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1 Einleitung  
Es wird viel geschrieben über die Arbeit in der digitalen Welt: beschrieben werden Arbeitszeitmodelle, technische
Innova�on und sons�ge neue Errungenscha�en.

In diesem Text soll es vornehmlich um die drei Aspekte gehen: Arbeit, Einkommen und Leben. Dies wird verbindend
versucht darzustellen, weil die Annahmen und Bedingungen unter einander aufzuklären sind. Derzeit ist die
entlohnte Arbeit noch Voraussetzung für die Einkommenserzielung und damit für ein einigermaßen wirtscha�lich
autarkes Leben. So sieht es in der Annahme aus.

Es gibt Erkenntnisse die darauf hindeuten, dass diese Grundannahme schon seit mehreren Jahren so nicht mehr
allgemeingül�g ist:

nicht jeder ist in Arbeit und hat damit eine ûnanzielle Grundlage,
schon jetzt gibt es eine wesentliche Zahl von Empfängern staatlicher Transferleistungen,
das Modell der solidarischen Erwirtscha�ung einer Rente (Solidargemeinscha�) trägt das Einkommensrisiko im
Alter nicht mehr,
zusätzliche private Eigenleistungen sind aus ûnanziellen Gründen für die Meisten überwiegend nicht möglich.

Wenn die Arbeit als Grundlage so nicht mehr vorliegt, ist die Einkommenserzielung zumindest schwierig und das
wiederum führt zwangsläuûg zu einer veränderten Lebenslage.

Welche Bedingungen sich auf ein Leben bereits jetzt schon auswirken und auch mit Folgen für ein Leben in der
digitalen Gesellscha� gilt es herauszuûnden.

Um die Transforma�on zur digitalen Gesellscha� besser zu verstehen, ist die heu�ge Situa�on in den Bereichen
Arbeit, Einkommen und Leben zu analysieren. In diesem ersten Teil werden neben Themen aus der
Rechtswissenscha� im Abschni� 2 (Arbeitsrecht), Themen aus der Ökonomie und Verteilungspoli�k (Umverteilung)
im Abschni� 3 sowie der Soziologie (Räume) und Philosophie (Ethik) in Abschni� 4 angesprochen.

Verbunden mit dem Unbehagen, dass viele Gedanken, Thesen und Sachverhalte zwar vorhanden sind, jedoch
aufgrund der unterschiedlichen Kontexte zumeist an verschiedenen Stellen gespeichert sind, ergibt sich die
Notwendigkeit zur Reduk�on und zur Kontextuierung an einer Stelle.

Dieser Text liefert keine Antworten auf die Fragen der Zeit. Er ist gedacht als ein Beitrag zur Versachlichung einer
notwendigen Diskussion und dient damit primär einem besseren Verständnis in der zivilen Gesellscha�.
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2 Arbeit  
Die bezahlte Arbeit ist mit Beginn der ersten industriellen Revolu�on und der Entstehung der sogenannten
bürgerlichen Gesellscha� Bestandteil des menschlichen Lebens. Der Mensch wechselte von der Arbeit, die mit
Naturalien entlohnt wurde, hin zur Arbeit gegen Entgelt. Der Faktor einer damit verbundenen verbesserten
wirtscha�lichen Autarkie führte im Ergebnis zu einer Herausbildung einer Mi�elschicht. Das wiederum führte zu
mehr Wohlstand und gekoppelt mit einer prosperierenden Marktwirtscha� in der jüngeren Geschichte Deutschlands
zum sogenannten Wirtscha�swunder mit Vollbeschä�igung in den 1960iger Jahren.

Die Zeiten des Wirtscha�swunders sind schon lange vorbei. Deutschland steht heute wirtscha�lich betrachtet gut
da (Stand: 15.02.2019). Dennoch gibt es auch kri�sche S�mmen. So schreibt ein Kolumnist: Die Inûa�on ist niedrig,
die Beschä�igung hoch - dennoch wächst die soziale Ungleichheit. 1

2.1 Der Arbeitsbegriû  
2.1.1 Allgemeiner Arbeitsbegriû  

Der allgemeine Arbeitsbegriû ist wie folgt beschrieben:

Theologie: 
eine Beschä�igung, der sich zu widmen in Go�es Sinn ist.
Philosophie: 
die bewusste schöpferische Auseinandersetzung des Menschen mit der Natur und der Gesellscha�
Wirtscha�swissenscha� 
ist ein Produk�onsfaktor
Arbeitsrecht 
beruûiche Tä�gkeit
Physik 
eine Energiemenge, nämlich das Produkt aus Kra� und Weg.

2.1.2 Arbeitsrechtlicher Arbeitsbegriû  

Die geschichtliche Entwicklung des Arbeitsbegriûes im Überblick seit der An�ke bis zur Neuzeit veranschaulicht die
wesentlichen Auûassungsänderungen:

In der An�ke: 
Homer: Körperliche Arbeit geziemt sich nicht für den Kriegsadel.  
Aristoteles: Arbeit wird von Handelnden oder Hervorbringenden geleistet. Das Hervorbringen (z.B. handwerkliche
Tä�gkeit) ist Sache der Sklaven und Banausen, das Handeln (Poli�k) ist Sache der Oberschicht.

Im Mi�elalter:  
Thomas von Aquin: von ihm wird die Missachtung körperlicher Arbeit nicht mehr aufrechterhalten, dennoch der
Priester- und Ri�erstand davon freigestellt. Wert der Arbeit bes�mmt sich nach ihrer Nützlichkeit.

Zwiespäl�ge Haltung zum Thema Arbeit: Arbeit ist gö�liche Eigenscha�, nach dem Sündenfall muss sich der
Mensch dieses jedoch >im Schweiße seines Angesichts< verdienen.

In der Neuzeit:  
Mar�n Luther: Arbeit ist ein Gebot Go�es für alle Menschen ohne Unterschied des Standes. Müßiggang wird als
Sünde angesehen. John Locke: Im Urzustand gehört allen alles, niemand hat ein privates Eigentum. Es gibt nur
>property in his own person<. Mit dem Einsatz des eigenen Körpers wird der Urzustand überwunden und
Eigentum an dem erworben, was mit der eigenen Hände Arbeit geschaûen wurde. Aus Gründen der
Selbsterhaltung begeben sich freie Menschen in Lohnknechtscha�.  
Johannes Peter Süßmilch: Er erkennt einen Zusammenhang zwischen Lohnverfall und Arbeitslosigkeit. Armut ist
für ihn die Folge von Arbeitslosigkeit und Unterbeschä�igung, also von struktureller Verweigerung von Arbeit.  
Adam Smith: Gilt als Begründer der poli�schen Ökonomie. Arbeit ist für ihn die einzige Möglichkeit der Armut zu
en�liehen. Der Ertrag der Arbeit kann gesteigert werden durch Arbeitsteilung. Er war ein Vertreter des freien
We�bewerbes.  
Karl Marx: Arbeit ist Ware, der Arbeitslohn richtet sich nach dem Existenzminimum, der Preis der Waren ist höher
als der Lohn, der Mehrwert fällt an die Kapitalisten. Arbeitslose und Verarmte können sich Waren nicht mehr
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bes�mmt durch den Status (die betriebliche Posi�on des Einzelnen), die Organisa�onseinheit
(Aufgabengebiet/Abteilung) und das speziûsche Arbeitsmilieu.

Strukturmerkmal gesellscha�licher Einordnung und Bewertung. 3

Abb. 2.2 Die Vieldimensionalität des Berufs (Quelle: Dostal/Stooß/Troll 1998: 440) 4

 

Der Arbeitsvertrag regelt alle wich�gen Angelegenheiten der beruûichen Tä�gkeit. Deshalb sind in den folgenden
Abschni�en einige rechtliche Fragen zu klären (rechtliche Rahmenbedingungen).

2.2.2 Der Arbeitsvertrag  

2.2.2.1 Der unbefristete Arbeitsvertrag  

Im deutschen Arbeitsrecht gibt es keine Formerfordernisse für unbefristete Arbeitsverträge. Daher kann ein
Arbeitsvertrag mündlich, schri�lich oder durch schlüssiges Verhalten geschlossen werden. Der Arbeitgeber ist jedoch
gesetzlich verpûichtet (Nachweisgesetz - NachwG), dem Arbeitnehmer innerhalb einer Frist von vier Wochen ein
schri�liches Dokument auszuhändigen, dass die wesentlichen Bedingungen des Arbeitsvertrags zusammenfasst:

Folgende Vertragsbedingungen müssen in diesem Dokument aufgeführt sein (§ 2,1 NachwG):

der Name und die Anschri� der Vertragsparteien,
der Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsvertrages,
der Arbeitsort oder, falls der Arbeitnehmer nicht nur an einem bes�mmten Arbeitsort tä�g sein soll, ein Hinweis
darauf, dass der Arbeitnehmer an verschiedenen Orten beschä�igt werden kann,
eine kurze Charakterisierung oder Beschreibung der vom Arbeitnehmer zu leistenden Tä�gkeit,
die Zusammensetzung und die Höhe des Arbeitsentgelts einschließlich der Zuschläge, Zulagen, Prämien und
Sonderzahlungen sowie andere Bestandteile des Arbeitsentgelts und deren Fälligkeit,
die vereinbarte Arbeitszeit,
die Dauer des jährlichen Erholungsurlaubs,
die Fristen für die Kündigung des Arbeitsverhältnisses,
ein in allgemeiner Form gehaltener Hinweis auf die Tarifverträge, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen, die auf
das Arbeitsverhältnis anzuwenden sind.

Auf diesem Dokument ist nur die Unterschri� des Arbeitgebers notwendig.

2.2.2.2 Der befristete Arbeitsvertrag  
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Ein befristeter Arbeitsvertrag muss zwingend schri�lich festgehalten werden (§ 14. 4 Teilzeit- und Befristungsgesetz-
TzBfG). Wird kein schri�licher Vertrag geschlossen, gilt der Arbeitsvertrag als auf unbefristete Zeit geschlossen.

Außer den Vertragsbedingungen, die bereits im Abschni� über den unbefristeten Arbeitsvertrag dargestellt wurden,
muss der befristete Vertrag die voraussichtliche Dauer des Arbeitsverhältnisses benennen (§ 2.1 NachwG) sowie die
Dauer einer eventuellen Probezeit und eine Vertragsverlängerungsklausel für den Fall, dass eine solche vorgesehen
ist.

In Deutschland gibt es zwei Arten von befristeten Arbeitsverträgen:

die Befristung mit Sachgrund
und die Befristung ohne Sachgrund.

Der befristete Arbeitsvertrag mit Sachgrund: 
Der Arbeitgeber muss einen Grund angeben, der es rech�er�gt, das Arbeitsverhältnis zu befristen. Dieser Sachgrund
muss im Vertrag aufgeführt sein. Ein befristeter Vertrag kann geschlossen werden, wenn ein Arbeitnehmer zur
Vertretung eines anderen vorübergehend abwesenden Arbeitnehmers eingesetzt wird, der betriebliche Bedarf an der
Arbeitsleistung nur vorübergehend besteht, die Eigenart der Arbeitsleistung die Befristung rech�er�gt, die
Befristung zur Probe erfolgt oder auch auf Wunsch des Arbeitnehmers. Die gesetzliche Auûistung (§ 14 TzBfG) ist
nicht abschließend, auch andere Gründe können angeführt werden.

Diese Art von befristeten Verträgen kann unbegrenzt verlängert werden, falls jeweils ein gül�ger Sachgrund
angegeben ist.

Der befristete Arbeitsvertrag ohne Sachgrund: 
Das Arbeitsverhältnis ist zeitlich begrenzt: auf maximal zwei Jahre, wobei der Vertrag innerhalb dieser Dauer aber
nicht mehr als drei Mal verlängert werden kann. Falls das Arbeitsverhältnis die Dauer von zwei Jahren übersteigt,
wird der Arbeitsvertrag als unbefristet geschlossen eingestu�. Der Arbeitgeber kann einen solchen Vertrag ohne
Sachgrund nicht solchen Arbeitnehmern anbieten, die in demselben Betrieb bereits befristet oder unbefristet beschä�igt
waren.

Besondere Vorschri�en gelten für neu gegründete Unternehmen: Während einer Dauer von vier Jahren nach
Gründung des Unternehmens ist der Arbeitgeber berech�gt, befristete Arbeitsverträge ohne Sachgrund zu
schließen. Innerhalb dieser Zeit kann der Arbeitsvertrag mehrere Male verlängert werden.

Der befristete Arbeitsvertrag endet mit dem zwischen den Parteien vereinbarten Befristungsende oder mit der Erledigung
der festlegten Aufgabe.

2.2.2.3 Die Probezeit  

In Deutschland ist eine Probezeit nicht zwingend vorgeschrieben. Es ist allerdings sehr gängig, dass eine Probezeit
sowohl bei unbefristeten als auch bei befristeten Arbeitsverträgen vorgesehen ist. Die für die Probezeit geltenden
Regelungen sind für beide Vertragstypen gleich.

Ein Arbeitsverhältnis hat daher nur dann eine Probezeit, wenn dies im Arbeitsvertrag festgelegt ist oder wenn der
Vertrag in diesem Punkt auf eine tarifvertragliche Regelung Bezug nimmt.

Die Dauer der Probezeit hängt von den hierzu im Arbeitsvertrag oder im Tarifvertrag festgesetzten Bes�mmungen
ab. Die Probezeit kann von einem Monat bis zu sechs Monaten dauern.

Das Gesetz gibt keine Höchstdauer für die Probezeit vor, aber in der Praxis werden sechs Monate nicht überschri�en
- abgesehen von bes�mmten Beschä�igungen, die eine längere Zeitdauer erfordern, um die Befähigung des
Arbeitnehmers rich�g einschätzen zu können.

Während der Probezeit (die sechs Monate nicht überschreitet) ist es dem Arbeitgeber und dem Arbeitnehmer
möglich, das Arbeitsverhältnis zu beenden, ohne einen hierfür einen Grund zu benennen. Jedoch ist eine
Kündigungsfrist von zwei Wochen einzuhalten (§ 622 Abs. 3 Bürgerliches Gesetzbuch 3 BGB), soweit der
Arbeitsvertrag oder andere anwendbare Bes�mmungen nichts Gegenteiliges vorsehen.

2.2.3 Die Arbeitsbedingungen  

2.2.3.1 Arbeitszeit  

Das deutsche Arbeitszeitgesetz (Arbeitszeitgesetz 3 ArbZG), setzt die maximal Arbeitszeit auf werktäglich acht
Stunden fest (von Montag bis einschließlich Samstag). Es ist allerdings möglich, die Arbeitszeit auf maximal zehn
Stunden pro Tag festzusetzen unter der Voraussetzung, dass die Arbeitszeit des Arbeitnehmers innerhalb eines
Zeitraums von maximal sechs aufeinander folgenden Monaten oder 24 Wochen im Durchschni� nicht mehr als acht
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Stunden pro Tag beträgt.

In der Regel beträgt die wöchentliche Arbeitszeit (für einen in Vollzeit angestellten Arbeitnehmer) 40 Stunden die (5-
Tage-) Woche und 48 Stunden bei einer Woche mit sechs Arbeitstagen.

Arbeitspausenzeiten sind gleichfalls geregelt: Der Arbeitnehmer muss spätestens nach sechs Stunden
ununterbrochener Arbeitszeit eine Pause von mindestens 30-minü�ger Dauer einlegen. Innerhalb einer Arbeitsdauer
von bis zu neun Stunden muss insgesamt mindestens 45 Minuten pausiert werden.

Nach dem Ende eines Arbeitstages steht dem Arbeitnehmer eine ununterbrochene Ruhezeit von mindestens elf
Stunden zu. Jedoch können die Ruhezeiten von Beschä�igten in bes�mmten Bereichen verkürzt sein (§ 5 ArbzG):
Dies gilt z.B. für die Beschä�igten in Krankenhäusern, Restaurants und Transportunternehmen, wobei die Auûistung
nicht abschließend ist.

Das Arbeitszeitgesetz untersagt zudem die Arbeit an Sonn- und Feiertagen. Ausnahmen hierzu exis�eren jedoch für
bes�mmte Beschä�igungsbereiche (§ 10 ArbzG): Not- und Re�ungsdienste; Aufrechterhaltung der öûentlichen
Sicherheit und Ordnung; Gastronomie; Sport- und Kulturveranstaltungen (nicht abschließend). Für die Arbeit an
einem Sonntag muss der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer zum Ausgleich einen Ruhetag innerhalb der darauf
folgenden zwei Wochen gewähren. Für die Arbeit an einem auf einen Werktag fallenden Feiertag muss ein
Ersatzruhetag innerhalb der darauf folgenden acht Wochen gewährt werden.

Tarif- und Betriebsvereinbarungen können jedoch, soweit das Gesetz dies zulässt, Abweichungen und Erweiterungen
hierzu vorsehen.

Zudem ist das Arbeitszeitgesetz nicht auf alle Bereiche anzuwenden. So verfügt der öûentliche Dienst über eigene
Regelungen (Arbeitszeitverordnungen), die auf Beamte und Angestellte des öûentlichen Dienstes Anwendung ûnden.

2.2.3.2 Gehalt, Sonderzahlungen und Überstunden  

Seit dem 1. Januar 2019 ist ein Mindestbru�oarbeitslohn von mindestens 9,19 ¬ vorgeschrieben. Die Anpassung
erfolgt im Zweijahres-Rhythmus. Prak�kanten und Langzeitarbeitslose sind von der Mindestlohnregelung
ausgenommen.

Die Regelung des Gehalts ist im Arbeitsvertrag oder in Tarifvereinbarungen festgelegt. In der Regel wird ein
Stundenlohn vereinbart. Es ist jedoch gleichfalls möglich, einen Akkordlohn oder ein Fixgehalt mit Provisionen zu
vereinbaren. Das Gehalt wird gewöhnlicherweise bru�o verhandelt.

Zum Gehalt können Sonderzahlungen wie Weihnachtsgeld, Urlaubsgeld und Jubiläumszuwendungen hinzukommen.
Die Auszahlung solcher Gra�ûka�onen ist nicht gesetzlich geregelt. Sie müssen im Falle des Falles mit einer Klausel
in der Tarifvereinbarung oder im Arbeitsvertrag festgelegt sein.

Ebenfalls gibt es keine gesetzlichen Bes�mmungen, die die Modalitäten und den Zuschlag für Überstunden regeln.
Dies ist auch in Tarif- und Arbeitsverträgen geregelt. Überstunden können durch Freizeit oder Lohnzuschläge
ausgeglichen werden.

2.2.3.3 Beiträge und Sozialversicherungen  

Ein Arbeitnehmer, der in Deutschland eine bezahlte Beschä�igung ausführt, unterliegt dem deutschen System der
sozialen Sicherung. Dies gilt selbst dann, wenn sich der Sitz des Unternehmens nicht in Deutschland beûndet.
Entscheidend ist, wo der Arbeitnehmer seine beruûiche Tä�gkeit tatsächlich ausübt.

Den Beitragssatz teilen sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Die Höhe der Sozialversicherungsbeiträge, die vom
Arbeitnehmer abzuführen sind, werden regelmäßig angepasst für die Bereiche:

Krankenversicherung
Rentenversicherung
Arbeitslosenversicherung
Pûegeversicherung.

Der Arbeitnehmer ist auch gegen Arbeitsunfälle versichert. Die Versicherungsbeiträge hierfür sind jedoch alleinig
vom Arbeitgeber zu tragen.

2.2.3.4 Krankheit  
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Im Falle der Erkrankung des Arbeitnehmers ist dieser über den Arbeitgeber versichert und erhält den Lohn bis zu
sechs weitere Wochen fortgezahlt (§ 3 Entgel�ortzahlungsgesetz EntgFG). Notwendige Voraussetzung dafür, dass
der Arbeitnehmer von dieser Bes�mmung proû�eren kann, ist eine ununterbrochene Betriebszugehörigkeit von
mindestens sechs Wochen.

Nach Ablauf der sechswöchigen Lohnfortzahlung, erhält der Arbeitnehmer, falls er weiterhin krank ist, Krankengeld
von der deutschen Krankenkasse, der er angehört (die Kasse, an die er die monatlichen Beiträge entrichtet), und dies
bis maximal 72 Wochen.

Im Falle wiederkehrender Krankheiten, bei einem Rückfall oder bei chronischen Erkrankungen wird der Lohn nur
fortgezahlt in folgenden Fällen (§ 3 (1) EntgFG):

Wenn der Arbeitnehmer nicht in den sechs Monaten vor Beginn der erneuten Erkrankung wegen dieser
Krankheit krankgeschrieben war.
Falls zwölf Monate seit dem Beginn der ersten Arbeitsunfähigkeit vergangen sind.

Im Falle einer Erkrankung hat der Arbeitnehmer dem Arbeitgeber spätestens am vierten Tag einen ärztlichen Nachweis in
Form einer Arbeitsunfähigkeitsbescheinigung vorzulegen oder sogar nach einem Tag, falls der Arbeitgeber dies verlangt.

2.2.3.5 Urlaub  

Jeder Arbeitnehmer hat einen Anspruch auf bezahlten Urlaub. Nach dem Bundesurlaubsgesetz (BurlG) muss der
Arbeitgeber bei einer sechstägigen Arbeitswoche bezahlten Urlaub von insgesamt mindestens 24 Werktagen
gewähren. Bei einer fün�ägigen Arbeitswoche sind gesetzlich für mindestens 20 Werktage bezahlter Urlaub zu
gewähren. Jedoch gehen viele Tarif- und Arbeitsverträge darüber hinaus und gewähren eine höhere Zahl an
bezahlten Urlaubstagen.

Der volle Anspruch auf bezahlten Urlaub wird nach sechsmona�gem Bestehen des Arbeitsverhältnisses erworben (§ 4
BUrlG). Scheidet der Arbeitnehmer vor erfüllter Wartezeit aus dem Arbeitsverhältnis aus, hat er einen Anspruch auf
ein Zwöl�el des Jahresurlaubs für jeden vollen Monat des Bestehens des Arbeitsverhältnisses (§ 5 BUrlG).

Der Jahresurlaub muss im Normalfall bis zum Ende des Jahres genommen werden (zwischen dem 1. Januar und dem
31. Dezember). Im Falle, dass der Urlaub nicht genommen werden konnte, kann er nur bis zum 31. März des
Folgejahres übertragen werden und dies nur unter bes�mmte Voraussetzungen (wenn wich�ge betriebliche oder in
der Person des Arbeitnehmers liegende Gründe dies erfordern, § 7 BUrlG).

Der Arbeitnehmer kann nicht allein darüber entscheiden, wann der Urlaub genommen wird. Der Arbeitgeber hat aber
vorrangig dessen Wünsche zu berücksich�gen. Der Arbeitgeber kann jedoch davon abweichen, wenn
entgegenstehende betriebliche Gründe vorliegen oder wenn Urlaubswünsche anderer Arbeitnehmer vorliegen, die
unter sozialen Gesichtspunkten den Vorrang verdienen. Der Arbeitgeber ist ebenso berech�gt, den Urlaub für den
Zeitraum verpûichtend festzulegen, in dem der Betrieb saisonal geschlossen ist (Betriebsurlaub).

Im Falle einer Erkrankung während des Urlaubs werden die Tage der Arbeitsunfähigkeit, die durch ein ärztliches Zeugnis
nachgewiesen werden, nicht auf den Jahresurlaub angerechnet (§ 9 BUrlG). Der Arbeitnehmer hat dem Arbeitgeber
spätestens am 4. Tag eine ärztliche Arbeitsunfähigkeitsbescheinigung vorzulegen. Auf Verlangen hat der
Arbeitnehmer diesen Nachweis bereits nach dem 1. Krankheitstag vorzulegen.

2.2.3.6 Feiertage  

Es gibt neun Feiertage, die in allen Bundesländern arbeitsfreie Tage sind:

Neujahr (1. Januar)
Karfreitag
Ostermontag
Tag der Arbeit (1. Mai)
Chris� Himmelfahrt
Pûngstmontag
Tag der Deutschen Einheit (3. Oktober)
\1. Weihnachtstag (25. Dezember)
\2. Weihnachtstag (26. Dezember)

In einigen Bundesländern gelten zusätzliche Feiertage.
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Für jeden dieser gesetzlichen Feiertage hat der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer wie an einem Arbeitstag Gehalt zu
zahlen.

2.2.3 Beendigung des Arbeitsverhältnisses  

Im deutschen Arbeitstag gibt es drei unterschiedliche Arten, das Arbeitsverhältnis zu beenden:

ordentliche (fristgemäße) Kündigung
außerordentliche (fristlose) Kündigung
die einvernehmliche Beendigung (Au�ebungsvertrag)

Jede Beendigung des Arbeitsverhältnisses bedarf zu ihrer Wirksamkeit der Schri�form. Ein Fax, eine E-Mail oder eine SMS
genügen nicht der Schri�form.

2.2.3.1 Die ordentliche und außerordentliche Kündigung  

Die Kündigung des Arbeitsvertrages muss bes�mmte vorgeschriebene Fristen beachten. Die Kündigungsfristen sind
im Arbeitsvertrag, in Betriebsvereinbarungen oder in Tarifverträgen niedergelegt.

Nach Beendigung der Probezeit beträgt die Frist für die Kündigung durch den Arbeitgeber oder für die
Eigenkündigung vier Wochen zum 15. des Monats oder zum Monatsende. Falls der Arbeitnehmer bereits seit zwei
Jahren im Betrieb beschä�igt ist, beträgt die Frist einen Monat zum Monatsende. Im Fall der Kündigung durch den
Arbeitgeber verlängert sich diese Frist nach fünf, acht, zehn, zwölf, fünfzehn und zwanzig Jahren Anwartscha� des
Arbeitnehmers um jeweils einen Monat.

Die Betriebe, die an einen Tarifvertrag gebunden sind, haben die dort vorgegebenen Fristen zu beachten. Falls der
Betrieb an keinen Tarifvertrag gebunden ist, dürfen die im Arbeitsvertrag ûxierten Kündigungsfristen nicht die
gesetzlichen Fristen unterschreiten. Es ist jedoch möglich, längere Kündigungsfristen als im Gesetz vorgesehen zu
vereinbaren. Die Kündigungsfrist des Arbeitnehmers darf jedoch nicht länger sein als die des Arbeitgebers.

Prinzipiell ist für eine ordentliche Kündigung kein Grund erforderlich.

Sie ûnden die gesetzlichen Bes�mmungen die Kündigung betreûend hier.

2.2.3.2 Au�ebungsvertrag  

Der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer können das Arbeitsverhältnis durch Abschluss eines Au�ebungsvertrages
einvernehmlich beenden.

Der Au�ebungsvertrag muss schri�lich geschlossen werden. Der Abschluss auf elektronischem Wege, z. B. per E-Mail,
ist nicht ausreichend, um dem Schri�formerfordernis Genüge zu tun. Wird der Au�ebungsvertrag nicht schri�lich
geschlossen, ist die Vereinbarung unwirksam und das Arbeitsverhältnis dauert fort.

O� wird beim Abschluss eines Au�ebungsvertrages die Zahlung einer Abûndung vereinbart, jedoch sind solche
Abûndungszahlungen nicht gesetzlich vorgeschrieben (siehe unten: Abûndungszahlung).

Zu beachten: Abûndungszahlungen sind versteuerbares Einkommen.

Der Arbeitgeber ist in der Pûicht dem Arbeitnehmer zu helfen und zu beraten, er muss also den Angestellten über
die Folgen eines Au�ebungsvertrages informieren. Wenn der Arbeitgeber bewusst falschen Rat gibt, kann man
Schadensersatz von ihm verlangen.

Aber der Arbeitnehmer muss sich selbst über die sozialversicherungsrechtlichen Folgen der Au�ebung des
Arbeitsvertrages informieren (insbesondere in Bezug auf Arbeitslosengeld I bzw. II). Der Arbeitnehmer kann hierzu
bei der zuständigen Agentur für Arbeit Informa�onen einholen

2.3.3 Kündigungsschutzregelungen  

Das Kündigungsschutzgesetz (Kündigungsschutzgesetz 3 KSschG) soll den Arbeitnehmer vor unwirksamen
Kündigungen schützen. Für Arbeitnehmer, die erst nach dem 1. Januar 2004 eingestellt wurden, gilt das Gesetz nur,
wenn sie dem Betrieb seit mindestens sechs Monaten angehören und in dem Betrieb mehr als zehn Beschä�igte
arbeiten. Hierbei zählen Auszubildende nicht mit. Teilzeitkrä�e werden im Verhältnis ihrer Beschä�igungsquote
mitgezählt. Für Arbeitsverhältnisse, die bereits vor dem 1. Januar 2004 abgeschlossen wurden, ûndet das
Kündigungsschutzgesetz auch bei Betrieben ab mindestens fünf Beschä�igten und auch ohne mindestens
sechsmona�ge Betriebszugehörigkeit des Arbeitnehmers Anwendung.

Liegen die Voraussetzungen des Kündigungsschutzgesetzes vor, muss der Kündigungsgrund in der Person des
Arbeitnehmers liegen (o� bei Erkrankung), in seinem Verhalten oder aus betrieblichen Bedürfnissen gegeben sein.
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Besonderen Kündigungsschutz genießen folgende Gruppen von Arbeitnehmern:

Frauen während der Schwangerscha�, in den ersten vier Monaten nach der Niederkun� und während des
Erziehungsurlaubs (Mu�erschutzgesetz-MuSchG)
Behinderte Menschen (Sozialgesetzbuch (SGB) Neuntes Buch (IX) - Rehabilita�on und Teilhabe behinderter
Menschen)
Betriebsratsmitglieder (Betriebsverfassungsgesetz 3 BetrVG)

2.2.3.4 Krankheit und Kündigung  

Eine Kündigung ist prinzipiell auch während des Urlaubs des Arbeitnehmers möglich. Das Vorliegen einer Erkrankung
verlängert nicht die Kündigungsfrist. Die Krankheit selbst kann eventuell Grund der Kündigung sein. Jedoch gibt es in
diesem Fall Schutzvorschri�en, die zur Unwirksamkeit der Kündigung führen können.

2.2.3.5 Rechtsbehelfe gegen die Kündigung  

Gleich in welcher Form die Kündigung ausgesprochen wird, kann gegen sie gerichtlich vorgegangen werden, wenn
der Arbeitnehmer geltend machen kann, dass sie rechtlich nicht wirksam ist. Der Arbeitnehmer muss hierfür binnen
einer Frist von drei Wochen nach Zugang der schri�lichen Kündigung eine Kündigungsschutzklage beim deutschen
Arbeitsgericht erheben (vergleichbar dem Conseil des prud'hommes in Frankreich). Wird die Klage nicht innerhalb
dieser Frist erhoben, wird die Kündigung als von Anfang an wirksam angesehen, selbst wenn sie tatsächlich
unwirksam war.

Stellt das Arbeitsgericht die rechtliche Unwirksamkeit der Kündigung fest, besteht das Arbeitsverhältnis fort.

Jedes Arbeitsgericht in Deutschland verfügt über eine Rechtsantragsstelle, die den Arbeitnehmer kostenlos bei der
Formulierung der Kündigungsschutzklage hil�.

In der ersten Instanz ist der Arbeitnehmer nicht verpûichtet, sich durch einen Anwalt vertreten zu lassen. Dennoch
kann es, je nach Komplexität des Falles, sinnvoll sein, sich professionellen juris�schen Beistands zu bedienen.

Das arbeitsgerichtliche Verfahren und die Vertretung durch einen Anwalt sind generell gebührenpûich�g. Ist der
Arbeitnehmer gewerkscha�lich organisiert, kann er in Absprache mit seiner Gewerkscha� kostenlosen juris�schen
Beistand erhalten.

2.2.3.6 Abûndungen bei Kündigungen  

Nach dem deutschen Arbeitsrecht ist der Arbeitgeber nicht verpûichtet, seinem gekündigten Arbeitnehmer eine
Abûndung zu zahlen. Abûndungen werden aber o� im Rahmen eines arbeitsgerichtlichen Prozesses zugesprochen.
Folgende Voraussetzungen müssen erfüllt sein: Die Kündigung muss unwirksam sein und eine Fortsetzung des
Arbeitsverhältnisses als unzumutbar erscheinen.

Im Falle einer betriebsbedingten Kündigung kann der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer eine Kündigung unter der
Voraussetzung anbieten, dass dieser nicht arbeitsgerichtlich gegen die Kündigung vorgeht (siehe oben: Rechtsbehelfe
gegen die Kündigung).

Abûndungen werden außerdem steht o� im Zusammenhang mit dem Abschluss eines Au�ebungsvertrages gewährt
(siehe oben: Au�ebungsvertrag).

2.2.3.7 Arbeitszeugnis  

Unabhängig von der Art der Beendigung des Arbeitsverhältnisses hat, ist der Arbeitgeber verpûichtet, dem
Arbeitnehmer ein Arbeitszeugnis auszustellen.

Es kann sich hierbei um ein einfaches Zeugnis handeln, das lediglich die Art und Dauer der Beschä�igung benennt,
oder um ein qualiûziertes Zeugnis, das weitergehende Informa�onen über die ausgeführte Arbeit und die Fähigkeit
zur Übernahme von Führungsverantwortung enthält.

Die Ausstellung eines qualiûzierten Zeugnisses muss vom Arbeitnehmer ausdrücklich verlangt werden.

2.3 Arbeitsmarkt  

Arbeitsmarkt, wird als gedachter und in der Arbeitsmarktgeographie 5  auch als realer Ort des Aufeinandertreûens
des Arbeitskrä�eangebots und der Arbeitskrä�enachfrage aufgefasst. 6  Arbeitsmärkte sind im Sinne der
Arbeitsmarktgeographie als regionale Arbeitsmärkte auf unterschiedlichen Maßstabsebenen zu interpre�eren. Sie
werden von Ins�tu�onen begleitet (Arbeitsagentur, Zeitungen, Personalberatungsûrmen) und weisen in Abhängigkeit
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Die neue Arbeitswelt ist geprägt durch Netzwerke. Standardisierte Back-End Prozesse werden zwischen
Unternehmen geteilt, ohne dass dies für Kunden oder Mitarbeiter sichtbar ist. Dadurch entstehen Arbeitsplätze ohne
eindeu�ge organisatorische Zugehörigkeit und Produkte ohne eindeu�gen Absender.

2. Peer-to-Peer sta� Hierarchie
Hoch spezialisierte Fachkrä�e kommunizieren weltweit in Special Interest Communi�es. Nicht mehr die
Organisa�onszugehörigkeit, sondern nur noch die fachliche Exper�se leitet Loyalitäten. Die gelösten Bindungen
führen auch zum Ende der Organisierbarkeit.

3. Beau�ragen sta� einstellen
Unternehmen greifen für die Erbringung speziûscher Leistungen immer weniger auf die dem Unternehmen fest
verbundene Workforce zurück. Globale Transparenz von Skills und Verfügbarkeiten hoch qualiûzierter Fachkrä�e
führen zu einem >hiring on demand<. Das Arbeitsverhältnis wandelt sich zum Arbeitseinsatz.

4. SAP sta� McKinsey
Organisa�onen strukturieren sich nicht mehr entlang von Organigrammen. Komplexe IT-Systeme geben
standardisierte Abläufe und Organisa�onsformen vor. Es ist billiger, die Organisa�on an die So�ware anzupassen als
die So�ware zu individualisieren. Die So�ware-Standardisierung macht Organisa�onsformen homogener.

5. Oûen sta� geschlossen
Bakterielle Transparenzansprüche sowie die Notwendigkeit zu Co-Crea�on mit Kunden (Open Innova�on) führen zu
einer Öûnung und Entgrenzung vormals geschlossener Unternehmensstrukturen. Übergänge zwischen innen und
außen werden ûüssig, Herrscha�swissen, wie z.B. Patente, verlieren an Wert. Die Fähigkeit, schnell und oûen zu
skalieren, wird zum Königsweg. Dabei wird die Crowd zum Teil der Wertschöpfung.

6. Prosumenten sta� professionelle Produzenten
Sta� auf Mitarbeiter setzen Unternehmen immer mehr auf Kunden. Viele (digitalisierbare) Leistungen werden von
Begeisterten freiwillig und unentgeltlich erbracht. Beim Prosumerismus verschwimmen die Grenzen zwischen
Produzenten und Konsumenten. Freiwillige digitale Arbeit ersetzt dabei professionelle Beschä�igung.

2.6.2 Arbeit in der digitalen Netzwerkökonomie  

7. Vom Ausführen zum Überwachen

Die Rolle des Menschen im Produk�onsprozess transformiert sich vom Erbringer der Arbeitsleistung in den
Überwacher der Maschinen. Rou�nevorgänge und auch körperlich belastende Tä�gkeiten werden von diesen
selbstständig abgewickelt. Der Mensch kontrolliert und grei� nur im No�all ein.

8. Maschinen als Kollegen, Koopera�onspartner und Kontrolleure

Neue Interak�onsformen zwischen Mensch und Maschine ziehen herauf. Diverse Spielarten werden in Zukun�
koexis�eren. Von Menschen, die Maschinen steuern, über Maschinen als Kollegen der Menschen bis zur
Verschmelzung von Maschine und Mensch oder der komple�en Übernahme der Maschinen.

9. Cloud- und Crowdworking als Übergangsphänomen

Digitale Leistungen werden in immer kleinere Teile zerlegt und an >Virtual Laborers< delegiert. Durch Big Data
Analysen können Wertbeiträge präzise einzelnen Arbeitskrä�en zugeordnet werden. Cloud-/Clickworker erbringen
ihre Leistungen im Akkord. Absehbar werden viele dieser Tä�gkeiten bald voll digitalisiert.

10. Die Datenleser

Mit Big Data liegen für alle Lebensbereiche hinreichend Daten vor. Die Fähigkeit, diese sinnha� zu kombinieren und
zu interpre�eren, ist eine Schlüsselqualiûka�on digitaler Arbeit und nicht subs�tuierbar. Von tradi�oneller
Datenanalyse unterscheidet sich die Arbeit mit Big Data allerdings, da keine Hypothesen mehr benö�gt werden
(>end of theory<).

11. Arbeit ohne Grenzen

Hochqualiûzierte Spezialisten erbringen im Rahmen von Projektarbeit Arbeitsleistung rund um die Welt.
Qualiûka�onen sind global transparent und vergleichbar. Die räumliche Verortung des Leistungserbringers spielt
keine Rolle mehr. Arbeit erlangt damit erstmals die gleiche Mobilität wie Kapital.

12. Beruf und Privatsphäre verschwimmen

Die tradi�onellen Arbeitsorte und -zeiten lösen sich auf. Für Arbeitnehmer ergeben sich hieraus individuelle
Gestaltungspoten�ale, zum Beispiel zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf aber auch neue Belastungen
(>always on<).
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13. Nichtlineares Denken als Domäne des Menschen

Die Automa�sierung von Arbeit ist endlich, da krea�ve Tä�gkeiten verbleiben, die voraussehbar nicht maschinell
subs�tuierbar sind. Diese ûnden sich vor allem in sehr speziûschen Nischen. Unternehmerische Skills, Krea�vität und
die Beherrschung der Maschinen gelten als nur schwer subs�tuierbare Fähigkeiten.

14. Mehr personenbezogene Dienstleistungen

In Hochlohnländern werden Tä�gkeiten mit unmi�elbarer menschlicher Interak�on aufgewertet. Diese Jobs wachsen
auch prozentual. Standardisierbare und anonyme Prozesse dagegen, gerade im Bereich ICT, werden zum Gegenstand
von Oûshoring und weiterem Eûzienzdruck.

15. Selbstmanagement als Kernqualiûka�on

Durch die ûexible und bedarfsgerechte Vergabe von Au�rägen an Arbeitskra�-Unternehmer lösen sich tradi�onelle
Arbeitszusammenhänge und -abläufe auf. Die Arbeitszeit setzt sich zusammen aus MikroArbeitszeiten verschiedener
Aufgaben, die der Arbeitnehmer nach Bedürfnis und Fähigkeit zusammenstellt.

16. Krea�ve und produzierende Arbeit wachsen zusammen

Immer häuûger wird von den Erbringern krea�ver oder geis�ger Leistung verlangt, diese auch materiell umzusetzen.
3D-Drucker und andere Werkzeuge begüns�gen diesen Trend.

17. >Wunderkinder< dringen in die Chefetagen vor

Die weiter steigende Bedeutung von IT eröûnet den >Nerds< den Weg in die obersten Unternehmensetagen. Was
früher die musikalischen Wunderkinder waren sind heute die frühreifen App-Tü�ler und Datenexperten. Zum
disrup�ven Wandel der Unternehmenskulturen wird diese Genera�on erheblich beitragen. Nicht formale
Qualiûka�onen, sondern ausschließlich technisches Können entscheiden fortan über die Employability.

18. Digitale Inklusion

Distanzarbeit, die Anonymität von Crowd- und Clickworking-Arbeitsverhältnissen und die Flexibilisierung der
Arbeitszeiten integriert auch soziale Gruppen in den Arbeitsmarkt, die für das klassische Normalarbeitsverhältnis
nicht zur Verfügung stehen. Dies gilt für Startups, aber auch für Clickworker in Schwellenländern.

2.6.3 Herausforderungen für Führung und Organisa�on  

19. Büros dienen nur noch dem Netzwerken - nicht mehr der Arbeit
Der Arbeitsort von Menschen in ûexiblen Arbeitsverhältnissen breitet sich auf den öûentlichen Raum aus. Physische
Büros sind temporäre Ankerpunkte für menschliche Interak�on, die vor allem dem Netzwerken dienen. Gearbeitet
wird überall - nur nicht am eigenen Schreib�sch.

20. Gamiûca�on und Belohnungen werden wich�ger
Gerade bei standardisierten Tä�gkeiten sehnen sich Mitarbeiter nach Ablenkung und Belohnung. Gamiûca�on und
intui�ve Bedienbarkeit von IT-Oberûächen werden immer wich�ger und nähern die Arbeitsumgebung einem
virtuellen Spielfeld an. Arbeitgeber sind gefordert, spielerische Designprinzipien in standardisierte IT-Anwendungen
zu integrieren.

21. Job-Hopper fordern die HR heraus
Die Bindung zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber löst sich. Flexible Arbeits- und Koopera�onsformen führen
dazu, dass Arbeitnehmer ständig mit einem Bein im Arbeitsmarkt stehen. Systema�sche Personalentwicklung wird so
erschwert. Gleichzei�g steigen Erwartungen und Ansprüche der Mitarbeiter an unmi�elbar nutzbare
Qualiûzierungen.

22. Führen auf Distanz
Der Abschied von der räumlich verorteten Arbeit geht mit einem Wandel von der Präsenz- zur Ergebniskultur einher.
Führungskrä�e müssen lernen, dass sie mehr mo�vieren als kontrollieren werden. Die Kunst besteht darin,
persönliche Bindung auch über unpersönliche technische Kanäle aufzubauen und zu erhalten.

23. Neue Märkte erschließen, alte Märkte verteidigen können
Ein zunehmendes Innova�onstempo erzwingt die ständige Neubesetzung zukun�sträch�ger Geschä�sfelder und die
Transforma�on der bestehenden Geschä�smodelle. Gleichzei�g muss das in der Gegenwart noch proûtable
Kerngeschä� so eûzient wie möglich verfolgt werden. Management wird so >dual< und agiert in Gegenwart wie
Zukun� gleichermaßen.

24. Matching per Mausklick
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Digitale Arbeitskrä�e sind in Form individueller Datenpakete quan�ûziert - ihre Kompetenzen, Erfahrungen,
Kapazitäten. Das erleichtert die zielgenaue Vergabe von Au�rägen. Störfaktoren im Datenproûl können so ein
Matching aber auch verhindern. Personalauswahl wird weniger intui�v, aber auch weniger an kultureller Passung
orien�ert.

25. Komple�e Überwachung der Arbeit
Sensoren prägen das >Büro der digitalen Arbeit <. Eigenscha�en der Umgebung, der Prozesse, der Arbeitsergebnisse
und der Arbeitenden werden laufend aufgezeichnet, um sowohl dem Arbeitgeber als auch dem Arbeitnehmer
Informa�onen über Qualität und Verbesserungspotenziale der Arbeit zu liefern. Prak�scher Nutzen muss gegen
ethische Erwägungen abgewogen werden.

Für das Personalmanagement werden daraus Folgerungen für Heute (Handeln im Heute) und Morgen (Gestalten im
Morgen) abgeleitet.

Abb 2.4 Handeln im Heute (Quelle: Studie Arbeit 4.0: 25 Megatrends, S. 39)

 

Abb. 2.5 Gestalten im Morgen (Quelle: Studie Arbeit 4.0: 25 Megatrends, S. 40)

 

2.6.4 Fazit  
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Die Arbeit wird komple� anders und das sehr schnell. Die bekannten Thesen deuten darauf hin, dass auch ethische
Fragen zunehmend an Bedeutung gewinnen. Die deutsche Bundesregierung hat in 2018 eine Datenethik-
Kommission berufen und insoweit darauf reagiert.

Bei all diesen Überlegungen stellt sich die Frage, ob die Menschen in Deutschland auf diese Veränderungen wirklich
vorbereitet sind. Zudem kommt hinzu: Es fehlen bisher Visionen für eine digitale Gesellscha�, aber insbesondere
auch für die Gestaltung der Transforma�on.

Fakt ist: Das Arbeitsrecht wird sich grundlegend ändern (müssen).

Literaturhinweise  
Bundesministerium des Innern, für Bau und Heimat: Datenethikkommsion (Datenethikkommission)

Bundesminister für Arbeit und Soziales: Weissbuch Arbeiten 4.0 (Weissbuch)

Bundesministerium für Bildung und Forschung: Zukun� der Arbeit - Innova�onen für die Arbeit von Morgen (BMBF)

Bundesministerium für Bildung und Forschung: Programmlinie Zukun� der Arbeit (Programmlinie)

Bundeszentrale für poli�sche Bildung (bpb): Netzdeba�e Zukun� der Arbeit (bpb Netzdeba�e)

it's OWL Clustermanagement GmbH: Gestaltung digitalisierter Arbeitswelten (it's OWL)

Meier, Steûen/Rosenberger, Patrick: Wie Blockchain die Arbeit verändert; Wie arbeiten wir morgen?;
boersenbla�.net: Ar�kel vom 14.08.2017 (Meier/Roseberger)

Jantschewski, Patricia: Schöne neue (Arbeits-)Welt? Wie Virtual- und Augmented-Reality den Arbeitsmarkt verändern;
aspekteins.com: Post im Blog vom 06.07.2018 (Startschuss für die neue Themenreihe zum Einsatz von VR/AR im
Arbeitsleben) (Schöne neue Arbeitswelt)
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Die Lohnquote wird von der Deutschen Bundesbank in den Sta�s�schen Beihe�en Nr. 4 Saisonbereinigte
Wirtscha�szahlen zum Monatsbericht veröûentlicht (Übersicht der Beihe�e).

Abb. 3.4 Einkommen der privaten Haushalte (Quelle: Deutsche Bundesbank - Sta�s�sches Beihe� 4 zum Monatsbericht Februar 2019, S.
23)

 

3.2.4 Gerechte Einkommensverteilung  

Mit einer Verteilungspoli�k ist gemeint, dass der Staat in bes�mmten Fällen eingrei�.

Deûni�on 4.1 Verteilungspoli�k

die staatliche Berich�gung von unerwünschten Entwicklungen, die durch das Marktgeschehen hervorgerufen
werden und im Widerspruch vor allem zu sozialpoli�schen Zielen stehen. 8

Ziele der Verteilungspoli�k sind vornehmlich die soziale Sicherung der Menschen und der soziale Frieden. Im
Rahmen der Verteilungspoli�k beschä�igt man sich vornehmlich mit der personellen Einkommensverteilung (Primär-
und Sekundäreinkommen). Es geht hier darum Einkommen vom einen auf den anderen umzuverteilen
(Begüns�gte/Belastete).
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Was als gerecht gilt ist nicht eindeu�g festgelegt. Es liegt in der Natur eines unbes�mmten Begriûs, dass hier
Bewertungsprobleme au�reten. Immer liegt eine Interessenabwägung zugrunde: zwischen staatlichen Zielen
(Steuereinnahmen/Steuerquote), persönlichen Zielen (Belastung/Begüns�gung).

Zu berücksich�gen ist auch die gesellscha�liche Akzeptanz der Einkommens- und Vermögensverteilung.

Anerkannte Merkmale einer Zielgerech�gkeit sind:

leistungsgerechte Verteilung

leistet der mehr, der über knappe Faktoren verfügt?
leistet der mehr, der unwilliger Arbeitet?

bedarfsgerechte Verteilung

nach objek�ve Kriterien: wer höhere Ausgaben hat benö�gt höhere Einkommen oder
nach subjek�ve Kriterien: persönliche Auûassung

Gleichverteilung gleicher Lohn für gleiche Arbeit

Die Dimensionen einer sozialen Gerech�gkeit liegen heute wohl in folgenden Bereichen (Das magische Viereck der
sozialen Gerech�gkeit)

Chancengerech�gkeit
Leistungsgerech�gkeit
Bedarfsgerech�gkeit
Genera�onengerech�gkeit

Darüber hinaus lassen sich aus einer Gerech�gkeitsphilosophie von Rawls und Sen fünf poli�sche
Handlungspräferenzen ableiten:

1. Vermeidung von Armut
2. Gleiche Bildungschancen
3. Inklusion in den Arbeitsmarkt
4. Soziale Sicherungsnetze jenseits der Arbeit
5. Vermeidung extremer Einkommensungleichheiten.

Im Rahmen einer Studie 9  aus dem Jahr 2012 wurde das Magische Viereck der Wirtscha�spoli�k weiterentwickelt.
Vorgeschlagen wird, das Gesetz zur Förderung der Stabilität und des Wachstums der Wirtscha� (StabG) zu ändern und
das Neue Magische Viereck der Wirtscha�spoli�k gesetzlich zu verankern.
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Abb. 3.5 Altes Magisches Viereck vs. Neues Magisches Viereck der Wirtscha�spoli�k (Quelle: Dullien/van Treeck: WISO-Diskurs
11/2012, S. 17)

3.2.5 Armut und Reichtum  

Besonders in den Bereichen Armut und Reichtum wird die Beschreibung der Lebenslage durchaus schwierig.
Anerkannt ist: Armut sollte vermieden werden.

Für eine Poli�k, die den sozia len Zusammenhalt in Deutschland stärken und Leistungsgerech�gkeit sicherstellen will,
kristalli sieren sich fünf Aufgabenfelder heraus.

1. kon�nuierliche Erwerbsbiographie mit leistungsgerechter Entlohnung
2. individuelle und unabhängige Förderung von Kindern und Jugendlichen
3. verlässliches soziales Sicherungssystem und Zugang zu notwendigen Gütern und Dienstleistungen
4. nachhal�ge Finanzierung öûentlicher Ausgaben und Inves��onen, ûskalische Tragfähigkeit sowie

leistungsgerechte Besteuerung
5. Erhalt und Stärkung der Teilhabe und der demokra�schen Werte durch Poli�k, Sozialpartner und zivile

Gesellscha�. 10

3 2.6 Ungleichheit  

In Paris wurde im Dezember 2017 der erste World Inequality Report veröûentlicht, Ergebnis eines interna�onalen
Projekts zur Erfassung der Ungleichheit von Einkommen und Vermögen weltweit.

Angesichts der starken Ungleichheitszunahme empfehlen die Autoren umfangreiche Poli�kmaßnahmen zur
weltweiten Reduzierung der Ungleichheit. Verschiedene mögliche Zukun�sszenarien hingen zentral daran ab, wie
demokra�sche Poli�k auf die Entwicklung der vergangenen Jahrzehnte reagiere und wie sie die Weichen für die
Zukun� stelle.
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Im Bericht schlagen sie folgende Maßnahmen vor: 11

Steuerprogression als bewährtes Instrument der Ungleichheitsbekämpfung zurück auf die poli�sche Tagesordnung
setzen - auch um Spielräume für staatliche Handlungsfähigkeit zurückzugewinnen
Ein globales Finanzregister au�auen, um Steuerûucht und Geldwäsche, und damit auch die Ungleichheit zu
bekämpfen
Gleicher Zugang zu Bildung und guter Beschä�igung
Verbesserung der betrieblichen Mitbes�mmung und angemessene Mindestlöhne
Öûentliche Inves��onen in Bildung, Gesundheit und Umweltschutz.

Literaturhinweise  
Becker, Irene / Hauser, Richard: Soziale Gerech�gkeit - ein magisches Viereck; Zieldimensionen, Poli�kanalysen und
empirische Befunde. Reihe: Forschung aus der Hans-Böckler-S��ung, Transforma�onen im Wohlfahrtsstaat, Bd. 104.
Berlin: edi�on sigma 2009

Hans-Böckler-S��ung (HBS): Soziale Gerech�gkeit - Eine Standortbes�mmung (Projekt)

HBS - Ins�tut für Makroökonomie und Konjunkturforschung - IMK - (Hrsg.); Stein, Ulrike: Lei�aden
Einkommensverteilung; in: IMK Praxis 5/2013

Konrad-Adenauer-S��ung (KAS): Verteilung

Rawls, John: Eine Theorie der Gerech�gkeit, Suhrkamp, Berlin 1971

Sen, Armatya; Eine Idee der Gerech�gkeit, Verlag C. H. Beck, München 2010

Sta�s�sches Bundesamt: Verdienste auf einen Blick
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3. Ist diese Verengung des menschlichen Ansatzes auf eine ziel- und zweckgerichtete Nützlichkeit möglicherweise
die Ursache für den Verlust an Humanität? Denken wir zwar logisch und dennoch falsch? Dies wäre ebenfalls
fatal.

Geht man von dem biologischen Rhythmus des Einzelnen aus, ist dieser regelmäßig unterschiedlich ausgeprägt.
Wieso kann dann für Alle das gleiche Handeln immer sinnvoll sein? Da die Fähigkeitsproûle unterschiedlich sind, ist
der Zwang zur Konformität mehr als kri�sch zu betrachten.

Das aus der Arbeitslogik herausgebildete menschliche Handeln muss unter Berücksich�gung der Schwierigkeiten in
der heu�gen Welt hinterfragt werden. Hinzu kommt die Tatsache, das wirtscha�liches Denken nicht automa�sch alle
gesellscha�lichen Fragen beantworten kann.

4.1.3 Der Raum Kinderbetreuung  

An dieser Stelle soll ra�onal hinterfragt werden, ob die Verlegung der Betreuungsaufgabe der Eltern teilweise auf
Externe (Kindergarten, -tagesstä�en) unbedenklich ist oder Zweifel angebracht sind.

Sicher ist:

1. Die Eltern meinen es sicherlich gut: sie wollen für ihre Kinder nur das Beste.
2. Dennoch werden auch ihre Bedürfnisse durch die Auslagerung stark berücksich�gt.
3. Es ûndet immer eine Interessenabwägung sta�.

Unklar ist:

1. Was genau ist heute das Kindeswohl?
2. Inwiefern wird beim Interessenausgleich Rücksicht auf die jungen Menschen genommen?
3. Wer genau nimmt den Interessenausgleich wahr?

Auf den Familien mit Kindern lastet ein enormer Druck: erzieherisch, organisatorisch, ûnanziell. Alles unter einen Hut
zu bekommen ist nicht einfach so getan. Kri�sche S�mmen von Erwachsenen und insbesondere auch von jungen
Menschen geben an, dass unter Umständen die Freiheit des jungen Menschen gefährdet sei: man kann die Welt nicht
mehr unkontrolliert erkunden. Alles muss planbar und sicher sein.

Natürlich ist es erforderlich in gewisser Weise auch zu funk�onieren. Aber ist damit auch die Aufgabe von Freiheit
von Menschen tatsächlich mit gemeint. Oûen wird natürlich Nein gesagt, denn das Kindeswohl stehe im
Vordergrund. Ich habe hieran zumindest Zweifel, weil man nicht sicher sein kann, ob die Eltern wirklich selbst ohne
Zwang frei entscheiden können. Zu viel wird ihnen bereits vorgegeben durch Anpassungsdruck, Zeitgeist und
persönliche Verhältnisse.

Festzuhalten bleibt, dass die Freiheit der jungen Genera�on wie in den 1990iger Jahren heute so nicht mehr
vorhanden ist. Man fährt die Kinder zur Schule oder zu anderen Veranstaltungen, weil es ja insgesamt der
Nützlichkeit dient (Schutz, Zeitersparnis, etc.). Manchmal geht es halt nicht anders. Aber ist das Rundum-Sorglos-
Paket für die jungen Menschen letztlich wirklich immer gut.

Wohl gemerkt: das Rundum-Sorglos-Paket muss man sich leisten können. Das auch ist nicht regelmäßig immer
gewährleistet. Der Umstand das viele Eltern neben ihren persönlichen auch ûnanzielle Sorgen haben, muss uns
nachdenklich s�mmen.

Bleibt also die Fragestellung, ob alle Eltern wirklich immer so frei entscheiden können, wie sie selbst es gerne wollen.
Insgesamt wird man wohl folgern müssen, dass dies eher nicht der Fall ist. Die ûnanzielle oder aus anderen Gründen
schwierige Situa�on macht eine Berücksich�gung der Interessen der kleinen und jungen Menschen zumindest nicht
einfacher.

Der Staat macht viel: Urlaub für Kindererziehung, Geldleistungen, sons�ge Hilfen. Jedoch ist fraglich, ob damit die zu
frühe Ausrichtung des Menschen auf ein Leben in unserer Arbeitswelt bereits in frühen Jahren verhindert wird.
Nimmt man die mit dem Leistungsdruck verbundenen Ergebnisse gesellscha�lich wahr, muss man dies verneinen.

Zu beklagen wäre nach meiner Ansicht auch die teilweise dargestellte Verbissenheit mancher Erwachsener bei fast
allen Themen des menschlichen Lebens. Alles ist immer nur so rich�g, es gibt meist keine Alterna�ven. Wo bleibt da
Respekt durch Toleranz.

Man gibt sich modern und tolerant, aber immer nur bei Themen, die gesellscha�lich so bereits gesehen werden: dies
gilt insbesondere für die Frau in der Arbeitswelt die zudem Mu�er ist.
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Wo bleibt die kri�sche Distanz zu allen gesellscha�lich relevanten Themen und Bereichen. Es fehlt die Zivilcourage,
die auf Missstände hinweist, bevor sie zu Problemen werden.

Die Abhängigkeit von bezahlter Arbeit wird heute teilweise zum Fluch, weil Geld und gewährte Zeit für
Kinderbetreuung allein noch kein intelligentes Denken fördert. Mit intelligentem Denken soll insgesamt die Fähigkeit
des Menschen gemeint sein logisch zu denken, aber nicht nur die Nützlichkeit des jeweiligen Tuns zu
berücksich�gen, sondern eben auch andere Folgen die mit dem Handeln verbunden sein können, genauer
abzuschätzen (z.B. Technikfolgenabschätzung).

4.1.4 Der Raum Schule  

In Deutschland herrscht eine Schulpûicht. Damit ist der grundgesetzliche Au�rag an die Bundesländer im Rahmen
der Kulturhoheit gemeint, alle Kinder ab einem bes�mmten Lebensjahr schulisch zu bilden in Form des Besuchs einer
Vollzeitschule oder einer Berufsschule.

Dies ist erstmal insoweit zu begrüßen, wenn damit gemeint ist, das eine gewisse Bildung sozusagen genossen werden
muss. Allerdings stellt sich bei Mangel an Respekt und Humanität in der Gesellscha� die Frage, ob die Schule heute
genau das schult was die Gesellscha� benö�gt und ob dies noch in zeitgemäßer Form sta�ûndet und sta�ûnden
kann.

Die Schule der Zukun� wird wohl anders aussehen, als wir sie aus unserer eigenen Schulzeit noch in Erinnerung
haben. Deshalb hat beispielsweise das Bundesland Nordrhein-Wes�alen das Projekt Schule der Zukun� - Bildung für
Nachhal�gkeit eingerichtet, indem eine bessere Vernetzung schulischer und außerschulischer Bereiche verfolgt wird
(NRW: Schule der Zukun� - Bildung für Nachhal�gkeit)

In vielen Ländern der Welt, u.a. Frankreich, geht man einen substan�ell anderen Weg. Es werden verschiedene
pädagogische Modelle entwickelt und erprobt, die au�orchen lassen. Unter dem Titel Schule von Morgen ist eine
zweiteilige Dokumenta�on durch den TV-Sender ARTE ausgestrahlt worden, mit dem interessante Modelle und
Experimente vorgestellt werden. Siehe hierzu kri�sch: Frankfurter Rundschau Online Ein weites Feld ungesicherter
Projek�onen.

Man überprü� nicht nur die pädagogischen Modelle sondern auch die Stellung der Lehrer in dem Schulsystem, die
immer stärker hinterfragt wird (Lerncoach, Ersatz durch Roboter).

Festzustehen scheint:

1. die Art und Weise des Wissenserwerbs ist reformbedür�ig,
2. wie Wissen vermi�elt und abgerufen wird trägt zum besseren Verständnis bei,
3. was als notwendiges Wissen gilt unterliegt der ständigen Veränderung: die Bedeutung von Lernen wie man lernt

und gemeinsam arbeitet wächst. Es geht mehr um Grundfer�gkeiten beim Wissenserwerb nach dem Mo�o
Weniger ist mehr aber dafür Wissen,

4. der Mensch sollte insgesamt betrachtet werden und eben nicht als die Summe seiner Fähigkeiten. Damit ist nicht
ausgeschlossen, dass besondere Begabungen gefördert werden können. Vielmehr ist die besondere Betonung
von Ergebnissen zu vermeiden. Schulnoten verlieren damit grundsätzlich an Bedeutung.

4.1.5 Der Raum Ausbildung  

Das in Deutschland vorherrschende Duale System, also neben schulischer Bildung auch prak�sche Erfahrung, hat sich
bewährt und wird auch in der Welt überwiegend als Standard anerkannt und respek�ert.

Dennoch gilt das zum Raum Schule festgehaltene im Wesentlichen entsprechend auch hier. Es wird darauf
ankommen, ob die Reformbedür�igkeit anerkannt wird und daraus die rich�gen Schlussfolgerungen gezogen
werden.

4.1.6 Der Raum Arbeit  

Was alles als Arbeit betrachtet wird ist schon überwäl�gend. Hier wird vornehmlich jede bezahlte Arbeit außerhalb
des eigenen Familienverbundes gemeint, die zumindest einen Beitrag zum Einkommen leistet.

Es bleibt nach den Reformen unter dem S�chwort Agenda 2010 festzustellen, dass viele Menschen heute gezwungen
sind, mehrere bezahlte Tä�gkeiten auszuüben, um ein einigermaßen Auskommen zu haben. Viele sind ganz auf
staatliche Transferleistungen angewiesen. Dies ist ein genera�onenübergreifendes Thema geworden (Kinder-,
Altersarmut)
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Wir haben eine Stellung durch die Arbeit und durch das erzielte Einkommen auch gesellscha�lich; schließlich kann
man sich etwas leisten. In unserer Gesellscha� mit marktwirtscha�licher Prägung kann nur derjenige überleben, der
letztlich den Marktpreis bezahlen kann. Dies ist aufgrund der wirtscha�lichen Verhältnisse deutlich schwieriger
geworden.

Mithin kann man sagen: wir werden auch durch die Arbeit gesellscha�lich bes�mmt. Ob dies heute noch so gelten
kann ist fraglich. Es zeichnet sich ab, dass die Veränderungen der Arbeitswelt durch die Transforma�on zur digitalen
Gesellscha� deutlich radikaler ausfallen werden, als man heute vielleicht anerkennen will. Nur wenige Poli�ker
trauen sich wahrheitsgemäß darauf hinzuweisen.

Es steht zu befürchten, dass uns zwar nicht alle bezahlte Arbeit ausgeht, jedoch der Umfang geringer sein wird. Das
hat zur Folge, dass immer weniger Menschen durch bezahlte Arbeit ein Einkommen erwerben und damit durch
Sozialbeiträge den Sozialstaat ûnanzieren können. Die Rede ist neuerdings deshalb auch von einem Grundeinkommen,
dass dies auûangen soll. Aber es gibt ein Finanzierungsproblem des Staates. Wie kann oder soll er sein
Steuerau�ommen generieren, um das leisten zu können. Vorgeschlagen wird hier u.a. neuerdings eine Steuer auf
Finanztransak�onen oder zeitlich älter eine sog. Maschinensteuer.

Die Marktwirtscha� hat eine Dauerkrise: 1. Durch wirtscha�liches Denken wird ständig und weitreichend
ra�onalisiert und meistens gehen überwiegend Arbeitsplätze für Menschen verloren. 2. Dieser Prozess ist in jeder
menschlichen Genera�on gleichverlaufend und lässt sich grundsätzlich zwar ändern, jedoch ist dies auch poli�sch
eher unwahrscheinlich (Kapitalismus vs. Sozialismus)

Prof. em. Horst Siebert hat in seinem Buch Geht den Deutschen die Arbeit aus? - Neue Wege zu mehr Beschä�igung
bereits im Jahre 1994 - also rela�v zeitnah zur Deutschen Einheit in 1989 - auf die wirtscha�lichen
Rahmenbedingungen dieser Zeit hingewiesen. Ich denke, seine Schlussfolgerung Ja zu der Frage ob den Deutschen
die Arbeit ausgeht gilt auch heute noch, wenn man seine Thesen dazu berücksich�gt:

1. falsches Anreizsystem für Beschä�igung, u.a. ungerechte Löhne
2. zu viel Eigennutz für die bereits Beschä�igten (persönlicher oder ins�tu�onalisierter Egoismus): die

Tarifvertragsparteien schützen vornehmlich die bereits Arbeitenden
3. wenig Möglichkeiten zum Eintri� in den Arbeitsmarkt für Langzeitarbeitslose.

Ich denke man darf neutral sagen, dass uns heute - Stand 2018 - die Vergangenheit einholt, wenn man die Reformen
im Zusammenhang mit der Teilhabe am Arbeitsmarkt für Langzeitarbeitslose berücksich�gt.

Es bleibt deshalb festzuhalten, dass die Marktwirtscha� ohne staatliche Eingriûe keine gesellscha�lich respektablen
Entscheidungen bezüglich des Erwerbs von Arbeitseinkommen vorhält. Die Ra�onalisierung und die Verdrängung
des Menschen aus der Arbeitswelt bzw. das Problem des Wiedereins�egs in die Arbeitswelt lässt sich auch nicht
grundsätzlich endgül�g lösen. Dies ist der Preis der Marktwirtscha�.

4.2 Die künstlichen Räume  
Wir halten uns nicht nur in Räumen auf, die örtlich bes�mmbar sind, sondern sind fast automa�sch in künstlichen
Räumen anwesend. Mit künstlichen Räumen sind gedankliche Räume gemeint, am besten als Merkmalsräume
bezeichnet (empirische Sozialforschung). Wir müssen sie gedanklich erfassen. Sie umgeben uns ohne real vorhanden
zu sein.

4.2.1 Der Raum Rechtsordnung  

Die deutsche Verfassung bildet die allgemeine Grundlage für alle staatlichen Regeln. Sie bes�mmt Rechte und
Pûichte und sons�ges, ist verpûichtendes Maß für nachgeordnete Vorschri�en (Gesetze. Rechtsverordnungen,
Verwaltungsvorschri�en), damit wir insgesamt friedlich miteinander leben können.

Dies gelingt jedoch nur, wenn die Rechtsordnung dem Grunde nach von jedem respek�ert wird. Jedoch ist das wohl
nicht umfänglich ausnahmslos der Fall. Somit kann man feststellen, dass das allgemeine Rechtsbewusstsein nicht so
ausgeprägt ist, dass wir uns darauf gänzlich verlassen können und sollten. Schließlich gäbe es dann ja auch keine
Kriminalität und dies ist auch in Deutschland nicht realis�sch.

Bleibt also doch die Erkenntnis, dass der Mensch letztlich auch ein Risiko für die Ga�ung Mensch sein kann und als
solches wahrgenommen werden sollte.

Inwieweit man von Außen - also der Staat, Beratung durch Externe - letztlich auf die Einstellung und das
Bewusstsein einwirken kann, bleibt eine sehr theore�sche Fragestellung. Es lässt sich letztlich nicht wissenscha�lich
genau ermi�eln. Der heu�ge Mensch unterliegt zwar mehr der Vernun� wie der sog. Steinzeit-Mensch, jedoch wird
das vernün�ige Denken und Handeln durch viele Faktoren bedroht:
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Konkurrenz: Leistung, bis hin zur Vernichtung des Anderen,
Desinteresse: poli�sch, humanitär,
Gier: nach Macht, Geld, etc.
jeweiliges Schicksal: Krankheiten, Sucht (Drogen, Alkohol, Table�en), persönliche Verhältnisse.

Es wird viel unternommen, um den Rechtsstaat gesellscha�lich durch zu setzen. Aber man kann auch feststellen,
dass dies nicht immer gut gelingt. Das Rechtsbewusstsein von Eliten wird teilweise kri�siert, da es hieran wohl
oûensichtlich mangelt: ihre Vorbildfunk�on nehmen sie nicht immer war (Poli�k, Wirtscha�, Gesellscha�). Bei dem
Tatbestand des aufgetretenen Steuerbetruges und sons�ger Fälle mangelha�en Rechtsbewusstseins sind nicht nur
die sog. Normalbürger Täterinnen bzw. Täter, sondern gerade auch Menschen, die man einer Elite zuordnen kann.

4.2.2 Der Freiraum  

Im Zeitalter der klassischen Rollenverteilung zwischen Mann und Frau waren die Freiräume aufgrund der
festgelegten Ordnung klar und eindeu�g erkennbar: Der Mann war für die Welt außerhalb der Familie (Außenwelt)
zuständig, die Frau ha�e ihren Platz in der Familie. Dadurch war zwangsläuûg klar, dass der Mann insgesamt mehr
Spielraum für sich und seine Individualität ha�e, als die Frau, denn damals war er nicht verpûichtet, im Haushalt zu
helfen: er war ja das Familienoberhaupt.

In der heu�gen Zeit ist dies so nicht mehr. Die Frau fordert ihr Recht und macht Ansprüche geltend: Anspruch auf
Gleichberech�gung, Anspruch auf Zeit, auf Arbeit, insgesamt also auf Teilhabe.

Allerdings trübt der Druck auf die Menschen den Blick: War die Kri�k an fehlender Gestaltungsmöglichkeit des
Lebens durch die Frau früher wohl berech�gt, so schränkt sie sich heute aufgrund des Anpassungsdrucks teilweise
freiwillig selbst ein. Damit holt sie bei diesem Phänomen den Mann heute ein bzw. überholt ihn noch in der
Problemlage.

Das bedeutet zwar einerseits eine wesentlich bessere Ausgangssitua�on der meisten Menschen heute, z.B. bei der
Bildung, andererseits aber fehlt jetzt trotzdem die Zeit für das Ausleben der eigenen Individualität, so wird das
jedenfalls behauptet. Die Forderung nach mehr Kindergartenplätzen von Frauen ist ein Beispiel hierfür.

Die Teilhabe am allgemeinen Leben (Bildung, Arbeit, Freizeit) fordert ihren Preis: der Arbeits- und Anpassungsdruck
ist hoch; es verbleibt nur geringer Freiraum, der darüber hinaus teilweise fragwürdig durch exzessive
Freizeitgestaltung (z.B. Körperkult, Sport) verringert wird. Man hat immer weniger Zeit für sich. Die freie Zeit soll
auch möglichst sinnvoll genutzt werden. Das Alleine sein fällt schwer; die Fälle von Depressionen häufen sich. Man
fühlt sich ausgebrannt und leer.

Wir dachten durch einen wie auch immer gearteten Fortschri� hä�e der Mensch mehr Freiraum. Gesellscha�lich
betrachtet müssen wir diese Vorstellung wohl revidieren.

Der Mensch steckt in der Kondi�onierungsfalle:

1. Voraussetzung für Anerkennung und Erfolg ist Leistung
2. Mit der Anerkennung und dem Erfolg wächst der Druck
3. Die Bereitscha� zu noch mehr Leistung wird verstärkt
4. Schließlich will man den nächsten Kick durch noch mehr Leistung.

Letztendlich ist somit die immer mehr sich selbst kondi�onierende Leistungsbereitscha� die Ursache für
Erschöpfung, Depressionen, etc.. Es fällt auf, das sich mit Erreichen von Anerkennung und Erfolg eben keine
Zufriedenheit automa�sch einstellt. Ja sogar Neid, Missgunst bis zum Hass sind durchaus sichtbar. Der Respekt
schwindet. Das Verhalten wird aggressiver: in der Sprache und in der Schri�.

Fatal daran ist: durch Aggression stellt sich der Erfolg tatsächlich erstmal ein. Es wird zum gesellscha�lichen Sport,
sich gegensei�g die Anerkennung zu verweigern. Der Zusammenhalt schwindet.

Der Mensch wird also abhängig von seiner eigenen Vorstellung einer Welt in der er Leben will. Jetzt stellt sich die
Frage, warum er selber aufgrund vorhandener Erkenntnisse nicht mehr zur eigentlichen Veränderung bereit ist. Dazu
ausführlicher hier an anderer Stelle.

4.2.3 Der Raum Zivilgesellscha�  

Das Leben in Deutschland ist durch vieles geprägt: etwa durch Bildung und Wohlstand. Aber auch durch uns selbst in
der Zivilgesellscha�. Sie gilt als dri�er Sektor neben Poli�k und Wirtscha� und ist wesentlich gekennzeichnet durch
private Ini�a�ven, Vereine, bürgerscha�liches Engagement, u.v.m.. Eben auch dadurch, dass gesellscha�liches
Handeln nicht proûtorien�ert und abhängig von Parteien sein soll. Auch hier gibt es Anlass zur Sorge und wenn ja
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Die Zukun� gestalten geht also nur mit Ethik: für die digitale Gesellscha� benö�gen wir eine spezielle Ethik.

4.2.6.1 Leitgedanken für eine digitale Ethik  

Grimm 18  - Hochschule der Medien - leitet folgende Leitgedanken für eine digitale Ethik ab. Ausgangspunkt ist die
zentrale Frage: Wie ist ein gelingendes Leben unter den Bedingungen der Digitalisierung möglich?

Ethische Digitalkompetenz

Reûexion des eigenen Handelns (oder Unterlassens) und seiner Folgen
Prinzip der Verantwortung
Wertehaltung

Daraus ergeben sich ethische Reûexionsfragen auf den Ebenen der Gesellscha�, der Unternehmen und
Organisa�onen und der Nutzer.

Makroebene: Gesellscha�

Überwachungssysteme in modernen Demokra�en?
Freiwillige Preisgabe in Social Media?
Normierung?
Wertekonûikte: Sicherheit vs. Privatheit und Autonomie?
Kontexte, in denen Gesichtserkennung (ethisch) begründbar sind?

Meso-Ebene: Unternehmen/Organisa�onen

Selbstverpûichtung zu wertebasiertem Design (Ethics by Design)?
Folgenabschätzung?
Transparenz (Data Policies)?
Nachhal�ges Datenwirtscha�en?
Privacy >made in Europe< 3 We�bewerbsvorteil?

Mikro-Ebene: Nutzer

Welche Werte sind mir wich�g?
Au�lärung über Datenanalyseprozesse?
Risiken für sich selbst und andere abschätzen?
Alterna�ven nutzen?
Werkzeuge für Selbstdatenschutz?

Grimm entwickelt daraus

10 Ethische Leitgedanken

Demokra�sche Grundordnung und Werte müssen geschützt werden
Sich der Verantwortung bewusst sein und Folgenabschätzung vornehmen
Selbstbes�mmung und Autonomie der Menschen durch Steuerungsop�onen und Kontrolle über die Maschinen
gewährleisten
Privatheit erhalten
Transparenz und Nachvollziehbarkeit aller Prozesse ermöglichen
Vertrauen ak�v herstellen
Pûichtbewusstsein für Gewährleistung der Sicherheit der Systeme
Achtsamkeit entwickeln für den Umgang mit impliziten Wertsetzungen in Algorithmen und bei der Interpreta�on
von Big Data Analy�cs
Perspek�venwechsel durchführen für eine holis�sche Erfassung der Realität
Chancengleichheit für alle Menschen garan�eren

4.2.6.2 Leitlinien für die Digitalisierung von Unternehmen  
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Ziel 2 Den Hunger beenden, Ernährungssicherheit und eine bessere Ernährung erreichen und eine nachhal�ge Landwirtscha� fördern

Ziel 3 Ein gesundes Leben für alle Menschen jeden Alters gewährleisten und ihr Wohlergehen fördern

Ziel 4 Inklusive, gleichberech�gte und hochwer�ge Bildung gewährleisten und Möglichkeiten lebenslangen Lernens für alle fördern

Ziel 5 Geschlechtergleichstellung erreichen und alle Frauen und Mädchen zur Selbstbes�mmung befähigen

Ziel 6 Verfügbarkeit und nachhal�ge Bewirtscha�ung von Wasser und Sanitärversorgung für alle gewährleisten

Ziel 7 Zugang zu bezahlbarer, verlässlicher, nachhal�ger und moderner Energie für alle sichern

Ziel 8
Dauerha�es, inklusives und nachhal�ges Wirtscha�swachstum, produk�ve Vollbeschä�igung und menschenwürdige Arbeit für alle

fördern

Ziel 9 Eine widerstandsfähige Infrastruktur au�auen, inklusive und nachhal�ge Industrialisierung fördern und Innova�onen unterstützen

Ziel 10 Ungleichheit in und zwischen Ländern verringern

Ziel 11 Städte und Siedlungen inklusiv, sicher, widerstandsfähig und nachhal�g gestalten

Ziel 12 Nachhal�ge Konsum- und Produk�onsmuster sicherstellen

Ziel 13 Umgehend Maßnahmen zur Bekämpfung des Klimawandels und seiner Auswirkungen ergreifen*

Ziel 14 Ozeane, Meere und Meeresressourcen im Sinne nachhal�ger Entwicklung erhalten und nachhal�g nutzen

Ziel 15

Landökosysteme schützen, wiederherstellen und ihre nachhal�ge Nutzung fördern, Wälder nachhal�g bewirtscha�en, Wüstenbildung

bekämpfen, Verlust der biologischen Vielfalt ein Ende setzen Bodendegrada�on beenden und umkehren und dem Verlust der

biologischen Vielfalt ein Ende setzen

Ziel 16
Friedliche und inklusive Gesellscha�en für eine nachhal�ge Entwicklung fördern, allen Menschen Zugang zur Jus�z ermöglichen und

leistungsfähige, rechenscha�spûich�ge und inklusive Ins�tu�onen auf allen Ebenen au�auen

Ziel 17 Umsetzungsmi�el stärken und die Globale Partnerscha� für nachhal�ge Entwicklung mit neuem Leben erfüllen

 

 

Abb. 4.1 Die 17 globalen Ziele für nachhal�ge Entwicklung (Quelle: Bundesregierung - Presse- und Informa�onsamt)

 

Lebensqualität umfasst also notwendig beide Komponenten: objek�ve Lebensbedingungen und subjek�ve
Zufriedenheit.
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