AUFSATZE

DOI: 10.5771/0342-300X-2018-4-279

Atypische

WSI MITTEILUNGEN, 71.JG.,4/2018

Beschaftigungsverhaltnisse
in der digitalisierten Arbeitswelt

Die Digitalisierung der Wirtschaft wird die Arbeitswelt tief greifend umwélzen.
Erwartet werden massive Verschiebungen der sektoralen, beruflichen und
tatigkeitsspezifischen Strukturen. Wenig Beachtung in der Debatte finden mogliche
Auswirkungen auf die Beschaftigungsformen. Wird das Normalarbeitsverhaltnis
weiter unter Druck geraten, werden Leiharbeit, Minijobs, Teilzeit und Befristungen
zunehmen, abnehmen oder von anderen Formen wie vor allem der Plattformarbeit
ersetzt werden? Diesen Fragen geht der nachfolgende Beitrag nach.

BERNDT KELLER, HARTMUT SEIFERT

1 Problemstellung

Ein Nebeneinander zweier zentraler Themen kennzeich-
net die beschiftigungspolitische Diskussion. Grofle Auf-
merksamkeit finden seit Jahren die sich ausbreitenden
Formen atypischer Beschiftigung und als deren Kehrseite
der relative Bedeutungsverlust des Normalarbeitsverhalt-
nisses sowie die mit diesen Verdnderungen steigenden
sozialen Risiken (Keller/Seifert 2013; WSI-Mitteilungen
2017). Hinzugetreten ist die Debatte tiber die Zukunft der
Arbeit in einer digitalisierten Wirtschaft. Arbeit 4.0 ist der
Topos, der diesen Prozess begrifflich fasst (Jiirgens et al.
2017)."

Wenn im Zusammenhang mit der Digitalisierung
Arbeitsmarktfragen das Thema sind, dreht sich die Dis-
kussion vorrangig um zwei Szenarien: Kommt es zu Ra-
tionalisierungsfolgen in Form von massivem Personal-
abbau bzw. erheblicher technologischer Arbeitslosigkeit?
Eine kontrovers diskutierte, hdufig zitierte Studie tiber den
Arbeitsmarkt der USA (Frey/Osborne 2013, zur Ubertrag-
barkeit auf Deutschland vgl. Bonin et al. 2015) geht von
einem hohen Automatisierungsrisiko fiir fast die Halfte
der Beschiftigten aus. Oder verdndert sich die Gesamt-
zahl der Erwerbstitigen nur unwesentlich, wenngleich
mit erheblichen Verschiebungen zwischen Branchen, Be-

rufen, Titigkeits- und Qualifikationsprofilen zu rechnen

ist (Wolter et al. 2016; Lehmer/Matthes 2017; Warning/
Weber 2017)?

Dagegen finden die unterschiedlichen Formen atypi-
scher Beschiftigung, Leiharbeit, Befristungen, Teilzeit und
Minijobs, obwohl ihr Anteil in den letzten Jahrzehnten
deutlich zugenommen hat, in den Arbeiten zur digitalen
Umwilzung von Wirtschaft und Arbeit kaum Beachtung
(z.B.BMAS 2017; BMWI 2017). Die Européische Kommis-
sion verweist zwar auf deren prekire Arbeitsbedingungen,
verzichtet aber auf Aussagen iiber die weitere Entwicklung
unter den Vorzeichen einer digitalisierten Arbeitswelt
(EPSC 2016). Wenn es um die Zukunft der Arbeit geht,
finden Formen atypischer Beschiftigung kaum Beach-
tung, sieht man von wenigen Arbeiten ab (Eichhorst et al.
2016; Walwei 2017; Stettes 2016). Nur Solo-Selbststandig-
keit findet groflere Aufmerksamkeit im Zusammenhang
mit neuen Markt- und Organisationsformen, besonders
der Plattform6konomie (Pongratz/ Abbenhardt in diesem
Heft).

Dabei gibt es geniigend Griinde, die beiden Themen-
komplexe zu verkniipfen. Wenn von der Digitalisierung

1 Ausgangspunkt der Diskussion ist Industrie 4.0, definiert
als ,umfassende Digitalisierung und Vernetzung von Pro-
duktionsprozessen, ausgehend von der Kundenbestellung,
Uber den Erstellungsprozess, bis hin zu nachgelagerten
Produktdienstleistungen.” (ZEW 2015, S.1) Diese Definition
lasst sich auf den Dienstleistungsbereich tbertragen.
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tief greifende Anderungen des Erwerbssystems erwartet
werden - und hieriiber besteht weitgehender Konsens -,
erscheint es wahrscheinlich, dass von diesen Prozessen
auch verschiedene Beschiftigungsformen betroffen sein
werden. Werden die Formen atypischer Beschiftigung
unter den Bedingungen der alle Wirtschaftsbereiche
durchdringenden Digitalisierung der Arbeits- und Orga-
nisationsablaufe weiter zunehmen, dem bisherigen Pfad
grosso modo folgen (Stettes 2016), umgekehrt an Bedeu-
tung verlieren oder durch neue Formen verdringt oder er-
ganzt? Und falls ja, welche Formen werden das sein?

Diesen in der bisherigen Diskussion weitgehend aus-
geblendeten Folgen der Digitalisierung fiir Formen atypi-
scher Beschiftigung geht der nachfolgende Beitrag nach.
Wir richten unsere Ausfithrungen auf die Entwicklung in
Deutschland, historische und juristische Aspekte (Ddub-
ler/Klebe 2015; Waas 2017) bleiben ebenso unberiick-
sichtigt wie die Auswirkungen auf die soziale Lage der
Beschaftigten, die Sozialpolitik (u.a. Weiterbildung und
soziale Sicherungssysteme) sowie das System der Arbeits-
beziehungen.

2 Ausgangsbedingungen

Die Digitalisierung der Wirtschaft ist keineswegs nur ein
Zukunftsprojekt, sondern bereits seit einigen Jahren im
Gange: Die Hilfte aller Betriebe nutzte 2016 digitale Tech-
nologien (Arntz et al. 2016). Im Dienstleistungsbereich ist
ihr Einsatz weiter vorangeschritten als im Produktionsbe-
reich, in groflen Betrieben weiter als in kleinen. Verbrei-
tung und Dynamik der Nutzung moderner Informations-
und Kommunikationstechnologien steigen mit dem Qua-
lifikationsgrad der Beschiftigten, sind hoher bei geistigen
als bei korperlichen Tatigkeiten und bei Beschiftigten mit
Entscheidungsspielraum bei der Gestaltung der Arbeit
(Arnold et al. 2016). Viele Betriebe planen, die Digitalisie-
rung zu forcieren (Warning/Weber 2017). Bislang ist die-
ser Prozess weitgehend neutral fiir das Gesamtniveau der
Beschiftigung geblieben (ebd.; OECD 2017). Beschifti-
gungsverluste im produzierenden Gewerbe werden durch
Gewinne im Dienstleistungsbereich kompensiert.” Eben-
so wenig kann auf der Makroebene von einem disruptiven
Wandel die Rede sein.® Ein signifikanter Einfluss auf die
Entwicklung atypischer Beschiftigungsformen ldsst sich
zwar fiir Deutschland (noch) nicht erkennen, in einigen
anderen Lindern jedoch steigt der Anteil der Befristun-
gen, Teilzeitarbeit und Solo-Selbststindigkeit (OECD 2017,
S.114). Unklar ist allerdings, inwieweit diese Entwicklung
auf die Digitalisierung zuriickzufiihren ist.

Um den Einfluss der Digitalisierung auf die zukiinftige
Entwicklung atypischer Beschaftigungsformen abzuschit-
zen, ist es notwendig, ein grobes Bild von der allgemei-

nen Entwicklung des Arbeitsmarktes zu haben. Wir sind
auf Plausibilitdtsiiberlegungen unter Ceteris-paribus-Be-
dingungen angewiesen, da die Entwicklung nicht strikt
technikdeterminiert, sondern gestaltbar ist. Als Ausgangs-
punkt der explorativen Uberlegungen dient uns das vom
Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) und
Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) erstellte Szenario
mit dem Projektionszeitraum bis 2025 bzw. 2035 (Wol-
ter et al. 2016; ahnlich: Arntz et al. 2018). Fiir diese Wahl
spricht, dass es sich um ein gesamtwirtschaftliches Szena-
rio handelt, das Kreislaufeffekte, Interdependenzen und
dynamische Prozesse beriicksichtigt. Damit unterscheidet
es sich wesentlich von Erhebungen, die mittels Befragun-
gen versuchen, die Auswirkungen der Digitalisierung auf
Arbeitspldtze abzuschitzen, mit dieser Methode jedoch
Riickkopplungen auf andere Wirtschaftsbereiche nicht
erfassen und insofern keine Gesamtbilanz erstellen kon-
nen. Zudem zeichnet das IAB/BIBB-Szenario nicht nur
die Gesamtentwicklung nach, sondern differenziert nach
Wirtschaftsstrukturen, Tatigkeiten und Qualifikations-
strukturen.

Das Szenario geht von einer beschleunigten Digitali-
sierung aus und vergleicht die Wirkungen gegeniiber einer
am Trendpfad verlaufenden Einfithrung neuer Technolo-
gien.* Im Unterschied zu fritheren Rationalisierungs- und
Automatisierungserfahrungen erstreckt sich die Digitali-
sierung sowohl auf die (weiterhin schrumpfenden) Indus-
triesektoren (Hirsch-Kreinsen 2015; Krzywdzinski et al.
2015) als auch auf die (weiterhin expandierenden, nicht
nur privaten) Dienstleistungssektoren. Fir die kommen-
den Jahre wird von einem Digitalisierungsschub ausge-
gangen (dhnlich fir die USA Brynjolfsson/McAfee 2014;
Katz/Krueger 2016).

Die dem Szenario zugrunde gelegten Annahmen wer-
den durch die Befunde von aktuellen Betriebsbefragungen
gestiitzt. Unter der Annahme, dass die Arbeitswelt bis 2025
voll digitalisiert wird, werden etwa 1,5 Mio. Arbeitspldtze
wegfallen, aber nahezu ebenso viele neue entstehen. Der
Saldo fillt in etwa ausgeglichen aus. Weitaus gravierender
sind die zu erwartenden strukturellen Verschiebungen
zwischen den Wirtschaftszweigen, Tatigkeiten und Quali-

2 Zwischen 2009 und 2016 ist die Zahl der Beschaftigten
insgesamt um 7,5 % gestiegen, im verarbeitenden Gewerbe
nur um 0,7%, in den freiberuflichen wissenschaftlichen
und technischen Dienstleistungen dagegen um 23,1%, dem
Gesundheits- und Sozialwesen um 15,3 % und im Bereich
Erziehung/Unterricht um 13,1% (Statistisches Bundesamt
2017a).

3 Auf der Mikroebene kann die Digitalisierung durchaus
disruptiv auf Quantitat und/oder Strukturen betrieblicher
Beschaftigung wirken.

4 Schlie3lich beeinflussen auch andere Bedingungen (wie
Demografie, Globalisierung) die Entwicklung, eine Isolation
von Kausalfaktoren ist kaum moglich.
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fikationen. Uber die strukturverindernden Effekte besteht
in der bisherigen Diskussion im Grundsatz weitgehende
Ubereinstimmung, ungeachtet der kontroversen Positio-
nen iber die quantitativen Effekte auf die Gesamtbilanz
der Beschaftigung:

(1) Das Verarbeitende Gewerbe wird Arbeitsplétze verlie-
ren, die Bereiche Information und Kommunikation sowie
Unterricht und Erziehung werden dagegen gewinnen.

(2) IT- und naturwissenschaftliche sowie soziale und er-
ziehende Berufe werden zulegen, Hilfskrifte und Metall-,
Anlagenbau, Maschinen- und Anlagensteuernde Berufe
verlieren.

(3) Wahrend Routinetitigkeiten wegfallen, ist von einer
wachsenden Zahl von Nicht-Routinetitigkeiten mit
durchschnittlich hoheren Qualifikationsanforderungen
auszugehen.

(4) Helfer- und vor allem fachliche Titigkeiten werden an
Bedeutung verlieren, komplexe Spezialisten- und hoch-
komplexe Tétigkeiten werden gewinnen.

(5) Auch bei mittleren Fachkriften wird von einem star-
ken Nachfrageriickgang ausgegangen. Von Polarisierungs-
tendenzen bei den Qualifikationsanforderungen ist auszu-
gehen.

Neben nachfrageseitigen spielen auch angebotsseitige
Faktoren eine Rolle fiir die Entwicklung atypischer Be-
schaftigungsformen:

(1) Es ist trotz eines angenommenen positiven Zuwande-
rungssaldos® von jahrlich 200000 bis 400000 Personen
von einem schrumpfenden Erwerbspersonenpotenzial
auszugehen (Fuchs et al. 2017).

(2) Das durchschnittliche Alter der Erwerbspersonen wird
steigen, was Fahigkeit und Bereitschaft zur Weiterbildung
beeinflussen konnte.

(3) Es wird angenommen, dass sich die Erwerbsbetei-
ligung der Frauen, zumindest der deutschen, an die der
Minner nahezu angleicht (Feminisierung des Arbeits-
marktes).

(4) Es ist davon auszugehen, dass nicht alle Beschiftigten
bereit und in der Lage sind, die Voraussetzungen fiir den
durch die Digitalisierung ausgelosten Wandel zu hoheren
Qualifikationen zu erfiillen. Insofern diirfte ein ausrei-
chendes Potenzial an Arbeitskriften fiir einfache Tatig-
keiten auch im Bereich der Minijobs oder fiir Plattform
organisierte microtasks zur Verfiigung stehen.

Die Entwicklung auf der Angebotsseite des Arbeitsmark-

tes kann fiir die Perspektiven atypischer Beschiftigungs-
formen insofern eine Rolle spielen, als Frauen bislang
héufiger in Teilzeit, Minijobs und Befristungen beschiftigt
sind. Nicht wenige Rentner iibernehmen Minijobs. Wer-
den diese Personengruppen auch zukiinftig als potenzielle
Nachfrager nach atypischen Beschiftigungsverhaltnissen
zur Verfiigung stehen und in welchem Ausmaf3?

3 Digitale Plattformen als neue
Arbeits- und Organisationsform

3.1 Varianten

Die Digitalisierung der Wirtschaft tritt in unterschiedli-
chen Formen auf. Sie dient dazu, den Produktions- und
Arbeitsprozess entweder innerhalb der Produktions- und
Dienstleistungsunternehmen oder aufSerhalb im Rahmen
von online outsourcing auf Basis von internetbasierten
Plattformen umzugestalten (Meil/Kirow 2017). Besonde-
re Aufmerksambkeit gilt nachfolgend der zweiten Variante
(zur Definition World Bank 2015, S.7). Da sie direkte Aus-
wirkungen auf Beschiftigungsstrukturen hat, eignet sie
sich fiir eine exemplarische Darstellung.

Bei der Analyse von Plattformen bestehen zwei Pro-
bleme. Zum einen liegen nur wenige belastbare Daten
zum Stand und Szenarien zur weiteren Entwicklung vor.
Die bislang fiir Deutschland durchgefiihrten plattform-
tibergreifenden (Online-)Befragungen von Auftragneh-
mern (Leimeister etal. 2016; Pongratz/Bormann 2017)
basieren auf kleinen, nicht-repréasentativen Stichproben
und sind nur bedingt generalisierbar. Die Auftraggeber-
seite beleuchten die Wiederholungsbefragungen des ZEW
(2016). Es handelt sich um Querschnitt- und nicht um
Léangsschnittanalysen.

Arbeitsplattformen haben folgende Dimensionen:

(1) Sie konnen funktions- bzw. unternehmensintern oder
-extern, national und international organisiert werden
(etwa ihre Zugangsvoraussetzungen). Im ersten Fall or-
ganisiert das Unternehmen selbst eine Plattform, auf der
der Austausch von Informationen und Arbeitsangeboten
stattfindet. Es handelt sich um eine bilaterale Beziehung.
Bei externem crowdsourcing/digitalem outsourcing (Pon-
gratz/Bormann 2017) treten die Akteure in eine trilate-
rale Arbeitsbeziehung. Der Plattformbetreiber (platform
operator) tritt als Agent oder Vermittler auf, der Auftrag
gebende Firmen (crowdsourcer oder client) mit Arbeits-

5 Schatzungen der Zuwanderung bleiben aufgrund politischer
Unsicherheiten spekulativ.
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aufgaben ausfithrenden crowdworkern zusammenbringt
(Schropf et al. 2017).

(2) Die Arbeitsaufgaben konnen ortsgebunden (etwa
Lieferdienste oder Personenbeforderung) oder ortsunge-
bunden sein. Im ersten Fall bleiben die Plattformaktivi-
taten auf einen lokalen/regionalen Operationsraum und
Arbeitsmarkt begrenzt. Der zweite, bislang noch seltene
Fall kennt keine nationalen Grenzen. Weltweit kénnen so-
wohl Auftraggeber als auch Auftragnehmer zueinander in

Beziehung treten.

(3) Schliefilich kann es sich um kleinteilig zerlegte Arbeits-
aufgaben mit nur geringen Qualifikations- bzw. Kompe-
tenzanforderungen handeln (microtasks oder microwork),
die in aller Regel nur gering vergiitet werden (Leimeister
etal. 2016; Briken etal. 2017). Dem stehen komplexere
Projektarbeiten (macrotasks oder online freelancing: World
Bank 2015) gegeniiber, die Spezialkenntnisse erfordern
und hoher vergiitete Aufgaben bspw. in Bereichen wie
Webdesign, Forschung und Entwicklung anbieten.

Die Auftragnehmer bilden eine heterogene Gruppe, zu der
hauptberuflich Selbststindige, Angestellte und Nicht-Er-
werbstitige (wie Rentner und Studierende) gehoren; die
Anteile unterscheiden sich nach Plattformtypen. Zu den
»internet-affinen Gruppen® gehdren besonders Jingere,
tiberdurchschnittlich Qualifizierte (in Bezug auf allge-
meinbildende Abschliisse sowie haufig mit akademischem
Hintergrund) sowie mehr Ménner als Frauen (Pongratz
2017; Pongratz/Bormann 2017). Die iiberwiegende Mehr-
zahl (iiber 80%) iibt crowdwork als Nebentatigkeit aus
(ahnlich fiir andere Lander Berg 2016). Ihr Verdienst be-
tragt weniger als 500 € monatlich (Leimeister et al. 2016);
er dhnelt damit dem Einkommen aus Minijobs.

Die Streuung der Einkommen ist hoch (ebd.). Es
kommt zu einer Dualisierung der Einkommensverteilung:
Neben ,,digitalen Tagelohnern®, die lediglich Niedrigein-
kommen erreichen, entsteht eine ,digitale Boheme®, de-
ren Mitglieder im Vergleich zur deutlichen Mehrheit der
Plattformbeschiftigten (weit) tiberdurchschnittliche Ein-
kommen erzielen konnen. Zu dieser Gruppe gehoren vor
allem qualifizierte und spezialisierte Freiberufler, die als
crowdworker titig sind (etwa als IT-Dienstleister in der
Softwareentwicklung).

Die quantitative Bedeutung der Plattformarbeit ist
(noch) eng begrenzt auf weniger als ein Prozent der Er-
werbstitigen;® sie nahm aber in den vergangenen Jahren
zu. Die entscheidende Frage lautet: Wie verandern sie die
Erwerbsformen, welche Formen starken oder ersetzen sie?

Oder bringen sie neue hervor?

3.2 Auswirkungen der Plattformarbeit

Die fiir unsere Betrachtung wichtigen Auswirkungen der
Plattformarbeit sind in neun Punkten zusammenzufassen:

(1) Die Fristigkeit der Vertragsbeziehungen zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer (bzw. Auftraggeber und
Auftragnehmer, im unter 3.1 definierten Sinne) nimmt ab
wegen der Kleinteiligkeit von Arbeitsaufgaben.

(2) Dadurch entsteht eine hohere Dynamik von Arbeits-
markbewegungen (einschl. Risiken friktioneller Arbeits-
losigkeit).

(3) Auf individueller Ebene bedeutet die Instabilitat der
Erwerbsverhiltnisse Unsicherheit u.a. wegen der Liicken
in den Systemen sozialer Sicherung (vor allem fehlender
Arbeitslosenversicherung).

(4) Die Eintrittsbarrieren bzw. Zugangsschwellen kénnen
niedriger sein als beim traditionellen Arbeitsmarkt (u.a.
hinsichtlich des Wohn- und Arbeitsorts, der Arbeitszei-
ten und/oder der formalen Qualifikationen, evtl. auch fiir
ansonsten ausgeschlossene Gruppen/Minderheiten). Das
Angebot auf diesem Teilarbeitsmarkt ist sehr elastisch und
kann die Konkurrenz und den Druck auf Arbeitsbedin-
gungen und Entgelte verscharfen.

(5) Plattformarbeit verwandelt (nach Auffassung der
Plattformbetreiber) den Charakter des Arbeitgebers, der
zum Auftraggeber wird.

(6) Auch der Status der Erwerbstitigen andert sich; sie
werden zu Auftragnehmern, deren rechtlicher Status (im
Sinne des Arbeitsvertrages) weitgehend ungeklart bleibt
(Waas 2017).

(7) Plattformen fithren zu neuen Steuerungsformen sei-
tens des Managements (algorithmic management, vgl. Lee
et al. 2017). Sie erfordern zusitzliche Formen der Koordi-
nation und Kooperation innerhalb der und zwischen den
Unternehmen.

(8) Die Online-Plattformen verstirken die Informations-
ungleichgewichte zulasten der Auftragnehmer sowie die
Machtasymmetrien, etwa bei Verhandlungen tiber den
Preis der Arbeit (Pongratz/Bormann 2017).

(9) Die Transaktionskosten der Unternehmen werden er-
heblich reduziert. Thre Minimierung erfolgt seltener als
bisher durch Internalisierung von Beschiftigungsverhalt-
nissen, ihre Externalisierung wird einfacher.

6 Fir die USA wird der Anteil an allen Erwerbstatigen auf
0,5 % beziffert (Katz/Krueger 2016).
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4 Auswirkungen der Digitalisierung
auf Formen der Erwerbstitigkeit

Nach der exemplarischen Behandlung der Plattformen
geht es nachfolgend um die Folgen der Digitalisierung
allgemein fiir die Formen atypischer Beschiftigung. De-
ren Anteil an allen abhéngig Beschiftigten ist seit Beginn
der 1990er Jahre gewachsen,” wobei die Dynamik zuletzt
nachgelassen hat. Es ist allerdings empirisch nicht aus-
gemacht, inwieweit die unterschiedliche Entwicklung
einzelner Formen auf die Digitalisierung zurtickzufiihren
ist. Indizien und Plausibilitétsiiberlegungen sprechen bis-
lang gegen einen engen Zusammenhang (Eichhorst et al.
2016; Stettes 2016). Ob man die bisherige Entwicklung
umstandslos fortschreiben kann oder ob theoretische Ar-
gumente und empirische Hinweise ein anderes, vor allem
durch die Digitalisierung beeinflusstes Muster nahelegen,
ist nachfolgend zu diskutieren. Abzuwégen gilt, welche auf
die Digitalisierung zurtickzufithrenden Faktoren eher fiir
Expansion oder Kontraktion einzelner Formen sprechen.

4.1 Teilzeitbeschiftigung

Teilzeit ist die am weitesten verbreitete Form atypischer
Beschiftigung. Die iiberwiegende Mehrzahl der Be-
schiftigten ist weiblich, arbeitet vornehmlich in Dienst-
leistungsbereichen wie Hotel- und Gaststittengewerbe,®
Handel, Gesundheits- und Sozialwesen sowie Erziehung
und Unterricht (Statistisches Bundesamt 2017¢). Geht man
von auf absehbare Zeit konstanten rechtlichen Rahmenbe-
dingungen sowie einer weiteren Zunahme der Frauener-
werbstatigkeit aus, konnte die fortschreitende Digitalisie-
rung Nachfrage und Angebot an Teilzeitbeschiftigung in

folgende Richtungen beeinflussen:

(1) Die Nachfrage wird in den Haupteinsatzbereichen
unterschiedlich ausfallen. Im stationdren Einzelhandel
ist vor allem aufgrund der sich in Superméarkten durch-
setzenden digitalen Warenerfassung und -abrechnung
von einer abnehmenden Zahl an Kassierertatigkeiten und
damit Teilzeitbeschiftigten auszugehen. Die forciert auf-
kommende Konkurrenz durch den Online-Handel wird
diese Entwicklung verstarken. Dagegen diirften die Berei-
che Hotel- und Gaststittengewerbe sowie Erziehung und
Unterricht weitgehend immun gegeniiber den Rationali-
sierungseffekten der Digitalisierung sein. Fiir den letztge-
nannten Bereich werden sogar trotz des weiteren Vordrin-
gens auch digitalisierter Lernformen (e-learning, blended
learning) wachsende Beschiftigtenzahlen prognostiziert
(Wolter etal. 2016), sodass sich bei gegebenen Zeitpra-
ferenzen der Beschiftigten der Trend zur Teilzeitarbeit
fortsetzen diirfte. In diese Richtung wirkt auch die ange-
nommene Beschiftigungsexpansion im Hotel- und Gast-

stattengewerbe.

(2) Fur eine weitere Zunahme der Teilzeit konnte fer-
ner sprechen, dass die Digitalisierung die Méglichkeiten
zu flexiblen Arbeitszeiten und -orten vor allem in Form
von Teleheimarbeit ausweitet (Walwei 2017). Diese Form
erleichtert es Beschiftigten, eventuelle Betreuungs- und
Pflegeverpflichtungen mit den beruflichen Anforderun-
gen besser zu kombinieren. Sollten Betriebe derartige An-
gebote ausweiten, und Untersuchungen belegen ein bis-
lang nicht ausgeschopftes Potenzial (Bellmann/Widuckel
2017; Brenke 2016), konnte dies bisher nicht am Erwerbs-
leben teilnehmende Frauen zur Arbeitsaufnahme motivie-
ren. Denkbar ist aber auch, dass die durch Teleheimarbeit
erleichterte Abstimmung beruflicher und auflerberufli-
cher Zeitbedarfe dazu fithrt, dass Teilzeitbeschiftigte ihre
Arbeitszeit aufstocken oder zu Vollzeit wechseln, zumal
sie gleichzeitig Fahrzeiten einsparen. Hierfiir spricht, dass
ein nicht unerheblicher Anteil der Teilzeitbeschiftigten
lingere Arbeitszeiten wiinscht und aktuell nur wegen feh-
lender Vollzeit-Angebote verkiirzt arbeitet (Seifert et al.
2016). Entscheidend wird sein, wie sich die allgemeinen
Angebots-Nachfrage-Relationen am  Arbeitsmarkt ent-
wickeln. Bei einer weiteren Verknappung vor allem von
Fachkriften, wie sie das hier zugrunde gelegte Szenario
annimmt, konnten sich Chancen bieten, dass jene Teil-
zeitbeschiftigten, die aktuell an lingeren Arbeitszeiten
interessiert sind, dann auch ihre Zeitwiinsche durchsetzen
konnen. Allerdings sind die positiven Effekte aufgrund
einer moglicherweise vermehrten Teleheimarbeit nicht
zu Uberschdtzen, da nicht alle Tétigkeiten hierfiir infrage
kommen. Das gilt besonders fiir die zukiinftig weiter ex-
pandierenden Pflege-, Betreuungs- und Lehrtétigkeiten.

Im Bereich der Banken und Versicherungen, wo sich Tele-
heimarbeit anbieten konnte, wird die voranschreitende
Automatisierung durch IT-Systeme vor allem Arbeiten im
backoffice tibernehmen und die Zahl der benétigten Be-
schiftigten verringern (Roth et al. 2015). Das Potenzial fiir
Teilzeit auch in der Form von Teleheimarbeit schrumpft
damit.

4.2 Minijobs

Minijobs, eine spezielle Variante der Teilzeit, sind die
zweithdufigste Form atypischer Beschiftigung (2016:
747 Mio.). Sie sind steuer- und sozialrechtlich privilegiert.
Sie konnen als alleiniger Job (4,78 Mio.) oder Nebenjob
(2,69 Mio.) ausgetibt werden. Der Anteil der nicht primar

7 Je nach Definition der Teilzeitarbeit entfallen auf diese
Beschaftigungsformen zwischen gut 20 und knapp 40%
(Statistisches Bundesamt 2017b; Seifert 2017; Keller/Seifert
2013).

8 Uber die Auswirkungen neuer Angebote wie Airbnb, Uber
oder Foodora auf die Beschaftigungsformen liegen keine
systematischen Befunde vor.
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Erwerbstdtigen (Studierende und Rentner) ist mit zusam-
men etwas iiber 40% in der ersten Gruppe recht hoch.
Minijobber sind tiberwiegend weiblich, tiberproportional
gering qualifiziert und arbeiten hauptsachlich im Gast-
gewerbe, in der Gebédudebetreuung und im Garten- und
Landschaftsbau (Deutscher Bundestag 2016).

Nachfrageseitig beeinflussen folgende Faktoren den zu-
kiinftigen Einsatz von Minijobs:

(1) Mit einer sinkenden Nachfrage nach Minijobs ist im
Bereich des stationdren Einzelhandels aus den bereits
(vgl. 4.1) genannten Griinden zu rechnen. In dem weiter-
hin wachsenden Bereich Hotel und Gaststitten diirfte sich
die Nachfrage nach Minijobbern fortsetzen.

(2) Digitalisierung konnte geringfiigige abhingige durch
geringfiigig formal unabhéngige Beschaftigung in Form
von Solo-Selbststandigkeit (oder Scheinselbststandigkeit)
ablosen. Dies wire der Fall, wenn crowdwork vor allem in
Form von microtasks zu einer Variante der geringfiigigen
Beschiftigung wiirde (Leimeister et al. 2016). Minijobber
konnten, sofern sie iiber digitale Kompetenzen verfiigen —
was vor allem fiur Studierende anzunehmen ist —, statt-
dessen auf Plattformen angebotene Arbeiten annehmen.
Crowdwork wiirde zu einem funktionalen Aquivalent zu
Minijobs und einen Formwandel vollziehen. Diese neuen
Einsatzfelder versprechen aufgrund der 6rtlich und zeit-
lich grofSeren ,,Flexibilitat bei digitaler on-demand work
attraktivere Bedingungen. Dann ist es eine Frage der mog-
lichen Einkommen bzw. Stundenlohne, die bei Einrech-
nung der eingesparten Fahrzeiten und -kosten mindestens
denen der alternativen Titigkeiten entsprechen miissten.
Da gerade Minijobber gegeniiber allen anderen Beschif-
tigungsformen die durchschnittlich niedrigsten Stunden-
lohne erzielen,® konnen bereits relativ geringe Vergiitun-
gen fiir Plattformauftrage mit T4tigkeiten abhangiger Mi-
nijobber erfolgreich konkurrieren.

4.3 Leiharbeit

Leiharbeit bedeutet ein im Vergleich zu anderen Formen
ungewohnliches arbeitsrechtliches Dreiecksverhaltnis zwi-
schen Verleiher, Entleiher und Arbeitnehmer. Sie hat seit
den sogenannten Hartz-Gesetzen Anfang der 2000er Jahre
erheblich zugenommen (auf knapp eine Mio. in 2016) (BA
2017). Leiharbeitsverhiltnisse sind haufig instabil; ca. die
Halfte dauert weniger als drei Monate. Leiharbeit wird vor
allem im Produzierenden Gewerbe eingesetzt; der grofite
Teil arbeitete 2016 in Handwerks- und verwandten Beru-
fen (24,3%) oder als Hilfsarbeitskrifte (19,8 %) (Statisti-
sches Bundesamt 2017¢). Mit einigem Abstand folgten An-
lagen- und Maschinenbediener sowie Montierer (14,5 %),
Biirokrifte und kaufménnische Angestellte (13,6 %).

Diese Wirtschafts- und Titigkeitsbereiche sind von
digitalisierten Technologien stark betroffen. Folglich wird

nicht nur die Beschiftigung insgesamt schrumpfen, son-
dern speziell auch die Nachfrage nach Hilfskraften und
nach Maschinenbedienern/Montierern, den Haupttatig-
keiten von Leiharbeitnehmern. Es gibt kaum Anzeichen,
dass Betriebe in anderen Titigkeitsbereichen die Nach-
frage nach Leiharbeit ausdehnen und fiir Kompensation
sorgen. Kriftige Beschiftigungszuwéchse werden bei so-
zialen Berufen, im IT-Bereich, bei Erziehung und Unter-
richt sowie bei Werbefachleuten erwartet (Wolter et al.
2016). Die Nachfrage wird sich tiberwiegend auf hochqua-
lifizierte Arbeitskrifte konzentrieren, die kaum bereit sein
diirften, die iiberwiegend ungiinstigeren Bedingungen der
Leiharbeit zu akzeptieren. Insofern ist von einer insgesamt
schrumpfenden Bedeutung dieser Beschaftigungsform
auszugehen.

Im Marktsegment der hochqualifizierten Arbeit diirf-
ten die im Bereich der traditionellen Leiharbeit operieren-
den Verleihfirmen zudem in verschirfte Konkurrenz ge-
raten zu Plattformbetreibern oder auch zu Werkvertréagen,
die Solo-Selbststindige direkt mit den Auftraggebern in
Verbindung bringen. *°

Es wird von den Einkommens- und Arbeitsbedingun-
gen abhdngen, ob Werkvertrage sich gegentiber Leiharbeit
durchsetzen. Plattformen hitten bei gleichem Lohn bzw.
Einkommen fiir Beschaftigte den Vorteil einer flexibleren
Arbeitszeit- und Ortswahl. Dem steht eine unsichere Auf-
trags- und Einkommenslage gegeniiber.

Die Aufgabe einer intermedidren Agentur, die bei
Leiharbeit zwischen Angebot und Nachfrage vermittelt,
tubernimmt nicht mehr das Verleihunternehmen, sondern
bei externem crowdsourcing der zumeist kommerzielle
Plattformbetreiber. Er hat — bei hochgradiger Effizienz des
von ihm betriebenen matching — keine weiteren Verpflich-
tungen, d.h. er organisiert den Austausch, begriindet aber
kein Arbeitsverhiltnis mit den Auftragnehmern und ex-
ternalisiert dadurch die Fixkosten der Beschiftigung. Die
einzigen Regeln des Austauschs sind, von wenigen Aus-
nahmen abgesehen, die unterschiedlichen, vom jeweiligen
Plattformbetreiber einseitig formulierten Allgemeinen
Geschiftsbedingungen (AGB). Die Auftragnehmer sind
in der Regel nicht abhingig Beschiftigte, sondern formal
Selbststindige. Thr Einfluss auf die Gestaltung ihrer Be-
schiftigungsbedingungen ist wegen fehlender Regulie-

rungsvorgaben eng begrenzt.

9 2014 lag der durchschnittliche Stundenlohn fir Beschaftig-
te mit einem Normalarbeitsverhaltnis (NAV) bei 19,99 €, bei
atypisch Beschaftigten bei 13,02 € und bei Minijobbern bei
9,39 €. Die Niedriglohnschwelle lag bei 10,00 € (Statisti-
sches Bundesamt 2017d).

10 Solche Vermittlungsagenturen bestehen bereits u.a. fur
Honorararzte, Manager und IT-Experten.
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4.4 Befristete Beschiftigungsverhiltnisse

Befristete Beschaftigungsverhaltnisse haben in den ver-
gangenen Jahrzehnten allméhlich zugenommen (auf gut
7% der abhingig Beschiftigten ohne Ausbildende im Jahr
2016, vgl. Statistisches Bundesamt 2017b). Sie treffen vor
allem Jiingere beim Eintritt ins Erwerbsleben (Schmelzer
etal. 2015). Von entscheidender Bedeutung fiir die Er-
werbskarriere ist, ob der Ubergang in ein unbefristetes
Beschiftigungsverhiltnis gelingt.

Es ist unter den Vorzeichen der fortschreitenden Di-
gitalisierung davon auszugehen, dass Befristungen zuneh-
men, etwa bei projektbezogenen Titigkeiten in Netzwerk-
strukturen. Zahl und Anteil der kurzfristig angelegten,
instabilen Arbeitsverhiltnisse diirften wachsen, Uber-
nahmen in unbefristete Beschaftigung werden (noch) sel-
tener, die langfristigen Beschiftigungsperspektiven damit
unsicherer. Fiir eine Expansion konnte ferner sprechen,
dass Betriebe Befristungen zunehmend als verlingerte
Probezeit nutzen, um das Vorhandensein der zukiinftig an
Bedeutung gewinnenden nicht-formalen Qualifikationen
(wie Kooperations- und Kommunikationsfihigkeit) zu

tberpriifen.

4.5 Solo-Selbststindigkeit

Einbezogen in die Analyse werden wegen ihrer besonde-
ren Prekaritétsrisiken (Einkommen, soziale Sicherung,
Beschiftigungsfahigkeit) auch die Solo-Selbststindigen
als Teilgruppe der Selbststandigen insgesamt, obwohl sie
arbeits- und sozialrechtlich nicht zu den abhingig Be-
schaftigten gehoren (Schulze Buschoff et al. 2017). Mit ca.
2 Mio. (im Jahr 2016) sind sie quantitativ etwas bedeut-
samer als die Gruppe der Selbststindigen mit weiteren
Beschiftigten (ca. 1,6 Mio.; vgl. auch Pongratz/Abben-
hardt in diesem Heft). Die Gesamtzunahme in den 2000er
Jahren, die u.a. auf sektoralen und funktionalen Wandel
zuriickzufithren ist (Brenke/Beznoska 2016), geht wesent-
lich auf die gewachsene Teilgruppe der Solo-Selbststin-
digen zuriick. Nachdem verschiedene Férderprogramme
(wie ,,Jch-AG*, Uberbriickungsgeld, Griindungszuschuss)
ausgelaufen waren, kam es in den vergangenen Jah-
ren zunichst zu einer Stagnation, dann sogar zu einem
(leichten) Riickgang. Die Verbesserung der allgemeinen
Arbeitsmarktsituation, die Arbeitsuchenden vermehrte
Alternativen in einer weniger risikoreichen abhingigen
Beschiftigung bietet, diirfte diese Entwicklung begiinstigt
haben. Im Unterschied zu abhangig Beschiftigten arbeiten
Solo-Selbststiandige tiberwiegend auf Basis von Werk- und
Dienstvertragen, bei denen die Vergiitung nicht nach ge-
leisteten Arbeitsstunden, sondern ergebnisorientiert er-
folgt (Hertwig et al. 2016; Sperber et al. 2016).

Die Verbreitung digitaler Plattformen férdert die Ent-
wicklung zur Risikoverlagerung bzw. zur ,,Diffusion der
Verantwortung®“ (Pongratz 2017). Die aus Steuer- und

Sozialversicherungsgriinden notwendige, bereits in der

Vergangenheit schwierige arbeits- und sozialrechtlich
relevante Abgrenzung von abhingig Beschiftigten und
Selbststindigen (und damit die Voraussetzungen der
sozialen Sicherung dieser Gruppen) wird komplexer —
und eine Festlegung ,arbeitnehmeréhnlicher Personen®
(Schein-Selbststdndiger) schwieriger (zusammenfassend
Waas 2017)."! Entscheidend fiir die Statusbestimmung ist
das Kriterium der Abhangigkeit. Die Grauzonen vor allem
in Form von Schein-Selbststandigkeit diirften wachsen
(Dietrich/Patzina 2017). Die Einordnung ist nur im Ein-
zelfall moglich, zumal die Beschiftigungsverhéltnisse bei
Plattformarbeit sehr unterschiedlich sind (Klebe 2017).
Die Frage ist, in welchem Maf3e die Digitalisierung die
weitere Entwicklung von Solo-Selbststindigkeit beeinflus-
sen wird. Einerseits diirfte die Zahl der Solo-Selbststandi-
gen, wie in den Eingangsannahmen unterstellt, vor allem
in den Bereichen Weiterbildung sowie IT-Té4tigkeiten zu-
nehmen. Andererseits konnen Unternehmen versuchen,
Arbeitskrafte mit knappen Qualifikationen mit unbefris-
teten Vertragen an sich zu binden. Schliellich ist zu sehen,
dass Unternehmen bei der Externalisierung von Arbeits-
aufgaben iiber Plattformen Risiken eingehen (Datensi-
cherheit, Abfluss spezifischen Wissens u.a.) (ZEW 2016).

4.6 Hybride Erwerbsformen

Der Versuch, die Folgen der Digitalisierung fiir die Ent-
wicklung atypischer Beschiftigung abzuschitzen, riskiert,
auf eine blof3e ,,Verldngerung® bestehender Entwicklungen
hinauszulaufen. Neue Erwerbsformen wie crowdwork wei-
sen Merkmale mehrerer Formen auf, sodass eine neue Ty-
pologisierung erforderlich wird, wenn man nicht Misch-
formen zulassen will. Insgesamt ist von einer Zunahme
der Personen, die unterschiedliche Formen der Erwerbs-
tatigkeit ausiiben, auszugehen (Erwerbs-Hybridisierung)
(Bithrmann et al. 2018). Gemeint sind hiermit Kombina-
tionen sowohl abhingiger Beschiftigungsformen (z.B.
Normalarbeitsverhiltnis und Minijob) als auch abhéngi-
ger und selbststindiger Erwerbstatigkeit (z. B. Minijob und
Solo-Selbststandigkeit). Aulerdem gehéren hierzu in einer
weiten Definition Wechsel zwischen den Erwerbsformen.

Die Zahl der Erwerbstitigen, die zusitzlich zu ihrem
Hauptberuf eine Nebentitigkeit ausiiben, hat sich seit Be-
ginn der 2000er Jahre mehr als verdoppelt, die Quote stieg
von 2002 bis 2016 von 2,2 auf 5,3 % (Statistisches Bundes-
amt 2017d). In den meisten Féllen gingen die Erwerbsta-
tigen in ihrem Zweitjob einer abhiangigen Beschiftigung
nach (62,5%), 33,4% waren im Zweitjob als Solo-Selbst-
standige tatig.

11 Der seit 2015 bestehende allgemeine gesetzliche Mindest-
lohn gilt fir Solo-Selbststandige nicht. Es besteht aber die
Moglichkeit, Tarifregelungen einschlieBlich Mindestentgelt-
regelungen nach 812a TVG (Tarifvertragsgesetz) fur arbeit-
nehmerahnliche Personen auszuhandeln.
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Unklar ist, inwieweit dieser Trend zur Hybridisierung von Erwerbs-
formen in den beiden skizzierten Varianten auf die Digitalisierung zu-
rickzufithren ist. Immerhin wird die deutliche Mehrheit der Zweitjobs
noch in Form abhéingiger Beschiftigung ausgeiibt, tiberwiegend auf Basis
von Minijobs, worauf die nur kurzen Arbeitszeiten von durchschnittlich
7,6 Stunden pro Woche hindeuten (Statistisches Bundesamt 2017d).

Es ist davon auszugehen, dass die ,,Diskontinuititen der Erwerbsver-
ldufe von Selbststindigen in der jingeren Vergangenheit deutlich zuge-
nommen haben (Suprinovi¢ et al. 2016). Digitalisierung begiinstigt den
Trend zu unterschiedlichen Erwerbsepisoden zwischen selbststdndiger
und abhingiger Erwerbstitigkeit, u.a. weil haufig keine eigenen Betriebs-
rdume und kaum Kapital fiir ,,Nebenerwerbsgriindungen benétigt wer-
den. Diese Entwicklung diirfte aufgrund der raschen Verbreitung digitaler
Plattformen anhalten.

5 Fazit

Digitale Technologien verdndern die Strukturen der Beschiftigung, ins-
besondere atypischer Formen. Die hier aufgezeigten Entwicklungspfade
hingen allerdings wesentlich davon ab, inwieweit und in welcher Rich-
tung Politik gestaltend eingreift und wie sich die Knappheits- und Macht-
relationen am Arbeitsmarkt entwickeln. Die Einfithrung digitaler Tech-
nologien kann nicht nur (u.a. durch zunehmende Outsourcing-Optionen
von crowdwork) zu einer stirkeren Segmentierung, sondern zu einer wei-
ter reichenden Polarisierung (u. a. durch Ausdiinnung der mittleren Qua-
lifikationsniveaus) beitragen (fiir die USA Brynjolfsson/McAfee 2014; fiir
die EU Degryse 2016). Eine Spaltung in interne und externe Segmente
bzw. in stabile Stamm- und flexible Randbelegschaften (Osterman/Bur-
ton 2005), in Insider und Outsider hitte zugleich Folgen, die weit iiber
den Arbeitsmarkt hinausreichen, da sie die ohnehin bestehende soziale
Ungleichheit verschirft.

Das vielfach prognostizierte ,Ende des Normalarbeitsverhéltnisses®
(NAV) steht dennoch nicht bevor, da aus Effizienz- bzw. funktionalen
Griinden eine gewisse Grofle der Stammbelegschaft mit spezifischen
Qualifikationen (zumindest auf einem abgesenkten Mindestniveau) un-
verzichtbar bleibt.'> Die Relationen zwischen traditionellem NAV und
atypischer Beschiftigung kénnen sich allerdings weiter verschieben, die
bereits begonnene ,,Erosion des NAV® bzw. die Abnahme normaler Er-
werbsbiografien weitergehen. Entscheidend sind die Knappheitsrelatio-
nen auf beruflichen Teilarbeitsmérkten, die den Beschiftigten Optionen
bei den Arbeitsbedingungen bieten konnen. Insgesamt ist mit einer Aus-
weitung der atypischen Beschiftigungsverhaltnisse, so bei der Teilzeit-
arbeit, zu rechnen. Die Chancen vertikaler Mobilitédt sind ungewiss. Die
weitere Entwicklung hingt u.a. ab von kiinftigen Regulierungsvorgaben,
die fiir Plattformen mit ihren spezifischen und rechtlich ungeklérten Be-
schaftigungsformen zu erarbeiten sind. Der Arbeitsvertrag in der bekann-

ten Form bedarf der Anpassung bzw. Erweiterung. B

12 Das Beispiel der Online-Plattformen zeigt allerdings, wie weit unter deren
Voraussetzungen die ,Verschlankung” der Stammbelegschaft bzw. des be-
triebsinternen Teilarbeitsmarktes und einer Virtualisierung der Auftragneh-
mer gehen kann.
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