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Zusammenfassung

Im Rahmen einer Anhérung der Enquete-Kommission ,Digitalisierung im Saarland“ des Saarlandi-
schen Landtags am 11. November 2019 wurden in einer Stellungnahme die Fragen, die von allen
Fraktionen diskutiert wurden, beantwortet. Diese Fragen zum Thema ,,Digitalisierung und die Zu-
kunft der Arbeit im Saarland“ beziehen sich auf mégliche Anderungen und Folgen der Digitalisie-
rung flir Arbeitsmarkt, Ausbildung und Qualifizierung sowie Arbeitszeitmodelle. In Anlehnung an
die 0. g. Stellungnahme wurden die Fragen erneut aufgegriffen und in der vorliegenden Veroffent-
lichung fiir den rheinland-pfalzischen Arbeitsmarkt betrachtet und ausgewertet.

Es wird gezeigt, dass Rheinland-Pfalz von der Digitalisierung betroffen sein wird, es aber groe re-
gionale Unterschiede gibt. Insgesamt war der Beschaftigungseffekt des technologischen Fort-
schritts in der Vergangenheit insgesamt stets positiv. Dennoch haben technologische Entwicklun-
gen zu Strukturverschiebungen zwischen Branchen und Berufen gefiihrt; dieser strukturelle Wan-
del wird sich in Zukunft weiter fortsetzen. Dadurch werden sich die Anforderungen an die Qualifi-
kationen von Fachkraften fiir die Ausiibung von Berufen weiter verandern. Es wird aufgezeigt, dass
die Ausbildungsinhalte sich schneller an die Bediirfnisse der Betriebe anpassen miissen. Zudem
sollte der Weiterbildung derselbe Stellenwert wie der beruflichen Erstausbildung eingeraumt wer-
den, da in der Hauptsache die derzeit aktiven Erwerbstatigen die Digitalisierung bewaltigen mus-
sen.

Im Zuge der digitalen Transformation sind neue Arbeitsformen wie das Arbeiten Uber digitale
Plattformen (Crowdworking) entstanden, welche zurzeit aber nur eine geringe Bedeutung gegen-
Uber anderen Beschaftigungsformen haben. Aufgrund der jingsten Entwicklungen ist aber eine
weitere Bedeutungszunahme dieser neuen Arbeitsformen zu erwarten. Daher besteht Handlungs-
bedarf, die derzeit geltenden Rahmenbedingungen zur Definition von Arbeitsverhaltnissen, Ar-
beitszeitregelungen und sozialer Absicherung grundlegend an die Entwicklung der digitalen Ar-
beitswelt anzupassen.

Keywords

Arbeitsmarkt, Ausbildung, Digitalisierung, Rheinland-Pfalz, Qualifizierung
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1 Hintergrund

Digitale Technologien bieten in immer kiirzeren Abstanden immer groRere Einsatzmoglichkeiten,
die Auswirkungen auf Tatigkeiten in den einzelnen Berufen und auf die Ersetzbarkeit von Beschaf-
tigten durch neue Technologien haben. Um die Chancen, die durch die Potenziale entstehen, zu
nutzen, aber auch die Herausforderungen, die sich fiir bestimmte Bereiche und Personengruppen
durch die Digitalisierung ergeben, anzugehen, liegt es an der Politik flankierende MaRnahmen zu
ergreifen. Insbesondere gilt es arbeitspolitische Rahmenbedingungen zu schaffen und an eine di-
gitalisierte Arbeitswelt anzupassen. Der Landtag des Saarlandes hat eine Enquete-Kommission
,Digitalisierung im Saarland® eingesetzt, welche die Auswirkungen der Digitalisierung auf das
Saarland, die Chancen und die Risiken infolge der technischen Entwicklungen sowie geeignete
FordermalRnahmen eruieren soll. Auch in Rheinland-Pfalz gibt es eine Digitalisierungsstrategie, die
von Seiten der Politik initiiert wird.

In einer Sitzung des Gremiums zum Thema ,,Digitalisierung und die Zukunft der Arbeit im Saar-
land“ war das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) aufgefordert, tiber die durch die
Digitalisierung bisher hervorgerufenen Veranderungen und Folgen fiir Arbeitsmarkt, Ausbildung
und Qualifizierung sowie Arbeitszeitmodelle zu berichten. Im Rahmen der Beratung fiihrte die En-
quete-Kommission am 11. November 2019 eine Anhorung durch, zu der das Institut fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB) eingeladen war, seine in dieser Stellungnahme aufgefiihrten Ein-
schatzungen, vor allem im Hinblick auf mogliche Veranderungen bei der Berufsaus- und Weiterbil-
dung sowie auf Veranderungen der Arbeitsbedingungen, vorzustellen. Da die Fragen nicht nur fiir
das Saarland von besonderem Interesse sind, widmet sich das vorliegende IAB Regional der Be-
antwortung der Fragen im Kontext der regionalen Gegebenheiten in Rheinland-Pfalz.

2 Forschungsstand zu den Auswirkungen
der Digitalisierung auf die Zahl der
Arbeitsplatze

2.1 Internationale und nationale Ergebnisse zu den Auswirkungen
der Digitalisierung auf den Arbeitsmarkt

In den letzten Jahren haben mehrere wissenschaftliche Untersuchungen mit Hilfe unterschiedli-
cher Methoden die Beschaftigungseffekte der Digitalisierung fiir den Arbeitsmarkt insgesamt so-
wie flir Berufe, Tatigkeiten und Wirtschaftszweige ermittelt. Die zentralen Ergebnisse von einschla-
gigen wissenschaftlichen Studien zu dieser Thematik werden im Folgenden kurz skizziert.

Arntz/Gregory/Zierahn (2016) reproduzieren die Oxford-Studie von Frey und Osborne (2013) fiir
21 OECD-Staaten und schatzen, dass im Durchschnitt die Arbeitsplatze von 9 Prozent der Beschaf-
tigten automatisierbar sind. Am héchsten fallt dieser Anteilswert in Deutschland und Osterreich
(12 Prozent) und am niedrigsten in Korea und Estland (6 Prozent) aus. Sie weisen nach, dass diese

IAB-Regional Rheinland-Pfalz-Saarland 2|2020 6



Unterschiede zwischen den Staaten darauf beruhen, dass Arbeitskrafte, die ihren Beruf im selben
Wirtschaftszweig ausiiben oder sogar dasselbe Bildungsniveau haben, unterschiedliche Tatigkei-
ten ausfiihren.

Wolter et al. (2015; 2016) haben modellbasierte Wirkungsabschatzungen der Digitalisierung fiir die
Industrie und fiir die Gesamtwirtschaft in Deutschland durchgefiihrt. Zu diesem Zweck wurden
mehrstufige Szenarien-Analysen durchgefiihrt. Demzufolge wird sich das Niveau der Gesamtbe-
schéaftigung nur moderat dndern; es werden 60 Tsd. Arbeitsplatze bis 2035 wegfallen. Aber die Di-
gitalisierung wird weiterhin als Triebfeder den sektoralen Wandel in Richtung tertidrer Sektor be-
schleunigen. Dieser Studie zufolge werden tiefgreifende Umschichtungen zwischen Wirtschafts-
zweigen, Berufen und Anforderungsniveaus stattfinden. Der Bedarf fiir medien-, geistes- und sozi-
alwissenschaftliche Berufe, Sozial-, Gesundheits-, Lehrberufe sowie IT- und naturwissenschaftli-
che Berufe wird besonders zunehmen (Wolter et al. 2016). Dagegen wird die Nachfrage vor allem
nach Maschinen und Anlagen steuernden und wartenden Berufen, Hilfskraften und Hausmeistern
sowie im Bereich Metallanlagen und Blechkonstruktion stark riicklaufig sein. Diese Anderungen
werden vor allem auf den vermehrten Einsatz digitaler Technologien in diesen Bereichen zurtick-
gefiihrt, die zu einer steigenden Wertschopfung fiihren. Damit einhergehend fallen meist immer
wiederkehrende Tatigkeiten weg. Diese Tatigkeiten sind in der Regel einfacherer Natur, weshalb
es eine Verschiebung zu hoheren Anforderungen an die Arbeitskrafte gibt, sodass der Bedarf fiir
Hoherqualifizierte weiter steigen wird. Die Studie wurde nicht nur fiir Deutschland insgesamt, son-
dern auch fiir einzelne Regionen erstellt. Es wird gezeigt, dass sich der Einsatz neuer Technologien
bis 2035, wie fiir Deutschland insgesamt, auch nur geringfligig auf das Beschéftigungsniveau in
den einzelnen Regionen auswirken wird. Betrachtliche strukturelle Verschiebungen sind aber auch
in den Regionen Deutschlands zu erwarten. Das Ausmal} dieser Veranderungen hangt von der re-
gionalen Branchen- und Berufsstruktur ab (Zika et al. 2018). Bspw. kénnten bis 2035 in Rheinland-
Pfalz nach der neuen Berechnung von Zika etal. (2020) 145 Tsd. Arbeitsplatze wegfallen und
103 Tsd. neue entstehen. Dies bedeutet, dass sich 12,1 Prozent der Arbeitsplatze im Jahr 2035 von
den heutigen unterscheiden.

Mit Hilfe einer bundesweit reprasentativen Unternehmensbefragung, dem IW-Personalpanel,
identifizieren Hammermann und Stettes (2015) den Digitalisierungsgrad von Unternehmen. In die-
ser Untersuchung wird herausgestellt, dass alle Unternehmen in Deutschland in den nachsten zwei
Jahren keinen Arbeitsplatzabbau erwarten. Dies gilt insbesondere fiir Firmen mit einem hohen Di-
gitalisierungsgrad. In den nachsten fiinf Jahren sehen alle Unternehmen einen steigenden Arbeits-
kraftebedarf, der sich vor allem in einem steigenden Bedarf nach (Hoher-) Qualifizierten zeigt. Dies
gilt fiir alle Unternehmenstypen und ist damit unabhangig vom Digitalisierungsgrad. Daher
schlussfolgern die Autoren, dass sich der Trend zur Hoherqualifizierung aufgrund der héheren Be-
darfe fiir Mitarbeiter*innen mit einem akademischen Abschluss bzw. einer Berufsausbildung zu
Lasten von solchen ohne Abschluss weiter fortsetzen wird.

Die zuvor genannten Studien untersuchen zumeist nur auf die Auswirkungen der Digitalisierung
auf einen Aspekt des Arbeitsmarktes (z. B. den Beruf). Es ist aber davon auszugehen, dass digitale
Technologien, die in einem Bereich eingesetzt werden, sich nicht nur hierauf auswirken, sondern
auch auf andere Bereiche und Regionen. Beispielsweise konnen durch den Einsatz von Industrie-
robotern in der Herstellung von Fahrzeugen Produktivitatssteigerungen erzielt werden. Dadurch
andert sich die Produktions- und Arbeitsweise, wodurch andere und weitere Vorleistungen etwa
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von Zulieferbetrieben nachgefragt werden. Infolge dieser Anderungen kénnte die Nachfrage nach
Arbeitskraften in wieder anderen Branchen steigen. Diese Wirkungsweise wird anhand des Einsat-
zes von Industrierobotern in verschiedenen Studien untersucht (Acemoglu/Restrepo 2017; Dauth
et al. 2018). Diese Arbeiten ermitteln die Beschaftigungs- und Lohneffekte fiir einen regionalen Ar-
beitsmarkt, indem die Effekte auf andere regionale Arbeitsmarkte ebenfalls beriicksichtigt wer-
den.

Auf Grundlage des geschilderten Ansatzes haben Dauth et al. (2018) die Auswirkungen des steigen-
den Einsatzes von Industrierobotern - dieser nahm im Zeitraum 1994 bis 2014 von 2 auf 7,6 pro
1.000 Beschaftigten zu - auf die Beschaftigung und die Léhne in den Regionen Deutschlands ana-
lysiert. Diese Untersuchung beschrankt sich auf das Produzierende Gewerbe, insbesondere auf die
Automobilbranche. Ein zentrales Ergebnis dieser Studie ist, dass die Zahl der Industrieroboter in
einer Region keinen signifikanten Effekt auf die regionale Gesamtbeschaftigung hat. Jedoch haben
sie zu einer Veranderung der Struktur der Beschaftigung beigetragen. So hat jeder Roboter zwei
Jobs im Produzierenden Gewerbe verdrangt, gleichzeitig sind aber genauso viele zusatzliche Jobs
im Dienstleistungssektor entstanden. Der Riickgang der Beschaftigung beruhte aber nicht auf ei-
ner erhdhten Anzahl an Entlassungen, sondern auf einem Riickgang an Neueinstellungen in diesen
Branchen. Zudem stellt diese Studie heraus, dass sich Branchen mit verstarktem Einsatz an Robo-
tern zwar durch eine héhere Beschaftigungsstabilitat auszeichnen, aber die Lohne geringer aus-
fallen. Dies trifft besonders auf Personen mit einem Ausbildungsabschluss in Fertigungsberufen
zu. Dagegen sind die Lohne von Managern und Ingenieuren gestiegen. Insgesamt nahm aufgrund
des Einsatzes der Robotik die Arbeitsproduktivitat zu, die Lohne stiegen aber nicht.

Arntz/Gregory/Zierahn (2018) ermitteln die Beschaftigungseffekte von Investitionen in aktuelle
Technologien. In einer Modellrechnung werden auf Basis der IAB-ZEW-Betriebsbefragung die Fol-
gen betrieblicher Investitionen in aktuelle Technologien sowohl fiir die Beschéftigung in den Be-
trieben als auch fiir Beschaftigung, Arbeitslosigkeit und Lohne in der Gesamtwirtschaft betrachtet.
Es wird gezeigt, dass die Effekte auf die Gesamtbeschaftigung schwach positiv ausfallen: Im Zeit-
raum 2011 bis 2016 resultierte aus dem Einsatz neuerer Technologien rund 1 Prozent mehr Be-
schaftigung. Durch diese Technologien wurden auch tatsachlich Arbeitskrafte substituiert. Jedoch
hat sich durch die Implementierung von Innovationen die Produktnachfrage derart erhéht, dass in
den betreffenden Bereichen die Arbeitskraftenachfrage und damit die Beschaftigung jeweils star-
ker gestiegen ist. Dies wirkte sich auch positiv auf die Lohnhdhe aus. Insgesamt betrachtet, fallt
der Beschaftigungszuwachs, der bedingt durch den Einsatz neuer Technologien zustande kommt,
aber moderat aus.

2.2 Substituierbarkeitspotenziale in Deutschland und Rheinland-
Pfalz

Als Folgen der Digitalisierung werden meist Arbeitsplatzverlust und Arbeitslosigkeit angesehen.
Diese Einschatzungen beruhen auf der Beobachtung, dass digitale Technologien zunehmend Ta-
tigkeiten verrichten konnten, die bislang nur menschlicher Arbeitskraft vorbehalten waren (siehe
auch Dengler/Matthes 2018). Dadurch bilden digitale Technologien Potenziale, menschliche Ar-
beitskraft zu ersetzen bzw. zu substituieren. Solche Potenziale werden in anderen Landern bereits
starker ausgeschopft als hierzulande, zum Beispiel durch den Einsatz von Robotern als Kellner in
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asiatischen Landern oder beim Einsatz von selbstscannenden Kassen, etwa in den skandinavi-
schen Landern.

Um diese Substituierbarkeitspotenziale zu ermitteln, wurden in den Arbeiten des IAB auf Basis des
Task-Ansatzes fiir jeden Beruf zunachst die zentralen Tatigkeiten identifiziert. Hierflir wurden vom
IAB alle Berufe in der Expertendatendank BERUFENET der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) bewertet.
Das tatsachliche Substituierbarkeitspotenzial ist dann gemessen an allen zentralen Tatigkeiten
der Anteil der Tatigkeiten, die bereits heute durch Computer oder computergesteuerte Maschinen
erledigt werden kdnnten, sich also programmieren liefben, (Dengler/Matthes 2015). Um aufzuzei-
gen, in welchen Regionen die Beschaftigten potenziell besonders betroffen sind, wird der Anteil
der Beschéftigten in Berufen mit hohem Substituierbarkeitspotenzial berechnet. Das ist der Anteil
an Beschaftigten, der in Berufen arbeitet, in denen schon heute mehr als 70 Prozent der Tatigkei-
ten durch digitale Technologien ersetzt werden kdnnten. Hierdurch kann ermittelt werden, in wel-
chem Ausmalf? Berufe, Branchen und Regionen von den technologischen Veranderungen betroffen
sein konnten und in welchen Bereichen ein entsprechender Bedarf an Nachqualifizierung, aber
auch Umschulung und Weiterbildung besteht (Matthes et al. 2019).
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Abbildung 1:  Betroffenheit der sozialversicherungspflichtig Beschéftigten von einem hohen
Substituierbarkeitspotenzial in Rheinland-Pfalz

30.06.2016, Anteile in Prozent; Landkreise

Altenkirchen
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34,6
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G‘é}mersheim
1 394

Quelle: Eigene Berechnungen, Dengler/Matthes/Wydra-Somaggio (2018), BERUFENET (2016). © IAB

Der Anteil der Beschéftigten in einem Beruf mit hohem Substituierbarkeitspotenzial (> 70 Prozent)
variiert zwischen den Bundeslandern erheblich und liegt zwischen 14,6 Prozent in Berlin und
30 Prozent im Saarland. Der Arbeitsmarkt im Saarland ist in Deutschland am starksten von der Di-
gitalisierung betroffen, aber auch Baden-Wiirttemberg und Thiiringen weisen einen tiberdurch-
schnittlichen Anteil an Beschéftigten in Berufen auf, in denen mehr als 70 Prozent der Tatigkeiten
durch digitale Technologien ersetzt werden kdnnten. Fiir Rheinland-Pfalz liegt die Betroffenheit
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mit 26,9 Prozent liber dem bundesdeutschen Durchschnitt (25,2 Prozent) (siehe auch Deng-
ler/Matthes/Wydra-Somaggio. 2018). Wie Abbildung 1 zeigt, schwankt die Betroffenheit in Rhein-
land-Pfalz zwischen 17 Prozent fiir Mainz und 39,4 Prozent fiir Germersheim betrachtlich. Fiir diese
Unterschiede zwischen aber auch in den Bundeslandern spielt unter anderem die historisch ge-
wachsene Branchenstruktur eine wichtige Rolle (Zika et al. 2018). Eine detailliertere Betrachtung
auf Bundeslandebene hat zum Beispiel gezeigt, dass mit steigendem Anteil der Beschaftigten im
Verarbeitenden Gewerbe auch der Anteil der Beschaftigten in Berufen mit hohem Substituierbar-
keitspotenzial steigt (Buch et al. 2016). Der Grund hierfiir ist, dass dieser Sektor durch einen hohen
Anteil an Tatigkeiten gepragt ist, die bereits heute durch Computer oder computergesteuerte Pro-
gramme ersetzt werden konnen. Die starke potenzielle Betroffenheit des Saarlandes sowie der
stiddeutschen Bundeslander beruht auf deren Spezialisierung auf den Produzierenden Sektor.
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Abbildung 2: Substituierbarkeitspotenziale nach Branchen in Rheinland-Pfalz
30.06.2016, Anteile in Prozent
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Quelle: Dengler/Matthes/Wydra-Somaggio (2018). © IAB
Lesebeispiel: 23,3 Prozent der Beschéftigten in Rheinland-Pfalz arbeiten im Verarbeitenden Gewerbe, davon sind 54,7 Prozent
in Berufen im Verarbeitenden Gewerbe mit hohem Substituierbarkeitspotenzial tatig.

In Deutschland sind 21,5 Prozent der Beschaftigten im Verarbeitenden Gewerbe tatig, wovon
53,7 Prozent in einem Beruf mit hohem Substituierbarkeitspotenzial arbeiten. Mit 14,2 Prozent der
sozialversicherungspflichtig Beschaftigten ist das Gesundheits- und Sozialwesen die zweitgroRte
Branche in Deutschland, allerdings arbeiten dort nur 5,4 Prozent in einem Beruf mit hohem Sub-
stituierbarkeitspotenzial (siehe Dengler/Matthes/Wydra-Somaggio 2018). Auch in Rheinland-Pfalz
sind die meisten Beschaftigten im Verarbeitenden Gewerbe tatig. Wie Abbildung 2 zeigt, arbeiten
in Rheinland-Pfalz etwas mehr als 23 Prozent der Beschéftigten im Verarbeitenden Gewerbe. Die-
ser Wert liegt ca. 2 Prozentpunkte liber dem bundesdeutschen Durchschnitt. Ungefahr 55 Prozent
der Beschaftigten in der rheinland-pfalzischen Industrie {iben Berufe mit hohem Substituierbar-
keitspotenzial aus. Dieser Anteil liegt ungefahr 1 Prozentpunkt (iber dem nationalen Referenzwert.
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Gemessen am Beschaftigtenanteil ist das Gesundheits- und Sozialwesen die zweitgrofite Branche
in Rheinland-Pfalz (15,4 Prozent). Dieser Anteilswert fallt etwas héher aus als im Bund. Dies gilt
ebenso fiir den Anteil an Beschéftigten in Berufen mit einem hohen Substituierbarkeitspotenzial
(Rheinland-Pfalz: 6,6 Prozent).

Die im Vergleich zum Bund leicht iberdurchschnittlich starke Betroffenheit von Rheinland-Pfalz
durch die Digitalisierung wird nicht nur von der (regionalen) Branchenstruktur bestimmt. Auch die
berufliche Zusammensetzung der einzelnen Branchen spielt eine wichtige Rolle (siehe auch Deng-
ler/Matthes/Wydra-Somaggio 2018). Das Ausmal} der Betroffenheit in einer Region wird von zwei
Faktoren beeinflusst: Zum einen davon, welche Berufe in einer Branche liberhaupt angesiedelt
sind. Denn Berufe selbst unterscheiden sich in der Hohe des Anteils an ersetzbaren Tatigkeiten,
also dem Substituierbarkeitspotenzial. Zum anderen geht es darum, wie bedeutsam die Berufe
innerhalb einer Branche sind, also die Berufsstruktur. Beide Faktoren konnen sowohlin Kombina-
tion als auch jeder fiir sich ggnommen zu einem Uiber- oder unterdurchschnittlichen Substituier-
barkeitspotenzial beitragen. In der Regel ist ein hohes Substituierbarkeitspotenzial in einem Bun-
desland mit einem hohen Anteil an Beschaftigten sowohl in den jeweiligen Segmenten als auch
einem hohen Anteil an Beschaftigten in Berufen mit hohem Substituierbarkeitspotenzial ver-
knupft.

Abbildung 3 zeigt die gemittelten Substituierbarkeitspotenziale der einzelnen Berufssegmente in
Rheinland-Pfalz im Vergleich zu Deutschland auf. Die einzelnen Berufe wurden nach inhaltlichen
Gesichtspunkten anhand berufsfachlicher Kriterien qualitativ zu 14 Berufssegmenten zusammen-
gefasst (Matthes/Meinken/Neuhauser 2015).
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Abbildung 3: Substituierbarkeitspotenziale nach Berufssegmenten in Rheinland-Pfalz und Deutschland
2016, Anteile in Prozent
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Die Einzelberufe haben innerhalb der verschiedenen Berufssegmente in Rheinland-Pfalz und in
Deutschland eine unterschiedlich hohe Bedeutung. Deshalb gibt es teils moderate und teils deut-
liche Abweichungen in den Substituierbarkeitspotenzialen zwischen Rheinland-Pfalz und dem
Bund auf der Ebene der Berufssegmente (Stabler/Otto/Wydra-Somaggio. 2017).

Den hochsten Anteil an Tatigkeiten in einem Berufssegment, die durch Computer oder computer-
gesteuerte Programme bereits heute ersetzt werden kdnnten, weisen die Fertigungsberufe auf.
Das Substituierbarkeitspotenzial in diesem Berufssegment betragt in Rheinland-Pfalz 84 Prozent,
fuir Deutschland dagegen knapp 83 Prozent. Dieses Berufssegment umfasst Berufe, die in der Roh-
stoffgewinnung angesiedelt sind, in der Verarbeitung von Glas, Keramik, Kunststoff und Papier, in
der Metallerzeugung und -bearbeitung sowie im Metallbau. Abbildung 3 zeigt weiter, dass auch
Fertigungstechnische Berufe ein Substituierbarkeitspotenzial aufweisen, das liber dem der

. Das Ubertrifft den bundesdeutschen Wert um 1,0 Prozentpunkt (Abbildung 4). anderen Berufs-
segmente liegt. Es betragt in Rheinland-Pfalz 71 Prozent. In dieses Segment fallen u. a. Berufe im
Bereich der Produktion von Fahrzeugen, Maschinen und Anlagen. Dieser Anteilswert liegt eben-
falls, wenn auch nur gering, liber dem bundesweiten Durchschnitt (knapp 70 Prozent). In den Be-
rufen der unternehmensbezogenen Dienstleistungen, in der Unternehmensfiihrung und -organi-
sation sowie in den Verkehrs- und Logistikberufen liegt das Substituierbarkeitspotenzial zwischen
58 und 63 Prozent. Aber auch in den Handelsberufen konnten ungefahr 51 Prozent der Tatigkeiten
durch digitale Technologien ersetzt werden. In Deutschland wie in Rheinland-Pfalz werden fiir die
sozialen und kulturellen Dienstleistungsberufe, die auch Berufe in der Erziehung oder Lehre bein-
halten, die geringsten Substituierbarkeitspotenziale ausgewiesen.

Auf der einen Seite arbeiten unterdurchschnittlich wenig Beschaftigte in den Berufssegmenten mit
hohem Substituierbarkeitspotenzial (wie Fertigungs- und fertigungstechnische Berufe). Auf der
anderen Seite arbeiten in Rheinland-Pfalz aber 11,1 Prozent der Beschéftigten in den medizini-
schen und nichtmedizinischen Gesundheitsberufen, einem Bereich mit niedrigem Substituierbar-
keitspotenzial. Hinzu kommt, dass sich innerhalb bestimmter Berufssegmente die Berufsstruktur
in Rheinland-Pfalz von derjenigen in Deutschland deutlich unterscheidet. So liefern die Unter-
schiede der Berufsstruktur innerhalb der Berufssegmente eine mogliche Erklarung des etwas ho-
heren Substituierbarkeitspotenzials in Rheinland-Pfalz. Bspw. konnten in den IT- und naturwis-
senschaftlichen Dienstleistungsberufen im Vergleich zum Bund (berdurchschnittlich viele Be-
schéftigte durch digitale Technologien ersetzt werden (51,8 Prozent vs. 39,4 Prozent) (Wydra-So-
maggio 2019). Mit 62,7 Prozent arbeiten in den unternehmensbezogenen Dienstleistungen eben-
falls mehr Personen in Berufen mit hohem Substituierbarkeitspotenzial als in Deutschland.
Schlieflich sind Uberdurchschnittlich viele Beschaftigte in den Lager- und Logistikberufen in Be-
rufen mit hohem Substituierbarkeitspotenzial tatig.
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Abbildung 4: Anteil der Beschaftigten nach Berufssegmenten in Rheinland-Pfalz und Deutschland
2016, Anteile in Prozent
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Quelle: Beschaftigungsstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit (Stand: 30.06.2017); eigene Berechnungen. © IAB

2.3 Einordnung der Ergebnisse der Studien

Die in den vorangehenden Abschnitten vorgestellten Studien ermitteln zwar das Risiko, mit dem
Berufe und/oder Tatigkeiten von der Automatisierung mittelfristig betroffen sein kdnnten. Aller-
dings beriicksichtigen diese Arbeiten - mit Ausnahme der Untersuchungen von Wolter et al. (2015)
und Wolter et al. (2016) - keine weiteren Arbeitsmarkteffekte der Digitalisierung (Weber 2016), wie
bspw. die Wirkungsweise von sich andernden Anforderungen in Berufen, effizientere Produktions-
prozesse sowie technische Innovationen und Anpassungsprozesse bei makrookonomischen Gro-
Ren wie Einkommen, Preise, Arbeitskrafteangebot und -nachfrage, welche u. a. zur Entstehung
bzw. Zerstérung von Jobs fiihren kénnen. Dariiber hinaus wird in den Berechnungen dieser Arbei-
ten lediglich von dem technisch Machbaren oder Méglichen ausgegangen. Somit diirfen auch die
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Substituierbarkeitspotenziale nicht als Indikator dafiir verstanden werden, dass und wie viele Ar-
beitsplatze verloren gehen. In welchem Ausmal die berechneten Wahrscheinlichkeiten bzw. Risi-
ken tatsachlich eintreffen, hangt davon ab, in welchem Ausmaf’ die Firmen die zukiinftigen Poten-
ziale neuer Technologien tatsachlich ausschopfen werden. Allerdings ist es schwierig, das Verhal-
ten der Firmen vorab abzuschatzen, weil ethische, rechtliche und wirtschaftliche Hindernisse die
Implementierung technischer Innovationen erschweren konnen. Der tatsachliche Einsatz der digi-
talen Technologien hangt damit von einer Vielzahl an Faktoren ab:

e  Erstens werden Potenziale nicht ausgeschopft, wenn sich maschinell gefertigte Produkte
nicht durchsetzen, d. h. solange Kunden die Qualitat eines handgefertigten Produktes hoch
bewerten und dafiir bereit sind, einen hoheren Preis zu bezahlen. Es wird innerhalb dieses
Bereiches dann kaum oder keine Verschiebungen der Tatigkeiten geben. Bis sich die Wiinsche
der Konsumenten dndern, wird es daher weiterhin Betriebe geben, die handwerklich produ-
zieren (z. B. Backer).

e  Zweitens werden die technologischen Méglichkeiten nicht ausgeschopft, solange Unterneh-
men die Produktivitat der menschlichen Arbeitskraft hoher bewerten als diejenige von Ma-
schinen und Robotern. Vor allem im Verarbeitenden Gewerbe ist der Kostenaufwand fiir die
Implementierung digitaler Technologien relativ hoch (Lehmer/Matthes 2018). Ein wesentli-
cher Aspekt fiir deren Einsatz im Betrieb ist daher die Wirtschaftlichkeit. Dies scheint vor allem
auch fiir kleine und mittelstandische Unternehmen ein ausschlaggebender Faktor zu sein. In
diesen Betrieben ist es wegen finanzieller Hiirden, aber auch aufgrund unzureichender digi-
taler Infrastruktur offenbar schwieriger, eine Digitalisierungsstrategie umzusetzen (Con-
ein/Schad-Dankwart 2019).

e  Drittens kann der rechtliche Rahmen ein grundlegendes Hindernis sein, digitale Technologien
einzusetzen, bspw. beim Verwenden von Daten. So ist es fiir eine effiziente und stark ver-
netzte Produktion notwendig, grofe Datenmengen in Echtzeit auf Relevanz zu priifen und or-
ganisatorisch im Produktionsprozess zu verwerten. AuRerdem erfordert die Vernetzung der
Produktion, dass Datensicherheit und Datenschutz gewahrleistet sind, da Unternehmen in-
terne Prozesse offenlegen miissen, um mit anderen Unternehmen gemeinsame Schnittstel-
len fiir den Datenaustausch zu schaffen.

3 Anpassungsbedarf der bestehenden
Berufsaus- und Weiterbildung

Aufgrund der Digitalisierung werden sich die Tatigkeitsprofile der Berufe teilweise stark verandern
(BMAS 2017). Diese Veranderungen konnen je nach Beruf sehr unterschiedlich ausfallen. Es ist vor-
stellbar, dass es zu einer Polarisierung von Anforderungen in Berufen kommt, wie Conein und
Schad-Dankwart (2019) am Beispiel Verfahrensmechaniker*in ausfiihren. Der Beruf kann sich in
Richtung Hoher- aber auch Niedrigerqualifizierung entwickeln. Einerseits muss die Arbeitskraft
den Prozess am Laufen halten und notfalls eingreifen, wenn die Ausfiihrung der Tatigkeit nicht
funktioniert, andererseits leiten digitale Technologien zunehmend die Arbeitskraft an (Con-
ein/Schad-Dankwart 2019). Berufsspezifisches Wissen wird damit im Hinblick auf Prozess- und
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Systemverstandnis zunehmend eingefordert (werden). Denn die Fachkrafte der Prozesse sind es
dann, die die Verfahren an die sich schnell andernden Rahmenbedingungen anpassen miissen.
Diese Anpassung gelingt nur, wenn die entsprechenden Beschaftigten wissen, wie der Prozess als
Ganzes funktioniert (siehe Zinke 2019). Aber auch digitale (wie digitales Arbeiten und IT-Sicherheit,
Umgang mit Informations- und Kommunikationstechnologien) und soziale Kompetenzen (wie
bspw. Kommunikationsfahigkeit) werden wichtiger, genauso wie die Fahigkeit des selbstandigen
und kontinuierlichen Lernens sowie Flexibilitat und die Fahigkeit zur Problemlosung.

Die Herausforderung besteht nun darin herauszufinden, welche der verstarkt geforderten Kompe-
tenzen in die Struktur des deutschen Arbeitsmarktes einzubeziehen sind. Dabei gilt es, berufliche
Strukturierung (also das Berufsprinzip) zu beriicksichtigen. Auf die beruflichen Arbeitsmarkte ab-
gestimmt ist insbesondere das duale Berufsbildungssystem, das ursachlich fiir relativ glatte Uber-
gange vom Ausbildungs- in das Beschaftigungssystem ist und dem insgesamt gute Beschafti-
gungsaussichten betrieblich Ausgebildeter in Deutschland bescheinigt werden (Breen 2005). Eine
zentrale Rolle spielt u. a. die enge Kopplung zwischen Berufsausbildung und Arbeitsmarkt mit der
Moglichkeit einer direkten Ubernahme durch den Ausbildungsbetrieb, sowie die Standardisierung
des Systems, die zu einer hohen Vergleichbarkeit von Abschliissen beitragt (Allmendinger, 1989).
Auch die hohe berufliche Spezifitat der dualen Ausbildung wird als positiver Faktor genannt (Mil-
ler/Shavit 1998). Darliber hinaus werden durch die vielfaltige Verbindung von Theorie und An-
schauung in der dualen Ausbildung bessere Lernerfolge erzielt als in rein schulischen Ausbildun-
gen (Baethge 1996). Die Einbeziehung der Sozialpartner bei der Erstellung und Anpassung der Aus-
bildungsordnungen fiir die staatlich anerkannten Ausbildungsberufe nach dem Berufsbildungsge-
setz (BBiG) und der Handwerksordnung (HwO) gewahrleistet eine Identifikation der relevanten Ar-
beitsmarktakteure mit den bei der dualen Berufsausbildung erworbenen Bildungszertifikaten.

Als aktiv an der Ausbildung Beteiligte haben Unternehmen die Moglichkeit, die Fahigkeiten und
Kompetenzen, die sie aufgrund des Einsatzes neuartiger (digitaler) Technologien bendtigen, direkt
an die kinftigen Fachkrafte weiterzugeben, auch wenn diese (noch) nicht in der Ausbildungsord-
nung verankert sind. Denn Ausbildungsordnungen stellen lediglich Mindestanforderungen an die
Betriebe.

Trotz der Vorteile steht die duale Berufsausbildung aufgrund der Digitalisierung und dem damit
verbundenen Wandel der geforderten Kompetenzen Herausforderungen gegeniiber, die verschie-
dene Punkte beriihren. Eine Herausforderungist sicherlich die Anpassung der Ausbildungsordnun-
gen an die digitale Arbeitswelt. Da Ausbildungsordnungen lediglich Mindestanforderungen an die
Betriebe fiir die Umsetzung der Ausbildung stellen, konnen sich bspw. Unterschiede in der Qualitat
im Hinblick auf den Grad der technologischen Inhalte in der Ausbildung herauskristallisieren bzw.
weiter verstarken. Betrieben, in denen die Digitalisierung bereits einen groften Bestandteil des
Produktionsprozesses ausmacht und denen die notwendigen Ressourcen fiir die Ausbildung ihrer
kiinftigen Fachkréfte bereitstehen, sind in der Lage, die in einer digitalen Arbeitswelt geforderten
(digitalen) Kompetenzen zusatzlich zu den Inhalten in der Ausbildungsordnung zu vermitteln. Da-
gegen werden Betriebe, die sich aufgrund fehlender Ressourcen nicht digitalisieren kdnnen, auch
nichtin der Lage sein, zusatzliche Kompetenzen an ihre Auszubildenden weiterzugeben. Zwar kon-
nen Zusatzqualifikationen dieser Entwicklung entgegenwirken, wenn sie standardisiert sind und
allgemeingiiltigen Mindestanforderungen entsprechen. Bislang sind Zusatzqualifikationen in den
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Rahmenlehrplanen jedoch nicht verankert und daher optional. Damit obliegt es allein den Ausbil-
dungsbetrieben, welche zusatzlichen Qualifikationen sie in welcher Intensitat anbieten. Diese Ent-
wicklung kdnnte sich mit den Anforderungen an digitalen Kompetenzen kiinftig weiter verstarken.
Um das Auseinanderdriften der Ausbildungsqualifikationen zu verhindern, miissen Berufsschulen,
Uberbetriebliche Ausbildungseinrichtungen oder durch Ausbildungsverbiinde beziehungs-
weise -konsortien organisierte Technologiezentren zu Lernorten werden, in denen alle Auszubil-
denden (und auch die zu qualifizierenden Beschéftigten) Einblick in die modernsten Technologien
erhalten. Sie sollten zu zentralen Orten der Wissensvermittlung tiber die Digitalisierung der Ar-
beitswelt werden. Dies ist vor allem auch deswegen von Bedeutung, weil kleineren und mittleren
Unternehmen damit die technologischen Moglichkeiten in ihrem Geschaftsfeld unmittelbar nahe-
gebracht werden konnen (Matthes et al. 2019). Aufgrund der sich andernden Tatigkeitsprofile und
der sich daraus ergebenden unterschiedlichen Moglichkeiten, in den Berufen verschiedene Quali-
fikationsschwerpunkte (auch im Hinblick auf unterschiedliche Niveaus) zu setzen, sollte auch im-
mer eine Aufspaltung von einer Ausbildungsordnung in zwei oder mehr Berufe in Betracht gezogen
werden.

Eine weitere Herausforderung sind die Unterschiede in der Qualitat der Ausbildung, die sich durch
den digitalen Wandel ergeben kdnnen. Diese Unterschiede kdnnen auch auf dem langwierigen An-
passungsprozess der Ausbildungsordnungen beruhen. Neuerungen werden von allen Sozialpart-
nern, die an der dualen Berufsausbildung beteiligt sind, diskutiert und festgelegt. Der im Vergleich
zu friiheren technologischen Entwicklungen immer schneller voranschreitende Wandel eilt den
Ausbildungsinhalten voraus. Umso dringlicher erscheint es, Ausbildungsordnungen der Ausbil-
dungsberufe, die sich aufgrund der Digitalisierung stark verandern, in kiirzeren Abstanden zu no-
vellieren. Bspw. wurden in der Metall- und Elektroindustrie 2018 die Themen Datenschutz und IT-
Sicherheit, digitale Produktionssteuerung, digitale technische Dokumentation, digitales Wissens-
management und Teamwork 4.0 in die Lehrplane aufgenommen. SchlieBlich ist die Ausbildung auf
die Vermittlung von berufsspezifischem Wissen ausgerichtet, das weiterhin eine zentrale Saule in
der Berufsausbildung darstellt. Aber damit sind Fachkrafte - auch aufgrund des Berufsprin-
zips - nur in diesem Berufsfeld bzw. in verwandten Berufsfeldern einsetzbar. Eine Herausforde-
rung der digitalen Arbeitswelt fiir alle Fachkrafte wird die berufliche Flexibilitét sein. Aufgrund des
schnellen Wandels und der Verschiebungen in den Tatigkeitsstrukturen wird es kiinftig seltener
der Fall sein, dass der erlernte Beruf wahrend des gesamten Berufslebens ausgelibt werden kann.
Daher sollte in den Ausbildungen die Vermittlung digitaler und sozialer Kompetenzen (wie Kom-
munikations- und Teamfahigkeit, problemlosungsorientiertes Handeln) gestarkt werden, die iiber
Berufe hinweg gefordert werden wird und eingesetzt werden kann. Denkbar ware zum Beispiel
eine weitere Modularisierung der dualen Berufsausbildung. Verschiedene Bausteine kdnnten be-
rufsspezifisches Wissen mit allgemeinen, iber Berufsfelder hinweg einsetzbaren Kompetenzen
verbinden und so den flexiblen Einsatz liber Berufe hinweg vereinfachen.

Weil die Veranderungen der Arbeitswelt durch die Digitalisierung vor allem durch Personen getra-
gen werden, die bereits erwerbstatig sind, wird das lebenslange Lernen bzw. die lebenslange Wei-
terbildung immer wichtiger werden. Daher gilt es, die Weiterbildung so zu starken und auszurich-
ten, dass der digitale Wandel bewaltigt werden und héherwertige Beschaftigung entstehen kann.
Dabei besteht die Notwendigkeit, einzelnen Personengruppen, die bislang eher unterdurch-
schnittlich an Weiterbildungsmafinahmen teilnehmen (konnten), Anreize zu geben, verstarkt in
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Weiterbildung und Fortbildung zu investieren. Insgesamt haben 2017 in Rheinland-Pfalz 28,3 Pro-
zent der Beschaftigten an Weiterbildungsmalinahmen teilgenommen, in Deutschland liegt dieser
Anteil mit 31,9 Prozent etwas hoher. Bislang ist es haufig der Fall, dass Mitarbeiter*innen flir qua-
lifizierte Tatigkeiten deutlich bessere Chancen hatten, an WeiterbildungsmaRnahmen zu partizi-
pieren, als Beschaftigte in einfachen Tatigkeiten (Dummert 2018). Aber gerade fiir Personen mit
keiner oder einer geringen Qualifikation sind Teilnahmen an Weiterbildungen oder Fortbildungen
notwendig, weil sie in besonderem Male von den Auswirkungen der Digitalisierung betroffen sind
(siehe Anhang Tabelle A 1).

Nach wie vor variiert die Weiterbildungsbeteiligung (Anteil von Betrieben, die die Teilnahme von
Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen an Qualifizierung und Weiterbildung unterstiitzen) stark nach
der GrofRe des Betriebes. Zwar ist in Kleinst- und Kleinbetrieben (mit weniger als 10 bzw. zwischen
10 und weniger als 50 Mitarbeitern) der Anteil an Betrieben, die Weiterbildungsangebote unter-
breiten, in jlingster Zeit gestiegen, er liegt aber weiterhin noch unter dem Anteil der mittleren und
Grofibetriebe (mit zwischen 50 und 499 und mehr als 500 Mitarbeitern) (Dummert 2018). In Rhein-
land-Pfalz ist diese Bedeutungszunahme gleichfalls zu beobachten. Beteiligten sich gut 89,8 Pro-
zent der grofien und mittleren Betriebe an der Weiterbildung ihrer Mitarbeiter*innen, so war dies
beinur 78,1 Prozent der kleineren Betrieben und gar bei nur 39 Prozent der Kleinstbetriebe der Fall
(Eigene Berechnung, IAB-Betriebspanel). GrolRe Unternehmen haben mehr Moglichkeiten, den
Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen die Teilnahme an Weiterbildung anzubieten als kleinere Be-
triebe (Janssen/Leber 2015). Ein Grund fiir die geringere Weiterbildungsbeteiligung der kleineren
Betriebe ist, dass sie oftmals nicht (iber die finanziellen und personellen Ressourcen verfiigen, Wei-
terbildungen zu organisieren (Dummert 2018). Eine Studie des BiBB zeigt, dass Betriebe verstarkt
in Weiterbildung investieren, wenn sie ohnehin schon hoch digitalisiert sind. Dieser Zusammen-
hang ist dann unabhangig von der BetriebsgroRRe, wenn kleine Betriebe unterstiitzt werden
(Baum/Lukowski 2019). Hier ware eine Losung, wie auch bei der Ausbildung, tiber Verbiinde und
Netzwerke Weiterbildungsangebote zu biindeln und vor allem Betriebe, die liber geringe Ressour-
cen verfligen, zu unterstiitzen, bspw. durch finanzielle Kompensation des Arbeitsausfalls (Weber
2017).

WeiterbildungsmaRnahmen selbst sollten nicht nur einen formalen Abschluss zum Ziel haben,
sondern verstarkt digitale Qualifikationen vermitteln, damit neue (digitale) Geschaftsmodelle ent-
stehen und die Unternehmen wettbewerbsfahig bleiben. Dies gilt insbesondere fiir die kleinen und
mittleren Unternehmen, die nach wie vor das Rlckgrat der deutschen Wirtschaft bilden. Damit
verandern sich die Anforderungen an die Weiterbildungsangebote selbst. Aufgrund des immer
schneller voranschreitenden technologischen Wandels sollte die Weiterbildung denselben Stel-
lenwert wie die Erstausbildung haben. Eine Moglichkeit ware, die formale Qualifikation mit flexib-
lem Kompetenzerwerb zu verbinden und diese institutionell zu verankern. Den Rahmen kénnten
allgemeingiltige Kompetenzstandards bilden, die dann in der Konsequenz zu anerkannten Quali-
fizierungen fiihren. Gleichzeitig konnte die Qualitat gesichert werden (siehe auch Weber 2017).
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4 Auswirkungen der Digitalisierung auf
Arbeitszeitmodelle

4.1 Arbeitszeitmodelle in einer digitalisierten Welt

Die Erwerbsarbeit kann viele verschiedene Formen annehmen (Bellmann et al., 2012), die z. B.
nach der Lange der Arbeitszeit (z. B. Voll-/Teilzeittatigkeit), der Dauer des Beschaftigungsverhalt-
nisses (z. B. unbefristete/befristete Beschaftigung), der Weisungsgebundenheit des Arbeitgebers
(z. B. Leiharbeits-/Nicht-Leiharbeitsbeschaftigung) und dem Erwerbsstatus (z. B. Selbststandig-
keit/abhangige Beschaftigung) differenziert werden kdnnen. Die Beschaftigungs- und Einkom-
menssicherheit sowie die soziale Sicherung sind zentrale Aspekte fiir die Qualitat einer Erwerbs-
form. Diese Qualitatsmerkmale konnen zwischen den Erwerbsformen, aber auch innerhalb ein
und derselben Erwerbsform deutlich voneinander abweichen. Generell ist es schwierig, die Quali-
tat einzelner Erwerbsformen zu bewerten. Zum Beispiel kann eine Teilzeittatigkeit vom Arbeitneh-
mer*innen explizit gewlinscht sein oder diese wird unfreiwillig ausgeiibt. Ein unbefristetes Be-
schaftigungsverhaltnis kann unter bestimmten Bedingungen, bspw. dem Fehlen von tariflichen
Vereinbarungen, durch die Kiindigungsmaoglichkeit unsicherer sein als eine befristete Tatigkeit.
Auflerdem kann im Falle einer niedrigen Entlohnung eine unbefristete Beschaftigung dennoch
nicht in ausreichendem Male die materielle Existenz des betreffenden Arbeitnehmers und Arbeit-
nehmerin sichern (Otto 2019).

Tabelle 1: Auspragungen von Erwerbsformen in Rheinland-Pfalz und Deutschland
2013 bis 2018, jeweils zum 30. Juni, Arbeitsort, ohne Auszubildende, Anzahl, Anderung in Prozent

Rheinland-Pfalz Deutschland
Auspragungen inde- inde-
2013 2018 LACLEC 2013 2018 LCLEC

rungin % rungin %
Sozialversicherungspflichtige 1.222.801 | 1.334.143 9,1 28.065.050 | 31.206.007 11,2
Beschaftigung
Vollzeit 884.266 934.915 5,7 20.681.357 | 22.169.791 72
Teilzeit 335.928 399.228 18,8 7.313.802 | 9.036.216 23,6
Ausschlieflich geringfiigige 209.469 185.098 11,6 4.007.618 | 3.453.466 138
Beschéftigung
Leiharbeit 31.546 38.353 21,6 790.553 939.251 18,8

Quelle: Statistikangebot der Bundesagentur fiir Arbeit (2019): eigene Berechnungen. © IAB

Die Zahl der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in Rheinland-Pfalz betrug zum
30. Juni 2018 1,334 Mio. Personen und bildet nach wie vor die haufigste Beschaftigungsform. Sie
ist seit 2013 um 9,1 Prozent angestiegen. Dieser Zuwachs liegt um 2,1 Prozentpunkte unter dem
nationalen Referenzwert (+11,2 Prozent, Tabelle 1).

Bemerkenswert ist, dass die Zahl der in Vollzeit beschaftigten Personen in Rheinland-Pfalz in den
letzten Jahren einen positiven Zuwachs in Hohe von 5,7 Prozent aufweist. Diese Entwicklung istin
Deutschland insgesamt gleichfalls zu beobachten; aber der Anstieg im Bund fallt um 1,5 Prozent-
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punkte héher aus. Sperber/Walwei (2015) konstatieren, dass die liber mehrere Jahrzehnte wah-
rende riicklaufige Entwicklung der Vollzeitbeschaftigung im Bundesgebiet in den letzten Jahren
durch einen partiellen Stillstand gekennzeichnet ist. Mit Ausnahme der ausschlieBlich geringfligig
Beschaftigten weisen die anderen hier betrachteten atypischen Beschaftigungsformen jeweils po-
sitive Zuwachse auf. Der Anstieg der Zahl der in Teilzeit beschaftigten Personen betragt 18,8 Pro-
zent und ist wesentlich hoher als die Zunahme der rheinland-pfalzischen Gesamtbeschaftigung
(+9,1 Prozent). Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten an allen Beschaftigten erhdhte sich von
27,5 Prozent (2013) auf 29,9 Prozent (2018). Die Teilzeit ist in Rheinland-Pfalz die am weitesten ver-
breitete atypische Beschaftigungsform. Zwar fiel der Anstieg der Teilzeitbeschaftigung im natio-
nalen Durchschnitt (+23,6 Prozent) um 4,8 Prozentpunkte héher aus, aber die Teilzeitquote liegt
im Bund (29,0 Prozent) um 0,9 Prozentpunkte niedriger als in Rheinland-Pfalz (2018). Die Leihar-
beitsbeschaftigung wuchs in Rheinland-Pfalz (+21,6 Prozent) etwas dynamischer als im Bun-
destrend (+18,8 Prozent).

Die Zahl der ausschlieRlich geringfiigig entlohnten Beschaftigten (agB) in Rheinland-Pfalz sank
zwischen 2013 und 2018 um knapp 12 Prozent. Dies entspricht der bundesweiten Entwicklung
(vom Berge et al. 2018). Mit verantwortlich fiir den starken Riickgang, insbesondere seit 2015 ist
die Einfihrung des gesetzlichen Mindestlohnes zum 1. Januar 2015. Viele agB erzielen nur niedrige
Entgelte.! Der Mindestlohn fiihrte zu Einkommenserhohungen fiir agB. Da hierdurch oftmals die
Geringflgigkeitsgrenze in Hohe von 450 Euro pro Monat liberschritten wurde, hatte die Einflihrung
des Mindestlohns verstarkte Umwandlungen von Minijobs in sozialversicherungspflichtige Be-
schéftigungsverhaltnisse zur Folge. Jedoch zeigt die Studie von Pusch/Seifert (2017), dass sich die
Einkommenssituation fiir agB seit der Einflihrung des Mindestlohnes nicht umfassend verbessert
hat.

Der nur leicht niedrigere Beschaftigungsanstieg im Vergleich zum Bundestrend spiegelt sich in der
recht glinstigen konjunkturellen Entwicklung der rheinland-pfalzischen Wirtschaft wider. Mit bei-
getragen zu dieser Entwicklung haben seit 2013 die steigenden Auslandsumsatze der Industrie, der
Inlandsumsatz nahm auch, aber weniger dynamisch, zu. Diese zunehmende Exportorientierung
flihrte dazu, dass die rheinland-pfalzische Industrie in 2018 die hochste Exportquote (58 Prozent)
unter allen Flachenlandern erreicht hat (Statistisches Landesamt Rheinland-Pfalz 2019). Durch
diese Entwicklung sowie die Spezialisierung auf Vorleistungs- und Investitionsguter ist das Verar-
beitende Gewerbe in Rheinland-Pfalz besonders stark von der weltweiten Industriekonjunktur ab-
hangig. Hierin konnte auch eine Erklarung fir die liberdurchschnittliche Nachfrage nach Leihar-
beitskraften in der rheinland-pfalzischen Wirtschaft liegen, da diese flexibel im Unternehmen ein-
gesetzt werden kdnnen, um konjunkturelle Anderungen zu kompensieren.

Neben diesen etablierten Beschaftigungsformen resultieren aus der Einflihrung digitaler Techno-
logien zunehmend mehr Moglichkeiten fiir neue Arbeitsformen. Einerseits ist es durch den Einsatz
digitaler Technologien flir den Arbeitnehmer*in moglich, von zu Hause aus zu arbeiten, zum Bei-
spiel innerhalb eines bestehenden Arbeitsverhaltnisses. Andererseits lassen sich immer mehr Ta-
tigkeiten digitalisieren. Sie werden auf Onlineplattformen ohne jeglichen physischen Kontakt zwi-
schen Auftragnehmer*in und Auftraggeber*in angeboten und durchgefiihrt. Diese Tatigkeiten

! Zum Beispiel zeigen Fischer et al. (2015), dass der Verdienst fiir fast die Halfte der ausschlieRlich geringflgig Beschaftigten in
Deutschland unter dem gesetzlichen Mindestlohn von 8,50 Euro in der Stunde liegt.
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werden dann meist im Rahmen einer Selbstandigkeit als sogenannte Crowdwork tiber Crowdwor-
king-Plattformen ausgelibt. Hierbei handelt es sich um Arbeitsauftrage, die liber Plattformen ver-
mittelt werden und bei denen vorwiegend die Kundenbewertungen den Preis der Arbeit bestim-
men (Weber 2019). Derzeit nutzen nur etwa 2 Prozent der Unternehmen Crowdworking-Plattfor-
men zur Rekrutierung externer Arbeitskrafte oder zur Erledigung von Auftragen (Erdsiek/Oh-
nemus/Viete 2019) und nur etwas mehr als 3 Prozent der Erwachsenen erzielen durch Gig-, Click-
oder Crowdwork Einkommen, zwei Drittel davon im Nebenerwerb (Serfling 2018). Aber die Platt-
form-Arbeit hat dennoch in den letzten Jahren stark an Bedeutung gewonnen. Crowdworker sind
meist freischaffende Erwerbstatige, weshalb davon auszugehen ist, dass mit einem Anstieg der
Plattformtatigkeiten der Anteil an Selbstandigen wie auch an atypischen Beschaftigungsformen
zunehmen wird.

42 Auswirkungen des Digitalisierungsprozesses und der neuen
Arbeitszeitmodelle auf die soziale Absicherung der
Arbeitnehmerschaft

Durch die Moglichkeit der Heimarbeit innerhalb eines bestehenden Arbeitsverhaltnisses ist es
prinzipiell einfacher geworden, Familie bzw. Privatleben und Beruf besser miteinander zu kombi-
nieren. Heimarbeit ermoglicht eine flexiblere Einteilung der Arbeitszeit; hierbei lassen sich Kinder-
betreuung- und/oder Pflegeverpflichtungen besser berlicksichtigen. Allerdings bleiben die be-
trieblichen Angebote flir Heimarbeit hinter den technischen Moglichkeiten zuriick (Brenke 2016).
Hier miissen zuerst die Betriebe umdenken und erkennen, dass die Erbringung von Leistung nicht
immer Anwesenheit erfordert. Jedoch besteht bei dieser flexiblen Einteilung der Arbeitszeit die
Gefahr, dass einerseits vermehrt Arbeitsstunden geleistet werden, die {iber die tariflich vereinbar-
ten Arbeitszeiten hinausgehen, und andererseits die Grenze zwischen Arbeit und Freizeit zuneh-
mend verschwimmt. Es kann bei Heimarbeit moglicherweise auch die Verpflichtung gegeniiber
dem Arbeitgeber bestehen, immer erreichbar zu sein (Klammer 2017). Hier besteht ein Konflikt
zwischen den rechtlichen Regelungen. Aus diesem Grund haben bereits einige Betriebe Regeln fiir
die Nichterreichbarkeit wahrend der Abendstunden und/oder des Urlaubs eingefiihrt (Klammer
2017). In diesem Zusammenhang ware es wichtig, zurzeit noch bestehende Unklarheiten in Bezug
auf die rechtliche Verankerung von Arbeitsstunden, die auRerhalb eines Betriebes geleistet wer-
den, zu klaren.

Plattformarbeit stellt eine andere Form des unabhangigen und selbstbestimmten Arbeitens dar,
die aufgrund ihres informellen Charakters in keinen bestehenden gesetzlichen Rahmen zu Arbeits-
zeitregelungen fallt. Kennzeichnend sind die hohe Arbeitsplatzunsicherheit sowie die oftmals ge-
ringe Entlohnung, weshalb eine moglicherweise gesetzte Obergrenze der Arbeitszeit fiir die mate-
rielle Absicherung nicht ausreichen wiirde. Plattformarbeiter*innen haben Liicken bei der sozialen
Absicherung, weil sie sich selbst gegen Lebensrisiken wie Krankheit, Arbeitslosigkeit, Unfall oder
Pflegebediirftigkeit absichern missen. Durch die staatlichen sozialen Sicherungssysteme sind die
Plattformarbeiter*innen ebenfalls nicht abgesichert, weil sie meist als Selbsténdige arbeiten, fiir
die der Zugang zu der gesetzlichen Sozialversicherung nicht verpflichtend ist, sondern auf freiwil-
liger Basis beruht. In diesen Féllen kann aber auch nicht auf die Eigeninitiative der Plattformarbei-
ter*innen gesetzt werden, in die eigene soziale Absicherung zu investieren, solange das kurzfristige
Einkommen hoher gewichtet wird als die langfristige soziale Absicherung (Weber 2019). Mit den
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nationalen sozialen Sicherungssystemen kaum in Einklang zu bringen ist weiterhin die Tatsache,
dass es sich bei Plattformarbeiten um kurzfristige Arbeitsbeziehungen mit standig wechselnden
Vertragspartnern®*innen handelt, die zum Teil auch lber nationale Grenzen hinweg agieren. Aus
diesem Grund sind Plattformarbeiter*innen in der Regel einem hoheren Armutsrisiko ausgesetzt.
Nach einer Studie der Europaischen Kommission haben Soloselbstandige, worunter die
Plattformarbeiter*innen zu subsumieren sind, das hochste Armutsrisiko im Vergleich zu anderen
atypischen Erwerbsformen, wie unbefristete oder befristete Teilzeitbeschaftigung. Vollzeitbe-
schaftigte haben mit Abstand das geringste Armutsrisiko. Dariiber hinaus haben Ulber die Halfte
die Soloselbstandigen kein Anrecht auf Absicherung bei Arbeitslosigkeit (Matsaganis et al. 2015)

Diese Liicken in der sozialen Sicherung gilt es zu schlieRen. Tritt bei den Selbstandigen ein Lebens-
risiko ein, wird dies bislang durch steuerfinanzierte Sozialleistungen aufgefangen. Damit wird das
Steuersystem zunehmend belastet, weil mit den Steuern ein wachsender informeller Sektor finan-
ziert wird (Weber 2019), in dem niedrigste Lohne bezahlt werden. Diese geringe Entlohnung macht
die Finanzierung einer sozialen Absicherung der Arbeiter*innen unméglich oder diese wird des-
halb zumindest vernachlassigt. Um dieses Trittbrettfahrerproblem, dass durch Steuern Risiken fiir
Personen finanziert werden, die sich selbst nicht absichern (kdnnen), zu minimieren, sollte ver-
sucht werden, den bestehenden rechtlichen Rahmen des sozialen Sicherungssystems auf die So-
loselbstandigen bzw. Plattformarbeiter*innen anzuwenden. Hierflir kann es moglicherweise erfor-
derlich sein, den engen Zuschnitt des Sozialsicherungssystems fiir das Normalarbeitsverhaltnis
aufzubrechen. Jedoch lasst sich nicht eindeutig beantworten, wie die soziale Absicherung dieser
neuen Arbeitsform reguliert werden sollten, da einige Plattformen lediglich Vermittler sind, wah-
rend andere Plattformen gezielt das Arbeitsangebot der Plattformarbeiterinnen steuern und da-
mit eher als Arbeitgeber*in fungieren. Daher muss immer gefragt werden, welche Rolle die betei-
ligten Akteure einer plattformbasierten Erwerbstatigkeit einnehmen und ob bestehende Regulie-
rungen angewendet werden konnen und sollen (Steffes/Maier/Arnold 2017). Die Anwendung be-
stehender nationaler Regulierungen wird aber dann schwierig, wenn die Plattformarbeiten aufin-
ternationaler Ebene ausgefiihrt werden. Eine Moglichkeit ware die Einflihrung einer digitalen sozi-
alen Sicherung (DSS). Hier wird bei jeder Beendigung des Jobs ein bestimmter Anteil auf ein DSS-
Konto des/der Plattformarbeitenden liberwiesen. So kdnnten die Beitrage aus allen Plattformauf-
tragen kumuliert werden (siehe Weber 2019).

Weitere gesetzliche Anpassungen sollten sich auf den Begriff der Arbeitgeberschaft beziehen.
Plattformbetreiber betonen in dieser Frage meist ihre Vermittlungsfunktion. Damit entziehen sie
sich den klassischen Arbeitgeberpflichten. Innerhalb des rechtlichen Rahmens kdnnten Arbeitge-
berpflichten an einer anderen Basis als den bisherigen Arbeitsvertragen festgemacht werden, z. B.
an Funktionen wie Einstellung, Entlassung, Personalmanagement, Entlohnung etc. (siehe auch
Prassl 2015).
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5 Fazit

Die tatsachlichen kiinftigen Konsequenzen der Digitalisierung sind nicht abzuschatzen. 26,9 Pro-
zent der Beschaftigten in Rheinland-Pfalz arbeitet in einem Beruf, in dem schon heute mehr als
70 Prozent der Tatigkeiten durch digitale Technologien ersetzt werden kdnnten. Rheinland-Pfalz
weist gegenliber Deutschland in einigen Berufssegmenten zum Teil eine deutlich andere Berufs-
struktur auf. So weicht diese vor allem innerhalb des Berufssegments der IT und naturwissen-
schaftliche Dienstleistungsberufe vom bundesdeutschen Durchschnitt ab. Hier sind verstarkt Be-
rufe mit einem hohen Substituierbarkeitspotenzial zu finden. Ebenso im Segment der unterneh-
mensbezogenen Dienstleistungen. Durch den technologischen Wandel wird sich die Art und Weise,
wie gearbeitet wird, drastisch verandern. Es werden sich aber auch strukturelle Verschiebungen
zwischen Wirtschaftsbereichen, Berufen und Tatigkeiten ergeben. Ein Merkmal des beschafti-
gungsstarken Industrie- und Chemiezweiges in Rheinland-Pfalz ist die hohe Exportabhangigkeit
sowie der hohe Anteil an Zulieferbetrieben in diesem Bereich. Die derzeitigen Unsicherheiten hin-
sichtlich des Brexit, internationaler Handelsstreitigkeiten, die neue klimapolitische Ausrichtung
(auch hinsichtlich E-Mobilitat) sowie die Corona-Pandemie kdnnten strukturelle Veranderungen
fiir die rheinland-pfalzische Wirtschaft bedeuten. Nach den regionalen IAB-Arbeitsmarktprogno-
sen sind die Aussichten fiir das nachste Jahr fiir Rheinland-Pfalz aber noch leicht positiv. Das Be-
schéftigungswachstum wird voraussichtlich leicht steigen (+ 0,6 Prozent) und liegt damit auf dem
Niveau von Westdeutschland (+0,7 Prozent). AuRerdem wird prognostiziert, dass die Arbeitslosig-
keit um 0,6 Prozent zuriickgehen wird, wahrend fiir Westdeutschland ein Anstieg um +0,2 Prozent
erwartet wird. Diese Werte stehen aber noch nicht unter dem Eindruck der Corona-Pandemie, im
Gegensatz zu den aktuellen Arbeitsmarktprognosen fiir den Bund im Friihjahr 2020, die fir
Deutschland aber einen massiven Konjunktureinbruch von 2 Prozent erwarten lassen (Weber et al.
2020), prognostiziert das Ifo Institut (2020) je nach Szenario sogar einen Einbruch zwischen 7,2 Pro-
zent und 20,6 Prozent.

Die Corona-Pandemie bietet nun die Notwendigkeit, aber auch die Chance, die Moglichkeiten der
Digitalisierung umfassender als bisher zu nutzen, weil bspw. vermehrt in Heimarbeit gearbeitet
werden muss und dort auch die digitalen Kommunikationstechnologien (bspw. Skype) eingesetzt
werden. Ebenso werden Unternehmen in dieser Situation gezwungen, die Arbeitskultur, vor allem
im Hinblick auf die Prasenzihrer Arbeitskrafte, zu iiberdenken. Vor diesem Hintergrund ist es umso
dringlicher, dassin Aus- und Weiterbildung investiert wird, diese aber auch auf die Bedirfnisse der
sich andernden Arbeitswelt ausgerichtet wird. Hierbei gilt es nicht nur, die (Aus-)Bildungsinhalte
auf die kiinftig erforderlichen Kompetenzen zuzuschneiden, sondern auch mit dem Tempo der An-
derungen stets Schritt zu halten. Hier spielen die Betriebe einerseits wie auch die Erwerbstatigen
andererseits eine entscheidende Rolle. Zudem gilt es, der Weiterbildung denselben Stellenwert
zuzuschreiben wie der Erstausbildung. Zur Intensivierung von Weiterbildung konnte die Digitali-
sierung selbst in Form von E-Learning-Programmen starker genutzt werden als dies bisher der Fall
ist.

Mit der Digitalisierung sind auch neue Arbeitsformen, wie Crowdwork und Plattformtatigkeiten
entstanden, welche aber bislang noch keine nennenswerte Bedeutung auf dem Arbeitsmarkt ha-
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ben. Der grolRe Bedeutungszuwachs in den letzten Jahren lasst aber vermuten, dass Personen zu-
kiinftig vermehrt Plattformtatigkeiten aufnehmen werden. Diese neue Arbeitsform hat einerseits
den Vorteil derflexiblen Arbeitszeitgestaltung, so dass sich Beruf und Familie bzw. Privatleben bes-
ser miteinander in Einklang bringen lassen konnen. Anderseits werden diese neuen Arbeitsformen
nur gering entlohnt und sind mit hoher Arbeitsunsicherheit verbunden. Zudem fallen diese Arten
von Tatigkeiten bislang unter keinen gesetzlichen Rahmen, auch aufgrund ihres informellen Cha-
rakters. Daraus folgt die Notwendigkeit, einen rechtlichen Rahmen zu schaffen bzw. bestehende
Regelungen zu erweitern, um hierdurch vor allem Selbstandige bzw. Plattformarbeiter sozial ab-
zusichern und das Steuersystem zu entlasten.
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Anhang

Tabelle A 1: Betroffenheit der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten von einem hohen
Substituierbarkeitspotenzial nach Anforderungsniveau
30.06.2016, Anteile in Prozent, Kreise in Rheinland-Pfalz

Landkreise/ Anforderungsniveau

Kreisfreie Stadte Helfer Fachkraft Spezialist Experte
Koblenz, kreisfreie Stadt 50,5 23,2 14,4 7,4
Ahrweiler 29,1 25,8 13,7 5,6
Altenkirchen (Westerwald) 61,1 33,7 19,6 6,4
Bad Kreuznach 41,9 28,1 13,9 7,7
Birkenfeld 54,7 26,9 15,3 6,6
Cochem-Zell 19,0 22,7 12,7 5,5
Mayen-Koblenz 60,3 23,5 14,8 7,5
Neuwied 52,3 31,1 16,1 8,5
Rhein-Hunsriick-Kreis 459 27,8 16,2 7,1
Rhein-Lahn-Kreis 43,2 29,1 20,2 6,5
Westerwaldkreis 54,4 30,4 17,8 8,8
Trier, kreisfreie Stadt 39,7 23,9 12,6 5,3
Bernkastel-Wittlich 49,0 33,7 12,1 7,0
Eifelkreis Bitburg-Prim 47,5 29,6 14,8 7,7
Vulkaneifel 50,0 27,6 15,1 7,1
Trier-Saarburg 43,9 27,1 13,7 4,6
Frankenthal (Pfalz), kreisfreie Stadt 52,8 29,2 16,6 11,7
Kaiserslautern, kreisfreie Stadt 40,1 28,3 12,3 5,0
Landau in der Pfalz, kreisfreie Stadt 49,2 24,5 14,9 3,3
Ludwigshafen am Rhein, Stadt 40,4 38,1 16,3 12,1
Mainz, kreisfreie Stadt 36,8 19,7 10,6 7,2
Neustadt an der WeinstraRe, Stadt 50,3 18,9 12,4 49
Pirmasens, kreisfreie Stadt 51,6 29,7 20,1 3,9
Speyer, kreisfreie Stadt 52,2 28,9 15,1 5,8
Worms, kreisfreie Stadt 65,0 32,7 21,4 5,1
Zweibriicken, kreisfreie Stadt 56,9 32,5 15,5 8,5
Alzey-Worms 46,2 23,8 13,3 5,4
Bad Diirkheim 34,0 25,7 16,2 5,7
Donnersbergkreis 60,4 35,8 20,9 11,1
Germersheim 65,9 39,6 9,3 11,4
Kaiserslautern 36,6 22,5 13,3 6,2
Kusel 35,6 26,9 11,1 4,6
Sidliche WeinstraRe 51,3 26,7 11,7 7,2
Rhein-Pfalz-Kreis 42,5 20,2 11,8 7,4
Mainz-Bingen 38,1 25,0 8,8 22,3
Stidwestpfalz 42,1 22,6 18,3 5,0

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit; eigene Berechnungen. © IAB
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