangebote 
für ihre Wertvorstellungen. Dies birgt ein 
enormes Innovationspotenzial für Unter-
nehmen, die in der sozial-ökologischen 
Transformation neue Geschäftsmodelle 
entwickeln – im besten Fall mit positi-
ven Effekten für die Produktivität, die 
Zufriedenheit der Mitarbeitenden, ihre 
intrinsische Motivation und nicht zuletzt 
für die Bindung der und des Einzelnen 
an das Unternehmen. Vor diesem Hin-
tergrund beschäftigt sich die vorliegende 
Stellungnahme mit dem Strukturwandel 
der Arbeitswelt und gibt Anregungen zur 
Gestaltung dieses Wandels. 

Sehr häufig wird „Arbeit“ mit 
„Erwerbsarbeit“ gleichgesetzt, das heißt 
als rein marktbezogene Arbeit betrachtet, 
mit der Leistungen erbracht und Güter  
hergestellt werden, die auf Märkten ver-
wertet werden, um Einkommen zu er-
zielen, sei es in abhängiger oder in selbst-
ständiger Stellung oder in einer der 
vielen Zwischenformen. Wir plädieren im  

1 Einleitung

Die Herausforderungen unserer Zeit – 
insbesondere die Klimakrise und die er-
forderliche Defossilisierung, der Umgang 
mit Migration, die demografische Ent-
wicklung und die digitale Transforma-
tion – erfordern ein neues Nachdenken 
darüber, was Arbeit ist, welche Rolle sie 
in der Gesellschaft spielt und welche Be-
deutung sie für den einzelnen Menschen 
hat. Darüber hinaus hat die globale Coro-
na-Pandemie einige Aspekte der Arbeits-
welt stärker in den Blick gerückt, die nach 
einer tiefgreifenden Debatte verlangen. So 
sollte beispielsweise das Verhältnis von 
Wirtschaft, Arbeit und Natur, aber auch 
das Verhältnis von staatlichen, marktwirt-
schaftlichen und zivilgesellschaftlichen 
Akteuren bei der Gestaltung von Arbeit 
diskutiert und neu justiert werden. Diese 
aktuellen Themen werden sowohl akade-
misch1 als auch im öffentlichen Diskurs2 
erörtert und sind der Anlass für die vor-
liegende Stellungnahme, die sich mit der 
Arbeitswelt in Deutschland im Kontext 
des Wandels von Arbeit und Gesellschaft 
beschäftigt. Im Mittelpunkt steht die Fra-
ge, inwiefern die gegenwärtigen und an-
haltenden Entwicklungen einen (neuen) 
Strukturwandel der Arbeit bewirken kön-
nen, ja müssen.

Die Ausgangslage ist unübersicht-
lich, die Entwicklungen sind teilweise wi-
dersprüchlich, einfache Lösungen liegen 
nicht auf der Hand: Die deutsche Wirt-
schaft sorgt sich um kompetente Fach- 
und Führungskräfte, um im globalen 
Wettbewerb konkurrenzfähig zu bleiben 
und den Wohlstand zu sichern. Ange-

1 Z. B. Honneth (2023); Seidl & Zahrnt (2022).
2 Z. B. Bücker (2022).
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Chancen hin, die sich den Menschen, der 
Wirtschaft und der Gesellschaft eröffnen, 
wenn diese Tätigkeiten gleichermaßen an-
erkannt werden, und betonen damit auch 
die Gemeinwohlorientierung einer Tätig-
keitsgesellschaft.

1.1  Von der Erwerbsarbeit  
zur Tätigkeit

Menschen entwickeln sich, indem sie tä-
tig werden. Das aktive Tätigsein dient der 
Befriedigung materieller und immateriel-
ler Bedürfnisse, formt die Persönlichkeit 
und fördert die menschliche Selbstver-
wirklichung ebenso wie das Miteinander 
der Individuen. Ein wesentlicher Teil die-
ser Prozesse erfolgt durch Erwerbsarbeit, 
und das wird – vor allem angesichts des 
gegenwärtigen und demografiebedingt 
nicht nachlassenden Arbeitskräfteman-
gels – vermutlich auch so bleiben. 

Festzuhalten ist aber auch, dass 
sich die Erwerbsarbeit zurzeit stark ver-
ändert. Prozesse der Digitalisierung 6 und 
Automatisierung, die oft ortsungebunde-
ne Arbeit erlauben, und der Defossilisie-
rung, durch die unsere Wirtschafts- und 
Arbeitswelt hin zu ökologisch nachhal-
tigen Energien und Technologien um-
gestaltet wird, können und sollten nicht  
ignoriert oder gar aufgehalten werden. 
Aus diesen Entwicklungen erwachsen 
Chancen und Risiken. Alte Tätigkeitsfel-
der brechen weg, neue entstehen, ver-
langen den Erwerb neuer beruflicher 
Kompetenzen, eröffnen aber auch bislang 
unbekannte Möglichkeiten, Erwerbsarbeit 
mit anderen Tätigkeiten zu verknüpfen. 
Dieses veränderte Zueinander wiederum 
wirkt sich auf die räumliche Organisation 
von Erwerbsarbeit aus und damit auf die 
sozial und ökologisch nachhaltige Gestal-
tung von Arbeits- und Tätigkeitsräumen. 

6 Digitalisierung verstehen wir hier und im Folgenden im 
Sinne einer umfassenden soziotechnischen Transforma-
tion, so wie es im öffentlichen und politischen Diskurs 
üblich ist. Mehr Details dazu finden sich unter 4.2.

Folgenden für eine breitere Definition 
von Arbeit, die auch nicht-marktbezogene 
Tätigkeiten wie Bürgerarbeit, Sorgearbeit 
und politische Arbeit, aber auch Verteidi-
gungsarbeit und gesellschaftliche Arbeit 
insgesamt in ihrem Ergänzungs- und Er-
möglichungsverhältnis zur Erwerbsarbeit 
berücksichtigt. Aus dieser Grenzverschie-
bung ergibt sich eine umfassende Sicht 
auf menschliche Tätigkeiten. 

Der Tätigkeitsbegriff dient uns da-
bei als Schlüssel zum Verständnis der  
Fülle von Aktivitäten, durch die Menschen 
ihre Umwelt und sich selbst verändern. 
Mit dem Begriff der „Tätigkeitsgesell-
schaft“ schlagen wir eine Akzentverschie-
bung von einer „Arbeitsgesellschaft“ hin 
zu einer „Tätigkeitsgesellschaft“ vor, wie 
sie bereits von Ralf Dahrendorf (1983) 3 
als Vision formuliert und beispielsweise 
auch in feministischen, ökologischen und 
katholischen Diskursen immer wieder be-
tont wurde.4 Damit grenzen wir uns von 
Auffassungen ab, die von einem „Ende“ 
der Arbeit sprechen.5 

Es geht uns darum, das „Leben als 
Tätigkeit“ in seiner Vielfalt zu begreifen, 
einseitige Abhängigkeiten zu überwinden 
und so Freiheit und Selbstbestimmung 
der und des Einzelnen zu stärken. Dieser 
Aufruf zum eigenverantwortlichen Gestal-
ten, zum Tätigwerden und Tätigbleiben – 
im Gegensatz zu Rückzug, Verweigerung 
und Untätigkeit – zielt auf ein breiteres 
Verständnis davon, wo und wie Men-
schen aktiv und wirksam werden. Wir 
nehmen die Beziehung zwischen verschie-
denen Tätigkeitsformen – die Erziehung 
von Kindern, die Pflege Älterer, die Pha-
sen der Weiterbildung, das Engagement 
im Ehrenamt – in den Blick, und zwar 
über den gesamten Lebensverlauf von  
Menschen hinweg. Dabei weisen wir auf 

3 Dahrendorf (1983); ders. (2001).
4 Für einen Überblick siehe z. B. Haugg (2008); Littig & 

Spita (2011); Gerold (2022), Katholische Arbeitnehmer-
Bewegung (2005).

5 Siehe kritisch z. B. Benanav (2020).
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Konturen einer solchen Tätigkeitsgesell-
schaft ableiten.

1.2  Arbeit in der  
Tätigkeits gesellschaft

Die Vielfalt menschlicher Tätigkeiten 
wird in modernen Gesellschaften unter-
teilt in marktbezogene Tätigkeiten (Er-
werbsarbeit) und unterschiedliche For-
men nicht-marktbezogener Tätigkeiten, 
für die meist kein Entgelt gezahlt wird 
und die nicht sozialversicherungspflichtig 
sind. Solche nicht-marktbezogenen Tätig-
keiten können öffentlich oder im privaten 
Umfeld ausgeübt werden. Sie dienen im 
allgemeinsten Sinne direkt oder indirekt 
dem Erhalt der Lebensqualität und -zu-
friedenheit, und damit auch der Produk-
tivität. Dabei ist jedoch zu unterscheiden, 
ob die entsprechenden Anforderungen 
durch das soziale Umfeld (Familie, Nach-
barschaft …) an die Person herangetragen 
oder selbstbestimmt von dieser gesetzt 
werden. Der erlebte Grad der Autonomie 
variiert in Abhängigkeit individueller und 
gesellschaftlicher Werte, Regeln und Nor-
men.

Erwerbsarbeit geht mit einem Ent-
gelt, beruflicher Anerkennung und sozi-
alem Status einher. In der Auseinander-
setzung mit den Tätigkeitsanforderungen 
werden vor allem aber auch Kompeten-
zen erworben, die wiederum die Arbeits-
marktfähigkeit („Employability“) steigern 
können. Materielle und immaterielle Res-
sourcen bilden die sogenannten instru-
mentellen Ziele der Erwerbsarbeit und 
können zum sozialen Wohlbefinden eines 
Menschen beitragen. Ihrerseits müssen 
Menschen zeitliche, körperliche und geis-
tige Ressourcen investieren, um eine Er-
werbsarbeit auszuüben oder eine Karriere 
zu verfolgen.

Nicht-marktbezogene Tätigkeiten 
umfassen u. a. das formelle bzw. organi-
sationsgebundene Ehrenamt, informelle 

Deshalb ist eine vertiefte Betrachtung zur 
Frage sinnvoll, wie künftig der Wohlstand 
gesichert werden kann.

Die Chancen und Risiken der der-
zeitigen Transformation betreffen aller-
dings nicht alle Menschen und Unter-
nehmen gleichermaßen. Deswegen muss 
untersucht werden, wie sich positive und 
negative Effekte auf verschiedene gesell-
schaftliche Gruppen verteilen, so nach 
Alter, sozioökonomischem Status und 
Geschlecht, nach Bildung, Einkommen, 
familiären Sorgeaufgaben oder regio-
naler Herkunft, und wie sie bestehende 
materielle bzw. immaterielle Ungleich-
heiten mindern oder verstärken. Dies gilt 
ebenso für die Unternehmen, die in ganz 
unterschiedlichen Märkten agieren und 
in differenzierter Weise von politischen, 
technologischen und regulatorischen Ver-
änderungen betroffen sind. Ziel ist es, ei-
nen von allen Seiten als fair empfundenen 
Wandel zu gestalten und dabei zu vermei-
den, dass schlechte Arbeitsbedingungen 
oder Umweltbelastungen in andere Welt-
regionen ausgelagert werden.

Wir schlagen daher vor, Erwerbs-
arbeit von vornherein in ihrem Wechsel-
spiel mit anderen Formen des Tätigseins 
zu betrachten, den Begriff der Arbeit weit 
zu fassen und unterschiedlichste For-
men menschlicher Tätigkeit und deren 
Zusammenspiel in den Blick zu nehmen. 
Wohlstand, Wohlergehen und sozialer 
Zusammenhalt beruhen wesentlich auf 
Erwerbsarbeit, als zentralem Pfeiler der 
Gesellschaftsordnung. Gleichzeitig gibt es 
zahlreiche andere Tätigkeitsformen, um 
menschliche Bedürfnisse zu befriedigen, 
Fähigkeiten zu entwickeln und dabei ge-
sellschaftlich wertvolle Arbeit zu leisten. 
Bei dieser erweiterten Sicht auf Arbeit rü-
cken menschliche Potenziale und ein neu 
auszubalancierendes Verhältnis zwischen 
sozialen, wirtschaftlichen und ökologi-
schen Erfordernissen in den Mittelpunkt. 
Im Ergebnis der Stellungnahme werden 
wir aus den einzelnen Beiträgen erste 
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sind.13 Auch für Sorgearbeiten innerhalb 
der Familie sind individuelle Ressourcen 
und institutionelle Rahmenbedingungen 
wichtig.14 Sie sind darüber hinaus eine 
wichtige Quelle sozialer Anerkennung 
und emotionaler Zuneigung. Nicht zuletzt 
sind sie ein Ort kultureller und politischer 
Bildung. 

In der heutigen Welt sind die meis-
ten Tätigkeiten hochgradig arbeitsteilig 
organisiert und verweisen immer auf an-
dere Akteure, für die, oder mit denen, Ar-
beit erledigt wird. Diese kooperative und 
komplementäre Dimension von Arbeit 
kennzeichnet zum einen die Erwerbsar-
beit. So stehen körperliche und geistige 
Arbeit – die traditionell oft hierarchisiert 
aufgefasst wurden – in diesem komple-
mentären Verhältnis zueinander. Die ko-
operative und komplementäre Dimension 
betrifft zum anderen das Verhältnis von 
Erwerbsarbeit und anderen Tätigkeits-
formen, wie unbezahlte Pflegearbeit, eh-
renamtliche Tätigkeiten, sozial-kulturelle 
oder politische Arbeit. Sorgearbeit und 
andere nicht-marktförmige Tätigkeiten 
sind immer auch Voraussetzung dafür, 
dass Erwerbsarbeit ausgeübt werden und 
produktiv sein kann. 

Mit dem Begriff der Tätigkeitsge-
sellschaft wird eine ganzheitliche Sicht 
angestrebt, die diese Wechselverhältnisse 
sichtbar macht. Dafür ist es aus unserer 
Perspektive notwendig, die Erwerbsarbeit 
nicht auf ihre wirtschaftliche Funktion 
oder reinen Einkommenserwerb zu redu-
zieren, sondern stets nach dem sozialen 
Sinn und dem Beitrag zum Gemeinwohl 
zu fragen. Wird Erwerbsarbeit als sinnvoll 
erlebt, kann sie zu einem Zugehörigkeits-
gefühl und einem stabilen Selbstwertge-
fühl beitragen. Eine Überidentifikation 
mit der Erwerbsarbeit kann dagegen dazu 
führen, dass andere sinnvolle und mittel-
fristig wichtige Tätigkeiten vernachlässigt 

13 Choi (2003); Wilson & Musick (1997).
14 Ruckdeschel & Ette (2010); Eichler & Pfau-Effinger 

(2008).

Hilfs- und Unterstützungsleistungen7 und 
die zivilgesellschaftliche bzw. informelle 
Partizipation, beispielsweise politische 
Aktivitäten.8 Formen des bürgerschaftli-
chen Engagements sind nicht auf mate-
rielle Gewinne ausgerichtet und werden 
freiwillig ausgeübt. Hierbei wird das orga-
nisationsgebundene Ehrenamt als „altes“ 
Ehrenamt bezeichnet, also etwa das En-
gagement in einem Verein, Verband oder 
einer Religionsgemeinschaft. Tätigkeiten, 
die nicht an eine Mitgliedschaft in einer 
Organisation gebunden sind, werden da-
gegen „neues“ oder informelles Ehrenamt 
bzw. Partizipation genannt, dazu zählt 
zum Beispiel die Beteiligung an einer 
Bürgerinitiative. 9 Von diesen Formen des 
Engagements, die im öffentlichen Raum 
stattfinden, lassen sich informelle Hilfs- 
und Unterstützungsarbeiten abgrenzen, 
die im privaten Umfeld erbracht werden, 
etwa die Betreuung eigener Kinder oder 
Enkel und die Pflege von Angehörigen.10 
Diese Tätigkeiten machen einen zentralen 
Bereich unbezahlter bzw. informeller Sor-
gearbeit aus.11 Als informelle Unterstüt-
zungsleistungen sind aber auch Hilfen für 
Freunde oder Nachbarn außerhalb des ei-
genen Haushalts zu verstehen, etwa beim 
Einkaufen oder bei der Gartenarbeit und 
kleineren Reparaturen.12

Auch nicht-marktbezogene Tätig-
keiten setzen Ressourcen wie eine gute 
Gesundheit, frei verfügbare Zeit oder be-
stimmte Fähigkeiten und Qualifikationen 
voraus. So sind Menschen, die ein Ehren-
amt aufnehmen, zumeist höher gebildet, 
besser bezahlt und auch gesünder als 
Menschen, die nicht im Ehrenamt tätig 

7 Hank & Erlinghagen (2010).
8 Burr et al. (2002); Martinson & Minkler (2006).
9 Backes & Höltge (2008).
10 Wija & Ferreira (2012); Caro & Bass (1995).
11 Einige Ansätze betrachten neben den oben genannten 

produktiven Tätigkeiten auch solche, die die körperli-
chen und geistigen Voraussetzungen hierfür schaffen 
oder aufrechterhalten, wie z. B. körperliche Betätigung 
oder private Hobbys (Caro et al., 1993; Herzog et al., 
1989). Solche Tätigkeiten werden im Folgenden nicht 
näher betrachtet.

12 Künemund (2006); Hank & Erlinghagen (2008).
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verlangt dabei aber nicht nur Selbstmoti-
vation, sondern auch Selbstverantwor-
tung, und setzt damit hohe Maßstäbe 
an Selbstorganisation und Persönlich-
keitsentwicklung. Genauso gut ist der 
umgekehrte Fall denkbar, dass etwa kre-
ativ-schöpferische Tätigkeit zur instru-
mentellen Erwerbsarbeit umgeformt wird 
oder Menschen ihre Chancen nicht nut-
zen können, sich im Prozess der Arbeit als 
Persönlichkeit zu entwickeln. 

Entscheidend ist die Veränderung 
dessen, was die Gesellschaft und jeder 
Mensch von der Arbeit erwarten darf. 
In der Arbeitsgesellschaft bildet die Er-
werbsarbeit den Dreh- und Angelpunkt 
gesellschaftlicher Integration und mehr 
noch: Sie ist das wesentliche strukturge-
bende Moment jedes Lebensverlaufs. Die-
se Logik der Arbeit verändert sich: Der an-
haltende Arbeitskräftemangel kann nicht 
ohne Weiteres durch Automatisierung 
und Digitalisierung aufgefangen werden. 
Erst vor diesem Hintergrund sind aktuelle 
Debatten über Arbeitszeiten, Ansprüche 
an die Arbeit, die Chancen und Risiken 
neuer Arbeitsformen verständlich. 

Die Unterscheidung zwischen Ar-
beits- und Tätigkeitsgesellschaft erlaubt 
es, den Blickwinkel auf die menschlichen 
Möglichkeiten und Grenzen zu erweitern. 
In der Tätigkeitsgesellschaft geht es nicht 
nur um ein Mehr oder Weniger an Arbeit 
oder ein Mehr oder Weniger an Entgelt, 
sondern auch um ein anderes Verständnis 
der Arbeit selbst. Das damit verbundene 
Humanisierungspotenzial bildet den nor-
mativen Kern der Tätigkeitsgesellschaft 
und kann als Ansatz für die verantwor-
tungsvolle Gestaltung der Arbeitswelt 
dienen. Ein breiteres Verständnis der Ar-
beit berücksichtigt auch stärker die durch 
menschliche Arbeit bewirkten Verände-
rungen in der Umwelt. 

werden, bis hin zu gesundheitlichen Ein-
schränkungen. Entscheidend ist daher, 
die richtige Balance zwischen den beiden 
Seiten von Erwerbsarbeit zu finden, also 
die individuelle Entwicklung zu ermögli-
chen und zugleich verantwortungsvolle  
Wertschöpfung für andere und für die  
Gesellschaft zu erbringen. 

Wie wichtig diese Balance für das 
gelingende Leben und damit für eine le-
bensfähige Gesellschaft ist, zeigen die 
negativen Effekte von Arbeitslosigkeit, 
repetitiven und körperlich stark belasten-
den Tätigkeiten und Niedriglohnarbeit, 
bei denen kein positives Verhältnis zur 
eigenen Erwerbsarbeit aufgebaut werden 
kann, da Gestaltungsmöglichkeiten feh-
len.15 Derartige Konstellationen beein-
trächtigen nicht nur das Leben der oder 
des Einzelnen, sondern untergraben auch 
den gesellschaftlichen Zusammenhalt. 
„Gute“ Arbeit dagegen erfüllt eine zentrale 
Sozialisations- und Integrationsfunktion, 
trägt zur wirtschaftlichen Wertschöpfung 
bei und lässt jeder Person genug Raum für 
Tätigkeiten jenseits der Erwerbsarbeit. 

Mit der Idee der Tätigkeitsgesell-
schaft wird insgesamt der Versuch unter-
nommen, die „Natur“ der Arbeit (wieder) 
umfassender zu beleuchten. Sie knüpft –  
historisch gesehen – an Entwicklungen 
vor dem Industriekapitalismus an und 
hinterfragt aktuelle Selbstverständlich-
keiten. Gleichzeitig reagieren wir damit 
auf gegenwärtige Herausforderungen, 
die ein erweitertes Verständnis von Sinn 
und Zweck menschlicher Arbeit geradezu 
erzwingen. Im bisherigen Paradigma der 
Arbeitsgesellschaft sind diese nicht zu be-
wältigen. Ganz im Sinne von Dahrendorfs 
Gedanken dazu ist die Tätigkeitsgesell-
schaft in vielen Bereichen längst Reali-
tät und zwar überall dort, wo Menschen  
autonom und selbstbestimmt agieren kön-
nen. Der Übergang von fremdbestimm-
ter Arbeit zur selbst gewählten Tätigkeit  

15 Graeber (2019); Soffia et al. (2021).
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Freiheiten aller Mitglieder einer Ge-
sellschaft besser gesichert werden, sei 
es durch Märkte oder durch staatliches 
Handeln, durch zivilgesellschaftliches 
Engagement oder durch soziale Normen. 
Auch wenn einzelne Formen individueller 
Freiheit dem Gemeinwohl entgegenwir-
ken können, verstehen wir Gemeinwohl 
als eine Ressource des persönlichen und 
kollektiven Freiheitsgewinns.18 Im Span-
nungsfeld zwischen subjektiver Bestim-
mung und sozialen Notwendigkeiten und 
Ansprüchen sind sich die Einzelnen idea-
lerweise sowohl ihrer Abhängigkeiten und 
sozialen Rollen als auch ihrer Freiräume 
und Verantwortlichkeiten bewusst. 

Diese Spannungsfelder gilt es, of-
fenzulegen und mit ihnen konstruktiv 
umzugehen. So stehen der Suche nach 
Selbstverwirklichung und Gemeinwohl-
orientierung in der Erwerbsarbeit wirt-
schaftliche Produktivitätsanforderungen 
gegenüber, gerade angesichts einer durch 
den demografischen Wandel sinkenden 
Zahl an Menschen im erwerbsfähigen  
Alter. Zugespitzt auf Erwerbsarbeitszei-
ten lässt sich für das Individuum und für 
die Gesellschaft insgesamt fragen: Soll-
te die Arbeitszeit (pro Woche, aber auch 
in Lebensjahren) erhöht werden? Oder 
sollte sie zwischen Frauen und Männern 
umverteilt werden, um Raum und Zeit für 
andere Tätigkeitsformen zu lassen und 
die psychische und physische Gesundheit 
der Arbeitenden nicht zu gefährden? Wie 
können Aus- und Weiterbildungssysteme 
diese Flexibilisierung unterstützen? Wie 
müssen verschiedene Tätigkeitsformen 
gestaltet sein, damit sie miteinander ver-
einbar sind? Was bedeutet das für die –  
auch finanzielle – Anerkennung und Ab-
sicherung nicht-marktförmiger Tätigkei-
ten? Das deutsche Modell einer mitbe-
stimmten Wirtschaft, in der Arbeitgeber 
gemeinsam mit Arbeitnehmerinnen und 
Arbeitnehmern Lösungen für die jeweils 
aktuellen Herausforderungen suchen, 

18 Meynhardt (2016).

1.3  Ein neues Bewusstsein für das 
größere Ganze

Zunehmend setzt sich die Einsicht durch, 
dass die extremen Formen sozioökonomi-
scher Ungleichheit, die ungeregelte Märk-
te mit sich bringen können, die Zukunft 
der Demokratie und das politische Gelin-
gen der ökologischen Transformation ge-
fährden und daher begrenzt werden soll-
ten, wie insbesondere der Club of Rome 
in seinem jüngsten Bericht betont.16 Das 
zwischenmenschliche Zusammenleben, 
gegenseitige Abhängigkeiten und Effek-
te, die die Wahlfreiheit des einen auf das 
Leben der anderen und die Umwelt hat, 
rücken stärker in den Blick. Eine erfolg-
reiche sozial-ökologische Transforma-
tion verändert offenkundig massiv un-
sere Wirtschafts- und Lebensweise und 
ist zwangsläufig mit gesellschaftlichen 
Transformationsprozessen verknüpft.

Es ist daher kein Zufall, dass seit 
einiger Zeit auch die Frage nach dem Ge-
meinwohl eine Renaissance erfährt und 
in der Gesellschaft neu diskutiert wird. 
Unter „Gemeinwohl“ verstehen wir jene 
kollektiven Werte und Institutionen, die 
das Miteinander prägen, den Menschen 
Orientierung bieten und im besten Fall 
eine Ressource für ein gelingendes Le-
ben sind. Der Studie „GemeinwohlAtlas 
Deutschland“ zufolge sind vier von fünf 
Befragten in Sorge, dass dem Gemein-
wohl in Deutschland nicht genügend Auf-
merksamkeit geschenkt wird. Gleichzeitig 
geben neun von zehn Bürgerinnen und 
Bürgern an, dass sie durch ihr eigenes 
Verhalten das Gemeinwohl beeinflussen 
können.17

Gemeinwohl steht nicht zwingend 
im Gegensatz zu individuellen Rechten 
und Freiheiten. Werden die zahlreichen 
Formen sozialer Interaktion berücksich-
tigt, können vielmehr die Rechte und 

16 Dixon-Declève et al. (2022).
17 Gemeinwohl Deutschland (2019); Meynhardt (2018).
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rückt dabei erneut in den Blick der inter-
nationalen wissenschaftlichen Debatte,19 
und zwar als ein Modell, das es nicht zu 
überwinden, sondern zu modernisieren 
und weiterzuentwickeln gilt. 

Der Strukturwandel der Arbeits-
welt vollzieht sich im Zusammenspiel mit 
anderen gesellschaftlichen Trends, von 
denen viele in dieser Stellungnahme nicht 
oder nur am Rande behandelt werden 
können. Diese Einschränkungen möch-
ten wir kurz benennen: Zu ihnen zählen 
Fragen der Innovationsfähigkeit der Un-
ternehmen, der sozioökonomischen Un-
gleichheit, des Umgangs mit Eigentum 
und der Auswirkungen sich wandelnder 
Familienstrukturen und Geschlechter-
rollen.20 Die Weiter entwicklung des deut-
schen Mitbe stimmungsmodells und die 
zukünftige Rolle von Gewerkschaften 
werden im Zusammenhang mit Plattform-
arbeit kurz angesprochen, aber nicht 
grundsätzlich diskutiert. Da der Schwer-
punkt dieser Stellungnahme auf Deutsch-
land liegt, wird die Gestaltung von Arbeit 
in anderen Ländern, etwa in Bezug auf die 
Verantwortung innerhalb von Lieferket-
ten oder auf Arbeitsmigration, ebenfalls 
nicht erörtert. Die Ausklammerung dieser 
Themen ist ausschließlich dem Gegen-
stand dieser Stellungnahme, der Zukunft 
von Arbeit, geschuldet, ihre Bedeutung 
wird nicht infrage gestellt. Und schließlich 
werden mögliche Finanzierungsmodelle 
für die hier vorgestellten Vorschläge – die 
selbstverständlich im Kontext allgemeine-
rer Überlegungen zu Steuermodellen und 
Staatsfinanzen erfolgen müssen – nicht 
diskutiert; wir sehen eine wichtige Aufga-
be für die Forschung darin, hierfür Szena-
rien zu entwickeln.

19 Siehe z. B. Anderson (2017).
20 Viele der zitierten Studien beziehen sich auf hetero-

sexuelle Paare; dies soll jedoch nicht als Wertmaßstab 
festgeschrieben werden. 
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im Mönchtum, sondern im christlichen 
Welt- und Gesellschaftsbild insgesamt 
einnahm. Gegenbegriff der Arbeit war die 
Ruhe. Am Schabbat bzw. am Sonntag ruh-
te man wie Gott selbst aus und genoss das 
Leben als Gottesdienst.21

Im hohen Mittelalter ruhte die 
Arbeit an den Sonn- und zahlreichen re-
ligiösen Feiertagen allerdings nur für 
bestimmte Gruppen. Die agrarischen 
Gesellschaften der Vormoderne kannten 
keine generelle Abwesenheit von Arbeit. 
Tagtäglich mussten Tiere versorgt, Mahl-
zeiten zubereitet, Kleinkinder gefüttert 
und Kranke gepflegt werden. In der Le-
bens- und Wirtschaftsform des „ganzen 
Hauses“, die sich aus dem antiken oikos 
entwickelt hatte und in Landwirtschaft, 
Handel und Handwerk verbreitet war, 
griffen all diese Tätigkeiten räumlich, so-
zial und zeitlich ineinander. Zwar gab es 
Rangordnungen und Statusunterschie-
de. Aber jede und jeder leistete einen 
Beitrag, keine und keiner, außer Greisen 
und Kranken, blieb untätig. Ehepaare ver-
standen sich zuallererst als Arbeits-Paare, 
nicht als Liebes-Paare.22 

Die Aufwertung mühevoller Arbeit 
als Gottesdienst im christlich geprägten 
Europa kam vor allem jenen Tätigkeiten 
zugute, die in der Antike sozial wenig ge-
achtet gewesen waren. Sie spiegelte sich 
im Aufstieg der Handwerkerzünfte der 
mittelalterlichen und frühneuzeitlichen 
Stadtgesellschaften ebenso wie in der 
wachsenden Bedeutung des Nah- und 
Fernhandels und der Ausbreitung des 

21 Dazu und zum Folgenden: Conze (1972); Finley (1993); 
Kocka (2011).

22 Brunner (1956); Opitz (1994); Wunder (1992). 

2 Arbeit als Konzept

2.1 Arbeit in vormodernen Zeiten

Der Blick in die Vergangenheit zeigt: Die 
begrifflichen Entsprechungen von Arbeit 
decken sich nur teilweise mit dem, was 
wir heute unter Arbeit verstehen. Im anti-
ken Griechenland galten vor allem hand-
werkliche Tätigkeiten und körperliche 
Anstrengungen als Arbeit, von der höhere 
Schichten sich auch deswegen fernhalten 
konnten, weil dafür Sklaven herangezo-
gen wurden. Solche Arbeiten genossen 
kein Ansehen in der Gesellschaft, sondern 
galten als unvermeidliche Mühe einfa-
cher Menschen. Im Römischen Reich war 
wie im antiken Griechenland ein großer 
Teil der Bevölkerung in der Landwirt-
schaft tätig. Neben Sklaven wirkten dort 
freie Kleinbauern und Kleinpächter, de-
ren Arbeit (wie auch die von Freien im 
prosperierenden städtischen Handwerk) 
im Unterschied zu Griechenland gesell-
schaftliches Ansehen genoss. Die unfreien 
Handwerker jedoch standen wie die un-
freien Sklaven auf den größeren Landgü-
tern in schlechtem Ruf. 

Nach jüdisch-christlicher Auffas-
sung galt – wie auch in der paganen 
Umwelt – manuelle Arbeit zunächst als 
Mühsal, und es gab sie weder im Paradies 
der Urzeit noch im Eschaton der Endzeit. 
Nach und nach wandelte sich dieses Bild. 
Denn in dem Maße, in dem Arbeit auch als 
Nachahmung der göttlichen Schöpferkraft 
und insofern als gute Gabe Gottes angese-
hen wurde, konnte man sie als probates 
Mittel zur Selbstvervollkommnung und 
zur Ableistung religiöser Pflichten neu be-
werten. Die benediktinische Regel Ora et 
Labora, bete und arbeite, zeugt von dem 
hohen Stellenwert, den Arbeit nicht nur 
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Beiklang von Verpflichtung und Notwen-
digkeit. Arbeit war immer auch mühsam, 
musste Widerstände überwinden, erfor-
derte Anstrengung und ein Minimum an 
Beharrlichkeit. Spiel, Muße, Nichtstun 
waren Gegenbegriffe.24 

2.2  Erwerbsarbeit und die  
moderne Arbeitsgesellschaft

Im Laufe des 19. Jahrhunderts verengte 
sich dieser breite, umfassende Arbeits-
begriff tendenziell in Richtung Erwerbs-
arbeit. In dieser Bedeutung fand er sich 
zunehmend in den Lexika, der öffentli-
chen Statistik, der Gesetzgebung und in 
der Alltagssprache wieder. Erwerbsarbeit 
meinte Arbeit, mit der Leistungen er-
bracht und Güter hergestellt werden, um 
diese auf dem Markt zu tauschen. Durch 
diese Arbeit erzielte man ein Einkom-
men, von ihr lebte man, sei es in abhängi-
ger oder selbstständiger Stellung oder in  
einer der vielen Zwischenstufen.25 

Diese begriffsgeschichtliche Ver-
engung erfolgte parallel zu zwei realge-
schichtlichen Entwicklungen: Der Kapi-
talismus, der Arbeit zunehmend zur Ware 
werden ließ, setzte sich durch, ebenso 
wie die Industrialisierung, wodurch Er-
werbsarbeit weitgehend in Werkstätten, 
Fabriken, Verwaltungen usw. zentrali-
siert wurde.26 Damit begann das, was Karl  
Polanyi Entbettung nannte: Arbeit wurde 
aus ihrem umfassenden sozialen Zusam-
menhang herausgelöst, in dem kulturelle, 
religiöse, politische und im engeren Sinn 
wirtschaftliche Aspekte miteinander ver-
woben waren.27 Zusammen mit dem Auf-
stieg der Ökonomie als Wissenschaft vom 
marktförmigen Wirtschaften befreite sich 
das Wirtschaften von anderen Zweckbe-
stimmungen. Das verstärkte die Neigung, 

24 Thomas (1999), S. xiv.
25 Kocka (2015), S. 315 – 321.
26 Damit soll die Bedeutung von Heimarbeit während der 

frühen Industrialisierung nicht vernachlässigt werden; 
siehe Bettger (1985).

27 Polanyi (1978), S. 88 f.

Kaufmanns- und Finanzkapitalismus, 
dem technologische Innovationen und 
Pro duk tions steigerungen vorausgegan-
gen waren.23 Die evangelischen Reforma-
tionen des 16. Jahrhunderts verstärkten 
die Aufwertung von Arbeit, indem sie 
kategorial nicht mehr zwischen einer Be-
rufung in eine geistliche Lebensform und 
einem weltlichen Leben unterschieden. 
Stattdessen entwarfen sie das einheitliche 
Konzept eines „Berufs“, in den Gott den 
Menschen unabhängig von seiner spezifi-
schen Professionalität „beruft“. Wer sich 
dieser Berufung verweigerte und die Ar-
beit scheute, zog Kritik auf sich. Nicht zu-
fällig entstanden die ersten Arbeits- und 
Zuchthäuser in calvinistischen Ländern, 
in denen die protestantische Arbeitslehre 
am radikalsten ausgeprägt war. 

Auch weltliche Autoritäten unter-
stützten diese Lehre, denn sie erwarteten 
sich davon fleißige, produktive Unterta-
nen und eine Steigerung des allgemeinen 
Wohlstandes. Seit dem 18. Jahrhundert 
häuften sich Hinweise darauf, dass Arbeit 
nicht nur Dienst an und für Gott sei, son-
dern auch dem Staat oder dem „gemeinen 
Wesen“ nutze. Das ging einher mit einer 
weiteren Aufwertung: Arbeit wurde nicht 
mehr allein in ein religiöses Pflichtden-
ken, sondern auch in ein säkulares, politi-
sches Bezugssystem eingebettet, begleitet 
von einer emphatischen Feier der Arbeit 
als Quelle von Anständigkeit und mensch-
licher Selbstverwirklichung, wie sie in den 
Texten der Aufklärung zu finden ist. 

Damit kristallisierte sich an der 
Schwelle zur Moderne ein allgemeiner 
Begriff von Arbeit heraus, der im antiken 
Sprachgebrauch noch gefehlt hatte und 
keineswegs in allen Sprachen zu finden 
ist. Arbeit besaß einen Zweck außerhalb 
ihrer selbst, der darin bestand, etwas 
herzustellen, zu leisten, zu erreichen.  
Sie diente einer von anderen gestellten 
oder selbst gesetzten Aufgabe, hatte einen  

23 Kocka (2013), S. 31 – 55.
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gerichtete, arbeitsteilige, meist abhän-
gige, oft auch monotone und mühselig-
elende Wirklichkeit der (Erwerbs-)Arbeit 
entgegen, die Gegenstand grundsätzlicher 
Entfremdungs- und Gesellschaftskritik 
wurde. Aus diesem Widerspruch zwischen 
Anspruch und Wirklichkeit speisten sich 
wirkungsmächtige Protestbewegungen 
des 19. und 20. Jahrhunderts.28 

Vor allem seit dem späten 19. Jahr-
hundert gewann Arbeit – als Erwerbsar-
beit – an sozialer, kultureller und auch 
politischer Bedeutung. So fußte die Arbei-
terbewegung als die größte Protest- und 
Emanzipationsbewegung mit ihren un-
terschiedlichen Ausprägungen und Rich-
tungen auf abhängiger Erwerbsarbeit. 
Sie spiegelte zugleich die vergesellschaf-
tende Kraft von Erwerbsarbeit, die Men-
schen miteinander verknüpft und ihnen 
als Grundlage für Ansprüche auf kultu-
relle Anerkennung, soziale Teilhabe und 
politischen Einfluss dienen kann. In die-
sem Sinn kämpfte die erste Frauenbewe-
gung für neue Erwerbsmöglichkeiten und 
verband diese mit der Forderung nach 
weiblicher Emanzipation und Gleich-
berechtigung. Die diskursive wie prakti-
sche Aufwertung der Erwerbsarbeit fand 
auch in kolonialen Kontexten statt: Un-
terschiedliche Arbeitsvorstellungen und 
-praktiken definierten hier das asymme-
trische Feld zwischen Kolonialmacht und 
Kolonisierten, in dem sich Disziplinie-
rung und Resistenz, Belehrung, Ausbeu-
tung und Unterwerfung, manchmal auch  
Lernen und Befreiung abspielten.

Erwerbsarbeit und Staat rückten 
seit dem späten 19. Jahrhundert aufs 
Engste zusammen. Einerseits griff staat-
liche Politik durch gesetzliche und admi-
nistrative Regulierung tief in die Arbeits-
verhältnisse ein: normierend, gestaltend, 
Arbeitszeit verkürzend, die Macht des 
Marktes begrenzend, dabei die Definition 
der Arbeit als Erwerbsarbeit verfestigend. 

28 Kocka & Offe (2000), S. 476 – 492.

Arbeit zu entmoralisieren und zu ver-
marktlichen. Für viele verlor sie ihre Be-
deutung als religiöse Pflicht und Tugend 
ebenso wie den Beigeschmack von Strafe 
und Zwang. Im Gegenzug gewann Arbeit 
einen gesamtgesellschaftlichen Stellen-
wert als Bedingung für den „Wohlstand 
der Nationen“, wie es 1776 bei Adam 
Smith hieß. Der Gemeinwohlbezug stellte 
sich vor allem indirekt über wirtschaft-
liches Wachstum und allgemeine Prospe-
rität her.

Auf der Erfahrungsebene kam es zu 
einer räumlichen, zeitlichen und sachli-
chen Trennung zwischen Familie / Haus-
halt und Erwerbsarbeit. Dadurch konn-
te sich das Verständnis der Familie als 
einer privaten, von Erwerbsarbeit und 
Öffentlichkeit deutlich unterschiedenen 
und möglichst geschützten Lebenssphä-
re entwickeln. Dieses Verständnis wurde 
zunächst im Bürgertum, von dort aber 
ausgreifend zum Idealbild. Erwerbsar-
beit fand fortan getrennt von anderen 
Lebensvollzügen statt: mit eigener Logik, 
grob messbar und entsprechend monetär 
entlohnt. In der Folge zählten bald viele 
nützliche und gemeinwohlorientierte Tä-
tigkeiten nicht mehr zur Arbeit im Voll-
sinn des Wortes: die unbezahlte Arbeit im 
Haus und in der Familie, die vornehmlich 
von Frauen und vorgeblich aus Liebe er-
bracht wurde, aber auch das ebenfalls 
unbezahlte Engagement für philanthropi-
sche, soziale und kulturelle Zwecke oder 
allgemeine Belange, das später teilweise 
unter „Ehren amt“ subsumiert wurde.

Diese Entwicklung wirkte sich tief-
greifend auf die Bewertung von Arbeit 
aus. Denn sie vergrößerte die Diskrepanz 
zwischen Theorie und praktischer Erfah-
rung. Nicht nur bei Diderot, Kant und 
Hegel, sondern auch bei Marx und den 
Sprechern der entstehenden Arbeiterbe-
wegung wird deutlich, dass sie Arbeit als 
Menschenrecht und Kern von Humanität 
und Vergesellschaftung erachteten. Ihr 
stand die zunehmend kapitalistisch aus-
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allem im ersten Drittel und dritten Vier-
tel des 20. Jahrhunderts vollzog, hat die-
sen Prozess vorangetrieben und befestigt. 
Die nationalsozialistische Diktatur brach 
die Entwicklung nicht ab, sondern setzte 
sie fort, allerdings rassistisch überformt 
und tiefgreifend entliberalisiert. Insge-
samt bildete sich eine gesellschaftliche 
Ordnung heraus, deren wirtschaftliche 
Leistungskraft, sozialer Zusammenhalt, 
kulturelle Orientierung und politische 
Steuerung ganz erheblich auf Erwerbsar-
beit beruhten. Niemals zuvor war Arbeit 
– als Erwerbsarbeit – ein derart zentraler 
Pfeiler der Gesellschaftsarchitektur gewe-
sen. Dies galt auch für die DDR, wenn-
gleich hier der Erwerbsarbeit ein we-
sentlicher Teil ihrer Grundlage entzogen 
wurde, nämlich der Warencharakter und 
Marktbezug.

2.3  Wandel der Arbeitsgesellschaft: 
Neuaushandlung, Entgrenzung, 
Restrukturierung

Sehr viel von dieser erwerbsgesellschaft-
lichen Prägung besteht in der Bundesre-
publik bis heute weiter. Der Erwerbsar-
beitsgesellschaft geht die Arbeit nicht aus, 
eine Abwendung von der Erwerbsarbeit 
findet nicht statt. Vielmehr nimmt die Er-
werbsquote erheblich zu, vor allem durch 
den Eintritt von immer mehr Frauen in 
den Arbeitsmarkt, bei unveränderter Er-
werbsquote von Männern. Das fordert 
nicht nur die alte Rollenteilung zwischen 
männlicher Erwerbsarbeit und weiblicher 
Reproduktionsarbeit grundlegend heraus, 
die in Kapitel 6 im Mittelpunkt steht. Es 
führt auch zur Vermarktlichung vormals 
privater, unbezahlter Dienstleistungen, 
wodurch die Erwerbsquote wiederum 
weiter steigt. Nach wie vor privilegieren 
Markt und Staat Erwerbsarbeit, nach wie 
vor beeinflusst die Stellung im Arbeits-
prozess entscheidend die Lebenschancen 
und Zugehörigkeiten der Menschen. 

Erst damit kam die moderne Unterschei-
dung zwischen (Erwerbs-)Arbeit und Ar-
beitslosigkeit auf. Andererseits bildete Er-
werbsarbeit die Basis für den modernen 
Sozialstaat. Die Arbeitenden, nicht die 
Armen, waren die Adressaten der staatli-
chen Sozialversicherungen, die Bismarck 
initiierte. Beiträge der Arbeitnehmer und 
Arbeitgeber, nicht aber Steuern oder Er-
sparnisse finanzierten das System, das im 
20. Jahrhundert ausgebaut wurde. 

Zugleich wurden auch Steuern 
und andere Verpflichtungen gegenüber 
der Allgemeinheit sowie sozialpolitische 
Anrechte gegenüber dem Staat an den 
Status der Erwerbstätigkeit geknüpft. 
Andere Hilfe- und Transfersysteme blie-
ben zunächst nachrangig. So rückte, vor 
allem seit den 1950er Jahren, die ar-
beitsvertragliche und sozialstaatlich gesi-
cherte Erwerbsarbeit in den Mittelpunkt,  
und damit das Idealbild des männlichen 
Vollzeitbeschäftigten, der Ernährer einer 
Familie sein sollte. Verheiratete Frau-
en waren aus der Welt des Erwerbs zwar 
nicht ausgeschlossen, doch meist auf die 
Rolle von Zuverdienerinnen beschränkt. 
Entsprechend stark waren die Unter-
schiede im Verdienst und in den Karrie-
remöglichkeiten zwischen Männern und 
Frauen sowie in der Übernahme unbe-
zahlter Haus- und Familienarbeit.29

Erwerbsarbeit avancierte damit 
zum Schlüsselfaktor, der über die Inklusi-
on oder Exklusion in das System der sozi-
alen Rechte und Pflichten und damit über 
gesellschaftliche Zugehörigkeit, Randstel-
lung und Außenseitertum entschied. Der 
rasante Ausbau des Arbeitsrechts und des 
Sozialstaats, der sich in Deutschland vor 

29 Zu den sich verändernden Strukturen weiblicher Er-
werbsarbeit seit 1945 siehe: Frevert (1986), S. 253 – 260. 
Bei einer insgesamt steigenden weiblichen Erwerbsquo-
te arbeitete auch in den 2000er Jahren fast jede zweite 
Erwerbstätige in Teilzeit. Neuere Studien weisen zudem 
aus, dass sich weibliche Erwerbstätige mit und ohne Mi-
grationshintergrund im Hinblick auf sog. atypische Be-
schäftigungen (Teilzeit, Minijob, Solo-Selbstständigkeit) 
einander angleichen. Das gilt für die zweite Generation 
der aus der Türkei zugewanderten Frauen noch stärker 
als für die erste (Höhne 2016). 



22 2 Arbeit als Konzept

Zweitens verändern sich die Vor-
aussetzungen, Inhalte und Rahmenbedin-
gungen von Erwerbsarbeit. Berufsbilder 
und Qualifizierungsinhalte wandeln sich 
fortwährend, nicht zuletzt aufgrund von 
Digitalisierung. Das heißt nicht, dass die 
starke Ausrichtung auf Beruflichkeit, wie 
sie im deutschen Ausbildungssystem zu 
finden ist, ein Auslaufmodell ist. Es stellen 
sich aber neue Herausforderungen: Bil-
dung, Weiterbildung und berufliche An-
passung werden über den einmal erlern-
ten Beruf hinaus notwendig. Dies kann 
nicht nur berufsbegleitend geschehen und 
erfordert Zeit und finanzielle Absicherung 
für eine zweite und dritte Ausbildung wäh-
rend des Erwerbslebens. Die institutiona-
lisierte Dreiteilung des Lebensverlaufs –  
Vorbereitung auf die Erwerbsarbeit, Er-
werbsarbeit und Rente30 – wird abgelöst 
durch hybride und gestaffelte Formen von 
bezahlter und unbezahlter Arbeit. Wei-
terbildung und Erwerbstätigkeit, Renten-
bezug und Erwerbstätigkeit, Pflege und 
Erwerbstätigkeit könnten, ebenso wie an-
dere Mischformen, nebeneinander beste-
hen (siehe Kapitel 3 und 5).

Innerhalb der Erwerbsarbeit ist 
eine Verdichtung der Aufgaben zu beob-
achten, die psychische und mentale Belas-
tung steigt. Dass sich tätigkeitsbezogene 
Kommunikation beschleunigt, vervielfäl-
tigt und über die unmittelbare Arbeitszeit 
hinausreicht, ist eine weithin geteilte sozi-
ale Erfahrung. Besonders stark zeigen sich 
diese Tendenzen bei der fortschreitenden 
Tertiarisierung und der Entstehung post-
industrieller Arbeitsmärkte. Digitalisie-
rung und technologische Innovationen 
sind Treiber des Wandels, bei dem sich 
neue Geschäftsmodelle, Berufsfelder und 
Tätigkeitsprofile herausbilden (z. B. die in 
Kapitel 4 diskutierte Plattformökonomie) 
und neue Formen der Bewertung von  
Tätigkeiten (Monitoring, Output-Orien-
tierung) an Bedeutung gewinnen. Weiter-
hin zeigt sich gerade im expandierenden 

30 Kohli (1994).

In den letzten Jahren aber beginnt 
das Muster des lange dominanten, männ-
lich geprägten Normalerwerbsverhältnis-
ses in Vollzeit zu bröckeln. Das liegt an 
mindestens sechs Entwicklungen. 

Erstens erodiert das Konzept des 
männlichen Familienernährers ange-
sichts einer zunehmenden Erwerbsbetei-
ligung von Frauen. Dass die unbezahlte 
und oft wenig anerkannte Sorge- und 
Familienarbeit von Frauen eine wesent-
liche Voraussetzung der männlichen 
„Freisetzung zur Erwerbsarbeit“ ist, hat 
bereits der neue Feminismus der 1970er 
und 1980er Jahre deutlich gemacht. Je 
mehr Frauen einer bezahlten Tätigkeit 
nachgehen, desto stärker wird die Verein-
barkeit von Familie und Beruf zu einem 
gesellschaftlichen Konfliktfeld, das längst 
nicht mehr nur privat (und auf dem Rü-
cken von Frauen) bearbeitet wird. Unklar 
bleibt, wie diese Entwicklung weitergehen 
wird. Unwidersprochen ist, dass die Lü-
cken zwischen Männern und Frauen in 
der Erwerbsbeteiligung und in der Sorge-
arbeit zu schließen sind, ebenso die vielen 
sich daraus ableitenden Lücken im Stun-
denlohn, Einkommen und in den Ren-
tenzahlungen. Doch was folgt daraus für 
das gängige Beschäftigungs- und Famili-
enmodell? Lücken schließen sich, wenn 
Frauen ihre Erwerbstätigkeit weiter erhö-
hen. Sie schließen sich aber auch, wenn 
Männer ihre Erwerbstätigkeit reduzieren. 
Streben wir eine Vollzeitbeschäftigung 
für alle an? Wie wird dann die Reproduk-
tions- und Pflegearbeit in ihrer gesamten 
Breite organisiert? Wo liegen die Grenzen 
der Vermarktlichung? Oder setzen wir auf 
eine „niedrige Vollzeit“ für alle? Gesamt-
wirtschaftlich betrachtet würden dadurch 
im Vergleich zum gegenwärtigen Stand 
weder das Arbeitsvolumen noch die Pro-
duktivität zwingend zurückgehen. Das Ar-
beitsvolumen würde zwischen Männern 
und Frauen umverteilt, und die Produkti-
vität würde bei leicht verkürzten Arbeits-
zeiten steigen (siehe Kapitel 6).
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Lebenserwartung mit der Annahme kon-
frontiert, dass sie Eltern und Schwieger-
eltern im Alter betreuen und ihre Erwerbs-
tätigkeit dafür reduzieren (siehe Kapitel 6). 
 Werden Sorgearbeit und Erwerbstätigkeit 
gegeneinander aufgestellt, wirkt sich das 
auch auf die Geburtenrate aus, was – ohne 
Zuwanderung – die Alterung der Gesell-
schaft weiter beschleunigt.33 Die Alterung 
der Bevölkerung und der demografische 
Wandel führen auch zu Engpässen bei der 
Stellenbesetzung. Die Verhandlungsposi-
tion von Fachkräften wird damit erhöht 
und die Marktmacht von den Betrieben 
hin zu den Arbeitskräften verschoben. 
Migration stellt einen wesentlichen Bau-
stein zur Sicherung des Fachkräftebedarfs 
dar, bei der Anwerbung und Integration 
ausländischer Fachkräfte bestehen jedoch 
Herausforderungen. Dennoch kann Mi-
gration unter bestimmten Bedingungen 
dazu beitragen, den Arbeitskräftebedarf 
zu decken, und den Menschen über die 
Erwerbsarbeit Teilhabechancen in der 
Aufnahmegesellschaft eröffnen.

Fünftens werden veränderte Wer-
te und Erwartungen an Erwerbsarbeit 
sichtbar. Das lässt sich vor allem bei jenen 
Beschäftigten feststellen, die gut quali-
fiziert sind und besser bezahlt werden. 
Ein wachsender Anteil der Beschäftigten 
folgt biografisch flexibleren und zeitlich 
diskontinuierlichen Modellen der Lebens-
gestaltung. Aus ihrer Sicht dient Erwerbs-
arbeit nicht bloß dem Broterwerb, son-
dern ist auch Quelle von Sinn. Sie soll 
Möglichkeiten zur Selbstverwirklichung 
bereithalten und Autonomiewünsche er-
füllen. Diese Erwartung beschränkt sich 
also nicht mehr allein auf das expandie-
rende Feld der DIY-Tätigkeiten nach Fei-
erabend, sondern ist zunehmend auch 
mit Erwerbsarbeit verknüpft und dem 
Anspruch „eigenständiger biografischer 

33 Das statistische Bundesamt weist 2022 einen Geburten-
quote von 1,46 Kinder je Frau aus, ein Rückgang von  
7 Prozent im Vergleich zu 2021. Damit die Bevölke-
rung – ohne Zuwanderung – nicht schrumpft, müssten 
etwa 2,1 Kinder pro Frau geboren werden (Statistisches 
Bundesamt 2023a).

Dienstleistungssektor eine Spaltung des 
Arbeitsmarktes in kognitiv anspruchsvol-
le und wissensbasierte Tätigkeiten einer-
seits und einfache Beschäftigungen (haus-
haltsnahe Dienstleistungen, Gastronomie, 
Tourismus) andererseits.31 In diesem 
„Dienstleistungsproletariat“ häufen sich 
belastende, sozial prekäre und schlecht 
entlohnte Beschäftigungsformen, die eher 
Jobs als Berufen ähneln. Erwerbsarbeit 
bedeutet hier nicht automatisch ein ma-
teriell auskömmliches Leben. Schließlich 
zeigen sich neue Ungleichheiten entlang 
der Möglichkeit, mobil zu arbeiten. In Un-
ternehmen, die einigen Beschäftigten das 
mobile Arbeiten gestatten, anderen aber 
versagen, wird dieses Konfliktfeld beson-
ders deutlich (siehe Kapitel 4). 

Drittens verändert die Defossili-
sierung und insgesamt die ökologische 
Transformation die Arbeitswelt. Es geht 
dabei nicht allein um die Frage, wie res-
sourcenschonend ein Produkt erstellt 
oder eine Dienstleistung erbracht wird, 
sondern zunehmend darum, was über-
haupt als Wertschöpfung innerhalb der 
„planetarischen Grenzen“ 32 akzeptabel 
ist. Der Klimawandel, das Abschmelzen 
der Gletscher oder der Verlust an Biodi-
versität werden in der Regel nicht unmit-
telbar mit der Arbeitstätigkeit verbunden. 
Dennoch wird künftig stärker diskutiert 
werden, wie ein neues Verhältnis zur Na-
tur zu entwickeln und in der Arbeitswelt –  
als einem zentralen Ort der Transforma-
tion – umzusetzen ist. Regulatorische 
Vorgaben können hier eine Welle an In-
novationen auslösen und damit verbun-
dene Tätigkeiten aufwerten. 

Viertens spielt die demografische 
Entwicklung eine große Rolle. In dem 
Maße, wie die Gesellschaft altert, entste-
hen Zielkonflikte zwischen bezahlter und 
unbezahlter Arbeit. So sehen sich insbe-
sondere Frauen aufgrund der gestiegenen 

31 Goos & Manning (2007).
32 Dixson-Declève et al. (2022).
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eigene Selbstwertgefühl nicht ausschließ-
lich auf der Anerkennung beruflicher 
Leistungen beruht. 

Mit dem Wandel der Arbeitsge-
sellschaft entstehen neue soziale Risi-
ken. Wenn die zeitlichen, sachlichen und 
räumlichen Klammern der Erwerbsarbeit 
gelockert werden oder die Trennung von 
Erwerbsarbeit und Freizeit/Nicht-Arbeit 
im Homeoffice aufgehoben wird, sind 
unternehmerische und betriebliche In-
teressen im Alltag präsenter. Wenn sich 
die Tätigkeitssphären verändern oder 
erweitern, stellen sich auch Fragen nach 
der sozialstaatlichen Absicherung neu. 
Da Erwerbsarbeit immer noch maßgeb-
lich über den Zugang zu Sozialleistungen 
entscheidet, lassen sich durch Sorgearbeit 
oder gemeinnützige Tätigkeit kaum An-
sprüche erwerben. Sozialpolitische Siche-
rungsmodelle wie in den skandinavischen 
Ländern, die erkennbar am Bürgerstatus 
ansetzen, könnten hier Abhilfe schaffen. 
Ihre Finanzierung fußt stärker auf Steu-
ern als auf Versicherungsbeiträgen. Dies 
würde auch erlauben, Kapitaleinkünf-
te und höhere Einkommen maßgeblich  
an der Finanzierung sozialstaatlicher Ab-
sicherungsmodelle zu beteiligen.

2.4  Perspektiven für die Gestaltung 
der Tätigkeitsgesellschaft

Die sechs Entwicklungen geben Anlass, 
neu über das historisch gewachsene und 
wandelbare Konzept der Arbeit nachzu-
denken und es für die Zukunft anders zu 
positionieren. Das bedeutet, Arbeit nicht 
mehr mit Erwerbsarbeit gleichzusetzen 
und sie darauf zu beschränken. Stattdes-
sen sollte man den Arbeitsbegriff aus-
drücklich breiter fassen und nicht-markt-
bezogene Tätigkeiten wie Bürgerarbeit, 
Sorgearbeit, Erziehungs-, Familien- und 
Hausarbeit einbeziehen. 

Das eröffnet, erstens, ein inhalts-
reicheres Verständnis der Arbeitsgesell-

Orientierung“.34 Ähnlich relativiert wird 
Erwerbsarbeit auch auf dem wachsen-
den Feld der freiwilligen, unbezahlten, 
zivilgesellschaftlichen Tätigkeiten in Ver  - 
einen, Bürgerinitiativen, Stiftungen, 
Selbsthilfegruppen und NGOs.35 Diese 
Tätigkeiten gewinnen identitätsbildende, 
vergesellschaftende, sinngebende Funk-
tionen, entziehen sich den Gesetzen des 
Marktes und weisen über Erwerbsarbeit 
hinaus.

Sechstens verlangt die diverse und 
pluralisierte Gesellschaft als solche mehr 
Zeit für ein Miteinander. Diversität meint 
ein Mehr an Haltungen, Einstellungen 
und Identitäten, ein Mehr an kulturellen 
und religiösen Verankerungen, ein Mehr 
an beruflichen Zuordnungen. Der Zusam-
menhalt einer Gesellschaft braucht das 
gegenseitige Vertrauen, das seinerseits 
Begegnungen und die Überschneidung 
sozialer Kreise voraussetzt. Dabei kön-
nen vor allem die vielfältigen Formen des  
zivilgesellschaftlichen Engagements und 
die Vereine eine wichtige Rolle spielen, 
wenn in ihnen unterschiedliche gesell-
schaftliche Gruppen zusammenkommen.

Alle Entwicklungen haben gemein-
sam, dass sich leitende Orientierungen 
und mit Erwerbsarbeit verknüpfte Werte 
und Auffassungen verschieben. Wer eine 
Work-Life-Balance einfordert, wirft einen 
kritischen Blick auf das, was als übermä-
ßiges berufliches Engagement erscheint. 
Wer sich entscheidet (und es sich leisten 
kann), seine Wochenarbeitszeit zu re-
duzieren, schafft sich damit mehr Raum  
für andere Tätigkeiten in der Familie oder 
im zivilgesellschaftlichen Bereich – und 
gibt zu erkennen, dass man sich auch dem  
Gemeinwohl verpflichtet fühlt und das 

34 Kohli (1994).
35 Nach Daten des Freiwilligensurvey engagierten sich 

2019 fast 40 Prozent aller Befragten ab 14 Jahren, im 
Jahr 1999 waren es noch 30,9 Prozent. Zwischen 2014 
und 2010 ist der Anteil auf diesem hohen Niveau aller-
dings stabil geblieben. (https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/
aktuelles/presse/pressemitteilungen/zahlen-daten-
fakten-zur-entwicklung-des-freiwilligen-engagements-
in-deutschland--176840, Zugriff 2.5.2023).

https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/zahlen-daten-fakten-zur-entwicklung-des-freiwilligen-engagements-in-deutschland--176840
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/zahlen-daten-fakten-zur-entwicklung-des-freiwilligen-engagements-in-deutschland--176840
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/zahlen-daten-fakten-zur-entwicklung-des-freiwilligen-engagements-in-deutschland--176840
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/zahlen-daten-fakten-zur-entwicklung-des-freiwilligen-engagements-in-deutschland--176840
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Tätigkeiten immer noch überwiegend 
von Frauen ausgeübt werden. Langfristig 
könnte sich daraus eine weitere Anglei-
chung von männlichen und weiblichen 
Tätigkeitsprofilen ergeben. Außerdem 
würde es eine flexiblere Verteilung von 
Arbeit zwischen Menschen verschiedenen 
Alters und in unterschiedlichen Lebens-
phasen erleichtern. Auch der bisher aus-
schließlich durch Mangel an Erwerbsar-
beit definierte Begriff der Arbeitslosigkeit 
dürfte dadurch verändert und relativiert 
werden. 

Drittens lenkt ein breiteres Ver-
ständnis von Arbeit den Blick auch auf 
gesundheitliche Aspekte. Gesunde Arbeit 
soll zum körperlichen, geistigen und sozi-
alen Wohlbefinden der Beschäftigten und 
zur Nachhaltigkeit des Arbeitsplatzes bei-
tragen. Arbeitsbedingte gesundheitliche 
Störungen und Erkrankungen sollen ver-
mieden und die Rahmenbedingungen so 
gestaltet werden, dass sie kontinuierliche 
Gesundheitsförderung, Gesundheitserhalt, 
Arbeitsschutz und Sicherheit am Arbeits-
platz gewährleisten. Dabei ist es auch an-
gesichts der zunehmenden Diversität der 
Gesellschaft wichtig, die Perspektive und 
das Wissen der Beschäftigten partizipativ 
und diversitätssensibel einzubeziehen.

Zugleich schärft ein breiterer Ar-
beitsbegriff, viertens, den Blick auf die 
Möglichkeiten, aber auch auf die Grenzen 
individueller Selbstverwirklichung ange-
sichts gemeinsam zu bewältigender Auf-
gaben.

Mit dieser Verschiebung hin zum 
Begriff der Tätigkeitsgesellschaft wird 
marktförmige Erwerbsarbeit nicht abge-
wertet. Sie bleibt ein zentrales und not-
wendiges Element, um gesellschaftlichen 
Wohlstand zu sichern und nicht-erwerbs-
bezogene Tätigkeiten zu ermöglichen. Die 
Kapitel dieser Stellungnahme gehen aus-
führlich auf gegenwärtige Probleme und 
künftige Herausforderungen der Erwerbs-
arbeit in Deutschland ein und arbeiten  

schaft und erschließt mögliche Dimensio-
nen des Sinns von Arbeit weit über ihren 
und ihrer Ergebnisse Marktwert hinaus. 
Ein so erweitertes Verständnis von Ar-
beit knüpft an praktische und gedank-
liche Entwicklungen einer Zeit an, in der 
der Arbeitsbegriff noch nicht durch den 
Industriekapitalismus überschrieben und 
begrenzt wurde. Es adressiert Arbeit als 
unersetzbares Medium der individuellen 
Erfüllung und Selbstverwirklichung, der 
Gemeinschaftsbildung über Kooperation 
und gegenseitige Anerkennung sowie der –  
wenn auch noch so indirekten – Teilhabe 
an einem größeren Ganzen, an der Her-
vorbringung des allgemeinen Wohls über 
den individuellen Nutzen und letztlich 
auch über den Dienst am Einzelnen hin-
aus. Man kann dies sprachlich verankern 
und die Überlegung Ralf Dahrendorfs 
aufgreifen, statt von „Arbeitsgesellschaft“ 
besser von „Tätigkeitsgesellschaft“ zu 
sprechen.36 Dies ist mehr als eine sprach-
politische oder symbolische Forderung. 
Denn Sprache bildet gesellschaftliche 
Wirklichkeit nicht nur ab, sondern prägt 
sie auch. In dem Maße, wie nicht-markt-
förmige Arbeit als solche benannt und be-
handelt wird, werden diese Tätigkeiten –  
als notwendige Voraussetzung und Er-
gänzung von Erwerbsarbeit – sichtbar ge-
macht. Gleichzeitig wird erkennbar, wel-
che Spannungen zwischen Erwerbsarbeit 
und anderen Tätigkeiten derzeit vorliegen 
und welche Fragen zur arbeitsrechtlichen 
Regulierung und sozialstaatlichen Ab-
sicherung mit den verschiedenen Tätig-
keitsformen verbunden sind. 

Mit dem Konzept einer Tätigkeits-
gesellschaft geht, zweitens, eine kulturelle 
Aufwertung nicht-vermarktlichter Tätig-
keiten einher. Sie sollte sich folgerichtig 
auch in der sozialen und politischen Kar-
tografie abbilden sowie in volkswirtschaft-
liche Messwerte Eingang finden. Das wäre 
ein willkommener Beitrag zur Geschlech-
tergerechtigkeit, da nicht-vermarktlichte 

36 Dahrendorf (1983); ders. (2001); Littig & Spita (2011).
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die erhaltenswerten Elemente der klas-
sischen Arbeitsgesellschaft heraus. Zu-
gleich erörtern sie die Chancen, die in 
einer Tätigkeitsgesellschaft liegen. Dazu 
gehört nicht zuletzt die Möglichkeit, dass 
Menschen ihre Erwerbsbiografie flexibel 
mitgestalten und parallel oder konseku-
tiv andere Tätigkeiten ausüben können, 
ohne in finanzielle Sackgassen zu geraten. 
Dafür bedarf es eines gewissen Maßes an 
staatlicher Regulierung, wohlfahrtsstaat-
licher Absicherung und der Bereitstellung 
öffentlicher Güter (Bildung und Weiterbil-
dung, Gesundheit und gebaute Umwelt). 
Darüber hinaus werden die Leistungen 
erkennbar, die eine Tätigkeitsgesellschaft 
für die Förderung des Gemeinwohls er-
bringt. 

Welche Ansätze und Aspekte einer 
Tätigkeitsgesellschaft sich bereits heute 
abzeichnen und welche Entwicklungs-
potenziale sich aus dem Zusammenspiel 
verschiedener Tätigkeiten ergeben, wird 
im Folgenden beleuchtet. Dabei geht es 
dezidiert nicht um ein Entweder-oder, 
sondern um eine persönlichkeitsförderli-
che und gemeinwohlverträgliche Antwort 
auf die großen Herausforderungen unse-
rer Zeit.

Die sich abzeichnenden Entwick-
lungspotenziale betreffen die gesellschaft-
liche Organisation von Arbeit auf allen 
Ebenen: für den Einzelnen und sein un-
mittelbares Umfeld über das Verhältnis 
von freiem Unternehmertum und Verant-
wortung bis hin zur Gestaltung von politi-
schen Rahmenbedingungen. Im Kern geht 
es um eine neue Balance von Kooperation 
und Wettbewerb, Wertschöpfung und 
Wertschätzung und nicht zuletzt um das 
Verhältnis von Kontinuität und Wandel.
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Knappheit die Funktionsfähigkeit einer 
Tätigkeits gesellschaft, weil unbezahlte 
Sorgearbeit und andere im Eingangs-
kapitel aufgeführte Tätigkeiten letztlich 
durch Erwerbstätigkeit finanziert werden. 
Umgekehrt gilt aber auch, dass unbezahl-
te Sorgearbeit und andere nicht-markt-
bezogene Tätigkeiten Voraussetzungen  
von Erwerbschancen und der Produktivi-
tät von Erwerbsarbeit sind.

Wie einschneidend dieser gesamt-
wirtschaftliche Arbeitskräftemangel wird, 
hängt vor allem davon ab, wie sich Er-
werbsbeteiligung und Migration zukünf-
tig verändern. In der Forschung werden 
dazu verschiedene Szenarien diskutiert. 
Abbildung 3a zeigt vier dieser möglichen 
Entwicklungen: Dargestellt ist jeweils 
das erwartete Erwerbspersonenpotenzi-
al in Deutschland, gemessen in Millionen 
Menschen, die einer Erwerbstätigkeit 
nachgehen. Der gegenwärtig zu verzeich-
nende Umbruch, der durch den Eintritt 
der Babyboomer-Jahrgänge in den Ruhe-
stand entsteht, ist deutlich erkennbar. 
Besonders einschneidend zeigt sich dies 
im (extremen) Szenario 1, in dem von 
konstanten Erwerbsquoten und keiner 
Migration ausgegangen wird. Hier redu-
ziert sich das Erwerbspersonenpotenzial 
bis ins Jahr 2060 um fast 17 Millionen 
Menschen. Dieses Szenario ist jedoch 
ebenso unwahrscheinlich wie das andere 
Extrem in Szenario 4, dem ein Wande-
rungssaldo von durchschnittlich 400.000 
Menschen pro Jahr zugrunde liegt. Nur 
in diesem Szenario 4 würde das Erwerbs-
personenpotenzial gleichbleiben. In Sze-
nario 2 wiederum werden zwar steigende 
Erwerbsquoten, aber keine Migrationsge-
winne angenommen, was allerdings nicht 

3   Demografie und lebensverlaufsorientierte 

Arbeitsmarktgestaltung

3.1 Einleitung

Die Tätigkeitsgesellschaft wird durch den 
demografischen Wandel vor neue Her-
ausforderungen gestellt. Während sich 
das nachfolgende Kapitel ausführlich 
dem digitalen Wandel und den daraus 
entstehenden Organisationsformen der 
Erwerbsarbeit widmet, konzentrieren wir 
uns hier auf die demografische Entwick-
lung und wie sich diese auf die Gestaltung 
von Lebensverläufen auswirkt. Insbeson-
dere geht es um die Prozesse, die zu neuen 
Lebensverlaufsmustern im Alter führen. 
Inwiefern der demografische Wandel ne-
ben anderen Entwicklungen große Teile 
der jungen Generation vor neue Anforde-
rungen im Bereich Bildung, Ausbildung 
und Weiterbildung stellt, wird in Kapitel 5  
erläutert.

3.2 Demografischer Wandel

Der demografische Wandel zeigt sich in 
Deutschland vor allem in einer starken Al-
terung der Bevölkerung, da die Lebenser-
wartung gestiegen und die Geburtenrate 
gefallen ist. Aufgrund des hohen Wande-
rungssaldos bleibt die Gesamtbevölkerung 
in Deutschland aber derzeit weitgehend 
stabil.37 Die Bevölkerungsalterung wird 
die Arbeitswelt stark verändern, weil die 
Zahl der Menschen im arbeitsfähigen Al-
ter abnehmen wird, nicht dagegen die Zahl 
derjenigen, die deren Arbeitsleistungen in 
Anspruch nehmen will.38 Arbeitskräfte – 
nicht nur Fachkräfte – werden also knapp. 
Aus ökonomischer Sicht gefährdet diese 

37 Richter & Mühlenbrock (2018); Stache & Howind 
(2014).

38 Börsch-Supan (2002, 2011).
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Während also bei realistischen 
Annahmen zum Wanderungssaldo das 
Erwerbspersonenpotenzial aufgrund des  
demografischen Wandels mit großer Ge-
wissheit sinken wird, ist die Entwicklung 
der Erwerbsbeteiligung ungewiss. Abbil-
dung 3b zeigt, dass die Erwerbsbeteili-
gung bis heute zunimmt.39 Dies gilt vor 
allem für ältere Menschen, aber auch 
für Frauen und Jüngere. Ein großer Teil 
dieser Steigerung basiert jedoch auf Teil-
zeitarbeit. Zwischen 2005 und 2021 stieg 
die Teilzeitquote bei Frauen von 44,3 auf  
49,1 Prozent und bei Männern von 7,4 auf 
12,1 Prozent, dort vor allem bei Älteren.40

39 OECD (2022a).
40 Statistisches Bundesamt (2022).

zu erwarten ist. Am wahrscheinlichsten 
sind daher aus heutiger Sicht Szenarien, in 
denen sich bei steigenden Erwerbsquoten 
der Wanderungssaldo zwischen 100.000 
und 400.000 Menschen bewegt. In Sze-
nario 3 wird beispielsweise von steigenden 
Erwerbsquoten und einem Wanderungs-
saldo von 100.000 Personen ausgegangen. 
Selbst in diesem Fall reduziert sich das 
Erwerbspersonenpotenzial bis zum Jahr 
2060 um knapp 10 Millionen Menschen. 
Dieser Rückgang wird nicht alle Sektoren 
der deutschen Wirtschaft gleichermaßen 
betreffen, da es neben dem demografi-
schen Wandel auch andere Strukturver-
änderungen geben wird. Darauf gehen wir 
im weiteren Verlauf dieses Kapitels ein. 

1 eckedesign Gmbh

Abbildung 3a

Anmerkung: Der angegebene Wanderungssaldo ist die jährliche Diff erenz aus Zu- und Fortzügen von Personen 

im Alter von 0 bis 110 Jahren (also nicht nur Arbeitskräft e).

Quelle: Fuchs et al. (2021) in IAB-Kurzbericht 25 | 2021

Abbildung 3a: 
Szenarien für die Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials bis 2060
in 1.000 Erwerbspersonen, Inländerkonzept
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Weiterbildung und Gesundheitsschutz) 
und einer Umverteilung der Arbeitszeit 
im Lebensverlauf (z. B. durch Langzeit-
konten) vorgelegt.42 

Derzeit ist davon wenig realisiert. 
Im Gegenteil. Viele Beschäftigte nutzen 
Möglichkeiten der Frühverrentung (ab-
schlagsfreie Rente mit 63, Erwerbsmin-
derungsrenten). Im Jahr 2021 fanden 
58 Prozent aller Rentenzugänge vor dem 
gesetzlichen Rentenalter statt. Der An-
teil der Beschäftigten, die die „Rente mit  
63“ in Anspruch genommen haben, ist  
seit ihrer Einführung 2014 kontinuier-
lich gestiegen und hat im Jahr 2021 mit  
262.000 Personen einen Anteil von  
54 Prozent aller vorzeitigen Rentenzugän-
ge erreicht.43

42 Seifert (2015); Klenner & Schulze Buschoff (2015); 
Börsch-Supan (2007, 2020).

43 BMAS (2022a).

Dementsprechend sanken die 
durch schnittlich geleisteten Arbeitsstun-
den pro Erwerbstätigem von ca. 1.450 auf 
ca. 1.380 Stunden pro Jahr.41 Noch wird 
die steigende Erwerbsbeteiligung nicht 
durch die sinkende Stundenzahl konter-
kariert. Da die Erwerbsbeteiligung aber 
nicht beliebig erhöht werden kann, wird 
das verfügbare gesamtwirtschaftliche Ar-
beitsvolumen abnehmen.

Aufgrund dieser erwarteten Ent-
wicklung wurden bereits seit den 1990er 
Jahren zunehmend Konzepte eines ver-
längerten und / oder flexiblen Rentenein-
trittsalters, zur Aktivierung zusätzlicher 
Personen für den Arbeitsmarkt, einer 
präventiv und „demografiefest“ ausge-
richteten Arbeitsmarktpolitik (z. B. durch 

41  Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (2020).

2 eckedesign Gmbh

Abbildung 3b:
Entwicklung der Erwerbsbeteiligung 2005-2022 in Prozent der Bevölkerung

Quelle: OECD (2023), Employment rate. doi: 10.1787/1de68a9b-en (Zugriff  am 17. Mai 2023)

Abbildung 3b:
Entwicklung der Erwerbsbeteiligung 2005 - 2022 in Prozent der Bevölkerung
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Staatsangehörigkeit oder aus anderen 
EU-Staaten.48 Zweitens liegen erreichte 
schulische Kompetenzen und Abschlüs-
se von Kindern, Jugendlichen und Er-
wachsenen mit Mi grationserfahrung im 
Schnitt niedriger, die Schul- oder Ausbil-
dungsabbrecherquoten dagegen höher als 
bei Menschen ohne Migrationserfahrung. 
Drittens sind einige migrantische Arbeits-
kräfte zwar gut ausgebildet, werden aber 
in Tätigkeiten mit niedrigen Qualifikati-
onsanforderungen beschäftigt. Dies stellt 
einen „Brain Waste“ 49 für die Beschäftig-
ten und die Gesellschaft dar. Zudem kann 
die Abwanderung von Fachkräften für 
die Herkunftsländer der Migrantinnen 
und Migranten schwerwiegende Folgen 
haben.50 Zugleich sind, viertens, insbe-
sondere einfache Arbeiten, etwa die Be-
schäftigung bei digitalen Plattformfirmen 
(siehe Kapitel 4.3.3), für viele ein Einstieg 
in den Arbeitsmarkt. Empirisch lässt sich 
zeigen, dass das Wachstum der Plattform-
ökonomie erheblich auf dem Zuzug von 
Menschen nach Deutschland beruht.51 
Angesichts von Arbeitsmarktengpässen 
bei einfachen, aber auch bei qualifizierten 
Tätigkeiten greifen viele Unternehmen auf 
migrantische Arbeitskräfte zurück. Dies 
betrifft nicht nur den Pflegesektor, auch in 
Branchen wie der Logistik – die aufgrund 
der rasanten Zunahme des Onlinehandels 
boomt – rekrutieren die schnell wachsen-
den Logistikzentren viele Erwerbstätige 
aus Osteuropa. 

Was den Arbeitskräftemangel an-
geht, haben die demografische Entwick-
lung und die Digitalisierung potenziell 
gegensätzliche Effekte. Während der 
de mografische Wandel zu sinkenden 
Erwerbsquoten und einem Arbeitskräf-
temangel führen wird, befeuert die Digita-
lisierung die Sorge vor einem Wegfall von 
Arbeit und Arbeitsplätzen, weil Roboter

48 Wingerter (2021), S. 154.
49 Yamamura (2009).
50 Z. B. Spielberg (2015).
51 Schaupp (2021).

Ein Teil der Beschäftigten kann und 
will jedoch auch über die aktuelle Alters-
grenze hinaus arbeiten. 2022 waren es 8 
Prozent der Menschen über 65. Dieser 
Anteil hat sich in den letzten 10 Jahren er-
höht. Im Jahr 2012 waren es nur 5 Prozent 
der Menschen über 65. Bei den 65- bis 
unter 70-Jährigen stieg dieser Anteil stär-
ker: Im Jahr 2012 arbeiteten 11 Prozent in 
dieser Altersgruppe, im Jahr 2022 bereits 
19 Prozent.44 Dabei ist zu berücksichtigen, 
dass der Anteil Hochqualifizierter in der 
Altersgruppe von 65 bis 69 Jahren im Jahr 
2019 bei 26 Prozent lag und der Anteil 
Niedrigqualifizierter bei 13 Prozent.45 

Diese Beschäftigten bevorzugen 
meist kürzere Arbeitszeiten und hybride  
Formen von Arbeit, mit denen sie Er-
werbstätigkeit und Rentenbezug ver-
binden können. Arbeitgeberseitig wird 
angesichts des zunehmenden Arbeits-
kräftemangels die Nachfrage nach älteren 
und erfahrenen Beschäftigten steigen.46 
Dadurch könnte sich die gegenwärtig  
weit verbreitete Altersdiskriminierung ab - 
schwächen. Auf diese Verschiebungen im 
Lebensverlauf älterer Menschen gehen 
wir ausführlich in Abschnitt 3.3 ein. 

Neben der Alterung der Beschäftig-
ten verändert die Migration die Arbeits-
märkte. Sie hat viele Facetten und steht 
in einem teils widersprüchlichen Wech-
selverhältnis mit den anderen Treibern 
des demografischen Wandels. So wan-
derten in den letzten Jahren vor allem 
junge Menschen nach Deutschland ein, 
wodurch die Geburtenzahlen nach 2019 
stiegen.47 Noch immer zeigen sich aller-
dings Probleme hinsichtlich der Bildung, 
Ausbildung und Arbeitsmarktintegration 
von Migrantinnen und Migranten. So ist, 
erstens, die Erwerbsquote von Menschen 
aus Nicht-EU-Staaten deutlich niedri-
ger als die von Personen mit deutscher 

44 Statistisches Bundesamt (2023a).
45 Statistisches Bundesamt (2021).
46 Fuchs et al. (2021).
47 Grobecker et al. (2021), S. 16.
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Alter nicht abnimmt.52 Das Erfahrungs-
wissen Älterer kompensiert im Mittel die 
sinkende Kognition und Körperkraft. In 
diesen Standardbeschäftigungen sind die 
Arbeitsabläufe stark vorstrukturiert und 
auf Durchschnittsleistungen, nicht Spit-
zenleistungen ausgerichtet. Allerdings 
geben viele Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer mangelnde Motivation und 
zunehmende Langeweile an. Hier sind 
vor allem die Arbeitgeber angehalten, für 
die Wertschätzung von Erwerbsarbeit im  
Alter zu sorgen. 

Ebenso haben Arbeitgeber die Auf-
gabe, angemessene Arbeitsformen für 
Ältere einzurichten. In der Arbeitsplatz-
gestaltung gibt es viele sehr konkrete 
Beispiele, etwa flexible Stehhocker in der 
Fließbandproduktion der Automobilindu-
strie oder Roboter, die schwere Teile he-
ben und zu den Arbeitnehmerinnen und 
Arbeitnehmern transportieren. Einige 
Arbeitgeber haben auch häufigere Pausen 
eingeführt, in denen bei Bedarf Rücken-
gymnastik betrieben werden kann. 

Gleichermaßen gibt es in der digi-
talen Welt viele abschreckende Beispiele, 
weil Hard- und Software-Ingenieure sich 
oft wenig damit befassen, wie ältere Men-
schen sehen und denken. Das muss sich 
ändern. Anbieter sollten digitale Produk-
te (besonders solche, die im Arbeitsalltag 
genutzt werden) stärker auch auf die Be-
dürfnisse älterer Menschen zuschneiden. 
Software und Hardware sollten intuitiv 
funktionieren und keine aufwändigen 
Weiterbildungsmaßnahmen erfordern. 
Digitalisierung muss an die Menschen 
angepasst werden, nicht die Menschen an 
die Digitalisierung.

Die meisten älteren Menschen 
wünschen sich flexiblere Arbeitsstunden, 
die mit dem Alter sinken und in eine Mi-
schung aus Rentenbezug und bezahlter 
Arbeit münden, anstelle des plötzlichen 

52 Börsch-Supan & Weiss (2016, 2020).

und Künstliche Intelligenz in vielen Sek-
toren die menschliche Arbeit ersetzen 
könnten. Insofern sind die beiden Mega-
trends nicht gleichermaßen bedrohliche 
Entwicklungen, sondern könnten sich 
im besten Fall sogar ausgleichen. Selbst 
wenn die Digitalisierung einige Tätigkei-
ten und Berufe verschwinden lässt, zeigt 
die Geschichte, dass gleichzeitig oder an-
schließend neue Tätigkeits- und Berufs-
felder entstehen. Beispiele sind der Über-
gang von der landwirtschaftlichen zur 
industriellen Gesellschaft oder der Ersatz 
von händischen durch mechanische Web-
stühle. Zudem kann die Digitalisierung in 
vielen Berufen den Menschen helfen, pro-
duktiver zu arbeiten, was zumindest teil-
weise die Abnahme des Arbeitsangebotes 
aufgrund des demografischen Wandels 
kompensieren könnte. Diese beruflichen 
und sektoralen Verschiebungen können 
zwar eine hohe friktionale Arbeitslosigkeit 
bewirken (vgl. daher die Handlungsemp-
fehlungen), haben in der Entwicklungs-
geschichte letztlich jedoch zu einem 
höheren Lebensstandard geführt. Die be-
schriebenen Auswirkungen der Digitali-
sierung fallen aber nicht vom Himmel: Sie 
setzen ein solides Bildungsfundament, le-
bensbegleitendes Lernen und innovative 
Formen der Nutzung neuer Technologien 
in Betrieben voraus, die die Qualifikatio-
nen der Menschen auch nutzen. Wir kom-
men auf diese Aspekte in Kapitel 5 zurück.

3.3  Neue Formen der Gestaltung 
von Lebensverläufen im Alter

3.3.1 Erwerbsarbeit im Rentenalter
Der materielle Wohlstand Deutschlands 
und seine Fähigkeit, nicht-marktförmig 
organisierte Tätigkeiten zu finanzieren, 
beruht zu einem großen Teil auf der ho-
hen Produktivität seiner Arbeitskräfte, 
gemessen an dem Beitrag einer Arbeits-
stunde zum Volkseinkommen. Die gute 
Nachricht ist, dass entgegen landläufiger 
Vorstellungen die so berechnete Produkti-
vität in Standardbeschäftigungen mit dem 
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„Spaß an der Arbeit”.56 Menschen empfin-
den Arbeit als einen Anker des Lebens, der 
einen täglichen / wöchentlichen Rhythmus 
vorgibt, Kontakte zu Kolleginnen und Kol-
legen oder auch der Kundschaft ermöglicht 
und dem Leben einen zusätzlichen Sinn 
gibt. Dies durch Anreize zur Frühverren-
tung oder gar ein starres verpflichtendes 
Renteneintrittsalter wie im öffentlichen 
Dienst zu konterkarieren, ist aus gesamt-
gesellschaftlicher Sicht ein Fehler.

Wie die Ergebnisse der Studie „Tran-
sitions and Old Age Potential” (TOP) 57 
zeigen, kann die Entscheidung für eine 
Arbeitsmarktbeteiligung im Rentenalter 
anhand eines mehrphasigen Handlungs-
modells beschrieben werden.58 Hierbei 
müssen allerdings individuelle Merkmale 
(z. B. Gesundheit) mit der richtigen Pla-
nung und Möglichkeiten am Arbeitsmarkt 
zusammenfallen, um eine Erwerbstätig-
keit im Ruhestand zufriedenstellend zu 
verwirklichen.59 Auch finanzielle Anreize 
beeinflussen die Entscheidung, ab wann 
Rente bezogen und welche Mischung in 
Teilverrentungsmodellen gewählt wird.60 
Hier waren vor allem die geringfügigen 
Hinzuverdienstgrenzen in der gesetzli-
chen Rentenversicherung ein Hindernis. 
Diese wurden zum 1. Januar 2023 zwar  
geändert, sodass nun auch bei vorgezo-
genen Altersrenten unbegrenzt hinzuver-
dient werden kann. Eine versicherungs-
mathematische Anpassung der Zu- und 
Abschläge wurde jedoch nicht vorgenom-
men. Dies führt zu Anreizen, statt einer 
Vollzeiterwerbsarbeit bis zum Regelren-
tenalter nun schon vor diesem in Teilzeit 
zu arbeiten. Dies reduziert das gesamtwirt-
schaftliche Arbeitsvolumen.61 Wie kon - 
traproduktiv entsprechende Regelungen 
sein können, zeigen die Erfahrungen im 
Ausland: Das vermehrte Arbeitsvolumen 

56 Mergenthaler et al. (2020).
57 Ebd.
58 Vgl. auch Beehr (1986).
59 Cihlar et al. (2019).
60 Gruber & Wise (1999); Börsch-Supan (2000);  

Börsch-Supan & Coile (2020).
61 Börsch-Supan et al. (2018a).

Abbruchs von Vollzeit-Arbeit zu Vollzeit-
Rentnerdasein.53 Dies zeigt sich auch 
darin, dass in den letzten Jahren die Er-
werbsbeteiligung älterer Menschen im 
Rentenalter in vielen europäischen Län-
dern zugenommen hat. In Deutschland 
waren nach den Zahlen des Statistischen 
Bundesamtes im Jahr 2022 unter den 
65- bis 70-jährigen Männern 23 Pro-
zent erwerbstätig, bei den Frauen waren 
es 16 Prozent. Die Erwerbstätigenquote 
lag in dieser Altersgruppe bei Männern 
wie Frauen oberhalb des EU-27-Durch-
schnitts.54 Typischerweise werden diese 
Beschäftigungsverhältnisse bei gleichzei-
tigem Rentenbezug („bridge jobs“) in Teil-
zeit ausgeübt, oft selbstständig oder als 
geringfügige Tätigkeit („520-Euro Jobs“). 

Durch die zunehmende Erwerbsbe-
teiligung ins Rentenalter hinein entsteht 
eine hybride Lebensphase, die durch eine 
Destandardisierung des klassischen Über-
gangs vom Erwerbsleben in den Ruhestand 
gekennzeichnet ist. Hierdurch markiert der 
Übergang in den Ruhestand immer weni-
ger den Eintritt in die Lebensphase Alter, 
sondern vielfach gewissermaßen eine Ver-
längerung oder „Zugabe“ zum Erwachse-
nenalter („Encore Adulthood”). Dabei sind 
vor allem in den angelsächsischen Ländern 
auch Formen des „Un-Retirement” und 
des „Re-Retirement”55 zu beobachten. Die 
Arbeitsmarktbeteiligung im Rentenalter 
ist daher oft volatil, Phasen der Erwerbstä-
tigkeit (zumeist mit reduziertem Stunden-
umfang) und nicht-marktförmige Tätigkei-
ten wechseln sich wiederholt ab. Dies trägt 
zu einer weiteren Destandardisierung und 
Pluralisierung der Lebensphase Alter bei.

Finanzielle Gründe spielen in diesen 
Altersgruppen zwar eine wichtige Rolle, 
jedoch werden individuelle und sozia-
le Motive häufiger genannt, wie zum Bei-
spiel „Kontakt zu anderen Menschen” oder 

53 Z. B. Richardson & Antonello (2022).
54 Statistisches Bundesamt (2023a); Börsch-Supan & Coile 

(2020).
55 Wang & Shultz (2010).
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Gesundheit. Für die Auffassung, dass die 
Mehrheit der Menschen zum derzeit avi-
sierten Rentenalter von 67 Jahren phy-
sisch „ausgelaugt“ oder gar „verschlissen“ 
ist, gibt es keine belastbare Evidenz, wohl 
aber für eine große Heterogenität der Ge-
sundheit dieser Altersgruppe. Die Mehr-
heit ist gesund, eine beträchtliche Min-
derheit jedoch nicht, egal, wie Gesundheit 
definiert wird. Daten des Survey of 
Health, Ageing and Retirement in Euro-
pe (SHARE) für den Zeitraum 2013 - 2021 
zeigen, dass dies für subjektiv empfunde-
ne Gesundheit („Wie fühlen Sie sich?“), 
arbeitsbezogene Gesundheit („Behindern 
gesundheitliche Einschränkungen Sie in 
Ihrer beruflichen Arbeit?“) oder objektiv 
gemessene Gesundheit (z. B. Muskelkraft, 
Kognitionstests) gleichermaßen gilt.67 Bei 
einer Umfrage der Bundesanstalt für Ar-
beitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) 
im Jahr 2011 zum selbstberichteten all-
gemeinen Gesundheitszustand von Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmern je 
nach Alter und Beruf stieg der Anteil der 
Beschäftigten, die ihren Gesundheitszu-
stand als schlecht einschätzten, zwar mit 
dem Alter von rund 10 Prozent (18- bis 
34-Jährige) auf rund 30 Prozent (55- bis 
64-Jährige).68 Das bedeutet aber auch, 
dass rund 70 Prozent der Beschäftigten im 
Alter von 55 bis 64 Jahren ihren gesund-
heitlichen Zustand als gut einschätzten. 
Ähnlich die SHARE-Daten: Dort gaben 
etwa 80 Prozent der Menschen zwischen 
63 und 68 an, keine gesundheitlichen Ein-
schränkungen bei einer Erwerbsarbeit zu 
haben.69 Auch hier zeigten sich deutliche 
sozioökonomische Unterschiede. Bei den 
20 Prozent derjenigen Menschen, die ge-
sundheitliche Einschränkungen haben, 

67 Das europäische SHARE Panel wird in Börsch-Supan et 
al. (2013) beschrieben.

68 Laut der Umfrage der BAuA stieg der Anteil derjenigen, 
die ihren Gesundheitszustand als schlecht einschätzte,  
bei den Männern von 9 Prozent (18- bis 34-Jährige) auf 
31 Prozent (55- bis 64-Jährige) und bei den Frauen von 
13 Prozent (18- bis 34-Jährige) auf 33 Prozent (55- bis 
64-Jährige) (BAuA 2011). Auch schweres Tragen, Arbei-
ten in Zwangshaltung und Arbeiten im Stehen belasten 
Arbeitnehmer ab 55 Jahren zumindest subjektiv stärker 
als Jüngere (BAuA, 2014).

69 Börsch-Supan et al. (2013).

nach dem Regelrentenalter war dort ge-
ringer als das reduzierte Arbeitsvolumen 
vor dem Regelrentenalter. Insgesamt ist 
das gesamtwirtschaftliche Arbeitsvolu-
men in diesen Ländern daher zurückge-
gangen anstatt wie erhofft gestiegen.62

Bisher wird das „Dritte Alter“ auf - 
grund von vergleichsweise geringen nor- 
mativen Vorgaben vor allem als „indi-
viduelle[s] Projekt” 63 älterer Menschen  
aufgefasst, da es für diesen Lebens-
abschnitt noch praktisch keine gesell-
schaftlichen Blaupausen gibt. Dies ist ein 
Argument, dass sich recht stark mit Rosen-
mayrs Begriff der „späten Freiheit” 64 oder 
Burgess‘ „Roleless Role” 65 deckt. Die oben 
genannten Ergebnisse der Studie TOP zur 
Arbeitsmarktbeteiligung im Rentenalter 
verweisen ebenfalls auf die Bedeutung 
individueller Entscheidungsprozesse in 
dieser Lebensphase.66 Doch der Übergang 
von Vollzeit-Arbeit zum Vollzeit-Ruhe-
stand hängt nicht nur von individuellen 
Entscheidungen, sondern auch von den 
Bemühungen des Arbeitgebers um an-
gemessene Arbeitsbedingungen und den 
staatlichen Rahmenbedingungen ab. Ge-
rade in einer Zeit, in der es an Blaupausen 
fehlt, ist es eine gesamtgesellschaftliche 
Aufgabe, Menschen einen angemessenen 
Entscheidungsrahmen und dementspre-
chende Hilfestellungen zu geben. Staat, 
Arbeitgeber und Beschäftigte müssen ge-
meinsam Verantwortung übernehmen.

3.3.2 Gesundheitliche Aspekte
Ein guter Gesundheitszustand und die 
Möglichkeit, beim letzten Arbeitgeber 
weiterbeschäftigt zu werden, begünsti-
gen eine Erwerbstätigkeit im Rentenal-
ter. Entgegen landläufiger Vorstellungen 
erfreuen sich die meisten Menschen im 
Alter zwischen 60 und 70 Jahren bester 

62 Börsch-Supan et al. (2018b).
63 Moen (2011).
64 Rosenmayr (1989).
65 Burgess (1960).
66 Vgl. Cihlar et al. (2019).
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arbeiten aufgenommen werden. Dieser Zu-
sammenhang ist bei Frauen stärker ausge-
prägt als bei Männern (siehe Kapitel 6). 73 

3.4 Handlungsempfehlungen

Angesichts des demografischen Wandels 
und der damit verbundenen zunehmen-
den Knappheit von Arbeitskräften, de-
ren Löhne und Gehälter letztlich auch 
die nicht-marktbezogenen Tätigkeiten 
finanzieren, muss es in erster Linie dar-
um gehen, die Flexibilität im Verhältnis 
zwischen Erwerbsarbeit und anderen Tä-
tigkeitsformen im Lebensverlauf für alle 
Beschäftigten zu stärken. Umgekehrt sind 
Sorgearbeit und andere nicht-marktbe-
zogene Tätigkeiten Voraussetzungen für 
das Funktionieren einer Gesellschaft und 
damit auch für die Erwerbsarbeit, die ent-
sprechend flexibel gestaltet werden muss. 
Insgesamt geht es darum, das vorhandene 
Potenzial möglichst gut auszuschöpfen, 
damit Zeiten, in denen Erwerbsarbeit auf-
grund von Kindererziehung, der Pflege 
von Älteren oder Weiterbildung nicht im 
Mittelpunkt steht, ebenso ermöglicht und 
motiviert wie auch finanziell abgesichert 
werden können. Das Gebot höherer Flexi-
bilität wird durch die große Heterogenität 
hinsichtlich Gesundheit und Tätigkeits-
wünschen weiter verstärkt. Für eine solche 
„lebensverlaufsorientierte Arbeitszeitge-
staltung“ gibt es eine Reihe von Model-
len wie Wahlarbeitszeiten und temporäre 
Teilzeit, Freistellungsregelungen, Sabbati-
cals und Langzeitarbeitszeitkonten.74 Das 
Optionszeitenmodell greift bestehende 
Vorschläge auf und entwickelt sie wei-
ter.75 Es sieht vor, dass grundsätzlich al-
len Menschen in ihrem Erwerbsverlauf 
ein Zeitbudget von etwa neun Jahren zur 
Verfügung steht, das es ihnen ermöglichen 
soll, ihre Erwerbsarbeit zugunsten gesell-
schaftlich relevanter Tätigkeiten zu unter-
brechen bzw. zu reduzieren und dennoch 

73 Vgl. Bauer & Souza-Poza (2015); Lilly et al. (2007).
74 Seifert (2015); Klenner & Schulze-Bischoff (2015).
75 Jurczyk & Mückenberger (2020).

sind Menschen mit geringem Einkommen 
oder geringer Bildung – zumeist beidem –  
weit überrepräsentiert.70 Diese gesund-
heitlichen Einschränkungen verringern 
gerade bei sozial vulnerablen Gruppen die 
Chancen auf eine verlängerte Erwerbsbe-
teiligung oder auf soziale Partizipation in 
der Lebensphase Alter.

3.3.3 Die Rolle des Ehrenamts
Über die Erwerbsarbeit hinaus spielen 
ehrenamtliche Tätigkeiten oder familien-
bezogene Sorgearbeiten im Konzept des 
aktiven bzw. produktiven Alterns eine we-
sentliche Rolle.71 

Ehrenamtliches Engagement wird 
oftmals als funktionales Äquivalent zur 
Erwerbstätigkeit im Rentenalter disku-
tiert. Auch wenn es Hinweise auf eine 
Rollensubstitution gibt, also ein Ehren-
amt nach Beendigung der Erwerbstätig-
keit gewissermaßen die bezahlte Tätigkeit 
ersetzt, ist das Ehrenamt häufiger im Sinn 
einer Rollenextension zu verstehen. Das 
Ehrenamt unterliegt somit einer Pfadab-
hängigkeit im Lebensverlauf: Waren älte-
re Menschen bereits in früheren Lebens-
phasen ehrenamtlich engagiert, steigt die 
Chance, dass sie diese Tätigkeit auch im 
Rentenalter weiterführen.72

Die Vereinbarkeit zwischen ver-
längerter Erwerbstätigkeit, ehrenamtli-
chem Engagement und familienbezogenen 
Sorge arbeiten wird im Zuge des produkti-
ven Alterns für immer mehr ältere Men-
schen wichtig. Hierbei stellt sich vor allem 
die Frage, wie eine verlängerte Erwerbs-
tätigkeit mit einer familienbezogenen Be-
treuungs- oder Pflegetätigkeit verknüpft 
werden kann. Die Befunde internationaler 
Studien sind durchaus gemischt, wobei die 
meisten Untersuchungen beobachten, dass 
Erwerbsbeteiligung oder Erwerbsumfang 
sinken, wenn familienbezogene Sorge-

70 Vgl. auch Lampert et al. (2017).
71 Vgl. Butler & Gleason (1985).
72 Vgl. Erlinghagen (2008).
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mehr Spielraum für Nichterwerbs-
arbeit in manchen Lebensphasen 
schaffen kann, aber auch bessere und 
flexiblere Möglichkeiten der (zumin-
dest teilweisen) Erwerbsarbeit in ande-
ren Lebensphasen (wie z. B. im Alter).

• Konkret sollten die Möglichkeiten zu 
Sabbaticalmonaten oder -jahren aus-
geweitet werden, um die Zeit für mehr 
Familien- und Sorgearbeit oder für 
Weiterbildung nutzen zu können. 

• Mehr Flexibilität ist auch bezüglich des 
Rentenalters wichtig, da Gesundheits-
zustand, Arbeitsmotivation und Bean-
spruchung durch die Familie im Ren-
tenalter ebenso unterschiedlich sind, 
wie die Nachfrage je nach beruflicher 
Tätigkeit. Viele Menschen empfinden 
Arbeit als einen Anker des Lebens, der 
einen täglichen / wöchentlichen Rhyth-
mus vorgibt, Kontakte zu Kollegen und 
Kolleginnen und der Kundschaft ver-
schafft und dem Leben einen zusätzli-
chen Sinn gibt. Dies durch Anreize zur 
Frühverrentung oder ein starres ver-
pflichtendes Renteneintrittsalter wie 
im öffentlichen Dienst zu untergraben, 
ist aus gesamtgesellschaftlicher Sicht 
ein Fehler.

• Das Konzept eines für alle einheitli-
chen, im Gesetz oder den Tarifverträ-
gen festgeschriebenen Rentenalters 
sollte daher abgeschafft und durch ein 
Rentenfenster abgelöst werden, in-
nerhalb dessen die Menschen ihr Ein-
trittsalter frei wählen können und da-
mit auch ihre Rentenhöhe bestimmen. 
Eine Untergrenze ist für ein verpflich-
tendes umlagefinanziertes Rentensys-
tem unumgänglich; eine Obergren-
ze sollte den Arbeitgeberinnen und 
Arbeitgebern die Möglichkeit geben, 
Arbeitsverträge ab einem bestimmten 
Alter flexibel zu vereinbaren.76

76 Wissenschaftlicher Beirat beim BMWE (2021).

während dieser Zeit finanziell abgesichert 
zu sein. Teilweise werden diese Lösungs-
ansätze bereits umgesetzt, teilweise steht 
ihre breitflächige Erprobung noch aus.

Die aufgeführten Konzepte sind al-
lerdings an ein reguläres Beschäftigungs-
verhältnis gebunden. Wichtig ist daher, 
auch Möglichkeiten für „schwächere“ 
Gruppen auf dem Arbeitsmarkt zu schaffen 
und die Kosten für Erwerbsunterbrechun-
gen oder eine niedrige Dauer der Erwerbs-
arbeitszeit entsprechend auszugleichen. 
Angesichts fiskalischer Engpässe sollten 
nicht weitere Subventionen, sondern die 
Flexibilisierung von Arbeitsverhältnissen 
im Vordergrund stehen. Allen Menschen 
muss es möglich sein, die notwendige Zeit 
für Beruf, Familie, Pflege und Weiterbil-
dung zu finden. Dies betrifft auch diejeni-
gen, die in neuen Erwerbsformen wie der 
Plattformarbeit beschäftigt sind. 

Im Folgenden skizzieren wir unmittelbare,  
kurzfristig anzugehende Handlungsbedarfe.

• Der Wandel der Erwerbsarbeit ist von 
unterschiedlichen, teilweise gegenläu-
figen Trends geprägt. Während der 
demografische Wandel eher zu einer 
Stagnation oder (in manchen Szena-
rien) Reduktion des Arbeitskräftepo-
tenzials in Deutschland führt, geht 
der technologische Wandel (z. B. die 
Digitalisierung) mit Möglichkeiten der 
Produktivitätssteigerung einher, die 
die Wirkungen des demografischen 
Wandels kompensieren können. Eine 
solche Umstrukturierung kann zu ei-
ner flexibleren Erwerbsarbeitswelt 
führen, im Übergang aber starke Frik-
tionen (vor allem temporäre Arbeits-
losigkeit) mit sich bringen, die durch 
bestehende Arbeitsmarktinstrumente 
aufgefangen werden müssen.

• Eine solche Flexibilisierung der Er-
werbsarbeitswelt und der Erwerbs-
verläufe zu unterstützen, ist wichtig 
für die Tätigkeitsgesellschaft, weil sie 
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4.1 Einleitung

Neben der bereits diskutierten demogra-
fischen Entwicklung mit ihren vielfälti-
gen Auswirkungen auf die Organisation 
von Lebensverläufen wird der Übergang 
von einer Erwerbsarbeits- zu einer Tätig-
keitsgesellschaft auch von einem digitalen 
Wandel, einer veränderten internationa-
len Arbeitsteilung sowie einem Werte-
wandel nicht nur der jungen Generation 
beeinflusst. Diese Trends überlagern sich 
und stellen die Gesellschaft vor große He-
rausforderungen, insbesondere da viele 
ihrer Auswirkungen komplex und wenig 
vorhersehbar sind.

In diesem Kapitel werden wir uns 
auf wenige Aspekte dieser gewaltigen Ver-
änderungen konzentrieren und greifen 
dabei solche Felder heraus, die in der Lite-
ratur bislang noch relativ wenig behandelt 
wurden. Der große Komplex der Industrie 
4.0 mit den vielen Stellungnahmen von 
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite, von 
Stiftungen und Akademien und nicht zu-
letzt der international vergleichenden 
Forschung klammern wir dabei weitge-
hend aus und verweisen auf die vorhan-
denen Ausarbeitungen.77 Die vielen mit 
Transformationsprozessen einhergehen-
den Auswirkungen auf die Organisation 
und zeitliche Lagerung von Bildung- und 
Weiterbildung behandeln wir in Kapitel 
5. In den Vordergrund der hier folgenden 
Ausführungen stellen wir hauptsächlich 
Dienstleistungsberufe, wohl wissend, 
dass dies eine sehr starke Engführung des 
Themas ist. 

77 Vgl. z. B. Forschungsbeirat der Plattform Industrie 4.0 
(2019); Kagermann et al. (2016); Lerch & Jäger (2020); 
Wichmann et al. (2019).

4  Digitaler Wandel und neue Organisationsformen  

in der Erwerbsarbeit 

Ausgangspunkt unserer Überlegun-
gen ist auch hier die Überzeugung, dass 
die Erwerbsarbeit immer einen zentralen 
Stellenwert haben wird und haben muss. 
Deren Innovationsfähigkeit und Produk-
tivität – sowohl im wirtschaftlichen Sinn 
als auch in dem breiten, von Ralf Dahren-
dorf formulierten Sinne der kollektiven 
und individuellen Wirksamkeit – werden 
für die Entwicklung und den Wohlstand 
unserer Gesellschaft entscheidend sein. 
Insofern wird sich auch dieses Kapitel 
stets auf den analytischen Rahmen der 
Tätigkeitsgesellschaft beziehen, den die 
interdisziplinäre Arbeitsgruppe dieser 
Stellungnahme gegeben und in den Ein-
gangskapiteln ausgearbeitet hat: Es geht 
uns um die aus vielen Gründen nötige 
neue Balance zwischen Erwerbsarbeit und 
nicht-marktförmigen Tätigkeiten. 

Im Folgenden beschreiben wir zu-
nächst, welche Entwicklungen die Digita-
lisierung in der Erwerbsarbeitswelt bewir-
ken kann. Anschließend betrachten wir 
Digitalisierung im Zusammenhang mit 
anderen Transformationsprozessen und 
dem Wertewandel. Schließlich gehen wir 
auf die mit der Digitalisierung verbunde-
nen neuen Organisationsformen der Er-
werbsarbeit ein. 

4.2  Digitalisierung und der Wandel 
der Erwerbsarbeit

4.2.1 Dimensionen der Digitalisierung
Wir verstehen Digitalisierung als eine 
massive „informationstechnologisch ge-
triebene Veränderung von Wirtschaft und 



374 Digitaler Wandel und neue Organisationsformen in der Erwerbsarbeit  

Arbeitsprozesse verwendet werden, um 
diese zu optimieren oder zu automatisie-
ren. Diese Entwicklung ist und wird zen-
tral für die Gestaltung der Erwerbsarbeit 
und die Zukunft des Industriestandorts 
Deutschland sein.83

Zweitens entstand durch ein Zu-
sammenspiel der technischen Entwick-
lungen (Cloud Computing) und der insbe-
sondere in den USA durch Deregulierung 
vorangetriebenen Expansion von Venture 
Capital die Plattformökonomie.84 Sie 
brachte neue Geschäfts- und Organisati-
onsmodelle hervor, die in vielen Dienst-
leistungs- und Industriebranchen eine 
Rolle spielen. Damit verbunden ist eine 
Transformation der Erwerbsarbeit, die 
sich durch fast alle Branchen und Sek-
toren zieht. Meist werden in diesem Zu-
sammenhang aus guten Gründen die Un-
sicherheit und die teilweise mangelhaften 
Arbeitsstandards der Plattformarbeit dis-
kutiert, jedoch ist diese Art der Erwerbs-
arbeit auch sehr attraktiv für Menschen, 
die kurzfristig eine Haupt- oder Neben-
einkommensquelle suchen.

In einigen Bereichen geht die Di-
gitalisierung, drittens, mit einem Schub 
der Automatisierung einher. Aufgaben 
werden also ohne menschliches Zutun 
oder mithilfe digitaler Assistenzsysteme 
verrichtet. Die Automatisierungsprozes-
se durchziehen viele Sektoren, betreffen 
viele Beschäftigungsgruppen und sind 
damit eine große Herausforderung für 
die Arbeitsmärkte.85 Die langfristigen Dy-
namiken und Auswirkungen sind offen. 
Prominente Diagnosen, dass eine rasan-
te Automatisierung (insbesondere durch 
den Einsatz von künstlicher Intelligenz)86 
zu einer weitreichenden „technologischen 
Arbeitslosigkeit“ führen könnte, haben 
sich aus heutiger Sicht als übertrieben  
erwiesen. Aktuelle Studien erwarten eher 

83 Bundesministerium für Wirtschaft und Energie (2019).
84 Rahman & Thelen (2019); Kenney & Zysman (2016).
85 Hirsch-Kreinsen (2020).
86 Frey (2019); Brynjolfsson & McAfee (2014).

Arbeit insgesamt“.78 Um die Tiefe dieses 
Wandels zu unterstreichen und ihn von 
einer einfachen Computerisierung und 
Vernetzung bislang analoger Prozesse zu 
unterscheiden, wurde in der deutschspra-
chigen Diskussion vorgeschlagen, den 
Begriff der „digitalen Transformation“ 
zu nutzen.79 Tatsächlich können Com-
puterisierung und Vernetzung nur erste 
Schritte der Transformation von Unter-
nehmen sein, auf die weitere Schritte im 
Sinne einer höheren Transparenz, Pro-
gnosefähigkeit und Adaptierbarkeit fol-
gen müssen, verbunden mit neuen Orga-
nisationsstrukturen und -kulturen. Wir 
teilen diese Argumentation, nutzen aber 
weiterhin den Begriff der Digitalisierung, 
der sich im öffentlichen und politischen 
Sprachgebrauch etabliert hat.

Die Digitalisierung führt zu min-
destens vier Entwicklungen, deren Gestal-
tung entscheidend ist, um eine hohe Qua-
lität und Produktivität der Erwerbsarbeit 
zu sichern. Erstens können seit Erfindung 
des Internets und später der Cloud-In-
frastrukturen riesige Datenmengen be-
arbeitet und Arbeitsprozesse digital und 
ortsunabhängig vernetzt werden.80 Diese 
Innovationen beeinflussen Geschäftsmo-
delle und Wertschöpfungsprozesse, erlau-
ben ein ortsunabhängiges Arbeiten (im 
Sinne mobiler Arbeit) und bieten neue 
Chancen für flexiblere Arbeitszeiten. Sie 
unterstützen damit durchaus auch die 
Beschäftigten.81 Im deutschen Kontext 
versuchen Unternehmen, Wirtschafts-
verbände und staatliche Akteure,82 die 
Entwicklung und Nutzung von Cloud- 
Infrastrukturen und anderen Technologi-
en, beispielsweise künstliche Intelligenz, 
voranzutreiben. Dienstleistungs- und 
Produktionsprozesse können so reorga-
nisiert werden, etwa indem Daten über  

78 Bundesministerium für Arbeit und Soziales (2017).
79 Schuh et al. (2020).
80 Kushida et al. (2011); Forschungsbeirat der Plattform 

Industrie 4.0 (2019).
81 Gleichermaßen können sie auch mächtige Überwa-

chungsinstrumente sein, siehe Zuboff (2019).
82 Forschungsunion & acatech (2013).
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Als Erstes sind Prozesse der Defos-
silisierung zu nennen. Der Verzicht auf die 
Nutzung fossiler Energieträger und der 
zügige Ausstieg aus einer Reihe von Tech-
nologien (z. B. der Verbrennungsmotor-
technik) verändern massiv Geschäftsmo-
delle und Arbeitsprozesse in einer Reihe 
von Branchen und wirken sich damit auf 
die Beschäftigung in Entwicklung und 
Produktion aus.91 Oftmals überschneiden 
sich dabei Digitalisierungs- und Defos-
silisierungsprozesse, etwa wenn in neue 
Produktlinien investiert wird und dort 
vermehrt digitale Technologien einge-
führt werden. Oder wenn die Digitalisie-
rung neue Spielräume für Einsparungen 
an Energie oder Material eröffnet.92 Al-
lerdings kann die Verbreitung digitaler 
Technologien auch sogenannte Rebound-
Effekte erzeugen, mit denen potenzielle 
Einsparungen wieder zunichte gemacht 
werden.93

Die Befunde über die Folgen der 
Defossilisierung auf die Beschäftigung 
gehen weit auseinander, wie das Beispiel 
Automobilindustrie verdeutlicht: Stu-
dien, in denen die direkten Effekte der 
Defossilisierung betrachtet werden, kom-
men zu dem Ergebnis, dass Zehntausen-
de Arbeitsplätze in der Produktion von 
Verbrennungsmotoren verloren gehen 
könnten.94 Studien, in denen private und 
insbesondere öffentliche Investitionen 
in Mobilitätsinfrastrukturen (Ladeinfra-
struktur für Elektrofahrzeuge, Bahn und 
öffentlicher Nahverkehr) einbezogen wer-
den, stellen hingegen heraus, dass die De-
fossilisierung des Mobilitätssystems Hun-
derttausende neue Arbeitsplätze schaffen 
könnte.95 Insgesamt scheint es allerdings, 
dass die Beschäftigungsfolgen der Defos-
silisierung umfassender sein werden als 
jene der Digitalisierung.

91 Schade et al. (2020); Hoch et al. (2019).
92 Beier et al. (2022).
93 Lange (2020).
94 Bauer et al. (2018).
95 Schade et al. (2020).

einen graduellen Prozess, der zwar die 
Qualifikationsanforderungen verändern 
wird, auf menschliche Arbeitskraft aber 
nicht verzichten kann.87 Die weitere Ent-
wicklung von Automatisierungstechno-
logien bleibt daher für einen Hochlohn-
standort wie Deutschland von zentraler 
Bedeutung im globalen Wettbewerb. 

Viertens verändert die Digitali-
sierung auch die Bedingungen für die 
Interessenvertretung der Beschäftigten. 
Einsatzbereiche digitaler Assistenzsyste-
me sind durch eine schwache Interessen-
vertretung der Beschäftigten geprägt.88 
Zudem sehen wir einen Aufwuchs ge-
ring qualifizierter und tayloristisch or-
ganisierter Arbeit, etwa im Bereich der 
Plattformökonomie,89 die sich derzeit 
gänzlich außerhalb der Mitbestimmungs-
regeln befindet. Des Weiteren wird in In-
dustriesektoren wie der Chemiebranche 
oder der Automobilindustrie hochquali-
fizierte, akademisch geprägte Beschäfti-
gung fortlaufend ausgebaut, wobei gleich-
zeitig die Produktionsarbeit zurückgeht. 
Dadurch schrumpfen Bereiche mit tradi-
tionell hoher gewerkschaftlicher Organi-
sierung. Durch diese Entwicklung stellen 
sich neue Herausforderungen an Tarif-
partnerschaft und Mitbestimmung.90

4.2.2  Digitalisierung im Kontext weiterer 
Transformationsprozesse

Prozesse der Digitalisierung überlagern 
sich mit einer Reihe weiterer fundamen-
taler Veränderungen, die an dieser Stelle 
kurz angesprochen werden, aber nicht im 
Mittelpunkt der weiteren Ausführungen 
stehen.

87 Krzywdzinski (2021); Arntz et al. (2020); Autor et al. 
(2020); Benanav (2020); Dengler & Matthes (2019); 
Autor (2015).

88 Hoose et al. (2019); Kassem (2022).
89 Hirsch-Kreinsen et al. (2017); Butollo & Koepp (2020); 

Schaupp (2023).
90 Haipeter (2018); Kuhlmann & Schumann (2015).
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Neben dem Energiesektor tragen auch die Industrieproduktion 

(insgesamt 24,9 % der Emissionen im Jahr 2021), der Straßen-, 

Flug- und Schienenverkehr (21,8 %) sowie Haushalte und Klein-

verbraucher (17,8 %) maßgeblich zum CO2-Ausstoß bei.100 Die 

Bundesregierung ist insbesondere bemüht, die Emissionen der 

Stahlindustrie bis 2030 zu verringern und mit dem Aufbau einer 

wasserstoffbasierten Energieversorgung zu beginnen.101 Wissen-

schaftlerinnen und Wissenschaftler fordern zudem eine hohe 

und schrittweise steigende Bepreisung von CO2.102

Der Umbau der ökonomischen Struktur zu einer kohlenstoff-

armen Wirtschaftsweise bewirkt auch einen Wandel der Ar-

beitswelt und der Qualifikationsanforderungen, wenngleich die 

Beschäftigungseffekte umstritten sind.103 Primär wird es dabei 

nicht um völlig neue Berufsfelder gehen, sondern um neue Kom-

petenzanforderungen innerhalb vorhandener Beschäftigungs-

verhältnisse und Berufe. So haben etwa Wasserstoffkompeten-

zen innerhalb weniger Jahre einen rasanten Nachfrageanstieg 

verzeichnet.104 Zudem deutet sich an, dass strukturell schwä-

chere Regionen vergleichsweise stärker von einer Beschäfti-

gungszunahme im Bereich der Windkraft und der ökologischen 

Landwirtschaft profitieren werden als strukturstarke Gebiete. 

Der gleichzeitige Umbau von mehreren Teilsystemen (Energie, 

Verkehr usw.) auf nationaler, europäischer und globaler Ebene 

macht die Bewältigung dieses Wandels schwierig, für die Be-

schäftigten ebenso wie für Arbeitsmärkte und Sozialsysteme. 

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler betonen allerdings, 

dass mit dem Ausbleiben entschiedener Maßnahmen langfristig 

hohe volkswirtschaftliche Kosten verbunden sind.105

> Abbildung 4a

 

100 Umweltbundesamt (2022).
101  BMWK (2021), S. 41; vgl. Nationale Akademie der Wissenschaften 

Leopoldina (2022).
102  Nationale Akademie der Wissenschaften Leopoldina (2019a), 

S. 16 – 19; Nationale Akademie der Wissenschaften Leopoldina 
(2022).

103 Vgl. Grunau et al. (2020).
104 Grimm et al. (2021); Janser & Stops (2022).
105  Nationale Akademie der Wissenschaften Leopoldina (2019b),  

S. 14 – 15.

Box 4a:  
Defossilisierung in Deutschland 

Mit dem 2015 verabschiedeten Pariser Klimaabkommen einigten 

sich fast alle Regierungen darauf, ihre Treibhausgasemissionen 

möglichst umgehend zu reduzieren, um unumkehrbare Folgen 

der Erderwärmung zu verhindern. Nach dem aktuellen Stand 

der Klimaforschung darf die globale Durchschnittstemperatur 

das vorindustrielle Niveau nicht mehr als 1,5 bis 2 Grad überstei-

gen. Die Bundesregierung hat sich zum Ziel gesetzt, den Treib-

hausgasausstoß Deutschlands bis 2030 um 65 Prozent gegen-

über 1990 zu senken und bis 2045 ein Gleichgewicht zwischen 

dem Ausstoß und dem Abbau von Treibhausgasen zu schaffen.96

Zwischen 1990 und 2021 konnten in Deutschland die Emissio-

nen von Kohlendioxid, dem mit Abstand am meisten freigesetz-

ten Treibhausgas, um etwa 35 Prozent reduziert werden (siehe  

Abb. 4a). Bis 2030 müssen die jährlichen Emissionsminderungen 

aber deutlich höher ausfallen als bisher, um die angestrebten 

Ziele zu erreichen. Dafür ist eine entschlossene Umgestaltung 

unserer Wirtschaftsweise notwendig, indem weitgehend auf die 

Nutzung fossiler Energieträger verzichtet und aus einer Reihe 

von Technologien zügig ausgestiegen wird.

Die größten Mengen an Kohlendioxid werden in Deutsch-

land seit Jahrzehnten bei der Energieerzeugung ausgestoßen  

(34,9 % der CO2-Emissionen im Jahr 2021).97 Die Klimastra-

tegie der Bundesregierung sieht daher einen umfangreichen 

Ausbau der erneuerbaren Energien und ge eig neter Netz-

infrastrukturen vor.98 Unklar ist, ob dieses Vorhaben ange-

sichts des russischen Angriffskrieges in der Ukraine eher be-

schleunigt oder verlangsamt wird. Gegenläufige Tendenzen 

sind in dem Streben nach einer größeren Unabhängigkeit von  

Russland und staatlichen Sub ventionen für fossile Energie-

träger erkennbar.99

96 Bundes-Klimaschutzgesetz von 2019, geändert 2021.
97 Umweltbundesamt (2022).
98 BMWi (2021), S. 42. 
99   Vgl. z. B. Allianz Trade (2022); Germanwatch (2022).
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Der zweite Megatrend, der eng mit 
der Digitalisierung verknüpft ist, ist die 
Globalisierung. Digitale Technologien 
ermöglichten zunächst die Erschließung 
von Produktionsstandorten in Niedrig-
lohnländern, wodurch Südostasien zu 
einem Industriezentrum aufgestiegen 
ist.106 In der Folge konnten auch Dienst-
leistungsaktivitäten wie Buchhaltung, 
Callcenter, IT-Support und später auch 
Programmierung und Entwicklung in 

106 Miller (2022).

Niedriglohnländer verlagert werden.107 
Diese Trends haben Beschäftigungsstruk-
turen in Hochlohnländern wie Deutsch-
land stark verändert. In manchen Be-
rufsgruppen wurden Arbeitsplätze mit 
niedrigen Qualifikationsanforderungen 
massiv abgebaut, auch wenn geringquali-
fizierte Einfacharbeit durchaus nicht aus 
Deutschland verschwunden ist.108 Parallel 
dazu expandierte die Beschäftigung im 

107 Coe, Yeung (2015).
108 Abel et al. (2014).
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Globalen Süden: zuerst in Fabriken, dann 
in Dienstleistungszentren und neuerdings 
in den Datenzentren, in denen Daten für 
die KI-Technologien kuratiert werden.109 
Diese Entwicklungen ermöglichten in 
den südostasiatischen Ländern wirt-
schaftliches Wachstum, die geschaffenen 
Arbeitsplätze bleiben allerdings oft von 
Niedriglöhnen und schlechten Arbeitsbe-
dingungen geprägt.

In Deutschland entstand durch 
diese globale Arbeitsteilung eine Wirt-
schaftsstruktur, die in erheblichem Maße 
auf Güter und Dienstleistungen hoher 
und mittlerer Technologieniveaus spezi-
alisiert ist. Die Wettbewerbsfähigkeit der 
deutschen Ökonomie ist auf das kons-
tante Vorantreiben der technologischen 
Fähigkeiten angewiesen. Mit der Indus-
trie 4.0 wurde ein Konzept entwickelt, das 
verschiedene Schritte der digitalen Trans-
formation verknüpft und global aufgegrif-
fen wurde.110

Seit Anfang der 2020er Jahre ist 
die Digitalisierung allerdings auch Aus-
gangspunkt einer Diskussion über De-
Globalisierung. Die Frage, wer digitale 
Technologien kontrolliert, führt zu wach-
senden Konflikten zwischen den USA und 
China. Noch ist nicht absehbar, wie sich 
diese Konflikte entwickeln, sie werden 
aber die Wirtschaft und damit die Arbeits-
welt stark beeinflussen.

109 Birhane (2020).
110 Kagermann et al. (2016).

Box 4b:  
Globale Arbeitsteilung

Ausgangspunkt dieser Stellungnahme sind die Arbeits- und  

Lebenswelten in Deutschland. Viele der behandelten Themen 

können aber nur begrenzt auf nationaler Ebene gelöst werden 

und bedürfen globaler Bewältigung und Regulierung.

Dies betrifft insbesondere globale Wertschöpfungsketten. Der 

Erfolg der deutschen Volkswirtschaft beruht ganz maßgeblich 

darauf, dass deutsche Unternehmen ihre Produkte auf weltwei-

ten Absatzmärkten vertreiben können. Die deutsche Chemie-,  

Pharma- und Automobilindustrie sowie deutsche Maschinen-

baunternehmen erzielen einen Großteil ihrer Gewinne im 

Aus land. Seit der Einführung des Euro sind die Exporte stark 

gestiegen.111 Zudem haben deutsche Unternehmen globale 

Standortstrukturen und Lieferketten aufgebaut, um ausländische 

Märkte zu bedienen und dabei auch deren Vorteile wie niedrige 

Löhne oder große Arbeitsmärkte zu nutzen. 

Angesichts massiver globaler Spannungen, die mit dem Ukraine-

Krieg weiter zugenommen haben, wird intensiv über eine „De-

Globalisierung“ und das „Reshoring“ von Produktionsstandorten 

diskutiert. Es ist jedoch zu erwarten, dass sich globale Wert-

schöpfungsketten eher verschieben und diversifizieren werden, 

als dass sich Weltregionen und Volkswirtschaften in großem Um-

fang voneinander entkoppeln und bisherige Offshoring-Trends 

umkehren.

Deshalb ist es entscheidend, eine hohe Qualität der globalen Er-

werbsarbeit zu sichern. Dafür muss die Regulierung von Arbeits-

zeiten und Arbeitsstandards in globalen Wertschöpfungsketten 

weiter vorangetrieben werden, ohne dass nationale Interessen 

dominieren. Hierfür gibt es bereits zahlreiche Mechanismen, 

beispielsweise die Arbeitsschutzregime der Internationalen Ar-

beitsorganisation (ILO), die Aktivitäten internationaler Gewerk-

schaftsverbände und Initiativen wie die Clean Cloth Campaign 

oder Fairwork, das die Arbeitsbedingungen in der internatio-

nalen Plattformökonomie untersucht. Hinzu kommen nationa-

le Gesetze wie etwa das 2021 beschlossene deutsche Gesetz 

über unternehmerische Sorgfaltspflichten in Lieferketten, das 

die Verantwortung von Unternehmen für den Schutz von Men-

schenrechten und Umweltstandards auf die gesamte Lieferkette 

ausweitet.

                           >>>

111  Z. B. Joebges et al. (2010), S. 2.
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Der dritte neben der Demografie 
auch mit der Digitalisierung verknüpfte 
Trend ist der Wertewandel in der Arbeits-
welt. Bedarfe nach einer neuen Balance 
zwischen Erwerbs- und Sorgearbeit stei-
gen und werden zunehmend artikuliert.113 
Insbesondere geht es dabei um den Um-
fang und die Flexibilität der Arbeitszeit 
sowie die Wahl des Arbeitsortes. Die 
steigenden individuellen Autonomie-
ansprüche beziehen sich aber auch auf 
Wünsche nach mehr Entscheidungs- und 
Gestaltungsspielräumen in der Erwerbs-
arbeit sowie nach einer sinngebenden  
Arbeitstätigkeit. 

Empirisch wird eine Kluft zwischen 
den Wünschen der Menschen und der  
Arbeitsrealität in den Unternehmen sicht-
bar.114 Zwar werden neue Ansätze der Ar-
beitsgestaltung unter dem Stichwort „New 
Work“ diskutiert und umgesetzt.115 Befra-
gungen legen aber nahe, dass die Beschäf-
tigten noch mehr Gestaltungsspielräume 
in Unternehmen wünschen, wenngleich 
mit großen Unterschieden zwischen den 
Berufsgruppen und Betrieben.116 So wird 
in Branchen wie etwa der Pflege eine Gra-
tifikationskrise diagnostiziert, da schlech-
te Arbeits- und Entgeltbedingungen mit 
hohen Leistungsanforderungen und zu-
gleich hohen individuellen Ansprüchen 
an die Erwerbsarbeit kollidieren.117

Auch dem Wunsch nach flexiblen 
Arbeitszeiten wird in vielen Branchen 
nach Meinung der Beschäftigten noch zu 
selten entsprochen. Eine Reihe von Stu-
dien zeigt, dass Beschäftigte sich mehr 
Möglichkeiten bei der Gestaltung ihrer 
Erwerbsarbeitszeiten wünschen, so etwa 
eine Umschichtung zwischen Männern 
und Frauen. Derzeit bestehen massive 
Unterschiede zwischen den Geschlech-

113    Samtleben et al. (2019a); Lott (2019);  
Büning & Eppers (2018).

114 Waltersbacher et al. (2018).   
115  Singe & Tietel (2019).
116 Holman & Rafferty (2018).
117   Schmucker (2020); Schmucker (2019).

Auch innerhalb der EU müssen die Arbeitsbedingungen weiter 

reguliert werden. Dies kann über eine Stärkung der Eurobetriebs-

räte geschehen, die Belegschaften multinationaler Unternehmen 

auf europäischer Ebene vertreten. Mittlerweile sind sie etablier-

te Akteure in vielen europäischen Unternehmen, könnten aller-

dings noch mehr in grundsätzliche Fragen des Arbeitsschutzes 

einbezogen werden. 112 Zu überprüfen ist auch das europäische 

Unternehmensrecht (etwa der Societas Europaea), um eine Aus-

höhlung nationalstaatlicher Mitbestimmung durch die Praxis des 

Regime-Hopping zu verhindern. Dabei richten Unternehmen ihre 

Umstrukturierungen danach aus, wo Gewerkschaften möglichst 

wenig Einfluss haben.

Unmittelbar geht es darum, bei der Implementierung beste-

hender Regeln bürokratische Hürden abzubauen. Die Migration 

in den deutschen Arbeitsmarkt ist zudem mit neuen Regeln zu 

unterstützen. Einwanderung trägt wesentlich dazu bei, die dop-

pelte Herausforderung des Fachkräftemangels und des demogra-

fischen Wandels zu bewältigen.

112 Pulignano & Turk (2016).
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in einigen Bereichen die Arbeitszeit (und 
den Arbeitsort) wählen. Viele befinden 
sich über den Lebensverlauf hinweg auch 
in unterschiedlichen hybriden Konstel-
lationen von Erwerbsarbeit und anderen 
Tätigkeiten, so beispielsweise beim Über-
gang von der Bildungs- in die Erwerbs-
phase. Die meisten Studierenden jobben 
während des Studiums, viele schieben 
nach dem Bachelor eine Phase der Berufs-
tätigkeit ein, bevor sie sich für ein Mas-
terstudium entscheiden. Eine ähnliche 
Destandardisierung ist beim Übergang 
vom Erwerbsleben in den Ruhestand zu 
beobachten (siehe Kapitel 3). Durch die 
zunehmende Erwerbsbeteiligung im Ren-
tenalter entstehen auch hier hybride For-
men aus Erwerbsarbeit und anderen Tä-
tigkeiten wie Sorgearbeit oder Ehrenamt. 
Für viele Menschen in Deutschland, aber 
auch für die deutsche Wirtschaft, ist eine 
derartige Flexibilisierung der Erwerbsar-
beit überaus wichtig.122 

Technologische Grundlage für eine 
flexiblere Arbeitswelt ist die Digitalisie-
rung, die neue Organisationsformen von 
Erwerbsarbeit für viele (wenngleich bei 
weitem nicht alle) Beschäftigtengruppen 
ermöglicht. Wir werden im Folgenden 
drei dieser Organisationsformen näher 
ausführen: digital assistierte Arbeit, mo-
bile Arbeit und Plattformarbeit. Diese 
neuen Organisationsformen befinden sich 
teilweise noch am Anfang ihrer Entwick-
lung. Sie gehen zudem mit Chancen und 
Risiken, mit Verbesserungen der Arbeits-
qualität, aber auch neuen (gesundheit-
lichen) Belastungen einher, die wir hier 
genauer betrachten werden. 

4.3.1 Digital assistierte Arbeit
Die technologiebedingte Veränderung 
der Erwerbsarbeit wird wohl am meisten 
durch die Nutzung digitaler Assistenz-
systeme sichtbar. Sie sind ein zentrales  

122   Vgl. Absenger et al. (2014); Klenner & Lott (2016). 
Welche Handlungsbedarfe daraus im Hinblick auf 
Qualifikationen entstehen, wird in Kapitel 5 erörtert.

tern, da Männer überwiegend vollzeit- 
und Frauen teilzeitbeschäftigt sind (teil-
weise kaum existenzsichernd). Diese 
Unterschiede ließen sich beheben, wenn 
Erwerbsarbeitszeiten und Sorgearbeit 
zwischen den Geschlechtern paritätisch 
verteilt werden würden (siehe hierzu auch 
Kapitel 6).118 

Festzuhalten bleibt, dass Spannun-
gen zwischen den individuellen Erwar-
tungen und der faktischen Realität der 
Arbeitswelt bestehen, die bislang nicht 
aufgelöst werden. Dieser Befund ist als 
solcher nicht neu. Während der Corona-
Krise wurde allerdings sehr deutlich, dass 
sich die Organisationskulturen in vielen 
Unternehmen durchaus wandeln kön-
nen. Die durch die Digitalisierung ermög-
lichten Formen mobilen Arbeitens wur-
den hier zum Treiber einer Veränderung  
von traditionellen, auf Präsenz setzenden 
Führungskonzepten.119 Wo dieser Wan-
del ausblieb, haben Beschäftigte oft mit 
einem Rückzug aus diesen Branchen re-
agiert, der in den Vereinigten Staaten un-
ter den Stichworten „Great Resignation“ 
oder „Big Quit“ diskutiert wird.120

4.3  Digitalisierung und neue  
Formen der Organisation  
von Erwerbsarbeit

Die Entwicklung hin zu einer Tätigkeits-
gesellschaft, das Miteinander von markt-
förmig organisierter Erwerbsarbeit und 
nicht-marktförmigen, gesellschaftlich 
aber zentral wichtigen Arbeiten, macht 
eine flexiblere Arbeitswelt notwendig. 
Nicht nur bei Müttern wird es immer Zei-
ten geben, in denen Erwerbsarbeit nicht 
das Zentrum, sondern eher eine Ergän-
zung der jeweiligen Lebensphase dar-
stellt.121 Schon heute können Beschäftigte 

118  U. v. a. Allmendinger & Haarbrücker (2017); Blömer 
et al. (2021).

119 Krzywdzinski et al. (2022a).
120 Cook (2021).
121 Klenner & Schulze Buschoff (2015).
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fert das SOEP Innovation Sample zum 
Thema Digitalisierung der Arbeitswelt 
von 2019.126 Hier wurden Beschäftigte 
gefragt, wie häufig sie in der Erwerbsar-
beit mit verschiedenen Aspekten digitaler 
Assistenzsysteme zu tun haben. Die auto-
matische Speicherung von Daten über er-
folgte Arbeitsschritte gehörte (täglich oder 
wöchentlich) zum Arbeitsalltag von fast  
39 Prozent der Befragten (siehe Abb. 4b), 
die automatische Unterstützung bei Auf-
gaben bei fast 21 Prozent. Immerhin fast 
17 Prozent erhielten Arbeitsanweisungen 
von automatischen Systemen, knapp 11 
Prozent automatische Rückmeldungen zur 
Qualität der Arbeit. Die Arbeit mit digita-
len Assistenzsystemen betrifft also durch-
aus einen relevanten Anteil der Beschäf-
tigten, auch wenn sie noch lange nicht die 
Mehrheit der Arbeitsplätze erfasst hat.

In der Forschung wird der Einsatz 
von Assistenzsystemen kontrovers disku-
tiert.127 Ein wichtiges Motiv für die Nut-
zung digitaler Assistenzsysteme besteht 
darin, Produktionsabläufe zu optimieren 
und so die Qualität (Fehlerfreiheit) und 
Produktivität zu erhöhen sowie Arbeits-
kräfte flexibel einzusetzen. In vielen Fäl-
len können digitale Assistenzsysteme 
auch Beschäftigte bei Arbeitsprozessen 
mit einer hohen Komplexität oder hohen 
Sicherheitsanforderungen unterstützen, 
beispielsweise bei Wartungsprozessen an 
Anlagen oder neuerdings auch bei Da-
tenanalysen und Programmierung. Hier 
eröffnen Assistenzsysteme Möglichkeiten 
der Aufwertung von Arbeit.128 Zugleich 
werden Assistenzsysteme faktisch auch 
für die Standardisierung und Reduktion 
von Qualifikationsanforderungen einge-
setzt. Wir gehen auf diese Gefahren weiter 
unten ein und möchten an dieser Stelle 
betonen, dass die langfristige Entwick-
lung offen ist und von Aushandlungspro-
zessen zwischen den betrieblichen Akteu-
ren abhängen wird.

126  Fedorets et al. (2021).
127  Kirchner et al. (2020).
128   Krzywdzinski et al. (2022b); Mohan et al. (2021).

Element von Industrie-4.0-Konzepten 
und der Digitalisierung im Allgemeinen.123 
Digitale Assistenzsysteme basieren auf 
der zunehmenden digitalen Vernetzung 
von Arbeitsprozessen und nutzen unter-
schiedliche technische Grundlagen. Unter 
dem Stichwort „Augmented Worker“ wer-
den Systeme entwickelt und eingesetzt, 
die den Beschäftigten kontextbezogene 
Informationen, aber auch Anweisungen 
übermitteln.124 Solche Assistenzsyste-
me werden in verschiedenen Zusam-
menhängen verwendet. In industriellen  
Arbeitsprozessen leiten sie Beschäftigte 
in der Montage oder Logistik in ihren Ar-
beitsschritten an und geben Hilfe bei der 
Wartung und Problemlösung an Anlagen. 
In Sachbearbeitungsprozessen gibt die 
genutzte Software zunehmend Empfeh-
lungen, wie bestimmte Aufgaben zu er-
ledigen sind. Fortschritte im Bereich der 
künstlichen Intelligenz zeichnen sich ab, 
die in der Industrie und bei der Instand-
haltung weitere Einsatzmöglichkeiten für 
Assistenzsysteme erschließen werden, 
etwa bei der Datenanalyse, Erstellung von 
Berichten oder Standardkommunikati-
on.125 Auch in der Landwirtschaft können 
mittlerweile Assistenzsysteme bei der Pla-
nung des Ressourceneinsatzes oder bei 
Instandhaltungsprozessen unterstützen. 
Ein neuer Impuls geht von den Large-
Language-Modellen (LLM) wie ChatGPT 
aus, deren Auswirkungen auf Arbeitspro-
zesse bislang noch nicht abzuschätzen 
sind. Durch sie können Anweisungen und 
Anfragen an Assistenzsysteme in natür-
licher Sprache eingegeben und damit die 
Interaktion mit den Assistenzsystemen 
stark erleichtert werden.

Bislang gibt es keine verlässlichen 
Daten über die Verbreitung von Assis-
tenzsystemen, was nicht zuletzt daran 
liegt, dass diese in sehr unterschiedlicher 
Form existieren. Erste Anhaltspunkte lie-

123  Bovenschulte (2020).
124   Butollo et al. (2020); Falkenberg (2021); Lanza et al. 

(2018).
125  Behrens et al. (2021).
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die Körperhaltung laufend misst und Be-
lastungen anzeigt, um arbeitsbedingte, 
muskoskeletale Erkrankungen zu ver-
meiden.130 Aktuell bestehen bei diesen 
Technologien allerdings noch Herausfor-
derungen hinsichtlich der Datenverarbei-
tungskapazität, der Messung einzelner 
Muskeln und Gelenke sowie der Güte von 
Bewegungsmodellen.

Festzuhalten bleibt, dass eine men-
schengerechte Gestaltung von Assistenz-
systemen ein sehr großes Potenzial in 
sich birgt, um die Arbeitsbedingungen 
zu verbessern und die Produktivität zu 
erhöhen.131 Mit der Entwicklung digital 
assistierter Arbeit sind aber auch mehre-
re Herausforderungen verbunden, denen 
begegnet werden muss. 

130 Peters & Wischniewski (2020).
131  Lanza et al. (2018).

Durch den Einsatz von Assistenz-
systemen lassen sich zudem kürzere 
Arbeitszeiten und häufigere Arbeits-
zeitunterbrechungen ohne Produktivi-
tätsverluste organisieren. Dieser Aspekt 
ist im Hinblick auf die Entwicklung zur 
Tätigkeitsgesellschaft wichtig. Wenn Teil-
zeitarbeit und Erwerbsunterbrechungen 
(etwa für Sorge-, Bürger- und Bildungs-
arbeit) zunehmen, sinken die Kontinuität 
der Arbeitstätigkeit und damit der Erfah-
rungsaufbau. Dies kann durch digitale  
Assistenzsysteme kompensiert werden.

Schließlich existieren auch vielfäl-
tige Ansätze, um die physische Belastung 
mithilfe von technischen Assistenzsyste-
men zu reduzieren. Die Motion-Capture-
Technologie, also verschiedene Formen 
digitaler Bewegungsanalyse, kann ver-
wendet werden, um Defizite in der Ergo-
nomie von industriellen Arbeitsplätzen 
aufzuzeigen und Verbesserungsvorschlä-
ge zu machen.129 Des Weiteren wird in-
telligente Arbeitskleidung entwickelt, die  

129 Brandl et al. (2016).
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watches.135 Diese Transparenz bringt 
Gefahren der Überwachung und Kon-
trolle mit sich,136 die für Beschäftigte 
schwer einzuschätzen sind.137 Beson-
dere Bedeutung haben daher Prozesse 
der datenschutzrechtlichen Kontrolle 
und der Mitbestimmung, in denen die 
Potenziale und Gefahren von Monito-
ring-Technologien, die Formen ihrer 
Einführung und die Arten ihrer Nut-
zung reguliert werden.138

• Werden digitale Assistenzsysteme 
für Entscheidungsprozesse über Re-
krutierung oder Personalentwicklung 
genutzt, müssen die Qualität der Da-
ten und der genutzten Modelle sowie 
potenziell eingebaute Verzerrungen 
beachtet werden.139 Datenbasierte 
Entscheidungssysteme beruhen im-
mer auf historischen Datensätzen, an-
hand derer Algorithmen und Mo delle 
zur Entscheidungsfindung erstellt 
werden. Diese sind somit für indirek-
te Diskriminierung anfällig,140 bei-
spielsweise wenn digitale Assistenz-
systeme im Personalwesen geeignete 
Personen anhand ihrer Lebensverläu-
fe auswählen sollen, aber mit Daten 
angelernt wurden, die frühere Diskri-
minierungsprozesse widerspiegeln, in  
denen Absolventinnen und Absolven-
ten bestimmter Schulen oder Uni-
versitäten bevorzugt wurden.141 Vor 
diesem Hintergrund sind robuste Ver-
fahren entscheidend, mit denen die 
Qualität von Daten und Modellen vor 
und während der Anwendung solcher 
Systeme geprüft wird.142

135  Vgl. Krzywdzinski et al. (2022b). Siehe auch zum 
Begriff des algorithmischen Managements Lee et al. 
(2015).

136 Bovenschulte (2020).
137  Kim & Bodie (2021); Hornung & Hofmann (2018).
138 DGB (2020).
139 Kim & Bodie (2021).
140 Vgl. Žliobaitė (2017); Eubanks (2017).
141  Vgl. Van den Broek et al. (2021); Spielkamp & Geißler 

(2020).
142  Asatiani et al. (2020); vgl. High-Level Expert Group 

on Artificial Intelligence (2019).

• Assistenzsysteme werden in vielen 
Fällen dazu genutzt, die Standardisie-
rung des Arbeitsprozesses voranzu-
treiben, wodurch sich Qualifikations-
zeiten und Handlungsmöglichkeiten 
der Arbeits kräfte verringern und 
Assistenz systeme drohen, zu Instru-
menten einer fortschreitenden Taylo-
risierung der Arbeit und Dequalifizie-
rung der Beschäftigten zu werden.132 
Da digitale Assistenzsysteme Men-
schen in Arbeits prozessen anleiten, 
sodass sie im Normalablauf weniger 
Prozesswissen benötigen, werden sie 
oftmals nicht qualifiziert. Unterneh-
men im Bereich der Logistik und der 
Montage arbeit beispielsweise setzen 
verstärkt auf migrantische Arbeits-
kräfte, die nur kurz für eng umgrenzte 
Aufgaben angelernt werden.133 Diese 
Dequalifizie rung wirkt sich nicht nur 
nachteilig auf die Menschen, son-
dern auch auf die Prozesssicherheit 
aus: Bei Störungen, die vom System 
nicht selbst behoben werden können, 
fehlt den betroffenen menschlichen 
Arbeitskräften dann das notwendige 
Problemlösungswissen. Daher ist es 
wichtig, die digitalen Assistenzsyste-
me als Unterstützung einzusetzen und 
mit Qualifizierungsmaßnahmen zu 
verknüpfen, die über die Funktions-
weise und die Grenzen der Systeme 
aufklären.134

• Zudem besteht eine Herausforderung 
darin, Missbrauch durch Kontrolle und 
Überwachung zu verhindern. Digi tale 
Assistenzsysteme schaffen eine hohe 
Transparenz, indem sie Daten über 
die Arbeitsprozesse, über die Zeit, den 
Ort (etwa durch Standortmessung) 
und unter Umständen auch über die 
Person generieren, etwa durch die 
Messung von Körperfunktionen wie 
Puls mithilfe von Geräten wie Smart-

132 Krzywdzinski et al. (2022b).
133 Falkenberg (2021).
134 Huchler et al. (2020); Vladova et al. (2020).
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Die Corona-Pandemie hat den 
Trend zum mobilen Arbeiten beschleu-
nigt. Wie erste Studien zeigen, haben sich 
frühere Vorbehalte gegenüber digitalem 
Arbeiten durch die eigenen Erfahrungen 
verringert, auch weil in bislang fehlende 
Infrastrukturen wie Kollaborations- und 
Kommunikationstools investiert wur-
de.144 So stieg in der Pandemie der Anteil 
der Beschäftigten, die zumindest teilweise 
im Homeoffice arbeiteten, deutlich (siehe 
Abb. 4c). Während der Lockdown-Pha-
sen lag er über 30 Prozent, in Zeiten von  
Lockerungen ging er leicht zurück und 
hat sich am Ende der Pandemie bei etwa  
25 Prozent der Beschäftigten stabilisiert. 

144  Grunau & Haas (2021); Fordermann et al. (2021).

4.3.2 Mobile Arbeit
Die zunehmende Verbreitung mobiler 
Arbeit gestaltet das Verhältnis zwischen 
Erwerbsarbeit und anderen Tätigkeiten 
neu. Unter mobiler Arbeit wird eine Form 
des ortsunabhängigen Arbeitens verstan-
den, bei der die Beschäftigten ihre Ar-
beit außerhalb ihres Erwerbsarbeitsortes 
ausüben.143 Deshalb ließe sich diese Art 
des Arbeitens präziser mit dem Begriff  
„mobile Erwerbsarbeit“ fassen. Da aber 
der Begriff mobile Arbeit im öffentlichen 
und politischen Kontext etabliert ist, ver-
wenden wir ihn auch in dieser Stellung-
nahme, beziehen ihn aber immer auf Er-
werbsarbeit. 

143  Vgl. z. B. Bundesministerium für Arbeit und Soziales 
(o. J.).
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Abbildung 4c: 
Anteil der Beschäft igten, die zumindest teilweise im Homeoffi  ce arbeiten, 
nach Wirtschaft ssektoren in Deutschland von Februar 2021 bis November 2022
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Gleichzeitig standen die Beschäf-
tigten durch das mobile Arbeiten vor un-
gewohnten Anforderungen hinsichtlich 
Selbst organisation und Abgrenzung.150 
Durch die nicht nur örtliche, sondern auch 
zeitliche Entgrenzung neigen Beschäftigte 
im Homeoffice dazu, länger zu arbeiten 
und Überstunden zu machen.151 Dadurch 
können Erholungspausen und Ruhezeiten 
weg fallen, was Probleme beim Abschalten 
hervorrufen und die Schlafqualität ver-
schlechtern kann.152 Hierdurch kann ar-
beitsbedingte Erschöpfung auftreten,153 die 
zu einer verringerten beruflichen Leistung  
führt.154 Wenn im Homeoffice zu atypischen 
Arbeitszeiten gearbeitet wird, fehlt zudem 
„sozial wertvolle“ Zeit für Familie, Privat-
leben und Freizeitgestaltung. Dies kann  
Work-Family-Konflikte hervorrufen.155

Die Forschung zeigt einen deut-
lichen Zusammenhang zwischen digi-
talem Arbeiten und der Zunahme von 
psychischen Erkrankungen, wie emotio-
nale Erschöpfung, Burnout oder Angst-
zuständen.156 Da in vielen Wohnungen 
nicht ausreichend Platz für ungestörtes 
Arbeiten zur Verfügung steht, kam es zu-
dem während der Pandemie insbesondere 
in Homeschooling-Phasen oder bei Kita-
schließungen zu räumlichen Konflikten, 
teilweise bis zu häuslicher Gewalt.157 

Zudem können die eingeschränkten 
sozialen Kontakte im Homeoffice durch-
aus belastend wirken, wenn sie langfristig 
bestehen. Den Beschäftigten fehlt der re-
gelmäßige Austausch mit Kolleginnen und 
Kollegen, der Arbeitsstress und Beanspru-
chungen abfedern kann,158 weshalb sie 

150 Niebuhr et al. (2022).
151  Lott (2020); Berk et al. (2022).
152 Bonin et al. (2020).
153  Eurofound (2020); Ojala et al. (2014); Wöhrmann & 

Brauner (2020).
154 Gimpel et al. (2018); Gimpel et al. (2019).
155  Zhang et al. (2020); Amlinger-Chatterjee (2016); 

Arlinghaus & Nachreiner (2016); Georg et al. (2017).
156  Albiez (2020); Aroles et al. (2019); Rohwer et al. 

(2020).
157 Steinert & Ebert (2020).
158  Bonin et al. (2020); Charalampous et al. (2019); 

Hoornweg et al. (2016).

Allerdings zeigt Abbildung 4c auch, 
dass sich der Anteil der Beschäftigten, die 
im Homeoffice arbeiteten, deutlich nach 
Branchen unterscheidet. Ende 2022 la-
gen die Anteile zwischen 6 Prozent im 
Bauhauptgewerbe, 15 Prozent im Verar-
beitenden Gewerbe und 36 Prozent im 
Dienstleistungssektor. Aber auch inner-
halb des Dienstleistungssektors zeigt sich 
eine große Spanne zwischen Beherber-
gung (1 %) bzw. Gastronomie (2 %) auf der 
einen und Unternehmensberatung (70 %) 
sowie IT-Branche (72 %) auf der anderen 
Seite.145 Mit dem Ende der Homeoffice-
Pflicht am 20. März 2022 sanken diese 
Zahlen nur leicht. Das ifo-Institut geht 
davon aus, dass sich viele Unternehmen 
dauerhaft auf flexiblere Modelle und 
Homeoffice eingestellt haben. Auch ande-
ren Prognosen zufolge wird mobiles Ar-
beiten die Arbeitswelt nach der Pandemie 
stark prägen.146 

Für einen Großteil der zu Hause ar-
beitenden Beschäftigten war es eine neue 
Erfahrung, dass sich Erwerbsarbeit und 
häusliches Leben durchdringen. Dennoch 
waren die meisten von ihnen mit ihrer 
mobilen Arbeitssituation zufrieden.147 Po-
sitiv bewertet wurde der (zumindest teil-
weise) Wegfall von Arbeitswegen. Dieser 
spart Zeit und Geld und ist gut für Umwelt 
und Gesundheit. Pendeln wird vor allem 
beim Zurücklegen langer Distanzen als 
belastend erlebt. Reizvoll an der Arbeit 
im Homeoffice sind auch die höhere zeit-
liche Flexibilität und der größere zeitli-
che Gestaltungsspielraum. Dies kann der 
Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf 
zugutekommen.148 Die Zeitersparnis und 
längere Anwesenheit im häuslichen Um-
feld führten oft zu mehr Austausch und 
gemeinsamen Mahlzeiten innerhalb von 
Familien.149

145 ifo-Institut (2022b).
146 Vgl. Kunze et al. (2021).
147 Kunze et al. (2021).
148 BMAS (2020a).
149 Z. B. Grunert et al. (2021).
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Mehr monotone Computerzeit und 
fehlende Abwechslung in der Seherfah-
rung bei zu wenig Tageslicht beeinträch-
tigen zudem die Augengesundheit.165 
Meta-Analysen zeigen, dass die beste Prä-
vention gegen Kurzsichtigkeit mindestens 
zwei Stunden Tageslicht im Freien sind;166 
Nah- und Fern-Sehen abzuwechseln ist 
ebenfalls hilfreich.167 Studien aus China 
und anderen Ländern legen nahe, dass 
sich die Anzahl von Personen mit Kurz-
sichtigkeit und das Ausmaß von Kurzsich-
tigkeit während der Lockdown-Phasen er-
höht haben. Dies betrifft vor allem Kinder, 
aussagekräftige Studien bei Erwachsenen 
stehen noch aus.168

Wie sich die Zunahme mobilen Ar-
beitens auf die Produktivität und Kom-
munikation in Arbeitsprozessen auswirkt, 
ist ebenfalls unklar. Die Ergebnisse bishe-
riger Studien unterscheiden sich je nach 
Arbeitsweise der Beschäftigten und der 
Art der Zusammenarbeit im Team und 
lassen kaum allgemeine Schlussfolgerun-
gen zu.169 Zudem gibt es Hinweise darauf, 
dass nicht alle Tätigkeiten gleichermaßen 
gut im Homeoffice erledigt werden kön-
nen. Insbesondere kreative und inno-
vationsbezogene Aufgaben scheinen die 
physische Präsenz zu benötigen.170 Bei 
der zukünftigen Gestaltung der mobilen 
Arbeit ist es daher wichtig, neben der Fle-
xibilität der Arbeit auch das produktive 
Zusammenarbeiten im Betrieb im Auge 
zu behalten.

Weitere Ungleichheiten, die mit der 
Ausbreitung mobilen Arbeitens einherge-
hen oder vertieft werden, sind bisher un-
gelöst:

165 Z. B. Mata et al. (2021).
166 Xiong et al. (2017).
167 Lagrèze & Schaeffel (2017).
168 Z. B. Klaver et al. (2021); Xu et al. (2021).
169 Mulet et al. (2016).
170 Brucks & Levav (2022); vgl. Chuli et al. (2017).

seit dem Wegfall der Homeoffice-Pflicht 
teilweise zu ihrer gewohnten Präsenz-Ar-
beit zurückkehrten. Dennoch finden sich 
in den Medien auch Berichte über zuneh-
mende Einsamkeit.159 Dies könnte darauf 
hindeuten, dass Erwerbsarbeit ihre „ver-
gesellschaftende Kraft“ (siehe Kapitel 2) 
durch das mobile Arbeiten einzubüßen 
droht. Wenn der Betrieb als ein kollektiver 
Ort wegfällt, nehmen die informellen Be-
gegnungen mit anderen Menschen ab, die 
sozialen Kreise werden enger und gren-
zen sich stärker voneinander ab. Unklar 
ist, inwieweit diese Entwicklung durch 
neue Orte der Erwerbsarbeit kompensiert 
wird. Angesichts zunehmender Flexibili-
tätsbedarfe der Beschäftigten haben viele 
Unternehmen Arbeitsplätze in Coworking 
Spaces angemietet und den Beschäftigten 
angeboten.160 Solche Coworking Spaces 
ermöglichen einen neuen Ort der gesell-
schaftlichen Begegnung, der sogar über 
den jeweils eigenen betrieblichen Kontext 
hinausgeht (siehe auch Kapitel 7).

Mobiles Arbeiten und Homeoffice 
beeinflussen neben der psychischen auch 
die physische Gesundheit.161 Beobachtet 
wurde nicht nur ein erhöhtes ungesun-
des Snacking 162 über den Tag hinweg. 
Langes und ununterbrochenes Sitzen, 
weniger Pausen, Bewegungsarmut, eine 
statische Haltung können Muskel-
Skelett-Erkrankungen im Nacken- und 
Schulterbereich, in den Handgelenken 
und in der Wirbelsäule sowie Nacken- 
und Kopfschmerzen hervorrufen.163 Sol-
che Beschwerden sind bei Beschäftigten 
im Homeoffice auch deshalb verstärkt 
festzustellen, da ihre Arbeitsplätze zum 
Teil improvisiert sind und die ergonomi-
sche Ausstattung oft schlechter ist als bei 
Büroarbeitsplätzen vor Ort.164

159 Vgl. Killgore et al. (2020); Becker et al. (2022).
160  Vgl. Bundesverband Coworking Spaces (2020); Hof-

mann et al. (2020).
161 Bouziri et al. (2020).
162 Z. B. Mata et al. (2021).
163 Montreuil & Lippel (2003); Skov et al. (1996).
164 Bouziri et al. (2020).
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wareentwickler in der Pandemie eine 
deutlich höhere Produktivität ver-
zeichneten als ihre Kolleginnen.

4.3.3 Plattformarbeit
Auch die Plattformarbeit gestaltet das 
Verhältnis zwischen Erwerbsarbeit und 
anderen Tätigkeitsbereichen neu – und 
auch diese Organisationsform wird kon-
trovers diskutiert.174 Plattformarbeit ist 
ein Arbeitsverhältnis, in dem digitale 
Plattformen zwischen Angebot und Nach-
frage treten.175 Diese Plattformen über-
nehmen dabei eine wichtige Rolle, die weit 
über eine einfache Vermittlung zwischen 
Auftrag und Ausführung hinausgeht. Sie 
gewinnen in allen Ländern und Branchen 
an Bedeutung, wie zum Beispiel bei der 
Organisation von Arbeitsmärkten und in-
dustriellen Wertschöpfungsprozessen, in 
der Logistik, den Unterhaltungsmedien 
und dem Tourismus.176

Plattformarbeit ist meist deregu-
lierte Erwerbsarbeit in Verbindung mit 
prekären Beschäftigungslagen,177 wie sie 
seit längerem im Bereich der Solo-Selbst-
ständigkeit, der Leiharbeit und befriste-
ter Tätigkeit bekannt sind. Viele der mit 
Plattformarbeit verbundenen Herausfor-
derungen sind aber aufgrund des beson-
deren Charakters der Plattformen neu. 
Dabei ist zu berücksichtigen, dass das 
Phänomen Plattformarbeit zahlreiche Tä-
tigkeiten umfasst. Zum einen gibt es den 
größeren Bereich hochqualifizierter Tätig-
keiten wie Softwaretesting, Programmie-
rung oder Design,178 die klassische Felder 
selbstständiger Erwerbsarbeit repräsen-
tieren und sich zumeist nicht mit dem 
Arbeitnehmerbegriff oder dem Konzept 
„arbeitnehmerähnlicher“ Tätigkeiten fas-
sen lassen. Zum anderen gibt es gering-

174 Wood et al. (2019).
175  De Stefano (2015); Kocher (2021); Kirchner (2019).
176 Kenney & Zysman (2020); Staab (2017).
177  Stuth et al. (2018); Eichhorst et al. (2017);  

Emmeneger et al. (2012).
178  Lücking (2019); Leimeister (2016); Gerber &  

Krzywdzinski (2019).

• So verschärfen sich Ungleichheiten 
zwischen Beschäftigten in Bürotätig-
keiten und jenen in der Produktion 
und Logistik. Beschäftigte in Büros 
können oftmals mobil arbeiten und 
ihre Arbeitszeiten so legen, dass sie 
private Aufgaben besser erledigen 
können. Für sie bedeutet mobiles Ar-
beiten einen Flexibilitäts- und Auto-
nomiegewinn. Demgegenüber gibt es 
viele Branchen, in denen eine solche 
Flexibilität nicht möglich ist.171 Zwar 
kann internetgestützte Remotearbeit 
in bestimmten Bereichen der Indust-
riearbeit (z. B. Anlagenüberwachung, 
Instandhaltung) eingeführt werden, 
welche Auswirkungen sie hat, ist aber 
bislang offen. 

• Mobiles Arbeiten kann Ungleichhei-
ten im Hinblick auf Wohnraum und 
Gesundheit erhöhen. In einem sepa-
raten, ruhigen Arbeitszimmer kann 
man sich besser konzentrieren als in 
kleinen Wohnungen, in denen sich 
mehrere Familienangehörige an im-
provisierten Büroarbeitsplätzen drän-
gen. Auch die Kosten des mobilen Ar-
beitens wie Heizung und Ausstattung 
oder die Anmietung von Coworking 
Spaces können nicht alle gleicherma-
ßen gut tragen. 

• Die Vorteile einer besseren Verein-
barkeit von Beruf und Familie durch 
mobiles Arbeiten können in eine  
Retraditionalisierung der Geschlech-
terrollen umschlagen. Frauen haben 
während der Pandemie neben ihrer 
regulären Erwerbsarbeit weiterhin ei-
nen größeren Anteil der Haus halts-, 
Erziehungs- und Pflegeaufgaben über-
nommen als Männer; zum Teil ist 
dieser Anteil noch gestiegen.172 Sol-
che Ungleichheiten können sich auf 
Karrierechancen auswirken. So zeigt 
eine Studie,173 dass männliche Soft-

171  Detje & Sauer (2021).
172 Allmendinger (2021); Hipp & Bünning (2021).
173 Hipp & Konrad (2021).
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eine bessere Work-Life-Balance und eine 
Anpassung des Erwerbsumfangs an die je-
weilige Lebenslage. Die Kehrseite der Fle-
xibilität sind Unsicherheiten in der Kon-
tinuität und der Höhe des Einkommens 
sowie der sozialstaatlichen Absicherung 
beispielsweise im Krankheitsfall. Zudem 
reproduzieren sich auch in der Plattform-
arbeit Machtverhältnisse. Sowohl bei der 
ortsabhängigen Gig-Work (z. B. Essens-
lieferdienste oder andere Transport-
dienstleistungen wie Uber) als auch bei 
der online ausgeführten Crowdwork 182 
steuern die Plattformen das Netzwerk der 
Arbeitenden und übernehmen die Quali-
täts- und Leistungskontrolle. Obwohl sie 
Arbeitsverhältnisse entscheidend prägen, 
erkennen Plattform-Unternehmen nur 
selten ihre Rolle als Arbeitgeber an.

Des Weiteren ist die Interessen-
vertretung der Beschäftigten in der Platt-
formökonomie zumindest dort nicht 
gewährleistet, wo keine regulären Be-
schäftigungsverhältnisse existieren.183 
Das Betriebsverfassungsgesetz greift 
hier nicht, und die kollektive Interessen-
vertretung durch Gewerkschaften stößt 
teilweise auf (kartell-)rechtliche Schwie-
rigkeiten.184 Zwar ist es gelungen, im Be-
reich der Lieferdienste erste Betriebsräte 
zu gründen, letztlich zeigen sich aber In- 
formationsasymmetrien zwischen Platt - 
formen und den dort Arbeitenden sowie 
zwischen Plattformen und den staatlichen 
Regulierungsinstanzen.185 Diese Asymme-
trien verhindern oftmals eine effektive In-
teressenvertretung der Arbeitenden und 
erschweren eine wirksame Regulierung.

182  Woodcock & Graham (2019); Gerber & Krzywdzinski 
(2019).

183 Pongratz & Abbenhardt (2018).
184 Mohr (2019).
185 Rosenblat & Stark (2016).

qualifizierte Tätigkeiten etwa im Bereich 
der Lieferdienste und der Datenbearbei-
tung auf Online-Plattformen, bei denen 
es sich oftmals faktisch um abhängige 
Beschäftigung handelt. Insbesondere im 
Bereich der Lieferdienste haben sich da-
her in Deutschland weitgehend reguläre 
Beschäftigungsverhältnisse durchgesetzt 
– in anderen Bereichen der geringquali-
fizierten Plattformarbeit bleibt aber die 
Klassifizierung umstritten, was sich auf 
den Zugang der Arbeitenden zum sozialen 
Sicherungssystem auswirkt.179 

Wie verbreitet Plattformarbeit in 
Deutschland ist, kann bisher nur geschätzt 
werden, da gesicherte Zahlen nicht vorlie-
gen. Die Intransparenz der Plattformen, 
das Fehlen von Informationen über ihre 
genaue Funktionsweise, den Umfang der 
Beschäftigung, die Höhe der Einkommen 
usw. sind ein zentrales Problem, das durch 
entsprechende Datenerhebungen drin-
gend bearbeitet werden muss. Schätzun-
gen und Hochrechnungen gehen von etwa 
1 bis 4 Prozent der Erwerbsbevölkerung 
aus, also von etwa 400.000 bis 1,7 Milli-
onen Menschen. Während der Corona- 
Pandemie hat die Plattformbeschäfti-
gung vermutlich zugenommen. So sind 
angesichts von Restaurantschließungen, 
Homeoffice und Kontaktbeschränkungen 
Essenslieferdienste zu wichtigen Versor-
gungsinfrastrukturen geworden, in denen 
sehr viele migrantische Arbeitskräfte be-
schäftigt sind.180

Die Mehrheit der Menschen, die 
Plattformarbeit ausüben, nutzt diese, um 
ein Nebeneinkommen ergänzend zu an-
deren Formen von Beschäftigung zu er-
zielen.181 Für sie bedeutet Plattformarbeit 
einen Gewinn an Flexibilität und eine Ein-
kommensquelle, die je nach Bedarf kurz-
fristig abgerufen werden kann. Entspre-
chend versprechen digitale Plattformen 

179 Vgl. Kocher (2021).
180 Van Doorn & Vijay (2021).
181  Bonin & Rinne (2017); Serfling (2019); Pongratz & 

Bormann (2017); Piasna et al. (2022).
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„AI Act“ darüber diskutiert, KI-Systeme in 
Risikoklassen einzuteilen, wobei Hochri-
sikoanwendungen vor ihrem Einsatz zer-
tifiziert werden müssen. Allerdings stößt 
die unklare Definition von KI-Systemen 
auf Kritik. Auch wird die Frage aufgewor-
fen, welche Systeme als „Hochrisiko“ zu 
klassifizieren und besonders zu kontrol-
lieren sind.186 Noch gibt es keine Blaupau-
sen für eine Regulierung und Mitbestim-
mung während der Entwicklung digitaler 
Technologien und wie diese Erfordernisse 
mit der Förderung von Innovation in Ein-
klang gebracht werden können.

Für die betrieblichen Akteure liegt 
die Herausforderung nicht nur darin, den 
Einsatz von komplexen und von ihnen 
nicht mitgestalteten technologischen Lö-
sungen zu regulieren, sondern auch dem 
individuellen Bedarf der Beschäftigten 
an Flexibilität entgegenzukommen. Sol-
che Individualisierungswünsche können 
mit generellen (Arbeits-)Schutzregeln in 
Konflikt geraten. Sehr deutlich wird die-
se Spannung derzeit in den betrieblichen 
Aushandlungen über mobile Arbeit. Ei-
nerseits wünschen sich viele Beschäftigte 
möglichst flexible Lösungen, auch wenn 
dies oft damit einhergeht, dass Erwerbs-
arbeit nicht mehr „sauber“ von anderen 
Tätigkeiten abzugrenzen ist. Individuali-
sierte Lösungen widersprechen anderer-
seits der traditionellen Orientierung von 
Betriebsräten und Management, die fest 
definierte Grenzen für die Arbeitszeit for-
dern. Hier sind neue prozedurale Regeln 
notwendig, die individuelle Handlungs-
spielräume gewähren, ohne verlässliche 
Grundlagen der Arbeitnehmer-Arbeit-
geber-Beziehungen auszuhöhlen. 

Im Folgenden skizzieren wir unmit-
telbare, kurzfristig anzugehende Hand-
lungsbedarfe.

186  Vgl. Müller (2022).

4.4 Handlungsempfehlungen

Entwicklungen der soziotechnischen Pro-
duktionsverhältnisse bieten die Gelegen-
heit und die Möglichkeiten, die Arbeits-
welt neu und flexibler zu gestalten und 
an die Bedürfnisse der Menschen anzu-
passen. Diese Transformationsprozesse 
müssen von gesellschaftlichen Diskursen 
und der Verständigung auf gemeinsam 
getragene Werte begleitet werden. Auch 
gesundheitliche Aspekte sind zu berück-
sichtigen. Zudem müssen gesetzliche 
Regelungen und Verordnungen an diese 
Transformationsprozesse angepasst wer-
den. All dies gelingt angesichts der Ge-
schwindigkeit transformativer Prozesse 
bislang nur unzureichend und verzögert. 
Wie also können diese Prozesse nicht nur 
passiv verwaltet, sondern nach vorne ge-
richtet und wertegeleitet organisiert wer-
den? Welche Rolle können dabei Formen 
der Mitbestimmung spielen, die für die 
Legitimierung dieses komplexen Struk-
turwandels zentral sind?

Durch das Tempo der Digitalisie-
rung steigt grundsätzlich der Bedarf, Fra-
gen der Regulierung und Mitbestimmung 
nicht nur bei der Implementierung und 
Nutzung neuer Technologien, sondern 
bereits bei ihrer Entwicklung zu reflek-
tieren. Oftmals werden wesentliche Cha-
rakteristika digitaler Systeme bereits in 
ihrer Entwicklungsphase festgelegt und 
können von betrieblichen Akteuren wie 
Betriebsräten und Management nur noch 
begrenzt beeinflusst werden. Deshalb rief 
beispielsweise der im März 2023 erschie-
nene offene Brief „Pause Giant AI Experi-
ments“, der vom Future of Life Institute 
initiiert und von vielen KI-Expertinnen 
und -Experten unterschrieben wurde, zu 
einem temporären Stopp der Entwick-
lung von bestimmten KI-Systemen auf, 
bis auf internationaler Ebene Regeln und 
Kontrollinstanzen für das Design und 
die Entwicklung sicherer KI-Anwendun-
gen geschaffen seien. Im europäischen 
Kontext wird im Zuge des geplanten  
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onierende Strukturen für die Bewertung 
von KI-Technologien sowie klare Betrof-
fenenrechte, um die Prüfung der einge-
setzten Assistenzsysteme und KI-Anwen-
dungen einklagen zu können.

Empfohlen wird:
• Forschung über die menschenge-

rechte Gestaltung von Assistenz-
systemen unter Einbeziehung von 
betrieblichen Akteuren zu fördern, 
das bereits vorhandene breite und 
vor allem disparate Wissen über 
Entwicklungsper s pektiven und Ge-
staltungsmöglichkeiten von Arbeit sys-
tematisch zu resümieren und daraus 
begründet weiteren Forschungsbedarf 
abzuleiten,

• Qualifizierungsprogramme für Be-
triebsräte und Management zu ent-
wickeln, um die Auswahl- und Im-
plementierungsprozesse von Technik 
sozialpartnerschaftlich zu gestalten 
sowie Fragen der Technik- und Or-
ganisationsentwicklung zu verbinden 
(insbesondere auch für kleinere und 
mittlere Unternehmen),

• Projekte zu fördern, die Prüf- und Zer-
tifizierungsstrukturen für KI-Tech-
nologien im Bereich digitaler Assis-
tenz- und Entscheidungssysteme in 
der Arbeitswelt testen und weiterent-
wickeln,

• die Mitbestimmung im Bereich Da-
tenschutz zu stärken, etwa im Kontext 
eines eigenständigen Beschäftigtenda-
tenschutzgesetzes.

4.4.2 Mobile Arbeit 
Im Mittelpunkt der Diskussion um mobile 
Arbeit stehen bislang Fragen, die unmit-
telbar mit der Alltagspraxis verbunden 
sind. Dabei geht es um die Sicherung gu-
ter (gesundheitsförderlicher) Arbeitsbe-
dingungen, etwa durch Regeln für die Ar-
beitsplatzausstattung im Homeoffice; um 

4.4.1 Digital assistierte Arbeit
Erwerbsarbeit mit digitalen Assistenzsys-
temen verändert Qualifikationsanforde-
rungen: Digitale Assistenzsysteme kön-
nen Erwerbsarbeit aufwerten, aber auch 
zu einer Standardisierung und Dequalifi-
zierung von Arbeit führen. Daher kommt 
es zentral auf ihre Gestaltung an, die ein 
Miteinander von Mensch und Technik er-
laubt.187 Unterstützende Systeme müssen 
so entwickelt werden, dass sie den Men-
schen bei Entscheidungen in komplexen 
Situationen helfen, anstatt sie den von der 
Technologie getroffenen Entscheidungen 
auszuliefern. Grundlegend geht es somit 
darum, die Funktionsweise der Assistenz-
systeme, ihre Möglichkeiten und Grenzen 
zu verstehen und vernünftig anwenden zu 
können.188

Assistenzsysteme erheben und 
nutzen zahlreiche Daten über den Ar-
beitsprozess. Hier gilt es sicherzustellen, 
dass diese Daten zur Unterstützung und 
nicht zur Überwachung genutzt werden. 
Es ist zudem zu erwarten, dass digitale 
Assistenzsysteme zunehmend mit Tech-
nologien der künstlichen Intelligenz 
kombiniert werden, insbesondere dort, 
wo Datenanalysen zur Entscheidungs-
unterstützung verwendet werden. Eine 
zentrale Herausforderung besteht darin, 
für die Schulung künstlicher Intelligenz, 
die Gestaltung von Algorithmen (und KI-
Modellen) und deren Einsatz im Betrieb 
Standards in der Datenqualität zu definie-
ren, zu überwachen und durchzusetzen.189 
In Deutschland wurde bereits eine verant-
wortungsvolle und gemeinwohlorientier-
te KI-Nutzung als Ziel festgeschrieben.190 

Zudem verabschiedete das Parlament ein 
Betriebsrätemodernisierungsgesetz, das 
KI-Technologien explizit als Gegenstand 
von Mitbestimmung benennt und die 
Einbeziehung von Sachverständigen vor-
schreibt. Benötigt werden zudem funkti-

187 Vgl. Huchler et al. (2020); Lanza et al. (2018).
188 André et al. (2021).
189 Vgl. Algorithmwatch (2020).
190 Bundesregierung (2018).
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In manchen Bereichen wird die mo-
bile Arbeit auch eine stärkere Mitbestim-
mung erfordern. Dies gilt vor allem beim 
Datenschutz, da durch mobile Arbeit die 
Frage der digitalen Leistungskontrolle 
eine erhöhte Brisanz bekommt.195

Empfohlen wird:
• Recht auf partielles Arbeiten im 

Homeoffice, wo möglich; Freiwillig-
keit der Erwerbsarbeit im Homeoffice 
und Erhalt der Präsenzarbeitsplätze,

• Förderung von Projekten und Ex-
perimenten zur Entwicklung neuer 
Ansätze der Arbeitsorganisation (in 
Kombination von mobiler Arbeit und 
Präsenz) und von Homeoffice-rele-
vanten Kompetenzen für Beschäftigte 
und Führungskräfte,

• Projekte zur Identifikation von Best-
Practices im Hinblick auf materielle 
und prozedurale betriebliche Regeln 
für Erwerbsarbeitszeiten, Erreichbar-
keit und Leistungskontrolle im Home-
office. 

4.4.3 Plattformarbeit
Um der Intransparenz von Plattform-
arbeit zu begegnen, kommt es entschei-
dend auf die Pflichten der Plattformen an, 
etwa über die Vertragsbedingungen der 
Beschäftigten, deren Verdienste und Ar-
beitszeiten zu informieren.196 Mittlerweile 
gibt es dazu wissenschaftlich-zivilgesell-
schaftliche Initiativen wie das Fairwork-
Projekt,197 aber auch entsprechende Vor-
schläge seitens der EU-Kommission.198 
Ein zentrales Ziel besteht darin, Schein-
selbstständigkeit stärker zu kontrollieren 
und reguläre Beschäftigungsverhältnisse 
in der Plattformökonomie durchzusetzen.

195  Vgl. Beirat zum Beschäftigtendatenschutz (2022).
196 BMAS (2020).
197 Fairwork (2021).
198 EU-Kommission (2021).

Fragen der Arbeitszeiterfassung und der 
Regulierung von Erreichbarkeitszeiten; 
um Gefahren der Entgrenzung von Arbeit 
(„Recht auf Nichterreichbarkeit“); um die 
Regulierung von Leistungsvorgaben für 
mobile Arbeit und um die Aushandlung 
von Zeiten, die mobil oder im Betrieb ge-
arbeitet werden.191 Unter letzterem Punkt 
werden Forderungen nach einem „Recht 
auf Homeoffice“ diskutiert und wie weit 
ein solches Recht gehen kann.192

Da sich mobiles Arbeiten voraus-
sichtlich weiterverbreiten wird, muss aber 
auch über die Entwicklung neuer Organi-
sationskulturen gesprochen werden. Mo-
bile Arbeit erfordert eine höhere Selbst-
organisation der Beschäftigten und gerät 
mit hierarchisch orientierten Unterneh-
menskulturen in Konflikt. Erforderlich 
ist also, die Entscheidungsspielräume von 
Beschäftigten hinsichtlich ihrer Arbeits-
zeit und der Umsetzung ihrer Aufgaben 
neu auszuhandeln und sie zu befähigen, 
sich selbst entsprechend zu organisieren. 
Es bedarf neuer Führungskonzepte und 
auch entsprechender Qualifizierung für 
Führungskräfte bzw. ihre Stäbe.193 Dabei 
ist darauf zu achten, dass mobile Arbeit 
die Rolle des Betriebs als eines Ortes der 
Vergesellschaftung, des Lernens und der 
Innovation nicht unterläuft.

Auch die Mitbestimmung muss 
sich weiterentwickeln. Diskutiert werden 
sollte, ob die Betriebsräte klare inhaltliche 
Regeln beispielsweise für Arbeitszeiten in 
der mobilen Arbeit einfordern oder eher 
prozedurale Regeln fördern sollten.194 
Prozedurale Regeln würden dann vorse-
hen, dass etwa Arbeits- und Erreichbar-
keitszeiten individuell vereinbart werden 
und der Betriebsrat bei Konflikten ein-
schreitet.

191 Vgl. ifaa (2019).
192 Lott (2017).
193 Vgl. z. B. Ver.di (2019).
194 Vgl. Gerst (2020).
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Empfohlen wird:
• Einführung von Informationspflichten  

der Plattformen im Hinblick auf Be-
schäftigung und Arbeitsbedingungen,

• Förderung von Projekten zur Erpro-
bung eines Systems der „Digitalen So-
zialen Sicherung“,

• Förderung von Projekten zur Erpro-
bung neuer Formen der Interessen-
vertretung in der Plattformarbeit.

Die beschriebenen Lösungsansätze  
konzentrieren sich zunächst auf die unmit-
telbaren Probleme, die durch die neuen 
Organisationsformen der Erwerbsarbeit 
im Zuge der fortschreitenden Digitalisie-
rung entstanden sind. Eine wichtige Auf-
gabe für Öffentlichkeit, Wissenschaft und 
Politik besteht darin, über Alternativen zu  
den bisherigen Eigentums- und Or gani-
sationsformen nachzudenken, die die hier 
beschriebenen Handlungsbedarfe und  
Lösungsansätze holistisch einbeziehen.

Trotz dieser Bemühungen wird die 
Klassifizierung vieler Arbeitenden auf 
den Plattformen als abhängig Beschäftig-
te (mit entsprechenden Schutzrechten) 
nicht möglich sein, sodass sie auch nicht 
in die existierenden Sozialversicherungs-
systeme einbezogen werden können.199 
Es kommt hier darauf an, neue Konzep-
te zu entwickeln. Erste Ideen dazu liegen 
mit der „Digitalen Sozialen Sicherung“ 
vor.200 Hierbei soll ein transnationales 
System von individuellen Sozialversiche-
rungskonten aufgebaut werden, in das die 
Plattformen für jede Transaktion Beiträge 
abführen würden. Die Beschäftigten wür-
den damit Ansprüche sammeln, die sie 
in das Sozialversicherungssystem ihres 
Wohnlandes überführen könnten. Sicher-
lich lässt sich dieser Punkt auf nationaler 
Ebene nur begrenzt lösen, da Plattform-
arbeit global organisiert ist. Insofern be-
steht die Herausforderung, eine sinnvolle 
Mischung zwischen nationalen und trans-
nationalen Regeln zu entwickeln und die 
Akteure bzw. Institutionen einer trans-
nationalen Regulierung zu stärken.

Darüber hinaus wird es wichtig, 
neue Formen der Interessenvertretung für 
Plattformarbeit zu schaffen. Traditionel-
le Formen der betrieblichen Mitbestim-
mung oder gewerkschaftlichen Organi-
sation sind in der Plattformarbeit schwer 
zu realisieren, da der Betrieb als zentraler 
Ort oftmals nicht vorhanden ist.201 Neue 
Formen der Interessenvertretung müssen 
an die Besonderheiten einer sehr hetero-
genen, räumlich zerstreuten und teilweise 
auch transnationalen Arbeitskraft ange-
passt sein.202 Bedenkenswert sind auch 
Vorschläge, spezifische „Plattformräte“ 
mit Interessenvertretungen der Arbeiten-
den, NGOs sowie Expertinnen und Exper-
ten zu schaffen.203

199 Schwarze (2019).
200 Weber (2019); vgl. auch Hill (2020).
201 Vandaele (2018).
202 Z. B. Gegenhuber et al. (2022).
203 Kettemann (2023).
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5.1 Einleitung

Bildung ist der Schlüssel für die indivi-
duelle und gesellschaftliche Teilhabe der 
Menschen und entscheidend für die wirt-
schaftliche Entwicklung eines Landes. 
Menschen mit höherer Bildung sind eher 
politisch interessiert und aktiv, empfin-
den sich eher als selbstwirksam, können 
sich besser auf veränderte Rahmenbedin-
gungen einstellen und haben ein höheres 
Vertrauen in Wissenschaft und Politik,204 
alles Eigenschaften, die gerade in der heu-
tigen Zeit vielfacher Umbrüche zwingend 
sind.205 Darüber hinaus ist Bildung ein 
wichtiger Faktor für den Erhalt der eige-
nen Gesundheit sowie, zentral, für die Be-
wahrung der Lebensgrundlagen unseres 
Planeten.206 Alle Tätigkeiten, auch solche, 
die aufgrund des gesellschaftlichen Aus-
handlungsprozesses unbezahlt geleistet 
werden (wie ein Teil der Sorgearbeit), 
setzen Bildung voraus. Bildung in all ih-
ren Formen darf daher nicht auf ihre ar-
beitsmarktliche Verwertbarkeit begrenzt 
werden.

Die fortschreitende Digitalisie-
rung, die Defossilisierung, der demogra-
fische Wandel und sich verändernde ge-
schlechtsspezifische Rollenverständnisse 
stellen das Bildungs-, Ausbildungs- und 
Weiterbildungssystem vor grundlegende 
Herausforderungen. Digitale Technolo-
gien sind in zahlreichen Berufsbildern 
zunehmend präsent, Arbeitsprozesse wer-
den immer stärker digital vernetzt und 
auch der Alltag ist in hohem Maße von der 

204 Faus et al. (2019); Best et al. (2023).
205 Best et al. (2023).
206  Ziel 4 der Sustainable Development Goals der Verein-

ten Nationen; https://unric.org/de/17ziele/sdg-4/.
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Digitalisierung durchdrungen. Hierauf 
muss das Bildungssystem umfassend re-
agieren, insbesondere durch die Schulung 
digitaler Kompetenzen. Gleiches gilt für 
den ökologischen Umbau von Wirtschaft 
und Gesellschaft. Die Green Economy 
bringt neue Berufsbilder hervor, verlangt 
neues Wissen und einen anderen Umgang 
mit der Welt. Angebote für eine kontinu-
ierliche Weiterbildung braucht es auch 
hier, eine Ausbildung zu Beginn des Le-
bens wird nicht mehr reichen. 

Gleichzeitig verändert sich die Be-
völkerungsstruktur in Deutschland: Der 
Anteil älterer Menschen steigt ebenso 
wie der Anteil von Menschen mit Ein-
wanderungsgeschichte. Es bedarf größter 
Anstrengungen, um ältere Menschen ver-
stärkt für Weiterbildungen zu motivieren 
und so ihre Teilhabe an der Gesellschaft 
angesichts des digitalen Wandels zu er-
möglichen. Menschen mit Migrationsge-
schichte müssen von Beginn an und sehr 
schnell Zugang zu Bildung und Weiterbil-
dung erhalten, nur so ist ihre Integration 
zu erreichen und zu festigen. 

All diesen Transformationsprozes-
sen ist eines gemeinsam: Sie erhöhen den 
Handlungsdruck auf das Bildungssystem 
und drohen, die in Deutschland allemal 
enormen Ungleichheiten im Zugang zu 
Bildung und Weiterbildung nach sozialem 
Status, Geschlecht und Herkunft weiter zu 
verschärfen. Bereits heute steigt die Zahl 
von Personen ohne ausreichende Kompe-
tenzen, ohne beruflichen Abschluss und 
ohne die nötige Weiterqualifikation.207 
Gleichzeitig fehlt Bildungspersonal, ins-

207 Wößmann et al. (2023). 

https://unric.org/de/17ziele/sdg-4/


575 Bildung und Weiterbildung in der Tätigkeitsgesellschaft

den und zukunftsfähigen Rahmen für das 
lebenslange Lernen zur Verfügung zu stel-
len. Dieses Modell ist damit deutlich brei-
ter aufgestellt als die von der Kultusminis-
terkonferenz benannten übergreifenden 
Kompetenzen „gelingend kommunizieren 
können, kreative Lösungen finden kön-
nen, kompetent handeln können, kritisch 
denken können sowie zusammenarbeiten 
können“, die 2021 verabschiedet wur-
den.209

Überarbeitete und weiterentwi-
ckelte Curricula allein werden aber nicht 
reichen. Ein gutes Bildungssystem besteht 
aus mindestens fünf Komponenten. Ers-
tens, ist eine feste und tragfähige Kette 
von Bildungseinrichtungen über den ge-
samten Lebensverlauf hinweg notwendig, 
von frühkindlichen Bildungseinrichtun-
gen hin zu Ganztagsschulen, hochwerti-
gen Ausbildungen, Weiterbildungen und 
der Möglichkeit einer zweiten oder drit-
ten Ausbildung. Diese Institutionen müs-
sen, zweitens, personell und räumlich gut 
aufgestellt sein, mit multiprofessionellen 
Teams, die sich gegenseitig helfen, mit 
Schulleitungen, denen man vertraut und 
eigene Gestaltungsfreiheiten einräumt. 
Überforderung, Rückzug oder gar Angst 
der Lehrkräfte führen zu einem weiteren 
Ausbluten des Berufs und verschärfen die 
bereits bestehenden Probleme. Drittens 
braucht es die oben angesprochenen Cur-
ricula, die übergreifende Kompetenzen 
ebenso vermitteln wie fachspezifisches 
Wissen, die Kontinuität und Anpassungs-
fähigkeit an neue Bedarfe der Wirtschaft 
miteinander verzahnen. Viertens müssen 
die Institutionen aufsuchende Einrichtun-
gen sein, mit Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern, die aktiv um Kinder, Jugendliche 
und Erwachsene jeden Alters werben, 
transparent über Chancen aufklären, 
präventiv, niedrigschwellig und inklusiv. 
Es braucht, fünftens, ein entschiedenes 
Miteinander von Bund und Ländern, das  

209  https://www.kmk.org/fileadmin/veroeffentlichun-
gen_beschluesse/2021/2021_12_09-Lehren-und-
Lernen-Digi.pdf.

besondere bei Erzieherinnen und Erzie-
hern im vorschulischen Bereich sowie bei 
Lehrerinnen und Lehrern. 

Aus den tektonischen Verschie-
bungen, die sich in der Arbeitswelt in 
Deutschland vollziehen, ergeben sich 
auch massive neue Anforderungen an die 
Gestaltung des eigenen Lebens. Welche 
Kompetenzen mit der fortschreitenden 
Digitalisierung und Defossilisierung not-
wendig werden, ist nicht im Detail abzu-
sehen. Klar scheint jedoch, dass flexiblere 
Arbeitsbeziehungen, veränderte und neue 
Berufsbilder und vielfältige Lebensent-
würfe – neben digitalen Kompetenzen – 
ein hohes Maß an kommunikativen und 
emotionalen Fähigkeiten, Eigeninitiative, 
Arbeitsgestaltungs- und Wandlungskom-
petenz und ein Bewusstsein für die eigene 
geistige wie körperliche Gesundheit sowie 
Gesundheitskompetenz voraussetzen. 

Schulische Curricula müssen auf 
diese Veränderungen reagieren, um die 
Menschen auf diese neuen Herausfor-
derungen vorzubereiten. Ein guter Aus-
gangspunkt hierfür sind die OECD Future 
Skills, die insbesondere drei Grundlagen 
für zukünftiges Lernen beschreiben: kog-
nitive, gesundheitliche und sozial-emoti-
onale.208 Die kognitive Basis umfasst die 
Lese- und Schreibfähigkeit („literacy“), 
rechnerische Fähigkeiten („numeracy“) 
und die „digital literacy“, also diejenigen 
digitalen Kenntnisse und Fähigkeiten, die 
eine soziale Teilhabe an einer vernetzten 
Gesellschaft ermöglichen. Zur gesund-
heitlichen Basis gehören die physische 
und die mentale Gesundheit sowie das 
Wohlbefinden. Die sozialen und emotio-
nalen Grundlagen schließlich beinhalten 
auch moralische und ethische Aspekte. Im 
OECD Learning Compass 2030 werden 
diese Grundlagen mit transformativen 
Kompetenzen, eigener Verantwortung 
und übergeordneten gesellschaftlichen 
Werten verbunden, um einen umfassen-

208  Vgl. „OECD Future of Education and Skills 2030 
Project“, OECD (2019).

https://www.kmk.org/fileadmin/veroeffentlichungen_beschluesse/2021/2021_12_09-Lehren-und-Lernen-Digi.pdf
https://www.kmk.org/fileadmin/veroeffentlichungen_beschluesse/2021/2021_12_09-Lehren-und-Lernen-Digi.pdf
https://www.kmk.org/fileadmin/veroeffentlichungen_beschluesse/2021/2021_12_09-Lehren-und-Lernen-Digi.pdf
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Die vorliegende Stellungnahme 
kann nicht alle wunden Punkte unseres 
Bildungssystems und auch nicht alle Bil-
dungsetappen aufgreifen. Dies ist inso-
fern auch nicht nötig, da für viele Berei-
che bereits Empfehlungen vorliegen,211 
so bezogen auf die unbefriedigende Aus-
bildung für MINT-Berufe,212 die wenig 
erfolgreichen Bemühungen, Fachkräfte 
aus dem Ausland anzuwerben,213 und die 
großen Defizite in der vorschulischen Bil-
dung.214 Wir beschränken uns daher auf 
einen kleinen Ausschnitt der Bildungskette 
und zeigen am Beispiel der Kompetenzen 
von Viertklässlerinnen und Viertklässlern 
das Ausmaß von Bildungsarmut und sozia-
ler Selektivität. Unmittelbar deutlich wird, 
wie dringend eine sofortige Bildungsoffen-
sive ist. Sodann konzentrieren wir uns auf 
zwei zentrale Felder, die noch immer zu 
wenig beachtet werden: die digitale schuli-
sche Bildung und die Weiterbildung. 

5.2  Bildungsarmut und soziale  
Selektivität

In Deutschland bleiben zu viele Kinder, 
Jugendliche und Erwachsene unter ei-
nem Kompetenzniveau, das als Minimum 
für die volle Teilhabe an Wirtschaft und 
Gesellschaft erachtet und oft auch als 
Bildungsarmut beschrieben wird.215 Bil-
dungsarmut lässt sich auf vielfache Weise 
messen: an sehr niedrigen Kompetenzen, 
an unerreichten Schulabschlüssen, dem 
Fehlen einer Ausbildung, perspektivisch 
aber auch am Fehlen von Weiterbildun-

211  Bürgerrat Bildung und Lernen (2021); zu weiteren 
Empfehlungen zu Schlüsselkompetenzen siehe Euro-
pean Commission, https://education.ec.europa.eu/
de/focus-topics/improving-quality/key-competences.

212  acatech & Joachim Herz Stiftung (2023); Zandt 
(2022).

213  Schultz (2022). 
214  Bock-Famula et al. (2022); Klinkhammer & Erhardt 

(2018); BMFSFJ (2016); Nationale Akademie 
der Wissenschaften Leopoldina (2014). Für mehr 
Informationen zu frühkindlicher Bildung siehe auch 
das Dossier Bildung, entstanden in Zusammenarbeit 
zwischen der Bundeszentrale für politische Bildung 
und dem Wissenschaftszentrum Berlin für Sozial-
forschung: https://www.bpb.de/themen/bildung/
dossier-bildung/174699/fruehkindliche-bildung/.

215 Allmendinger (1999); Allmendinger et al. (2018).

Einstehen für gemeinsame Ziele, Offen-
heit und den Wunsch, gegenseitig von-
einander zu lernen. Abschottung ist Gift 
für die Entwicklung unseres Bildungssys-
tems.

Mit einem solchen Verständnis von 
Bildung und der sie vermittelnden Insti-
tutionen können die Potenziale aller Men-
schen gehoben, Bildungsarmut vermieden 
und Spitzenbildung gefördert werden. 
Dafür müssen sich alle eingestehen, dass 
manche Menschen mehr Chancen und ei-
nen einfacheren Zugang zu Bildung haben 
als andere, stärker vom Elternhaus un-
terstützt werden, personell wie sachlich. 
Deshalb sind sehr früh ansetzende und 
zielgerichtete Anstrengungen erforderlich 
sowie mehr Ressourcen für jene, die es be-
sonders schwer haben.210

Um diese Ziele zu erreichen, wirt-
schaftlich erfolgreich, gesellschaftlich 
integrativ und individuell befähigend zu 
sein, braucht Deutschland eine Bildungs-
offensive. Dies ist keine neue Einsicht. 
Nichts weniger als eine „Bildungsrepu-
blik“ wurde im Oktober 2008 von der 
damaligen Bundeskanzlerin und den Mi-
nisterpräsidenten der Länder auf dem 
Dresdner Bildungsgipfel ausgerufen. Spe-
zifische Ziele wurden vereinbart für den 
vorschulischen Bereich, für Schulen, Be-
rufsschulen und Hochschulen, einschließ-
lich der Finanzierungsquoten. Diese Ziele 
wurden nicht erreicht. Bis heute werden 
von allen politischen Parteien fehlende 
vorschulische Einrichtungen, niedrige 
Kompetenzwerte deutscher Schülerinnen 
und Schüler im internationalen Vergleich, 
ein hoher Sockel an Bildungsarmut und 
zu wenige Absolventinnen und Absolven-
ten in MINT-Fächern beklagt. Tatsächlich 
verbessert hat sich wenig. Während der 
Corona-Pandemie hat sich zudem gezeigt, 
dass Bildung nach wie vor nicht die not-
wendige Aufmerksamkeit in der Politik 
erfährt.

210 Vgl. Hanusheck et al. (2016).

https://education.ec.europa.eu/de/focus-topics/improving-quality/key-competences
https://education.ec.europa.eu/de/focus-topics/improving-quality/key-competences
https://www.bpb.de/themen/bildung/dossier-bildung/174699/fruehkindliche-bildung/
https://www.bpb.de/themen/bildung/dossier-bildung/174699/fruehkindliche-bildung/
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dard. Die Spannweite zwischen den Län-
dern ist hier enorm: In Berlin und Bran-
denburg liegt fast jedes zweite Kind unter 
dem Mindeststandard (46 %), in Bayern 
sind es „nur“ 21 Prozent. Kommen wir zur 
Mathematik. Hier erreicht etwas mehr als 
die Hälfte aller Schülerinnen und Schüler 
der 4. Klasse bundesweit den Regelstan-
dard (55 %), fast 22 Prozent verfehlen 
den Mindeststandard. Betrachtet man 
die Entwicklung über die Zeit, so sieht 
man deutliche Verluste (siehe Abb. 5 a). 
In der Mathematik sinkt der Anteil von 
Viertklässlerinnen und Viertklässlern, die 
den Regelstandard erreichen, von knapp 
68 Prozent im Jahr 2011 auf knapp 55 
Prozent im Jahr 2021. Beim Lesen sinkt 
er innerhalb dieses Zeitraums von knapp  
67 Prozent auf knapp 58 Prozent. 

Bei den durchschnittlich erreich-
ten Kompetenzwerten und deren Rück-
gang über die Zeit zeigen sich große Un-
terschiede zwischen gesellschaftlichen 
Gruppen. Maßgeblich sind der sozioöko-
nomische Status der Eltern, insbesondere 
deren Bildungsniveau, und der Zuwan-
derungshintergrund der Kinder, insbe-
sondere die im Elternhaus gesprochene 
Sprache. Kinder aus Familien mit hohem 
sozioökonomischem Status und Deutsch 
als Familiensprache haben eine weitaus 
bessere Ausgangslage als andere Kin-
der. Für den starken Kompetenzabfall 
zwischen 2016 und 2021 dürften auch 
die Schulschließungen und deren Folgen 
während der Corona-Pandemie verant-
wortlich sein.

Betrachten wir zunächst den Ein-
fluss des Zuwanderungshintergrunds 
auf die erreichten Kompetenzwerte und 
kommen dann auf die Selektivität der 
Bildungsergebnisse im Allgemeinen. Ab-
bildung 5b zeigt, wie sich die erreichten 
Kompetenzwerte in Deutsch (Lesen, Zu-
hören, Orthografie) und Mathematik zwi-
schen 2011 und 2021 entwickelt haben. 
Die Durchschnittswerte sind in blau ab-
getragen. Unterschieden wird zudem der 

gen oder Umschulungen, die den Verbleib 
im Erwerbssystem bis zur Altersgrenze 
oder die Teilhabe an unserer, sich rasch 
verändernden Gesellschaft erlauben. Den 
vielen Bildungsarmen stehen nur wenige 
Menschen gegenüber, die als bildungs-
reich zu bezeichnen wären, hier gemes-
sen an sehr hohen Kompetenzwerten. Auf 
beiden Seiten der Kompetenzverteilung 
werden Bildungspotenziale nicht ausge-
schöpft.

Besonders bitter ist, dass der Bil-
dungsnotstand über die letzten Jahre wei-
ter gestiegen ist – trotz vieler Appelle und 
dem Wissen, wie zentral Bildung für eine 
solidarische Gesellschaft und eine florie-
rende Wirtschaft ist. Wir verdeutlichen 
dies am Beispiel der erreichten Kompe-
tenzen von Kindern der 4. Grundschul-
klasse, da hier aktuelle Daten im Zeitver-
lauf vorliegen. Andere Datenquellen, die 
Betrachtung anderer Bildungsetappen 
und die Nutzung anderer Indikatoren des 
Bildungsstands kommen zu vergleichba-
ren Ergebnissen. 

Die neuesten Daten der Bildungs-
trends des Instituts zur Qualitätsentwick-
lung im Bildungswesen (IQB)216 zeigen, 
dass im Kompetenzbereich Lesen knapp 
58 Prozent der Viertklässlerinnen und 
Viertklässler in ganz Deutschland den 
Regelstandard erreichen, fast 19 Pro-
zent scheitern am Mindeststandard.217 
Im Kompetenzbereich Zuhören erzielen 
knapp 59 Prozent der Kinder bundesweit 
den Regelstandard, den Mindeststandard 
verfehlen gut 18 Prozent. Im Kompetenz-
bereich Orthografie fallen die Ergebnisse 
bundesweit am schlechtesten aus. Nur 44 
Prozent erreichen den Regelstandard, gut 
30 Prozent verfehlen den Mindeststan-

216  Für weitere Infos siehe: https://deutsches-schulpor-
tal.de/bildungswesen/iqb-bildungstrend-die-wich-
tigsten-ergebnisse/.

217  Unter Mindeststandards versteht man ein definiertes 
Minimum an Kompetenzen, das alle Schülerinnen 
und Schüler bis zu einem bestimmten Bildungsab-
schnitt erreicht haben sollten. Unter Regelstandards 
versteht man Kompetenzen, die im Durchschnitt 
von den Schülerinnen und Schülern bis zu einem 
bestimmten Bildungsabschnitt erreicht werden sollen. 

https://deutsches-schulportal.de/bildungswesen/iqb-bildungstrend-die-wichtigsten-ergebnisse/
https://deutsches-schulportal.de/bildungswesen/iqb-bildungstrend-die-wichtigsten-ergebnisse/
https://deutsches-schulportal.de/bildungswesen/iqb-bildungstrend-die-wichtigsten-ergebnisse/
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ten Generation und Kinder ohne Zuwan-
derungshintergrund. Sicher ist: Es wird 
zu wenig für die Bildung unserer Kinder 
getan, es fehlt an einer sehr frühen und 
zielgerichteten Förderung aller Kinder, 
insbesondere jener mit Zuwanderungs-
geschichte und speziell jener der ersten 
Generation. Wir sehen dies an der Gruppe 
jener Kinder, die keine Kindertagesstät-
te besuchen. Diese Kinder kommen weit 
überproportional aus sozioökonomisch 
schlecht gestellten Familien, die zudem 
noch eine Zuwanderungsgeschichte auf-
weisen. Wollen wir den Kindern Lebens-
räume und Gestaltungsmöglichkeiten ge-
ben und unserer Wirtschaft Arbeitskräfte 
für morgen, müssen wir mehr für die 
frühkindliche Bildung tun.

Die Selektivität des deutschen Bildungs-
systems wird nicht nur anhand der aus-
gewiesenen Kompetenzen sichtbar. Sie 
zeigt sich auch, wenn man die Anzahl von 
Kindern in verschiedenen Bildungsstufen 
betrachtet, deren Eltern einen Hochschul-
abschluss haben oder nicht. 

Leistungsstand von Kindern, deren Eltern 
in Deutschland geboren wurden (schwar-
ze Linie); von Kindern, deren Eltern im 
Ausland, sie selbst aber in Deutschland 
geboren wurden (2. Generation; hellgraue 
Linie), und von Kindern, deren Eltern und 
sie selbst im Ausland geboren wurden  
(1. Generation, graublaue Linie). Drei Er-
gebnisse sind hervorzuheben: (1) Zwischen 
2011 und 2021 sinkt der Leistungsstand 
aller Gruppen. (2) Der Leistungsstand von 
Kindern ohne Zuwanderungshintergrund 
liegt durchgängig über den Werten von 
Kindern der zweiten Zuwanderungsgene-
ration, dieser durchgängig über den Wer-
ten der ersten Zuwanderungsgeneration. 
(3) Der Unterschied zwischen den Grup-
pen erhöht sich über die Zeit deutlich.

Der Verlust von Kompetenzen und 
steigende Gruppenunterschiede lassen 
sich nicht durch die kognitiven Grund-
fähigkeiten der Kinder erklären. Es gibt 
keine plausiblen Gründe dafür, dass Kin-
der 2021 generell „dümmer“ als 2011 sind, 
und Kinder der ersten Zuwanderungs-
generation „dümmer“ als jene der zwei-
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Ok, Excel-Daten vorhanden 

Quelle: IQB Bildungstrend (2021), htt ps://www.iqb.hu-berlin.de/bt/BT2021/Bericht/

Abbildung 5a: 
Prozentualer Anteil der Schülerinnen und Schüler der 4. Klasse, die den Regelstandard 
in Mathemati k und Lesen erreichen, 2011, 2016, 2021

  Regelstandard erreicht (Deutsch Lesen)          Regelstandard erreicht (Mathemati k)
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Abbildung 5b:

Quelle: IQB Bildungstrend (2021), htt ps://www.iqb.hu-berlin.de/bt/BT2021/Bericht/

Excel-Daten vorhanden

Anmerkungen bitt e als Text liefern!

Abbildung 5b: 
Mitt elwerte der erreichten Kompetenzen in den Fächern Deutsch und Mathemati k für Schüler:innen 
mit und Schüler:innen ohne Zuwanderungshintergrund in Deutschland insgesamt in den Jahren 2011, 
2016 und 2021 im Vergleich sowie Abweichungen vom deutschen Gesamtmitt elwert

Anmerkungen: Es werden gerundete Werte angegeben. Dadurch kann die Diff erenz der Mitt elwerte geringfügig von der dar-

gestellten Diff erenz (�M) unter der geschweift en Klammer abweichen. Der farbig dargestellte Verlauf markiert den Trend für 

Deutschland insgesamt (Mitt elwert +/- Standardfehler). Fett  gedruckte Diff erenzen sind stati sti sch signifi kant (p < .05).

   ohne Zuwanderungshintergrund (�M erste Zeile): Beide Elternteile sind in Deutschland geboren.

   2. Generati on (�M zweite Zeile): Beide Elternteile sind im Ausland geboren, das Kind ist in Deutschland geboren.

    1. Generati on (�M dritt e Zeile): Sowohl beide Elternteile als auch das Kind sind im Ausland geboren 

(einschließlich gefl üchtete Kinder).

            Wert weicht stati sti sch signifi kant (p < .05 ) vom Wert für Deutschland insgesamt ab

   stati sti sch nicht signifi kante Diff erenz zwischen den Erhebungszeitpunkten 2011 und 2015 bzw. 2016 und 2021 

   stati sti sch signifi kante Diff erenz (p < .05) zwischen den Erhebungszeitpunkten 2011 und 2015 bzw. 2016 und 2021
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Der sogenannte Bildungstrichter (siehe 
Abb. 5c) veranschaulicht, dass es in der 
Grundschule weit mehr Kinder von Eltern 
ohne Hochschulabschluss gibt als Kinder 
von Eltern mit Hochschulabschluss. Bei 
Studienanfängerinnen und -anfängern 
und weiteren Qualifikationsstufen ändert 
sich das Bild, da die Schwundquote bei 
Kindern von Eltern ohne Hochschulab-
schluss immens, bei Akademikerkindern 
aber sehr niedrig ist. Konkret: Von 100 
Nichtakademikerkindern beginnen 27 ein 
Studium, bei Akademikerkindern sind es 
78 von 100. Einen Masterabschluss erwer-
ben elf von 100 Nichtakademikerkindern, 
bei Akademikerkindern sind es 43 von  
100. Der europäische Vergleich belegt,  
dass ein solch enger Zusammenhang zwi-
schen Bildungserfolg der Kinder und Bil-
dung der Eltern alles andere als zwangs-
läufig ist.218 

Abbildung 5c:219 

218 OECD (2022); OECD (2018).
219  Die in der Abbildung dargestellten Zahlen sind eine 

repräsentative Darstellung der absoluten Anzahl von 
Akademiker- und Nichtakademikerkindern in den 
verschiedenen Bildungsabschnitten. Genauere Infor-
mationen dazu in Meyer-Guckel et al. (2021), S. 4.

Die ausschnitthafte Darstellung 
eklatanter Lücken im Bildungsstand von 
Kindern und die hohe soziale Selektivität 
in Deutschland verdeutlichen, wie groß 
der Handlungsbedarf ist. Dem Fach-
kräftemangel in Zeiten einer alternden 
Bevölkerung und neuer anspruchsvoller 
Tätigkeitsprofile, die durch den technolo-
gischen und ökologischen Wandel entste-
hen, ist so nicht zu begegnen. Die Hand-
lungskompetenzen der Menschen lassen 
sich so nicht entwickeln. Dies ist umso 
bitterer, als neben dem internationalen 
Vergleich bereits der Vergleich der Bun-
desländer zeigt, wie viel man trotz aller 
Unterschiede in der sozioökonomischen 
Zusammensetzung der Schülerschaft 
voneinander lernen könnte, insbesonde-
re durch eine sehr zielgenaue Förderung 
der Kinder und Jugendlichen, wie es etwa 
Hamburg demonstriert.
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Abbildung 5c: 

Excel-Daten vorhanden
wird als einfaches Säulendiagramm

umgesetzt in 2 Blautönen

Quelle: Sti ft erverband für die Deutsche Wissenschaft  e. V. (2021): Vom Arbeiterkind zum Doktor. 

Der Hürdenlauf auf dem Bildungsweg der Erststudierenden. Diskussionspapier, Nr. 2 / 2021. 

Online: htt ps://www.sti ft erverband.org/medien/vom_arbeiterkind_zum_doktor

Bundeszentrale für politi sche Bildung, www.bpb.de, und Wissenschaft szentrum Berlin für Sozialforschung, www.wzb.eu, 2022

Abbildung 5c: 
Wie unterscheidet sich die soziale Zusammensetzung der Lernenden 
auf den einzelnen Bildungsstufen?
Anzahl der Kinder von Eltern mit und ohne Hochschulabschluss nach Bildungsstufen
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Quelle: Stifterverband für die Deutsche Wissenschaft e. V. (2021): Vom Arbeiterkind zum Doktor.  

Der Hürdenlauf auf dem Bildungsweg der Erststudierenden. Diskussionspapier, Nr. 2 / 2021.  

Online: https://www.stifterverband.org/medien/vom_arbeiterkind_zum_doktor

Bundeszentrale für politische Bildung, www.bpb.de, und Wissenschaftszentrum Berlin für Sozialforschung, www.wzb.eu, 2022

https://www.stifterverband.org/medien/vom_arbeiterkind_zum_doktor
http://www.bpb.de
http://www.wzb.eu
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Die Ständige Wissenschaftliche 
Kommission der Kultusministerkonfe-
renz (SWK) erarbeitete daher 2022 in ih-
rem Gutachten konkrete Vorschläge, um 
die Digitalisierung der Bildungseinrich-
tungen zu beschleunigen und Defizite zu 
beheben, von der Kita bis zur Hochschule. 
So geht es u. a. darum, digitale Medienbil-
dung in den Orientierungsrahmen ab der 
Kita zu integrieren und das Lehrpersonal 
dazu weiterzubilden bis hin zur dauer-
haften Einrichtung länderübergreifender 
Zentren für digitale Bildung (ZdB).224

Als weitere Initiative wurde 2021 
vom Bundesministerium für Bildung 
und Forschung eine nationale Bildungs-
plattform auf den Weg gebracht, um die 
dezentralen Angebote der Länder besser 
zu vernetzen und gemeinsame Standards 
und Formate zu etablieren.225 Die natio-
nale Bildungsplattform soll so aufgebaut 
sein, dass die digitalen Lernplattformen 
der einzelnen Bundesländer interopera-
bel sind und zusammenarbeiten können. 
Damit werden der Zugriff auf Lernmate-
rialien und der Austausch über Länder-
grenzen hinweg möglich. Zusätzlich wäre 
es wünschenswert, die Lernmaterialien 
als Open Educational Resources frei zu 
lizensieren sowie stärker auf Barrierefrei-
heit („accessibility“)226 zu achten, um den 
Zugang zu erleichtern. Die Bildungsplatt-
form des Bundes sieht sich derzeit jedoch 
mit dem Problem konfrontiert, dass auf 
Länderebene bereits sehr unterschied-
liche Entwicklungen fortgeschritten sind, 
die eine Standardisierung und Vernet-
zung erschweren.

224  Ständige Wissenschaftliche Kommission der Kultus-
ministerkonferenz (2022).

225  Für weitere Infos: https://www.bmbf.de/bmbf/de/
home/_documents/erstes-pilotprojekt-fuer-nationa-
le-bildungsplattform-startet.html.

226  „Unter digitaler Barrierefreiheit versteht man die  
un eingeschränkte Nutzbarkeit digitaler Angebote 
unab hängig von den persönlichen Voraussetzun-
gen der Nutzer:innen. Das bedeutet, dass digitale 
Veranstaltungen genauso wie Webseiten, Dokumente 
und Anwendungen so gestaltet werden müssen, dass 
sie für alle Menschen gleichermaßen auffindbar, zu-
gänglich und nutzbar sind.“ Hochschulforum Bildung 
(2022), S. 7.

5.3  Vorbereitung auf  
die digitale Welt

Bildungs- und Weiterbildungseinrich-
tungen in Deutschland können auf ein 
Leben mit digitalen Technologien vorbe-
reiten, wenn sie früh im Leben der Kin-
der ansetzen, entsprechend ausgerüstet 
und die Lehrkräfte umfassend geschult 
sind. Dies ist oft nicht der Fall. So offen-
barte die Corona-Pandemie deutliche 
Defizite bei der digitalen Ausstattung von 
Schulen in Bezug auf Hardware und In-
frastruktur; vernetzte Lernplattformen 
waren nicht vorhanden und didaktische 
Formate kaum ausgearbeitet.220 Die meis-
ten Jugendlichen konnten zwar ein Smart-
phone oder ein anderes digitales Endgerät 
nutzen, jedoch fehlte circa einem Drittel 
ausreichend schnelles Internet oder ein 
ruhiger Arbeitsplatz zu Hause.221 Zudem 
gab es auch hier große soziale Schieflagen. 
Kinder aus schwierigen sozialen Verhält-
nissen konnten seltener als andere Kinder 
während der Schulschließungen im Lock-
down am digitalen Unterricht teilnehmen. 
Dies wiegt umso schwerer, als Defizite in 
der digitalen Bildung in Deutschland seit 
vielen Jahren bekannt sind, ohne konse-
quent bearbeitet und behoben zu werden. 
Wie die aktuelle International Computer 
and Information Literacy Study (ICILS) 
zeigt,222 hat sich seit der ersten Erhebung 
2013 der digitale Reifegrad in Deutsch-
land hinsichtlich des WLAN-Zugangs, der 
Fortbildung von Lehrkräften oder der Ent-
wicklung eines Curriculums für digitale 
Lehrinhalte nicht wesentlich verbessert.223 
Finanzielle Mittel, die der Bund über den 
Digitalpakt von 2018 den Ländern für 
den Ankauf digitaler Endgeräte und den 
Aufbau von Infrastrukturen bereitstellt, 
werden nur schleppend abgerufen. Die 
unklaren Zuständigkeiten auf Ebene der 
Länder, Kommunen und Gemeinden sind 
dabei nur einer von vielen Gründen. 

220 GEW (2022). 
221 beWirken (2021).
222 Fraillon et al. (2019).
223 Vgl. GFDB (2018).

https://www.bmbf.de/bmbf/de/home/_documents/erstes-pilotprojekt-fuer-nationale-bildungsplattform-startet.html
https://www.bmbf.de/bmbf/de/home/_documents/erstes-pilotprojekt-fuer-nationale-bildungsplattform-startet.html
https://www.bmbf.de/bmbf/de/home/_documents/erstes-pilotprojekt-fuer-nationale-bildungsplattform-startet.html
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und die notwendigen Ressourcen (Inter-
netzugang, Hardware u. a.) zu erhöhen. 
Zudem müssen soziale und kulturelle 
Hürden bei der Nutzung abgebaut wer-
den, um Ungleichheiten abschwächen zu 
können. Eine aktuelle Studie im Auftrag 
der Gewerkschaft Erziehung und Wissen-
schaft (GEW) kommt zu dem Ergebnis, 
dass die Corona-Pandemie zwar einen 
„Digitalisierungsschub“ im Unterricht 
und beim Lehrpersonal bewirkt hat, die 
technische Infrastruktur jedoch weiter-
hin unterdurchschnittlich ist, was die Zu-
gangsmöglichkeiten insbesondere sozial 
schwächerer Schichten erschwert.232 Dies 
manifestiert sich in „unterschiedlichen di-
gitalen Kompetenzen von Schülergruppen 
entsprechend ihrer sozialen Herkunft“.233 

Das Versprechen einer gerechte-
ren Gesellschaft, die im und durch das 
Internet entstehen würde,234 konnte so-
mit nicht eingelöst werden – im Gegen-
teil. Die sozialen Verwerfungen treten 
durch die Digitalisierung noch deutli-
cher zutage (siehe Abb. 5 d).235 Knapp 10 
Prozent der Kinder, die ein Gymnasium 
besuchen, lassen sich auf den niedrigen 
Kompetenzstufen 1 und 2 verorten, bei 
allen anderen Kindern sind es erschre-
ckende 46 Prozent. Deutliche (und mit 
dem Gymnasialbesuch zusammenhän-
gende) Unterschiede bestehen auch zwi-
schen Kindern aus Elternhäusern, in de-
nen kulturelle Güter (wie Bücher usw.) 
vorhanden sind, und jenen, in denen dies 
nicht der Fall ist. Und auch die Zuwande-
rungsgeschichte spielt eine Rolle. So zei-
gen 27 Prozent der Kinder mit Deutsch 
als Familiensprache sehr niedrige digitale 
Kompetenzen, bei Kindern mit anderen 
Familiensprachen sind es ernüchternde 
50 Prozent. Auf die soziale Nachhaltig-
keit von Digitalisierungsprozessen, auf  

232 GEW (2022).
233 Ebd., S. 50.
234 Negroponte (1995), S. 68.
235 Vgl. Emerald (2020).

Auch hinsichtlich der curricu-
laren Weiterentwicklung wird in den 
Bundesländern uneinheitlich reagiert. 
Einige Bundesländer haben Informa-
tikunterricht als Pflichtfach eingeführt, 
um früh die Grundlagen für eine „digital 
literacy“227 zu legen. Der Stand der Um-
setzung weicht in den einzelnen Bundes-
ländern jedoch erheblich voneinander ab, 
sodass weiterhin große Unterschiede in 
der informatischen Bildung bestehen, die 
die Ungleichheit zwischen den Bundes-
ländern bei den Bildungschancen erhö-
hen.228 Noch ist unklar, ob das Fach In-
formatik wie von der SWK empfohlen als 
Pflichtfach flächendeckend ab dem Schul-
jahr 2024 / 2025 eingeführt wird.229

Um Ungleichheiten zu beseitigen 
oder zumindest abzumildern, gilt es ge-
genzusteuern. Ziel ist eine umfassende, 
auch digitale Bildung, die sich in Zukunft 
wie ein roter Faden durch jede Bildungs-
biografie zieht. Dafür müssen entspre-
chende Angebote ausgebaut und leicht 
zugänglich gestaltet werden. Das erwar-
tet auch die Bevölkerung. So befürworten 
nach einer repräsentativen Umfrage des 
Branchenverbandes bitkom230 drei Viertel 
der Menschen die Einführung des Pflicht-
fachs Informatik, gekoppelt an ein gene-
relles Recht auf digitale Bildung. Dies wür-
de die Teilhabechancen erhöhen und die 
Kritikfähigkeit stärken. Die Länder stehen 
vor der großen Aufgabe, die Lehrkräfte 
entsprechend fundiert weiterzubilden.231 

Zu einer zukunftsfähigen Weiter-
entwicklung des digitalen Lernangebots 
gehört auch, stärker als bislang auf soziale 
Härten und die Exklusion prekärer Grup-
pen zu reagieren. Hier müssen geeignete 
Maßnahmen getroffen werden, um die 
Zugänglichkeit, die soziale Akzeptanz 

227 Vgl. Martens & Hobbs (2015).
228 Gesellschaft für Informatik (2021), S. 5 – 6.
229  Ständige Wissenschaftliche Kommission der  

Kultusministerkonferenz (2022).
230 Bitkom (2021).
231 Mußmann et al. (2021), S. 23-29, S. 135 – 142.
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die Überbrückung der digitalen Spaltung 
und die Einbeziehung unterschiedlicher 
digital „abgehängter“ Gruppen 236 muss 
daher stärker als bislang geachtet werden.

236 Initiative D21 (2019).
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Abbildung 5d: 

Vorschlag: wir übernehmen die Balken aus der 
Vorlage und setzen die Zahlen und Texte nach.
Dafür bitt e die Texte liefern!

Abbildung 5d: 
Wie gut können Achtklässler:innen mit Computern und digitalen Informati onen umgehen?

Verteilung von Achtklässler:innen insgesamt, nach Schulformen, kulturellem Kapital*, Geschlecht und 
Familiensprache auf die Kompetenzstufen I – V** in computer- und informationsbezogenen Kompetenz (2018)

  Kompetenzstufe I   Kompetenzstufe II   Kompetenzstufe III   Kompetenzstufe IV   Kompetenzstufe V

*  „Kulturelles Kapital“ meint in der Bildungssoziologie Dinge, mit denen man typischerweise „gebildet sein“ verbindet, etwa akademi-

sche Abschlüsse, aber auch Kulturgüter wie z. B. Kunstwerke, Instrumente oder Bücher. Inwieweit solche Güter im Haushalt vorhan-

den sind, sagt somit etwas über die soziale Lage einer Familie aus. In Schulleistungsstudien wird das kulturelle Kapital einer Familie 

oft  durch die Frage erfasst, wie viele Bücher es im Haushalt gibt. Niedriges kulturelles Kapital haben dann Kinder, in deren Haushalt 

weniger als 100 Bücher vorhanden sind; hohes kulturelles Kapital demgegenüber Kinder mit mehr als 100 Büchern im Haushalt. 

**  Die Kompetenzstufen beinhalten: (I) Rudimentäre, vorwiegend rezepti ve Ferti gkeiten und sehr einfache Anwendungskompetenzen; 

(II) Basale Wissensbestände und Ferti gkeiten hinsichtlich der Identi fi kati on von Informati onen und der Bearbeitung von Dokumen-

ten; (III) Angeleitetes Ermitt eln von Informati onen und Bearbeiten von Dokumenten sowie Erstellen einfacher Informati onsprodukte; 

(IV) Eigenständiges Ermitt eln und Organisieren von Informati onen und selbstständiges Erzeugen von Dokumenten und Informati -

onsprodukten; (V) Sicheres Bewerten und Organisieren selbstständig ermitt elter Informati onen und Erzeugen von inhaltlich sowie 

formal anspruchsvollen Informati onsprodukten.

Grafi k: Online-Dossier Bildung – ein Projekt von Bundeszentrale für politi sche Bildung (bpb) und Wissenschaft szentrum Berlin für Sozial-

forschung (WZB), htt ps://www.bpb.de/shop/zeitschrift en/apuz/politi sche-bildung-2022/

Quelle: Eickelmann, Birgit u. a. (Hrsg.) (2019): ICILS 2018 # Deutschland. Computer- und informati onsbezogene Kompetenzen von 

Schülerinnen und Schülern im zweiten internati onalen Vergleich und Kompetenzen im Bereich Computati onal Thinking. Waxmann: Abb. 

4.2, 4.5, 9.2, 10.2 und 11.5.
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*  „Kulturelles Kapital“ meint in der Bildungssoziologie Dinge, mit denen man typischerweise „gebildet sein“ verbindet, etwa akademi-

sche Abschlüsse, aber auch Kulturgüter wie z. B. Kunstwerke, Instrumente oder Bücher. Inwieweit solche Güter im Haushalt vorhan-

den sind, sagt somit etwas über die soziale Lage einer Familie aus. In Schulleistungsstudien wird das kulturelle Kapital einer Familie 

oft durch die Frage erfasst, wie viele Bücher es im Haushalt gibt. Niedriges kulturelles Kapital haben dann Kinder, in deren Haushalt  

weniger als 100 Bücher vorhanden sind; hohes kulturelles Kapital demgegenüber Kinder mit mehr als 100 Büchern im Haushalt. 

**  Die Kompetenzstufen beinhalten: (I) Rudimentäre, vorwiegend rezeptive Fertigkeiten und sehr einfache Anwendungskompetenzen;  

(II) Basale Wissensbestände und Fertigkeiten hinsichtlich der Identifikation von Informationen und der Bearbeitung von Dokumen-

ten; (III) Angeleitetes Ermitteln von Informationen und Bearbeiten von Dokumenten sowie Erstellen einfacher Informationsprodukte;  

(IV) Eigenständiges Ermitteln und Organisieren von Informationen und selbstständiges Erzeugen von Dokumenten und Informati-

onsprodukten; (V) Sicheres Bewerten und Organisieren selbstständig ermittelter Informationen und Erzeugen von inhaltlich sowie 

formal anspruchsvollen Informationsprodukten.

Grafik: Online-Dossier Bildung – ein Projekt von Bundeszentrale für politische Bildung (bpb) und Wissenschaftszentrum Berlin für Sozial-

forschung (WZB), https://www.bpb.de/shop/zeitschriften/apuz/politische-bildung-2022/

Quelle: Eickelmann, Birgit u. a. (Hrsg.) (2019): ICILS 2018 # Deutschland. Computer- und informationsbezogene Kompetenzen von  

Schülerinnen und Schülern im zweiten internationalen Vergleich und Kompetenzen im Bereich Computational Thinking. Waxmann: Abb. 

4.2, 4.5, 9.2, 10.2 und 11.5.

https://www.bpb.de/shop/zeitschriften/apuz/politische-bildung-2022/
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Da in den letzten Jahren schulische 
Angebote zur Stärkung der „digital liter-
acy“ auf breiter Ebene fehlten und auch 
die Weiterbildung für die Lehrkräfte nicht 
den quantitativen und qualitativen Anfor-
derungen genügte,237 haben sich einige 
NGOs der digitalen Aus- und Weiterbil-
dung gewidmet. Sie stellten für Kinder, 
Jugendliche und Lehrkräfte zumeist kos-
tenlose Angebote bereit, die außerhalb 
des schulischen Curriculums liegen. Als 
wesentliche Akteure sind etwa die Hacker 
School,238 die App Camps,239 die Jungen 
Tüftler*innen,240 Calliope241 oder auch 
das Netzwerk der FabLabs242 zu nennen. 
Die Evaluation dieser Angebote steht 
noch aus, sodass bisher nicht abgeschätzt 
werden kann, welche Zielgruppen sie er-
reicht haben, also ob sie wiederum eher 
von den sozial besser gestellten Schich-
ten angenommen wurden. Positiv zu ver-
merken ist jedoch, dass durch die Ange-
bote die digitale Bildungslandschaft in 
Deutschland wesentlich vielfältiger wurde 
und Lernmöglichkeiten schnell zur Verfü-
gung standen, die wiederum die curricula-
re Umsetzung stimulierten. 

5.4 Berufliche Weiterbildung 

Aufgrund des demografischen Wandels 
ist von einem deutlichen Rückgang des 
Anteils Erwerbstätiger an der Gesamt-
bevölkerung auszugehen, dem durch 
Einwanderung, eine bessere Passung 
zwischen Ausbildung und erforderlichen 
beruflichen Kompetenzen, niedrigere 
Frühverrentung und hybride Formen von 
Erwerbsarbeit und Rentenbezug ansatz-
weise begegnet werden kann, sicherlich

237 Ghomi et al. (2020)
238 https://hacker-school.de
239 https://appcamps.de
240 https://junge-tueftler.de
241  http://calliope.cc. Eine der Autorinnen, Gesche Joost, 

war 2016 Mitgründerin dieser gemeinnützigen Initiative
242 https://www.fablabs.io

Box 5a:  
Beispiele aus der Praxis: App Camps  

und fobizz – Weiterbildung für  
Lehrkräfte in der digitalen Bildung

App Camps ist ein 2014 gegründetes Mo-

dellprojekt, das kostenfreie Unterrichtsma-

terialien zu Informatik, Programmieren und 

Medienkompetenz anbietet. Ziel von App 

Camps ist es, Schülerinnen und Schülern die 

Chancen des digitalen Zeitalters aufzuzeigen. 

App Camps unterstützt Lehrkräfte dabei, The-

men wie App-Entwicklung, Scratch und ande-

re Programmiersprachen, Medienkompetenz 

oder den Umgang mit Daten zu unterrich-

ten. Das Unternehmen ist bestrebt, aktuelles  

Wissen bereitzustellen und so den Mangel an 

Informatik-Lehrkräften auszugleichen. 2021 

nutzten 12.000 Lehrkräfte sowie 300.000 

Schülerinnen und Schüler die Plattform, um 

auf Unterrichtsmaterialien zuzugreifen. Seit 

Distanzunterricht über Videokonferenzen in 

Schulen stattfindet, vermittelt App Camps zu-

dem „Role Models“ aus der Digital- und Medi-

enbranche an interessierte Schulen, inklusive 

Materialien zur Vorbereitung auf dieses Ge-

sprächsformat.

Fobizz ist eine Weiterbildungsplattform für 

Lehrkräfte, die 2018 unter anderem von den 

Gründern von App Camps ins Leben gerufen 

wurde und „Selbstlernkurse“ sowie Live- 

Webinare anbietet. Die Inhalte der Plattform 

werden von Lehrkräften selbst kuratiert.  

Fobizz wird aktuell von 200.000 Lehrkräften 

genutzt und ist eigenen Angaben zufolge die 

größte deutschsprachige Weiterbildungsplatt-

form für diese Gruppe. Im Gegensatz zu App 

Camps stellt Fobizz Inhalte nicht kostenfrei 

zur Verfügung. Die Bezahlung erfolgt überwie-

gend privat durch die Lehrkräfte, zunehmend 

jedoch auch über Schullizenzen für das gesam-

te Kollegium. Neuerdings sind auch Landes-

lizenzen möglich.

http://calliope.cc


675 Bildung und Weiterbildung in der Tätigkeitsgesellschaft

Heutzutage ist Weiterbildung vor 
allem Marktmechanismen unterworfen, 
Privatisierung und Kommerzialisierung 
stehen im Mittelpunkt. Gleichzeitig wur-
de Weiterbildung unter dem Label der 
Beschäftigungsfähigkeit 246 zu einer indi-
viduellen Bringschuld umgedeutet, wobei 
vernachlässigt wird, welchen gesellschaft-
lichen Gruppen der Zugang ermöglicht 
oder erschwert wird. 

Die Weiterbildungslandschaft wird 
von vielen Akteuren bestimmt. Zunächst 
sind da die Menschen, die sich weiterbil-
den wollen oder sollen. Ob sie das können, 
entscheiden auch nachfragende Betrie-
be, die Weiterbildung unter Umständen 
finanzieren, und fördernde Organisatio-
nen. Dazu kommen die Organisationen, 
die Weiterbildungen anbieten: privat-
wirtschaftlich orientierte Unternehmen, 
Handwerkskammern bzw. Industrie- und 
Handelskammern, gewerkschafts- oder 
arbeitgebernahe Organisationen, Träger 
aus dem kommunalen Bereich oder der 
Landesebene, Volkshochschulen und an-
dere. Hier lässt sich eine breite Angebots-
entwicklung beobachten, die sich an der 
veränderten Nachfrage orientiert. 

246  Zur Geschichte und Interpretation von  
„Beschäftigungsfähigkeit“ siehe Gazier (1999).

auch durch Produktivitätsgewinne im 
Zuge des digitalen Wandels.243 

Das aktuelle Weiterbildungssystem 
kann diesen Aufgaben nur bedingt nach-
kommen: Es ist wenig strukturiert und 
insgesamt nicht genügend auf Inhalte und 
Wissensvermittlung, sondern eher auf die 
Einhaltung struktureller Vorgaben (wie 
die ausreichende Vorhaltung von Räumen 
und Personal) ausgerichtet. Zudem ist 
das Weiterbildungssystem intransparent, 
Zertifikate sind – soweit nicht bundesweit 
geregelt – nur begrenzt aussagefähig, der 
Zugang zu den Angeboten ist nicht durch 
eine einheitliche Infrastruktur sicher-
gestellt, eine Qualitätssicherung findet 
kaum statt und letztlich ist auch die Fi-
nanzierung unzureichend. Ob der Aufbau 
einer Digitalen Vernetzungsinfrastruktur 
Bildung – auch als „Nationale Bildungs-
plattform“ bezeichnet –, die unter ande-
rem auch den Bereich der Weiterbildung 
vernetzen soll, zumindest teilweise die 
Transparenz erhöht, wird sich erst mit-
telfristig durch die tatsächliche Nutzung 
zeigen. Notwendig wäre es, das Weiter-
bildungssystem als vierte Säule des Bil-
dungssystems (neben Schul-, Hochschul- 
und beruflicher Bildung) zu etablieren.244 
Bereits vor 50 Jahren forderte der Deut-
sche Bildungsrat, die öffentliche Verant-
wortung für Weiterbildung auszubauen 
und diese als gleichberechtigten Teil des 
Bildungssystems zu gestalten.245 Dieser 
Forderung ist man jedoch nicht nachge-
kommen. 

243   2021 lag das durchschnittliche Renteneintrittsalter 
bei 64,1 Jahren (Deutsche Rentenversicherung Jah-
resbericht 2021; https://www.demografie-portal.de/
DE/Fakten/renteneintrittsalter.html). Hierbei muss 
zwischen Renten aufgrund von Erwerbsminderung 
bzw. aufgrund von Alter differenziert werden. Zudem 
muss berücksichtigt werden, dass seit 2012 die Regel-
altersgrenze für den Bezug einer Altersrente, die bis 
dahin bei 65 Jahren lag, schrittweise auf 67 Jahre 
erhöht wird (https://www.demografie-portal.de/DE/
Fakten/renteneintrittsalter.html).

244  S. hierzu und zum Folgenden ausführlich Pothmer et 
al. (2019).

245 Vgl. Deutscher Bildungsrat (1970), S. 208.

https://www.demografie-portal.de/DE/Fakten/renteneintrittsalter.html
https://www.demografie-portal.de/DE/Fakten/renteneintrittsalter.html
https://www.demografie-portal.de/DE/Fakten/renteneintrittsalter.html
https://www.demografie-portal.de/DE/Fakten/renteneintrittsalter.html
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rend  der Teilnahme) und den Lebensunterhalt beziehen. Wei-

terbildung kann durch die Lernenden selbst, durch Betriebe, 

durch öffentliche Mittel, durch Stiftungen usw. oder durch 

Mischformen finanziert werden. Es lässt sich entsprechend  

auch zwischen ungeförderter und geförderter Weiterbildung 

unter scheiden.

Auch die Form der Durchführung einer Weiterbildung wird 

zur Differenzierung herangezogen. So wurde aufgrund der  

Corona-Pandemie viel darüber diskutiert, anstelle von Prä-
senzveranstaltungen verstärkt auf hybride Formate oder kom-

plett auf digitale Weiterbildung, wie E-Learning, umzustellen. 

Dabei spielt auch eine Rolle, ob es sich um Frontalunterricht, 
angeleitetes Lernen oder Selbstlernen handelt.

Vermehrt setzt sich aber auch folgende Abgrenzung durch: 248  

Formale Weiterbildungen sollen zu einem berufsqualifizie-

renden Abschluss in einem Studiengang, einem nachgeholten 

Schulabschluss oder einem Abschluss in einem anerkannten 

Ausbildungsberuf führen. Letztere werden oftmals auch als 

Umschulung bezeichnet, was jedoch im engeren Sinne nur zu-

trifft, wenn die sich weiterbildende Person bereits über einen 

beruflichen Abschluss verfügt. Non-formale Weiterbildungen 

haben einen bestimmten Grad an Organisation und finden 

in Kursen oder Lehrgängen statt. Nachweise und Zertifikate 

können, müssen aber nicht ausgestellt werden. Informelle 

Weiterbildung findet weder in Kursen statt, noch führt sie zu 

einem Abschluss. Meist handelt es sich um einen selbstorgani-

sierten Lernvorgang, wie die Lektüre von (Fach-)Literatur oder 

der Besuch eines Vortrags. 

248   Zur Unterscheidung von informeller, non-formaler und  
formaler Weiterbildung siehe Kleinert & Matthes (2009);  
Bäumer et al. (2012). 

Box 5b:  
Formen von Weiterbildung

Die Erstausbildung setzt sich im allgemeinen Verständnis zu-

sammen aus einer schulischen und ggf. einer anschließenden 

beruflichen Ausbildung im dualen System, an Berufsfachschu-

len oder an Hochschulen. Der Begriff Erstausbildung deutet 

bereits darauf hin, dass ihr noch weitere Bildungsetappen fol-

gen können, wobei diese Bildungsaktivitäten dann als Weiter-
bildung bezeichnet werden.

Je nach Fragestellung wird Weiterbildung unterschiedlich defi-

niert und abgegrenzt.247 So prägt der Begriff Erwachsenenbil-
dung vor allem eine didaktische Sichtweise. Schaut man auf 

die Inhalte, wird oftmals in berufliche, private und politische 
Weiterbildung unterteilt. Es können aber auch Grundkompe-
tenzen gestärkt werden.

Die Abgrenzung zwischen individueller und betrieblicher 
Weiterbildung zielt darauf, von wem die Initiative zur Weiter-

bildung ausgeht bzw. wer ein besonderes Verwertungsinter-

esse hat. Begriffe wie Aufstiegs- bzw. Anpassungsfortbildung 
beziehen sich auf die aktuelle Beschäftigungsposition und auf 

das bestehende Qualifikationsniveau und Wissen einer Per-

son. Wird Weiterbildung unter dem Aspekt „Zeit“ betrachtet, 

so kann sie zum einen nach Voll- oder Teilzeit unterschieden 

werden, zum anderen danach, ob sie in der Freizeit, während 

der Arbeitszeit oder beispielsweise in einer Phase registrierter 

Arbeitslosigkeit stattfindet.

Eine besondere Rolle kommt der Finanzierung zu, diese kann  

sich auf die Teilnahme (z. B. Kursgebüren), auf weitere Kosten  

(z. B. Fahrtkosten, Kosten ener notwendigen Unterkunft wäh -

247  Vgl. hierzu und den Folgen für die empirische Erfassung  
Eisermann et al. (2014). 
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zahlreiche digitale Angebote nochmals 
erheblich verstärkt. Eine vom Bundesin-
stitut für Berufsbildung (BIBB) heraus-
gegebene „Checkliste Qualität beruflicher 
Weiterbildung“ 251 soll Weiterbildungsin-
teressierte bei der Auswahl der Angebote 
unterstützen. Diese Hilfe besteht aus fast 
50 Seiten und erhebt nicht den Anspruch, 
ein Beratungsgespräch zu ersetzen.252 
Eine solche Anbieter- und Kurslandschaft 
ist nicht nur für Weiterbildungswillige 
selektiv und undurchsichtig, auch die Ar-
beitgeber können nicht immer erkennen, 
welches Wissen hinter einem Zertifikat 
tatsächlich steckt. 

Der Nationale Bildungsbericht 
2018 mahnt daher zu Recht an, dass die 
schon lange im Raum stehende Frage, „in-
wieweit sich Deutschland noch eine derart 
fragile Institutionalisierung der Weiter-
bildung wird leisten können, erneut und 
mit hoher Dringlichkeit gestellt werden“ 
müsse.253 Ebenso fordert der Bericht zu 
prüfen, inwieweit „dominante marktver-
mittelnde Mechanismen der Weiterbil-
dungsteilhabe abzuschwächen und Zu-
gangsmöglichkeiten zur Weiterbildung 
sowie Lernzeitansprüche für alle sozialen 
Gruppen abzusichern“ sind.254

Die Beteiligung an berufsbezoge-
ner Weiterbildung lag im Jahr 2020 bei 
54 Prozent, ein Anstieg von 6 Prozent-
punkten gegenüber 2018.255 Dabei zei-
gen sich deutliche Unterschiede zwischen 
den Qualifikationsgruppen. Bei Personen 
ohne Berufsabschluss beträgt die Teil-
nahmequote 31 Prozent, bei Personen 
mit (Fach-)Hochschulabschluss dagegen  
71 Prozent (siehe Abb. 5e).256 

251 Bundesinstitut für Berufsbildung (2018).
252 Ebd., S. 7.
253 Bildungsbericht (2018), S. 188.
254 Ebd., S. 190.
255  Bundesinstitut für Berufsbildung (2022),  

S. 308.
256 Ebd., S. 311.

Box 5c:  
Beispiele aus der Praxis:  

Weiterbildung bei Cornelsen eCademy

Der Cornelsen Verlag, ursprünglich auf den 

Bereich der schulischen Bildung spezialisiert, 

betreibt seit 2010 die Plattform „eCademy“ 

für Online-Weiterbildungsangebote. Die Platt-

form stellt digitale Lerninhalte für Unterneh-

men unterschiedlicher Größe, für Bildungs-

anbieter und öffentliche Institutionen wie 

Berufsschulen bereit. Damit will Cornelsen 

dem Fachkräftemangel bei den gewerblich-

technischen Berufen entgegenwirken und 

den immer stärker differenzierten Kompeten-

zanforderungen an Arbeitnehmende gerecht 

werden. Angesichts eines Generationswech-

sels bei den Ausbildenden sollen Unterneh-

men zudem unterstützt werden, ihre Beleg-

schaften nach zu qualifizieren. 

Gleichzeitig entsteht, auch durch 
das Aufeinandertreffen unterschiedlichs-
ter Interessen, eine erhebliche Intranspa-
renz. Dies zeigt sich beispielsweise in der 
individuellen berufsbezogenen Weiterbil-
dung, die zumeist in der Freizeit der Ler-
nenden stattfindet und auf eine berufliche 
Weiterentwicklung oder einen Wechsel in 
ein anderes Unternehmen zielt. Der Da-
tenreport 2022 des Bundesinstituts für 
Berufsbildung (BIBB) führt auf, dass es 
im Jahr 2020 allein 219 bundesrechtlich 
geregelte Fortbildungsordnungen gab, 
die auf dem Berufsbildungsgesetz und 
der Handwerksordnung basieren. Dazu 
kommen „1.419 Rechtsvorschriften zu 
544 Fortbildungsprüfungsregelungen von 
zuständigen Stellen“.249 Dabei ist nicht 
gesichert, dass länderspezifische Zerti-
fikate in anderen Bundesländern bzw. 
Zertifikate einzelner Kammern in ande-
ren Bezirken anerkannt werden.250 Diese 
historisch gewachsene Strukturlosigkeit 
in der Weiterbildung wurde zuletzt durch 

249  Bundesinstitut für Berufsbildung (2022), S. 305.
250 Vgl. von Hagen (2018), S. 410.
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Tätigkeiten und Weiterbildung auch von 
Betriebsstrukturen259 und Arbeitsmarkt-
institutionen beeinflusst.260 Wie aktuelle 
Analysen des Nationalen Bildungspanels 
aus der Zeit der Corona-Pandemie bele-
gen, scheint digitale Weiterbildung den 
Matthäus-Effekt nicht abzumildern.261 
Ein solcher Effekt besteht ebenso, wenn 
auch mit geringerem kausalem Zusam-
menhang, zwischen bisherigen und weite-
ren Weiterbildungsmaßnahmen.262 Auch 
die Übernahme eines Teils der direkten 
Kosten kann diesem Zusammenhang nur 
bedingt entgegenwirken.263 

Bleiben Weiterbildungen aus, ist 
eine zunehmende „soziale Polarisierung 
des Altersübergangs“ zu erwarten zwi-
schen der Gruppe der höher qualifizierten 
Beschäftigten, die teilweise auch nach der 

259 Heß et al. (2019).
260 Ehlert (2020).
261 Kleinert et al. (2021).
262 Dos Santos et al. (2021).
263 Kantar (2019).

Im Durchschnitt nehmen somit 
jene Personen häufiger Weiterbildungs-
angebote in Anspruch, die auch eine 
Schul- und Erstausbildung relativ erfolg-
reich absolviert haben. In der Forschung 
wird dieses Phänomen als „Matthäus-
Effekt“ bezeichnet. Es gibt Hinweise da-
rauf, dass dieser Zusammenhang kausal 
ist.257 Zudem zeigt sich, dass die Tätigkeit 
und der Betrieb eine große Rolle für die 
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung 
spielen.258 Personen mit eher analyti-
schen und abwechslungsreichen Tätigkei-
ten nehmen eher an einer Weiterbildung 
teil als Personen mit eher manuellen und 
repetitiven Tätigkeiten. Diese Ergebnisse 
können so interpretiert werden, dass die 
Erstausbildung den Zugang zu bestimm-
ten Arbeitsfeldern bestimmt. In diesen 
Arbeitsfeldern entscheiden dann die Ar-
beitgeber anhand der jeweiligen Tätig-
keit, ob Weiterbildung stattfindet. Darü-
ber hinaus wird der Zusammenhang von 

257 Kramer & Tamm (2018).
258  Z. B. Kleinert & Wölfel (2018); Lörz & Schindler 

(2011); Korpi & Tahlin (2021).

10 eckedesign Gmbh

Abbildung 5e: 

Die jeweils höchsten Schulabschlüsse wurden wie folgt zusammengefasst: niedrig = Hauptschulabschluss oder darunter, mitt el = Mitt lere Reife oder 

vergleichbar, hoch = Fachabitur oder darüber.

Quelle: Bundesministerium für Bildung und Forschung 2022 – Erstellt mit Datawrapper

Abbildung 5e: 
Weiterbildungsbeteiligung nach höchstem Schulabschluss und berufl ichem Abschluss (2012‒2020)

Basis: 18- bis 64-Jährige. Quoten der Teilnahme in Prozent.
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ten oder dritten Berufsabschluss und den 
Erwerb neuer Kompetenzen kann das Ri-
siko eines vorgezogenen Renteneintritts 
und von Arbeitslosigkeit gemindert wer-
den.270 Einige Schritte wurden bereits un-
ternommen, so wurde die Nationale Wei-
terbildungsstrategie ins Leben gerufen 
sowie das Qualifizierungschancengesetz 
und das Arbeit-von-morgen-Gesetz ver-
abschiedet. Dennoch besteht seitens der 
Politik, bei Unternehmen und Verbänden 
noch erheblicher Handlungsbedarf.271 

5.5 Handlungsempfehlungen

5.5.1  Bildungspotenziale besser  
ausschöpfen

Viele Kinder und Jugendliche gehen auf 
dem Weg durch unser Schulsystem ver-
loren. Im Jahr 2021 blieben über 47.500 
Kinder (etwa 6 %) ohne Hauptschulab-
schluss, ohne Ausbildungsabschluss sogar 
fast 18 Prozent der 20- bis 34-Jährigen.272 
Hinzu kommen sehr viele Kinder, deren 
Kompetenzen als nicht ausreichend be-
zeichnet werden müssen. Insgesamt ge-
sehen ist der Anteil bildungsarmer Kin-
der und Jugendlicher also ausgesprochen 
hoch. Die meisten dieser Kinder kommen 
aus Elternhäusern in prekären Lagen 
und / oder in denen Deutsch nicht die Fa-
miliensprache ist. Die Potenziale dieser 
Kinder und Jugendlichen können und 
müssen besser gefördert werden. 

Die international vergleichende 
Forschung zeigt, dass ein gutes Bildungs-
system auf das Zusammenwirken sehr vie-
ler Bereiche angewiesen ist, unter ande-
rem auf die Ausbildung der Lehrkräfte, auf 
multiprofessionelle Teams, auf die Leitung 
der Schule, auf deren Verwaltung durch 
Schulträger, Kommunen und Länder, auf 
die Infrastruktur der Schulen, auf die Zu-
sammensetzung der Schülerinnen und 
Schüler, auf Curricula und Schulzeiten,  

270 Friebel et al. (2020).
271 Ebd.
272 Klemm (2023), S. 8.

Regelaltersgrenze weiterarbeiten und de-
ren „Belastungen und Beanspruchungen 
im Arbeitsleben eine Weiterarbeit auch 
gesundheitlich eher“ ermöglichen, und 
der Beschäftigtengruppe mit geringe-
rer Qualifizierung, die eher in körperlich 
anstrengenden Berufen und Tätigkeiten 
arbeitet, eher auch psychisch belastet ist 
und früher in die Rente übertritt.264 Denn 
Bildung, Gesundheit und sozioökonomi-
scher Status hängen eng zusammen und 
wirken sich über verschiedene Regelkrei-
se auf den Lebensverlauf aus.265 Durch 
eine verbindliche Anhebung der Alters-
grenze besteht zudem die „Gefahr einer 
neuen sozialen Ungleichheit“ (siehe auch 
Kapitel 3).266

Ein ausreichendes Weiterbildungs-
angebot allein stellt jedoch nicht sicher, 
dass formal gering Qualifizierte dieses 
auch nutzen. Die Angebote müssen be-
kannt sein und man muss sich diese auch 
finanziell leisten können. Die Zahlung 
eines Arbeitsentgeltzuschusses an den 
Betrieb oder eine (teilweise) Übernahme 
der Weiterbildungskosten für Beschäf-
tigte erhöht nur begrenzt den Anreiz für 
Betriebe, Lernzeit für geringer Gebildete 
zu gewähren.267 Bisherige Regelungen zu 
Lernzeiten auf unterschiedlichen Ebenen 
– wie die Bildungsfreistellungsgesetze der 
Länder, Tarifverträge und Betriebsverein-
barungen – entfalten kaum Wirkung. Dies 
trifft auch auf den bisherigen Ausbau der 
Weiterbildungsförderung für Beschäftigte 
zu.268 In beiden Fällen könnte eine man-
gelnde Durchsetzbarkeit gegenüber dem 
Arbeitgeber eine Rolle spielen.269

Durch Weiterbildungsangebote, 
Qua lifizierungsmöglichkeiten, einen zwei-

264  Vierter Monitoring-Bericht des Netzwerks  
für eine gerechte Rente (2010).

265  Blane (2006); Power & Kuh (2006);  
Heckman & Conti (2013).

266  Hess et al. (2016); Naegele (2017);  
Naegele & Hess (2018). 

267 Kruppe et al. (2021).
268 Klaus et al. (2020).
269 Kocher et al. (2013).
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5.5.2 Digitale Bildung gezielt stärken
Digitale Kompetenzen müssen bereits in 
der Kita vermittelt und ab der Grundschu-
le konsequent in den Lehrplan integriert 
werden, und zwar auch außerhalb eines 
Pflichtfachs Informatik sowie flächen-
deckend, um sozial schlechter gestellte 
Schichten besser zu erreichen, wie es auch 
die SWK fordert. Schulische Lehrpläne 
sollten sich an den OECD Future Skills 
orientieren, etwa um digitale Kompeten-
zen schon ab der Grundschule stärker 
zu verankern. Der Stifterverband für die 
Deutsche Wissenschaft hat darüber hin-
aus ein alternatives Modell von „Future 
Skills“ entwickelt, die insbesondere auf 
die Digitalkompetenzen und Skill-Profile 
zukünftiger Berufe ausgerichtet sind.274 
Solche Profile sollten bei der notwendi-
gen curricularen Weiterentwicklung des 
Bildungs- und Weiterbildungssystems in 
Deutschland konsequent berücksichtigt 
werden, um die „digital literacy“ sowie 
die Eigenverantwortung und die Werte-
orientierung in der schulischen Bildung 
zu stärken. Darüber hinausgehende Mo-
dellprojekte, wie etwa der Turing Bus,275 
der gezielt in ländlichen Regionen Bil-
dungsangebote bereitstellt, sind als wich-
tige Ergänzung zu sehen.

Initiativen, die explizit Brennpunkt-
schulen und Schulen mit erhöhtem För-
derbedarf in den Blick nehmen, sollten 
umfangreicher finanziell unterstützt wer-
den, um die digitale Spaltung zu überwin-
den. Zum Ausgleich sozialer Ungleichhei-
ten wäre es darüber hinaus wichtig, die 
Mittelvergabe für Schulen evidenzbasiert 
auszurichten, sie also an einem Sozial-
index zu orientieren. Dies wird in einigen 
Bundesländern (z. B. Hamburg) bereits 
umgesetzt, in anderen jedoch nicht.

Zudem müssen die Zuständigkei-
ten für die Ausstattung der Schulen und 
die Weiterbildung der Lehrkräfte auf Län-

274  https://www.future-skills.net/
275  https://turing-bus.de

auf das Miteinander von Bund und Land. 
An dieser Stelle können nicht alle Wirk-
mechanismen dargestellt werden. Wir 
konzentrieren uns auf Maßnahmen, die 
insbesondere geeignet erscheinen, den 
Anteil Bildungsarmer zu senken. 

Bildung muss so früh wie möglich 
ansetzen. Kitas müssen zügig ausgebaut 
werden, sodass alle Kinder den ihnen ge-
setzlich zustehenden Kitaplatz tatsächlich 
auch erhalten. Da eine Kitapflicht nur mit 
großen Schwierigkeiten einzuführen ist, 
sollten Vorschulklassen flächendeckend 
(wieder) eingerichtet werden. Besondere 
Anstrengungen sind nötig, Kinder aus El-
ternhäusern in prekären Lagen und/oder 
mit Zuwanderungshintergrund zielgerich-
tet zu erreichen. Das Startchancenpro-
gramm bietet hier einen guten Ausgangs-
punkt, muss aber deutlich ausgebaut und 
geschärft werden.273 Kinder der ersten 
Zuwanderungsgeneration sollten sofort 
Deutschunterricht erhalten, bestenfalls 
bereits vor Ankunft in Deutschland. Die 
Forschung zeigt, dass sprachliche Kom-
petenzen die Integration in Schule, beruf-
liche Ausbildung und Arbeitsmarkt deut-
lich verbessern. Ganztagsschulen müssen 
an Nachmittagen zusätzliche Sprachan-
gebote bereitstellen, die schulbegleitende 
Förderung muss ausgebaut werden. 

Die Bildung der Kinder und die so-
zioökonomische Lage des Elternhauses 
sind eng miteinander verbunden. Daher 
ist alles zu tun, um die Kinderarmut zu 
reduzieren. Die angedachte Kindergrund-
sicherung muss daher zwingend Maßnah-
men enthalten, die spezifisch der Bildung 
von Kindern zugutekommen. Eine enge 
Vernetzung zwischen den politischen Res-
sorts sowie zwischen Bund und Ländern 
ist notwendig. Deutschland verliert zu viel 
Zeit durch Positions- und Machtspiele, 
die letztlich auf dem Rücken der Kinder 
und der Zukunft von Wirtschaft und Ge-
sellschaft ausgetragen werden. 

273  Helbig (2023).
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abgedeckt werden. Die Zertifizierung von 
Weiterbildungen wäre für alle Beteiligten 
transparent, lokal wie bundesweit. Zudem 
könnte eine solche Zertifizierung zur Vor-
aussetzung werden, damit eine Weiterbil-
dung gefördert wird. 

Bislang sind Beratungsangebo-
te zu geförderter Weiterbildung nur ei-
nem relativ kleinen Kreis bekannt und 
werden von vergleichsweise wenigen 
Beschäftigten und Betrieben genutzt.278 
Niedrigschwellige,279 aufsuchende Bera-
tungsangebote sind daher unerlässlich. 
Dies gilt insbesondere, da diese Bera-
tungen die Wahrscheinlichkeit durchaus 
erhöhen, dass Weiterbildungsmaßnah-
men wahrgenommen werden.280 Eine 
flächendeckende, qualitativ hochwertige 
und unabhängige Beratungsinfrastruk-
tur gibt es derzeit nicht. Ausgangspunkt 
könnte daher die Weiterbildungsberatung 
der Bundesagentur für Arbeit und deren 
Kooperation mit bereits etablierten Bera-
tungsstrukturen sein, wobei beide Seiten 
jeweils aufeinander verweisen. 

Um die Beratung zu verbessern, 
kann zudem auf KI-basierte Systeme zu-
rückgegriffen werden. Diese können im 
Beratungsprozess dabei unterstützen, 
eine möglichst genaue Passung zwischen 
individuellem Profil und verfügbaren 
Weiterbildungsangeboten zu erreichen. 
Insbesondere geht es dabei um die Ver-
netzung bestehender Weiterbildungsan-
gebote auf digitalen Plattformen, den Ab-
gleich des Lernerfolgs zur Verbesserung 
der Lernpfade sowie das Matching auf-
einander aufbauender Lernmodule auch 
bei unterschiedlichen Anbietern.281 KI-
Systeme in der Aus- und Weiterbildung 
einzusetzen ist jedoch ein relativ junges 
Verfahren, sodass Effizienz, Effektivität 
und Qualität der Ergebnisse noch nicht 
gesichert sind.

278  Osiander & Stephan (2018); Kruppe et al. (2021).
279 Ebd.
280 Schanne & Weyh (2017).
281 Vgl. BMBF (2022).

derebene geklärt werden, um die nötigen 
Prozesse zu verschlanken und die Digita-
lisierung zu beschleunigen. Jede Schule 
könnte, wie bereits in Nordrhein-West-
falen der Fall, ein Fortbildungsbudget für 
digitale Bildung erhalten.276 Die Schulent-
wicklung sollte dabei Technologien und 
Fortbildung der Lehrkräfte ganzheitlich 
einbeziehen.277 

5.5.3 Weiterbildung institutionell verankern
Nötig erscheint ein Rechtsanspruch auf 
Weiterbildung durch ein Weiterbildungs-
gesetz des Bundes, das einen Anspruch 
auf Bildungszeit schafft, auch in Form von 
Bildungsteilzeit, sowie für Menschen, die 
in keinem sozialversicherungspflichtigen 
Arbeitsverhältnis stehen, und insbesonde-
re auch mit Lernzeitansprüchen für Men-
schen mit Betreuungspflichten. Ein solches 
Weiterbildungsgesetz würde die Bedeu-
tung von Weiterbildung betonen und ihre 
Inanspruchnahme stärken. Weiterbildung 
könnte dann als eigene Säule des Bildungs-
systems der Erstausbildung gleichgestellt 
und institutionell verankert werden. 

Für allgemein auf dem Arbeits-
markt verwertbare Qualifikationen sind 
bundeseinheitliche Regelungen und Ver-
antwortlichkeiten in öffentlicher Hand 
notwendig. Im Bereich der beruflichen 
Weiterbildung wäre ein Gremium sinn-
voll, das auf Bundesebene Standards setzt 
und arbeitsmarktrelevante Module entwi-
ckelt. Mit der Beteiligung der Tarifpartner 
in diesem Gremium können Aktualität, 
Praxisnähe und Übertragbarkeit der er-
worbenen Qualifikationen und Kompe-
tenzen gewährleistet werden. Spezifische 
Bedarfe könnten ergänzend weiterhin 
durch lokale Weiterbildungen und Zertifi-
kate von Industrie- und Handelskammern 

276  Diesen Vorschlag hat die Gründerin von fobizz, Diana 
Knodel, im Fachgespräch mit der Arbeitsgruppe unter-
breitet. Sie sprach sich dafür aus, die Weiterbildung 
von Lehrkräften als Teil der Schulentwicklung zu 
betrachten und dabei besonders darauf zu achten, dass 
alle Lehrkräfte erreicht werden – etwa über den Ein-
kauf von Schullizenzen für Weiterbildungsangebote.

277 Zylka (2018); Schulz-Zander (2001).
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diese zur Hälfte paritätisch von Arbeit-
nehmenden und Arbeitgebenden und 
zur anderen Hälfte durch einen Steuer-
zuschuss.282 Der Steuerzuschuss könnte 
dabei antizyklisch erfolgen, um gerade 
in Krisenzeiten erhöhte Mittel für Wei-
terbildungen bereitzustellen. Diese Form 
der Finanzierung – im Rahmen einer 
Arbeitsversicherung und als Teil der So-
zialversicherung – würde die gesamtge-
sellschaftliche Verantwortung für den Be-
reich Weiterbildung unterstreichen. Ein 
Teil der Finanzierung, auch eines zweiten 
Berufsabschlusses, wäre durch die sich 
im weiteren Erwerbsleben ergebenden 
Rückflüsse an Steuern und Sozialversi-
cherungsbeiträgen sowie die eingesparten 
Leistungen durch Sozialtransfers refinan-
ziert.283 Gegenüber Bildungskonten und 
Weiterbildungsfonds mit fixen Ziehungs-
rechten besteht zugleich der Vorteil, dass 
Gruppen, die bisher unterproportional an 
Weiterbildung teilnehmen, stärker geför-
dert werden können. 

282 Vgl. Schmid (2012), S. 262.
283 Vgl. Hans et al. (2017); Kruppe et al. (2019).

Bezogen auf Form und Inhalt nut-
zen gerade kleine und mittlere Unterneh-
men zunehmend digitale Plattformen für 
die Weiterbildung ihrer Beschäftigten. 
Auf diesen Plattformen werden Ange-
bote, zum Teil auch gemeinsam mit den 
Industrie- und Handelskammern, zu 
spezifischen Berufsprofilen und Ausbil-
dungsberufen konsolidiert. Dabei werden 
auch neue Formen der Mensch-Technik-
Interaktion wie Augmented- und Virtual-
Reality eingesetzt, um zum Beispiel den 
Aufbau einer komplexen Schaltung zu 
veranschaulichen. Blended Learning und 
hybrides Lernen mit digitalen Angeboten, 
die mit Präsenzformaten kombiniert wer-
den, finden hier Anwendung. So fächert 
sich der Markt für Weiterbildungsange-
bote immer mehr auf und neue Anbieter 
kommen hinzu, die auf den Bedarf der 
Unternehmen reagieren.

Bei der Finanzierung von Weiter-
bildungen sollte umgesteuert werden. Po-
litische Weiterbildung, Integrations- und 
Alphabetisierungsmaßnahmen und das 
Nachholen von Schul- und Hochschul-
abschlüssen sollten komplett öffentlich 
finanziert werden, da an diesen Weiterbil-
dungen ein allgemeines gesellschaftliches 
Interesse besteht: Förderung von demo-
kratischen Werten, kulturelle Teilhabe, 
Integration und das Nachholen von Bil-
dung, die anderen bereits in der Erstaus-
bildung finanziert wurde. Hieraus ist auch 
abzuleiten, dass es weder einen optimalen 
Zeitpunkt für Weiterbildung gibt, noch 
dass die Finanzierung von Weiterbildung 
auf eine Altersgrenze beschränkt sein 
darf. Weiterbildung darf nicht auf eine 
unmittelbare Verwertbarkeit am Arbeits-
markt reduziert werden. 

Für Weiterbildungsmaßnahmen, 
die entsprechend den oben genannten 
Vorschlägen durch ein Recht auf Wei-
terbildung abgedeckt wären, könnte eine 
„Weiterbildungsversicherung“ als eigen-
ständiges Sozialgesetzbuch institutiona-
lisiert werden. Finanziert werden könnte 



756 Erwerbs- und Sorgearbeit in der Tätigkeitsgesellschaft

stehen im Folgenden vor allem unbezahlte 
Sorgearbeiten im Vordergrund, wobei ein 
besonderes Augenmerk auf deren Verhält-
nis zur Erwerbsarbeit in verschiedenen 
Lebensphasen gelegt wird. Es wird aber 
auch auf gesellschaftliche, ökonomische 
und infrastrukturelle Probleme im Zu-
sammenhang mit bezahlter bzw. profes-
sioneller Sorgearbeit eingegangen, wie sie 
beispielsweise in Form von Live-in-Pflege-
arrangements stattfindet. 

6.2  Zum Verhältnis von  
Erwerbs- und Sorgearbeit –  
eine Bestandsaufnahme

6.2.1  Große Ungleichheiten zwischen  
Männern und Frauen

Erwerbs- und Sorgearbeit sind in 
Deutschland zwischen Frauen und Män-
nern ungleich verteilt.286 Zwar ist die 
Erwerbsquote von Frauen in den letzten 
zwei Jahrzehnten kontinuierlich gestie-
gen und zählt mittlerweile zu den höchs-
ten in Europa. Etwa die Hälfte aller be-
schäftigten Frauen arbeitet allerdings in 
Teilzeit, bei den Männern sind es etwa 12 
Prozent.287 Somit hat sich der Gender Gap 
in der Erwerbsbeteiligung zwar stark ver-
ringert, der Gender Gap in der wöchent-
lichen Arbeitszeit ist jedoch nach wie vor 
sehr groß und wächst tendenziell weiter. 
Hinzu kommt: Frauen nehmen viel häufi-
ger und deutlich längere familienbedingte 
Auszeiten als Männer.288 

286  Im Folgenden beziehen wir uns vor allem auf hete-
rosexuelle Paare, was keineswegs andere Lebensfor-
men, wie z. B. homosexuelle Paare, exkludieren soll, 
sondern lediglich dem Forschungsstand im Bereich 
der Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit 
geschuldet ist.

287 Kümmerling & Schmieja (2021).
288 Samtleben et al. (2019b).

6 Erwerbs- und Sorgearbeit in der Tätigkeitsgesellschaft

6.1 Einleitung

Sorgearbeiten, wie die Betreuung eines 
Kindes oder die Pflege eines Angehörigen, 
umfassen einen wichtigen Bereich der Tä-
tigkeitsgesellschaft, da sie entscheidend 
für das Gemeinwohl, den gesellschaftli-
chen Zusammenhalt und die Solidarität 
zwischen den Generationen sind. Darüber 
hinaus spielen sie eine große Rolle für die 
gesellschaftlichen Produktions- und Re-
produktionsverhältnisse. Die derzeitige 
Verteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit 
ist jedoch geprägt von gravierenden Un-
gleichheiten zwischen Frauen und Män-
nern. Hinzu kommt, dass Sorgearbeiten 
aufgrund des demografischen Wandels in 
Zukunft wichtiger werden. 

Unbezahlte Hilfs- und Unterstüt-
zungsleistungen innerhalb der Familie 
weisen oftmals einen verpflichtenden 
Charakter für die näheren Angehörigen 
auf.284 Das Risiko, dass solche obligatori-
schen Tätigkeiten in zeitliche Konkurrenz 
zur Erwerbsarbeit treten, ist daher höher 
als beim freiwilligen Engagement, das 
prinzipiell zu jeder Zeit beendet werden 
kann. Gerade bei zeitlich intensiven Hilfe- 
und Sorgearbeiten innerhalb der Familie 
kommt es häufiger zu einer Rollen-Über-
lastung („Role Overload“), die dazu füh-
ren kann, dass der Umfang der Erwerbs-
arbeit ungewollt reduziert oder diese ganz 
aufgegeben wird („Role Substitution“).285 
Dieses tendenziell konfliktreiche Ver-
hältnis zwischen unbezahlter Sorgearbeit 
und Erwerbsarbeit bringt erhebliche ge-
sellschaftliche Probleme mit sich. Daher 

284 Burr et al. (2007).
285 Choi et al. (2007).
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Wäschewaschen) oder Kinderbetreuung 
aufwenden.289 

Betrachtet man die unbezahlte Sor-
gearbeit näher, zeigen sich weitere Unter-
schiede zwischen Frauen und Männern: 
Im Bereich der Arbeit „an Menschen“ (ins-
besondere Kinderbetreuung und Pflege 
von Angehörigen 290) ist die Ungleichheit 
deutlich höher als im Bereich der Arbeit 
„an Dingen“ (Haushaltstätigkeiten, Re-
paraturen, Gartenarbeit usw.). Dies liegt 
daran, dass die Sorgearbeit an Menschen 
zeitlich weniger flexibel und mit wesentlich 
höherer Verantwortung und kognitiver Be-
lastung verbunden ist als Sorgearbeit, die 

289  Samtleben (2019). Betrachtet man das Gesamt-
volumen der durchschnittlichen Stunden in bezahl-
ter Erwerbs- und unbezahlter Sorgearbeit, so zeigen 
sich anhand der Daten des Sozio-oekonomischen 
Panels (SOEP) an Werktagen praktisch keine  
Unterschiede zwischen Männern und Frauen.  
Somit bildet sich eine Doppelbelastung durch 
Erwerbs- und Haus- bzw. Sorgearbeit, wie sie das 
Double-Burden-Konzept beschreibt, zumindest 
hinsichtlich des durchschnittlich geleisteten Arbeits-
volumens nicht ab, auch wenn sich die Zusammen-
setzung der Arbeitszeit nach Tätigkeiten deutlich 
unterscheidet (Samtleben 2019).

290  Das Pflegeversicherungsgesetz des Sozialgesetzbuchs 
SBG XI definiert Personen als pflegebedürftig, die 
aufgrund einer Erkrankung oder einer Behinderung 
im alltäglichen Leben dauerhaft und in erheblichem 
oder höherem Maß auf Hilfe und Unterstützung 
angewiesen sind.

Neben der Erwerbsarbeit ist auch 
unbezahlte Sorgearbeit zwischen Frauen 
und Männern ungleich aufgeteilt. Frau-
en leisten in etwa eineinhalb Mal so viel 
unbezahlte Sorgearbeit wie Männer, bei 
Paaren mit Kindern unter drei Jahren im 
Haushalt ist es sogar doppelt so viel. Auch 
an Sonn- und Feiertagen verrichten Frau-
en deutlich mehr unbezahlte Hausarbeit 
und Kinderbetreuung als Männer. Dem-
nach sind nicht nur Unterschiede in der 
Erwerbsarbeit für die ungleiche Vertei-
lung unbezahlter Sorgearbeit verantwort-
lich. Zwar ist der Anteil von Männern, 
die Hausarbeiten und Kinderbetreuung 
übernehmen, seit den 1990er Jahren mo-
derat gestiegen. Grund hierfür ist jedoch 
nicht ein größeres Engagement von Män-
nern, sondern ein Rückgang der durch-
schnittlichen Stundenzahl, die Frauen für 
Hausarbeiten (z. B. Kochen, Putzen und 

11 eckedesign Gmbh

Abbildung 6a: 

Quelle: Samtleben (2019)

Abbildung 6a: 
Zeitverwendung von Männern und Frauen an Werktagen und Sonntagen
in Stunden pro Tag
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heißt, „Vater arbeitet Vollzeit, Mutter ist 
nicht oder in Teilzeit erwerbstätig“.295

Auch nach der Lebensphase mit 
kleinen Kindern bleibt die ungleiche Ver-
teilung von Sorge- und Erwerbsarbeit 
zwischen Männern und Frauen beste-
hen. In der zweiten Lebenshälfte werden 
die häusliche Pflege von Angehörigen 
und die Betreuung von Enkeln als For-
men unbezahlter Sorgearbeit häufiger. 
Auch hier ist eine Ungleichverteilung 
zwischen Männern und Frauen zu beob-
achten, insbesondere bei häuslichen Un-
terstützungsleistungen im Krankheitsfall 
bzw. bei der Pflege. Daten des Deutschen 
Alterssurveys (DEAS) zeigen, dass die 
Unterschiede in den häuslichen Pflege-
quoten bei Männern und Frauen ab dem 
Alter von 40 Jahren zwischen 1996 und 
2014 annähernd stabil geblieben sind. 
Im Jahr 2014 war über alle Altersgrup-
pen in der zweiten Lebenshälfte hinweg 
rund jede fünfte Frau pflegetätig, wäh-
rend es bei den Männern 13 Prozent wa-
ren.296 Die Daten des Frei willigensurveys  

295 Müller et al. (2020).
296 Klaus & Tesch-Römer (2017).

mit Dingen verknüpft ist.291 Der Begriff 
„Mental Load“ beschreibt diese Anfor-
derungen gut und kann erklären, warum 
gerade während der pandemiebedingten 
Kita- und Schulschließungen Mütter be-
sonders belastet und erschöpft waren.292 
Aber auch bei Hausarbeiten sehen wir 
noch Unterschiede: Frauen sind überwie-
gend mit Hausarbeiten beschäftigt, die 
zeitlich wenig flexibel, also häufiger bzw. 
regelmäßig zu erledigen sind, wie die Zu-
bereitung von Mahlzeiten und das Wä-
schewaschen.293 

Die Ungleichverteilung von Er-
werbs- und Sorgearbeit beginnt mit der 
Familiengründung und verbleibt dann auf 
sehr hohem Niveau. Ab dem Alter von 30 
Jahren nehmen Frauen viel häufiger als 
Männer Auszeiten für die Familie und re-
duzieren ihre Erwerbstätigkeit.294 In etwa 
drei Viertel aller Paarhaushalte mit Kin-
dern bis zu 12 Jahren folgt die Aufteilung 
von Erwerbs- und Sorgearbeit daher dem 
„Zuverdienst-Modell“ (siehe Abb. 6b), das 

291 Allmendinger (2021).
292 Huebener et al. (2020).
293 Samtleben (2019).
294 Zucco & Schrenker (2020).
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Abbildung 6b: 

Anmerkung: Die Darstellung geht von einer dyadischen Paarbeziehung aus, bei der die beiden ersten Säulen jeweils Partner 

eins und zwei repräsenti eren. Die dritt e Säule bezeichnet demgegenüber Personen, die nicht unmitt elbar der Paarbeziehung 

angehören, wie Großeltern oder sonsti ge Angehörige, aber auch externe Betreuungseinrichtungen.

Quelle: Zweiter Gleichstellungsbericht der Bundesregierung (2017), Themenblatt  1 „Erwerbs- und Sorgearbeit“

Abbildung 6b: 
Verschiedene Arrangements von Sorge- und Erwerbsarbeit in Paarbeziehungen

Legende:   Erwerbsarbeit 

    private Sorgearbeit

    externe Sorgearbeit (erwerbsförmige Sorgearbeit und private Sorgearbeit weiterer Personen, z. B. Großeltern)
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kaum in Teilzeit ausüben kann. Als Fol-
ge all dessen haben Frauen ein deutlich  
niedrigeres Lebenseinkommen als Män-
ner, im Alter deutlich niedrigere Renten-
ein kommen (Stichwort: Gender Pension 
Gap) und sind häufiger von Altersarmut  
bedroht.299

6.2.2 Steigende Nachfrage nach Sorgearbeit
Aufgrund des demografischen Wan-
dels werden Sorgearbeiten in Zukunft  
noch wichtiger, da der Trend zur 
„Bohnenstangenfamilie“300 die innerfa-
miliären Netzwerke verkleinert, während 
die Hilfs- und Pflegebedarfe der wach-
senden Bevölkerungsgruppe hochaltriger 
Menschen (80 Jahre und älter) weiter 
zunehmen.301 Die 15. koordinierte Bevöl-
kerungsvorausberechnung des Statisti-
schen Bundesamtes geht davon aus, dass 
die Zahl der 80-Jährigen und Älteren bis 
etwa 2030 bei rund 6 Millionen Menschen  
liegen und danach bis ins Jahr 2050 auf 
8,4 bis 9,9 Millionen steigen wird.302 

299 Grabka et al. (2017).
300  Hierunter sind Mehrgenerationen-Familien mit ver-

gleichsweise wenigen Angehörigen pro Generation zu 
verstehen, die jedoch aufgrund der höheren Lebens-
erwartung eine längere gemeinsame Lebensspanne 
aufweisen als frühere Jahrgänge. Siehe zum Begriff 
der Bohnenstangenfamilie („Beanpole Family“) z. B. 
Bengtson et al. (1990).

301  Andererseits können die Beziehungen zwischen den 
Generationen, z. B. zwischen Großeltern und Enkeln, 
durch die Entwicklung hin zur „Bohnenstangen-
familie“ gestärkt werden, da Jung und Alt mehr 
gemeinsame Lebenszeit zur Verfügung steht.

302 Statistisches Bundesamt (2023b).

(FWS) 297 aus dem Jahr 2019 belegen, dass 
unter den 30- bis 79-Jährigen öfter Frau-
en als Männer unbezahlte Betreuungs- 
und Pflegearbeiten übernehmen, zudem 
ist die durchschnittliche wöchentliche 
Stundenzahl bei den Frauen höher als bei 
den Männern. So pflegten bzw. betreuten 
22 Prozent der Frauen (inklusive Diver-
se) im Alter zwischen 30 und 59 Jahren 
gesundheitlich eingeschränkte Personen 
privat oder unentgeltlich, während es 
bei den Männern 16 Prozent waren. Eine 
ähnliche Verteilung zeigt sich bei den 60- 
bis 69-Jährigen: Hier pflegten 31 Prozent 
der Frauen (inklusive Diverse) im Alter 
gesundheitlich eingeschränkte Personen, 
bei den Männern war es nur jeder Fünf-
te. Bei den 70- bis 79-Jährigen näherten 
sich die Anteile der Pflegenden zwischen 
Männern und Frauen an, wobei pflegende 
Frauen (inklusive Diverse) mit 19 Prozent 
häufiger waren als Männer (16 %). Erst bei 
den 80-Jährigen und Älteren waren Män-
ner und Frauen (inklusive Diverse) mit 
rund 15 Prozent zu gleichen Anteilen mit 
Pflegetätigkeiten beschäftigt.

Das derzeit von der Mehrheit ge-
lebte „Zuverdienst-Modell“, bei dem bei-
de Elternteile erwerbstätig, Erwerbs- und 
Sorgearbeit aber nach wie vor ungleich 
verteilt sind, wirkt sich negativ auf das 
Einkommen von Frauen aus. In Teilzeit-
jobs werden pro Stunde geringere Löh-
ne gezahlt als in Vollzeitjobs.298 Zudem 
sind die Karriereperspektiven schlech-
ter, da man nach langer Teilzeit selten in  
Führungspositionen kommt und diese 

297  Frage zu Pflegetätigkeit im Freiwilligensurvey (FWS) 
2019, Welle 5 (N = 27.762): „Gibt es Personen, die 
aufgrund ihres Gesundheitszustandes von Ihnen pri-
vat oder unentgeltlich gepflegt oder betreut werden?“ 
„Handelt es sich um Verwandte, Nachbarn, Freunde, 
Bekannte oder andere?“. Unter dieser Frage können 
also prinzipiell auch Pflegeleistungen für Familienan-
gehörige bzw. Eltern erfasst werden. Ob Lebenspart-
nerinnen und -partner hierunter zu fassen sind, ist 
schon weniger klar. Es wird zudem differenziert, ob 
die zu betreuende Person im gleichen Haushalt lebt. 
Zudem wird der zeitliche Pflegeaufwand in Stunden 
pro Tag/Woche/Monat/in den letzten 12 Monaten 
erfragt. Dieser wird in eine Variable umgerechnet, 
die den Stundenumfang der Pflegetätigkeit pro Jahr 
wiedergibt. Diese Variable wurde für die Analysen in 
durchschnittliche Stunden pro Woche umgerechnet.

298 Gallego Granados et al. (2019).
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Laut der Pflegestatistik des Statistischen Bundesamtes waren 

im Jahr 2019 insgesamt 4,1 Millionen Menschen in Deutsch-

land pflege bedürftig, was einen Anstieg um rund 700.000 Pfle-

gebedürftige im Vergleich zu 2017 bedeutet.307 Das Risiko einer 

Pflegebedürftigkeit ist klar mit dem höheren Alter verknüpft: 

Rund 80 Prozent der Pflegebedürftigen waren 65 Jahre und äl-

ter, wobei in den höchsten Altersgruppen der 80-Jährigen und 

Älteren besonders häufig Pflegefälle auftreten. Hierbei machten 

Frauen rund zwei Drittel der Pflegebedürftigen aus.308 Das Risi-

ko einer Hilfs- oder Pflegebedürftigkeit, das mit zunehmendem 

Alter steigt, ist in der Altersgruppe der 90-Jährigen und Älteren 

am höchsten: Der Anteil der Pflegebedürftigen an der Gesamt-

zahl der Personen in dieser Altersgruppe (Pflegequote) betrug 

im Jahr 2019 bei den Frauen 81 Prozent und bei den Männern 

64 Prozent.309 Bei der Pflegebedürftigkeit handelt es sich somit 

um eine Lebenslage, die vor allem im sogenannten Vierten Alter 

verbreitet ist. 

Vier von fünf Pflegebedürftigen wurden im Jahr 2019 durch An-

gehörige zu Hause versorgt. Nur ein Fünftel der zu pflegenden 

Personen (ca. 818.000 Menschen) wurden deutschlandweit in 

einem der rund 15.400 zugelassenen teil- oder vollstationären 

Pflegeheime versorgt. In diesen Pflegeheimen waren 796.000 

Personen beschäftigt, die mehrheitlich in Teilzeit arbeiteten und 

bei denen Frauen deutlich überrepräsentiert waren.310 

In der Altersgruppe der 60- bis 80-Jährigen sind viele Menschen 

im Bereich der informellen Sorgearbeit engagiert, verfügen aber 

auch in anderen Bereichen produktiver Tätigkeiten über große 

Potenziale. Solche Potenziale älterer Menschen werden oftmals 

im Sinne persönlicher oder gesellschaftlicher Entwicklungschan-

cen311 bzw. bislang ungenutzter Möglichkeiten sozialer und wirt-

schaftlicher Partizipation312 beschrieben und ihre Bedeutung als 

„Ressource“ für eine alternde Bevölkerung diskutiert.313 

307 Statistisches Bundesamt (2020). 
308 Böhm (2021).
309 Statistisches Bundesamt (2020).
310 Ebd.
311  Kruse & Schmitt (2010).
312 Z. B. BMFSFJ (2005).
313 U. a. Klös & Naegele (2013).

Box 6a:  
Sorgearbeit in Zeiten des demografischen Wandels

Die Altersstruktur der deutschen Bevölkerung verschiebt sich: 

Aufgrund sinkender Geburtenraten und einer zunehmenden 

Lebenserwartung ist der Anteil der älteren Bevölkerung im Ver-

gleich zur jüngeren Bevölkerung gewachsen. Auch seit 2012 

leicht gestiegene Geburtenzahlen können diesen Wandel nicht 

umkehren. Mit Blick auf Sorgearbeit hat diese Entwicklung ins-

besondere Folgen für die Kinderbetreuung und die Pflege älterer 

Menschen.

Obwohl die Zahl der unter 25-Jährigen weiter sinken wird, wird 

sich die Zahl der betreuten Kinder einigen Prognosen zufolge 

weiter erhöhen — sofern ein entsprechendes Betreuungsange-

bot besteht.303  Auch aufgrund der weiter ansteigenden Erwerbs-

quote von Frauen wird die Nachfrage nach Kinderbetreuung 

vermutlich wachsen. Gleichzeitig fehlt es in Kindertagesstätten 

bereits jetzt an Personal. Es ist zu erwarten, dass dieses Missver-

hältnis weiter zunimmt.

Hinsichtlich des gesundheitlichen Zustands und der damit eng 

verknüpften Pflegebedarfe älterer Menschen etabliert sich in 

der sozialen Gerontologie der Begriff des Dritten Alters, worun-

ter die Lebensphase zwischen dem Ende des Erwerbslebens 

und dem Eintritt dauerhafter gesundheitlicher Einschränkungen 

verstanden wird.304 Angesichts der Vielfalt an Lebenslagen und 

Lebensformen, die diese Phase kennzeichnet, wird auch vom 

„differentiellen Altern“ gesprochen.305  Bei den 60- bis 80-Jähri-

gen treten Hilfs- oder Pflegebedürftigkeit noch relativ selten auf. 

So beträgt der Anteil von Pflegefällen bei den 60- bis 64-Jährigen 

insgesamt rund 3 Prozent, während er bei den 75- bis 80-Jähri-

gen auf 14 Prozent steigt, wobei die meisten Pflegebedürftigen 

zu Hause versorgt werden.306 

303 Schwarz & Sommer (2009), S. 523 ff.
304  Z. B. Laslett (1995); Weiss & Bass (2002); Rowland (2012).
305  Filipp & Mayer (2005); Mergenthaler et al. (2015).
306 Ebd.
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arbeitszeit und zu steigenden Erwerbs-
quoten insbesondere bei älteren Beschäf-
tigten. Die längere Erwerbsarbeit bis zum 
Alter von 67 und teilweise darüber hinaus 
kann mit dem größer werdenden Bedarf 
an häuslicher Pflege kollidieren, da die-
se vor allem von den 55- bis 67-Jährigen 
übernommen wird. Wie dargelegt, betrifft 
dies in erster Linie Frauen. Die Familien 
lösen diesen Zielkonflikt häufig, indem 
die erwerbstätigen Frauen in Teilzeit ar-
beiten, was sich wiederum negativ auf 
die Höhe der zu erwartenden Altersrente 
auswirkt und Altersarmut wahrscheinli-
cher macht. Oder die Pflege und damit die 
Ungleichheit werden ausgelagert, indem 
externe Pflegedienstleistungen zugekauft 
werden, teilweise in Form sehr prekärer 
Arbeitsverhältnisse, vor allem bei auslän-
dischen Live-Ins.316 

Auch die Ergebnisse der internati-
onalen Forschung zeigen einen nach Län-
dern unterschiedlich stark ausgeprägten, 
aber zumeist negativen Zusammenhang 
zwischen einer Pflegetätigkeit und der 
Arbeitsmarktbeteiligung. Insbesondere 
bestätigt sich, dass eine Pflegetätigkeit zu 
einer verringerten Arbeitszeit oder einer 
generell geringeren Erwerbsbeteiligung 
führt. Wiederum sind Frauen stärker be-
troffen als Männer.317 Generell sind die 
stärksten Zusammenhänge bei zeitinten-
siven Pflegetätigkeiten zu beobachten, die 
in erster Linie von Frauen im erwerbsfä-
higen Alter geleistet werden. Sie gehen 
im Vergleich zu Männern bzw. Nicht-
Pflegenden seltener einer Vollzeitbeschäf-
tigung nach und weisen eine geringere 
Entlohnung auf.318 Frauen im mittleren 
und späten Erwachsenenalter mit niedri-
gem sozioökonomischen Status verlassen 
seltener vollständig den Arbeitsmarkt, 
wenn sie einen chronisch kranken oder 
behinderten Angehörigen pflegen.319 Dies 
deutet darauf hin, dass für diese Frauen 

316 Emunds & Habel (2020).
317 Z. B. Kotsadam (2011); Moussa (2019).
318  Z. B. Lilly et al. (2007); Bauer & Souza-Poza (2015).
319 Austen et al. (2015).

Diese Entwicklungen führen zu 
Zielkonflikten zwischen einer immer län-
geren Erwerbsarbeit und einem steigen-
den Bedarf an häuslicher Pflege. Auf der 
einen Seite formuliert der Wohlfahrtsstaat 
das Gebot einer möglichst ununterbro-
chenen Vollzeiterwerbstätigkeit, die auch 
eine Voraussetzung für eine hinreichende 
Altersrente ist. Auf der anderen Seite wird 
es notwendig, den Erwerbsumfang zu re-
duzieren oder gar die Erwerbskarriere zu 
unterbrechen, sobald eine Pflegetätigkeit 
innerhalb der Familie übernommen wird. 
Hierbei kann die Aufnahme einer famili-
alen Pflege nicht nur durch ein fehlendes 
Angebot an professioneller Pflege be-
gründet sein. Vielmehr spielen auch per-
sönliche Präferenzen bei der Betreuung 
eines zu pflegenden Angehörigen und die 
Kosten einer professionellen Pflege eine 
Rolle. Letztere verweisen auf soziale Un-
gleichheiten am Arbeitsmarkt, die zu un-
gleichen finanziellen Ressourcen bei der 
Bewältigung von potenziellen Zielkonflik-
ten zwischen Erwerbs- und Sorgearbeit 
führen. So ist es für sozioökonomisch pri-
vilegierte Personen eher möglich, im Pfle-
gefall einen professionellen Pflegedienst 
zu engagieren und weiter einer berufli-
chen (Vollzeit-)Tätigkeit nachzugehen, als 
dies bei sozioökonomisch schlecht gestell-
ten Personen der Fall ist. 

Zudem kommt es durch die schritt-
weise Anhebung des Renteneintrittsalters 
um zwei Jahre seit 2012, den Abbau von 
Anreizen zum vorzeitigen Ruhestand,314 
günstigere Arbeitsmarktbedingungen und  
einer gestiegenen Erwerbsneigung wie 
auch zunehmender Erwerbszwänge auf - 
grund des wachsenden Risikos von Al ters-
armut 315 zu einer verlängerten Lebens - 

314  Diese Maßnahmen markieren den vorläufigen 
Endpunkt eines „doppelten Paradigmenwechsels“ 
der deutschen Rentenpolitik (Bäcker et al. 2009): 
Während von den 1970er bis zu den 1990er Jahren 
ein Trend der Frühverrentung gefördert wurde, um 
am Arbeitsmarkt „Platz“ für die nachrückenden Gene-
rationen zu schaffen, ist seit den 1990er Jahren eine 
Umkehrung dieser Entwicklung zu beobachten, die in 
der „Rente mit 67“ ihren Ausdruck findet (Mergentha-
ler et al. 2017).

315 Kott (2021).
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teilweise zu umgehen. Daher bringt diese 
Art der Organisation von externen Pflege-
dienstleistungen zahlreiche Probleme mit 
sich, wie zunehmende Entgrenzung von 
Arbeit und Freizeit bzw. Privatsphäre bei 
den Pflegekräften, geringe Entlohnung, 
kaum Unterstützung bei Schwierigkeiten 
vor Ort oder in den Entsendeländern.323 
Da der Mindestlohn im „Selbstständi-
gen-Modell“ nicht eingehalten werden 
muss, verdienen Live-in-Pflegekräfte in 
Deutschland zumeist zwischen 1.000 und 
1.500 Euro monatlich.324 Zudem sind 
die zum Teil extrem langen Arbeitszei-
ten ohne zeitliche Unterbrechungen bzw. 
Pausenregelung aus rechtlicher und ethi-
scher Perspektive fragwürdig. Sie zeigen, 
dass die Pflegekräfte nicht ausreichend 
vor Ausbeutung geschützt sind, wodurch 
sich ihre prekäre Lage am Arbeitsmarkt 
und in der Gesellschaft vertieft.325 Im 
Schnitt kommen die Live-in-Pflegekräfte 
auf eine Wochenarbeitszeit von mindes-
tens 69 Stunden.326 

Im Gegensatz zu den prekären Ar-
beits- und Lohnbedingungen der Live-Ins 
kann davon ausgegangen werden, dass es 
sich bei den Haushalten der Pflegebedürf-
tigen und ihrer Angehörigen in aller Regel 
um sozioökonomisch bessergestellte Per-
sonen handelt, da sie zumeist eine Summe 
an die vermittelnden Agenturen zahlen, 
die deutlich über dem monatlichen Gehalt 
der Live-Ins liegt.327 Es besteht somit sehr 
oft ein erhebliches soziales und ökonomi-
sches Gefälle zwischen den Live-in-Pflege-
kräften und den zu pflegenden Personen 
und deren Familienangehörigen. Dies 
führt nicht nur zu neuen sozialen Ungleich-
heiten im Kontext bezahlter Sorge- bzw. 
Pflegearbeit, sondern verschärft zusätzlich 
auch bestehende Ungleichheiten zwischen 
den Geschlechtern sowie zwischen in- und 
ausländischen Arbeitskräften.

323 Z. B. Lutz (2018a).
324 Bucher (2018); Rossow & Leiber (2019).
325 Emunds & Habel (2020).
326 Hielscher et al. (2017).
327 Emunds & Habel (2020).

das Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt 
mit besonders hohen Einbußen und 
Nachteilen verbunden ist. Dieser Befund 
unterstreicht, dass arbeitsmarkt- und ge-
schlechtsbezogene Ungleichheiten bei der 
Bewertung des Zusammenhangs zwischen 
Erwerbs- und Sorgearbeit und der hieraus 
möglicherweise entstehenden Zielkonflik-
te zu berücksichtigen sind.

6.2.3  Zunehmender Einsatz externer  
Pflegedienste 

Der Zielkonflikt zwischen Erwerbs- und 
Sorgearbeit wird von den Betroffenen auch 
gelöst, indem die Pflege von Angehörigen 
an externe Pflegedienstleister ausgelagert 
wird. Häufig übernehmen dann Live-in-
Pflegekräfte die Tätigkeit in Form einer 
„24-Stunden-Pflege“. Genaue Zahlen zum 
Ausmaß dieser Beschäftigungsverhältnis-
se gibt es nicht. Grobe Schätzungen gehen 
jedoch von ca. 500.000 bis 700.000 Per-
sonen aus, die derzeit in Deutschland in 
dieser Form tätig sind.320 Diese Personen, 
überwiegend Frauen aus Osteuropa, leben 
im Wechsel für eine gewisse Zeit am Stück 
bei den Pflegebedürftigen und dann wie-
der in ihrer Heimat. Es handelt sich somit 
um eine Form von Pendelmigration, bei 
der die Dauer der Pflegetätigkeit zumeist 
zwischen einzelnen Wochen bis hin zu 
mehreren Monaten variiert.321 

Arbeitsrechtlich ist dies nach dem 
„Selbstständigen-Modell“ organisiert und 
stellt aufgrund der nur teilweisen rechtli-
chen Formalisierung eine Grauzone bzw. 
einen „grauen Markt“ dar, der schätzungs-
weise ungefähr die gleiche Größe haben 
dürfte, wie die über den Schwarzmarkt 
arrangierte Pflegetätigkeit.322 Durch das 
„Selbstständigen-Modell“ ist es möglich, 
das deutsche Arbeits- und Sozialrecht 

320  Lutz (2018b). Ähnliche Zahlen werden auch in einer 
Pressemitteilung des Bundesverbands für häusliche 
Betreuung und Pflege (VHBP) aus dem Januar 2022 
genannt, online unter: https://www.vhbp.de/aktuel-
les/detail/pressemitteilung-berlin-12/.

321 Emunds & Habel (2020).
322 Z. B. Emunds & Habel (2020).

https://www.vhbp.de/aktuelles/detail/pressemitteilung-berlin-12/
https://www.vhbp.de/aktuelles/detail/pressemitteilung-berlin-12/
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6.3 Handlungsempfehlungen

Wenn es ein Ziel der Politik ist, darauf 
hinzuwirken, die oben genannten Un-
gleichheiten zu verringern und die Er-
werbstätigkeit von Frauen zu steigern, 
dann könnten folgende Handlungsemp-
fehlungen geeignete Schritte sein.

Schritt 1: 
Die gleichmäßigere Aufteilung der 
Erwerbs- und Sorgearbeit durch 
Veränderungen im Steuer- und 
Transfersystem staatlich fördern

Wie im oberen Abschnitt aufge-
zeigt, hat das derzeit in Deutschland von 
der Mehrheit der Paare gelebte „Zuver-
dienst-Modell“ viele Nachteile. Zudem 
entspricht die ungleiche Aufteilung von 
Erwerbs- und Sorgearbeit nicht immer 
den Wünschen der Menschen.333 Nicht 
nur Frauen, auch Männer sind mit dieser 
Arbeitsteilung unzufrieden. Aktuelle Um-
fragen des Instituts für Demoskopie (IfD) 
in Allensbach kommen zu dem Ergebnis, 
dass sich fast die Hälfte (45 %) aller Vä-
ter mit Kindern unter zehn Jahren eine 
partnerschaftliche Aufteilung der Kinder-
betreuung wünscht. Aber weniger als ein 
Fünftel (17 %) aller Väter gibt an, dass sie 
eine solche Arbeitsteilung praktizieren. 
Als Gründe dafür werden häufig finanziel-
le Motive genannt.334 Denn das deutsche 
Steuer- und Transfersystem setzt finanzi-
elle Anreize, die eine ungleiche Aufteilung 
der Sorge- und Erwerbsarbeit befördern. 
Das Zusammenspiel von Ehegattensplit-
ting, der steuerlichen Behandlung der 
Einkünfte aus Minijobs und der beitrags-
freien Mitversicherung für Ehepartner in 
der gesetzlichen Krankenversicherung 
begünstigt eine Arbeitsteilung nach dem 
„Zuverdienst-Modell“.335 

333 Z. B. Beckmannshagen & Schröder (2022).
334 BMFSFJ (2021), S. 10 – 11, 16.
335  Z. B. Blömer et al. (2021); Lembcke et al. (2021).

Vor diesem Hintergrund haben 
sich auch internationale Organisationen 
wie die Vereinten Nationen und die In-
ternationale Arbeitsorganisation (ILO) 
mit den prekären Arbeits- und Lebens-
bedingungen der Live-in-Pflegekräfte in 
deutschen Privathaushalten beschäftigt. 
Sie fordern einen Schutz vor Ausbeutung 
und eine Gleichbehandlung von Live-in-
Pflegekräften mit Beschäftigten anderer 
Branchen hinsichtlich der Entlohnung 
und der Regelung von Arbeitszeiten.328 
Diese Forderungen sind in der deutschen 
Öffentlichkeit und Politik bislang weitge-
hend unbeachtet geblieben.329 

In dem unter anderem in Österreich 
verbreiteten „Entsende-Modell“, das häu-
fig als Alternative zum deutschen „Selbst-
ständigen-Modell“ betrachtet wird, ist die 
Pflegekraft bei einer Agentur im Ausland 
als Arbeitnehmerin oder Arbeitnehmer 
angestellt. Diese Agentur verpflichtet sich 
wiederum gegenüber den Privathaushal-
ten vertraglich zur Übernahme der Pfle-
getätigkeit.330 Bei diesem Modell behalten 
die Regelungen der Sozialversicherung 
des Entsendelands weiterhin Gültigkeit, 
was zumeist mit geringeren Lohnneben-
kosten als beim „Selbstständigen-Modell“ 
einhergeht, so dass die Dienstleistung 
kostengünstiger angeboten werden kann. 
Es bestehen auch beim „Entsende-Mo-
dell“ gravierende arbeitsrechtliche Pro-
bleme. So überschreiten die Arbeitszeiten 
ähnlich wie beim „Selbstständigen-Mo-
dell“ die gesetzlich festgelegte wöchent-
liche Höchstarbeitszeit von 48 Stunden 
zumeist deutlich.331 Das „Entsende-Mo-
dell“ gründet somit auf der Praxis, dass 
der Staat die Arbeitszeiten von Live-in- 
Pflegekräften nicht kontrolliert.332 

328 UN-CESCR (2018); ILO-CEACR (2017).
329 Emunds & Habel (2020).
330 Ebd.
331 Bucher (2018).
332 Rossow & Leiber (2019).
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Schritt 3: 
Infrastrukturen in der Betreuung 
und Pflege ausbauen und qualifi-
ziertes Personal bereitstellen

Ein gleichberechtigtes Erwerbs- 
und Sorgemodell, bei dem Erwerbsarbeit 
und unbezahlte Sorgearbeit gleichmäßig 
unter den Geschlechtern aufgeteilt sind, 
erfordert verlässliche Infrastrukturen für 
Sorgearbeiten außer Haus. Damit sind ne-
ben der Tagesbetreuung für Kinder in allen 
Altersgruppen bis zum Schuleintritt sowie 
Ganztagsschulen bzw. Nachmittagsbe-
treuung für Schulkinder auch ambulante 
und stationäre Pflegeeinrichtungen bzw. 
-dienste gemeint, die eine professionelle 
oder ehrenamtliche Betreuung von dauer-
haft kranken oder behinderten Menschen 
gewährleisten.

Seit Mitte der 2000er Jahre wur-
den – speziell in Westdeutschland – die 
Kindertagesbetreuung für unter Dreijäh-
rige sowie die Nachmittagsbetreuung für 
Schulkinder massiv ausgebaut. Seit 2013 
hat jedes Kind ab seinem ersten Geburts-
tag einen Rechtsanspruch auf einen Platz 
in einer Kindertagesbetreuung. Berech-
nungen unter anderem des Deutschen Ju-
gendinstituts (DJI) zeigen aber, dass nach 
wie vor in vielen Regionen Deutschlands 
Kinderbetreuungsplätze fehlen.338 Daher 
muss der Ausbau der Betreuungsplätze 
für Kinder bis zum Schulalter weiter vor-
angetrieben werden, ebenso wie die Nach-
mittagsbetreuung für Grundschulkinder, 
wobei die Qualität der Betreuung nicht 
vernachlässigt werden darf.339

Aufgrund des demografischen 
Wandels und des damit verbundenen 
Anstiegs der Zahl älterer und vor allem 
hochaltriger Menschen wird sich der Be-
darf an ambulanter und stationärer Pflege 
in den nächsten Jahren weiter erhöhen. 
Dies trifft entsprechend auch auf das  

338 Hubert et al. (2019).
339 Z. B. Stahl & Schober (2020).

Um eine gleichmäßigere Auftei-
lung der Erwerbs- und Sorgearbeit zu 
unterstützen, sind daher Reformen nötig, 
beispielsweise die Ausweitung der Part-
nermonate beim Elterngeld und eine Um-
gestaltung des Ehegattensplittings hin zu 
einem Realsplitting mit niedrigem Über-
tragungsbetrag. Gleichzeitig müssen Mi-
nijobs abgeschafft werden bzw. sollten nur 
Schülerinnen und Schülern, Studierenden 
sowie Rentnerinnen und Rentnern offen-
stehen. Aber auch darüber hinausgehende 
Maßnahmen sind denkbar, wie eine Fa-
milienarbeitszeit, bei der Eltern für eini-
ge Jahre nach Ablauf der Elternzeit bzw. 
des Elterngeldes eine Transferleistung er-
halten, wenn beide Elternteile einer voll-
zeitnahen Teilzeit-Erwerbstätigkeit nach-
gehen.336 Zusammengenommen können 
diese Maßnahmen dazu beitragen, den 
Gender Care Gap zu verringern.

Schritt 2: 
Die gesellschaftliche und sozialpoli-
tische Gleichwertigkeit verschiede-
ner Formen von Arbeit fördern

Unentgeltliche bzw. nur mit einer 
geringen Aufwandsentschädigung ver-
knüpfte Arbeiten im informellen Bereich, 
wie die oben genannten Hilfe- und Unter-
stützungstätigkeiten, spielen volkswirt-
schaftlich eine bedeutende Rolle (Stich-
wort: Care-Economy). Sie sollten daher 
nicht nur gesellschaftlich aufgewertet, 
sondern auch sozialpolitisch stärker be-
rücksichtigt werden. Als Vorbild könnte 
unter anderem eine Lohnersatzleistung 
bei pflegebedingten Erwerbsunterbre-
chungen dienen, wie sie im aktuellen Ko-
alitionsvertrag der Bundesregierung er-
wähnt wird,337 ebenso wie die bestehende 
rentenrechtliche Anerkennung von Erzie-
hungszeiten für Kinder.

336 Müller et al. (2018).
337  Siehe Koalitionsvertrag 2021 – 2025 zwischen SPD, 

Bündnis 90/Die Grünen und FDP unter:  
https://www.bundesregierung.de/resource/blob/97
4430/1990812/04221173eef9a6720059cc353d759a
2b/2021-12-10-koav2021-data.pdf?download=1.

https://www.bundesregierung.de/resource/blob/974430/1990812/04221173eef9a6720059cc353d759a2b/2021-12-10-koav2021-data.pdf?download=1
https://www.bundesregierung.de/resource/blob/974430/1990812/04221173eef9a6720059cc353d759a2b/2021-12-10-koav2021-data.pdf?download=1
https://www.bundesregierung.de/resource/blob/974430/1990812/04221173eef9a6720059cc353d759a2b/2021-12-10-koav2021-data.pdf?download=1
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temangel entgegenzuwirken. Insbesonde-
re die oftmals prekäre Lage von Live-in- 
Pflegekräften aus dem Ausland muss ver-
bessert werden. Dazu gehören arbeits-
rechtliche Regelungen des derzeit weitge-
hend unkontrollierten Arbeitsmarktes für 
diese Pflegekräfte, höhere Löhne, Quali-
fizierungsangebote und mehr Unterstüt-
zung vor Ort. 

Die finanziellen Mittel, die in 
Deutschland für den Pflegesektor aufge-
wendet werden, liegen derzeit deutlich 
unter denen anderer europäischer Länder 
und sollten in Zukunft aufgestockt werden. 
So zeigen die Ergebnisse des Forschungs-
projekts „Assessing Needs of Care in Eu-
ropean Nations“ des Deutschen Instituts 
für Wirtschaftsforschung (DIW), dass in 
Dänemark oder Finnland im Vergleich zu 
Deutschland ein niedrigerer Eigenkosten-
anteil bei der stationären Pflege gezahlt 
werden muss und staatliche Leistungen 
bereits bei geringerer Pflege bedürftigkeit 
(z. B. bei Hilfen im Haushalt) gewährt 
werden.342 Auch bei den Pflegeausga-
ben gemessen am Bruttoinlandsprodukt 
lag Deutschland mit 1,3 Prozent im Jahr 
2016 unter dem EU-Durchschnitt von 
1,6 Prozent.343 Die Niederlande (3,5 %), 
Schweden (3,2 %) und Dänemark (2,5 %) 
verzeichnen deutlich höhere Pflegeausga-
ben als Deutschland, was größtenteils auf 
unterschiedliche Steuerungs-, Finanzie-
rungs- und Leistungsstrukturen der Pfle-
gesysteme zurückgeführt werden kann.344

Schritt 5: 
Die Vereinbarkeit von längerer 
Erwerbsarbeit und Sorgearbeiten 
verbessern

Informelle Sorgearbeiten älterer 
Menschen sind ein wichtiger Beitrag zur 
Solidarität zwischen den Generationen. 
Gleichzeitig ist eine verlängerte Erwerbs-

342 Schulz (2012).
343 European Commission (2018).
344 Kraus et al. (2020).

Pflegepersonal in Krankenhäusern oder 
Rehabilitationseinrichtungen zu. Politisch 
wurde auf diese Herausforderungen mit 
der „Konzertierten Aktion Pflege“ (KAP) 
geantwortet, die seit 2019 ressortüber-
greifend Ziele und Maßnahmen beschlos-
sen hat, um die beruflichen Bedingun-
gen und die Aus- und Weiterbildung von 
Pflegekräften in Deutschland zu verbes-
sern und kontinuierlich zu evaluieren.340 
Konkret geht es um die Ausbildung von 
Pflegekräften, die Attraktivität des Pfle-
geberufs und die allgemeine Aufstockung 
von Pflegepersonal, auch durch gezielte 
Zuwanderung aus dem Ausland. Die be-
schlossenen Maßnahmen sollten auch in 
Zukunft weiter gefördert und ggf. an sich 
verändernde Rahmenbedingungen ange-
passt und weiterentwickelt werden. Die 
Herausforderung besteht hierbei darin, 
das Angebot und die Qualität der profes-
sionellen Pflegeleistungen zu verbessern 
und zugleich die Attraktivität des Pflege-
berufs zu erhöhen.

Schritt 4: 
Bezahlte Sorgearbeiten finanziell 
und gesellschaftlich anerkennen

Neben den informellen Sorgearbei-
ten im privaten Umfeld, die unentgeltlich 
ausgeübt werden, spielen bezahlte bzw. 
professionelle Sorgearbeiten eine zentra-
le Rolle bei der Versorgung von Kranken 
und pflegebedürftigen Menschen. Wäh-
rend der Corona-Pandemie rückte in die 
öffentliche Aufmerksamkeit, welchen Be-
lastungen das Pflegepersonal in Kliniken 
und Heimen ausgesetzt ist und wie gering 
zugleich die Entlohnung für diese gesell-
schaftlich hoch relevanten Berufe aus-
fällt.341 Adäquate Löhne und eine entspre-
chende gesellschaftliche Anerkennung 
von Pflegeberufen sind wichtige Voraus-
setzungen, um diese Berufe in Zukunft 
attraktiver zu machen und dem Fachkräf-

340 Bundesministerium für Gesundheit (2021). 
341 Schrenker et al. (2021).
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beteiligung ein wichtiger Baustein für 
die Stabilität von Altersrenten und zur 
Abmilderung der sinkenden Zahl an Er-
werbspersonen im Zuge des demografi-
schen Wandels. Beide Tätigkeitsberei-
che können daher als Potenziale älterer 
Menschen in einer alternden Bevölkerung 
verstanden werden, wodurch deren Ver-
einbarkeit in der zweiten Lebenshälfte 
zunehmend in den Blick rückt. Vor allem 
bei älteren Frauen besteht ein relativ ho-
hes Risiko für einen Zielkonflikt zwischen 
längerer Erwerbsarbeit und familialer 
Sorgearbeit. Flexible Arbeitsmodelle, wie 
Homeoffice-Regelungen oder Arbeitszeit-
konten, könnten geeignete Instrumente 
sein, diesen Zielkonflikt zu entschärfen. 
Hierbei sind sowohl die Politik als auch 
die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber 
gefordert, entsprechende Rahmenbedin-
gungen zu schaffen bzw. bestehende Mo-
delle weiter zu verbessern. Dazu gehört 
auch, die Vielfalt der Lebensphase „Alter“ 
anzuerkennen und der Diskriminierung 
eines vermeintlich „unproduktiven“ Al-
terns entgegenzuwirken bzw. dieser vor-
zubeugen. 
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7.1 Einleitung

In einer Stellungnahme zur Zukunft der 
Arbeit mag ein Kapitel über die gebaute 
Umwelt recht unerwartet sein. Wir halten 
es für zwingend. Die Organisation von Ar-
beit und der Erhalt der Arbeitskraft waren 
schon immer auf die kluge Konzeption 
von Städten und Räumen angewiesen. Im 
19. Jahrhundert hätten Städte weder so 
schnell wachsen noch so hoch verdichtet 
werden können, wenn sich nicht (auch) 
die Stadtplanung den vielen räumlichen 
und sozialen Herausforderungen gestellt 
und innovative Lösungen gefunden hät-
te. Hierzu gehörte die Bekämpfung von 
Pandemien durch eine verbesserte öffent-
liche Gesundheit und Hygiene. So wurde 
beispielsweise in Paris die von Georges-
Eugène Haussmann konzipierte Kanali-
sation für Regenwasser grundlegend um-
gebaut, um auch Abwasser und Fäkalien 
aus einzelnen Wohnhäusern aufnehmen 
zu können.345 Zudem haben die angeleg-
ten öffentlichen Parks als „grüne Lungen“ 
der Stadt zumindest teilweise einen Aus-
gleich zu den engen und verschmutzten 
Wohnquartieren geschaffen und so die 
Gesundheit der Arbeiterinnen und Arbei-
ter gefördert. 

Hauptsächlich aufgrund gesund-
heitlicher Überlegungen zum Erhalt der 
Arbeitskraft entstand im 20. Jahrhundert 
dann das Leitbild einer funktional getrenn-
ten Stadt, in der Industriestandorte und 
Wohnquartiere strikt separiert wurden. 
Entsprechend wurden Städte räumlich neu 
geplant, organisiert und entdichtet. 

345 Gandy (1999).
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Heute gerät das Konzept der funktional 
getrennten Stadt unter Druck. Es wird als 
zu starr kritisiert und als wenig geeignet 
erachtet, auf die neuen Herausforderun-
gen der Defossilisierung, der Digitali-
sierung und der damit einhergehenden 
stärkeren räumlichen Verzahnung von 
Erwerbsarbeit und nicht-marktförmigen 
Tätigkeiten reagieren zu können. Die  
Corona-Pandemie führte dies prägnant 
vor Augen. Hier war ein schnelles und 
unbürokratisches Handeln gefragt, um 
auf die neuen Bedingungen zu reagieren. 
Überlegungen, Gebäude, Quartiere und 
Städte auf zukünftige Herausforderun-
gen besser vorzubereiten, erfuhren einen 
kräftigen Schub. Die Stadt wurde (wieder) 
als „epidemiologisches Laboratorium“ 
begriffen, wodurch sich der Umbau zu 
resilienten und lebenswerten Städten be-
schleunigen könnte.346 

Unterstützt werden diese Überle-
gungen durch die technologischen Mög-
lichkeiten, insbesondere der Digitalisie-
rung. So haben gerade Tätigkeiten, die am  
Schreibtisch digital erledigt werden kön-
nen, einen Innovationsschub und eine 
vorher kaum vorstellbare Flexibilisierung 
erfahren. In diesen Berufszweigen hat 
die Erwerbsarbeit ihren angestammten 
Arbeits ort teilweise oder gänzlich verlas-
sen, Einzug in das Private gehalten oder 
findet an einem „dritten Ort“ statt, etwa 
in Coworking Spaces, aber auch in Cafés, 
Bibliotheken, öffentlichen Parks oder Ho-
telzimmern. Entsprechend stark hat sich 
die Mobilität der Beschäftigten verändert, 
ihre soziale Interaktion mit Kolleginnen 
und Kollegen, die räumliche Qualität ihrer  

346 DeLanda (2000); McNeill (1977).
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tieren allerdings nicht alle sozioökonomi-
schen Gruppen von dieser Entwicklung. 
Niedrige Einkommensgruppen spüren 
die Folgen der „Re-Urbanisierung“, weil 
die Mieten in den innerstädtischen Quar-
tieren steigen. Verdrängungsprozesse be-
schleunigen sich, die in westeuropäischen 
Metropolen schon lange zu beobachten 
sind: Menschen mit niedrigen und mitt-
leren Einkommen, etwa in Service- und 
Pflegeberufen, im Handwerk, selbst Leh-
rerinnen und Lehrer, können sich Woh-
nen in der Innenstadt kaum noch leisten.

Zusätzlicher Handlungsdruck ist 
durch die immer offensichtlicher wer-
denden Auswirkungen des Klimawandels 
entstanden, in dessen Folge eine größere 
Bereitschaft zu nachhaltigeren Planungs-
ansätzen zu beobachten ist. Die Notwen-
digkeit einer Bauwende, eines verän-
derten Mobilitätsverhaltens und neuer 
räumlicher Konzepte betrifft alle Orte des 
Lebens und Arbeitens vom Einfamilien-
haus bis zur Fabrikhalle, von der Kita über 
das Krankenhaus bis zum Gewerbepark. 

An dieser Stelle können wir nicht 
alle Facetten dieser Entwicklung skizzie-
ren. Wir konzentrieren uns daher bewusst 
auf die Büroarbeit, die seit 2020 massiv 
von Veränderungen betroffen ist.

7.2  Gebäudeplanung für die 
Büroarbeit der Zukunft 

7.2.1 Verbreitung des Homeoffice
In den letzten Jahren hat sich das mobile 
Arbeiten, insbesondere das Arbeiten im 
Homeoffice, immer mehr verbreitet (sie-
he hierzu ausführlich Kapitel 4). Für die 
gebaute Umwelt haben sich dadurch ver-
schiedene Herausforderungen (neu) ge-
stellt, insbesondere geht es um die flexible 
Wohnraumnutzung, verändertes Mobili-
tätsverhalten und die Bereitstellung von 
öffentlichen Räumen der Begegnung.

Arbeitsplätze, der Platzbedarf in der eige-
nen Wohnung sowie ihr Konsumverhalten. 

Da die fortschreitende Digitali-
sierung insbesondere auch industrielle 
Prozesse verändert, können sich mit dem 
Konzept der „urbanen Produktion“ die 
zuvor starr gezogenen Grenzen zwischen 
Industriestandorten und Wohnquartie-
ren – und damit zwischen Arbeits- und 
Lebenswelt – schrittweise wieder auf-
lösen. So ist zu beobachten, dass produ-
zierendes Gewerbe aus der suburbanen 
Isolation verstärkt zurück in den urbanen, 
innerstädtischen Kontext zieht. Waren 
es zunächst kleinere Handwerksbetriebe 
und Manufakturen, so sind es zunehmend 
ganze Fabriken, die durch platzsparende 
und emissionsärmere Produktionswei-
sen wieder zu einem guten Nachbarn im 
städtischen Umfeld werden können. Das 
produzierende Gewerbe profitiert von ei-
nem besseren Zugang zu den dringend 
gesuchten qualifizierten Fachkräften, 
einem Anschluss an den ÖPNV und der 
Möglichkeit, sich mit Kooperationspart-
nern zu vernetzen, etwa Forschungs- und 
Entwicklungseinrichtungen.347 

Voraussetzung für die urbane Pro-
duktion ist ihre „Stadtverträglichkeit“, 
die dann gegeben ist, „[…] wenn sie mit 
Flächen und Ressourcen sparsam um-
geht, wenn sie dem Leitziel der kompak-
ten Stadt der kurzen Wege nachkommt, 
die Einhaltung der Klimaziele ermöglicht 
sowie einer sozialen Mischung und urba-
nen Lebensweise und einem europäischen 
Stadtbild nicht entgegensteht“.348 Durch 
neue Logistik- und Verkehrskonzepte 
oder geschlossene Stoffkreisläufe lassen 
sich Nutzungskonflikte vermeiden, wenn 
durch den Einzug emissionsarmer Betrie-
be in Wohngebiete zukünftig wieder stär-
ker gemischte Quartiere entstehen und 
lange Arbeitswege eingespart werden. Wie 
bereits ausgeführt (siehe Kapitel 4) profi-

347 Läpple (2020), S. 16.
348 Klanten & Schmitt (2020), S. 119.
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geschossigen Raum, an den sich mehrere klei-

nere und niedrigere Bereiche anschließen. Es 

gibt keine Flure und abgesehen von den Bade-

zimmern auch keine Innenwände. 

Die niedrigeren Bereiche sind zwischen 2,30 

und 2,50 Meter hoch. Sie entstehen durch 

die Überschneidung der jeweils benachbar-

ten Wohnungen und können somit theore-

tisch zu jeder der Einheiten gehören oder 

auch von beiden gemeinsam genutzt wer-

den. Das heißt, die zum Einzug getroffene 

Festlegung von Wohnungszuschnitten kann 

jederzeit aufgehoben und geändert werden, 

neue Durchbrüche sind überall möglich. Die 

Architekten sagen, die Struktur fordere dazu 

auf, die gängige Definition von Gemeinschaft 

zu überdenken: Das ganze Gebäude könne 

geöffnet werden, da jeder Raum mit meh-

reren anderen verbunden sei. Sie sprechen 

eine gebaute Einladung an die Bewohne-

rinnen und Bewohner aus, die Grenzen zwi-

schen sich und ihren Nachbarn immer wie-

der neu zu verhandeln, ein gewisses Maß an 

Rückzug und Privatsphäre aufzugeben und 

die Öffnung neuer Räume für gemeinsame 

Interessen zu wagen. Diese Wohnformen re-

gen damit auch zum Nachdenken über den 

regulären Wohnungsbau an.

Box 7a:  
Gespräch über modulare und  

gemeinschaftliche Wohneinheiten349

Ein aktuelles Referenzprojekt im Wohnungs-

bau, das beispielhaft und unkonventionell 

mit dem Thema der „Shared Spaces“ umgeht 

und einem neuen Modell des Zusammenle-

bens Raum geben will, ist das lange vor der 

Pandemie konzipierte, 2022 fertiggestellte 

Baugruppenhaus „Kufu 142“ an der Ecke 

Kurfürsten- und Frobenstraße in Berlin. Es 

entstand nach Plänen des Büros June14 

von Johanna Meyer-Grohbrügge und Sam 

Chermayeff und wird beschrieben als ein 

„Haus für die Zukunft […], weil es mit seinen 

offenen, vielfältig verschaltbaren Räumen 

vorbereitet ist auf eine Gesellschaft, deren 

Wohnwünsche und Bedürfnisse man noch  

nicht kennt“. 350

Das Haus verfügt über 20 Wohnungen zwi-

schen 64 und 140 Quadratmetern, vier Ge-

werbeeinheiten und eine gemeinschaftlich 

nutzbare Dachterrasse. Es besteht aus sechs 

Türmen, die sich vertikal und horizontal 

überschneiden, wobei die Etagen wie Fin-

ger ineinandergreifen. Alle Wohnungen sind 

sowohl zur Straße als auch zu einem be-

grünten Innenhof orientiert und öffnen sich 

dorthin mit geschosshohen Verglasungen. 

Außerdem verfügen alle Einheiten über ei-

nen knapp 50 Quadratmeter großen, doppel-

349  Das Gespräch wurde am 29.9.2022 mit dem 
Architekten Sam Chermayeff geführt.

350 Maak (2022).

Separate bzw. ungestörte Arbeits-
zimmer oder -bereiche lassen sich in vie-
len Wohnungen aus Platzgründen schwer 
nachträglich einrichten. Oft fehlt es an 
Möglichkeiten, große Räume mit geringem 

Aufwand zu unterteilen und an wechselnde 
Nutzungen anzupassen. Gemeinschaftlich 
genutzte Flächen, die sich temporär auch 
für die Erwerbsarbeit eignen, sind nur in 
wenigen Mehrfamilienhäusern vorhanden. 



897 Die Tätigkeitsgesellschaft und die gebaute Umwelt

viele Beschäftigte festgestellt, funktio-
niert das ruhige und konzentrierte Ar-
beiten besser.351 Die Rückkehr ins Büro 
wird vor allem deswegen als positiv erlebt 
und beschrieben, weil sie mit Begegnung, 
Austausch und gemeinschaftlichen Er-
lebnissen verbunden ist.352 Neue, post-
pandemische Bürokonzepte binden daher 
bewusst freizeitorientierte, beinahe privat 
anmutende Nutzungen mit ein, wie Sport- 
und Wellnessangebote oder eine Gemein-
schaftsküche, in der zusammen gekocht 
werden kann. 

Die Erfahrungen mit dem Homeoffice hat 
Unternehmen und Beschäftigten vor Au-
gen geführt, „wofür man den betrieblichen 
Arbeitsplatz brauche und wofür nicht“.353 
Kreativer Austausch lässt sich schwerer 
in Videokonferenzen als in persönlichen 
Treffen erreichen. Hierfür sind weiter-
hin „echte“ und auch anregende Räume 
hilfreich, in denen man sich geplant oder 
spontan trifft und zusammenarbeitet.354 
Laut verschiedener Prognosen wird sich 
in den Tätigkeitsbereichen, in denen dies 
möglich ist, künftig ein Homeoffice-Anteil 
von etwa zwei Tagen pro Woche etablie-
ren.355 So könnte sich perspektivisch eine 
ausgewogene Mischung aus Rückzug und 
Gemeinschaft zwischen zu Hause und 
Büro einstellen.

351 Z. B. Ipsen et al. (2021).
352 Pfnür et al. (2022).
353 Ebd.
354 Ebd.
355  Reintjes (2022); Corona Datenplattform (2021);  

siehe auch Box 7b, Expertengespräch SAP.

7.2.2 Veränderungen in den Bürowelten
Die Corona-Pandemie hat durch die 
1,5-Meter-Abstandsregel an bisheri-
gen Konventionen und Richtlinien für 
Arbeitsstätten gerüttelt. Die Zahl von 
Teilnehmenden an Meetings in Bespre-
chungsräumen musste reduziert werden, 
regelmäßiges Lüften war angeraten, je-
doch in vielen Büros aufgrund mechani-
scher Klimatisierung gar nicht möglich, 
enge Flure und kleine Aufzüge konnten 
nur noch einzeln genutzt werden. Sitzord-
nungen und Office-Konzepte stehen an-
haltend auf dem Prüfstand, da sich enge 
Räume selbst nach Ende der Pandemie 
als Orte des Unwohlseins erweisen. Klas-
sische, einzeln oder im Wechsel nutzbare 
„Zellen“-Büros, die in den letzten Jahren 
als überholt galten, erwiesen sich in den 
Lockdown-Zeiten als krisentauglicher 
gegenüber Open-Space-Lösungen, da in 
ihnen nach Absprache wie gewohnt gear-
beitet werden konnte. 

Zu Beginn der Pandemie wurde 
vermutet, dass künftig weniger Büroflä-
chen und damit Bürogebäude gebraucht 
werden würden, da ein Teil der Beschäf-
tigten auch nach dem Ende der Pandemie 
zumindest tageweise im Homeoffice arbei-
ten würde. Erste Prognosen, nach denen 
Unternehmen dadurch einen nennens-
werten Flächenanteil einsparen könnten –  
PWC nannte im Oktober 2020 einen 
Wert von bis zu 20 Prozent – und es so-
gar zu einer größeren Immobilienkrise 
kommen könnte, wurden inzwischen ver-
worfen und durch deutlich gemäßigtere 
Annahmen abgelöst. Viele Arbeitskräfte 
sind dauerhaft und für die Mehrheit der 
Wochentage ins Büro zurückgekehrt und 
auch sogenannte Flex-Worker brauchen 
einen Arbeitsplatz, wenn sie spontan oder 
für Gruppenbesprechungen ins Büro kom-
men. Das macht räumliche Puffer nötig.

Vieles deutet darauf hin, dass sich tra-
dierte Arbeitsmuster von Büro und zu 
Hause auflösen und manche Funktionen 
ihren Ort wechseln: Zu Hause, so haben 
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Im Sinne des „Flex Workspace“ passt das 

Unternehmen die räumliche Gestaltung der 

Bürowelten schrittweise an neue Nutzungs-

weisen an. Angestrebt wird eine flexible und 

modulare Ausgestaltung der Büros, die für 

verschiedene Zwecke nutzbar sein sollen. 

Erklärtes Ziel ist es, „für jede Aufgabe den 

passenden Raum“ anbieten zu können. Un-

terschieden werden vier Haupt-Aktivitäten: 

„Konzentration“ (individuelles und fokussier-

tes Arbeiten), „Kollaboration“ (Projektarbeit, 

Kreativität, Workshops), „Kommunikation“ 

(Telefonkonferenzen, Meetings) und „Commu-

nity“ (informeller Wissensaustausch, Pausen). 

Während der Bereich „Konzentration“ in der 

Vergangenheit oft ca. 75 Prozent der Büroflä-

chen einnahm, wird der Bedarf dafür künftig 

deutlich geringer sein. Entsprechend sinkt der 

Anteil von Arbeitsplätzen für „Konzentration“ 

und der Raumbedarf für „Kollaboration“ und 

„Community“ wird größer.

SAP rechnet künftig mit einer ausgewogenen 

Balance aus Büro- und „Remote-Arbeit“, wobei 

das Büro dennoch weiter eine wichtige Rolle 

als Begegnungsort im Sinne eines „modernen 

Lagerfeuers“ spielen soll. Es wird angestrebt, 

dass der Arbeitsplatz nicht mehr als „obliga-

tion“, also als möglicherweise reine Verpflich-

tung wahrgenommen wird, sondern als „de-

stination“ – als attraktiver Ort, an dem man 

sich gern zum persönlichen Austausch trifft 

oder die für die Kreativarbeit passende Büro-

ausstattung nutzt. Die ersten solcher als „Mit-

arbeiter-Erlebniswelten“ beschriebenen SAP- 

Standorte sind bereits in London, Zürich und 

Sydney in Betrieb, demnächst auch in Berlin. 

Box 7b:  
Expertengespräch zur Zukunft der  
Büroarbeit nach Corona bei SAP356 

Da ein Großteil der SAP-Belegschaft bereits 

vor der Pandemie mit digitalen Tools für das 

mobile Arbeiten ausgestattet war, konnte man 

zu Beginn der Pandemie sehr schnell die kom-

plette Belegschaft auf ein Arbeiten aus dem 

Homeoffice umstellen. 80 Prozent möchten 

auch nach der Pandemie flexibel arbeiten, wie 

2022 eine Umfrage unter den SAP-Mitarbei-

tenden ergab. Folglich verspricht SAP seiner 

Belegschaft im Rahmen der globalen „Pledge 

to Flex“-Initiative ein „hybrides Arbeitsmodell 

für jede Rolle, jeden Arbeitsstil entlang indi-

vidueller Bedürfnisse“ – jeweils im Einklang 

mit der lokalen Gesetzgebung am Standort 

und den Geschäftsanforderungen. Diese er-

weiterte Flexibilität berührt drei Bereiche: 

„Flex Time“, „Flex Location“ und „Flex Work-

space”. Das bedeutet, dass Mitarbeitende ihre 

Arbeitszeiten und ihren Arbeitsort in Abspra-

che mit ihrer Führungskraft flexibel gestalten, 

soweit sich dies mit ihren Aufgaben und den 

Kunden- und Geschäftsanforderungen verein-

baren lässt. Für das Homeoffice stellt das Un-

ternehmen Angebote bereit, die die physische 

und mentale Gesundheit der Mitarbeitenden 

unterstützen, etwa Weiterbildungen zur ver-

besserten Selbstorganisation, Mindfulness-

Trainings, Ergonomie- und virtuelle Fitness-

Kurse. Unserem Gesprächspartner zufolge 

begrüßen und unterstützen die Sozialpartner 

den Ansatz – wichtig ist, dass die Arbeit im 

Homeoffice nicht zur Barriere für Beförderun-

gen wird.

356  Dieses Gespräch wurde am 1.3.2022 geführt 
mit Dr. Christian Schmeichel, Chief Future of 
Work Officer, SAP SE.
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diesen Zweck Neubauten errichtet. Wer-
den privatwirtschaftlich oder öffentlich 
betriebene Coworking Spaces mit der ent-
sprechenden Intention geführt und mit er-
weiterten Nutzungsangeboten ausgestattet 
(siehe Box 7c und Handlungsempfehlun-
gen), können sie über das rein Zweckmä-
ßige hinaus eine gemeinschaftsstiftende 
Wirkung haben und als „dritter Arbeitsort“ 
zur festen Größe werden. Betreiber und 
Beschäftigte dieser Orte würden damit zu 
Community-Managern, die zur Vernet-
zung beitragen, Menschen zusammenbrin-
gen und Gemeinschaft schaffen.

Für große Unternehmen könnte 
das Denken in dezentraleren Strukturen 
auch die Bedeutung eigener „dritter Orte“ 
erhöhen: Anstelle einer Zentrale, zu der 
alle pendeln, könnten weniger repräsen-
tative, aber kommunikative und wohnort-
nahe Arbeitswelten geschaffen, angemie-
tet und sogar mit anderen Unternehmen 
geteilt werden.359 Laut eines im Auftrag 
des Bundesministeriums für Arbeit und 
Soziales im März 2022 erstellten Berichts 
des Forschungsinstituts zur Zukunft der 
Arbeit (IZA) kann eine öffentliche Förde-
rung von Coworking Spaces insbesondere 
im ländlichen Raum zur Stärkung regio-
naler Strukturen sinnvoll sein.360 

359 Vgl. Müller (2021).
360 BMAS (2022b).

7.2.3 Der dritte Ort: Coworking
Während sich die angestammten Funkti-
onen von heimischem Arbeitszimmer und 
Arbeitsstätte neu formieren, profitiert ein 
„dritter Ort“357. Diese ausgelagerten Ar-
beitsorte können Parks, Cafés oder öffent-
liche Gebäude mit freiem Internetzugang 
sein. Als kommerzielle Dienstleistung be-
dient das Coworking-Prinzip den Wunsch 
nach einem dritten Ort, also nach einer 
Möglichkeit, außerhalb des Büros und des 
Zuhauses zeitlich flexibel zu arbeiten –  
mit anteilig nutzbarer technischer In-
frastruktur, teilweise auch Sekretariats-
diensten oder Verpflegung, idealerweise 
in Gesellschaft anderer, von denen und 
mit denen man lernt und sein Wissen 
teilt. Dieses Prinzip ist nicht neu und hat 
bereits vor der Corona-Pandemie einen 
spürbaren Aufschwung erfahren. Die Zahl 
der Standorte erhöhte sich laut dem Bun-
desverband Coworking zwischen 2018 
und 2020 von rund 300 auf rund 1.200. 
Eine globale, nicht repräsentative Umfra-
ge unter Anbietern von Coworking Spaces 
im Dezember 2021 ergab, dass die meis-
ten Unternehmen (67 %) in den vorange-
gangenen drei Monaten einen weiteren 
Anstieg der Nutzendenzahlen verzeichne-
ten und noch höhere Zahlen für das da-
rauffolgende Quartal erwarteten. Positiv 
bewerteten knapp 50 Prozent der Anbie-
ter auch den Zuwachs von Beschäftigten, 
Flächen und Umsätzen.358 Ursprünglich 
für Soloselbstständige konzipiert, wurden 
Coworking Spaces in der Pandemiezeit 
somit auch für diejenigen Angestellten 
attraktiv, die nicht ins Büro konnten, in 
ihrer Wohnung keinen adäquaten Ar-
beitsplatz zur Verfügung hatten oder nicht 
allein zu Hause arbeiten wollten. 

Coworking Spaces entstanden bis-
her überwiegend in zentralen, innerstäd-
tischen Bereichen, nicht selten durch 
Umnutzung bestehender Räume oder Ge-
bäude. Inzwischen werden auch eigens für 

357  Vgl. Müller (2021).
358  Deskmag (2022).
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partnerin betont, ist ein erfolgreicher Co-

working Space weit mehr als eine Mietflä-

che mit Tisch und WLAN-Zugang, sondern 

Kontakt- und Jobbörse und Ausdruck eines  

persönlichen Arbeitsstils.

Obwohl während der Corona-Pandemie die 

Idee des „Third Place“ zunehmend an Bedeu-

tung gewann, sind die Umsätze des „beta-

haus“ in der Pandemiezeit eher gesunken, 

ein Standort musste sogar geschlossen wer-

den. Es wurden zwar neue Kunden für Einzel-

arbeitsplätze gewonnen und Unternehmen 

erwarben Coworking-Tickets für Beschäftigte, 

die zu Hause unter beengten Verhältnissen ar-

beiteten. Allerdings fiel durch die Abstandsre-

gelungen gleichzeitig vermietbare Fläche weg, 

sodass signifikante Einnahmen ausblieben. 

Ebenso fielen Einnahmen durch Events voll-

ständig aus. 

Teilweise entstanden auch Coworking-Ange-

bote auf dem Land. Im brandenburgischen 

Oderbruch beispielsweise wurde in einer 

alten Grundschule ein Projekt eingerichtet, 

das auch dazu beiträgt, den Ort zu beleben. 

Denn üblicherweise verlässt ein Großteil der 

Bewohnerinnen und Bewohner am Morgen 

den Ort, um zur Arbeit zu fahren. Einige der-

jenigen, die diesen ländlichen „Third Place“ 

nutzen, wohnen eigentlich in der Stadt, mach-

ten aber ihre Wochenendhäuser im Zuge der 

Pandemie zum Dauerwohnsitz. Sogar ortsan-

sässige Landwirte, die ihren Bio-Anbau auch 

digital organisieren, greifen auf das Cowor-

king-Angebot zurück. Häufig jedoch besteht 

für Coworking im ländlichen Raum das große 

Problem, dass nicht überall eine leistungsfähi-

ge Internetverbindung verfügbar ist. 

Box 7c:  
Expertengespräch zum Thema 
„Third Places”/ Coworking 361

Das „betahaus“ ist ein Pionierprojekt für 

die Idee des Coworking in Deutschland, das 

2009 durch eine studentische Initiative in 

Berlin-Kreuzberg entstand. Das Ziel war, für 

Soloselbstständige, Wissensarbeitende und 

Kreativschaffende einen innovativen und un-

konventionellen Arbeitsort zu schaffen, der 

von Offenheit, Zusammenarbeit und der Be-

reitschaft geprägt ist, Wissen zu generieren 

und mit anderen zu teilen. Aus dem Projekt 

entwickelte sich ein Unternehmen mit meh-

reren Standorten, zunächst in Deutschland, 

später in Europa. 

Das ursprüngliche Angebot bestand aus ein-

fach ausgestatteten, über Tages-, Teilzeit- 

oder Vollzeit-„Tickets“ buchbaren Büro-Ar-

beitsplätzen und einem Café, das als sozialer 

Mittelpunkt gedacht war und 50 Prozent des 

Umsatzes beisteuern sollte. Diese Raumauf-

teilung wurde jedoch verworfen, damit sich 

das Projekt finanziell trägt. Es kamen soge-

nannte Maker-Bereiche mit Werkstattcharak-

ter hinzu sowie Konferenz- und Eventflächen. 

Mit der Entwicklung Berlins zum Start-up-

Standort wurden auch „Inkubator-Bereiche“ 

angeboten, die im Gegensatz zum eigentli-

chen „betahaus“-Geist eher voneinander ab-

geschlossen waren. 

Im Konzept des „betahaus“ hat das Café eine 

wesentliche soziale Funktion: Es ist kreativer 

Nukleus, befördert informellen Austausch 

und bringt über Veranstaltungen Menschen 

zusammen. Das Café ist mit seiner Straßen-

lage einfach zugänglich und kann so zu un-

geplanten Begegnungen führen, und damit 

auch zu Netzwerkbildung, Kreativität und 

Innovation. Denn wie unsere Gesprächs-

361  Dieses Gespräch wurde am 5.4.2022 geführt 
mit Tonia Welter, Mitbegründerin des  
„betahaus” Berlin.
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damit sind ökologische Gefahren der  
Bodenversiegelung und zunehmender In-
dividualmobilität verbunden.

Ob die Stadtflucht mobil Beschäf-
tigter von Dauer sein wird oder die Innen-
städte durch neue Arbeitsformen wieder-
belebt werden, ist noch nicht absehbar. 
Entsprechend wenig lässt sich über die 
Entwicklung des innerstädtischen Indivi-
dualverkehrs sagen. Durch das veränderte 
Einkaufsverhalten während der Pandemie 
mussten in vielen Städten Kaufhäuser und 
kleine Läden schließen. Es kam vermehrt 
zu Leerstand und die Innenstädte drohen 
zu veröden. Zugleich werden dringend 
Wohnungen benötigt. Hier sind Umnut-
zungsperspektiven zur Wiederbelebung 
der Innenstädte notwendig, ebenso Mut 
und Risikobereitschaft. Eine flexiblere 
Auslegung bzw. schnellere Änderungs-
möglichkeit von Bebauungsplänen könn-
te den Weg für andere Nutzungen freima-
chen. Langjähriger Leerstand sollte durch 
Besteuerung für Eigentümer und Investo-
ren unattraktiv gemacht werden. 

7.3.2  Quartier und öffentlicher Raum
Unter dem Einfluss der Pandemie hat der 
öffentliche Raum, insbesondere jegliche 
Art von Grünraum, enormen Zulauf und 
damit eine Aufwertung erfahren. Er wur-
de zu einem Ort der Begegnung und nicht 
zuletzt der Erwerbsarbeit. Außerdem ha-
ben die eigene Nachbarschaft, der „Kiez“ 
und kurze Wege zu den Dingen des täg-
lichen Bedarfs an Bedeutung gewonnen. 
Deutlich sichtbar wurde, welche Quartie-
re hierfür bereits gut aufgestellt sind und 
wo dringender Handlungsbedarf besteht, 
um einen gerechten, innerhalb der Stadt 
ausgeglichenen Zugang zu geeigneten An-
geboten zu sichern. Dies gilt besonders 
für dichte urbane Quartiere. Sie brau-
chen zwingend fußläufig gut erreichbare 
Freiräume, Grünzonen und Parks, die als 
Ausgleich, Alternative und Erweiterung 
des Arbeitens im Homeoffice und als drin-
gend benötigter Erholungsraum dienen. 

Weitere Argumente sprechen für 
Coworking: Mehr und verbesserte, auch 
öffentlich geförderte Coworking-Ange-
bote könnten Beschäftigte, die in zu be-
engten häuslichen Verhältnissen leben, 
ruhige und technisch gut ausgestattete 
außerhäusliche Arbeitsplätze bieten. Be-
schäftigte, die es sich leisten können und 
die unabhängiger entscheiden wollen, wie 
und wie viel sie arbeiten, könnten ermutigt 
werden, klassische Angestelltenverhält-
nisse aufzugeben und fortan selbstständig 
tätig zu sein. Eine stärkere Verzahnung 
von Coworking mit Unternehmen könnte 
wechselseitig Synergien mit sich bringen. 
Nutzen Unternehmen größere Flächen in 
Coworking Spaces, könnten sie bezahlba-
re Einzelarbeitsplätze mitfinanzieren; im 
Gegenzug können innovative Arbeitsfor-
men und kreativer Start-up-Geist in die 
Unternehmen getragen werden.

7.3  Stadt- und Quartiersentwicklung 
für die Tätigkeitsgesellschaft

7.3.1 Stadt und Land 
Die Städtebaupolitik konzentriert sich 
derzeit fast ausschließlich auf Innenstädte 
oder innerstädtische Quartiere. Das Leit-
bild einer polyzentrischen Stadtentwick-
lung kann helfen, auch innerstädtische 
Peripherien sowie regionale Verflechtun-
gen und Infrastrukturen in den Blick zu 
nehmen. Gerade während der Pandemie 
zeigte sich, dass der Gegensatz zwischen 
Stadt und Land sowie die klassischen 
Leitbilder von Innenstadt, Peripherie und 
Hinterland an der Realität der komplexen 
räumlichen Verflechtungen vorbeigehen. 

Momentan ist eine neue Wertschät-
zung ländlicher Räume als Rückzugsmög-
lichkeit zu beobachten, verbunden mit 
einer massiv gestiegenen Nachfrage nach 
dem freistehenden Einfamilienhaus mit 
Garten. Diese Wertschätzung ländlicher 
Räume ist durchaus positiv zu beurteilen, 
der weitere Bau von freistehenden Ein-
familienhäusern allerdings nicht, denn 
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Luftverschmutzung verringert werden.362 
Ähnlich positiv ist das zentrale Leitbild 
der „15-Minuten-Stadt“ zu bewerten, an 
dem sich Paris orientiert. Es steht für eine 
Stadt der kurzen Wege, in der Bewohne-
rinnen und Bewohner innerhalb kürzes-
ter Zeit zu Arbeitsstätten, Wohnungen, 
Schulen, Einkaufs- und Freizeitmöglich-
keiten und anderen Wirkungsstätten ge-
langen können – mit dem Fahrrad als ei-
nem Hauptverkehrsträger. Entsprechend 
konnten ohne große Proteste viele inner-
städtische Verkehrsachsen zurückgebaut 
werden. Auch in Hamburg und Berlin gibt 
es Ansätze einer Verkehrswende durch 
Straßenrückbau in Nachbarschaften. Al-
lerdings zeigt sich hier auch das soziale 
Konfliktpotenzial von Stadtumbau, denn 
Verkehrsberuhigung und Begrünung kön-
nen lokale Gentrifizierungsdynamiken be-
schleunigen. 

362  Zimmermann & Zimmermann (2020).

7.3.3  Stadt der Quartiere: Eine nachhaltige 
urbane Lebensform 

Der Umbau einer funktional getrennten 
Stadt zu einer Stadt der funktional ge-
mischten Nachbarschaften hat mindes-
tens zwei wichtige Vorteile: Sie erleichtert 
es, ganz im Sinne einer Tätigkeitsgesell-
schaft, Erwerbsarbeit und andere Tätig-
keiten miteinander zu verbinden. Darüber 
hinaus unterstützt sie auch den dringend 
benötigten Umbau unserer Städte zu kli-
maneutralen Systemen. Eine Defossili-
sierung unserer urbanen Gesellschaften 
kann nur durch eine tiefgreifende Mobili-
tätswende, Energiewende und Bauwende 
gelingen. Schon jetzt zeigt sich am Bei-
spiel vieler europäischer Städte wie Bar-
celona oder Kopenhagen, dass der konse-
quente Rückbau der autogerechten Stadt 
und fossiler Infrastrukturen ökologisch, 
sozial sinnvoll und zukunftsweisend ist. 
Aus versiegelten und mit Luftverschmut-
zung und Lärm verbundenen Verkehrs- 
oder Logistikflächen kann eine Stadt der 
kurzen Wege, öffentlichen Räume und 
neuen gemischten Wohn-, Arbeits- und 
ganz allgemein Tätigkeitstypologien ent-
stehen, die eine deutlich höhere Lebens-
qualität bietet. Aus Fachdiskursen und 
öffentlichen Debatten zum sozial-ökolo-
gischen Umbau europäischer Städte sind 
Begriffe wie „autofreie Nachbarschaften“, 
„Superblocks“ oder „15-Minuten-Städte“ 
folgerichtig nicht mehr wegzudenken. 

Ein wegweisendes Beispiel für den sozial-
ökologischen Umbau einer Stadt im Sinne 
einer nachhaltigen Tätigkeitsgesellschaft 
bietet Barcelona mit seinen sogenann-
ten Superblocks. Hierbei werden jeweils 
neun Häuserblocks so neu organisiert, 
dass innere Straßen komplett vom Ver-
kehr befreit und zu Nachbarschafts- und 
Begegnungsräumen werden. Nachhal-
tigkeitsbewertungen zeigen klar, dass 
dieser Umbau die lokale Wirtschaft, die 
öffentliche Gesundheit und den sozialen 
Zusammenhalt positiv beeinflusst, glei-
chermaßen können der Verbrauch fossiler 
Brennstoffe, die CO2-Emissionen und die 
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tion, Mobilität neu zu ordnen und Luftverschmutzung 

zu bekämpfen, geht es mittlerweile um ein viel breiteres 

Spektrum von Zielen: „The goal is to create a healthy, 

greener, fairer and safer public space that promotes so-

cial relations and the local economy“. 363 Der Stadtum-

bau ermöglicht nicht nur eine bessere Lebensqualität, 

sondern fördert auch eine stärkere Nutzungsdurchmi-

schung der Quartiere (Wohnen, Arbeiten und Freizeit) 

und Klimaanpassung durch die mit Entsiegelung und 

Begrünung verbundenen Ökosystemdienstleistungen. 

Auch wissenschaftlich erstellte Nachhaltigkeitsbewer-

tungen belegen eindeutig, dass sich der Stadtumbau 

positiv auf die lokale Wirtschaft, die öffentliche Ge-

sundheit und den sozialen Zusammenhalt auswirkt und 

dazu beiträgt, den Verbrauch fossiler Brennstoffe, CO2-

Emissionen und Luftverschmutzung zu verringern.364 

Das Umbaukonzept zeigt sich dabei robust und wand-

lungsfähig in Bezug auf die Integration neuer Ziele. So 

wird derzeit die Ausweitung des Programms durch woh-

nungspolitische Maßnahmen diskutiert, um Problemen 

der Gentrifizierung innerhalb der verkehrsberuhigten 

und somit aufgewerteten Bereiche zu begegnen.

Langfristig sollen bis zu 503 Superblocks in Barcelona 

entstehen. 60 Prozent der bisher von Autos genutzten 

Straßen würden dadurch für andere Nutzungen frei 

werden. Eine Studie des Barcelona Institute for Glo-

bal Health (BCNecologia Barcelona) unter Leitung von  

Salvador Rueda365 zeigt, welche positiven Auswirkun-

gen die Umsetzung hätte: Demnach würde die Lebens-

erwartung der Bewohner um fast 200 Tage steigen. Die 

Verminderung der Abgase würde zu weniger Lärm und 

Hitzeinseln führen – und könnte rund 300 frühzeitige 

Todesfälle pro Jahr verhindern. Laut der Studie könnte 

die private Autonutzung von 1,19 Millionen Fahrten pro 

Woche auf 230.000 fallen. Der Ausstoß von Stickstoff-

dioxid würde dadurch von aktuell 47 Mikrogramm pro 

Kubikmeter Luft auf 36 Mikrogramm reduziert werden 

– und damit unter den Richtwert der Weltgesundheits-

organisation von 40 Mikrogramm fallen.366

363  Zitat der offiziellen Projektwebseite der Stadtverwaltung: 
https://ajuntament.barcelona.cat/superilles/en/

364 Zimmermann & Zimmermann (2020).
365 Rueda (2019).
366  https://www.barcelona.de/de/barcelona-superblocks.

html

Box 7d:  
Barcelonas „Superblocks“ als Beispiel  

eines nachhaltigen Stadtumbaus 

2016 verabschiedete die Stadtverwaltung von Barce-

lona ein Konzept für nachhaltige Mobilität, um dem 

hohen innerstädtischen Verkehrsaufkommen und der 

damit verbundenen Zunahme an Luftverschmutzung 

entgegenzuwirken. Herzstück war das „Superilles-

Programm 2016 – 2019“, in dem der Stadtrat mehrere 

Bereiche im historischen Cerdà-Plan-Gebiet für einen 

Verkehrsrückbau definierte. Die Idee war, bis zu neun 

der charakteristischen quadratischen Häuserblocks 

neu zu organisieren und zu einer 400 mal 400 Meter 

großen „Superinsel“ zusammenzufassen. Die Straßen 

innerhalb der Superinsel sollten weitestgehend vom 

Verkehr befreit und zu Nachbarschaftsräumen werden. 

Zuerst wurde das Programm 2017 im Viertel Poblenou 

im Stadtteil Sant Martí getestet, einem ehemaligen  

Industriegebiet, das somit weniger dicht besiedelt war. 

Das Pilotprojekt traf zunächst auf Widerstände von 

Geschäftsleuten und Autofahrenden und rief bei den 

Anwohnerinnen und Anwohnern gemischte Reaktio-

nen hervor. Man befürchtete Nachteile durch den ein-

geschränkten Durchgangsverkehr, Einbahnstraßen mit 

Geschwindigkeitsbeschränkungen auf 10 Kilometer pro 

Stunde oder fehlende Parkmöglichkeiten. Dank eines 

transparenten, partizipativen Verfahrens konnten loka-

le Konflikte kreativ gelöst werden. Das befürchtete Ge-

schäftssterben blieb aus und der Pilot wurde zum Erfolg. 

2018 wurde das Projekt mit dem European Prize for Ur-

ban Public Space ausgezeichnet. Auch in den internati-

onalen Medien wurde das Projekt nun als Durchbruch 

gefeiert und unter dem Namen „Superblocks“ zu einem 

der wichtigsten Referenzprojekte in der europäischen 

Verkehrswende-Diskussion.

Dank des einheitlichen innerstädtischen Rasters in Bar-

celona konnten die in Poblenou gesammelten Erfahrun-

gen bei der Planung, Beteiligung und Umsetzung von 

Maßnahmen auf das gesamte Stadtgebiet übertragen 

werden. Die Superblocks wurden schnell zu dem noch 

heute wichtigsten Leitbild für einen integrierten nach-

haltigen Stadtumbau. Neben der ursprünglichen Inten-

https://ajuntament.barcelona.cat/superilles/en/
https://www.barcelona.de/de/barcelona-superblocks.html
https://www.barcelona.de/de/barcelona-superblocks.html
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All diese Entwicklungen bieten neue und 
besondere Chancen für eine solidarische, 
gemeinwohlorientierte, nachhaltige und 
gesunde Tätigkeitsgesellschaft. Diese 
Gemeingüter und eine Kultur des Tei-
lens sollten gezielt gefördert und wertge-
schätzt werden. 

7.5 Handlungsempfehlungen 

7.5.1 Flexible bauliche Lösungen 
• In privaten Wohnungen muss geeig-

neter Platz für Arbeitstätigkeiten zur 
Verfügung gestellt werden, zum Bei-
spiel durch bauliche Lösungen für 
flexible Wohnungsgrundrisse, mehr 
gemeinschaftlich und auch zum Arbei-
ten nutzbare Flächen in Mehrfamili-
enhäusern;

• Büro-Arbeitswelten müssen sozial 
und ökologisch nachhaltig gebaut und 
flexibel nutzbar sein, indem sie auf 
den Wechsel zwischen Homeoffice 
und Präsenzarbeit oder ein variieren-
des Arbeitspensum angepasst werden 
können;

• Büro-Arbeitswelten müssen Raum 
bieten für informelles Arbeiten, Pau-
sen, Erholung und zwischenmensch-
lichen Austausch (z. B. über Außen-
bereiche wie Balkone, Loggien und 
begrünte Dachgärten); 

• Büro-Arbeitswelten müssen Gesund-
heit erhalten und fördern, zum Bei-
spiel durch weniger Sitzen, mehr 
Bewegung und wechselnde Arbeits-
situationen, gesundes Arbeitsklima 
durch natürliche Belüftung oder hoch-
wertige Luftfilter.

7.4  Multifunktionale Räume und 
eine neue Kultur des Teilens

In den Städten und der Architektur ver-
wischen die Grenzen zwischen bisher klar 
voneinander getrennten Sphären und Ak-
tivitäten – und spiegeln damit die Arbeit 
in der Tätigkeitsgesellschaft wider. Diese 
„Verschmelzung“ betrifft Tätigkeiten zu 
Hause und im Büro, in öffentlichen und 
privaten Räumen, drinnen und draußen, 
an eigenen und gemeinschaftlichen Or-
ten. Neue Überschneidungszonen sind 
entstanden, die Begegnung und Aus-
tausch fördern können, für deren Qualität 
und positive Wirkung auf Wohlbefinden 
und Gesundheit aber auch gesorgt werden 
muss.

In diesem Zusammenhang kommt 
dem „Teilen“ eine neue Bedeutung zu, so-
wohl im wörtlichen als auch im übertra-
genen Sinn. Was sich häufig notgedrun-
gen entwickelt hat – ein Arbeitsplatz im 
Büro ist oft nicht mehr einer Person allein 
vorbehalten und wird wechselnd belegt; 
die Zahl der von mehreren Nutzerinnen 
und Nutzern flexibel geteilten Coworking 
Spaces steigt; auf der Parkbank werden 
Business-Meetings abgehalten; ein Wohn-
zimmertisch wird teilweise zum Arbeiten, 
teilweise für den privaten Alltag genutzt –  
kann zu einem neuen Leitmotiv werden. 
Hierfür braucht es neue Konzepte für 
hybride, gemeinschaftliche Nutzungen, 
für „geteilten“ öffentlichen Raum, geteil-
te Gebäude, Dachgärten, Räume, Möbel 
und vieles mehr. Dieses Teilen erleichtert 
auch die Vereinbarkeit unterschiedlicher 
Tätigkeitsarten – sei es Erwerbsarbeit, 
Ehrenamt oder Fürsorgearbeit – in der 
Tätigkeitsgesellschaft. Coworking Spaces 
befinden sich dann in Lauf- oder Fahrrad-
distanz, Büros werden flexibler gebaut und 
verfügen über eine Innenausstattung, die 
auch unterschiedliche Sitz-, Steh- und Be-
wegungspositionen ermöglicht, es entste-
hen neue Formen von gemeinschaftlicher 
Verpflegung in Gemeinschaftsräumen. 
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• in Quartieren sollten vielfältige und 
schwellenarme Räume oder Zonen für 
soziale Begegnung und Austausch an-
geboten werden, die (anders als kon-
ventionelle Parks) mit Sitzbereichen 
und Tischen so möbliert sind, dass  
neben Erholung auch Arbeiten oder 
Unterricht an frischer Luft möglich ist;

• in Quartieren sollten hybride Außen-
bereiche wie Balkone, Loggien und 
begrünte Dachgärten für informelles 
Arbeiten, Pausen und Erholung geför-
dert werden;

• in Quartieren sollten der Zugang zu 
gesunder, preisgünstiger Nahrung 
(z. B. in Markthallen) und Bewegung 
gefördert werden, z. B. durch Fahrrad-
schnellstraßen und eine Infrastruktur 
für Fußgängerinnen und Fußgänger.

7.5.2  „Third Places“ bzw. Coworking- 
Bereiche

• Die Anzahl an „Third Places“ bzw. 
Coworking-Bereichen sollte generell 
wachsen, insbesondere im ländli-
chen Raum. Diese Arbeitsorte sollten 
wohnortnah und an den ÖPNV ange-
schlossen sein; sie sollten künftig per 
„Arbeitsplatzschlüssel“ 367 in Neubau-
quartieren vorgeschrieben und inner-
städtisch bevorzugt in leerstehenden 
Gebäuden angesiedelt sein, um diese 
zu reaktivieren;

• „Third Places“ bzw. Coworking- 
Bereiche sollten nicht nur privat-
wirtschaftlich, sondern auch kom-
munal (mit-)betrieben und öffentlich 
gefördert werden und als schützens-
werte Mieter deklariert werden kön-
nen, wenn sie eine gemeinschafts-
stiftende Funktion haben und unter 
Druck geraten; sie sollten ggf. mit öf-
fentlichen Nutzungen kombiniert und 
zu Nachbarschaftszentren ausgebaut 
werden, die für alle Interessierten 
schwellen arm zugänglich sind.

7.5.3  Funktional gemischte  
Nachbarschaften

• Stadt- und Quartiersplanung sollte  
so erfolgen, dass sie Gemeinsinn und 
solidarisches, gesundes Arbei ten in 
einer Tätigkeitsgesellschaft durch 
dezentrale, quartiersnahe Daseins-
vorsorge fördert – im Sinne polyzen-
trischer Stadtentwicklung bzw. einer 
„15-Minu ten-Stadt“;

• in Quartieren sollten in hoher Dichte 
formelle und informelle Angebote wie 
Coworking-Zentren, Büro-Hubs oder 
gemeinschaftliche Workspaces für 
flexible Tätigkeiten zur Verfügung ge-
stellt werden;

367  Vgl. Müller (2021).
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Dabei haben wir uns am eingangs 
gezeichneten Bild der Tätigkeitsgesell-
schaft orientiert. Im 21. Jahrhundert 
ist es zeitgemäß und notwendig, Arbeit 
nicht länger auf Erwerbsarbeit zu veren-
gen und nicht-vermarktlichte Tätigkeiten 
ebenfalls als Arbeit anzuerkennen. Ent-
sprechend sind der Arbeitsbegriff deut-
lich breiter zu fassen und das Spektrum 
dazugehöriger Tätigkeiten zu erweitern, 
selbst wenn sie den Erwerb nur indirekt 
vorbereiten oder aber über diesen hin-
ausreichen. Bisher nicht oder kaum ge-
sellschaftlich wertgeschätzte Tätigkeiten 
erhalten so eine höhere Aufmerksamkeit 
in Politik, Wirtschaft und Gesellschaft. 
Bei der Ausgestaltung neuartiger Formen 
der Erwerbsarbeit wird die Rolle anderer 
Tätigkeiten im Leben der Arbeitenden 
mitgedacht. Hierfür sind Übergänge zwi-
schen den verschiedenen Erwerbsformen 
und Tätigkeiten sowie Kriterien zur Be-
wertung dieser Tätigkeiten und Erwerbs-
formen neu zu entwickeln. 

Insgesamt geht es um ein ganz-
heitliches Bild von Arbeit: Aus Sicht der 
abhängig Beschäftigten sehen wir eine 
Tätigkeitsbiografie, in der ein produktives 
Verhältnis von Erwerbsarbeit und ande-
ren Tätigkeiten angestrebt wird. Hierbei 
könnte ein alters- und geschlechtsunab-
hängiges Nebeneinander verschiedener 
produktiver Tätigkeiten (z. B. Erwerbs-
arbeit und Fort- und Weiterbildung oder 
familiale Sorgearbeit) die relativ starre 
Abfolge von Bildungs-, Erwerbs- und Ru-
hephase im Lebensverlauf ablösen. Dieser 
altersintegrierte Lebensverlauf könnte 
auch dazu beitragen, die Potenziale äl-
terer Menschen besser zu fördern, ohne 
die sich der demografische Wandel nicht 

Für den Weg in eine gerechte und nach-
haltige Tätigkeitsgesellschaft, die den 
enormen Herausforderungen unserer Zeit 
gewachsen ist, gibt es keine Blaupause. 
Dafür sind die einzelnen Entwicklungen 
zu widersprüchlich und die Folgen von 
Lenkungseingriffen können oft nicht ab-
geschätzt werden. Gleichzeitig zwingen 
die aktuellen Krisen zu einer deutlich ge-
meinwohlorientierteren Wirtschaftsweise, 
in der Kollektivgüter und natürliche Res-
sourcen geschützt werden, um die Lebens-
grundlagen für alle zu erhalten. Daher ist 
ein „Weiter so“ zunehmend unrealistisch, 
und es wäre unverantwortlich, nicht auf 
Veränderungen hinwirken zu wollen.

Wir befinden uns in einem Struk-
turwandel der Arbeitswelt – so die Aus-
gangsthese der vorliegenden Stellungnah-
me. Was zählt als Arbeit? Wer entscheidet 
darüber? Woran soll der Nutzen für den 
Menschen und für die Gesellschaft ge-
messen werden? Die Debatten der letzten 
Jahre über derartige Fragen, auch und 
gerade während der Corona-Pandemie, 
zeigen, dass die Öffentlichkeit in Deutsch-
land um ein neues Verständnis von Arbeit 
und deren Rolle in der Gesellschaft ringt. 
Entsprechende Diskurse lassen sich als 
Suchbewegungen mit offenem Ausgang 
verstehen.

Die interdisziplinäre Arbeitsgruppe 
hat es sich in dieser Stellungnahme zur 
Aufgabe gemacht, relevante Entwicklun-
gen zu identifizieren und Empfehlungen 
zu formulieren, die die gemeinsame Su-
che nach Antworten in Wirtschaft, Politik 
und Gesellschaft unterstützen können. 

8  Auf dem Weg in die Tätigkeitsgesellschaft:  

Fünf Handlungsfelder 
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arbeit nach anderen Tätigkeitsphasen zu 
unterstützen. 

Eine dergestalt lebensverlaufs-
orientierte Arbeitszeitgestaltung ist die 
eine Seite, eine verlässliche Betreuungs- 
und Pflegeinfrastruktur die andere. Hier 
gilt es, die Ganztagsangebote in Kita und 
Schule auszubauen und Tagesbetreuung 
für Kinder in allen Altersgruppen bis zum 
Schuleintritt zu gewährleisten. Dazu zählt 
aber auch, ambulante und stationäre Pfle-
geeinrichtungen bzw. -dienste für dauer-
haft kranke oder behinderte Menschen 
auszuweiten. 

8.2  Organisationsformen der  
Erwerbsarbeit an den digitalen 
Wandel anpassen

Eine Um- und Neubewertung menschli-
cher Arbeit erfordert zunächst einen Ein-
stellungswandel, der nur dann erfolgreich 
sein kann, wenn die Organisationsformen 
der Erwerbsarbeit auch an den digitalen 
Wandel angepasst werden. 

Dazu müssen Regelungen im Be-
reich neuer Arbeit getroffen werden, bei-
spielsweise im Umgang mit den Chancen 
und Risiken digital assistierter Arbeit. 
Bereits jetzt ist erkennbar, dass die men-
schengerechte Gestaltung von digitalen 
Assistenz- und Entscheidungssystemen 
Möglichkeiten der Entlastung bietet, aber 
auch Risiken, etwa im Bereich des Da-
tenschutzes, mit sich bringt. Den tech-
nologischen Fortschritt zugunsten der 
Tätigkeitsgesellschaft zu nutzen, erfor-
dert zudem, klare betriebliche Regeln für 
Arbeitszeiten, Erreichbarkeit und Leis-
tungskontrolle im Homeoffice festzulegen 
sowie Beschäftigungsverhältnisse in der 
Plattformarbeit neu zu definieren. Für 
diese Fragen konkrete, kontextsensitive 
Lösungen zu finden, erfordert Mitspra-
chemöglichkeiten für die Mitarbeitenden, 
sowohl innerhalb bestehender Struktu-
ren der betrieblichen Mitbestimmung als 

bewältigen lässt. Aus Sicht der Arbeitge-
ber beobachten wir einen neuen Blick auf 
die Wertschöpfung, die sich am Umgang 
mit allen Beteiligten messen lässt und da-
mit auf zeitgemäße Weise dem Rechnung 
trägt, was in einer sozialen Marktwirt-
schaft die Grundsätze einer guten Unter-
nehmensführung ausmacht.

Die bisherigen Überlegungen kön-
nen in fünf Handlungsimperative zusam-
mengefasst werden, die erste Konturen 
einer Tätigkeitsgesellschaft skizzieren.

8.1  Tätigkeitsbiografien an demo-
grafischen Wandel anpassen

Für den Übergang in die Tätigkeitsge-
sellschaft ist eine höhere Flexibilität im 
Verhältnis zwischen Erwerbsarbeit und 
anderen Tätigkeitsformen im Lebensver-
lauf notwendig. Insbesondere aufgrund 
des demografischen Wandels braucht es 
mehr Spielraum für Nichterwerbsarbeit 
bei gleichsam besseren und flexibleren 
Möglichkeiten der (zumindest teilweisen) 
Erwerbsarbeit in bestimmten Lebenspha-
sen, beispielsweise im Alter. Konkrete 
Maßnahmen für eine flexiblere lebens-
verlaufsorientierte Arbeitsgestaltung sind 
unter anderem, die Möglichkeit von Sab-
baticalmonaten oder -jahren auszuweiten 
sowie das festgeschriebene Rentenalter 
durch ein Rentenfenster abzulösen, inner-
halb dessen die Menschen ihr Eintrittsal-
ter frei wählen können.

Zudem sollte auch im höheren Er-
wachsenenalter ein Wiedereinstieg in den 
Arbeitsmarkt erleichtert werden, wenn 
dies von den Menschen gewünscht ist. 
Hierbei muss eine Stigmatisierung ver-
meintlich „unproduktiver“ älterer Men-
schen, die ab einem gewissen Alter dem 
Arbeitsmarkt nicht mehr zur Verfügung 
stehen wollen oder können, vermieden 
werden. Eine vorausschauende tätigkeits-
orientierte Arbeitsgestaltung beinhaltet 
auch, den Wiedereinstieg in die Erwerbs-
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des (vor-)schulischen Curriculums. Hier-
für bietet sich eine deutlichere Orientie-
rung an den OECD Future Skills an, ins-
besondere mit Blick auf „digital literacy“, 
Eigenverantwortung und Werteorientie-
rung. Das Ziel sind Bürgerinnen und Bür-
ger, die sich als Persönlichkeit entwickeln 
und ihr Wissen und Können für eine le-
bens- und leistungsfähige Gesellschaft im 
Einklang mit der Natur einsetzen, in ih-
rer Erwerbsarbeit ebenso wie in anderen  
Tätigkeitsformen.

Angesichts der Transformation der 
Arbeit und des demografischen Wandels 
muss auch die Weiterbildung mehr in 
den Mittelpunkt gerückt werden. Hier-
bei geht es neben der persönlichen auch 
um die Anpassung an die technische Ent-
wicklung, was Möglichkeiten einer zwei-
ten oder dritten Ausbildung für eine neue 
Tätigkeit einschließt. Eine „Bildungszeit“ 
könnte Anreize bieten, sich auch im Er-
wachsenenalter neue Tätigkeitsbereiche 
zu erschließen, die eigene Arbeitsmarkt-
fähigkeit zu verbessern und so die Tätig-
keitsbiografie selbstbestimmter zu gestal-
ten. Die Rahmenbedingungen dafür ließen 
sich als Weiterbildungsversicherung ge-
stalten. Ein weiterer Ansatzpunkt wäre 
der Ausbau der Weiterbildungsberatung 
der Bundesagentur für Arbeit und ihrer 
Kooperationspartner, inklusive niedrig-
schwelliger, aufsuchender Beratungsan-
gebote zu geförderter Weiterbildung. 

8.4  Geschlechterbezogene  
Ungleichheiten in der Verteilung 
von Erwerbs- und Sorgearbeit 
abmildern

Wird Arbeit nur auf klassische Erwerbs-
arbeit verengt, läßt sich die Idee der Tä-
tigkeitsgesellschaft nicht realisieren. Ihr 
volles Potenzial bleibt ungenutzt. Da-
her sollten die verschiedenen Formen 
menschlicher Arbeit als produktive Tätig-
keit anerkannt sowie gezielt und umfas-
send gefördert werden. 

auch – insbesondere für die Plattformar-
beit – in neu zu entwickelnden Formaten.

8.3  Bildung, Aus- und Weiterbildung 
stärker an den großen Heraus-
forderungen ausrichten

In Deutschland muss mehr für Bildung 
in all ihren Formen getan werden. Das 
Leistungsniveau von Kindern ist niedrig, 
insbesondere wenn sie aus sozial prekär 
gestellten Familien kommen und aus Fa-
milien, in denen kein Deutsch gesprochen 
wird. Die Spreizung von Bildungsergeb-
nissen nach Herkunft ist ausgesprochen 
hoch. Dies geht zulasten der Teilhabe von 
Kindern, der wirtschaftlichen Entwick-
lung, nicht zuletzt aber auch des Zusam-
menhalts in der Gesellschaft. Das gesamte 
Bildungssystem einer Gesellschaft und 
der Bildungsstand der Bevölkerung ent-
scheiden darüber, welche Formen der 
Arbeit sich kurz-, mittel- und langfristig 
durchsetzen und welche Ergebnisse er-
zielt werden können.

Die frühkindliche Bildung muss 
ausgebaut werden. Je früher Bildungs-
maßnahmen im Lebensverlauf anset-
zen, umso größer ist der zu erwartende 
Ertrag, gemessen an der Höhe der er-
zielten Leistungen und dem Abbau von 
Ungleichheiten. Wir brauchen mehr und 
pädagogisch früher ansetzende Kitas, wir 
brauchen das Startchancenprogramm für 
sehr junge Kinder. Das im parlamenta-
rischen Aushandlungsprozess stehende 
Startchancenprogramm für Grundschüler 
und Grundschülerinnen ist aufzustocken 
und sehr zielgenau auf die Schulen und  
Kinder auszurichten, die Hilfe benötigen. 
Ein halbherziges Programm mit Gießkan-
nenprinzip würde die Ungleichheit nur 
weiter verstärken und Potenziale unge-
nutzt lassen.

Der erfolgreiche Umgang mit neu-
en Unsicherheiten und Ungewissheiten 
erfordert zudem eine Weiterentwicklung 
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Des Weiteren sollten unentgeltliche 
bzw. geringfügig entlohnte Arbeiten im in-
formellen Bereich stärker sozialpolitisch 
berücksichtigt werden. Dabei ist an Zeit-
konten für Freiwilligenarbeit (als Teil der 
Flexibilisierung von Tätigkeitsbiografien) 
und an eine organisatorisch einfachere 
Freistellung von Erwerbsarbeit für eine 
„Ehrenamtszeit“ (neben „Elternzeit“ und 
„Pflegezeit“) zu denken. Zu erwägen sind 
auch umfangreichere steuerliche Begüns-
tigungen des Ehrenamts. Möglichkeiten 
der Gegenfinanzierung würden sich durch 
die Reform des Ehegattensplittings, der 
finanziellen Anreize für Minijobs oder der 
beitragsfreien Mitversicherung ergeben. 

8.5  Räumlich-bauliche Rahmen-
bedingungen anpassen

Die aktuellen Krisen stellen vorhan-
dene Lösungen bei den Arbeitsorten sowie 
deren Infrastrukturen und Folgekosten 
radikal infrage. Die dauerhafte Einfüh-
rung des mobilen Arbeitens für einen Teil 
der erwerbstätigen Bevölkerung, insbe-
sondere in Form des Homeoffice, macht 
neue, flexible und gesundheitsfördernde 
bauliche Konzepte im privaten und im be-
ruflichen Tätigkeitsfeld notwendig. Dies 
reicht von flexiblen Grundrissen bis hin 
zum Arbeits- und Gesundheitsschutz. Das 
Büro der Zukunft muss konsequent sozial 
und ökologisch nachhaltig gestaltet wer-
den und auch die Außenbereiche stärker 
einbeziehen.

In der Tätigkeitsgesellschaft bilden 
Homeoffice, Büro und „Third Places“ ei-
nen innovativen Dreiklang für jene Berufs-
gruppen, deren Arbeitsplatz nicht durch 
die Aufgabe selbst fixiert ist. Hier erweist 
sich die Idee der gemeinwohl orientierten 
Wirtschaftsweise als besonders leistungs-
fähig: „Third Places“ und Coworking-Be-
reiche sollen nicht nur privatwirtschaft-
lich, sondern auch kommunal (mit-)
betrieben und öffentlich gefördert wer-
den, wo sie eine gemeinschaftsstiftende  

Dies wäre vor allem dadurch zu er-
reichen, dass Ungleichheiten in der Ver-
teilung von Erwerbs- und Sorgearbeit in 
Familien abgemildert, die Arbeitsproduk-
tivität von Frauen deutlich erhöht und 
zugleich verschiedene Formen von Sor-
gearbeit als produktive Tätigkeiten aner-
kannt werden. Hier wird empfohlen, das 
Steuer- und Transfersystem dahingehend 
zu verändern, dass es ein ausgewogeneres 
Verhältnis von klassischer Erwerbsarbeit 
und Sorgearbeit als unbezahlter Tätigkeit 
fördert und finanzielle Anreize zu einer 
gleichmäßigen Aufteilung von Erwerbs- 
und Sorgearbeit beider Elternteile setzt. 
Denn viele Elemente des Steuer- und 
Transfersystems begünstigen die unglei-
che Aufteilung von Sorge- und Erwerbsar-
beit zwischen Männern und Frauen, wo-
durch diese staatlichen Instrumente dem 
Anspruch der Tätigkeitsgesellschaft nicht 
gerecht werden. Wichtige Ansatzpunkte 
wären, die Partnermonate beim Eltern-
geld auszuweiten, das Ehegattensplitting 
hin zu einem Realsplitting mit niedrigem 
Übertragungsbetrag zu reformieren, Mi-
nijobs weitgehend abzuschaffen, mehr 
finanzielle Mittel für den Pflegesektor 
aufzubringen, die Infrastrukturen in der 
Betreuung und Pflege auszubauen, das 
Pflegepersonal aufzustocken und die At-
traktivität des Pflegeberufs wie auch die 
Stellung von Live-in-Pflegekräften aus 
dem Ausland zu verbessern, sodass diese 
bereits existierenden Formen bezahlter 
Sorgearbeit eine stärkere gesellschaftliche 
Anerkennung erfahren.

In Zukunft auszuarbeiten wären 
außerdem Maßnahmen wie eine Famili-
enarbeitszeit, Lohnersatzleistungen für 
bestimmte Sorge- und Unterstützungstä-
tigkeiten und deren rentenrechtliche An-
erkennung sowie flexible Arbeitsmodelle, 
die es unter anderem älteren Frauen er-
leichtern, eine längere Erwerbsarbeit und 
familiale Sorgearbeit miteinander zu ver-
einbaren. 
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zum Gemeinwohl ausrichten und die Ar-
beitsinhalte und -abläufe entsprechend 
anpassen. Beispielhaft dafür stehen die 
Ansätze, die sich unter der Überschrift 
„New Work“ näherungsweise zusam-
menfassen lassen. Ein weiterer Ansatz, 
nicht-marktbezogene Tätigkeiten in den 
Kontext der Erwerbsarbeit zu integrieren, 
ist das Angebot vieler Unternehmen, sich 
innerhalb der Arbeitszeit ehrenamtlich zu 
engagieren (z. B. „Social Day“, „Freiwilli-
gentage“, Hilfsaktionen). 

Unter Berücksichtigung all dieser 
Aspekte und Faktoren muss jedoch vor 
allem (Arbeits-)Gesundheit intensiver 
mitgedacht, neu gedacht und gestaltet 
werden, und zwar evidenzbasiert. Zu den 
gesundheitlichen Auswirkungen, die mit 
dem Wandel der Arbeit und den damit 
assoziierten Transformationsprozessen 
einhergehen, besteht jedoch noch Bedarf 
an wissenschaftlicher Forschung und pra-
xistauglichen Handlungsempfehlungen.

Klar ist, dass ein Übergang in eine 
Tätigkeitsgesellschaft sich auch positiv 
auf die Gesundheit der Menschen aus-
wirken würde, denn mit der Aufwertung 
nicht-marktlicher Tätigkeiten wird nicht 
einfach das Marktprinzip auf weitere 
Formen menschlicher Aktivitäten über-
tragen. Vielmehr geht es um ein akzep-
tiertes Nebeneinander und im besten 
Fall produktives Miteinander. Die hier 
empfohlenen Maßnahmen würden Ten-
denzen unterstützen, die sich ohnehin im 
gegenwärtigen Strukturwandel der Arbeit 
zeigen. Sie zielen also nicht auf eine Ten-
denzwende oder Umkehr. Aber sie ste-
hen für ein Mehr an Kreativität, Mut und 
Konsequenz im Umgang mit den großen 
Krisen unserer Zeit, für eine stärkere Aus-
richtung auf das Gemeinwohl. Die vorge-
schlagenen Veränderungen der Arbeits-
welt würden auch nicht zwingend dazu 
führen, dass die Produktivität sinkt.368 Im 
Gegenteil: Eine lebensverlaufsgerechtere 

368 OECD (2011); Prognos (2022).

Funktion haben. In diesem Fall sollten sie 
als „schützenswerte Mieter“ deklariert, 
ggf. mit öffentlichen Nutzungen kombi-
niert und zu Nachbarschaftszentren aus-
gebaut werden, aber auch für alle Inter-
essierten schwellenarm zugänglich sein. 
Entsprechende planungs- und bauord-
nungsrechtliche Vorgaben können so den 
Gemeinsinn und solidarisches, gesundes 
Arbeiten in einer Tätigkeitsgesellschaft 
stärken und die Übergänge zwischen Er-
werbsarbeit und anderen Tätigkeitsfor-
men wesentlich erleichtern – mehr noch: 
Sie werden zu deren unabdingbarer Vor-
aussetzung.

***

Die skizzierten Vorschläge in Be-
zug auf fünf Handlungsfelder sollen ex-
emplarisch zeigen, wie der Wandel hin zu 
einer tätigkeitsorientierten Arbeitswelt 
gelingen kann. Eine neue Struktur der 
Arbeitswelt kann auch dazu beitragen, 
die gegenwärtigen Krisen und großen 
Herausforderungen unserer Zeit zu be-
wältigen. Die einzelnen Vorschläge sind 
als Beitrag für eine dringend notwendige 
Diskussion gedacht, die zu einigen Punk-
ten bereits geführt wird, einschließlich 
entsprechender Gesetzgebungsverfah-
ren. Zu den Finanzierungsmöglichkeiten 
vieler der erwähnten Handlungsempfeh-
lungen ist jedoch noch wissenschaftliche 
Forschung notwendig, die auch die so-
zioökonomischen Verteilungseffekte der 
Handlungsempfehlungen diskutiert. 

In der Unternehmenspraxis sind 
bereits unterschiedlichste Bemühungen 
hin zu einer tätigkeitsorientierten Ar-
beitswelt zu beobachten. Diese reichen 
von neuen Modellen zur Dauer, Lage und 
Örtlichkeit der Erwerbsarbeit bis zur För-
derung gesellschaftlicher Aktivitäten der 
Mitarbeitenden und Weiterbildung im 
breitesten Sinne. Am deutlichsten spür-
bar sind die Schritte auf dem Weg zur 
Tätigkeitsgesellschaft dort, wo Unterneh-
men Geschäftsmodelle auf deren Beitrag 
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Ausgestaltung und gesundheitsfreund-
liche Formen von Erwerbsarbeit könn-
ten dazu beitragen, dass die Bildungsar-
mut abgebaut wird, die Arbeitszeiten von 
Frauen steigen und massenhafte Frühver-
rentungen, die in manchen Bereichen zu 
beobachten sind, verhindert werden. Dies 
wiederum käme der Produktivität zugu-
te, erfordert aber zugleich ein erweitertes 
Verständnis dessen, was als produktiv 
gelten soll. Denn: Produktiv zu sein heißt, 
wirksam zu sein – in einer für die Tätig-
keitsgesellschaft zu entwickelnden Form. 
Tätigwerden und Tätigbleiben bedeuten 
dann insgesamt ein Mehr an individuel-
ler und kollektiver Wirksamkeit, im Sinne 
von Ralf Dahrendorf ein „Leben als Tätig-
keit“, in dem Freiheit und Gemeinwohl 
einander befördern.

Auf den Punkt: Arbeit in der Tätig-
keitsgesellschaft ist persönlichkeitsför-
derlich und gemeinwohlverträglich. Mit 
den Konturen der Tätigkeitsgesellschaft 
eröffnen sich den Unternehmen neue 
Perspektiven, wie sie ihre Transformati-
onsanstrengungen von den Möglichkeiten 
menschlicher Arbeit her denken und wie 
menschliche Stärken produktiv gemacht 
werden können. Hierin liegt letztlich – bei 
allen Spannungsfeldern – der Schlüssel 
für Innovation und Wertschöpfung. Den 
abhängig Beschäftigten können sich mit 
der Perspektive „Tätigkeitsgesellschaft“ 
neue Möglichkeiten zur sinnorientierten 
Gestaltung ihres Arbeitslebens eröffnen, 
in dem ihre Leistungsfähigkeit in umfas-
sender Weise gesehen und wertgeschätzt 
wird. Auch (erwerbs-)biografische Sack-
gassen können so vermieden werden. 
Für die Gesellschaft als Ganze könnte der 
Übergang zur Tätigkeitsgesellschaft ein 
Schritt auf dem Weg zur Sicherung der ei-
genen (Über-)Lebensfähigkeit sein.
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