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Im Rahmen der Veranstaltungsreihe ,Sachsen-Anhalt sozial und innovativ” richtete das
Kompetenzzentrum Soziale Innovation Sachsen-Anhalt (KomZ) im Jahr 2019 seine zweite
Aktionswoche aus. Nachdem im zuriickliegenden Jahr das Thema Gesundheit mit besonderem
Augenmerk auf der Starkung der Gesundheitskompetenzen im Vordergrund gestanden hatte, rickte
in diesem Jahr unter der Uberschrift , Erwerbsbiografien gestalten!“ der Themenbereich Arbeit mit
seinen vielfaltigen Facetten in das Blickfeld. Neben bundesweiten Trends und Entwicklungen waren es
die spezifischen Herausforderungen Sachsen-Anhalts in Bezug auf die Zukunft der Arbeit und des
Arbeitens, die vorgestellt und diskutiert worden waren.

Arbeit nimmt im Leben jedes Einzelnen einen hohen Stellenwert ein. Arbeit wirkt sinn- und
identitatsstiftend oder bewirkt gerade das Gegenteil. Die Veranstaltungen der Aktionswoche griffen
die aktuell einschneidenden Verdnderungen in der Arbeitswelt und als Antwort darauf entstehende
soziale Innovationen unter dem Gesichtspunkt der individuellen Erwerbsbiografien auf. In Sachsen-
Anhalt haben, wie in den anderen ostdeutschen Bundesldandern, viele Menschen im Zuge der
Transformation nach 1989 Briiche, Diskontinuitdten und Einschnitte in ihrer Erwerbsbiografie erlebt.
Auch 30 Jahre nach der Wiedervereinigung ist der Anteil prekarer Arbeitsverhaltnisse immer noch
hoher als in Westdeutschland. Die Folgen der Finanzkrise von 2008/2009 wirkten sich zusétzlich
belastend auf Arbeitsmarkt und Erwerbsbiografien aus. Jetzt steht der nachste groRe Umbruch unter
den Vorzeichen der Digitalisierung bevor. Wie ist Sachsen-Anhalt darauf vorbereitet? Wie kdnnen die
Wandlungsprozesse sozial vertraglich gestaltet werden? Welche Chancen sind mit den aktuellen
Transformationsprozessen verbunden und welche Risiken miissen erkannt und rechtzeitig durch
soziale Innovationen abgefedert und neugestaltet werden? Aus der Perspektive der Erwerbsbiografien
ricken Fragen nach den Auswirkungen der schwindenden Bedeutung von Normalarbeitsverhaltnissen,
der Aufweichung berufsbiografischer Kontinuitdt bzw. der Ausweitung mehrgleisiger beruflicher
Entwicklungen, der Veranderungen von Leistungsanforderungen und Berufsbildern sowie nach der
Balance zwischen Anforderungen an und Bediirfnissen nach Mobilitat, Flexibilitat und Stabilitat bei
parallel verlaufenden Veranderungen der individuellen Sinngebung von Arbeit in den Vordergrund.

Den Konzepten der guten Gesellschaft und guten Arbeit folgend, wird in der wissenschaftlichen
Diskussion auch Uber eine gute Erwerbsbiografie nachgedacht. Hierbei geht es darum, wie
Erwerbstatige eine selbstbestimmte und individuell als gelungen bewertete Erwerbsbiografie
entwickeln kdénnen und welche Rahmenbedingungen dabei férderlich bzw. hinderlich sind. Das
Konzept der guten Erwerbsbiografie schliel3t die Bereiche Einkommens- und Beschaftigungssicherheit,
Arbeitsbedingungen, Vereinbarkeit von Familie und Beruf, ausgeglichene Work-Life-Balance,
berufliche Entwicklungsmoglichkeiten, Teilhabe, Mitsprache und Arbeitszufriedenheit sowie den
Bereich des Alterseinkommens ein. Wesentliche Triebkrafte dieser vielgestaltigen Entwicklungen, die
auch gute Erwerbsbiografien formen, sind der kulturelle Wandel, der demografische Wandel, die
Globalisierung und die Digitalisierung. Diese parallel verlaufenden Entwicklungen durchdringen jeden
Bereich der Arbeitswelt. Sie erfordern eine Neugestaltung von Geschaftsmodellen, sie beeinflussen die
Produktions- und Arbeitsorganisation, die Personalpolitik sowie die Flihrungs- und Unternehmens-
kultur. Die Auswirkungen sind vielfaltig; dennoch kristallisieren sich benennbare Trends und
Entwicklungsstrange heraus, die das System der Arbeitswelt fiir die Beteiligten nachhaltig verandern.

3



Der kulturelle Wandel in der Arbeitswelt ist vor allem durch Veranderungen in der Sinnzuschreibung
von Arbeit gekennzeichnet. Arbeit dient nicht mehr allein dem Lohnerwerb und materieller Subsistenz,
sondern soll Teil eines erfiillten Lebens sein. In diesem Zusammenhang gewinnen individuelle
Wertegeflige, Anspriiche und Freizeitaspekte starker an Bedeutung, die zeitlich und materiell mit der
Arbeit ausbalanciert werden missen. Unter dem Gesichtspunkt der Vereinbarkeit individueller
Bediirfnisse mit dem Erwerbsleben schlieBt sich beispielsweise die Vereinbarkeit mit der Pflegearbeit
(Pflege von Kindern und Angehdrigen) an; eine Herausforderung, die in Sachsen-Anhalt in Anbetracht
der demografischen Entwicklung zukiinftig noch mehr an Bedeutung gewinnen wird. Der
demografische Trend der dlter werdenden Bevolkerung hat Auswirkungen auf das
Erwerbspersonenpotential und spiegelt sich auch in der Gruppe der Erwerbstatigen wider. Die
Belegschaften werden alter, der Mangel an Nachwuchskraften und das Fehlen von Fachkraften
nehmen zu. Besonders im landlich gepragten Sachsen-Anhalt mit seinen vielen kleinen und mittleren
Unternehmen ist diese Mangellage vielerorts bedrohlich. Laut Betriebspanel Sachsen-Anhalt des
Instituts fir Arbeitsmarkt und Berufsforschung (IAB) aus dem Jahre 2017 sind 38 Prozent der
Beschaftigten in Kleinstunternehmen des Landes alter als 50 Jahre; ein Anteil, der sich in den letzten
15 Jahren verdoppelte. Weiter zeigen die Zahlen des IAB-Betriebspanels von 2017 das 60 Prozent der
Betriebe in Sachsen-Anhalt bei der Deckung ihres Fachkraftebedarfs nur teilweise oder gar nicht
erfolgreich waren. In Anbetracht der Prognose, dass Sachsen-Anhalt bis zum Jahr 2035 weitere 15,6
Prozent (Die demografische Lage der Nation, 2019) seiner Bevolkerung verlieren kdnnte, lsst sich eine
Verscharfung der Fachkraftesituation erahnen.

Die Digitalisierung verandert Geschaftsmodelle sowie die Organisation von Produktion und Arbeit. Die
Digitalisierung hort nicht bei der Umstellung auf die neue Technologie auf, sondern umfasst die
ganzheitliche Umgestaltung auf der Ebene Mensch-Technik-Organisation. Elementare Anforderungen
dieses umfassenden Prozesses sind Technologieakzeptanz, konstante Verfiigbarkeit richtiger Daten
sowie ein Verstandnis von Wirkzusammenhangen bei Produkten, Leistungen und Abldufen. Gewohnte
Tatigkeitsbereiche entfallen, gleichzeitig kommen neue, zumeist wissensbasierte Tatigkeiten hinzu.
Das Tatigkeitsprofil vieler Berufe erfordert hohere Qualifikationen, es wird umfanglicher und
eigenverantwortlicher.

Mit Blick auf diese diversen, parallel verlaufenden Entwicklungen, Herausforderungen und Debatten
setzte das Kompetenzzentrum Soziale Innovation mit der Aktionswoche ,Erwerbsbiografien

gestalten!” folgende Themenschwerpunkte:

1. Arbeitsanreize fiir Jlingere und Altere

Im Kontext von Fachkrafteengpassen und Arbeitnehmer*innenmarkt, steigt die Bedeutung jingerer
und alterer Generationen hinsichtlich ihrer Reserven fiir den Arbeitsmarkt in Sachsen-Anhalt. Wie kann
es Unternehmen gelingen, die unterschiedlichen Bedirfnisse der Generationen aufzugreifen und
anzusprechen, d. h. einerseits junge Mitarbeiter*innen zu finden und andererseits den
Erfahrungsschatz und die Kompetenzen der dlteren Mitarbeiter*innen moglichst langfristig, auch Gber
das Rentenalter hinaus, zu binden? Welche Potentiale des intergenerationellen Lernens und Arbeitens
ergeben sich fir Arbeitgeber* innen?



2. Der Sinn von Arbeit
Innerhalb dieses Themas wurden die vielschichtigen Effekte des kulturellen und digitalen Wandels auf
die Erwerbsarbeit diskutiert. Die Sinnstiftung durch Arbeit, ein lange Zeit dominantes Paradigma,

weicht zunehmend aulRerberuflichen individuellen Bediirfnissen, die in Einklang mit der Erwerbsarbeit
gebracht werden missen (Work-Life-Balance). Welche Antworten geben Arbeitgeber, um diesen
Anspriichen gerecht zu werden? Welche Motivationen und Folgen l6sen flexible Arbeitszeitmodelle
flir Arbeitgeber*innen und Arbeitnehmer*innen aus? Welche Auswirkungen hat die Entkopplung von
Arbeit und Arbeitsort? Was bewirken die aktuellen und kiinftigen Veranderungsprozesse, die hohere
Leistungsanforderungen mit sich bringen und eine stetige Weiterbildungsbereitschaft in neuen
Themenfeldern, Arbeitspraktiken und Organisationsablaufen erfordern?

3. Griindergeist und soziales Unternehmertum

In der Arbeitswelt Sachsen-Anhalts gewinnen Griinder*innen immer mehr Bedeutung. Eine
dynamische Start-up Szene ist Experimentierfeld und Vorreiter fir neue Organisations- und
Arbeitsformen. In Open Labs und Co-Working Spaces wird offen, kooperativ und kreativ
zusammengearbeitet. So wird eine neue, innovative Art des Arbeitens geschaffen. Als Social
Entrepreneurship bzw. als soziales Unternehmertum verstehen wir eine unternehmerische Tatigkeit,
die sich der Losung gesellschaftlicher Probleme verschrieben hat. Durch innovatives, pragmatisches,
oft lokales und nachhaltiges Agieren werden positive Effekte fiir das Gemeinwohl angestrebt, wobei
die Erzielung von finanziellem Zugewinn eher sekundar betrachtet wird.

ZIELE der Aktionswoche:
- Initilerung eines landesweiten Wissensaustausch und -transfers zu den Themen
Herausforderungen im Bereich Zukunft der Arbeit und des Arbeitens sowie der

guten Erwerbsbiografien

Verbreitung innovativer ldeen und Losungsansatze fir die Herausforderungen der
Gegenwart
Vernetzung von Institutionen und Akteuren




Hintergrund der Veranstaltung:

Die Veranstaltung bildete den Auftakt der diesjahrigen KomZ-Aktionswoche und widmete sich dem
Thema der Fachkraftefindung und -sicherung. Der Fachkraftebedarf in Sachsen-Anhalt ist unlangst
bekannt und omniprasent. Laut |AB-Betriebspanel, einer vom Institut flir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) durchgefiihrten reprasentativen Befragung von Unternehmen in Sachsen-
Anhalt aus dem Jahre 2017, hat sich die Fachkraftebedarf der Unternehmen Sachsen-Anhalts seit Mitte
der 2000er Jahre drastisch zugespitzt. Fast jedes dritte Unternehmen im Bundesland suchte im ersten
Halbjahr 2017 eine Fachkraft. Stolze 39 Prozent der angebotenen Stellen fiir Fachkrafte blieben im Jahr
2017 in Sachsen-Anhalt unbesetzt. In der Folge befinden sich die Unternehmen in Sachsen-Anhalt in
einem zunehmenden Wettbewerb untereinander und mit Unternehmen aus anderen Bundeslédndern,
um geeignete Fachkrafte zu finden und zu binden. Dieser sogenannte Arbeitnehmermarkt erlaubt es
gut ausgebildeten Erwerbstatigen und Fachkraften den Arbeitsplatz zu Gunsten besserer
Arbeitsbedingungen, interessanterer Tatigkeiten oder hoherer Bezahlung zu wechseln. Der
Arbeitnehmermarkt kann somit das Prinzip der guten Erwerbsarbeit férdern, dass der Frage nachgeht,
wie Erwerbstatigte eine selbstbestimmte und individuell als gelungen bewertete Erwerbsbiografie
entwickeln kénnen, welche Rahmenbedingungen dazu beitragen oder diese behindern. Das Konzept
der guten Erwerbsbiografie erstreckt sich dabei u. a. Giber Bereiche wie Arbeitsbedingungen, berufliche
Entwicklungsmaglichkeiten, Mitsprache, Arbeitszufriedenheit und Alterseinkommen.

Aufgrund der Folgen des demografischen Wandels und der zunehmenden Mobilitdt von Menschen im
erwerbsfahigen Alter, ist es fir Unternehmen in Sachsen-Anhalt zunehmend schwerer, geeignete
Fachkrafte zu finden und zu binden. Die Anzahl junger Menschen, die in das Berufsleben starten und
die Anzahl an erfahrenen Fachpersonal im Bundesland wird immer geringer und somit immer starker
umworben.

Seitens der potentiellen Arbeitnehmer*innen lassen sich ebenfalls Verdnderungen erkennen. Zum
einen wird von den jlingeren Generationen zunehmend und in einer steigenden Dringlichkeit die
Sinnfrage von Arbeit gestellt. Arbeit dient den Angehdrigen jlingerer Generationen nicht mehr
ausschlieBlich zur Sicherung des Lebensunterhalts, sondern soll Spall machen und zur individuellen
Selbstverwirklichung  beitragen. Flache Hierarchien, Mitbestimmung, Transparenz oder
selbstbestimmte Arbeitszeiten sind nur eine Auswahl an Erwartungen, die diese Generationen an ihr
Arbeitsleben und somit an ihre zukiinftigen Arbeitgeber richten.

Auf der anderen Seite steigt der Altersdurchschnitt der Belegschaften vieler Unternehmen. Alternde
Belegschaften sind in Sachsen-Anhalt signifikant. Im Jahr 2017 war in 79 Prozent aller sachsen-
anhaltischen Unternehmen mindestens ein*e Mitarbeiter*in Gber 50 Jahre. Der Norden Sachsen-
Anhalts weist laut Agentur flr Arbeit (Stand: Sommer 2018) die hochsten Anteile an Beschaftigten
zwischen 55 und 65 Jahren auf: Altmarkkreis Salzwedel mit 26,2 Prozent, Altmarkkreis Stendal 27,5
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Prozent und das Jerichower Land mit 26,1 Prozent. Die Beschéaftigtenzahlen der Arbeitnehmer*innen
Uber 65 Jahre sind zwar in allen Landkreisen sehr gering und liegen im Durchschnitt bei 0,8 Prozent,
sie weisen jedoch landesweist die hochste Dynamik und Wachstumsquote auf. Das heiRt, der Anteil an
dlteren Erwerbstatigen steigt kontinuierlich. Welche Ursachen diese Entwicklung hat, wie sich
Unternehmen diese Tendenz zunutze machen kdonnten, um den Arbeitskraftebedarf zu decken und
unter welchen Umstdnden Arbeitnehmer*innen im fortgeschrittenen Erwerbsleben, eine langere
Lebensarbeitszeit in Kauf nehmen kdnnten, sollte im Rahmen der Tagung thematisiert werden.

Fir Unternehmen bedeutet diese Konstellation, eine Doppelaufgabe zu bewaltigen: Junge Menschen
ansprechen und motivieren, sich ihrem Unternehmen anzuschlieBen und dltere Erwerbstatige binden
sowie, wenn moglich, liber das Rentenalter hinaus flexibel zu beschéaftigen. Fiir Menschen in der
Berufseinstiegsphase heildt es, zu wissen, was man moéchte und welche Chancen und Méglichkeiten
sich mit einem Arbeitsplatz in Sachsen-Anhalt bieten aber auch umgekehrt, welche Erwartungen an
die junge Generation seitens der Unternehmen bestehen. Fiir dltere Erwerbstatige hingegen, heilt es
zu wissen, welche Kompetenzen sie in den Arbeitsmarkt einbringen, wie selbstbewusst sie auftreten
kénnen und was sie von Unternehmen erwarten kdnnen, um eine eigene als gut empfundene
Erwerbsbiografie zu realisieren.

Schwerpunkte der Veranstaltung:
- Welche Anforderungen stellen Menschen in der Berufseinstiegsphase an ihre
Arbeitgeber?
Welcher Anforderungen stellen Arbeitgeber*innen an Menschen in der

Berufseinstiegsphase?
Welche Kompetenzen besitzen Menschen mittleren Alters und welche
Anforderungen/ Wiinsche stellen sie an ihre Arbeitgeber?

Nachdem die Biirgermeisterin der Hansestadt Gardelegen Mandy Schumacher mit ihrem GruBwort
die Géaste der Veranstaltung willkommen hiel, eréffneten Dr. Gabriele Theren (Abteilungsleiterin
Ministerium  fur Arbeit, Soziales und =

Integration des Landes Sachsen-Anhalt) und
Prof. Everhard Holtmann (Projektleiter
Kompetenzzentrum Soziale Innovation
Sachsen-Anhalt) die Aktionswoche des KomZ
und standen in einem Interview mit
Moderatorin Antje Schmidt (die initialziinder.
agentur fiir innovation und ideen) Rede und
Antwort. Im Interview gingen Dr. Theren und
Prof. Holtmann auf die Aufgaben des KomZ
und die Hintergriinde der Aktionswoche

Mandy Schumacher (Biirgermeisterin der Hansestadt
Gardelegen) eroffnete die Veranstaltung ©Komz

,Erwerbsbiografien gestalten” ein, blickten
auf die |Inhalte der Veranstalung in
Gardelegen sowie der Aktionswoche voraus und unterstrichen die Relevanz innovativer Lésungen zur
Fachkraftefindung und Fachkraftesicherung.



AnschlieBend prasentierte Sabine Bottcher (Wissenschaftliche Mitarbeiterin am Zentrum fir
Sozialforschung Halle e.V. (ZSH) an der Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg und Mitarbeiterin
im KomZ) in ihrem Vortrag ein Chancenrelief fiir die Altmarkkreise Salzwedel und Stendal.

In ihrem Vortrag verdeutlichte Frau Bottcher zundchst die methodische Herangeehnsweise zur
Erstellung des ,,Problemlagen-Chancen-Relief”. Fir die Landkreise Stendal und Salzwedel, hatte sie fiir
sechs Themenbereiche (Bevolkerung, Gesundheit und Pflege, Bildung, Arbeitslosigkeit, Wirtschaft

sowie Soziale Lage) amtliche | o
Statistiken ausgewertet und

analysiert.

Die Ergebnisse habe sie
anschlieend perspektivisch
interpretiert und ,sich
verstirkende und  ab-
schwdchende Faktoren her-
ausgearbeitet. AnschlieRend
wurden die Ergebnisse

zuvor  definierten ,Ent-

wicklungsbildern zuge-
ordnet und auf mogliche
Herausforderungen und

Chancen hin interpretiert.

Fir einige Themenbereiche der Altmarkkreise stellte Bottcher detaillierte Statistken vor und
interpretierte diese. Demnach zeichne sich fir den Altmarkkreis Salzwedel ein ,ambivalentes
Entwicklungsbild“ ab, da sich sowohl positive als auch herausfordernde Aspekte in der Analsye
herausstellen lieBen. Positive Tendenzen seien im Bereich Arbeitslosigkeit, ambivalente Tendenzen in

den Bereichen Bevolkerung, Bildung, Pflege und Wirtschaft zu konstatieren.

Fir den Landkreis Stendal stellte die Untersuchung ein Uberwiegend herausforderndes
Entwicklungsbild dar. Denn die Entwicklungen in den Bereichen Bevdlkerung, Bildung und
Arbeitslosigkeit wurden eher als herausfordernd kategorisiert.; die wirtschaftliche Entwicklung jedoch
ambivalent bewertet. Bottcher unterstrich, dass es gerade im Bereich der ambivalent verlaufenden
Entwicklungen in den einzelnen Themenfeldern sehr positive Trends gabe. Exmplarisch verwies sie
darauf, dass der Landkreis Stendal im Bereich Wirtschaft eine steigende Beschaftigtenquote, eine
starke Absenkung der , Aufstockerquote” - vom dritthochsten zum zweitniedrigsten Landeswert -

sowie einen generellen Rickgang der Arbeitslosigkeit verzeichnen kann.



Preisverleihung Grundschulwettbewerb 2019

Als nachstes rickten Grundschiler*innen in den Mittelpunkt der Veranstaltung. Im Rahmen des vom
KomZ ins Leben gerufenen Nachwuchswettbewerbs der Grundschulen wurden in diesem Jahr Projekte
von zwei Grundschulen ausgezeichnet. Einerseits wurde das Projekt ,Eine Zukunft fir die
Landwirtschaft” der Grundschule Grieben honoriert, in dem die Grundschiler*innen in die Anlage und
Pflege eines Umweltlandschaftsgartens einbezogen werden. In Zusammenarbeit mit Eltern, ansassigen

Landwirten und Ziichtern wurden hier zudem neben Gemisebeeten, Insekten- und Igelhotels auch

Nistkasten errichtet. Neben der umweltpadagogischen Relevanz, veranschaulicht das Projekt die
Bedeutung der Landwirtschaft in der Region und dass diese ein vielfdltiges Arbeitsgebiet darstellt.




Andererseits wurde die Freie Grundschule des Ersten Kreativitatsschule Sachsen-Anhalt e.V. fir ihre
Schilerfirma Krea-Kleckse geehrt. Die Krea-Kleckse haben sich die Entwicklung und Vermarktung von
Merchandising-Produkten ihrer Schule zum Projekt gemacht. Auch in Gardelegen gab es fiir die Gaste
an einem eigens errichteten Verkaufsstand, die Gelegenheit Kaffeetassen, Stifte oder Caps zu

erstehen.

Im Anschluss stellte die Landesinitiative Fachkraft im Fokus die Ergebnisse einer Umfrage vor und

versuchte sich der Frage anzundhern: Was wollen Jugendliche in der Altmark?

»Was wollen die Jugendlichen aus der Altmark?“

Die Landesinitiative Fachkraft im Fokus (FIF) befragte im Rahmen von Ausbildungsbérsen und
Berufsorientierungsmessen 100 Jugendliche aus den beiden Altmarkkreisen. Zwar erhebt die FIF-
Umfrage erhebt keinen Anspruch auf Reprasentativitat, doch lieferte sie einen kleinen Einblick in die
Bedirfniswelt der altmarkischen Jugend in Bezug auf berufliche Anspriiche. Zudem wurde sich
methodisch an vergleichbaren Untersuchungen orientiert. Bei den FIF-Befragungen kam zum
Ausdruck, dass die Jugendlichen der Altmark verstarkt weichen Faktoren Bedeutung beimessen. So
wirden laut FIF-Befragung die ,Freude an der Tatigkeit” (75 Prozent) oder ,nette Kollegen” (68
Prozent) entscheidender fir die Berufswahl sein als zum Beispiel ,gute Bezahlung” (30 Prozent).
Verstarkt wird dieser Eindruck, wenn man sich die Erwartungen der Jugendlichen an ihre
Arbeitgeber*innen vor Augen fiihrt. Demnach wiirden ,finanzielle Benefits z.B. Ubernahme der
Fahrtkosten” (22,22 Prozent) weniger relevant sein als ein ,angemessener Umgang mit Lob und Kritik”
(46 Prozent), ,Verstandnis und Geduld” (43 Prozent) oder , klare Arbeitsvorgaben” (40 Prozent).

Workshops in der zweiten Tageshalfte

Vor dem Hintergrund der Fachkraftefindung und -sicherung betrachteten die Workshops die
Gestaltungsmoglichkeiten einer Lebensphasen-addquaten Personalpolitik. Gemeinsam mit
Berufseinsteiger*innen und Expert*innen aus Unternehmen, Politik und Interessenverbdanden wurde
einerseits ein Erfahrungsaustausch dariber initiiert, wie Angehorige der Generationen Y und Z denken,
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welche Werte sie haben und wie ein gegenseitiges Generationenverstandnis dazu beitragen kann, sie
an Unternehmen und die Region zu binden. Andererseits wurden Gestaltungsmaoglichkeiten diskutiert,
wie lebensphasengerechtes Arbeiten auch fir alterer Arbeitsnehmer*innen in den Unternehmen

gestaltet werden kann.
Workshop I: Generationen in Berufsfindung- und einstieg

Eingangs hielten Jutta Morr (Leiterin Koordinierungsstelle RUMSA - Altmarkkreis-Salzwedel) und
Jeffrey Reichardt (Griinder und Geschaftsfiihrer DevLabor GmbH) Impulsvortrage. Zunachst schilderte
Frau Morr ihre Erfahrungen aus dem Projekt RUMSA (Regionales Ubergangsmanagement) und ging in
zahlreichen Beispielen darauf ein, welche Hiirden junge Altmarker beim Ubergang von der Schule in
das Erwerbsleben nehmen missten. Dabei berichtete sie vom Projekt ,, TIP“. Dieses regional verankerte
Projekt, , Tage in der Praxis“, sei ein neues betriebliches Bildungsangebot, das fiir alle Schiler*innen
der 9. Klassenstufe der Sekundar- sowie Forderschulen installiert wurde. Zielstellung sei hier,
berufstheoretische und berufspraktische Kenntnisse zu vermitteln und im darauffolgenden Schritt,
betriebliche Abldaufe im Rahmen eines Praktikums in einem Unternehmen kennenzulernen.

Jeffrey Reichardt, selbst junger Unternehmer in Salzwedel und aktiv bei den Wirtschaftsjunioren
Sachsen-Anhalt, berichtete tiber seine beruflichen Erfahrungen mit Jugendlichen. Schon friihzeitig
erhielten die Praktikanten bei Devlab, einer Firma, die sich der Programmierung von Software und
‘ Apps verschrieben hat, konkrete Arbeitsauftrage.
DevLab habe einen hohen Praktikantendurchlauf,
wobei sich sehr haufig zeige, dass die Jugendlichen
sehr wohl in der Lage seien, selbststandig Probleme
zu lésen und Strategien zu entwickeln, um die
Arbeitsauftrage zu erfiillen. Durch die hohe
Eigenverantwortung und das Gefiihl der
Selbstwirksamkeit, habe DevlLab gute Erfahrungen

im Bereich Fachkraftefindung gemacht.
Im Anschluss an die Vortrage wurde in Gruppen
innovative ldeen erarbeitet, wie Jugendliche als
Fachkrafte geworben und gesichert werden kénnten. Die einzelnen Modelle wurden abschlieSend
allen Teilnehmenden prasentiert. Neben einer ,Firm-Ralley”, die den Neuankémmlingen im
Berufsleben ein Durchlaufen aller Abteilungen der Unternehmen am ersten Arbeitstag und somit ein
eigenstandiges ,Erkunden und Kennenlernen” mit neugierig-frischem Blick ermdglichen kénnte,
wurden zwei weitere Ansatze skizziert. Einerseits wurde ein Leitfaden ,Der Weg zum Praktikum®,
andererseits ,,Der Wunschausbilder” vorgestellt. ,Der Weg zum Praktikum“ konnte dabei folgende
Kerngedanken widerspiegeln.

e Eigenstandige Recherchen und Ankniipfen an digitale Kompetenzen der

Jugendlichen zur Starkung der Eigenverantwortung und Selbstwirksamkeit
¢ Vorbilder sowie Praxispartner u. a. Unternehmen sollten beratend unterstitzen
e Betonung von Freiwilligkeit und Bearbeitung von eigenstandigen Projekten wahrend

des Praktikums mit fachlicher Unterstiitzung
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,Der Wunschausbilder” sollte mit Empathie auf die Bedirfnisse der Jugendlichen eingehen und
generationelle Unterschiede bericksichtigen. Bewusste Anerkennung verschiedener Wertigkeiten,
wie etwa die Relevanz sozialer Faktoren bei der Berufswahl, kénnte die Ausbildungs- und in der Folge

Arbeitsplatzqualitat steigern und ein Ansatzpunkt zur Bindung junger Menschen an Unternehmen sein.

Workshop II: Alternde Belegschaften — Potentiale erkennen, Motivation férdern

Im zweiten Workshop wurde sich der spateren Erwerbslebensphase gewidmet und diskutiert, was es
bedarf, um altere Beschaftigte liber das Renteneintrittsalter zu beschaftigen. AnschlieRend wurden die
Ergebnisse allen Teilnehmenden prasentiert.

Dr. Gabriele Theren (Abteilungsleiterin im Ministerium fir Arbeit, Soziales und Integration des Landes
Sachsen-Anhalt) berichtete, dass es Arbeitnehmer*innen gdbe im fortgeschrittenen Erwerbsleben

w

b | ' gabe, die aus verschiedenen

Griinden noch gar nicht aus
dem Berufsleben ausscheiden
mochten. Sie verfliigten Uber
jede Menge Erfahrung und
Wissen, die den
Unternehmen verloren gehen
wirden. Zudem gébe es Falle,
in denen Rentner*innen nach
kurzer Zeit im
,wohlverdienten Ruhestand”
erneut eine Beschaftigung
suchen wirden, die ihnen
Sinn und Struktur verleiht.
Diesem Umstand zu begegnen
und zu antizipieren gibe es
verschiedene Ansatze. Mitarbeiter*innen in bestimmten Branchen und im fortgeschrittenen Alter bzw.
kurz vor dem gesetzlichen Renteneintrittsalter kénnten (deutlich) mehr Urlaubstage gewahrt werden,
sodass sie einerseits mehr Erholungsphasen und Freizeit erhalten wiirden sowie andererseits eine
Erfahrung in einer Art Teilzeitrente bekdmen. So wiirde man der Rente den Charakter des endgiiltigen
Aussteigens aus dem Erwerbsleben nehmen und der sinnstiftenden Funktion von Arbeit fir den
Menschen Rechnung tragen. In diesem Sinne wurde weiterhin diskutiert, ob es eine Riickkehroption
fir Rentner*innen geben koénnte.

Carsten Heimann und Jessica Liebschwager von der Krankenkasse BARMER und hier fiir den Bereich
der Betrieblichen Gesundheitsforderung, schilderten, dass der BARMER allein in Sachsen-Anhalt bis ins
Jahr 2035 knapp 40 Prozent der Mitarbeiter*innen durch Renteneintritt verlorengehen werden. Gute
Malnahmen der Unternehmen seien daher wichtig, um Gesundheit, Wertschatzung und Motivation
der Mitarbeiter*innen zu starken. So kdnne es gelingen, sie zu motivieren sich weiterhin - moglicher

weise flexibel oder als Mentor*innen im Unternehmen zu beschaftigen.
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Fachkrafte mit deren Arbeitskraft und Erfahrungsschatz langer in Unternehmen zu beschaftigen
kénnte auch gelingen, in dem man sie ,abtrainieren” lieRe, das wiirde bedeuten, dass sie nicht von
heute auf morgen komplett ausscheiden wiirden, sondern, dass sich das Verhéltnis von Arbeits- und

Rentenzeit allmahlich wandelt. Beschaftigte wiirden so den Arbeitgeber*innen langer erhalten bleiben

und wirden nicht abrupt Sinnstiftung und Struktur
verlieren. Ines Tetzlaff (Verbundmanagerin des
Weiterbildungscampus Magdeburg) pladierte dafir,

dass die Unternehmenskultur von Arbeitgeber*innen

sich altersunabhédngig an den Bedirfnissen der
Beschaftigten orientieren sollte. Dies sei das allerbeste
Rezept fur eine langfristige Zusammenarbeit mit ihren
Mitarbeiter*innen. Diesen Gedanken konnte Karin Beier

(Inhaberin Landbackerei Apenburg) bestatigen.

Apenburg) berichtete aus ihrem
Unternehmen. ©KomZ

Ihre Backerei, bestiinde sie eingeschlossen aus acht
Mitarbeiterinnen, wobei das ,heuste”
Belegschaftsmitglied bereits zehn Jahre im Unternehmen sei. Eine MaRnahme, die sie herausstellte,
um ihre Fachkrafte an das Unternehmen zu binden, sei die Einfihrung einer Vier-Tage-Woche, die fir

die die richtige Work-life-balance in dem beanspruchenden Backerhandwerk sorgt.

AnschlieBend wurden die Ergebnisse der Workshoparbeit allen Veranstaltungsteilnehmenden
prasentiert. Die Veranstaltung fokussierte zwei Gruppen: junge Berufseinsteiger und etablierte
Arbeitnehmer*innen ab dem mittleren Alter. Beide Gruppen, bergen groRe Potentiale fir den
Fachkraftebedarf Sachsen-Anhalts. Die Frage ist, wie gute Erwerbstatigkeit in Sachsen-Anhalt gelingen
kann, sodass Unternehmen und Arbeiternehmer*innen davon profitieren. Dafiir ist es unumganglich
moglichst offen miteinander zu kommunizieren und die Anforderungen und Bediirfnisse der jeweiligen
Seite zu kennen. Die Veranstaltung in der Aktionswoche griff diese Gemengelage an Anforderungen,
Wiinschen, Einstellungen und Bedirfnissen seitens der Unternehmen und seitens der
unterschiedlichen Erwerbsgruppen auf.

Ergebnisse der Veranstaltung:
- Berlicksichtigung von generationellen Bedirfnissen und Erwartungen ist Schliissel zur
Fachkraftefindung und -sicherung
Flexible Modelle haben Potential um Belegschaftsteile in fortgeschrittenen
Erwerbsalter an Unternehmen zu binden

Selbstandigkeit, Wertschatzung und gute Unternehmenskultur ermaoglichen
Fachkraftefindung und -sicherung
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Erwerbsbiografien im Spannungsfeld zwischen
Flexibilitat und Stabilitat

Donnerstag, 17. Oktober 2019
Fraunhofer-Institut fir Mikrostruktur von Werkstoffen und Systemen IMWS
Halle (Saale)

Hintergrund der Veranstaltung:

Gute Erwerbsarbeit beschaftigt sich mit der Frage, wie Erwerbstatigte eine selbstbestimmte und
individuell als gelungen bewertete Erwerbsbiografie entwickeln kdnnen, welche Rahmenbedingungen
dazu beitragen oder diese behindern. Das Konzept der guten Erwerbsbiografie erstreckt sich liber
Bereiche wie Einkommens- und Beschaftigungssicherheit, Arbeitsbedingungen, Vereinbarkeit von

Familie und Beruf, ausgeglichene Work-Life-Balance, berufliche Entwicklungsméglichkeiten, Teilhabe,

\H P Mitsprache und Arbeitszufriedenheit
GRAPHI(( RECOR_D,{NG | sowie dariiber hinaus auch auf den
. 7 )M\ <— Bereich des Alterseinkommens.
‘ Ak"l’ ,.o N STA G Die Erwerbsbiografie unterteilt sich in
T Sy== vier Phasen: Ausbildung,
NERWERBS BAOGRAFAEN o )
M SPANNUNGSFE LD 2WISCHEN Berufseinstiegsphase, Karrierephase,
i T
‘ . / aktiver Ruhestand. Jede dieser Phasen
o o [N
Kompete e F@@%Uﬂ@ﬂ? 77? UND ~ | wird von sich verandernden gesamt-
ZENTRUM
SoziAlE HET 2 lIschaftlichen, insb d
iyotaTion ET] STA B’L'TA T« fgese scha |c. er.\ . insbesondere
ANHALT OZX); m jedoch von individuellen Kontexten
S
/, / HL?./{_;IF?AALE) = determiniert.  Daraus  erwachsen

: - - kontinuierlich wandelnde Bedirfnisse,
Den Veranstaltungsverlauf dokumentierte Julia Kluge, frei-

schaffende Illustratorin und Grafikdesignerin per graphical Anforderungen und Anspriiche an
recording. Arbeitsverhéltnisse, die sich im

Spannungsfeld zwischen Stabilitdt und Flexibilitdt bewegen. Neben den individuellen Kontexten wirken
gesamtgesellschaftliche Prozesse wie der demografische Wandel, der kulturelle Wandel und die
Digitalisierung auf die Welt der Arbeit und somit auf die Gestaltung von Arbeitsverhéltnissen. In der
Folge beeinflussen diese Entwicklungsstrange die individuelle und selbstbestimme Ausgestaltung der
Erwerbsbiografie.

Arbeitsorganisation, Arbeitsmethoden und Arbeitsinhalte sind diejenigen Bereiche, in denen die
Spannungen zwischen Flexibilitdt und Stabilitat im Erwerbsleben am deutlichsten zu Tage treten. Die
Auswirkungen des demografischen Wandels und der Digitalisierung verstarken diese Diskurse und
erfordern neue Realitdten. Dieser stete Wandel nahrt Beflirchtungen, birgt aber auch Chancen zur
Gestaltung bei Arbeitgeber*innen und -nehmer*innen. Im Rahmen der Veranstaltung am 17. Oktober
2019 sollte dieses Spannungsfeld in Bezug auf die Arbeitswelt in Sachsen-Anhalt, thematisiert werden.
Viele Arbeitnehmer*innen haben den Wunsch, ihre Arbeitszeit individuell und flexibel zu gestalten.
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Die Griinde dafir sind vielfdltig, sei es um die Betreuung von Kindern oder zu pflegenden
Familienangehorigen besser mit dem Berufsleben vereinbaren zu kénnen, um nebenberufliche
Tatigkeiten und Ehrendamter auszufillen (Sinnsuche auBerhalb des Erwerbslebens), sich
weiterzubilden oder anderen Interessen nachzugehen. So heterogen die Griinde fiir die Nutzung von
flexiblen Arbeitszeitmodellen sind, so divers sind die gesetzlichen Angebote: Teilzeit, Elternzeit,
Freistellung fir Ehrenamter, Bildungsurlaub, Pflegezeit, Altersfreizeiten etc. Die Anwendung,
Ausgestaltung und Akzeptanz gegeniiber flexiblen Arbeitszeitmodellen variieren stark und sind
abhdngig von Branche, UnternehmensgroRe, Qualifizierung, Tatigkeit und Geschlecht.
Geringqualifizierte haben bei der Gestaltung ihrer Arbeitszeit oftmals keine Wahimaglichkeit. Frauen
werden Optionen auf Arbeitszeitverringerungen aufgrund geschlechterstereotyper Ansichten eher

zugesprochen als Mannern.

Die Akzeptanz in Unternehmen gegeniiber flexiblen Arbeitszeitmodellen ist hingegen groRer, wenn
diese Uber eine gute Personalausstattung verfligen und die individuellen Modelle gut in die
Arbeitsorganisation Uberfihren kénnen. Dies ist bei groReren Unternehmen tendenziell einfacher
umzusetzen als bei kleinen und mittleren Betrieben. Zudem zeigt sich, dass sich die
Arbeitszeitflexibilitat der Arbeitnehmer*innen stark an den betrieblichen Interessen orientiert.
Letztlich kénnen Beschéftigte flexible Arbeitszeitmodelle nur dann nutzen, wenn sie mit betrieblichen
Erfordernissen vereinbar sind. Ebenso gibt es groBe Unterschiede bei der Implementierung von lang-
und kurzfristigen Arbeitszeitmodellen. Ist die Akzeptanz bei kurzfristigen Modellen recht hoch, setzen
bisher nur wenige Unternehmen langfristige Modelle, bspw. Lebensarbeitszeitkonten, um.

Flexible Arbeitszeitmodelle vorzuhalten, konnte im Fachkraftewettbewerb ein Baustein fir

Arbeitgeber sein, sich auf dem Arbeitnehmermarkt einen Vorteil zu verschaffen.
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Mit der Zunahme an wissensbasierten Tatigkeiten und in Zeiten der Digitalisierung stellt sich nicht nur
die Frage nach der Arbeitsorganisation, also dem wann und wo wir arbeiten kénnen, vollig neu. Aktuell
werden gesetzliche Regelungen diskutiert, welche Arbeitnehmer*innen ein Recht auf Homeoffice

zusichern sollen. Gleichzeitig versuchen Selbstdndige, Grinder*innen und grofRe Unternehmen

Infrastrukturen zu teilen und Synergien von Co-Working-Spaces

VERTRAUENS-
ARBEATSZEAT

zu nutzen. Kénnten sie ein Modell flir die Zukunft des Arbeitens
in einer Wissensgesellschaft sein und als Treiber in landlichen
Regionen fungieren? Zudem sind die Aus- und Verlagerungen von
Arbeitsorten immer wieder Thema. Problematisch an der
physischen Entgrenzung von Arbeitsraumen ist, dass sie
GesetzmaRigkeiten auflésen. Wie kann der (Selbst-)Schutz von
Arbeitnehmer*innen trotz rdumlicher Distanz sichergestellt
werden? Und wie Arbeitgebervertrauen, im Zuge der raumlichen
Trennung aufrechterhalten werden. Demzufolge stellen sich ganz

neue Herausforderungen an die Arbeitsgestaltung und

WIE KANN DER ARBEATAEHMER Seing Arbeitsmethoden. Welche Hierarchien und
UBERSTUNDEN NACHWEASE y 2

Verantwortlichkeiten, kénnen das Arbeitnehmer-

Arbeitgeberverhéltnis vertrauenswirdig und fruchtbar gestalten? Als dritte Kategorie stehen die
Arbeitsinhalte, die einem kontinuierlichen Ausbalancieren zwischen Flexibilitdt und Stabilitat im Lauf
des Erwerbslebens unterworfen sind. Berufliche Tatigkeiten werden branchen- und
qualifizierungsibergreifend vielfiltiger und die Bandbreite an Tatigkeiten, die Berufe mit sich bringen,
nehmen zu. Das heiRt Arbeitnehmer*innen miissen ein breiteres Aufgabenspektrum abdecken und die
einzelnen Aufgaben werden heterogener. Hinzu kommt, dass sich viele Tatigkeitsprofile aufgrund der
Technologisierung drastisch verandern werden. Das heilt, einige Tatigkeiten fallen weg, andere
verandern sich, neue kommen hinzu. Fiir Arbeitnehmer*innen bedeutet dies, sie missen sich aktuell
und in Zukunft den Veranderungen der Arbeitswelt anpassen. Dies gelingt iber Bildung, Weiterbildung
und Neuorientierung. Auch hier gibt es unterschiedliche Angebote und Modelle, die jedoch einerseits
Skepsis und Distanz hervorrufen, andererseits als Hoffnungstrager gelten, um langer im Beruf tatig
bleiben zu kénnen. Das heilt, auch in diesem Bereich spielt die individuelle Wertehaltung sowie die
unternehmerische Umsetzung die entscheidende Rolle, wie die Chancen und Herausforderungen der
heutigen Arbeitswelt verstanden, akzeptiert und umgesetzt werden.

Schwerpunkte der Veranstaltung:

- Thematisierung und Sensibilisierung fiir die unterschiedlichen Aspekte von
Flexibilisierung und Stabilisierung von Arbeitsverhaltnissen
Fokussierung von Bedingungen und Auswirkungen (positiv wie negativ) der
Veranderungsprozesse in den Bereichen Arbeitsorganisation, Arbeitsmethoden und
Arbeitsinhalte
Sachsen-Anhalt spezifische Rahmenbedingungen in den Vordergrund riicken
Erfahrungsaustausch und Austausch tiber innovative Ideen und

Best-practice-Beispiele
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Thomas Merkel, amtierender Verwaltungsleiter des Fraunhofer-Instituts fir Mikrostruktur von
Werkstoffen und Systemen IMWS in Halle hiel3 die Teilnehmenden der Veranstaltung willkommen. In
seinem GruBwort verwies er auf die Herausforderungen der Gegenwart im Feld der Arbeit, die sich
etwa im Urteil des Europaischen Gerichtshofes zur systematischen Erfassung von Arbeitszeit zeigen
lassen. Dieses Urteil zeige exemplarisch das Spannungsfeld zwischen Flexibilitdt und Stabilitat far
Arbeitgeber*innen und -nehmer*innen auf. Denn einerseits seien nun alle europdischen
Arbeitgeber*innen zur Einhaltung von Arbeitnehmer*innenschutz und durch die systematische
Erfassung von Arbeitszeit und Uberstunden verpflichtet, was wiederum den Nachweis von Arbeitszeit
dokumentierbar und berechenbar macht. Andererseits stelle dieses Urteil einige Branchen,
insbesondere Beschaftigte in Kreativarbeitsfeldern vor die Herausforderung, wie Arbeit aulRerhalb von
Blirordaumen erfasst und gemessen werden kann.

Prof. Dr. Everhard Holtmann (Projektleiter Kompetenzzentrum Soziale Innovation Sachsen-Anhalt)
vertiefte in seinem GruBwort die Bedeutung des Spannungsverhaltnisses zwischen Flexibilitat und
Stabilitat im Bereich der Arbeit und des Abreitens der Zukunft. Konstanz und Wandel seien auch hier
,Begleiter auf dem Weg in die Moderne”. Dabei sei , Aufgeschlossenheit” noch nicht aller Orten
vorhanden und die Motivation zu hoherer Flexibilitdt misse bei Arbeitgeber*innen und
Arbeitnehmer*innen angeregt werden. Letztlich misse es gelingen, so Prof. Holtmann weiter, die

,ZielgroRen” Wertschopfung und das Leitbild ,Gute Arbeit” zusammenzufiihren.
Impulsvortrage: Die Zukunft der Arbeit und des Arbeitens aus zwei Perspektiven

Das KomZ lud mit Frau Prof. Dr. Marion Weissenberger-Eibl (Institutsleiterin Fraunhofer-Institut fur
System- und Innovationsforschung (ISI) und Lehrstuhlinhaberin fiir Innovations- und
TechnologieManagement (iTM) am Institut flr Entrepreneurship, Technologie-Management und
Innovation (EnTechnon) des Karlsruher Instituts fiir Technologie (KIT)) und mit Herrn Prof. Dr. Martin
Diewald (Professur fiir Sozialstrukturanalyse, Fakultdt fiir Soziologie, Universitidt Bielefeld) eine
Naturwissenschaftlerin und einen Sozialwissenschaftler, die sich seit Jahrzehnten mit
Innovationsprozessen und seinen Auswirkungen auf dem Gebiet der Arbeit befassen.

In lhrem Impulsvortrag verdeutlichte Frau Prof. Dr. Marion Weissenberger-Eibl, dass zukiinftig nicht
nur manuelle, sondern zum Teil auch kognitive Arbeit durch Automatisierung, Digitalisierung (Big Data
und Algorithmierung) ersetzt werde. Zudem wiirden sich Geschafts- und Beschéaftigungsverhaltnisse

auch fir hochqualifizierte Berufe und Milieus neu ordnen. Aus ihrer Sicht bedeute dies jedoch
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keinesfalls mehr Arbeitslosigkeit. Um die Zukunft zu gestalten bedirfe es an
Weiterbildungsanstrengungen, da es ein Mehr an neuen Tatigkeitsfeldern und Beschaftigungsformen
geben werde. Grundbedingungen waren starke IT-Kompetenzen, ganz neue
Verknlpfungsmoglichkeiten von Fahigkeiten, das Erlernen von Fachwissen wahrend der neuen
Tatigkeiten, Anpassungsfahigkeit sowie die Einsicht, dass auch das Erlernen neuer Tatigkeiten, Teil der
Wertschopfungskette ist.

Prof. Diewald konstatierte in seinem Referat, dass es in der gegenwartigen Arbeitswelt an Absicherung
fehle, unsichere Beschaftigungsverhaltnisse zundhmen und dass die Befristung von Arbeitsvertragen
als  Normalarbeitsverhdltnis  das  klassische
Arbeitsverhdltnis substituieren wirde. Dies habe
einerseits Auswirkungen auf Partnerschaften und
Familienplanung andererseits wirden
Untersuchungen jedoch zeigen, dass sich unter
anderem die Dauer von Betriebszugehorigkeit nicht
verringere. Diewald bezog sich auch weiterhin auf
die Dialektik wvon Stabilitdit und Flexibilitat.
Gegenliber der Entwicklung, dass das Erwerben von
Kompetenzen bereits in die Konzepte von
Kindertageseinrichtungen eingeflossen sei und
ohnehin die Tendenz zu lebenslangem
Kompetenzerwerb und stetiger

Weiterbildungserfordernis bestehe, wand der

Bielefelder Soziologe ein, dass nicht alle Menschen

in der Lage seien, Kompetenzen endlos zu erweitern.

ENTGREN2UNG KANN AUCH

FLUCH sen!

etwa wenn Angehdrige in Zukunft verstarkt zur Pflege der dlteren Generationen herangezogen

Im Bereich Arbeitszeit, wird es zu weiteren

Flexibilisierungsentwicklungen kommen missen,

werden. Jedoch stiinden diesen Entwicklungen durchaus legitime Vorbehalte, wie das Recht der
Kontrolle der Arbeitszeit durch die Arbeitgeber*innen gegenlber. Was das haufig heraufbeschworene
Arbeiten im Homeoffice anbelangt, so wiinschten sich Prof. Diewald zu Folge, 30 Prozent der
Berufstatigen diese Form von Arbeitsgestaltung. Demgegeniber wiirden 10 Prozent derzeit Gebrauch
davon machen kénnen. Prof. Diewald unterstrich, dass nicht alle Menschen fir diese Form der Arbeit
geschaffen sind. Selbststeuerung misse erlernt werden und das auch vor dem Hintergrund, dass durch
die Prozesse der Digitalisierung und Globalisierung, die klassischen Arbeitszeiten kaum mehr Realitat
seien. Die ,Abkehr von Standardmustern”, so Diewald, wirde es erfordern, dass neue
Regulierungsinstrumente in Kooperation zwischen Arbeitgeber*innen und Arbeitnehmer*innen

entstehen miussten.
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Ergebnisse der Impulsvortrage:
- Dialektik von Flexibilisierung und Stabilisierung auf bei Arbeitgeber*innen und

Arbeitnehmer*innen

Gestaltungschancen des digitalen Wandels durch Weiterbildung und lebenslanges
Lernen nutzen

neue Regulierungsinstrumente miissen neue Arbeitgeber*innen -Arbeitnehmer*innen
-Verhaltnis sichern

Diskussions-Impuls und Diskussionsrunde

Nach den Referenten eroffnete Dr. Sabine Voermans (Leiterin Gesundheitsmanagement der Techniker
Krankenkasse) mit einem Diskussionsimpuls die darauffolgende Diskussionsrunde, an der neben ihr
Mirko Kisser (Vorsitzender Kreativwirtschaft Sachsen-Anhalt e.V.) und Dr. Rolf Schmucker
(Bundesvorstandsverwaltung DGB) teilnahmen. An drei Stationen diskutierten sie mit Moderator
Oliver Lilie (MA&T Magdeburg) tber folgende Fragen der Zukunft der Arbeit und des Arbeitens.
Erstens: Was machen wir morgen? Welche Veranderungen wird die Zukunft im Bereich Arbeitsinhalte
und -themen mit sich bringen. Zweitens: Wie arbeiten wir morgen? Welche Veranderungen sind im
Bereich der Arbeitsgestaltung und -methoden bereits erkennbar oder werden sich Etablieren. Drittens:
Wurde die Frage diskutiert, wie Arbeit organisiert wird. Wo und wann arbeiten wir morgen?
,Zwischen Pendeln und Telearbeit: Uber den Einfluss
der Arbeitswelt 4.0 auf die Gesundheit der
Beschaftigten und die Rolle des betrieblichen
Gesundheitsmanagements als Bestandteil einer
gesundheitsforderlichen Flihrungskultur®, so

Uberschrieb Frau Dr. Voermans ihren
Diskussionsimpuls. ©KomZ

Frau Dr. Sabine Voermans verwies auf die Vielfalt an Herausforderungen, die Arbeitgeber*innen in
Deutschland zu bewadltigen hatten. Ausfallzeiten, die durch (psychische) Krankheiten entstehen, ein
vorzeitiger Renteneintritt, Elternzeiten oder die Bericksichtigung langer Pendelwege, seien dabei nur
einige Aufgaben. Um diese zu l6sen, versucht die Techniker Krankenkasse das Konzept des
sogenannten ,Gesunden Fihrens” zu implementieren. Wie komplex sich diese Aufgabe gestaltet,
verdeutlicht die Gliederung in die ,4D“: Demographie, Digitalisierung, Diversitdt und
Demokratisierung. Neben der Alterung der Belegschaften, die eine Nachbesetzung immer schwieriger
werden ldsst und auch bestimmte Vorbehalte gegeniiber Verdanderungen mit sich bringt, gewinnt die
psychische Gesundheit der Arbeitnehmer*innen immer mehr an Bedeutung. Grundsatzlich werde
auch die Arbeitswelt ,bunter”, wobei sich Unternehmen an diversen (geschlechtlich, religios, ethnisch

etc.) Bedurfnissen orientieren missen.
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Ihnen wirde sie raten, heterogene Ansichten und Fahigkeiten von Mitarbeiter*innen zu
bericksichtigen, Dankbarkeit auszudriicken, flache Hierarchien zuzulassen und alte Muster zu
durchbrechen. Nur so kdnnten Mitarbeiter*innen gebunden sowie Zugehdrigkeitsgefiihle und

Motivationen gegenlber Weiterbildungsangeboten gestarkt werden.

Diskussionsrunde: Was machen wir morgen? Wie arbeiten wir morgen? Wo und wann arbeiten wir

morgen?

Eine Menge habe sich durch den Einsatz neuer Techniken und der Digitalisierung bereits geandert,
wobei sich viele Arbeitsprozesse vereinfacht hatten. Jedoch kdme es stark darauf an, in welchen
Branchen Unternehmen tétig seien, ob Arbeitnehmer*innen durch den Einsatz digitaler Techniken
unterstitzt oder Teile ihrer Arbeit erganzt bzw. gar ersetzt werden wirden. Ferner schatzte Mirko
Kisser ein, dass etwa im Bereich der Erstellung von Druckerzeugnissen viele Arbeitsschritte
digitalisierbar sind und zum Teil bereits digitalisiert wurden. Zudem habe er beobachtet, dass es vor
allem Kleinstunternehmen sind, die mutiger und risikofreudiger den Einsatz von Technik vorantreiben.
Dr. Rolf Schmucker verwies neben positiven auch auf negative Begleiterscheinungen, die mit der
Implementierung digitaler Prozesse in die Arbeitswelt einhergehen wiirden. So ndhme durch die
Vervielfaltigung der Méglichkeiten (Qualifikationen und Einsatz von Qualifikationen) zwar der Grad der
Selbstbestimmung zu, jedoch wirden zeitgleich mentale und in der Folge physische Belastungen

anwachsen.

So wirden beispielsweise 50 Prozent der Arbeitnehmer*innen Gber Digitalstress klagen. Zwar kdnne
Druck gerade im Bereich selbststandiger Tatigkeit vorribergehend fiir Motivation sorgen, jedoch
wirde sich dies dauerhaft gesundheitsschadigend auswirken, insofern - durch Selbststeuerung - kein

adaquates Verhaltnis zu Erholungsphasen gegeben sein.
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Einigkeit herrschte in der Diskussion tber die Vereinbarkeit des Zieles der Guten Arbeit im Rahmen der

Digitalisierungsprozesse. Einer guten Unternehmenskultur geldange es, diesen Transformationsprozess

partizipativ (Unternehmensfiihrung, Belegschaftsvertretung und Belegschaft) aktiv zu gestalten.

Preisverleihung ,SOZIAL PHANOMENAL"

Gemeinsam mit der Techniker Krankenkasse, der Industrie- und Handelskammer Halle-Dessau und

Mercateo, vergab das Kompetenzzentrum Soziale Innovation Sachsen-Anhalt (KomZ) in diesem Jahr

zum zweiten Mal den Nachwuchspreis ,,SOZIAL PHANOMENAL SACHSEN-
ANHALT”  fir hervorragende wissenschaftliche Bachelor- und
Masterarbeiten aus Sachsen-Anhalt. Im Rahmen der Aktionswoche

1«

,Erwerbsbiografien gestalten wurden drei

Nachwuchswissenschaftler*innen in der Veranstaltung
,Erwerbsbiografien im Spannungsfeld zwischen Flexibilitat und Stabilitat”
am 17. Oktober ausgezeichnet. Neben Herrn Tamer Stock (Otto-von-
Guericke-Universitdat Magdeburg), der seine Bachelorarbeit in der
Kategorie , Gesundheitsversorgung, Pflege und Digitalisierung in der

Arbeitswelt” erfolgreich eingereicht hatte und den mit 1.000 Euro

dotierten Preis der Techniker Krankenkasse erhielt, wurden in zwei weiteren Kategorien Preise

vergeben.
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Die Abschlussarbeit von Frieda Koch (Martin-Luther-Universitat Halle (Saale)) in der Kategorie ,,Social
Entrepreneurship” untersucht den Einfluss von Bezugspersonen samt deren Normen bei der
Etablierung von Social Enterprises in Sachsen-Anhalt. Dies honorierte die Industrie- und
Handelskammer Halle-Dessau mit einem Preisgeld von 1.000 Euro. Frau Isabelle Drechsler (Otto-von-
Guericke-Universitdat Magdeburg) gewann mit ihrer Masterarbeit den mit 500 Euro dotierten Preis von
der Mercateo Gruppe in der Kategorie: ,New Work — Digitalisierung um jeden Preis?“. Alle
Preistrager*innen stellten ihre Untersuchungen und Erkenntnisse in Referaten dem Publikum vor.

Zudem waren alle Einsendungen, die im Rahmen des Nachwuchspreises eingegangen waren, in einer

Postergalerie ausgestellt.
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Workshops

In drei Workshops wurden am Nachmittag durch Referent*innen-Inputs sowie in der Diskussion
folgende Fragen debattiert bevor die Ergebnisse der Workshoparbeit abschlieRend dem Plenum
vorgestellt wurden. Die Resultate wurden auf Wirfeln festgehalten. Vor dem Hintergrund des
digitalen, demografischen sowie kulturellen Wandels sollten folgende Fragen diskutiert werden:

Was machen wir morgen? Wie verdndern sich Arbeitsinhalte und -themen?

Wie arbeiten wir morgen? Wie verdndern sich Arbeitsmethoden und -ablaufe?

Wo und wann arbeiten wir morgen?
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ERGEBNISSE der Workshops:
- Gute Arbeit und gute Unternehmenskultur zeichnen durch eine

Kultur des Vertrauens sowie der Anerkennung und Wertschatzung
aus

Agiles Arbeiten birgt Entlastungspotentiale, vermeidet Routinen
und lasst Gestaltungsraume fiir Veranderungen

Partizipation der Arbeitnehmer*innen sowie detaillierter
Implementierungsplan fiir einzuleitende Veranderungsprozesse
um Transparenz sicherzustellen

Alle Entwicklungen und innovativen Formen der Arbeit

(Homeoffice, Lebensarbeitszeitkonten, Agiles Arbeiten, Scrum,

Coworking Spaces etc.) bewegen sich im Spannungsfeld zwischen
Flexibilitat und Stabilitat. Bei Arbeitgeber*innen und
Arbeitnehmer*innen bedarf es eines Vertrauensvorschusses
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Impressum

Diese Dokumentation wurde durch das Kompetenzzentrum Soziale Innovation Sachsen-Anhalt erstellt.

Das Kompetenzzentrum Soziale Innovation Sachsen-Anhalt wird gemeinsam von den Partnern Zentrum fiir Sozialforschung
Halle e.V. an der Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg (ZSH), Institut fur Strukturpolitik und Wirtschaftsférderung
gGmbH (isw), Fraunhofer-Institut fir Mikrostruktur von Werkstoffen und Systemen (IMWS) und Fraunhofer-Institut fir
Fabrikbetrieb und -automatisierung (IFF) im Verbund umgesetzt.

Geschiftsstelle:

Zentrum fir Sozialforschung Halle e.V.

an der Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg
GroRer Berlin 14

06108 Halle (Saale)

Telefon: 0345 96396-00
Telefax: 0345 96396-01
E-Mail: Komz-si@zsh.uni-halle.de

Internet: www.soziale-innovation.sachsen-anhalt.de

Das KomZ wird aus Mitteln des Europdischen Sozialfonds (ESF) und des Landes Sachsen-Anhalt unterstitzt.
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