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Arbeit 4.0 - Streifzige durch die Arbeitswelt von morgen
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1. Einleitung

Die Durchdigitalisierung der Wirklichkeit wird eine grundlegende Wandlung alles
Bestehenden hervorrufen, in dem die Arbeitswelt nur einen Bereich darstellt. Uber
deren Beschaffenheit kann derzeit wenig Genaues ausgesagt werden. Einzig der
Umstand, dass die Wertschopfung im Wesentlichen in der Wissensarbeit erfolgen

wird, scheint unumstritten zu sein. Informationen stellen die wichtigste Ressource
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der post-industriellen Gesellschaft dar, wahrend in industrialisierten Gesellschaften
physische Arbeit und Rohstoffe die zentrale Rolle spielten. Nach Daniel Bell 1asst
sich der Strukturwandel der Gesellschaft auf 6konomischer Ebene an der Entwick-
lung zur Dienstleistungsdkonomie und in kognitiver Hinsicht an der Einbeziehung
von Wissenschaft und Wissensarbeit in die Produktion selbst beobachten. Aber das
Neue kommt meistens nicht in die Welt, weil jemand es sich wiinscht oder es die
Welt besser macht, sondern weil Unternehmen Gewinne machen wollen und nach
neuen Dinge aus ihren Innovationslabors suchen, die sie den Kunden verkaufen kon-
nen. Die Wirtschaft (und in ihrem Fahrwasser die Wissenschaft) schafft Tatsachen,
setzt Trends und zwingt die Menschen zu reagieren. Alles und jedes wird gemessen,
berechnet, ausgewertet, kontrolliert, transparent gemacht, prognostiziert. Algo-
rithmen kennen Personen besser als diese sich selbst, reagieren auf ihre Wiinsche,
noch bevor sie sich selbst Uber diese im Klaren sind, wissen tber ihre Bedurfnisse
besser Bescheid als sie selbst, bieten entsprechende Produkte und Handlungsstra-
tegien an.

Wie behauptet wird, sind 80% der Bevidlkerungen der betroffenen Gesellschaften
damit einverstanden, unbegrenzt ihre Daten auswerten zu lassen, da sie die Nach-
teile fur weniger bedeutend halten als die Vorteile. Die Datenfreigabe wird eher als
natzlich denn als bedrohlich angesehen. Die Akteure in Politik und Wirtschaft kon-
nen aufgrund der Ungesteuertheit des Prozesses und der Eigendynamik seiner Kom-
ponenten nur ,,auf Sicht fahren*. Vorausschauendes Denken und Handeln sowie
Kontrolle sind damit nur eingeschrankt maoglich.

Unternehmensberatungen und Zukunftsforscher, die auch meist von der Wirtschaft
beauftragt werden, bemthen sich trotzdem um das Erkennen von Trends. Und sie
versuchen die Burger davon zu uberzeugen, dass die Durchdigitalisierung der Ge-
sellschaft und mithin auch der Arbeitswelt ein Grund zur Freude ist. Ihre Prognosen
sind daher von Optimismus gepréagt und kaum von Skepsis und Gefahrenbewusst-
sein. Die kritische Begleitung des laufenden Prozesses obliegt somit eher den Geis-
teswissenschaftlern, Philosophen und Kinstlern.

Diesen Hintergrund gilt es zu beachten, wenn wir im Folgenden vorstellen, wie die

Prognosen der Trendforscher fur eine Arbeitswelt 4.0 aussehen.
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2. Wissensarbeit

Der Anteil des produzierenden Gewerbes in Deutschland lag 1930 bei 70%, der An-
teil Wissens- und Servicearbeit bei 30%. Bereits heute soll 50% aller Arbeiten in BU-
ros Wissensarbeit sein - Tendenz steigend. 2020 sollen 85% der Gesamtarbeit aus
Wissens- und Servicearbeit bestehen, der produzierende Bereich - v.a. aufgrund
von Automatisierung von Produktionsprozessen - aus 15%. Die Landwirtschaft macht
schon heute in Deutschland nur noch 2,9% aus. Bei der Beschreibung der Arbeit von
morgen legen Experten daher den Akzent auf die Wissensarbeit.

Wissensarbeiter sind heute all jene, die an der Herstellung und Verbreitung von
Wissen auf der Basis von PC-Arbeit beteiligt sind. Dazu gehdren die klassischen
Geistesarbeiter (Wissenschaftler, Juristen, Medienarbeiter) und die neue Klasse der
IT-Spezialisten und Ingenieure, aber auch Dienstleister wie Coaches, Unterneh-
mensberater, Blroangestellte - alle, die mit der Auswertung, Aufbereitung und
Weitergabe von Daten und Informationen beschaftigt sind. Wissensarbeit heilit
auch: kommunizieren, freundlich sein, abstimmen, verhandeln, moderieren, re-
cherchieren, analysieren, entscheiden sowie teilen, bearbeiten und vermessen von
Wissen. Wissensarbeit ist keine Routinetatigkeit. Wissen sollte nicht als Bindel von
Wahrheiten, sondern als Prozess, als Ressource verstanden werden, die kontinuier-
lich revidiert, erweitert, verbessert wird. Das heil3t: Wissensarbeit fuhrt permanent
zu neuem Wissen . Ziel von Wissensarbeit ist Prozessverbesserung und Innovation.
Dieses Wissen besteht aus Fach-Kenntnissen, Fach-Fahigkeiten, Daten und Informa-
tionen. Das bedeutet, dass diese Art ,,Wissen*, die angestrebt wird, nichts mehr
mit der herkémmlichen klassischen BILDUNG zu tun hat, die an die analoge Welt
geknipft war und die Voraussetzung fur fast jede Form von Arbeitstatigkeit gewe-
sen ist. Folgerichtig wird von einigen Trendforschern erwartet, dass die klassische
Schulbildung dahingehend reformiert wird, dass keine Kenntnisse mehr vermittelt
werden (die kdnne sich leicht jeder tber das Internet besorgen), sondern nur noch
Fahigkeiten, die in der neuen Arbeitswelt gebraucht werden (siehe dazu Punkt 8).
Wissen in diesem Sinne veraltet schnell. Da aufgrund der standigen Erweiterung von
»Wissen* ein Informations-Overload zu befirchten ist, werden die Betroffenen
nicht umhinkommen, digitale Assistenten zu verwenden, die mit Hilfe kinstlicher
Intelligenz alle Art von Informationen beschaffen, verwalten und teilweise selb-

standig bearbeiten. Diese digitalen Assistenten sortieren und beantworten E-Mails,
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organisieren die Ablage, erleichtern das Wiederfinden von Daten. Sie kennen unse-
re individuellen Kontexte und arbeiten desto besser, je mehr sie von uns wissen.
Der Datenschutz spielt kaum noch eine Rolle. Menschen und Maschinen werden zu-
sammenarbeiten, jeder tut, was er am besten kann. Wo Intelligenz, Intuition und
Kreativitat gefordert sind, bleibt der Mensch (vorerst) unersetzlich. Roboter tber-
nehmen aber immer mehr physische und Informationsarbeit vom Menschen. Das
wird die Arbeitswelt menschlicher machen, wird behauptet. Und dadurch schafft
Wissensarbeit die Basis fur unentfremdetes, authentisches Leben mit der berufli-
chen Tatigkeit als hauptsachlichem Lebensinhalt. Nach Gtz Werner gestaltet dann
jeder sein Leben als eigener ,,Lebensunternehmer“ *. Hier wird bereits in den For-
mulierungen deutlich, dass Arbeit 4.0 dem Wesen nach ein neoliberales Projekt ist,
fir das die Wirtschaft und ihre Interessenvertreter die Arbeitnehmer erwarmen
wollen. Alles soll entgrenzt und dereguliert werden. Work-Life-balance beispiels-

weise war gestern. Heute und in Zukunft geht es um das work-life-blending.

3. Work-life-blending

Heute schon werden Ingenieure, IT-Fachkrafte und Mediziner dringend gesucht,
2020 sollen 1,3 Mio Fachkrafte in Deutschland fehlen. ,,Die Macht im Verhaltnis
zwischen Unternehmen und ihren Mitarbeitern wechselt in wenigen Jahren auf die
Seite der Arbeitnehmer.“ ? Wissensarbeiter sind gegeniiber ihren Berufen loyal,
nicht aber gegentiber ihrem Unternehmen. Wissensarbeiter agieren autonom und
managen sich selbst, definieren ihre Aufgaben selbst. Um sie wird geworben, was
zur Folge hat, dass die Arbeit an die Bedurfnisse der Wissensarbeiter angepasst

werden muss.

Flexibles Arbeiten (,,smart working*, ,,New way of work*) wird zur Norm werden.
Sie ist das Ergebnis einer Mischung aus Vertrauen, Kommunikation und Zielverein-
barung einerseits, Freiheit und Kontrolle andererseits. In der neuen Arbeitswelt
(,,new work order*) herrschen individuelle Arbeitsrhythmen. Die Prasenzpflicht ist
aufgehoben. Arbeitszeit wird nicht mehr von arbeitsfreier Zeit getrennt. Naturlich
gelten auch in der Arbeitswelt 4.0 Regeln: Bspw. wird es Prasenztermine geben,
und einmal wochentlich kommt das Team, das ein ,,circle of safety*, ein Ort des

Vertrauens und der Sicherheit sein soll, ,,physisch* zusammen. Aber dariber hinaus

1 Werner/Weik/Friedrich, Sonst knallt’s! Warum wir Wirtschaft und Politik neu denken miissen, 2017, S. 12
2 Janszky/Abicht, 2025. So arbeiten wir in Zukunft, 2013, S. 142
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wird jeder in der Lage sein, sich seinen Tag eigenstandig zu organisieren. ,,Jeder
wird arbeiten, wann, wo und wie er am produktivsten und kreativsten ist.“* . Es
konnte das Modell der ,,Blockarbeitszeit* vorherrschend werden: 3-4 Stunden arbei-
ten, dann mehrere Stunden etwas anderes tun (Familie, Sport...), danach kdnnte es
wieder einen Block mit Arbeit geben. Um diese Flexibilisierung zu ermdglichen,
wird es zur Uberwindung tradierter Formen kommen mussen (Prozesse und Verord-
nungen: Kantinen-, Arbeitszeit, Burostihle usw.), und auch die im Bundestag im
Mai 2017 diskutierte Antistressverordnung wird in diesem Zusammenhang von den
Trendforschern als Hemmschuh betrachtet. Arbeitsrechtliche Veranderungen wir-
den notig: 1. Reform der Arbeitszeitregelung, 2. Reform der Arbeitsstattenverord-
nung. Wer Uberall und wann er will arbeitet, kann keine absolute Sicherheit am
Arbeitsplatz haben und keine genau definierten Arbeitszeiten. Angesichts der Aus-
gestaltung der Unternehmen mit Fitnessstudios, Wellnessbereichen, Cafés, TVs und
Spielkonsolen kann man die Arbeitszeit nicht mehr Kklar identifizieren und von Pri-
vatleben trennen. Um zu bestimmen, wer wann E-Mails beantwortet, bedurfe es
keiner Gesetze und Verordnungen. Flexibles Arbeiten muss allerdings freiwillig
sein: keiner muss zu Hause arbeiten - jeder wie er will und kann und unter klaren

Zielvorgaben.

Die Flexibilisierung der Arbeitswelt korrespondiert mit der Flexibilitat der Haushal-
te. Diese sind als komplexe Miniunternehmen zu betrachten, bei denen Zeitfresser
identifiziert und vermindert werden (Arzttermine, Offnungszeiten von Behorden).
Die Frage lautet hier: Welche sind die Sollbruchstellen zwischen Haushalt und Ar-
beit? Die sinnvolle Synchronisation von Arbeits- und Familienwelt kann von einem

personal assistent unterstutzt werden.

4. Arbeitsort

Eng zusammenarbeitende Teams sind heute schon zeitlich und rdumlich getrennt.
Agenturen in Deutschland bestehen teilweise aus Mitarbeitern in Indien oder Kana-
da.

Es ist nicht mehr notwendig, stundenlang im Biro zu sitzen. Ausgestattet mit
Smartphones, Tablets oder Laptops ist die Arbeit nicht mehr ortsgebunden. Sie

kann Uberall stattfinden, und sie sollte Uberall stattfinden. Die kreative Arbeit der

3 Frank/Hiibschen, Out of office. Warum wir die Arbeit neu erfinden mussen, 2015, S. 177
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Wissensarbeiter sollte nicht mehr in Umgebungen stattfinden, die aus dem Maschi-

nenzeitalter stammen.

Die Zukunft ist projektorientiert; dazu passen nur offene Officelandschaften, die
,»open spaces‘: Sie sind Orte der Vernetzung und Kommunikation und werden zu
Treffpunkten, an denen sich die Angestellten zu Teambesprechungen treffen oder
Kunden beraten. Einen individuellen Arbeitsplatz wird es nicht mehr geben. Statt-
dessen stehen ,,shared desks* fur jeden Mitarbeiter zur Verfigung. Die kollaborati-
ve Umgebung wird auf die Bedurfnisse und Aufgaben des einzelnen und des Teams
zugeschnitten. Sie konnten bestehen aus Konferenzraumen, Cafés, Lounges, Lobbys
und Kaffeektichen, Sitzinseln mit bequemen Sesseln, Ruheraum mit Hangematten,
Liegen fur Power-Nap, Orten der Begegnung und des Austausches, kleinen Einzel-
zimmern und grol3en Meetingraumen. Denkbar sind auch Kinderbereiche mit Rut-
sche, Leseecke, Dart-Automat, ein FuBballplatz vor der Tur, thematisch ausgerich-

tete RAume: Jagdzimmer, Ozean, ein Zimmer aus Holz u.v.m.

Die ,,Smartisierung der Geb&aude* schreitet fort: Technik erkennt bald den Eintre-
tenden und richtet nach ihm und seinen Bedurfnissen das Licht, die Klimaanlage,
die Farben der Wande und die Hintergrundmusik aus. Dem Individualismus scheinen

keine Grenzen gesetzt zu sein.

5. Fuhrung

»omart working* setzt Vertrauen voraus. Die Devise fiur Fuhrungskrafte lautet: Ver-
trauen ist gut, noch mehr Vertrauen ist besser. ,,Wir glauben, Du weil3t, was Du
tust, und deshalb brauchen wir Dich nicht standig zu kontrollieren.* Das bedeutet
einerseits: Die Fihrung muss heute nicht mehr alles wissen. Andererseits missen
Fuhrungskrafte noch naher an ihre Mitarbeiter heranrticken. Sie missen den Mitar-
beiter nicht nur kennen, sondern superindividuell mit ihm umgehen und sich an
seinen personlichen Produktionszyklen orientieren. Fihrung heif3t nicht mehr Vor-
schriften zu machen, sondern Empathie zu besitzen und menschliche Nahe herzu-
stellen. Das heil3t: Der Mitarbeiter wird nicht mehr nur als soziales Wesen in seiner
Eigenschaft als Arbeitnehmer behandelt, sondern als ,,ganzer Mensch*. Das Privat-
leben wird Teil des Arbeitslebens. Fihrungskrafte benutzen soziale Medien, um ihre
Mitarbeiter kennenzulernen. Sie mussen die vorhandenen Technologien nutzen

(kdnnen), auf vielen Kommunikationskanalen prasent sein und versuchen, jeden

© Beate BroBmann, Arbeitskanzlei Gerhard Fachkanzlei fur Arbeitsrecht, Leipzig, 2018



aAro2nskanzial gerhard

FACHKANZLEI FUR ARBEITSRECHT

Mitarbeiter regelmaRig zu erreichen. "Eine Fuhrungskraft der Zukunft muss viel
Zeit und Energie in den Aufbau und die Pflege eines personlichen Kontaktnetzwer-

kes investieren. Sie pflegt ihren eigenen Think Tank.*’

Die individuelle und persdnliche Behandlung und Wertschatzung bekommt mehr
Gewicht gegentber allgemeinen und generellen Regeln. Konsequent ist daher auch
die Inflation von Duz-Kultur unter Fremden und zwischen Produktanbietern und
Konsumenten und das Zwangsduzen zwischen Kollegen und mit Chefs in jungen Un-
ternehmen. Man kann von einer ,,Neuerfindung der Arbeit* sprechen, die auf
Selbstorganisation von Mitarbeitern beruht sowie auf einer hoheren Eigenverant-
wortung und einer Fuhrung, die sich weniger als Kontrolleur und Befehlsgeber ver-
steht denn als Moderator bzw. Coach der Mitarbeiter, der diese unterstutzt und
ermuntert, ihnen Orientierung gibt und nicht nur Ziele, sie vor physischen Gefahren
schitzt (z.B. fur Bewegung sorgt, Sport und Stehpulte anbietet) sowie das soziale
Umfeld mitgestaltet durch gemeinsame Erlebnisse von Mitarbeitern und Fihrung.
Neben fachlichen Qualitaten sind Eigenschaften entscheidend wie: organisieren und

Menschen begeistern kdnnen, Alternativen aufzeigen und zuhoren kdnnen.

Wissensarbeiter agieren stark autonom und sind deshalb in geringerem Mal3e als
noch heute ,,anleitbar*“. Dem tragen hierarchiefreie Kommunikationsstrukturen so-
wie vollstandiger bzw. zielgerichteter Austausch von Wissen nach dem MaRstab von
Effizienz Rechnung. Um kein eifersuchtiges Fur-sich-Behalten von Wissen zu be-
gunstigen, ist Transparenz notwendig - in jeder Beziehung. Alle Beteiligten mussen
auf dem gleichen Wissenstand und auch die Fuhrungstatigkeit transparent sein.
Wer Menschen iiberzeugen will, muss Distanz abbauen. Eine ,,Dienstleister-

Fuhrung* stellt ihren gesamten Tagesablauf fur jeden sichtbar ins Netz.

Demokratische Fuhrung bedeutet: ehrliches, aufrichtiges, hartes beidseitiges feed-
back, maximale Teilnahme und Selbstverantwortung. Das Statussymbol der Genera-
tion Y (und dieser Trend wird sich in der ndchsten Generation noch verstarken) ist
die Selbstbestimmung. lhre Vertreter wollen nicht mehr bloRe Mitarbeiter sein,
sondern zu Gestaltern werden. Sie legen auf Feedback wert, ohne nur standig ge-
lobt werden zu wollen - dafur aber individuell gefuhrt. Diesen Mitarbeitern ist an

einer prazisen Einschatzung ihrer Fahigkeiten und ihrer Person gelegen - als kom-

4 Frank/Hiibschen, a.a.O., S. 255
5 Frank/Hiibschen, a.a.0., S. 144
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pletter Mensch, denn sie definieren sich auch tber ihre Leistungen im Privatleben
(Partner, Eltern, Kinder, Freunde) Fihrung heifl3t daher auch, Identitatsmanage-
ment zu betreiben. Fihrungskrafte suchen kompetente Mitarbeiter, die ins Team

passen, indem sie an deren Vorstellungen von Selbstverwirklichung anknupfen.

Mitarbeiter der Generation Y definiert sich stark Gber Arbeitsinhalte (intrinsisch)
und legt weniger Wert auf Fihrungsposition (extrinsisch). Die drei Anforderungen
von Fachkraften an ihre Arbeitstatigkeit sind: 1. Sie muss eine personliche Heraus-
forderung darstellen. 2. Sie muss Ubergreifend sinngebend sein und 3. In ihrem Um-
feld finden sie exzellente Menschen vor.

Dem mangelnden Ehrgeiz der jungen Mitarbeiter kann mit Jobsharing (Doppelspitze
an Fuhrung), Teilzeitmodellen fir Manager und Jobrotation begegnet werden (ro-
tierende Fuhrungspersonen: verschiedene Mitarbeiter kénnten nachfolgend die Fih-
rungsrolle tbernehmen; Fuhrung kénnte auch gewahlt und nicht nur vom Vor-
Fuhrer eingesetzt werden). Unter Einbeziehung modernster Technik kénnen auch
digitale Assistenten einen Teamleiter bestimmen. Der Vorstandsassistent stellt sei-
nem Vorstands-Rob die strategische Frage, der informiert ihn dartber, welche Mit-
arbeiter kompetent sind zu einem Thema. Dazu analysiert und bewertet er Kom-
mentare, Postings und Ratings aller Mitarbeiter nach einem bestimmten Algorith-
mus. Die funf kompetentesten ladt er automatisch zur Diskussion ein. So ist z.B.
Peter in einigen Teams Koordinator, in einigen Mitarbeiter, in anderen nicht dabei.

Die Fuhrung der Zukunft orientiert sich an seinen besten Mitarbeitern und sorgt fir
fluide Anpassung der Unternehmen an diese. Sie ist in erster Linie Potenzentwickler
ihrer Mitarbeiter. Sie will diese nicht binden, sondern voranbringen. Individuelle
Kompetenzsteigerung der Mitarbeiter ist Ziel von Fihrung. Weiterbildungen? ,,Nein!
Die Aufgabe von Fihrung der Zukunft ist, die Arbeitswelt selbst zur permanenten
Weiterbildung zu machen... Die neue Fihrung der Zukunft wird ihre Mitarbeiter
dafiir anerkennen und belohnen, gezielt an Dinge zu denken, die eigentlich nicht
im Arbeitsvertrag stehen.“® (,,Querkompetenzen®).

® Janszky/Abicht, a.a.0., S. 256f.
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6. Change for ever/Unsicherheit

Dem menschlichen Bedurfnis nach Sicherheit und Bestand muss mit einem ,,Chan-
gemanagement‘ Rechnung getragen werden: Mit Hilfe von Vortragen und Befragun-
gen sollen Mitarbeiter ,,mitgenommen* werden. ,,Sicherheit und Bestandigkeit
werden hier nicht durch Festigkeit und Unveranderbarkeit der Strukturen gegeben,
sondern durch den kontinuierlichen Wandel...“” . Wir mussen uns einstellen auf
dauerhafte Transformationen von Unternehmen, bei dem Teamverhalten und Orga-
nisationsstruktur auf eine neue Grundlage gestellt werden. Leitmotiv fir diesen
Prozess konnte sein: ,,Wir kommunizieren und feiern Erfolge der Transformation.
Wir wecken unsere Leidenschaft fur die Transformation dadurch, dass wir Erfolge
feiern, und nehmen uns auch die Zeit dafir. Neben der Wirdigung von Erfolgen
teilen wir auch Hiirden und Fehler, um gemeinsam daraus zu lernen.*® Als Taktik
schlagen die Unternehmensberater und Zeitdiagnostiker vor, die Mitarbeiter immer
wieder mit neuen Projekten zu konfrontiert, damit keiner in Routine erstarrt.

,,Change ist heute jeden Tag. Change ist Daily business.*®

Bei allem Optimismus tGbersehen die Experten aber auch nicht die Gefahren der
neuen Change-Ara: Krise und Unsicherheit bleiben Dauerzustand , die Unprognosti-
zierbarkeit der Welt ,,wird bis 2025 alle Bereiche der Lebenswelten der Menschen
erfassen, von der wachsenden Komplexitat der Technologien und des Alltags Gber
die Schwachen sozialer Sicherungssysteme bis hin zur Frage der Zukunftsfahigkeit
unserer Wirtschaft im Zeitalter einer von China neu gepréagten Weltwirtschaft.“*
Unsicherheit wird zur Basis fur unser Leben und die Geschaftsmodelle der Zukunft.
Eine Ursache ist die sich immer schneller drehende Innovationsspirale der Informa-
tionstechnologie. Frihere IT-resistente Branchen nehmen dann deren Innovations-
zyklus an. Dazu kommt die soziale Seite: Bisherige Bindungen l6sen sich auf oder
werden fragil (Familien, Unternehmen, Vereine, Parteien). Ersatz scheint nicht in
Sicht. Psychische Krankheiten nehmen seit Jahren zu und werden weiterhin anstei-
gen. Prognostisches Denken ist nur noch in Szenarien moglich. D.h: es ,,gibt* meh-

rere Zukinfte. Ganze Gesellschaften mussen lernen, ein positives Verhaltnis zu

" Frank/Hiibschen, a.a.0., S. 145
8 Frank/Hiibschen, a.a.0., S. 146
® Frank/Hiibschen, a.a.0., S. 176
10 Jansky/Abicht, a.a.0., S. 195
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dem schnellen Wandel und zu der Unsicherheit zu gewinnen, denn die liebgewor-

denen Sicherheiten von frither kommen nicht zurick.

7. Arbeitsweise und -bedingungen

In der nahen Zukunft wird angeleitete Arbeit mit klarer Vorgabe der einzelnen
Schritte die Ausnahme sein. Gefragt sind daher Fahigkeiten zum selbstandigen An-
eignen neuen Wissens, zur Selbststeuerung in komplexen Prozessen, zur Selbstorga-
nisation und Selbstoptimierung. Reines Fachwissen einer Disziplin reicht nicht mehr
aus, denn Neues entsteht v.a. an den Schnittstellen verschiedener Wissenschafts-
disziplinen. AuBerdem wird es kaum noch isolierte Arbeit, sondern v.a. interdiszip-
lindre Teamarbeit geben. Dazu sind Metakompetenzen ndtig wie soziale Fahigkei-
ten, Impulskontrolle, Folgenabschatzung und Problemldsungsfahigkeit.

Der Anteil von Langzeitangestelltenverhaltnisse sinkt bis 2025 auf 30-40%, der An-
teil von Selbstandigen verdoppelt sich auf 20%. 40% der Vertrage werden befristet
sein (das sind Projektarbeiter, Mitglieder der ,,creative class*, Wissensarbeiter, die
Arbeit als gestaltbares Element der Selbstverwirklichung in ihrer Patchworkbiogra-
phie verstehen, siehe Punkte 2. und 4.). Die Buroarbeit wird entmaterialisiert sein.
Das Jobnomadentum wird fur fluide Unternehmen sorgen, die ohne feste Grenzen
aufgrund eindeutig zugehdriger Mitarbeiter existieren, sondern das Ergebnis des
Zusammenwirkens von Projektarbeitern darstellen, ,,die ihre Dienstleistungen und
Kompetenzen auf Webplattformen anbieten, dort bewertet werden und ihre

Dienstleistungen zu Maximalpreisen versteigern“*.

Gleichzeitig wird auch der Gegenpol dieses Konzeptes gestarkt werden, wie sich
heute schon abzeichnet: Sogenannte ,,caring companies* versuchen, Mitarbeiter an
sich zu binden mit Hilfe von ,,corporate identity* und ,,corporate life*. Dabei wer-
den klare Leistungs- und Zielvorgaben mit langfristig angelegten Entwicklungs- und
Forderplanen fur die Mitarbeiter verbunden, die sich nicht nur auf die Arbeitstatig-
keit beziehen, sondern das Privatleben mit umfalit: Angebote fiur Wohnen, Famili-
enplanung, Freizeitgestaltung, Gesundheit und Vorsorge. Unternehmen tberneh-
men einen Teil der Verantwortung fur das soziale Wohlergehen ihrer Mitarbeiter,
weil das soziale Kapital und die Beziehungen innerhalb eines Unternehmens fir den

Geschaftserfolg immer wichtiger werden. Solche Unternehmen kdnnen den Charak-

1 jansky/Abicht, a.a.0., S. 130
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ter kleiner Staatsgebilde mit eigener Infrastruktur von Hausern, Schulen, Gesund-
heits- und Freizeiteinrichtungen annehmen. Damit spielen sie eine prominente Rol-
le in der Gesellschaft, bieten sie doch ein relativ hohes Mal} an Sicherheit und Zu-
kunftsplanung. Um der Gefahr des Verlusts der Flexibilitat vorzubeugen, sollten
Mitarbeiter in den verschiedenen Lebensphasen immer wieder das Anstellungsver-
héaltnis wechseln. Dafur sorgt auf Seiten der Unternehmen eine Magnetstrategie fur
»freie Radikale*: die besten Mitarbeiter missen gezielt abgestoRen und wieder an-
gezogen werden, zwischenzeitlich Erfahrungen sammeln und ihren Horizont erwei-
tern - und dies bevor sie sich selbst etwas anderes (,,neue Herausforderungen) su-
chen. Sie sollen ,,gegangen werden*, wenn es am schonsten ist - dann kommen sie

bestimmt zuriick.

Im Ubrigen wird unterschieden zwischen a) Hochqualifizierten b) den mittleren

Fachkraften und c) den Niedrigqualifizierten:

a) vorwiegend Jobnomaden mit der Patchworkbiographie; umfassen bis zu einem
Drittel aller Beschaftigten, an ihnen herrscht Mangel; grol3e, globale Unternehmen
werden 50% ihrer Tatigkeiten der ,,highskilled* im Intranet oder Internet verauktio-
nieren; deren wesentlichen Kompetenzen sind strategische, die auf Intuition, Lei-
denschaft oder Motivationskraft besteht. Sie werden fur ihre Arbeitsprozesse und

Entscheidung digitale Assistenzsysteme nutzen.

an b) wird auch Mangel herrschen, sie verwenden ,,Enhancer* (medical food, brain-
drinks, biomedizinische, infotechnologische und neuroprothetische Methoden der
Kdrper- und Geistoptimierung), um auch Aufgaben erfillen zu kénnen, die eine ho-
here Qualifikation erfordern, als sie sie haben. Solche Enhancement-Methoden
werden laut Studien an US-Universitaten von 80% der Befragten unterstutzt, von
20% abgelehnt. Unsere Gesellschaft wird schneller und leistungsfahiger werden. Das
fordert Tribut. Es gibt hier auch Auffassungen, denen zufolge es neue Jobs bei
Hoch- und Geringqualifizierten geben wird und die Zahl der Mittelqualifizierten wie
Industriefacharbeiter abnehmen wird (siehe 11.).

c) ausreichend vorhanden, typisch fir sie: ,,assisted working*: Maschinen sagen den
Beschaftigten, was sie wann und wo zu tun haben, kontrollieren Qualitat und Ge-

schwindigkeit der Arbeitsschritte. ,,Je hoher die Anforderungen, je geringer der

11
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Qualifizierungsgrad, desto mehr wird Technologie die Differenz ausgleichen*'2.

»Workforce-Systeme* wie Brainwaveheadsets werden zur Steuerung der PCs einge-
setzt und koénnen bei kritischen Tatigkeiten Hirnstrome messen und Fehlentschei-
dungen und Unfalle verhindern helfen (nicht nur bei c), sondern z.B, auch bei Pilo-
ten, Truckfahrern, Operateuren).

Damit sind wir beim Thema Technologie 4.0.

8. Technologie 4.0

Bei Entwurfen zur Technologie der durchdigitalisierten Gesellschaft sind der Phan-
tasie keine Grenzen gesetzt.Einige Prognosen werden sich wohl erst in mittlerer

Zukunft realisieren, andere stehen quasi vor der Tur.

Wissensbasierter Transfer macht heute etwa die Halfte der globalen Strome aus.
Die Digitalisierung verandert die globalen Strome: Guter sind nur noch Daten; statt
fertiger Waren werden 3D-Modelle verschickt, statt physischer Datenspeicher gibt

es nur noch Dateien.

Software steuert alle Prozesse in Unternehmen. Sie analysiert, welche Tatigkeiten
an welcher Stelle zu welcher Zeit zu erledigen sind. Sie weil3, welche Mitarbeiter
mit welchen individuellen Kompetenzprofilen aktuell verfugbar sind - entsprechend
steuert sie den Unternehmensablauf. Sie weist Tatigkeiten an, erkennt Abweichun-
gen von der Norm und kontrolliert Ergebnisse. Damit stellt sich die Frage: bis zu
welchem Qualifikationslevel hat die Technologie das Sagen tiber den Menschen und
ab welchem Level Ubernehmen die Menschen die Fiihrung des Systems? Es wird Mit-
arbeiter ,,uber* und ,,unter* der Technologie geben.

PCs mussen nicht mehr ,,bedient* werden, sie werden intuitiv und nahtlos benutzt.
Die Technik wird unsichtbar werden, und sie wird ohne zeitliche Verzdgerung arbei-
ten. ,,Mit Gestensteuerung bedienbare, in Wande und Tische eingelassene Bild-

schirme werden schon bald die Realitat im Alltag der Wissensarbeiter pragen.«*?

In den Office-Centern mit den bereits erwahnten Co-Working-Spaces und freien
Arbeitsplatzen werden die Tapeten komplett aus Displays bestehen, auf denen in-

ternationale Mitarbeiter gemeinsam im virtuellen Raum an 3D-Objekten arbeiten.

12 jansky/Abicht, a.a.0., S. 148
13 Frank/Hibschen, a.a.0., S. 211
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Es wird viel Glas und wenige separate PCs geben, denn die befinden sich in Ti-
schen, Glasscheiben und Wanden. Statt individueller Buros wird es adaptive geben:

sie passen sich der Nutzersituation an (siehe Punkt 3.).

Absehbar ist eine Erweiterung unserer Sinne durch Visualisierung: Bildschirme wer-
den zur Projektionsflache des Geistes, auf der Gedanken externalisiert und expli-
ziert werden. Visualisierung, Modellierung, Simulation unterstitzen die Denkpro-
zesse von Wissensarbeitern. Holographietechnologie verbindet reale und virtuelle
Raume. So simulieren virtuelle Meetingraume mit 3D-Avataren ,,echte*, korperliche
Anwesenheit. Webkonferenzen und Videokonferenzen in 3D kénnten physisches Rei-
sen zur Ausnahme machen. In den Biliros werden um das Jahr 2025 herum Avatare
und elektronische Assistenten die heutigen Aufgaben von Sekretarinnen und Assis-
tenten Ubernommen haben. Auch Berufe wie Makler, Zahntechniker, Fachverk&u-
fer, Versicherungsvertreter, Reisekaufmann wird es nicht mehr lange geben.

Unser Streben nach immer mehr Wissen erweist sich allmahlich als ambivalent.
,.Wir haben uns an vielen Stellen eine Komplexitat des Wissens erschaffen, die un-
sere menschliche Kapazitat tbersteigt. Sie ist nur noch mit Technologie zu beherr-
schen...Wenn sich die Menschheit weiterentwickeln will, dann werden Menschen
der Technologie mehr vertrauen miissen als anderen Menschen.*“!* Fiir Navigations-
gerate und Autopiloten in Flugzeugen gilt dies heute schon. Langfristig werden sich
Mensch und Maschine weiter annahern. Technologie wird nicht nur intelligenter als
Menschen, sondern zugleich auch menschlich: Maschinen werden Gefiihle erkennen
kénnen, darauf reagieren und lernen, selbst Geflhle zu haben. Die Grenzen zwi-
schen Natur und Technologie werden flieRend. Ein neues Verstandnis von ,,Natir-
lichkeit* wird sich ergeben oder nottun. ,,Es entsteht eine neue Rasse, mit der wir

Menschen koexistieren werden.

Intelligente Software wird nicht nur Arbeitsprozesse tuberwachen, sondern auch die
Kommunikation der Mitarbeiter. Sie wird E-Mails, Telefonate, Kalender, Chats der
Mitarbeiter analysieren, in der Folge die Kommunikationsprofile der Mitarbeiter
erstellen, typische Muster der Kommunikation und Ausbriiche aus ihr (Abweichun-
gen) herausfinden. Damit kann sie z.B. die Kiindigungsabsicht eines Mitarbeiters

automatisch erkennen (moéglicherweise bevor sie diesem selbst klar ist). ,,Aus Big

1% jansky/Abicht, a.a.0., S. 197
% jansky/Abicht, a.a.0., S. 198
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Data lal3t sich nicht nur das individuelle, sondern auch das kollektive Psycho-
gramm, womaoglich das Psychogramm des UnbewuR3ten herstellen. Dadurch ware es
maoglich, die Psyche bis ins Unbewulite auszuleuchten und auszubeuten®, kritisiert
der Philosoph Byung-Chul Han.®

Logisches Ergebnis wird eine Welt der umfassenden Transparenz sein - eine Welt
ohne Geheimnisse in jedes Menschen Privat- und Arbeitswelt. Heute dominieren
Handies, Kameras, elektronisches Bezahlen, Kaufen und Surfen, in nachster Zukunft
kommen neue Steuerungsarten hinzu: die Gesten-, Blick-, Sprach- und Gedanken-
steuerung. Nanosensoren fiihren zur Emotionserkennung durch Gerate als Standard.
Ist das gut oder schlecht? Normen wie Moral, Naturlichkeit oder Normalitat eigne-
ten sich schlecht als Kriterien, weil jeder Mensch andere habe. Die Unternehmens-
berater und Trendanalysten pladieren fir eine ,,realistische* Antwort: ,,Zunéchst
sind alle diese Dinge nutzlich. Sie entstehen, um unser Leben angenehmer zu ma-
chen, die Produkte schoner und unsere Umgebung passender. Wir werden in der
Regel nicht dazu gezwungen. Im Gegenteil: Wir nutzen sie, weil wir sie nutzen
wollen.“!" Theoretisch gibt es ein Manipulationspotential, wenn alle Informationen
bei einer zentralen Stelle zusammenlaufen und ausgewertet werden kdnnen; aber
das sei das Gebiet der Apokalyptiker und Verschworungstheoretiker. Die Prognose
der Zukunftsforscher lautet: die Mehrheit wird den Trend zu weniger Geheimnissen
unterstitzen. Wir sollen und werden lernen, in einer ,,Welt ohne Geheimnisse* zu
leben ,,Wir Menschen werden unser Zusammenleben und unser Kommunikations-
verhalten anpassen. Wir werden mit den neuen Technologien leben, sodass diese
etwas mehr niitzlich als schadlich sind.“*® Trotz des erwartbaren Verlustes von vie-
len Arbeitsplatzen an die sogenannten ,,disruptiven Technologien* sollten wir diese
als Chance verstehen, schifen sie doch auch eine Vielzahl von Arbeitsplatzen in
anderen Bereichen, v.a. im IT-Bereich und bei der Wissensarbeit.

9. Schulbildung 4.0

Der Trend zur allgemeinen Vernetzung wird sich verstarkt fortsetzen. In ein paar
Jahren wird jeder Gegenstand, bei dem das nitzlich erscheint, zu einem Internet-

gerat geworden sein. Computer, Handies und Blcher sind es heute schon, dem-

%8 Han, Psychopolitik. Neoliberalismus und die neuen Machttechniken, 2016, S. 35
17 jansky/Abicht, a.a.0., S. 245
18 jansky/Abicht, a.a.0., S. 246
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nachst kommen Armbanduhren und Brillen, spater Tische, Tapeten, Taschen, T-
Shirts und vieles andere mehr dazu. Es bedarf immer nur weniger Klicks, um das
gesammelte Wissen eines Fachgebietes (Themenfeldes) zu erlangen. Intelligente
Software gibt automatische Antworten, digitale Assistenten kommunizieren mit
anderen ihrer Art. Durch das personliche Nutzerprofil des Besitzers kdnnen sie bei
der Zusammenstellung von Wissen das Vorwissen und die Vorlieben seines Besitzers
bertcksichtigen. Wer sollte in einer solchen Umgebung noch Faktenwissen lernen?
Und warum?, fragen die Prognostiker, ohne zu bedenken, dass ,,Wissen* und ,,Bil-
dung* eben nicht nur eine Sammlung von Fakten oder gar Informationen ist, son-
dern ein komplexes System von Erkenntnissen, das von einer reflektierenden Per-
sonlichkeit in einem bestandigen Prozess erarbeitet wird, tber eine Gestalt und
kulturellen Ausdruck verflgt. Dieses Bildungsideal gilt den Wirtschaftspragmatikern
von heute als Uberholt. Sie stellen sich vor, dass Lernen in der ,,new labour order*
»Just in time* und sozusagen als Beifang eines Problemldsungsprozesses erfolgt. Die
einzige Frage, die sich noch stellt, allerdings nicht beantwortet wird, lautet: Was

gehort zum Grundwissen?

Die Halbwertzeit des Fachwissens im engen Sinne sinkt in dem Mafe, wie sich das
Wissen im Sinne von Informationen vermehrt und die Medialisierung zunimmt. Da-
her gewinnen Schlisselkompetenzen im Umgang mit Wissensbestanden und Lern-
prozessen an Bedeutung. Programmieren wird zu einer weiteren Kulturtechnik ne-
ben Lesen und Schreiben. Global agierende Teams von Netzwerkern sind ohne Be-
ziehungskompetenz nicht denkbar: Beziehungen missen wahrgenommen und gema-
naged werden. In der Schule sollte es daher Team-, Kooperations- und Kommunika-
tionsnoten geben.

Uberhaupt wird man sich von herkommlichen Lerninhalten bald verabschieden.
Statt der uUblichen Schulfacher werden vor allem Kompetenzen vermittelt ,,wie ei-
nen kompetenten Umgang mit neuen Technologien und Umgang mit Wissen, Inter-
nationalitat und Weltsprachen, die Reflexion und das Infragestellen von bisherigen
Regeln, die Teamfuhrung, Teamwork und emotionale Intelligenz und nicht zuletzt
VerantwortungsbewufBtsein, Mut, Neugier und unternehmerisches Denken.“**
Schulfacher heifen dann: Verantwortung, Herausforderung, Kreativitat, Strategie

und Analyse, Mut, Recherche und Quellenarbeit, Reflexion und Kritik, Kommunika-

19 jansky/Abicht, a.a.0., S. 87
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tion und Psychologie, Nachhaltigkeit und Ausdauer, Musik und Instrument lernen,
Sport, logisches Denken und Schach. Die Schullandschaft wird bunter und vielfalti-
ger. Traditionelle Schulen konkurrieren mit Modellschulen und vielféaltigen neuen
padagogischen Konzepten und werden von Wirtschaft und Birgerbewegungen un-
terstutzt. Eine ,,Ermoglichkeitspadagogik® wird die ,,Belehrungspadagogik* ersetzen
. Die Zentralkategorie dieser padagogischen Vision ist ,,Verantwortung*: Schuler

sollen ,,Verantwortung in realen Erfahrungsraumen*®

tubernehmen, indem sie sich
mit Lernprojekten in die Beantwortung der Fragen unserer Zeit einmischen und sich
zivilgesellschaftlich in kommunalen Einrichtungen engagieren. Sie sollen auRerdem
die Verantwortung fur ihre eigene Bildung tbernehmen: ,,Jeder Schuler ist Subjekt
seines Lernprozesses und entscheidet taglich tber Fach, Tempo, Rhythmus, Ziel,
Zugangsniveau, Schwierigkeitsgrad und ob er allein oder gemeinsam arbeiten

will. %!

Auch die Schulrdume werden ihre Gestalt verandern: statt Klassenzimmern gibt es
nun Kreativlabore bzw. Themenrdume, in denen keine Schulbénke und kein Lehrer-
tisch steht, sondern ,,bunte Sitzecken, Spielteppiche und Rollwande. Jeder kann

«22.Jeder Schiiler entscheidet

sich sein Zimmer heute so und morgen so einrichten.
auflerdem taglich, auf welchen Themenraum er Lust hat. Dann geht er ins Lernbi-
ros und holt sich Karteikarten [!], auf denen das Thema aufbereitet ist. Im The-
menraum lernen zwei Lehrer und einige Schiler unterschiedlicher Klassenstufen
zusammen oder arbeiten an einem Projekt. Jeder Schiler hat mehrere Coaches und
personliche Patenschaften mit Experten. Ein Coach wird immer eingeschaltet - egal
ob schulische oder private Fragen anstehen. Der Lehrer ist nicht mehr Wissensver-
mittler oder Kontrolleur des Lernens, sondern Lernbegleiter, der bei Bedarf zur
Verflgung steht. In den nachmittéaglichen Arbeitsgemeinschaften sollen Schiler
gemeinsam ein Projekt erarbeiten, aus dem im gunstigsten Fall eine Schilerfirma
entsteht. Leistungskontrollen und Prifungen sind als Phasen selbsténdigen Prob-
lemldsens unter Nutzung des Internets zu verstehen. Sie kdnnen abgelegt werden,
wenn der Schiler bereit dafir ist. Zur Verbesserung der Auffassungsgabe und der
Leistungsfahigkeit werden viele Schiler ganz selbstverstandlich Braindrinks zu sich

nehmen. Kurz und gut: an die Stelle puren Faktenwissens treten Handlungskompe-

2 jansky/Abicht, a.a.0., S. 159
2L jansky/Abicht, a.a.0., S. 161
22 3ansky/Abicht, a.a.0., S. 85
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tenzen, gelehrt in einer Schule, die in der Praxis verankert ist. Von selbst versteht
sich, dass Lehrbucher durch E-books oder individuelle Lernprogramme im Netz er-

setzt und Online-Studien gegenuber ,,Prasenz-Studien* zunehmen werden.

Auch Kitas werden - wie schon Grundschulen - zu Orten fur hochqualifizierte und
multiprofessionale Arbeitnehmer wie Musiker, Logopaden, Kinderpsychologen,
kaufmannische Manager. Die Akademisierung und die Lohne in den Einrichtungen

fur Kinder zwischen einem und zehn Jahren wird steigen mussen.

10. Industrie 4.0

,.Cyber-physische Systeme* nennt sich das neueste Paradigma der industriellen
Produktion. Die digitale Vernetzung aller Arbeitskrafte, Werkzeuge und Werkstiicke
im Produktionsprozess und uber Unternehmensgrenzen hinweg generiert ein ,,Inter-
net der Dinge und der Menschen®. Die digitale industrielle Fertigung hat die maxi-
male Automatisierung zum Ziel. Maschinen kommunizieren im Internet miteinan-
der. Werkstlicke wissen und entscheiden, was aus ihnen werden soll . Die Kommu-
nikation zwischen Maschinen und Produkten lauft tber Sensoren und Chips, ist
drahtlos und basiert auf Funkstandards, was maximale Flexibilitat erméglicht. Die
Zusammenfuhrung von Sensorik und Robotik erleichtert die Bedienung. Mensch und
Roboter konnen rdumlich eng zusammenarbeiten, da die Maschinen mit verbesser-
ten Technologien der Spracherkennung, Bilderkennung, Emotionsmessung sowie der
Erfassung von Blickbewegungen und Gesten das Verhalten ihrer Anwender immer
genauer registrieren konnen. Die Entwicklungen im Bereich der Kinstlichen Intelli-
genz ermdglichen selbstlernende Algorithmen, eine parallele Analyse grof3er Da-
tenmengen und die Bewaltigung einer Vielzahl komplexer Aufgaben. ,,Cobots*
(,,collaborative robots*) kdnnen fast eigenstandig vor sich hin und mit Menschen

zusammenarbeiten.

In neuartigen Fertigungshallen wird die Produktionslogik auf den Kopf gestellt: der
Rohling sagt der Maschine, wie er bearbeitet werden soll. Sich selbst steuernde und
konfigurierende Maschinen und Lagersysteme verhandeln untereinander, wer freie
Kapazitat hat. Starre FabrikstralRen werden zu modularen und effizienten Syste-
men. Mit steigender Flexibilisierung und Vernetzung von Arbeitsprozessen nimmt
die Gebundenheit der Angestellten an Maschinentakte ab, die Mdglichkeiten orts-
ungebundener Mensch-Maschine-Interaktion dagegen zu. Industrie 4.0. durfte die
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industrielle Wertschdpfung so revolutionieren, wie es das Internet mit der Wissens-
arbeit tat.

11. Glick

Da die oben beschriebenen Innovationen nicht in die Welt gesetzt werden, um die
Menschen glucklicher zu machen, sondern weil sich Unternehmen Uberlegen, was
sie den Kunden demnéchst verkaufen kdnnen, um deren Bedurfnisse zu befriedigen
und damit Profit zu machen (oft schaffen sie auch erst Bedurfnisse), stellt sich fur
die Prognostiker die grundlegende Frage: Hebt die Digitalisierung bzw. insgesamt
das stetig anwachsende Quantum an Technik in unserem Leben das Wohlbefinden
der Menschen? Macht es sie gliicklicher? Sie kommen zu einem eigenartigen Schluf3:
,Nur unser eigenes Denken bringt uns das Gliick.“? Man diirfe sich nicht mit denen
vergleichen, die mehr leisten und haben, sondern mit seinen Grol3eltern, Eltern
oder dem eigenen Leben vor 5 Jahren. Dann wirde man auch 2025 Gluck empfin-
den. ,,Das Gluck beginnt dann, wenn wir das alltagliche Vergleichen in unserem
Kopf so steuern kdnnen, dass wir am Ende nicht als Verlierer dastehen. Die wich-
tigste Frage ist also: Mit wem vergleichst du dich??* Einen etwas anderen, aber
nicht weniger fragwurdigen Zugang zum Thema ,,Glick* haben heutige Unterneh-
mensleitungen. Sie beschéaftigen sog. ,,chief happiness officer* oder ,,feelgood-
manager*, die einen neuen ,,spirit*“ verbreiten sollen. Da sich Glucksgefihle offen-
bar bei der Arbeitstatigkeit nicht von selbst einstellen und viele Mitarbeiter hoch-
gradig gestref3t und erschopft sind, versucht man, durch kleine Dienstleistungen das
Wohlbefinden von auflen hinzuzuftigen. 80% aller Burokrafte weltweit winschen
sich so einen ,,Chef-Kimmerer*. Er mdge den Digitalisierungswahn und seine Kolla-
teralschaden fir die Mitarbeiter mindern. Aber genau das kann er nicht, wenn sei-
ne Kompetenzen allein darauf beschrankt sind, sich taglich um frisches Obst, Mas-

sagen fur Jedermann und die Anschaffung von Kickertischen zu kimmern.
12. Fazit
Wie sind die oben dargestellten Prozesse in der kiinftigen Arbeitswelt zu bewerten?

e Arbeitsgesellschaft als Ganzes:

2 jansky/Abicht, a.a.0., S. 171
24 jansky/Abicht, a.a.0., S. 172
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Immaterielle, kreative Arbeit wird von in der Regel von akademisch ausge-
bildeten in der Wissens- und Kulturékonomie geleistet. Die Akademikerklasse
macht etwa ein Drittel aller Erwerbstatigen aus - mit steigender Tendenz
(,,Massenintelligenz*). Parallel dazu existieren die industrielle Produktion
von Investitionsgutern und Rohstoffen sowie die einfachen und routinierten
Dienstleistungen weiter . Die postindustrielle Okonomie und ihre Arbeitsver-
héaltnisse sind sehr heterogen und weisen eine Tendenz zur Polarisierung der
Arbeitswelt zwischen der Kultur- und Wissensindustrie der Hochqualifizierten
und Kreativen einerseits und den routinierten Dienstleistungen der neuen

“2) auf. Ers-

Dienstleistungsklasse andererseits (,,lovely jobs* und ,,lousy jobs
tere sind aber nicht automatisch die Vielverdiener: Die wenigen, aber gro-
Ren, haufig auch multinationalen Unternehmen beschaftigen feste Mitarbei-
ter mit relativ hohem Einkommen. Die vielen Kleinunternehmen, Start-ups
mit wenigen Mitarbeitern sowie die Soloselbstandigen und Freiberufler haben
haufig ein prekares und niedriges Einkommen - &hnlich den Vertretern der
Dienstleistungsklasse, deren Tatigkeit profan ist und sie austauschbar macht,

sie allerdings auch nicht zu ,,performance* zwingt.

e Creative economy:

Praktiken des Arbeitens sind nicht langer - wie in der Industriegesellschaft -
auf standardisierte Guter und Dienstleistungen ausgerichtet, sondern auf die
Verfertigung immer wieder neuer attraktiver Guter. Wissensarbeit wird
dadurch im Kern zu kultureller Produktion, zu Kreativarbeit.

Das Erfordernis allgemeiner formaler Qualifikationen in der Industriegesell-
schaft wird Uberlagert von der Entwicklung eines einzigartigen Profils von
Kompetenzen und Potenzialen. ,,Das spatmoderne Arbeitssubjekt soll und
will einzigartig sein - ein Buindel von Fahigkeiten und Talenten, dessen Per-
formanz nicht austauschbar, sondern méglichst auBergewshnlich ist.“? Ar-
beitskraftunternehmer, unternehmerische Selbste befinden sich in perma-
nenter Wettbewerbssituation und mussen permanent an ihrer ,,employabili-

ty* feilen.

= Reckwitz, Die Gesellschaft der Singularitaten, 2017, S.183
% Reckwitz, a.a.0., S. 182
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- Die Kulturalisierung der Arbeit mit ihrer identifikatorischen Aufladung als
Hauptquelle von Lebenssinn und Befriedigung unterstitzt die spatmoderne
Tendenz der Selbstausbeutung, die sich in einer Expansion der Arbeit ins Pri-
vatleben ausdruckt. Sie birgt das Risiko, dass die Arbeit keine Grenzen mehr
kennt und dem Arbeitenden aufgrund der mangelnden Distanz zwischen be-
ruflicher Selbstverwirklichung und personlicher Identitat kein Riickzugsraum
bleibt.?” Im klassischen Arbeitsverhaltnis hingegen mit seinen standardisier-
ten und formalisierten Tatigkeiten war und ist die Arbeitsintensitat begrenzt
und Distanz zur Arbeit moglich.

- Natdrlich ist den Mitarbeitern nicht an kompensatorischen Gliicksmomenten,
die die Anstrengung des Arbeitsalltagsausgleichen sollen, gelegen. lhre ei-
gentliche Basis fur Zufriedenheit, Freude, Gesundheit ist zumeist das Erle-
ben von Sinn bei der Arbeit, Anerkennung und Wertschatzung, die Uberzeu-
gung, etwas bewegen zu kénnen und im Team gemeinsame Ziele zu errei-
chen. Die unter Punkt 3. beschriebene Ausgestaltung der Arbeitsplatze bzw.
der kollaborativen Raume und das ,,work-life-blending* einerseits und der
,.feelgood-manager* andererseits (die Vorstellungen einer Schulbildung der
Zukunft gehéren ebenfalls dazu) sind Ausdruck desselben problematischen
Trends: der Uberindividualisierung und Infantilisierung junger Menschen und
Mitarbeiter und ihrer moglichst vollstandigen Einverleibung in das Unter-
nehmen. Sie sollen ihm alles zur Verfugung stellen: ihre nicht eingegrenzte
Arbeits-/Lebenszeit und all ihre Daten (auch die privaten). Im Gegenzug dur-
fen sie Spal? haben, Sport, Unterhaltung und Wellness auf Kosten des Unter-
nehmens und in diesem. Vielleicht kdnnen angenehme Arbeitsbedingungen
vergessen machen, dass das 6konomische Ziel auch ihres Unternehmens in
der Kostenminimierung bei gleichzeitiger Umsatzmaximierung, im Erfolg des
nachsten Quartalsberichts und in den Boni der leitenden Mitarbeiter und Ma-
nager sowie Gewinnen der Shareholder besteht und die Gesundheit der Mit-
arbeiter eine Luxusgrofe ist.

- Wenn es stimmt, dass Wertschopfung in naher Zukunft aus den menschlichen

Starken entsteht, die sich noch nicht berechnen lassen: dem Fuhlen, den

2 vgl. http://www.spiegel.de/karriere/ueberstunden-deutsche-opfern-fuenf-stunden-freizeit-fuer-die-arbeit-jede-woche-a-
1196549.html
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Emotion und der Intuition®, (die Arbeitnehmer werden nicht mehr physisch,
sondern statt dessen psychisch ausgebeutet), ist der Mitarbeiter 4.0 der am
meisten manipulierte Arbeitnehmer der Wirtschaftsgeschichte, quasi glaser-

ner Leibeigener von Unternehmen.
e Digitalisierung:

- Die Mehrheit der Menschen unterstitzt angeblich den Trend zu weniger GE-
HEIMNISSEN. Diese Behauptung und ihre Formulierung sind perfide, denn ers-
tens ist nicht alles, was nicht 6ffentlich ist, gleich geheim, sondern zunachst
einfach o6ffentlich nicht sichtbar. Und zweitens haben wirkliche ,,Geheimnis-
se“ Grinde, die zunachst analysiert werden mufiten, bevor ,,Geheimnisse*
geluftet werden durften. Diskretion und Personlichkeitsschutz stehen bei der
Wirtschaft und ihren Interessenvertretern nicht hoch im Kurs. ,,Auch die
Transparenz wird im Namen der Informationsfreiheit gefordert. In Wirklich-
keit ist sie nichts anderes als ein neoliberales Dispositiv. Sie kehrt alles ge-
waltsam nach aulien, um es Information werden zu lassen. Mehr Information
und Kommunikation bedeutet in der heutigen immateriellen Produktions-
weise mehr Produktivitat, Beschleunigung und Wachstum....Geheimnis,
Fremdheit und Andersheit stellen Hindernisse fir eine grenzenlose Kommu-

nikation dar. Darum werden sie im Namen der Transparenz abgebaut.“*’]

- Angesichts der scheinbar unbegrenzten Méglichkeiten, die die Digitalisierung
fur die Arbeits- und Lebenswelt schafft, pladieren Intellektuelle daftr, dass
es einen gesellschaftlichen Diskurs dazu geben mufRite, was wir wollen und
was wir nicht wollen, ja sogar verbieten sollten. Der Sozialwissenschaftler
Martin Burckhardt bspw. fordert einen ,,digitalen Gesellschaftsvertrag*. Die
vollstandige Entprivatisierung des Lebens der Birger und Arbeitnehmer ist
dabei ein permanenter Stein des Anstol3es. Aber auch die Moglichkeit eines
grollangelegten Beschaftigungsverlustes sollte den Kritikern zufolge eine po-
litische Gestaltung dieses gravierenden Prozesses provozieren. So sollte das

bedingungslosem Grundeinkommen und die rechtzeitige zielgerichtete Um-

28 ygl. Jansky/Abicht, a.a.0., S. 75
* Han, a.a.0., S. 19
%0 Burckhardt, Digitale Renaissance, 2014, S. 39
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schulung von 6konomisch bedrohten Bevélkerungsschichten in Angriff ge-

nommen werden.

- Ziel der Digitalisierung ist die Uberwindung des fehlbaren Menschen sowie
Leistungssteigerung, Kostensenkung und Gewinnmaximierung durch Pro-
zessoptimierung. Es liegt daher nahe, dass die Automatisierung und Digitali-
sierung noch nicht in absehbarer Zeit alles umfassen wird, was technisch
maoglich ware, sondern nur das, was auch profitabel und sinnvoll ist. Ob bei-
spielsweise Pflegeroboter dazugehdren, ist noch nicht entschieden. Es ist
vorstellbar, dass Arbeitgeber kiinftig die Gewerkschaften und Arbeitnehmer
vor die erpressische Wahl stellen: entweder verzichten sie auf Gehalt in be-

achtlicher Hohe oder ihre Arbeitsplatze werden von Automaten ersetzt.
e Arbeitsrecht:

- Es kommt nicht unerwartet, dass Arbeitgeber und ,,Wirtschaftsweise* die
,.digitale Revolution* dazu benutzen wollen, arbeitsgesetzliche Standards
und geltende Regeln zuriickzuschrauben. So fordern sie die Politiker auf, die
Begrenzung der taglichen Arbeitszeit auf acht Stunden aufzuheben. Statt
dessen solle nur noch die bestehende maximale Wochenarbeitszeit von 48
Stunden gelten. Auch die Ruhezeit zwischen zwei Arbeitstagen soll von elf
auf neun Stunden verkurzt werden. Vor allem die Gewerkschaften wehren
sich gegen diese Plane. Sie befirchten, dass die Arbeitgeber die Lockerung
dazu nutzen kénnten, in Tarifvereinbarungen die Arbeitszeit ihrer Mitarbei-
ter auszuweiten. Dabei sind selbst bei der heutigen Rechtslage, die zahlrei-
che Ausnahmeregelungen zuléaRt, Arbeitszeiten von bis zu 10 Stunden taglich
moglich. Schon die bislang stattfindende Digitalisierung der Arbeitswelt war
und ist ein gigantisches Rationalisierungsprogramm.

- Zudem hat in der Wissensarbeit die Solidarisierung von Arbeitenden in orga-
nisierten Formen wie Gewerkschaften keine Basis mehr bei hyperindividuel-
len Performern, die auch nicht mehr als ,,Arbeitnehmer* zu bezeichnen sind.

»...aufgrund der Vereinzelung des sich selbst ausbeutenden Leistungssub-
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jekts formiert sich kein politisches Wir, das zu einem gemeinsamen Handeln

fahig ware. 3!

Insgesamt ergibt sich also ein ambivalentes Bild: Der technische Fortschritt, der
zum nahezu vollstandigen Verschwinden harter korperlicher Arbeit fihren wird,
greift tief in Geist und Korper des Menschen ein und treibt den Preis fur eine weite-
re Komfortisierung des Lebens sehr hoch. ,,Die neoliberale Psychopolitik beméach-
tigt sich der Emotion, um Handlungen auf dieser prareflexiven Ebene zu beeinflus-
sen. Uber Emotion greift sie tief in die Person ein. So stellt sie ein effizientes Me-

dium der psychopolitischen Steuerung der Person dar.“*

Ob die anstehende tiefgreifende Veranderung des Lebens in der westlichen Welt
auch eine Verbesserung seiner Qualitat darstellen wird, ist daher derzeit noch nicht
entschieden.
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