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Vorwort

Die Welt verandert sich rapide.
Digitalisierung, Globalisierung und
demografischer Wandel haben
tiefgreifende Auswirkungen auf unser
Leben, unsere Kultur, unsere Gesellschaft.
Unter dem Einfluss dieser und anderer
Megatrends kommt es zu fortwahrenden
- raschen - Veranderungen der Formen
unseres Austausches mit Freunden
und Familie, der Orte und Methoden
unternehmerischer Tatigkeit, der Produkte
und Dienstleistungen, die wir konsumieren,
ja sogar unserer Traume. Auch Bildung
und Gesundheitswesen, Einkommens-
und Vermdgensverteilung, Arbeitsplatze
und Arbeitsformen reagieren stark auf
diese Veranderungen. Es ist eine Zeit
tiefgreifenden Wandels: Disruption ist die
neue Normalitat.

Und wie jede Zeit der Revolution
ist sie voller Chancen. Multilaterale
Zusammenarbeit, regionale Integration und
die komplexen weltweiten Verknipfungen,
die sich in den letzten Jahrzehnten entwickelt
haben, fihren zu einer Multiplikation der
Maoglichkeiten. Neue Technologien verandern
die Spielregeln weltweit, sind inzwischen
aber auch Teil unseres Alltags. Immer mehr
Menschen und Gerate sind Uber das Internet
vernetzt, wahrend die kinstliche Intelligenz
im Stillen immer weitere Bereiche unseres

Lebens erobert. Auch Blockchain- und andere
Technologien werden in Wirtschaft und
Gesellschaft zunehmend allgegenwartig.

All dies vergroBert unsere Kapazitat zur
Steigerung des Produktivitdtswachstums,
Verbesserung des Dienstleistungsangebots
und Erhéhung der Lebensqualitat. Zugleich
kénnen neue Geschaftsmodelle und
innovative Arbeitsweisen entwickelt werden,
die Arbeitgebern ebenso wie Arbeitnehmern
mehr Flexibilitat bieten.

Dies ist aber auch mit Herausforderungen
verbunden, vor allem auf dem Arbeitsmarkt.
Das mittlere Qualifikationssegment gerat
durch diese tiefgreifenden Veranderungen
zunehmend unter Druck. Unseren
Schatzungen zufolge kénnten in den nachsten
15-20 Jahren 14% der aktuellen Arbeitsplatze
aufgrund von Automatisierung verschwinden;
weitere 32% durften sich radikal
verandern, da einzelne Tatigkeitsbereiche
automatisiert werden. Viele Menschen
und Bevolkerungsgruppen haben bei der
Globalisierung den Anschluss verloren,
und beim Zugang zu neuen Technologien
besteht nach wie vor eine digitale Kluft.

Dies fuhrt zu Ungleichheiten, z.B. zwischen
Jung und Alt, Frauen und Mannern sowie
verschiedenen sozio6konomischen Gruppen.
Nicht allen ist es gelungen, die neuen,
besseren Beschaftigungsmaoglichkeiten
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zu nutzen. Vielen bleiben nur prekare,
geringentlohnte Arbeitsplatze, die - wenn
Uberhaupt - nur begrenzten Zugang

zu sozialer Sicherung, Weiterbildung

und Tarifrechten bieten. Zudem besteht
begriindete Besorgnis Uber eine mogliche
L+Aushoéhlung” der Mittelschicht infolge des
technologischen Fortschritts, in dessen Zuge
viele unsichere, qualitativ minderwertige
Arbeitsplatze entstehen. In einigen

Landern erhalten atypisch Beschaftigte
wahrend Arbeitslosigkeitsphasen z.B. mit
um 40-50% geringerer Wahrscheinlichkeit
Lohnersatzleistungen als reguldre
Arbeitnehmer. Geringqualifizierte
Erwachsene nehmen im OECD-Durchschnitt
auBerdem mit um 40 Prozentpunkte
geringerer Wahrscheinlichkeit an
Weiterbildung teil als hochqualifizierte.

Es ist also kein Wunder, dass diese
Veranderungen Zukunftsangste
hervorrufen. Wachsende Einkommens- und
Chancenungleichheiten, Verzerrungen im
grenzliberschreitenden Wettbewerb, eine als
ungerecht empfundene Besteuerung, der
drohende Klimawandel und die weltweite
Konjunkturverlangsamung - all dies weckt
Besorgnis. Disruptive Entwicklungen fihren
auBerdem zu zunehmender Unzufriedenheit
mit der Effizienz unserer Systeme. Einer
neuen OECD-Studie (Risks that Matter, 2019)
zufolge haben viele Menschen das Gefuhl,
dass das offentliche Dienstleistungsangebot
und die Sozialleistungen unzureichend und
nicht allen zuganglich sind. Uber die Halfte
der Befragten findet, dass das Verhaltnis
zwischen den Steuern, die sie zahlen, und den
Leistungen, die sie erhalten, nicht stimmt.
Zwei Drittel haben den Eindruck, dass andere
mehr bekommen, als ihnen zusteht. Drei
Viertel wiinschen sich laut eigenen Angaben,
dass ihre Regierung mehr fir ihre soziale und
wirtschaftliche Sicherheit tut.

In diesem schwierigen Kontext ist
es entscheidend, dass wir unsere
Aufmerksamkeit wieder auf die Menschen
und ihr Wohlergehen richten. Im digitalen
Zeitalter ist es fur die Menschen wichtig zu
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wissen, dass sie Unterstltzung erhalten,
wenn sie diese bendtigen, und dass ihnen
bei der Suche nach neuen und besseren
Chancen geholfen wird. Das hohe Tempo der
sich vollziehenden Veranderungen erfordert
rasches und entschlossenes Handeln seitens
der Politik. Ziel muss dabei eine neue Form
des Wachstums sein - ein Wachstum, das
inklusiver und nachhaltiger ist.

Um den Regierungen bei der
Verwirklichung dieses Ziels zu helfen,
hat die OECD die Initiative ,Inklusives
Wachstum® ins Leben gerufen und dazu
das Framework for Policy Action on Inclusive
Growth formuliert. Damit will sie nicht nur
Antworten auf viele dieser Fragen liefern,
sondern den Regierungen auch konkrete
Orientierungshilfen fur die Gestaltung und
Umsetzung einer Politik geben, die allen
Menschen, Unternehmen und Regionen
- und ganz besonders jenen, die sich mit
den Veranderungen schwertun oder den
Anschluss verloren haben - Erfolgschancen
eroffnet. Starke Arbeitsmarkte sind
Voraussetzung, um das Ziel inklusiven
Wachstums zu erreichen.

Die OECD hat daher auch die
Initiative ,Zukunft der Arbeit” gestartet,
in deren Rahmen in den letzten
Jahren untersucht wurde, wie sich
Globalisierung, technologischer Fortschritt
und demografischer Wandel auf die
Arbeitsmarkte des OECD-Raums auswirken
und welche Konsequenzen dies fur die
Kompetenz- und die Sozialpolitik hat. Die
diesjahrige Ausgabe des OECD Employment
Outlook ist ein wichtiger Meilenstein bei
diesen Anstrengungen. Sie enthalt eine
ausfihrliche Diagnose der zu bewaltigenden
Herausforderungen und einen detaillierten
Katalog mit Handlungsempfehlungen zur
Schaffung besserer Arbeitsplatze fur alle.

Die zentrale Botschaft des OECD
Employment Outlook 2019 ist, dass die
Zukunft der Arbeit in unserer Hand liegt:
Sie hangt zu einem grol3en Teil von den
Politikentscheidungen ab, die die Lander
treffen. Welche Art von Malnahmen



wir einleiten und ob es uns gelingt, das
beispiellose Potenzial des digitalen und
technologischen Wandels zu nutzen

und die mit ihm einhergehenden
Herausforderungen zu bewaltigen, wird Uber
Erfolg oder Misserfolg unserer Bemihungen
entscheiden.

In einigen Bereichen wird es mit kleinen
Reparaturen indessen nicht getan sein,
dortist u.U. eine Komplettiiberholung
des aktuellen Politikrahmens notwendig.

Um die Zukunft der Arbeit in unserem

Sinne zu gestalten, bendtigen wir eine
Transformationsagenda fur , Arbeit mit
Zukunft” fur alle. Dieser Bericht zeigt auf, dass
den Arbeitskraften durch wirkungsvolle und
rasch angebotene Arbeitsvermittlungsdienste
sowie friihzeitig greifende vorbeugende
MaRBnahmen bei Arbeitsplatzsuche und
Arbeitsplatzwechsel geholfen werden muss.
Mit Blick auf die Zukunft sollten zudem
umfassende Weiterbildungsstrategien - vor
allem flr Geringqualifizierte - eingerichtet
werden, um der Entwertung und Veralterung
von Kompetenzen entgegenzuwirken und

die Arbeitsplatzmobilitat zu férdern. Das
Weiterbildungssystem muss verbessert und
angepasst werden, damit alle Arbeitskrafte
wahrend ihres gesamten Erwerbslebens
geeignete Weiterbildungsmaoglichkeiten
nutzen kénnen.

Des Weiteren sollten die
Sozialschutzbestimmungen umgestaltet
werden, um Arbeitskrafte in atypischen
Beschaftigungsverhaltnissen besser
abzusichern und einer Realitat gerecht
zu werden, in der Arbeitsplatze stets im
Wandel sind und Langzeitarbeitsverhaltnisse
zunehmend der Vergangenheit
angehdren. In diesem Kontext mussen die

Politikverantwortlichen ihr Augenmerk
besonders auf die Ubertragbarkeit

von Leistungsanspruchen richten,
Bedurftigkeitsprifungen starker am Bedarf
der Betroffenen und deren sich andernden
Lebensumstanden orientieren und gezielte
Malnahmen durch universellere Leistungen
erganzen. Auch die Tarifpartnerschaft

und der soziale Dialog missen mehr
Aufmerksamkeit erhalten. Sie kénnen
staatliche Anstrengungen zugunsten
anpassungsfahigerer, sicherer und
inklusiverer Arbeitsmarkte erganzen. Hier
setzt auch die ,,Global-Deal-Initiative” an,

die sich fur den sozialen Dialog und dessen
entscheidende Funktion bei der Verringerung
der Ungleichheit und der Gestaltung der
Zukunft der Arbeit stark macht.

Wenn die politischen und institutionellen
Weichenstellungen stimmen und ein ressort-
und ebenenubergreifender Ansatz verfolgt
wird - wie im OECD-Projekt ,,Going Digital”
sowie in der Beschaftigungsstrategie und der
Kompetenzstrategie der OECD empfohlen -,
kénnen die Chancen von Digitalisierung,
Globalisierung und gestiegener
Lebenserwartung genutzt und die Risiken
eingedammt werden. Gemeinsam kénnen
wir eine bessere Beschaftigungspolitik fur
ein besseres Leben konzipieren, ausgestalten
und umsetzen.

‘/__<:"' 2
QR g—

Angel Gurria
OECD-Generalsekretar
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Einflihrung: Eine

Transformationsagenda fiir
Arbeit mit Zukunft fiir alle

The times they are a-changin’... Verschiedene
Megatrends tben Druck auf die Arbeitsmarkte
aus. Der technologische Fortschritt und die
starkere Integration der Volkswirtschaften

in globalen Lieferketten kommen vielen
hochqualifizierten Kraften in expandierenden
Branchen zugute. Arbeitskrafte mit

geringen oder veralteten Kompetenzen in
schrumpfenden Branchen sehen sich durch sie
jedoch zunehmend bedroht. In digitalisierten
Geschaftsmodellen spielt selbststandige
Beschaftigung eine groflere Rolle, regulare
Beschaftigungsverhaltnisse sind dort seltener.
Die Menschen leben langer und bleiben auch
langer erwerbstatig, missen aber haufiger den
Arbeitsplatz wechseln. Zudem veralten ihre
Kompetenzen schneller. In vielen Landern hat
die Verdienst- und Beschaftigungsungleichheit
zugenommen. Wahrend der weltweiten
Finanzkrise der Jahre 2008-2009 wurden viele
Arbeitsplatze abgebaut. Dies hat tiefe Wunden
gerissen, die auch zehn Jahre spater nicht
ganz verheilt sind. Die fur die kommenden
zwei Jahre zu erwartende weltweite
Konjunkturverlangsamung verdustert die
Arbeitsmarktaussichten auf kurze Sicht. Ftr
die Zeit danach zeichnen sich tiefgreifende,
rasche strukturelle Veranderungen ab.

Diese Veranderungen lassen neue Chancen
entstehen, vergroRern aber auch die
Unsicherheit derer, die vielleicht nicht Gber das
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noétige Rustzeug verfligen, sie zu nutzen. Der
digitale Wandel schreitet unglaublich schnell
voran und erfasst immer weitere Bereiche.

Die Auftragseingange fur Industrieroboter
haben sich in etwas mehr als zehn Jahren
verdreifacht. Bis 2020 wird mit einer weiteren
Verdoppelung gerechnet. Die privaten
Investitionen in kiinstliche Intelligenz sind allein
im vergangenen Jahr um 100% gestiegen. Die
Politik muss daher den Blick auf jene richten,
die den Anschluss zu verlieren drohen, um
ihnen bessere Beschaftigungsaussichten zu
eroffnen. Das ist Voraussetzung, um Wirtschaft
und Gesellschaft inklusiver, gerechter und
nachhaltiger zu machen.

Heute sind mehr Menschen im Erwerbsalter
beschidiftigt als in der Vergangenheit. Bislang
haben die Megatrends glicklicherweise nicht
zu struktureller Arbeitslosigkeit gefihrt - ganz
im Gegenteil. In den meisten OECD-Landern
ist die Erwerbstatigenquote insgesamt
gestiegen, nicht zuletzt aufgrund einer
deutlich starkeren Erwerbsbeteiligung der
Frauen. Auch die Erwerbstatigenquote alterer
Menschen hat zugenommen, was z.T. auf den
Anstieg des effektiven Renteneintrittsalters
zurlckzufthren ist. Die Beschaftigungsqualitat
hat sich ebenfalls in mancher Hinsicht
verbessert. Der Anteil der Arbeitsplatze mit
hohen Qualifikationsanforderungen ist im
OECD-Raum in den letzten zwanzig Jahren



um 25% gestiegen. Einige aufstrebende
Volkswirtschaften konnten zudem Fortschritte
bei der Eindammung der informellen
Beschaftigung erzielen.

Technologischer Wandel und Globalisierung
diirften die Arbeitsmarktleistung weiter
verbessern. Dank neuer Technologien
kénnen Menschen freier entscheiden,
wo, wann und wie sie arbeiten mochten.
Dadurch verbessert sich ihre Work-Life-
Balance und kdnnen neue Mdéglichkeiten
zur Erwerbsbeteiligung fur bislang auf dem
Arbeitsmarkt unterreprasentierte Gruppen
entstehen. Langweilige oder gefahrliche
Tatigkeiten konnen automatisiert, Gesundheits-
und Sicherheitsrisiken kénnen verringert und
die Produktivitat kann gesteigert werden. Auch
eine starkere Globalisierung kann sich positiv
auswirken: Sie kann die Einfihrung neuer
Technologien und die Innovationstatigkeit
beschleunigen und das Produktivitatswachstum
fordern. Eine starkere Integration entlang
globaler Lieferketten kann zudem der
Gesamtbeschaftigung Auftrieb geben, indem
sie die Verbrauchernachfrage erhéht. Diese
Megatrends kénnten also in der Zukunft fur
mehr und bessere Arbeitsplatze sorgen.

Die Menschen miissen sich jedoch fiir
Verdinderungen wappnen. Ein Prozess
der kreativen Zerstorung ist in Gang:
Bestimmte Arbeitsschritte werden von
Robotern tibernommen oder ins Ausland
ausgelagert, andere Tatigkeitsfelder entstehen
neu. Im Verarbeitenden Gewerbe ist die
Beschaftigung in den vergangenen zwanzig
Jahren um 20% geschrumpft, wahrend sie im
Dienstleistungssektor um 27% expandiert hat.
Damit hat sich der Arbeitsmarkt polarisiert:

Der Anteil der geringqualifizierten und - vor
allem - der hochqualifizierten Beschaftigung

ist gestiegen, was mit einer Aushdhlung des
mittleren Qualifikationssegments einherging.
Mitverantwortlich fur diese Entwicklung ist der
qualifikationsorientierte technologische Wandel,
d.h. ein technologischer Fortschritt, von dem vor
allem Hochqualifizierte profitieren. Zugleich ist
die Kluft zwischen den ,Superstarfirmen”, die
innovieren und digitale Technologien einfuhren,

und den zahlreicheren anderen Unternehmen
gewachsen, denen es schwerfallt, mit der
Digitalisierung Schritt zu halten. Dadurch ist
auch eine groRe Kluft bei Beschaftigungsqualitat
und Léhnen zwischen den Mitarbeitern
dieser Superstarfirmen und den Ubrigen
Arbeitskraften entstanden. All dies fihrt zu
zunehmender Verdienstungleichheit und setzt
die Mittelschicht unter Druck. In den nachsten
15-20 Jahren kénnten 14% der aktuellen
Arbeitsplatze aufgrund von Automatisierung
verschwinden; weitere 32% dUirften sich radikal
verandern, da einzelne Tatigkeitsbereiche
automatisiert werden. Zusammen mit den sich
wandelnden Praferenzen, Geschaftsmodellen
und Vertragsformen konfrontiert dies die
Arbeitskrafte mit tiefgreifenden, raschen
Veranderungen: Viele werden nicht nur
den Arbeitsplatz, sondern auch den Beruf
wechseln missen, und fast alle werden neue
Kompetenzen und Arbeitsmethoden erlernen
mussen. Der Wechsel in neue Arbeitsplatze
und Berufe kdnnte fur viele Arbeitskréfte
schwierig und kostspielig werden. Die
Weiterbildungsquote geringqualifizierter
Erwachsener - d.h. derjenigen, die von
den bevorstehenden Veranderungen am
starksten betroffen sein durften - istim OECD-
Durchschnitt indessen um 40 Prozentpunkte
geringer als die hochqualifizierter. Zudem sind
die Weiterbildungsoptionen, die sich ihnen
bieten, oft so stark an ihre aktuelle Tatigkeit
geknupft, dass sie sie u.U. nicht fur einen neuen
Arbeitsplatz, geschweige denn einen neuen
Beruf vorbereiten.

Eine Garantie fiir eine bessere Welt der
Arbeit gibt es nicht - viel hingt davon ab,
ob die politischen und institutionellen
Weichenstellungen stimmen. Einige Gruppen
sind bereits ins Hintertreffen geraten, und in
vielen Landern nimmt die Ungleichheit am
Arbeitsmarkt zu. Besonders deutlich zeigt sich
dies bei jungen Menschen und vor allem bei
Geringqualifizierten. Sie finden haufig nur
geringentlohnte Arbeitsplatze. AuRerdem ist
bei ihnen ein Anstieg der Unterbeschaftigung
festzustellen. Auch das Risiko, dass sie weder in
Beschaftigung noch in Bildung oder Ausbildung
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sind, ist gestiegen bzw. hoch geblieben.

Viele dieser Veranderungen sind offenbar
struktureller Art und nicht nur den Effekten der
letzten Krise zuzuschreiben. Zudem kénnen
sie die bereits hohe Arbeitsmarktungleichheit
vergrof3ern und so zu verstarkten sozialen
und wirtschaftlichen Spannungen fihren.
Der bestehende politische und institutionelle
Rahmen erweist sich angesichts dieser
Veranderungen als unzureichend und muss
reformiert werden.

Eines ist klar: Mit kleinen Schritten ist es
nicht getan. Arbeitskrafte, Unternehmen,
Sozialpartner und allen voran die Politik
muissen eingefahrene Vorgehensweisen
andern. Im Einklang mit den Empfehlungen
der neuen Beschaftigungsstrategie und der
Kompetenzstrategie der OECD sollten wir von
einem Modell der ,vorgelagerten” Bildung - bei
der anerkannte Kompetenzen hauptsachlich
in Schulen und Hochschulen erworben
und anschlieBend am Arbeitsplatz genutzt
werden - zu einem System Ubergehen, in dem
die Kompetenzen wahrend des gesamten
Erwerbslebens kontinuierlich aktualisiert
werden, um immer neuen Anforderungen
gerecht zu werden. Die Arbeitsmarktregelungen
und die Mechanismen der sozialen Sicherung
sollten dahingehend Uberarbeitet werden, dass
sie ebenso auf die Vorbeugung von Risiken
ausgerichtet sind wie darauf, den Menschen
zu helfen, wenn diese Risiken eintreten.

Wir mussen Verdnderungen antizipieren
und die Politik entsprechend anpassen,
um benachteiligte Gruppen gezielter zu
unterstatzen.

Die Lénder sollten untersuchen, wie gut
ihre aktuelle Politik den Prioritdten gerecht
wird und verhindert, dass gefihrdete
Arbeitskrdfte den Anschluss verlieren. Die
Arbeitsmarktrisiken, denen sich verschiedene
Arbeitskraftekategorien gegenlbersehen
- Arbeitsplatzverlust, Berufsunfalle,
Kompetenzveralterung usw. -, verandern
sich. Daher mussen sich auch die Strategien
andern, mit denen ihnen begegnet werden soll.
Ein Grund fUr die Risiken, vor denen manche
Arbeitskrafte stehen, wie auch dafiir, dass sie
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keine ausreichende Unterstitzung erhalten, ist
Scheinselbststandigkeit: Einige Beschaftigte,
die eigentlich auf Arbeitnehmerrechte
einschlieBlich der damit verbundenen
Absicherung Anspruch haben sollten, werden
als selbststandige Dienstleister beschaftigt,

um steuerliche und regulatorische Pflichten

zu umgehen. Doch auch dartber hinaus gilt

es, erhebliche Liicken bei der sozialen und
arbeitsrechtlichen Absicherung sowie beim
Zugang zu Arbeitsmarktdiensten zu schlieBen.
Aufgrund von Hindernissen praktischer oder
rechtlicher Art erhalten atypisch Beschaftigte

in einigen Landern z.B. mit 40-50% geringerer
Wahrscheinlichkeit Lohnersatzleistungen bei
Arbeitslosigkeit als regular Beschaftigte. Die
Maoglichkeit von Tarifverhandlungen sowie viele
arbeitsrechtliche Absicherungsmechanismen
sind haufig abhangig Beschaftigten
vorbehalten. Selbststandigen oder Personen

in der ,Grauzone" zwischen abhangiger

und selbststandiger Beschaftigung, deren
Verhandlungsposition gegentber den
Unternehmen wesentlich schwacher ist, stehen
sie nicht offen. Auch Weiterbildungsgarantien
gelten haufig nur fur abhangig Beschaftigte.
AuBerdem ist der Anspruch oft an die Dauer der
Betriebszugehdrigkeit gekntipft, sodass viele
atypisch Beschaftige davon ausgeschlossen
sind.

Um die Zukunft der Arbeit so zu gestalten,
dass sie inklusiver und fiir alle gewinnbringend
wird, bedarf es einer entsprechenden
Transformationsagenda - d.h. eines ressort-
und ebeneniibergreifenden Ansatzes mit
gezielten Maf3nahmen fiir jene, die am
meisten Unterstiitzung benétigen. Eine solche
Agenda musste alle Aspekte des Lebens- und
Erwerbszyklus im Auge haben, von Bildung und
Kompetenzerwerb Uber Arbeitsmarktdienste
und soziale Sicherung bis hin zu
Arbeitsmarktregulierung, Besteuerung, ja sogar
Wohnungsbau, Verkehr, Wettbewerbsrecht
und Industriepolitik. Ein entsprechender Ansatz
musste Unterstitzungsmafinahmen mit
vorbeugenden MaRBnahmen kombinieren. Diese
ganzheitliche Herangehensweise ist Ziel des
OECD-Projekts ,Going Digital”.



Eine solche Transformationsagenda
fiir ,,Arbeit mit Zukunft” fiir alle erfordert
eine ausreichende Finanzierung. Die
Weiterbildungsmdglichkeiten auszubauen
und die soziale Sicherung auszudehnen und
zu verbessern, kann kostspielig sein. In vielen
Landern stehen die 6ffentlichen Haushalte
jedoch bereits unter Druck. Die Lander sollten
zunachst untersuchen, wie gut ihre aktuelle
Politik den Prioritaten gerecht wird und wie
sich die Situation besonders gefahrdeter
Arbeitskrafte darstellt. Die Wirksamkeit und
Zielgerichtetheit entscheidender MaBnahmen
- etwa in den Bereichen Aus- und Weiterbildung
sowie Sozialschutz - kann durch eine
umfassende Ausgabenprifung und einen
starker ebenen- und ressortiibergreifenden
Ansatz im Hinblick auf Politikziele und -lésungen
erheblich verbessert werden. Allerdings mussen
u.U. auch die Einnahmequellen verbessert
werden. Im Bereich der Besteuerung wurden
in jungster Zeit einige Initiativen ergriffen,
beispielsweise mit der Einfiihrung des Standards
fur den automatischen Informationsaustausch
Uber Finanzkonten zur Bekampfung von
Steuerflucht und dem OECD/G20-Projekt zu
Gewinnverkirzung und Gewinnverlagerung
(BEPS-Projekt), mit dem der Steuervermeidung
multinationaler Unternehmen begegnet
werden soll. Diese beiden Initiativen haben
den Regierungen Instrumente an die Hand

gegeben, um ihr Besteuerungssubstrat zu
vergrof3ern und ihr Steuersystem besser vor
Missbrauch zu schitzen. Im nichtsteuerlichen
Bereich liel3en sich Gber Zulassungen oder
Zertifikate fur die Automatisierung von
Produktions- und Betriebsablaufen, z.B. fur
fahrerlose Lastkraftwagen, moglicherweise
neue Einnahmequellen erschlie3en. Mit
solchen Initiativen erzielte Zusatzeinnahmen
wuirden den Regierungen mehr Méglichkeiten
geben, die Transformationsagenda fur , Arbeit
mit Zukunft” fur alle zu finanzieren und die
vielen Menschen, die sich ,abgehangt” fuhlen,
wieder einzubinden. Doch so entscheidend
staatliche MaBnahmen auch sind, werden sie
wahrscheinlich nicht ausreichen. Alle Akteure
sollten mitwirken, und ganz besonders die
Unternehmen, die auf Arbeitskrafte mit den
richtigen Kompetenzen und ein guinstiges
soziales und wirtschaftliches Umfeld
angewiesen sind. So kdnnen neue 6ffentlich-
private Partnerschaften geschaffen werden, um
dieses Ziel zu verwirklichen.

Stefano Scarpetta

Leiter der OECD-Direktion fiir Beschaftigung,
Arbeit und Sozialfragen
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Das Automatisierungsrisiko ist real,
aber nicht uberall gleich grof3

14 %

Far 14 % der Arbeitsplatze besteht ein
hohes Automatisierungsrisiko,
32 % kénnten sich radikal verandern

Die Bevélkerung altert rasch
in den OECD-Landern

1980 2015 2050

Zahl der ab 65-Jdhrigen je 100 Personen im Erwerbsalter
(1980, 2015 and 2050)

Viele Arbeitskrafte haben nicht
die richtigen Kompetenzen fur
die neuen Arbeitsplatze

60 % fehlt es an IKT-Grundkompetenzen
oder sogar Computererfahrung
(OECD-Erhebung uber die Kompetenzen Erwachsener,
29 Lander, 2012/15)

Weiterbildung sollte besser auf
benachteiligte Gruppen
ausgerichtet werden

Automat.

Vollzeit gering

unbefristet
standig hoch

40%gering
fa | B O
0%

Weiterbildungsteilnahme
nach Qualifikationsniveau, Beschaftigungsstatus und
Automatisierungsrisiko

80% Qualifiz.
ch
60% selbst-

Atypische Beschaftigung ist
kein Randphanomen

o ¢ Q. o ¢ P

- L0 ad A - At a>
Jeder Siebte ist selbststandig beschaftigt

und
jeder Neunte ist befristet beschaftigt

2

Die Zukunft der Arbeit erfordert
neue Formen des Sozialschutzes

Ahn
28

Atypisch Beschéftigte
(Selbststandige, Teilzeitkrafte und Plattformarbeiter)

sind 50 % seltener gewerkschaftlich organisiert
und erhalten in einigen Lédndern
40-50 % seltener Lohnersatzleistungen
bei Arbeitslosigkeit
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UBERBLICK: DIE ZUKUNFT DER
ARBEIT LIEGT IN UNSERER HAND

— ABSTRACT

Die Zukunft der Arbeit eréffnet zahlreiche Moglichkeiten, sie ist aber auch
Gegenstand vieler Angste. Mit Weltuntergangsszenarien ist zwar kaum zu
rechnen, es bestehen jedoch reelle Risiken. Viele sehen die Arbeitswelt auf

eine dystopische Zukunft zusteuern, in der es zu massiver technologischer
Arbeitslosigkeit kommt, die Beschaftigungsverhaltnisse immer prekarer und die
Beschaftigten immer machtloser werden und die Bevolkerungsalterung groRe
Kompetenzllicken entstehen lasst. Wie die Zukunft der Arbeit wirklich aussehen
wird, hangt aber zu einem grof3en Teil von den Politikentscheidungen ab, die die
Lander treffen. Mit den richtigen Weichenstellungen lassen sich die Chancen von
Digitalisierung, Globalisierung und héherer Lebenserwartung nutzen und die
Risiken begrenzen.
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Neue Technologien und eine starker
integrierte, globalisierte Welt eréffnen
viele Méglichkeiten, neue Arbeitsplatze
zu schaffen, die Beschaftigungsqualitat
zu verbessern und bislang
unterreprdsentierte Gruppen in den
Arbeitsmarkt zu holen. Der technologische
Wandel ebenso wie die Digitalisierung
lassen Arbeitsplatze entstehen, indem sie
den Preis von Waren und Dienstleistungen
dricken und ihre Qualitat erhéhen und

so die Verbrauchernachfrage ankurbeln.
Dabei entstehen auch vollkommen neue
Arbeitsplatze in Berufsfeldern wie Big-Data-
Management, Roboteringenieurwesen,
soziale Medien oder Drohnentechnik,

die es vor 25 Jahren noch nicht gab. Die
Beschaftigungsqualitat kann ebenfalls
verbessert werden: Gefahrliche oder
langweilige Aufgaben kénnen automatisiert
werden. Arbeitskrafte kdnnen freier
entscheiden, wo und wann sie arbeiten,
wodurch sich ihre Work-Life-Balance
verbessert. Das Arbeitsumfeld kann sicherer
und gesltnder gestaltet werden. AuBerdem
kénnte die informelle Beschaftigung
eingedammt werden. Wenn traditionelle
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Die Zukunft der Arbeit hangt
zu einem groRen Teil von den
Politikentscheidungen der
Lander ab.

Schranken fur die Erwerbsbeteiligung fallen,
kdénnen bislang unterreprasentierte Gruppen
zunehmend am Arbeitsmarkt teilnehmen,
was zu mehr Teilhabe fuhrt. Verbesserte
Arbeitsbedingungen ermdglichen es zudem
mehr Menschen, langer erwerbstatig zu
bleiben. Vor dem Hintergrund der rasch
voranschreitenden Bevélkerungsalterung
und steigenden Lebenserwartung ist dies ein
wichtiger Faktor.

Die Zukunft der Arbeit eréffnet
zahlreiche Méglichkeiten, sie ist
aber auch Gegenstand vieler Angste.
Mit Weltuntergangsszenarien ist
zwar kaum zu rechnen, es bestehen
jedoch reelle Risiken. Viele sehen
die Arbeitswelt auf eine dystopische
Zukunft zusteuern, in der es zu massiver
technologischer Arbeitslosigkeit kommt, die
Beschéftigungsverhaltnisse immer prekarer
und die Beschaftigten immer machtloser
werden und die Bevodlkerungsalterung
groRRe Kompetenzllicken entstehen
lasst. Die entscheidende Botschaft des
OECD Employment Outlook 2019 ist, dass
die Zukunft der Arbeit stark von den
Politikentscheidungen der Lander



abhangen wird. Auch wenn die Zukunft
bereits begonnen und der Wandel an den
Arbeitsmarkten schon eingesetzt hat - mit
den richtigen Weichenstellungen lassen

sich die Chancen von Digitalisierung,
Globalisierung und héherer Lebenserwartung
nutzen und die Risiken begrenzen. Dieser
Uberblick Giber den OECD Employment Outlook
2019 geht auf einige der zentralen Angste ein,
die an die Zukunft der Arbeit gekntpft sind,
raumt - wo notig - mit Unwahrheiten auf

und formuliert Handlungsempfehlungen, um
reellen Risiken zu begegnen.

Miissen wir uns auf eine Zukunft ohne
Arbeit einstellen?

Trotz aller Unsicherheit blicken wir keiner
Zukunft ohne Arbeit entgegen. Wir miissen
uns jedoch auf tiefgreifende, unausweichliche
strukturelle Verdnderungen vorbereiten.
Durch wirkungsvolle, ausreichend finanzierte
Mafnahmen kann der Wandel bewiiltigt und
eine Zunahme der Ungleichheit vermieden
werden.

Roboter, kiinstliche Intelligenz
und digitaler Wandel dringen immer
weiter in die Arbeitswelt vor, wahrend
zugleich die weltweite Integration
der Volkswirtschaften zunimmt. Viele
Menschen sind daher besorgt tber die
Auswirkungen dieser Megatrends auf das
Arbeitsplatzangebot. Manche zeichnen ein
sehr dusteres Bild der Zukunft. Sie glauben,
dass die Automatisierung in den nachsten
zwei Jahrzehnten fast die Halfte aller
Arbeitsplatze vernichten wird.

In den meisten OECD-Landern sind die
Beschaftigungsquoten jedoch tendenziell
gestiegen. Effektiv entstehen mehr neue
Arbeitsplatze, als Arbeitsplatze zerstort
werden. Zudem bieten sich vielen vormals
vom Arbeitsmarkt ausgeschlossenen
Gruppen neue Mdéglichkeiten zur
Erwerbsteilnahme. Grund dafir sind
u.a. der technologische Wandel und
die Globalisierung. Sie senken die
Produktionskosten, erhéhen die Qualitat der

Produkte und eroffnen neue Markte. All dies
|asst eine zusatzliche Nachfrage entstehen,
erhoht die Produktivitat und kurbelt so die
Arbeitsplatzschaffung an.

Die Zukunft mag unsicher sein, mit
massiver technologischer Arbeitslosigkeit
ist aber kaum zu rechnen. OECD-
Schatzungen zufolge sind 14% der
Arbeitsplatze stark von Automatisierung
bedroht - deutlich weniger, als in einigen
Studien behauptet wurde. AuBerdem ist nicht
sicher, ob ein Arbeitsplatz, der automatisiert
werden kann, auch tatsachlich automatisiert
wird: Eine Automatisierung muss nicht
immer kosteneffizient oder erstrebenswert
sein, sie kann rechtliche oder ethische
Fragen aufwerfen und sie hangt auch von
den Praferenzen der Menschen und den
Entscheidungen der Politik ab.

OECD-Schatzungen zufolge sind
14% aller Arbeitsplatze stark
von Automatisierung bedroht

— deutlich weniger, als in einigen

Studien behauptet wurde.

Dennoch stehen selbst denen, die
ihren aktuellen Arbeitsplatz behalten,
erhebliche Veranderungen bevor.
Zusatzlich zu den 14% der Arbeitsplatze, fur
die ein erhebliches Automatisierungsrisiko
besteht, durfte es bei einem weiteren
Drittel zu erheblichen Veranderungen
der zu erledigenden Aufgaben und der
Arbeitsmethoden kommen. Grol3e Risiken
bestehen im Verarbeitenden Gewerbe, aber
auch in vielen Dienstleistungsbranchen.
Im Gesundheits- und Bildungswesen
ebenso wie im 6ffentlichen Sektor ist das
Automatisierungsrisiko zwar gering, doch
auch dort werden viele Menschen von diesen
Entwicklungen betroffen sein, weil auf diese
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Sektoren ein grof3er Teil der Beschaftigung
entfallt. Die Veranderungen durften sich
somit auf viele Arbeitskrafte auswirken,
unabhangig von den Wirtschaftszweigen, in
denen sie tatig sind.

Weitere Umwadlzungen sind zu erwarten:
Neue - andere - Arbeitspldtze werden an
die Stelle verschwindender Arbeitsplatze
treten. Dies fiihrt zu Strukturwandel
und neuen Kompetenzanforderungen.
Auf den Arbeitsmarkten der meisten
OECD-Lander ist eine Polarisierung der
Beschaftigung festzustellen: Der Anteil
des oberen Qualifikationssegments an
der Gesamtbeschaftigung ist erheblich
gestiegen und auch der Anteil des
unteren Qualifikationssegments hat
etwas zugenommen, der des mittleren
Qualifikationsbereichs ist jedoch gesunken.
Die Beschaftigung im Verarbeitenden
Gewerbe befindet sich auf einem
langfristigen Abwartstrend - im Zeitraum
1995-2015 wurde eine Abnahme um 20%
verzeichnet. Der Beschaftigungsanteil des
Dienstleistungssektors ist demgegenuber
stetig gestiegen (um 27% im gleichen
Zeitraum). In den aufstrebenden
Volkswirtschaften ist zugleich ein deutlicher
Rickgang der Beschaftigung in der
Landwirtschaft zu beobachten.

Entscheidend ist ein erfolgreicher
Umstellungsprozess, damit die von
Megatrends wie technologischer
Wandel und Globalisierung betroffenen
Arbeitskrafte, Branchen und Regionen
neue Chancen nutzen kénnen. Das bedeutet
auch, dass Arbeitgeber und Arbeitnehmer
Veranderungen am Arbeitsplatz vollziehen, also
neue Technologien einfiihren und anwenden
und neue Arbeitsmethoden erlernen mussen.

Die Umstellungen werden fiir viele
schwierig sein und manche harter treffen
als andere. Die Arbeitsmarktsituation
vieler junger Menschen, vor allem solcher
ohne tertidren Bildungsabschluss, hat sich
bereits in mehrerer Hinsicht verschlechtert.
Das Risiko von Nichterwerbstatigkeit und
Unterbeschaftigung hat bei Mannern
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wahrend der letzten zehn Jahre zwar starker
zugenommen als bei Frauen, ist in den
meisten Landern bei Frauen aber weiterhin
deutlich héher. Frauen gehen zudem

immer noch mit héherer Wahrscheinlichkeit
geringentlohnten Beschaftigungen nach und
sind mit geringerer Wahrscheinlichkeit in
hochentlohnten Beschaftigungen tatig. Wenn
diesen Ungleichheiten nicht begegnet wird,
durfte die Zukunft der Arbeit von tieferen
sozialen Graben gepragt sein. Dies hatte
negative Auswirkungen auf Produktivitat,
Wachstum, Lebensqualitat und sozialen
Zusammenhalt.

Die in vielen Ldndern rasch
voranschreitende Bevélkerungsalterung
wird diese Herausforderungen vergroRBern.
2015 kamen auf 100 Personen im
Erwerbsalter 28 Menschen Uber 65 Jahre.
Bis 2050 wird sich dieses Verhaltnis
voraussichtlich verdoppeln. In Landern
mit rasch alternder Bevdlkerung kénnte
es zu Fachkraftemangel kommen, da
mehr altere Arbeitskrafte in Rente gehen,
als junge Menschen in den Arbeitsmarkt
eintreten. Solche Fachkrafteengpasse
konnten wiederum zu einer schnelleren
Automatisierung fuhren oder den Bedarf
an Arbeitskraftezuwanderung erhéhen.

Die Bevolkerungsalterung wird auch einen
direkten Effekt auf die Kompetenznachfrage
und die Art der angebotenen Arbeitsplatze
haben, da sie mit einer Verschiebung der
Verbrauchernachfrage von Gebrauchsguitern
wie Pkw hin zu Dienstleistungen - z.B.
Gesundheitsversorgung - einhergeht. Fur
einige aufstrebende Volkswirtschaften
besteht die Herausforderung darin, grofRe
Zahlen junger Menschen ins Erwerbsleben
zu integrieren. Sie mussen diese
demografische Dividende nutzen, um das
Wachstum anzukurbeln und sich auf die
Entwicklung hin zu einer wesentlich alteren
Bevodlkerungsstruktur vorzubereiten.

Arbeitskréaften, die durch den
technologischen Wandel oder die
Globalisierung ihren Arbeitsplatz
verlieren, muss durch wirkungsvolle,



rasch angebotene Arbeitsmarktdienste
sowie frithzeitig greifende vorbeugende
MaBnahmen geholfen werden, schnell
eine neue Beschiftigung zu finden.
Ausreichende, an Anreize geknUpfte
Lohnersatzleistungen und Unterstitzung bei
der aktiven Arbeitsuche sind entscheidend,
um die Kosten dieser Anpassungsprozesse fur
den Einzelnen und die Gesellschaft insgesamt
zu verringern. Zudem kénnen sie eine
wichtige stabilisierende Rolle im aktuellen
Kontext erhdhter Unsicherheit Gber die
Zukunft der Arbeit spielen. In vielen Landern
wird ein groRer Teil der Beschaftigten jedoch
nicht vom Arbeitslosenversicherungssystem
erfasst. Sollte der Umfang der nichtregularen
Beschaftigung weiter steigen, kénnte sich
der Anteil der abgesicherten Arbeitskrafte
auBerdem weiter verringern.
Tarifpartnerschaft und sozialer Dialog
kénnen staatliche Anstrengungen zur
Verbesserung der Anpassungsfahigkeit
und Sicherheit der Arbeitsmarkte
erganzen. In einigen OECD-Landern spielen
die Sozialpartner eine wichtige Rolle, indem
sie Arbeitskrafte, die ihren Arbeitsplatz
verloren haben, aktiv unterstitzen und
neuen Kompetenzbedarf antizipieren.
Tarifpartnerschaft und sozialer Dialog
sind wichtige Institutionen, die den
Unternehmen helfen, auf demografische
und technologische Veranderungen durch
Anpassungen der Lohne, Arbeitszeiten,
Arbeitsorganisationsformen und Tatigkeiten
zu reagieren. Durch sie lassen sich solche
Anpassungen an neue Anforderungen
flexibler und pragmatischer umsetzen
als durch arbeitsrechtliche Regelungen,
und dies in einem fairen Rahmen. Die
Tarifpartnerschaft befindet sich allerdings
seit Ladngerem auf dem Riickzug. Im Kontext
einer sich rasch wandelnden Arbeitswelt
wirft dies ernste Fragen in Bezug auf die
Rechte und Anspriche der Beschaftigten
sowie ihrer Absicherung auf. Zudem
kann es bedeuten, dass Arbeitgeber und
Arbeitgeberorganisationen kein klares
Gegenuber mehr haben.

Die Weiterbildungsteilnahme von
geringqualifizierten Erwachsenen
ist im OECD-Durchschnitt um

40 Prozentpunkte geringer als die von

hochqualifizierten.

Entscheidend sind auch wirkungsvolle
kompetenzpolitische MaBnahmen, um
die Risiken des Arbeitsmarktwandels fiir
die einzelnen Arbeitskrafte méglichst
gering zu halten und die Chancen
zu maximieren. In einem Kontext sich
verandernder Kompetenzanforderungen
kann Weiterbildung der Entwertung
und Veralterung von Kompetenzen
entgegenwirken und den Wechsel
von schrumpfenden in expandierende
Wirtschaftszweige erleichtern.

Kompetenzpolitische MaBnahmen
erreichen jedoch haufig gerade die
Arbeitskrafte nicht, die besonders von
den bevorstehenden Verdnderungen
bedroht sind. Im OECD-Durchschnitt ist die
Weiterbildungsquote geringqualifizierter
Erwachsener um 40 Prozentpunkte geringer
als die von hochqualifizierten. Dabei sind
die Geringqualifizierten gerade diejenigen,
die den grof3ten Weiterbildungsbedarf
haben, da ihre Arbeitsplatze am starksten
von Automatisierung bedroht sind. Generell
nehmen Arbeitskrafte, deren Arbeitsplatze
stark von Automatisierung bedroht sind,
mit um 30 Prozentpunkte geringerer
Wahrscheinlichkeit an Weiterbildung teil
als vergleichbare Arbeitskrafte, deren
Arbeitsplatze weniger in Gefahr sind. Und
selbst wenn geringqualifizierte oder von
Automatisierung bedrohte Arbeitskrafte an
Weiterbildung teilnehmen, ist deren Qualitat
und Relevanz oft so gering, dass ihnen damit
u.U. nicht geholfen ist.

Benachteiligte Arbeitskréafte stehen vor
vielfachen Weiterbildungshindernissen.
Geringqualifizierte Arbeitskrafte, Beschaftigte
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in stark von Automatisierung bedrohten
Berufen und Arbeitslose schrecken haufig
vor Weiterbildungen zurtick oder schaffen
es nicht, geeignete Weiterbildungsangebote
zu finden. Selbst wenn sie gut informiert
und motiviert sind, stehen sie oft vor
Hindernissen, z.B. Zeit- oder Geldmangel.
Die Arbeitgeber investieren ihrerseits eher
in héherqualifizierte Beschaftigte, bei denen
sie sich eine héhere Rendite von diesen
Investitionen versprechen.

Das Weiterbildungssystem muss
verbessert und so umgestaltet werden,
dass alle Arbeitskrafte - und vor allem
diejenigen, fiir die die bevorstehenden
Verdnderungen eine besonders grof3e
Gefahr darstellen - wéhrend ihres
gesamten Erwerbslebens geeignete
Weiterbildungsméglichkeiten nutzen
kénnen. Durch Informationskampagnen und
Berufsberatung kann die Sensibilisierung
fur die Vorteile von Weiterbildung erhéht
werden. Die Weiterbildungsformate mussen
allerdings auch modularer und flexibler
gestaltet werden, damit beruflich und/oder
familiar stark eingespannte Personen diese
Angebote wahrnehmen kénnen. Durch
Berufserfahrung erworbene Kompetenzen
sollten anerkannt werden. Zudem sollten
bessere finanzielle Anreize geschaffen
werden, um die Weiterbildungskosten
flr besonders gefahrdete Gruppen zu
reduzieren. Entscheidend ist auch, die
Qualitat der Weiterbildungsangebote zu
erhéhen und sie besser auf den aktuellen und
kunftigen Arbeitsmarktbedarf abzustimmen.
Dazu gehdrt es u.a., ihre Wirksamkeit
regelmafRig zu evaluieren. Die Arbeitgeber
koénnen hier einen wichtigen Beitrag leisten
- und sie sollten dies auch. Dabei sollten sie
vom Staat unterstitzt und ermutigt werden,
gefahrdete Gruppen weiterzubilden.

Naht das Ende der reguldren
Beschaftigungsverhdltnisse?

In vielen Ldndern expandieren ,,neue”,
atypische Beschdftigungsformen. Die reguldre
unbefristete Vollzeitbeschdftigung ist aber
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nach wie vor die am weitesten verbreitete
Beschdftigungsform in den fortgeschrittenen
OECD-Ldndern - und sie diirfte dies auch
bleiben. Vielfach werfen die ,,neuen”
Beschdftigungsformen lediglich neues Licht
auf alte Fragen. Allerdings gilt es die Rechte
und die Absicherung von Arbeitskréften zu
stdrken, fiir die die tiblichen arbeits- und
sozialversicherungsrechtlichen Regelungen
traditionell nicht gelten.

Bei der Mehrzahl der Arbeitsverhéltnisse
im OECD-Raum handelt es sich nach
wie vor um reguldre unbefristete
Vollzeitbeschaftigungen. Stabilere,
unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse
bleiben aus verschiedenen Grinden
attraktiv: Den Arbeitnehmern bieten sie
mehr Sicherheit und ermdglichen ihnen,
Privat- und Berufsleben besser zu planen.
Den Arbeitgebern gestatten sie, talentierte
Krafte anzuwerben und zu binden, womit
sich die Einstellungs- und Schulungskosten
verringern. Zudem machen sie Investitionen
in die Mitarbeiter lohnender, was die
Produktivitat erhoht.

Neue Beschéftigungsformen entstehen
aufgrund von geédnderten Praferenzen,
innovativen Geschaftsmodellen und
Arbeitsorganisationsformen sowie
technologischen Entwicklungen (und auch
aufgrund von Politikentscheidungen). Einer
dieser Faktoren ist die Plattformwirtschaft,
in der Arbeitskrafte ihre Dienste auf Online-
Plattformen anbieten. In vielen Landern ist
zudem eine Ausweitung anderer atypischer
Beschaftigungsformen zu beobachten, so z.B.
der ,Arbeit auf Abruf”, sowie verschiedener
Formen selbststandiger Beschaftigung.
Diese flexibleren Beschaftigungsformen
entwickeln sich haufig als Antwort auf einen
echten Bedarf sowohl der Arbeitgeber als
auch der Arbeitnehmer. Die Unternehmen
bendtigen einen gewissen Spielraum,
um Mitarbeiterstarke und Arbeitszeiten
an fluktuierende und unvorhersehbare
Nachfrageentwicklungen anzupassen.

Die Arbeitskrafte winschen sich z.T. mehr
Flexibilitat, um ihre Berufstatigkeit mit



familiaren Aufgaben oder Freizeitaktivitaten
zu vereinbaren und so ihre Work-Life-Balance
zu verbessern. Flexiblere Arbeitsformen
kénnen auch neue Chancen eréffnen und fur
manche - vor allem fir junge Menschen und
viele Geringqualifizierte - ein Sprungbrett in
eine unbefristete Vollzeitbeschaftigung sein.

Scheinselbststiandigkeit muss
jedoch begegnet werden. Unter
Scheinselbststandigkeit sind
Beschaftigungsformen zu verstehen,
die im Wesentlichen einem abhangigen
Beschaftigungsverhaltnis entsprechen,
bei denen die Arbeitskrafte jedoch
als selbststandige Dienstleister
beschaftigt werden, um arbeitsrechtliche
Vorschriften, Steuerpflichten und
gewerkschaftliche Auflagen zu umgehen.
Scheinselbststandigkeit ist nicht nur schlecht
fur die betroffenen Arbeitskrafte, sondern
schadet auch anderen Unternehmen, die
sich an die geltenden Bestimmungen halten.
Die bestehenden Rechtsvorschriften sollten
daher prazisiert und besser durchgesetzt
werden. Den betroffenen Arbeitskraften
sollte es leichter gemacht werden, ihren
Beschaftigungsstatus anzufechten.
AuBerdem sollten die Strafen im Fall von
Zuwiderhandlungen verscharft werden.

Die staatlichen Instanzen sollten zudem
sicherstellen, dass Unterschiede bei der
steuerlichen und regulatorischen Behandlung
verschiedener Beschaftigungsformen

keine zusatzlichen Anreize fir
Scheinselbststandigkeit schaffen. In einigen
Landern ist die rasche Expansion atypischer
Beschaftigungsformen in erster Linie auf
steuerliche und regulatorische Unterschiede
zurtickzufuhren, die Arbitragemaoglichkeiten
entstehen lassen.

Einige Arbeitskrafte werden aber in der
»~Grauzone” zwischen abhangiger und
selbststandiger Beschaftigung bleiben.
Manche Beschéftigte gelten zwar formell
als selbststandig, weisen aber einige
Merkmale von abhangig Beschaftigten
auf (z.B. konnen sie die Tarife fur ihre
Arbeit nicht selbst festlegen, mussen u.U.

eine bestimmte Arbeitskleidung tragen
oder kénnen keinen anderen mit der
Erledigung ihrer Aufgaben betrauen). Dies
bedeutet, dass ihre Beschaftigungsform
einem Abhangigkeits- bzw. Vorgesetzten-
Untergebenen-Verhaltnis ahnelt und

dass ihre Verhandlungsmacht begrenzt

ist. Da sie als selbststandig Beschaftigte
gelten, haben sie aber in der Regel nicht
Anspruch auf die gleichen arbeitsrechtlichen
Absicherungsmechanismen,
Tarifverhandlungsrechte,
Sozialversicherungsleistungen und
Weiterbildungsmoglichkeiten wie abhangig
Beschaftigte.

Der Umfang dieser Grauzone sollte
reguliert und weitest moglich begrenzt
werden. In einigen Fallen mussen die
Vorschriften und Leitlinien zur Bestimmung
des Beschaftigungsstatus geklart,
Uberarbeitet und/oder harmonisiert und
konsequent umgesetzt werden. Dadurch
kénnte die Unsicherheit fir Arbeitnehmer
und Arbeitgeber sowie Rechtsstreitigkeiten
verringert werden.

Fiir die Arbeitskrafte, die in der Grauzone
bleiben, sollte die Politik eine Starkung
der Rechte und Leistungsanspriiche
erwagen. Dazu gilt es: a) zu untersuchen,
welche Gruppen selbststandig Beschaftigter
Schutz bendtigen (z.B. finanziell abhangige
Selbststandige oder Angehorige bestimmter
Berufsgruppen) und diesen Gruppen
gezielt zu helfen, b) zu entscheiden,
welche Rechte und Sicherheiten diesen
Arbeitskraften zuerkannt werden sollten
(z.B. Arbeitslosenversicherungsschutz,
Urlaubsentgelt und Tarifverhandlungsrechte)
und auf welche Weise dies geschehen
kdénnte, ¢) im Fall von triangularen
Beschaftigungsverhaltnissen, wie sie z.B.
in der Plattformwirtschaft vorkommen,
gegebenenfalls die Pflichten und
Aufgaben der Arbeitgeber zu klaren und
festzuschreiben (beispielsweise eine
gemeinsame Haftung von Plattformen und
Kunden oder eine Haftung der Plattform mit
nur subsidiarer Haftung des Kunden).

» OECD-BESCHAFTIGUNGSAUSBLICK 2019 © OECD 2019

19









Fur Arbeitskrafte in atypischen
Beschéftigungsverhaltnissen kann es
generell schwierig sein, Zugang zu sozialer
Absicherung zu erlangen. Selbststandige
sind in der Regel weniger gut Uber
gesetzliche Sozialversicherungsmechanismen
abgesichert. Dies ist vor allem ein Problem
fur Selbststandige, die ihre Tarife und
Arbeitsbedingungen nur in geringem
Mafl3e selbst bestimmen kénnen,
sowie im Fall von Risiken, die nicht als
unternehmerisch zu betrachten sind.

Andere Formen atypischer Beschaftigung
(z.B. Teilzeitarbeit oder befristete
Arbeitsverhaltnisse) sind theoretisch gut
abgesichert. In der Praxis fallt es vielen
Beschaftigten in solchen Arbeitsverhaltnissen
aufgrund von Mindestbeitragszeiten

oder Verdienstuntergrenzen jedoch

schwer, Anspruche geltend zu machen.

In einigen Landern erhalten atypisch
beschaftigte Arbeitskrafte wahrend
Arbeitslosigkeitsphasen mit um

40-50% geringerer Wahrscheinlichkeit
Lohnersatzleistungen als regulare
Arbeitnehmer. Erhalten sie solche Leistungen,
sind diese zudem oft deutlich geringer als fur
regular Beschaftigte.

Die Sozialschutzbestimmungen sollten so
umgestaltet werden, dass Arbeitskréfte in
atypischen Beschaftigungsverhéltnissen
besser abgesichert sind. Mégliche
Reformoptionen bestiinden darin:

a) eine neutralere Behandlung
unterschiedlicher Beschaftigungsformen
zu gewahrleisten, um Arbitragen

zu verhindern, b) die bestehenden
Sozialversicherungsmechanismen

auf neue Beschaftigungsformen
auszudehnen, ¢) die Ubertragbarkeit

von Versicherungsanspruchen

zwischen verschiedenen
Sozialversicherungsprogrammen fur
verschiedene Beschaftigtenkategorien zu
verbessern, d) Bedurftigkeitspriafungen
starker am Bedarf der Betroffenen
auszurichten, z.B. durch geanderte
Referenzzeitraume und eine angemessene
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In einigen Landern erhalten
atypisch beschaftigte
Arbeitskrafte wahrend

Arbeitslosigkeitsphasen 40-50%
seltener Lohnersatzleistungen als

requldre Arbeitnehmer.

Gewichtung vergangener oder aktueller
Einkunfte samtlicher Haushaltsmitglieder,
und e) gezielte Sozialversicherungsleistungen
durch universellere, bedingungslose
Leistungen zu erganzen. Radikalere
Lésungen, die darin bestiinden, weite
Teile des herkdmmlichen Systems der
sozialen Absicherung durch ein universelles
Grundeinkommen zu ersetzen, waren
indessen entweder sehr kostspielig oder mit
ungunstigen Verteilungseffekten verbunden,
die zulasten der schwachsten Gruppen
gingen.

MaRBnahmen zur Unterstiitzung und
Ermutigung von Arbeitsuchenden
miissen an sich verdndernde
Gegebenheiten angepasst werden.
AktivierungsmalBnahmen sollen
Arbeitslosen gréBtmaogliche Chancen
geben, eine neue Beschaftigung zu
finden, und die Negativanreize fur die
Beschaftigungsaufnahme maoglichst gering
halten. Solche MaBnahmen sind traditionell
auf die Unterstltzung von regularen
Arbeitskraften ausgerichtet, die ihre Arbeit
verlieren. Arbeitskrafte in atypischen
Beschaftigungsverhaltnissen, die ihre
Arbeit verlieren, haben daher nur begrenzt
Anspruch auf Weiterbildungs-, Beratungs-
und sonstige beschaftigungsorientierte
Angebote fur Arbeitslose. Daher stellt
sich die Frage, wie Aktivierungs- und
beschaftigungsorientierte Sozialprogramme
angepasst werden kénnen, um atypisch
beschaftigten Arbeitskraften zu helfen.



Auch die Weiterbildungspolitik muss
an den Bedarf von Arbeitskraften in
atypischen Beschaftigungsverhaltnissen
angepasst werden. Fur Arbeitskrafte in
atypischen Beschaftigungsverhaltnissen
ist es schwieriger, Zugang zu beruflicher
Weiterbildung zu erlangen. Dies gilt fur
befristet Beschaftigte, Teilzeitkrafte und
ganz besonders fur Solo-Selbststandige
(d.h. selbststandig Beschaftigte ohne
Mitarbeiter). In den meisten OECD-
Landern wurden zwar Bestimmungen
zur Gleichbehandlung der Beschaftigten
verabschiedet, der Anspruch auf
Weiterbildung ist jedoch haufig von der
Dauer der Betriebszugehdorigkeit und der
Zahl der Arbeitsstunden abhangig. Befristet
Beschaftigte und Teilzeitkrafte haben
daher oft keine Weiterbildungsanspruche.
Solo-Selbststandige werden weiterhin
nur selten von Weiterbildungsgesetzen
erfasst. Mogliche Handlungsoptionen fur
die Politik waren hier, die gesetzlichen
Weiterbildungsanspriche auf Personen in
atypischen Beschaftigungsverhaltnissen
auszudehnen, bestimmte
Erwachsenenbildungsmalinahmen
auf atypisch Beschéftigte auszurichten
und die Ubertragbarkeit von
Weiterbildungsanspruichen zwischen
verschiedenen Beschaftigungsverhaltnissen
durch individuelle Lernkonten zu sichern.
Naturlich ist keine dieser Optionen ein
Allheilmittel.

In den aufstrebenden Volkswirtschaften
kénnen neue Formen der Arbeit in der
Plattformwirtschaft zu mehr formeller
Beschaftigung fiihren. In Landern, in
denen informelle Beschaftigung weit
verbreitet ist, kann Plattformarbeit die
Formalisierung fordern, indem sie deren
Kosten verringert. AuBerdem ermdglichen
digitalisierte Geschaftsvorfalle eine
bessere Kontrolle der Wirtschaftstatigkeit.
Um diese Chancen zu nutzen, missen
aufstrebende Volkswirtschaften
jedoch geeignete Besteuerungs- und
Sozialversicherungsmechanismen schaffen.

Hat sich das Krafteverhaltnis zwischen
Unternehmen und Beschaftigten zu
stark zugunsten der Unternehmen
verschoben?

Vielen Arbeitskrdften bieten sich nur wenige
Beschdftigungsalternativen, sodass ihre
Verhandlungsmacht gering ist. Dies gilt
besonders fiir Personen in atypischen
Beschdftigungsformen. Die Tarifbindung und
der gewerkschaftliche Organisationsgrad
haben in den meisten OECD-Léndern
abgenommen, was die Verhandlungsposition
der Beschidftigten zusdtzlich schwdcht. Ein
starkes Krdfteungleichgewicht zugunsten der
Arbeitgeber Uibt in der Regel Abwirtsdruck auf
Arbeitsnachfrage und Léhne aus. Die Politik
kann aber helfen, das Krdftegleichgewicht
wiederherzustellen, und fiir mehr
Gerechtigkeit ebenso wie Effizienz sorgen.

Der gewerkschaftliche
Organisationsgrad und die Tarifbindung
insgesamt sind in vielen Ldndern
gesunken, was die Verhandlungsposition
der Arbeitskrafte schwacht. Der Anteil
der Beschaftigten, fur die Tarifvertrage
gelten, istim OECD-Raum in den letzten
dreilig Jahren stetig gesunken: 1985
lag er bei 45%, 2016 nur noch bei 32%.

Das hat die Verhandlungsposition der
Beschaftigten in vielen Landern geschwacht
und zur Verringerung des Anteils des
Volkseinkommens beigetragen, der an die
Arbeitskrafte flief3t.

Bei Personen in atypischen
Beschéaftigungsverhaltnissen sind der
gewerkschaftliche Organisationsgrad
und die Tarifbindung sogar noch
geringer. Arbeitskrafte in atypischen
Beschaftigungsverhaltnissen sind im Schnitt
mit 50% geringerer Wahrscheinlichkeit
gewerkschaftlich organisiert als regulér
Beschaftigte. Fur sie ist es aus praktischen wie
auch rechtlichen Grunden schwieriger, sich
zu organisieren. Dabei dirfte hinzukommen,
dass sich die Gewerkschaften traditionell
starker fur die Belange regular beschaftigter
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Arbeitnehmer als flr Personen in atypischen
Beschaftigungsverhaltnissen engagieren.
Viele Beschaéftigte in der Grauzone
zwischen abhéangiger und selbststandiger
Beschaftigung haben wenig
Maéglichkeiten, sich zu organisieren
und Tarife gemeinsam auszuhandein.
Traditionell haben nur Beschaftigte in einem
Untergebenen-Vorgesetzten-Verhaltnis,
d.h. regular abhangig Beschaftigte, ein
unangefochtenes Tarifverhandlungsrecht.
Selbststandig Beschaftigten ist dieses
Recht aus kartellrechtlichen Griinden im
Allgemeinen versagt, weil das Gesetz sie
als Unternehmen betrachtet. Fir viele
Selbststandige durfte dies unproblematisch
sein, da sie gut verdienen und sich bei der
Vereinbarung ihrer Tarife in einer starken
Verhandlungsposition gegenuber ihren
Kunden befinden. Im Fall von selbststandig
Beschaftigten, deren Arbeitsbedingungen
und Risiken in vieler Hinsicht denen von

abhangig Beschaftigten ahneln und die daher

gegenuber ihren Kunden bzw. Arbeitgebern
in einer schwachen Verhandlungsposition
sind, wirft es jedoch Fragen der Effizienz und
Fairness auf.

Vieles spricht dafiir, auch Arbeitskraften
in der Grauzone zwischen abhangiger
und selbststiandiger Beschaftigung das
Tarifverhandlungsrecht zuzuerkennen.
Einige Lander haben dies bereits getan.
Entscheidend ist dabei aber sicherzustellen,
dass Arbeitsmarkt- und Wettbewerbspolitik
miteinander in Einklang bleiben. Bevor das
Tarifverhandlungsrecht auf einen moglichst
weiten Kreis von Beschéftigten ausgedehnt
werden kann, gilt es klar zwischen echten
Selbststandigen und solchen in weniger
eindeutigen Beschaftigungsverhaltnissen
zu unterscheiden und gegen
Scheinselbststandigkeit vorzugehen. Einige
Lander haben das Tarifverhandlungsrecht
bereits auf bestimmte Beschaftigte
in der Grauzone bzw. Kategorien von
Selbststandigen ausgedehnt (bzw. explizite
Ausnahmen von den kartellrechtlichen
Bestimmungen fur sie eingeftihrt). Dies
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Arbeitskrafte in atypischen
Beschdftigungsverhdltnissen
sind im Schnitt 50% seltener
gewerkschaftlich organisiert als

requldr Beschaftigte.

geschah beispielsweise fur abhadngig
Selbststandige oder Angehdrige bestimmter
Branchen oder Berufe (z.B. Synchronsprecher,
Studiomusiker und freie Journalisten), in
denen eine besonders grol3e Gefahr starker
Krafteungleichgewichte besteht.

Die Lénder sollten auch neue
Formen des sozialen Dialogs
férdern und Arbeitnehmer- und
Arbeitgeberverbdnde bei der Ausdehnung
ihres Mitgliederkreises auf Personen
in atypischen Beschéftigungs- und
Geschéaftsfeldern unterstiitzen. Welchen
Beitrag sozialer Dialog und Tarifpartnerschaft
zur Gestaltung der Zukunft der Arbeit
leisten kénnen, hangt entscheidend
von der Fahigkeit und Bereitschaft von
Beschaftigten und Unternehmen ab,
sich zusammenzuschlieBen und flr
beide Seiten befriedigende, verbindliche
Vereinbarungen auszuhandeln. Beispiele
erfolgreicher Tarifvereinbarungen in der
Leiharbeitsbranche sowie der Kultur- und
Kreativwirtschaft - selbst in Landern mit
schwachen Gewerkschaften - zeigen,
dass die Tarifpartnerschaft, so sie flexibel
genug ist, an unterschiedliche und neue
Beschaftigungsformen angepasst werden
kann.

Fehlende Tarifverhandlungsrechte konnen
Krafteungleichgewichte verstarken, die
Beschaftigungsbeziehungen inhédrent sind.
Dies konnte zu Nachfragemonopolen am
Arbeitsmarkt fuhren. Die Arbeitgeber (bzw.
die Kunden im Fall bestimmter selbststandig
Beschaftigter) haben haufig mehr Kontrolle
Uber die Beschéaftigungsbeziehung als
die Beschaftigten selbst, die kaum oder



keine Ausweichmoglichkeiten haben. Dies
kann zu einem Krafteungleichgewicht
zwischen den beiden Seiten flhren: Die
Arbeitgeber befinden sich in einer starkeren
Verhandlungsposition und kénnen so
niedrigere Vergltungen durchsetzen,
indem sie die Arbeitsnachfrage ineffizient
reduzieren - eine Situation, die als
Monopson oder Nachfragemonopol am
Arbeitsmarkt bezeichnet wird. Solche
Ungleichgewichte wirken sich starker auf
Lohnniveau und Beschaftigung aus, wenn
sich die Beschaftigten nicht organisieren
und in Verhandlungen nicht gemeinsam
auftreten kdnnen. Wenn Arbeitskrafte ihre
Vergutung und ihre Arbeitsbedingungen
einzeln aushandeln, steht der Kaufkraft
der Arbeitgeber Ublicherweise keine
vergleichbare Verhandlungsmacht der
Beschaftigten gegentber.

Nachfragemonopole am Arbeitsmarkt
haben auch negative Auswirkungen auf
die Unternehmen. Der Missbrauch von
Nachfragemonopolen am Arbeitsmarkt
kann auch fiir die Unternehmen
eine beunruhigende Entwicklung
darstellen. Fehlender Wettbewerb auf dem
Arbeitsmarkt - etwa weil Unternehmen
Absprachen treffen oder die Mobilitat und
Verhandlungsmacht der Beschaftigten z.B.
durch Wettbewerbsklauseln begrenzen -
kann innovative Unternehmen daran
hindern, neue Méglichkeiten zu nutzen und
die besten Krafte anzuwerben. AuRerdem
kann eine unzureichende Durchsetzung
wettbewerbsrechtlicher Bestimmungen
Unternehmen benachteiligen, die die
geltenden Vorschriften einhalten.

Den Ursachen von Nachfragemonopolen
und deren Missbrauch kann nicht
nur durch die Ausdehnung der
Tarifbindung, sondern auch durch eine
bessere Rechtsetzung und effektivere
Rechtsdurchsetzung begegnet
werden. Mégliche regulatorische
Malnahmen gegen Nachfragemonopole
am Arbeitsmarkt sind: a) energischere
Durchsetzung von Vorschriften gegen

Absprachen zwischen Unternehmen

auf dem Arbeitsmarkt, b) Begrenzung

des Geltungsbereichs von restriktiven
Zusatzklauseln in Arbeitsvertragen, z.B. von
Wettbewerbsklauseln, ¢) Ausdehnung der
arbeitsrechtlichen Regelungen, um den
Auswirkungen von Nachfragemonopolen
auf das Wohlergehen der Beschaftigten

zu begegnen (z.B. durch bessere
Arbeitsschutzregelungen) und d) Anderung
bestehender arbeitsrechtlicher Vorschriften,
um Informationsungleichgewichten
zwischen Unternehmen und Beschaftigten
entgegenzuwirken (z.B. indem
vorgeschrieben wird, dass Vertrage in
leicht verstandlicher Sprache abgefasst
werden). Dabei bedarf es allerdings eines
ausgewogenen Ansatzes, um Uberhdhten
Burokratieaufwand zu vermeiden und
unternehmerische Initiative und Innovation
nicht Uber Gebuhr zu behindern.
Nachfragemonopolen kann zudem durch eine
umfassende Strategie zur Verringerung von
Arbeitsmarktfriktionen und Erhéhung der
Beschaftigungsmobilitat begegnet werden.

Arbeit mit Zukunft fiir alle - konnen wir
uns das leisten?

Um eine Arbeitswelt zu schaffen, die fiir alle
lohnender und inklusiver wird, bedarf es
ausreichender Finanzmittel - inshesondere zur
Verbesserung der Erwachsenenbildung und
sozialen Sicherung. Angesichts des Drucks, der
auf den éffentlichen Finanzen lastet, ist ein
Umdenken erforderlich, was die Mobilisierung
der nétigen Mittel betrifft. Gleichzeitig hat die
Politik einige Optionen, die kaum Kosten fiir
die éffentlichen Finanzen verursachen und die
Steuereinnahmen sogar erhéhen kénnen.

Viele der PolitikmaRBnahmen, liber
die derzeit beraten wird, sind mit
geringen oder gar keinen Kosten fiir
die Staatskasse verbunden. Reformen,
wie eine Verbesserung und Durchsetzung
arbeitsmarktrechtlicher Vorschriften,
Starkung der Tarifpartnerschaften und
Flexibilisierung des Weiterbildungsangebots
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mussen keine finanzielle Belastung fur
die 6ffentlichen Finanzen darstellen. Auch
eine Intensivierung kartellrechtlicher
MalBnahmen zur Schwachung des
Nachfragemonopols wirde nur begrenzte
zusatzliche Mittel erfordern.

Einige MaBnahmen diirften die
6ffentlichen Ausgaben sogar verringern
und hohere Steuereinnahmen
generieren. Gut funktionierende
offentliche Arbeitsmarktverwaltungen
und wirkungsvolle, zeitnahe
AktivierungsmalRnahmen, die Arbeitskraften
eine rasche Ruckkehr ins Erwerbsleben
ermdoglichen, reduzieren beispielsweise
die Kosten der Arbeitslosenversicherung.
Durch passgenauere Stellenbesetzungen
kénnen sie aulerdem die Produktivitat
steigern. Einige Reformen kdnnen die
Steuereinnahmen auch direkt erhéhen,
indem sie die Steuerbemessungsgrundlage
erweitern (z.B. durch die Einbeziehung der
Plattformékonomie in das Steuersystem).
Die Beseitigung unbeabsichtigter
fiskalischer Anreize fur selbststandige
Beschaftigung und die Bekampfung
von Scheinselbststandigkeit wirden die
Einnahmen ebenfalls erhéhen.

Zur Verbesserung der sozialen
Absicherung und der Erwachsenenbildung
bedarf es aber erheblicher zusatzlicher
Finanzmittel, insbesondere um die
bestehenden Liicken im Kreis der
Anspruchsberechtigten zu schlieBen. Dies
setzt wiederum voraus, dass die Lander
ihre Ausgabenprioritaten Uberprifen und
ihre Steuersysteme Uberdenken. Auch
wenn sich manche Initiativen selbst tragen,
erfordern viele der vorgeschlagenen
MaRnahmen zusatzliche Finanzmittel,
insbesondere in den Bereichen soziale
Sicherung und Erwachsenenbildung. In
vielen OECD-Landern und aufstrebenden
Volkswirtschaften sind aufgrund des
Mangels an Weiterbildungsmdoglichkeiten
und angemessenen sozialen
Sicherungssystemen erhebliche
Investitionen notwendig. Ein Teil der
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Auch wenn sich manche
Initiativen selbst tragen, erfordern
einige der vorgeschlagenen
MaRnahmen, inshesondere im
Bereich der sozialen Sicherung
und Erwachsenenbildung,
zusatzliche Finanzmittel.

erforderlichen Ressourcen lieBe sich
aufbringen, indem die Effizienz der
laufenden Ausgaben erhéht wird und
eine Ausgabenuberprifung (Spending
Review) erfolgt, damit in einem
ressortibergreifenden Ansatz Uber
die Ausgabenprioritdten entschieden
werden kann. Eine Effizienzsteigerung
bei den laufenden Ausgaben reicht aber
maoglicherweise nicht aus. Die Regierungen
sollten sich auf Entscheidungen daruber
einstellen, wie neue oder erweiterte
Initiativen finanziert werden kénnen und wer
daftir aufkommen sollte. In diesem Rahmen
wird es wahrscheinlich auch zu politischen
Diskussionen dartiber kommen, was gerecht
und was kostenwirksam ist. AuBerdem
wird es unterschiedliche Ansichten dartiber
geben, wie sich die Verteilung der Kosten
und der Zugang zu den erweiterten
Programmen auf die Leistungsfahigkeit der
Gesamtwirtschaft und insbesondere die
Unternehmen, Arbeitskrafte, Verbraucher
und Burger ganz allgemein auswirken
wird. SchlieBlich durfte fir die Suche nach
geeigneten Finanzierungslésungen auch
globales Denken und Handeln erforderlich
sein.

Die Lander sollten den Effekt
des technologischen Fortschritts,
der Globalisierung und der
Bevélkerungsalterung auf den



Arbeitsmarkt weiter prifen und
untersuchen, wie sich durch die
Anpassung der Arbeitsmarkt-, Sozial-

und Weiterbildungspolitik positive
Veranderungen erreichen lieBen. Staatliche
Malinahmen sind in diesem Kontext

zwar von entscheidender Bedeutung,
werden alleine aber wahrscheinlich

nicht ausreichen. Es sollten alle Akteure
mitwirken, insbesondere auch die
Unternehmen, die auf Arbeitskrafte mit den
richtigen Kompetenzen und ein glinstiges
soziales und wirtschaftliches Umfeld
angewiesen sind. Um den Bedurfnissen

der sich wandelnden Arbeitswelt gerecht

zu werden, missen neue 6ffentlich-

private Partnerschaften eingerichtet

werden. Die OECD wird die Lander auch
weiterhin unterstitzen, indem sie ein
Forum bietet, in dem Regierungen und
sonstige Akteure zusammenarbeiten
kénnen, um Erfahrungen auszutauschen
und gemeinsam nach Lésungen zu
suchen. Die OECD wird weiterhin
untersuchen, welche Auswirkungen die
Megatrends auf Quantitat, Qualitat und
Inklusivitat der Arbeitsplatze haben und
was die Lander unternehmen sollten,

um die Widerstandsfahigkeit und
Anpassungsfahigkeit der Arbeitsmarkte
zu starken, damit Arbeitnehmer und
Unternehmen den Wandel so reibungslos
wie maglich vollziehen und gleichzeitig die

potenziellen Vorteile optimal nutzen kénnen.
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— STRATEGISCHE HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Um die Chancen, die vor uns liegen, bestmdglich zu nutzen und zu gewahrleisten, dass sie zu besseren
Arbeitsplatzen fur alle fihren, bedarf es in vielen Bereichen konzertierter Politikanstrengungen. Dies setzt eine
Uberpriifung des gesamten Spektrums der Arbeitsmarktpolitiken und -institutionen auf Zukunftstauglichkeit
voraus, von der sozialen Absicherung liber den Kompetenzerwerb bis hin zur Tarifbindung sowie eine
angemessene Arbeitsmarktregulierung. Zwar sind die jeweiligen erforderlichen MaRnahmen von den spezifischen
Gegebenheiten jedes Landes abhangig, d.h. seinen institutionellen Strukturen, gesellschaftlichen Praferenzen,
Verwaltungskapazitaten und seinem Sozialkapital, doch sollten die politischen Entscheidungstrager die
nachstehenden Handlungsempfehlungen bertcksichtigen:

Arbeitsmarktregulierung

Die Regierungen sollten sicherstellen, dass alle Arbeitskrafte am Arbeitsmarkt unabhangig von ihrem
Beschaftigungsstatus und der Art ihres Beschaftigungsverhaltnisses angemessenen Zugang zu Rechten und
Absicherungsmechanismen haben. Die Behérden sollten gleiche Wettbewerbsbedingungen fur Unternehmen
garantieren und verhindern, dass sich einige Wettbewerbsvorteile verschaffen, indem sie ihre Pflichten nicht erfullen
und ihrer Verantwortung nicht nachkommen.

Im Bereich der Arbeitsmarktregulierung sollten die Lander:

I Scheinselbststandigkeit entgegenwirken, indem sie:
4+ sicherstellen, dass Arbeitgeber und Arbeitnehmer die bestehenden Rechtsvorschriften kennen und verstehen;
4+ es fiur Arbeitskrafte leichter und weniger aufwendig machen, ihren Beschaftigungsstatus anzufechten;
+ die Strafen flr Unternehmen erhéhen, die Arbeitskrafte falschlicherweise als selbststandig Beschaftigte ausweisen;
4+ die Uberwachungsbefugnisse der Arbeitsaufsichtsbehérden verstirken, um VerstéRe aufzudecken;

4+ die Anreize fur Arbeitgeber und Arbeitskrafte mindern, Beschaftigungsverhaltnisse falschlicherweise als
selbststandige Erwerbstatigkeit einzustufen, um Steuern und Abgaben sowie Auflagen zu vermeiden/reduzieren.

I die GroRe der ,Grauzone” zwischen selbststandiger und abhangiger Beschaftigung verringern, indem die Definitionen fir
abhangige und/oder selbststandige Beschaftigung tberarbeitet, aktualisiert und/oder harmonisiert werden. Ziel ist es, die
Definitionen so klar wie méglich zu gestalten und so die Unsicherheit fiir Arbeitnehmer und Arbeitgeber zu reduzieren.

1 Rechte und Schutzbestimmungen auf die Arbeitnehmer ausdehnen, die in der ,Grauzone" verbleiben (Falle, in denen
der Beschaftigungsstatus nicht eindeutig ist), durch eine Kombination von MaRnahmen, wie:

4+ prifen, welchen spezifischen Gruppen von Arbeitskraften bestimmte Arbeitsrechte und Sicherheiten zuerkannt werden
konnten;

4+ entscheiden, welche sozialen und arbeitsrechtlichen Absicherungsmechanismen (zumindest teilweise) zuerkannt und
ob und wie sie angepasst werden sollten (gerechte Bezahlung, Arbeitszeitschutz, Arbeitsschutz, Antidiskriminierung und
Beschaftigungsschutz);

4+ im Fall von triangularen Beschaftigungsverhaltnissen, wie sie z.B. in der Plattformwirtschaft vorkommen, Pflichten und
Verantwortlichkeiten der Arbeitgeber klaren und/oder zuweisen, was eine Aufteilung dieser Verantwortlichkeiten auf
mehrere Rechtstrager erforderlich machen kénnte.

I Aufinternationaler Ebene: Die beim jingsten G20-Gipfel eingegangene Verpflichtung zur Férderung
menschenwirdiger Arbeit in der Plattformékonomie als Grundlage nehmen und Méglichkeiten in Erwagung
ziehen, um die Arbeitsbedingungen all jener Arbeitskrafte zu verbessern, die wenig Einfluss auf ihre Tarife und
Arbeitsbedingungen haben und ihre Dienste weltweit anbieten - u.a. durch die Verabschiedung von Grundsatzen oder
Leitlinien fir empfehlenswerte Praktiken, auf die sich Lander und/oder Plattformen verpflichten kdnnten.
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Um das Machtungleichgewicht zwischen Arbeitgebern/Kunden und Arbeitnehmern zu Uberwinden, missen auch
die Instrumente der Tarifpartnerschaft und der soziale Dialog (siehe unten) verstarkt und das Nachfragemonopol am
Arbeitsmarkt beseitigt werden. Zu den Optionen zur Bekampfung des Missbrauchs von Nachfragemonopolen zahlen:

I Absprachen auf dem Arbeitsmarkt entgegenwirken, indem beispielsweise explizite Vorschriften fiir den Umgang mit
rechtswidrigem Verhalten erteilt, Prioritaten fur die Strafverfolgungsbehorden festgelegt und ein angemessener
Schutz von Hinweisgebern gewahrleistet werden;

I die Anwendung von Wettbewerbsverbotsklauseln auch in Dienstleistungsvertragen begrenzen - insbesondere
fur bestimmte Berufe, Gehaltsstufen oder Kompetenzanforderungen, wenn diese Klauseln hochstwahrscheinlich
verwendet werden, um den Wettbewerb am Arbeitsmarkt zu reduzieren;

1 die Anreize fir umfassende oder rechtswidrige Wettbewerbsverbote mindern, indem gerichtliche Neuformulierungen
unangemessener Vertragsbedingungen zwecks ihrer Durchsetzung verboten werden und der Missbrauch illegaler
Klauseln angemessen sanktioniert wird;

1 die Entwicklung neuer Instrumente und Methoden fordern, um die Effekte von Zusammenschltssen und
wettbewerbswidrigem Verhalten am Arbeitsmarkt besser analysieren zu kdnnen;

I Informationsungleichheiten zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern ausraumen, indem sichergestellt wird,
dass sich die Arbeitnehmer ihrer Rechte und Pflichten voll bewusst sind, die Lohntransparenz am Arbeitsmarkt
verbessert und die Gleichbehandlung von Arbeitskraften und Kunden auf Online-Plattformen, auch was gegenseitige
Evaluierungen betrifft, verstarkt wird.

Beziehungen zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern, sozialer Dialog und Tarifpartnerschaft

Auch wenn die Gegebenheiten und Traditionen in jedem Land unterschiedlich sind, kénnen gut funktionierende Beziehungen
zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern dazu beitragen, die Zukunft der Arbeit lohnender und inklusiver zu gestalten. Je
nach nationalem Kontext sollten die politischen Entscheidungstrager:

I nationale Konsultationen und Diskussionen tber die Zukunft der Arbeit sowohl mit den Sozialpartnern als auch
anderen Interessenvertretern der Arbeitnehmer und Arbeitgeber fordern, um eine gemeinsame Diagnose der
zu bewaltigenden Herausforderungen zu erstellen und mit den verschiedenen Akteuren auf Wissensplattformen
praktische Erfahrungen mit neuen Initiativen und technologischen Innovationen auszutauschen;

1 Spielraum fir Tarifverhandlungen schaffen und den beteiligten Akteuren in diesen Bereichen Anreize zur
Selbstregulierung bieten, indem gesetzgeberisch nur in begrenztem, aber strategischem Mal3 eingegriffen wird (wie
dies in mehreren Landern beispielsweise bei Zeitarbeitsunternehmen der Fall ist);

I einen breitbasierten Zugang zu Weiterbildung und lebenslangem Lernen sicherstellen, indem diesbeztigliche
Tarifverhandlungen geférdert werden;

I Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande in ihren Bemuihungen unterstitzen, ihren Mitgliederkreis auf Personen
in atypischen Beschaftigungsverhaltnissen und neuen Unternehmensformen auszudehnen, ohne das Aufkommen
anderer Organisationsformen zu hemmen.

Der erste Schritt, der Beschaftigten Zugang zu Tarifverhandlungsstrukturen eréffnet, ist die richtige Einstufung
des Beschaftigungsverhaltnisses und die Bekampfung von Scheinselbststandigkeit. Dartiber hinaus besteht aber
auch Spielraum fur Anpassungen der bestehenden Rechtsvorschriften, um eine Ausdehnung der Tarifbindung
auf Arbeitskrafte in der Grauzone und selbststandig Beschaftigte, die geringen Einfluss auf den Inhalt ihrer
Vertragsbedingungen haben, zu erméglichen. Zu den Optionen, die in Erwagung gezogen werden kénnen, zahlen:

I die Definition des Begriffs abhdngig Beschaftigte im Arbeitsrecht - soweit es um die Arbeitnehmer-Arbeitgeber-
Beziehungen geht - auf spezifische Gruppen von Beschaftigten in der Grauzone ausdehnen, und
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I Ausnahmen vom Verbot von Tarifverhandlungen flir bestimmte Gruppen von Arbeitskréaften oder Berufe in Fallen
einfuihren, in denen das Machtungleichgewicht gréRer sein durfte.

Erwachsenenbildung

Eine umfassende Weiterbildungsstrategie fur Erwachsene ist erforderlich, um den Herausforderungen einer

sich wandelnden Arbeitswelt zu begegnen und zu gewabhrleisten, dass allen Beschaftigten und vor allem den am
starksten Gefahrdeten wahrend ihres gesamten Erwerbslebens geeignete Weiterbildungsmdglichkeiten geboten
werden. Als Teil dieser Strategie sollten die Lander folgende Handlungsempfehlungen erwdgen:

I Eine positive Einstellung bei Weiterbildung bei Unternehmen und Einzelpersonen fordern: Erreicht werden kénnte
dies durch eine intensivere Berufsberatung fir alle Erwachsenen, 6ffentliche Informationskampagnen zur Scharfung
des Bewusstseins fur die Vorteile der Weiterbildung sowie die Gewdhr, dass sich die durch die Teilnahme an
WeiterbildungsmalRnahmen ergebenden Produktivitatszuwachse deutlicher in den Léhnen niederschlagen.

I Weiterbildungshemmnisse reduzieren, indem:

4+ zeitlichen Hindernissen durch modulare Weiterbildungsoptionen, Weiterbildungsangebote auf3erhalb der
Arbeitszeiten oder Online-Kurse begegnet und Arbeitnehmern Bildungsurlaub angeboten wird;

4 die Weiterbildungskosten durch die Schaffung finanzieller Anreize fir die am starksten gefahrdeten Gruppen am
Arbeitsmarkt gesenkt werden;

4 die Zugangsschranken zu Weiterbildungskursen furr geringqualifizierte Arbeitskrafte durch eine bessere
Anerkennung der durch Berufserfahrung erworbenen Kompetenzen abgebaut werden.

1 Arbeitgeber ermutigen, gefahrdete Gruppen weiterzubilden. Dies kénnte erreicht werden, indem die Kosten, die
Unternehmen fiir die Weiterbildung gefahrdeter Arbeitskrafte entstehen, beispielsweise durch gezielte finanzielle
Anreize gesenkt werden.

I Malnahmen zur Férderung der Erwachsenenbildung, wie finanzielle Beihilfen und Berufsberatungsdienste auf die
Beschéftigtengruppen ausrichten, die diese am meisten benétigen, darunter insbesondere Arbeitskrafte in atypischen
Beschaftigungsverhaltnissen.

I Den vom Beschéftigungsstatus herriihrenden ungleichen Zugang zu Weiterbildungsmdglichkeiten beheben. In den
meisten Landern sind Bestimmungen zur Gleichbehandlung der Beschaftigten eingefiihrt worden, um Personen in
atypischen Beschdftigungsverhaltnissen, wie Teilzeitkraften, befristet Beschaftigten und Zeitarbeitskraften Zugang zu
WeiterbildungsmalRnahmen zu ermdglichen. In der Praxis haben diese Arbeitskrafte aber u.U. keinen Anspruch auf
Weiterbildung, da dieser haufig von der Dauer der Betriebszugehdrigkeit und Zahl der Arbeitsstunden abhangig ist.
Zudem fallen Selbststandige nach wie vor nur sehr selten unter die Weiterbildungsgesetze.

I Die Ubertragbarkeit von Weiterbildungsanspriichen unabhéngig vom Beschaftigungsstatus sichern. Als eine
Maglichkeit fir Arbeitskrafte, Weiterbildungsanspriiche erwerben und kumulieren zu kénnen, und zwar unabhangig
von ihrem Arbeitgeber oder davon, ob sie ihren Arbeitsplatz oder Beschaftigungsstatus wechseln, haben einige
wenige Lander individuelle Lernkonten vorgeschlagen und eingerichtet. Damit gefahrdete Arbeitskréfte aber in vollem
Umfang von diesen MaRBnahmen profitieren kénnen, missen diese durch eine personlichere, direktere Unterstiitzung
durch spezialisierte Berufsberater auf der Grundlage fundierter Informationen ber den Arbeitsmarktbedarf erganzt
werden.

1 Sicherstellen, dass die Weiterbildungsmalinahmen qualitativ hochwertig und auf die Bedurfnisse des Arbeitsmarkts
zugeschnitten sind. Dies erfolgt tiber die Erhebung und Auswertung zuverlassiger Informationen zum
Kompetenzbedarf, die Akkreditierung und Zertifizierung der Anbieter von WeiterbildungsmaBnahmen und eine solide
Evaluierungskultur im Hinblick auf die Wirksamkeit der MaBnahmen und Programme.
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I Die Governance der Erwachsenenbildungssysteme durch die Einbeziehung aller relevanten Akteure starken, damit die
Weiterbildungsmalinahmen fur Erwachsene koharent gestaltet und aufeinander abgestimmt sind. Die Erwachsenenbildung
ist eine gemeinsame Verantwortung, die die aktive Mitwirkung sémtlicher beteiligten Akteure - d.h. aller Regierungs- und
Verwaltungsebenen, Sozialpartner, Weiterbildungsanbieter und der Erwachsenen selbst - voraussetzt.

I Die mit dem Ausbau der Erwachsenenbildung einhergehenden finanziellen Lasten aufteilen. Es bedarf erheblicher
finanzieller Mittel, um die bestehenden Weiterbildungssysteme auszubauen, den Kreis der Lernenden zu erweitern
und die Ausbildungsqualitat zu steigern. All dies erfordert, dass sich der Staat, die Arbeitgeber und die Einzelnen
entsprechend ihrer finanziellen Mdglichkeiten und dem erzielten Nutzen, angemessen an der Finanzierung beteiligen.

Soziale Sicherung

Die Staaten sollten ihre sozialen Sicherungssysteme sorgfaltig daraufhin untersuchen, ob diese einen
zuverlassigen Schutz vor den sich wandelnden Arbeitsmarkt- und Sozialrisiken bieten. In den meisten Landern
basiert das Sozialschutzmodell auf einem Mix unterschiedlicher Gestaltungsprinzipien. Dazu gehéren die
Bedurftigkeitsprufung und das Sozialversicherungsprinzip. Von dieser Mischung hangt ab, wie sich die Zunahme
atypischer Beschaftigungsverhaltnisse in spezifischen Zugangsschranken zum sozialen Sicherungssystem
niederschlagt. Auch die Sozialschutzbestimmungen selbst kdnnen den Trend in Richtung atypische
Beschaftigungsverhaltnisse lenken. In den Fallen, in denen es nétig ist, sollten die Sozialleistungen ausgebaut
werden, damit Arbeitskrafte, die schlecht gerustet sind, um von den Chancen des technischen Fortschritts und
dynamischer Arbeitsmarkte zu profitieren, eine effektive Einkommens- und Beschaftigungsférderung erhalten.

Um die sozialen Sicherungssysteme auf die Arbeitsmarkte von morgen vorzubereiten, bedarf es eines proaktiven
und gleichzeitig iterativen Ansatzes, der es ermdglicht, die bestehenden Herausforderungen anzugehen, die
Strategien zugleich fortlaufend zu Uberprifen und sie an den fortschreitenden Wandel der Arbeitsmarkte
anzupassen. Einige Herausforderungen bestehen seit Langem. Sie werden allerdings drangender, da neue
Technologien Méglichkeiten fiir alternative Arbeitsformen bieten. Die korrekte Einstufung des Beschaftigungsstatus
der Arbeitskrafte ist eine unabdingbare Voraussetzung dafir, dass sie die Absicherung und Unterstitzung erhalten,
die ihren persénlichen Umstanden und Risiken entspricht (siehe oben).

Aber selbst wenn die rechtlichen Kategorien klar definiert und geeignete Durchsetzungsmechanismen in
Kraft sind, kdnnen Sozialschutzbestimmungen zu groBen Unterschieden in der Absicherung der Arbeitskrafte,
insbesondere derer in atypischen Beschaftigungsverhaltnissen fihren. Um die Zugangshindernisse zu sozialer
Absicherung sowohl fir Arbeitskrafte in regularen als auch in atypischen Beschaftigungsverhaltnissen zu
reduzieren, sollten die politischen Entscheidungstrager folgende MaRnahmen erwagen:

I die Kriterien fur den Anspruch auf Sozialschutz tGberprufen, wie z.B. Beschaftigungsvoraussetzung, Wartezeiten und
Regeln, wonach der Leistungsbezug mit unstandigen oder sonstigen atypischen Beschaftigungsformen kombiniert
werden oder im Wechsel erfolgen kann;

I Arbeitskraften in selbststandigen Beschaftigungsformen die Mdglichkeit bieten, Anspruch auf Unterstiitzung bei
Arbeitslosigkeit zu erwerben;
1 die Sozialschutzbestimmungen weniger starr gestalten, indem gewahrleistet wird, dass erworbene Anspriiche

zwischen Arbeitsplatzen und Beschaftigungsformen tbertragbar sind;

1 dafiir sorgen, dass alle Arbeitsmarkt- und Einkommensgruppen sich weiterhin bzw. verstarkt die Risiken teilen,
indem finanzielle Anreize, die atypische Beschaftigungsformen begtinstigen, wie eine verringerte Steuer- und
Abgabenbelastung oder freiwillige Mitgliedschaft, eingeddammt werden;
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Bedrftigkeitsprufungen starker am Bedarf der Betroffenen ausrichten, z.B. durch eine Verkiirzung der
Berlcksichtigungszeiten zur Festlegung des Bedarfs und eine angemessene Gewichtung vergangener oder aktueller
Einkunfte samtlicher Haushaltsmitglieder;

je nach finanziellem Spielraum als Erganzung zu den bestehenden zielgerichteten oder versicherungsbasierten
FordermaBnahmen, universelle und an keine Bedingungen gekniipfte Formen der Unterstiitzung verstarken, wie
universelles Kindergeld.

Die Automatisierung wird fur viele Arbeitskrafte eine Arbeitsplatzverlagerung zur Folge haben, wahrend neue

Formen der Beschaftigung die Trennlinie zwischen Beschaftigung und Arbeitslosigkeit verwischen. Dies wirft

neue Fragen bezlglich Umfang und Zielsetzung von Aktivierungsmafinahmen und beschaftigungsorientiertem

Sozialschutz auf. Zu den Politikoptionen und -prioritaten zahlen:

die Unterschiede bei den Lohnersatzleistungen angehen, was in der Regel den Ubergang zu
ArbeitsmarktreintegrationsmalRnahmen eré6ffnet. Dies erfordert moglicherweise die Ausdehnung der
Einkommensstutzung auf ,Teilzeitarbeitslose” und andere Arbeitsuchende, die sich in unstandigen oder
geringentlohnten Beschaftigungsverhaltnissen befinden;

den Umfang der von den Antragstellern zu erfiillenden Pflichten, wie die aktive Arbeitsuche im Gegenzug zur
Ausdehnung der Leistungsanspriiche neu bewerten. Dabei sollte sichergestellt sein, dass das Gleichgewicht zwischen
Fordern und Fordern mit den Politikzielen im Hinblick auf Quantitat und Qualitat der Arbeitsplatze weiterhin in
Einklang steht. Beispielsweise sollten die staatlichen Stellen prifen, ob und wann Arbeitsvermittlungsdienste
Arbeitsuchende aktiv in mdglicherweise prekare Beschaftigungsformen vermitteln sollten;

sicherstellen, dass der Inhalt aktiver Arbeitsmarktprogramme auf die Bedirfnisse und individuellen Umstande einer
sich stetig vergréRernden Kundenbasis zugeschnitten ist. Der zunehmende Anteil an Teilzeitarbeitslosen macht es u.U.
erforderlich, Mittel von Programmen zum Erwerb von Berufserfahrung oder der direkten Arbeitsplatzschaffung auf
eine mal3geschneiderte Ausbildungs- und Karriereberatung zu verlagern (siehe oben).

Die Anpassung der MaBnahmen der sozialen Sicherung an die Zukunft der Arbeit durfte zu einem

Zeitpunkt, an dem die Sozialversicherungsbudgets in vielen Landern bereits unter Druck stehen, zusatzliche

Finanzierungsengpasse auslosen:

Damit die Finanzmittel mit dem steigenden Unterstitzungsbedarf in Einklang bleiben, bedarf es eines entschlossenen
und koordinierten Vorgehens. Dieses sollte eine kosteneffiziente Erbringung von Sozialleistungen, bessere
Steuereinzugstechniken und -durchsetzung sowie ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Steuereinnahmen aus
Erwerbs- und Nichterwerbseinkommen beinhalten.

Sicherstellen, dass die Sozialschutzsysteme finanziell tragfahig bleiben, setzt auch voraus, dass unbeabsichtigte
Anreize, die Beschaftigungs- und Einstellungsentscheidungen verzerren oder zum ,Spielen” mit
UnterstiitzungsmalRnahmen durch Arbeitnehmer und Arbeitgeber ermutigen, eingedammt werden.

In diesem Kontext sollten insbesondere die Beweggriinde fir eine freiwillige Mitgliedschaft in der Sozialversicherung
in Anbetracht der Arbeitsmarktentwicklungen einer Neubeurteilung unterzogen werden. Wenn neu entstehende
Beschaftigungsmuster den Spielraum fiir den Ausstieg aus den sozialen Sicherungssystemen erweitern, kdnnten
diese Mdglichkeiten die Funktion der Risikoteilung der sozialen Sicherungssysteme aufs Spiel setzen und ihre
Ressourcengrundlage aushohlen.

Die Regierungen sollten auch prifen, ob die bestehenden Finanzierungsmechanismen der sozialen Sicherung zu
einer fairen Lastenteilung zwischen verschiedenen Unternehmen fiihren, z.B. denen, die wenig Gebrauch von der
Automatisierung machen und jenen, die grol3e Teile ihrer Belegschaft durch Roboter oder kinstliche Intelligenz
ersetzen.
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Weitere Informationen
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