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Editorial

Ein Editorial zu schreiben, ist schon bei thematisch eher
eng begrenzten Publikationen nicht leicht. Einen The-
menkreis wie ,Zukunft der Arbeit* kurz und knapp ein-
zuleiten, ist daher eine besondere Herausforderung und
kann kaum funktionieren. Wir versuchen es dennoch
und schicken vorweg: So wirklich gelingen wollte uns
~Kurz* nicht.

Ein ganzes Jahr lang haben wir uns mit tUber 200
Autor*innen aus den verschiedensten Disziplinen und
Expertisen intensiv dariiber ausgetauscht, wie die Ar-
beitswelt von morgen aussehen koénnte. Insgesamt 181
dieser klugen Menschen haben trotz ihres oft llickenlos
geflllten Kalenders und mitten in einer globalen Pan-
demie ihre Gedanken und Erkenntnisse zu Papier ge-
bracht. Die daraus entstandenen 122 Fachartikel haben
wir inzwischen so oft gelesen, durchdacht, kommentiert
und diskutiert, dass eins fur uns klar ist: Die Zukunft der
Arbeit ist nicht fern. Wir stecken schon mittendrin. Und
wir missen jetzt damit beginnen, diese Zukunft zu ge-
stalten. So sind wir froh und stolz, im Herbst 2020 einen
Sonderband zur ,Zukunft der Arbeit” einleiten zu durfen,
den es so — in Umfang und Vielfalt der Expertise — noch
nie gab.

Wir haben uns bewusst daftir entschieden, den Son-
derband Open Access auf der weltweit grofdten Wis-
senschaftsplattform ResearchGate zur Verflgung zu
stellen. So waren wir vollig frei — inhaltlich, zeitlich, ge-
stalterisch — und werden zugleich unserem Anspruch
gerecht, die vielen spannenden Gedanken, Ideen und
Erkenntnisse nicht fiir eine ausgewahlte Leserschaft zu
reservieren, sondern mit der breiten Offentlichkeit zu
teilen. Niemand muss sich in einer Kundendatenbank
registrieren, seine Kreditkarte zlicken oder Allgemeine
Geschaftsbedingungen lesen, um einen Blick in den
rund 500 Seiten starken Band zu werfen. Auf diese Wei-
se mochten wir dem Thema ,Zukunft der Arbeit* eine
interdisziplinéare Plattform bieten, die Anknipfungspunk-
te in allen Bereichen ermdglicht und eine lebendige Dis-
kussion entfacht.

Unser Dank gilt den Autor*innen, die sich die Zeit und
MuRRe fur ihre Beitrdge genommen haben — in einem
Jahr, das fir uns alle einzigartig war, noch immer ist und
im kollektiven Gedachtnis der Menschheit sicherlich ei-
nen nachhaltigen FuRabdruck hinterlasst. Nie zuvor hat

etwas so plotzlich einen so umfassenden Stillstand er-
zwungen. Die so dynamische und kraftvolle, geliebte und
gehasste Arbeitswelt drehte sich auf einmal nicht mehr
— vom Virus gestoppt, von hundert auf null. Leere BU-
rotirme, parkende Business-Flieger, staufreie Straf3en,
leere FuRgangerzonen und geschlossene Restaurants.
Was einige an filmische Inszenierungen der Apokalypse
erinnerte und anderen Existenzangste bereitete, war fur
manche ein Befreiungsschlag. Eine Verschnaufpause
im sich ewig drehenden Hamsterrad. Auch an unseren
Autor*innen ging all das nicht spurlos vorbei. Wéhrend
einige plétzlich zumindest streckenweise so viel Zeit wie
schon lange nicht mehr hatten, kédmpften andere Tag
und Nacht um ihre Existenz und fir die Zukunft ihrer
Mitarbeiter*innen, Partner*innen und Kund*innen.

Am Ende schafften es die allermeisten, einen Beitrag
zu unserer Debatte zur Zukunft der Arbeit zu leisten und
insgesamt sechs Kapitel mit Leben zu fillen:

Einige Autor*innen haben neue Arbeitswelten ent-
worfen, haben Arbeit als Konzept hinterfragt und tber
gesellschaftliche wie 6konomische Alternativen nachge-
dacht: Missen wir wirklich werktéaglich im Stau stehen,
um von neun bis funf Uhr fir Geld zu arbeiten, das uns
ausgezahlt wird, sofern wir nach den Regeln einer fir
uns oft zunehmend abstrakten Organisation spielen?
Muss Arbeit neu gedacht und der Arbeitsbegriff neu
definiert werden? Kann ein Bedingungsloses Grund-
einkommen eine realistische Alternative zur herkdmm-
lichen Lohnarbeit in einer zunehmend automatisierten
Leistungsgesellschaft sein?

Andere Autor*innen haben ihre Gedanken um Bil-
dungsfragen kreisen lassen — sowohl in der Gesellschaft
als auch in Organisationen: Welche Kompetenzen sind
in Zukunft gefragt und wie muissen sich Schulen und
Hochschulen aber auch Organisationen aufstellen, um
Schiuler, Studierende und Beschéftigte auf die Zukunft
vorzubereiten? Welche Rolle spielt Kinstliche Intelli-
genz (KI) hierbei, die schneller lernt als jeder Mitarbeiter
aus Fleisch und Blut und damit den Menschen in mehr
und mehr Bereichen vom Thron sto3t? Und kdnnen
beziehungsweise nicht zuletzt wollen Beschatftige ihre
bestehenden Kompetenzen tberhaupt weiterentwickeln
und neue Kompetenzen erwerben, so dass sie den An-
schluss nicht verlieren?

Sonderband Zukunft der Arbeit, HR Consulting Review — Band 12 (2020), Herausgeber: Jens Nachtwei & Antonia Sureth 3



Wieder andere haben sich auf das Innenleben moder-
ner Organisationen gestirzt und sich mit Fragen rund
um die Themen Veranderungsmanagement, Kollabora-
tion, Flhrung und Verantwortung beschéftigt: Welche
Weichen missen gestellt werden, um mit den Veran-
derungen der Arbeitswelt Schritt halten zu kénnen und
nicht auf halber Strecke liegen zu bleiben? Welche For-
men der Zusammenarbeit werden auch zukinftig Be-
stand haben und an welchen Stellen missen dringend
Alternativen her? Wie muss Fihrung in Zukunft gestaltet
werden und was heil3t eigentlich Verantwortung, wenn
die Arbeitswelt derart im Umbruch ist?

Andere Autor*innen haben die Technologie-Brille auf-
gesetzt und sich mit Kunstlicher Intelligenz und Auto-
mation befasst: Was ist Kiinstliche Intelligenz eigentlich
und wie wird KI in der Arbeitswelt eingesetzt? Was kann
Kinstliche Intelligenz schon heute und was ist zukunftig
vielleicht mdglich? Wird Automation am Arbeitsplatz an
Fahrt aufnehmen und was genau wird dann eigentlich
automatisiert beziehungsweise bleibt fiir uns Menschen
noch ubrig?

Zu guter Letzt haben einige Autor*innen tief in ihren
Erfahrungsschatz gegriffen und konkrete Fallbeispiele
aus der Praxis oder Forschung zu Papier gebracht. Ob

Dr. Bot, Smart Hospitals, Tele-Medizin, Steuerberatun-
gen, Kleinunternehmen und Mittelstand, Raumgestal-
tung oder die Grinder-Szene — an vielféltigen Eindru-
cken fehlt es nicht.

Die Pandemie und ihre zunehmend sichtbaren Fol-
gen am Arbeitsmarkt verdeutlichen auf brutale Weise
die gravierenden Unterschiede zwischen Beschéaftigten
und ihren Arbeitsbedingungen. Wahrend die einen mit
Begeisterung mehr im Home-Office arbeiten und die
neuesten digitalen Gadgets ausprobieren, zeigt sich bei
anderen deutlicher denn je, wie prekar sie eigentlich be-
schaftigt und wie schlecht sie auf die neue Arbeitswelt
vorbereitet sind.

Spatestens das Virus hat uns gezwungen, nachzu-
denken — dartber, wie sich unsere Arbeitswelt veran-
dert und wie wir damit umgehen. Damit Arbeit eine Zu-
kunft hat, die uns Menschen gerecht wird, braucht es
einen Dialog Gber herkémmliche Grenzen hinweg. 181
Autor*innen, 122 Beitrage, rund 500 Seiten zur Zukunft
der Arbeit — viel Inspiration fur intensive Diskussionen.

Jens Nachtwei & Antonia Sureth
Berlin, Oktober 2020
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Der Einfluss eines
Grundeinkommens auf
Angst und Performanz

Mansour Aalam?! & Andrea Paulus?

12 Stiftung Grundeinkommen

SCHLUSSELWORTER: Grundeinkommen, Arbeitsplatzunsicherheit, Angst, kognitive Prozesse

KURZFASSUNG: Angst vor einem Verlust des Arbeitsplatzes und der finanziellen Zukunft belasten in Deutschland
immer mehr Menschen. Dies hat zahlreiche negative Auswirkungen: Forschung zeigt, dass Angst die physische und
psychische Gesundheit, wie auch allgemeine kognitive Prozesse negativ beeinflusst. Dieser Einfluss erklart womog-
lich auch den vielfach beobachteten Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und Performanz. Ein Grund-
einkommen koénnte den negativen Kreislauf zwischen Angst, kognitiven Prozessen und Performanz durchbrechen,
da es die arbeitsplatzbezogenen Angste der Menschen verringert. Der vorliegende Beitrag gibt einen Uberblick tiber
aktuelle Forschungsergebnisse zu Angst und Performanz und zeigt anhand von Studien zum Grundeinkommen,
weshalb ein solches eine Lésung darstellen kdnnte.

Angst vor der finanziellen Zu-
kunft

Deutschland ist ein wohlhabendes
Land mit einer starken Wirtschaft.
Allerdings profitieren nicht alle glei-
chermafen von der ©6konomisch
guten Lage: So stieg der Anteil der
atypisch Beschaftigten in Deutsch-
land zwischen 1991 und 2007 von
12,8 Prozent auf 22,6 Prozent der
Beschaftigten zwischen 15 und
64 Jahren und halt sich seitdem auf
diesem hohen Niveau (Seils & Bau-
mann, 2019).

Diese Unsicherheit in der Arbeits-
situation spiegelt sich auch in der
Wahrnehmung der eigenen finanzi-
ellen Situation wider. Im Jahr 2017
gaben 25 Prozent der Befragten an,
sich grof3e oder sehr grol3e Sorgen
um ihren Arbeitsplatz zu machen,
39 Prozent berichteten grof3e oder
sehr grof3e Sorgen um ihre aktuelle
finanzielle Situation und 49 Prozent
machten sich Sorgen oder grol3e

Sorgen um ihre finanzielle Situation
im Alter (Kohlrausch, 2018).

Diese Sorgen betrafen vor allem
diejenigen, die sich selber eher
gesellschaftlich ,unten® positionier-
ten und diejenigen, die weniger als
1.500 Euro netto im Monat verdien-
ten. Diese Sorgen und Angste um
den Arbeitsplatz und die finanzielle
Situation durften aufgrund der Co-
rona-Pandemie 2020 noch steigen:
Neben Sorgen um die eigene Ge-
sundheit und die von Familie und
Freunden, fuhrt die Corona-Pande-
mie auch zu 6konomischen Sorgen
in der Bevolkerung.

So zeigen die Daten der COSMO-
Studie der Universitat Erfurt, dass
die Sorge um die allgemeine Wirt-
schaftskraft seit Beginn der Pan-
demie bei den Befragten kons-
tant hoch ist und die Beflrchtung
wachst, dass sich die Kluft zwi-
schen Arm und Reich weiter vergré-
Bert (Betsch et al., 2020).

Angst und Performanz

Solche Sorgen und Angste haben
vielerlei negative Konsequenzen:
Zahlreiche Studien zeigen, dass
Sorgen um das Fortbestehen des
Arbeitsplatzes  die  psychische
und physische Gesundheit beein-
trachtigen (Kleibrink, 2014; Cheng
& Chans, 2008). So zeigt eine
Analyse der Daten von mehr als
50.000 Personen, die im Rahmen
des Sozio-Okonomischen Panels
(SOEP) befragt wurden, einen star-
ken Zusammenhang zwischen der
wahrgenommenen Sicherheit des
Arbeitsplatzes und wahrgenomme-
ner psychischer Gesundheit (Klei-
brink, 2014).

Neben diesen vielfach gezeigten
Zusammenhéngen kann jedoch
angenommen werden, dass ar-
beitsplatzbezogene Sorgen weite-
re negative Konsequenzen haben,
welche (nach unserem Wissen)
noch nicht néher betrachtet wurden:
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Zahlreiche Studien der kognitiven,
neurobiologischen und Kklinischen
Psychologie zeigen, dass Angst
allgemeine kognitive Prozesse ne-
gativ beeinflusst (fur eine Ubersicht
siehe Robinson et al., 2013).

Eine wichtige Theorie, welche
die unterschiedlichen Befunde aus
der Aufmerksamkeits- und Angst-
forschung zusammenfasst und in
einen Zusammenhang stellt, stellt
hierbei die Attentional Control The-
orie dar (Eysenck et al., 2007). Die
Theorie nimmt an, dass Angst ne-
gative Auswirkungen auf vielerlei
kognitive Prozesse hat, da sie zwei
allgemeine Funktionen der kogniti-
ven Kontrolle beeinflusst: Die Hem-
mung von dominanten Antwort-
tendenzen und das Wechseln von
Aufmerksamkeit.

Die Hemmung von dominanten
Antworttendenzen ist notwendig,
um geplante Handlungen auch an-
gesichts gegensatzlicher Impulse
durchzusetzen. Solch ein Impuls
kann sein, die Aufmerksamkeit auf
bedrohliche Reize zu richten. So
zeigen die Ergebnisse einer me-
tanalytischen  Zusammenfassung
von 172 Studien mit insgesamt
knapp 4.000 Teilnehmern, dass
angstliche Personen im Vergleich
zu weniger &angstlichen ihre Auf-
merksamkeit verstarkt auf irrele-
vante bedrohliche Informationen
richten und somit leichter ablenkbar
sind (Bar-Haim et al., 2007).

Gezeigt wurde dies unter an-
derem mit der Emotional Stroop
Aufgabe, in der die Teilnehmer die
Aufgabe haben, die Schriftfarbe
von neutralen und emotionalen
Woértern zu benennen (die Woérter
sind in unterschiedlichen Farben

geschrieben). Hier zeigt sich, dass
angstliche Teilnehmerlnnen eine
langere Reaktionszeit beim Benen-
nen der Schriftfarbe von emotiona-
len im Vergleich zu neutralen Wor-
tern haben. Dieses Ergebnis wird
dahingehend interpretiert, dass der
emotionale Inhalt der Worter vor al-
lem bei angstlichen Personen die
Aufmerksamkeit anzieht und so die
Bearbeitung der Aufgabe behindert.

Auch der willentliche Wechsel
von Aufmerksamkeit wird durch
Angst beeinflusst: So schneiden
hochangstliche Teilnehmer in Auf-
gaben, die einen Wechsel zwischen
zwei verschiedenen Aufgabentypen
erfordern, schlechter ab als wenig
angstliche Teilnehmer.

Interessanterweise zeigt eine
neue Studie (Gustavson et al.,
2020), dass vor allem Sorgen und
nicht konkrete, situationsbezogene
Angste (wie beispielsweise Spin-
nenangst oder Leistungsangst)
oder depressive Symptome mit
einer Verringerung der kognitiven
Kontrolle einhergehen. So zeigten
vor allem Teilnehmer, welche hohe
Zustimmungswerte auf Fragen wie
~Ich sorge mich um meine Jobaus-
sichten” hatten, Einschrankungen
in Aufgaben, in denen sie eine Ant-
wort unterdriickten oder zwischen
zwei unterschiedlichen Aufgaben
wechseln sollten.

Betrachtet man diese Befunde
der experimentellen Psychologie,
so lasst sich die Hypothese auf-
stellen, dass auch Sorgen um den
Arbeitsplatz oder die 6konomische
Zukunft kognitive Kontrollprozesse
beeinflussen kénnen (fur eine ahn-
liche Uberlegung siehe auch Cheng
& McCarthy, 2018). Solch ein Pro-

zess hatte naturlich sowohl negati-
ve Konsequenzen fir das Individu-
um (kann z.B. weniger konsequent
Ziele verfolgen) wie auch die Situa-
tion am Arbeitsplatz.

Die Uberlegung, dass auch Angst
um das Fortbestehen des Arbeits-
platzes zu kognitiven Einbuf3en
fuhrt, passt auch zu den Ergebnis-
sen zahlreicher Studien, welche ei-
nen Zusammenhang zwischen dem
Gefuhl der Arbeitsplatzunsicherheit
und einer verringerten Performanz
am Arbeitsplatz zeigen (Cheng &
Chans, 2008). Und auch von an-
deren Autoren wird vorgeschlagen,
dass dieser Zusammenhang zwi-
schen Angst am Arbeitsplatz und
verringerter Performanz durch auf-
grund von Angst verringerte kogniti-
ve Kontrollprozesse erklart werden
kann (Cheng & McCarthy, 2018).

Zusammengefasst lasst sich sa-
gen, dass es zahlreiche Belege da-
fur gibt, dass Angste und Sorgen
negative Auswirkungen auf allge-
meine kognitive Prozesse haben.
Darauf basierend lasst sich die
Vermutung anstellen, dass auch
Sorgen um den Arbeitsplatz und
die finanzielle Zukunft zu solchen
EinbuRen fuhren kénnen, was wie-
derum die gefundene verringer-
te Performanz in Situationen mit
Arbeitsplatzunsicherheit  erklaren
koénnte. An dieser Stelle sollte je-
doch darauf hingewiesen werden,
dass dies theoretische Uberlegun-
gen sind, die (unseres Wissens)
noch nicht empirisch Uberprift
wurden.

Die Verringerung von Angst
durch ein Grundeinkommen
Was konnte eine mogliche Losung
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sein, um solch einen negativen
Kreislauf zu durchbrechen und
Menschen darin zu unterstitzen,
ihr volles Potenzial zu entfalten?
Aus unserer Sicht hat ein Grundein-
kommen das Potenzial dazu.

Unter Grundeinkommen verste-
hen wir eine garantierte Existenz-
sicherung fur jeden Einzelnen, die
die Existenz absichert und Teilha-
be ermoglicht. Eine Sicherheit, die
den Menschen ohne Gegenleistung
gewahrt wird (Aalam, 2020). Die
Auswirkungen eines Grundeinkom-
mens auf Angste und Sorgen der
Empfangerinnen wurden in einigen
praktischen Studien untersucht.

In einem weltweit beachteten Ex-
periment erhielten in Finnland 2.000
arbeitslose Menschen Uber den
Zeitraum von zwei Jahren jeweils
560 Euro im Monat. Zuverdienste
wurden, anders als sonst Ublich,
nicht von den Leistungen abgezo-
gen. Die Daten der ersten Periode
zeigen, dass die Teilnehmerinnen
der Studie zufriedener mit ihrem
Leben und weniger gestresst wa-
ren als die Kontrollgruppe (Kangas
et al., 2019). Sie hatten au3erdem
eine positivere Sicht auf ihre eige-
nen wirtschaftlichen Verhaltnisse
und ihre Perspektiven.

Die Empfanger des Grundein-
kommens wiesen weniger Stress-
symptome, weniger Konzentrati-
onsschwierigkeiten und weniger
gesundheitliche Probleme als die
zum Vergleich miteinbezogene
Kontrollgruppe auf. Sie waren
auch zuversichtlicher in Bezug auf
ihre Zukunft sowie ihre Mdoglich-
keit, gesellschaftliche Themen zu
beeinflussen.

Die Ergebnisse dieser Studie

sind vielversprechend, auch wenn
die Studie einige methodische
Méangel aufweist, welche eine Ver-
allgemeinerung der Ergebnisse
erschwert. Allerdings werden sie
durch die Befunde einer anderen
Studie unterstiutzt, in welcher der
Einfluss von regelmafigen, be-
dingungslosen Geldzahlungen an
503 arme Haushalte im landlichen
Kenia analysiert wurde (Haus-
hofer & Shapiro, 2016). Die Zah-
lungen erfolgen dabei entweder
Uber 9 Monate hinweg monatlich
oder einmalig und betrugen zwi-
schen US$ 404 und US$ 1.525 in
Summe.

Die Ergebnisse zeigen auch hier
einen signifikanten Anstieg in der all-
gemeinen Lebenszufriedenheit und
dem Glicksempfinden und einen
Ruckgang in Stress und depres-
siven Symptomen bei den Emp-
fangern, sowohl fir die monatliche
wie auch die einmalige Zahlung
und fur die hohen oder niedrigeren
Leistungen.

Wir wissen somit, dass Sorgen
und Existenzéngste die kognitive
Leistungsfahigkeit belasten kon-
nen. Wir wissen auch aus ersten
Experimenten, dass ein Grund-
einkommen diese Sorgen senken
kann. Aber wirden Menschen in
der Folge bessere Entscheidungen
treffen, weniger krank werden und
ihr Potenzial entfalten? Wir haben
dafur zwar Anhaltspunkte, aber
noch ist dies eine Hypothese, die
es zu validieren gilt. Und genau das
mussen wir jetzt tun. Denn die Ar-
beitswelt verandert sich rasant.

Neue Technologien, Automati-
sierung und Digitalisierung treiben
diese Entwicklung genauso wie ein

sich wandelnder Begriff von Arbeit
und das Bedirfnis nach Sinn bei
vielen Menschen. Um die Heraus-
forderungen meistern zu koénnen,
denen wir als Gesellschaft gegen-
Uberstehen, brauchen wir das vol-
le Potential und die Kreativitat von
uns allen.

Als Gesellschaft muissen wir
Strukturen entwickeln, die Men-
schen dazu befahigen diese zu ent-
falten. Es ist Zeit fur einen Paradig-
menwechsel — Grundeinkommen
hat das Potential genau das fur die
Arbeit der Zukunft zu sein.

Literatur

Aalam, M. (2020, 26. Marz). Wovon
wir reden, wenn wir von einem
Grundeinkommen reden. Stif-
tung Grundeinkommen.
https://www.stiftung-grundeink
ommen.de/grundeinkommen-
post/

Bar-Haim, Y., Lamy, D., Pergamin,
L., Bakermans-Kranenburg,
M. J., & van 1Jzendoorn, M. H.
(2007). Threat-related atten-
tional bias in anxious and no-
nanxious individuals: A meta-
analytic study. Psychological
Bulletin, 133(1), 1-24.
https://doi.org/10.1037/0033-
2909.133.1.1

Betsch, C., Korn, L., Felgendreff, L.,
Eitze, S., Schmid, P., Spreng-
holz, P., Wieler, L., Schmich,
P., Stollorz, V., Rambharter,
M., Bosnjak, M., Omer, S. B.,
Thaiss, H., De Bock, F., von
Ruden, U., & Lieb, K. (2020).
German COVID-19 Snapshot
Monitoring (COSMO) — Welle
13. PsychArchives.
https://doi.org/10.23668/PSYC

Sonderband Zukunft der Arbeit, HR Consulting Review — Band 12 (2020), Herausgeber: Jens Nachtwei & Antonia Sureth 20


https://www.stiftung-grundeinkommen.de/grundeinkommen-post/
https://www.stiftung-grundeinkommen.de/grundeinkommen-post/
https://www.stiftung-grundeinkommen.de/grundeinkommen-post/
https://doi.org/10.1037/0033-2909.133.1.1
https://doi.org/10.1037/0033-2909.133.1.1

Der Einfluss eines Grundeinkommens auf Angst und Performanz

HARCHIVES.3054

Cheng, B. H., & McCarthy, J. M.

(2018). Understanding the dark
and bright sides of anxiety: A
theory of workplace anxiety.
Journal of Applied Pychology,
103(5), 537-560.
https://doi.org/10.1037/apl000
0266

Cheng, G. H.-L., & Chans, D. K.-S.

(2008). Who Suffers More from
Job Insecurity? A Meta-Ana-
lytic Review. Applied Psycholo-
gy, 57(2), 272-303.
https://doi.org/10.1111/j.1464-
0597.2007.00312.x

Eysenck,M.W., Derakshan,N., San-

tos, R., & Calvo, M. G. (2007).
Anxiety and cognitive perfor-
mance: Attentional control the-
ory. Emotion, 7(2), 336-353.
https://doi.org/10.1037/1528-
3542.7.2.336

Gustavson, D. E., Lurquin, J. H.,

Michaelson, L. E., Barker, J.
E., Carruth, N. P., von Bastian,
C. C., & Miyake, A. (2020). Lo-
wer general executive function
is primarily associated with trait
worry: A latent variable analy-
sis of negative thought/affect
measures. Emotion, 20(4),
557-571.
https://doi.org/10.1037/emo00
00584

Haushofer, J., & Shapiro, J. (2016).

The Short-term Impact of Un-
conditional Cash Transfers to
the Poor: Experimental Evi-
dence from Kenya. The Quar-
terly Journal of Economics,
131(4), 1973-2042.
https://doi.org/10.1093/qgje/qjw
025

Kangas, O., Jauhiainen, S., Si-

manainen, M., & Ylikanno, M.
(2019). The basic income ex-
periment 2017-2018 in Finland
— Preliminary results. Ministry
of Social Affairs and Health.
http://julkaisut.valtioneuvosto.
fi/bitstream/handle/10024/161
361/Report_The%20Basic%20
Income%20Experiment%2020
172018%20in%20Finland.pdf?
sequence=1&isAllowed=y

Kleibrink, J. (2014). Sick of Your

Job? — Negative Health Effects
from Non-Optimal Employment
(SOEPpaper No. 718). SSRN.
https://doi.org/10.2139/ssrn.25
46784

Kohlrausch, B. (2018). Abstiegs-

dngste in Deutschland: Aus-
mal3 und Ursachen in Zeiten
des erstarkenden Rechtspopu-
lismus (Hans-Bdckler-Stiftung
Working Paper Forschungsfor-
derung, No. 058).

https://www.econstor.eu/bitstre
am/10419/215988/1/hbs-fofoe-
wp-058-2018.pdf

Robinson, O. J., Vytal, K., Cornwell,

B. R., & Grillon, C. (2013). The
impact of anxiety upon cogni-
tion: perspectives from human
threat of shock studies. Fron-
tiers in Human Neuroscience,
7(203).
https://doi.org/10.3389/fnhum.
2013.00203

Seils, E., & Baumann, H. (2019).

Trends und Verbreitung aty-
pischer Beschéftigung — Eine
Auswertung regionaler Da-
ten (WSI-Policy Brief, Nr. 34).
Hans-Bockler-Stiftung. https://
www.boeckler.de/pdf/p_wsi_p
b_34 2019.pdf

Sonderband Zukunft der Arbeit, HR Consulting Review — Band 12 (2020), Herausgeber: Jens Nachtwei & Antonia Sureth

21


https://doi.org/10.1037/apl0000266
https://doi.org/10.1037/apl0000266
https://doi.org/10.1111/j.1464-0597.2007.00312.x
https://doi.org/10.1111/j.1464-0597.2007.00312.x
https://doi.org/10.1037/1528-3542.7.2.336
https://doi.org/10.1037/1528-3542.7.2.336
https://doi.org/10.1037/emo0000584
https://doi.org/10.1037/emo0000584
https://doi.org/10.1093/qje/qjw025
https://doi.org/10.1093/qje/qjw025
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161361/Report_The%20Basic%20Income%20Experiment%2020172018%20in%20Finland.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161361/Report_The%20Basic%20Income%20Experiment%2020172018%20in%20Finland.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161361/Report_The%20Basic%20Income%20Experiment%2020172018%20in%20Finland.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161361/Report_The%20Basic%20Income%20Experiment%2020172018%20in%20Finland.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161361/Report_The%20Basic%20Income%20Experiment%2020172018%20in%20Finland.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161361/Report_The%20Basic%20Income%20Experiment%2020172018%20in%20Finland.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://doi.org/10.2139/ssrn.2546784
https://doi.org/10.2139/ssrn.2546784
https://www.econstor.eu/bitstream/10419/215988/1/hbs-fofoe-wp-058-2018.pdf
https://www.econstor.eu/bitstream/10419/215988/1/hbs-fofoe-wp-058-2018.pdf
https://www.econstor.eu/bitstream/10419/215988/1/hbs-fofoe-wp-058-2018.pdf
https://doi.org/10.3389/fnhum.2013.00203
https://doi.org/10.3389/fnhum.2013.00203
www.boeckler.de/pdf/p_wsi_pb_34_2019.pdf
www.boeckler.de/pdf/p_wsi_pb_34_2019.pdf

Nachhaltigkeit und Arbeit -
Mit digitalen LOosungen
analoge Probleme I0osen

Ahmet Acar!, Maike Kiuper? & Ole Wintermann?
1 Principal CIO Advisory, Amazon Web Services

2 Kulturentwicklerin und Agile Coach, People and Culture International, Dr. August Oetker Nahrungsmittel KG
3 Projektleiter ,Betriebliche Arbeitswelt in der Digitalisierung®, Bertelsmann Stiftung, Co-Founder
futurechallenges.org, Blogger bei piqd.de und netzpiloten.de

SCHLUSSELWORTER: New Work, Nachhaltigkeit, Digitalisierung, Unternehmenskultur, Arbeit

KURZFASSUNG: Digitalisierung, Nachhaltigkeit und Neue Arbeit miissen verstarkt zusammen gedacht werden. Da-
bei geht es nicht um eine Ressourcenersparnis durch digitale Werkzeuge oder darum, dass Digitalisierung mehr
Energiebedarf mit sich bringt. Vielmehr geht es um die Frage, wie die mit der neuen digitalen Arbeit einhergehenden
Anderungen der Unternehmenskultur und des Selbstverstandnisses bei der Arbeit ein integraler Bestandteil der Nach-
haltigkeitsstrategie von Unternehmen sein kénnen. Die These lautet, dass Nachhaltigkeit auf Unternehmensebene
ohne digitale Arbeits- und Produktionsmittel und ohne digitale Arbeitskultur im Sinne der New-Work-Prinzipien nicht
erreicht werden kann. New Work, Digitalisierung und Nachhaltigkeit sind die drei Eckpunkte einer zukunftsfahigen

Weise des Wirtschaftens.

Nachhaltigkeit und Globalisie-
rung

Die weltweite Corona-Krise hat den
Menschen vor Augen gefihrt, dass
wir alle Teil einer Umwelt sind, die
wir nicht kontrollieren kénnen. Wir
stehen in Wechselwirkung zu ei-
nem Oko-System, dessen Teil wir
sind und dem wir im Schlechten
ausgeliefert sind und von dem wir
im Guten profitieren kénn(t)en.

Vor Corona war es (und ist es
nach wie vor) der Klimawandel, der
das erste Mal Ende des 19. Jahr-
hunderts vom schwedischen For-
scher Svante Arrhenius erwahnt
und quantifiziert worden war, und
der sich bereits mit katastrophalen
Auswirkungen bemerkbar macht.

Dabei durfen wir nicht vergessen,
dass der Klimawandel nur ein In-
dikator fur den nicht nachhaltigen

Umgang mit unserer Lebensum-
welt ist. Aber selbst zwischen der
Corona-Pandemie und unserem
nicht-nachhaltigen Umgang mit
den nattrlichen Ressourcen gibt es
deutliche Zusammenhange.

Nachhaltigkeit in einer globalisier-
ten Welt kann es nur geben, wenn
wir neue Methoden des Arbeitens
und der Produktion anwenden und
die UN-Ziele fur nachhaltige Ent-
wicklung (ZnE) beachten (United
Nations (UN), 2020). Hierbei kdn-
nen uns die Digitalisierung und die
mit ihr einhergehenden Anderun-
gen unserer Arbeits- und Produkti-
onsweisen massiv unterstitzen.

Im Grunde genommen geht es
darum, digital unterstitzte Ldsun-
gen fur analoge Probleme zu erhal-
ten. Dabei ist aber aufféllig, dass
die Digitalisierung mal Ausloser

nicht-nachhaltiger Wirtschaftswei-
sen, mal Losungsansatz fir das
Erreichen von mehr Nachhaltig-
keit ist.

Meist geht es bisher eher um die
Optimierung einer Produktionswei-
se zur Maximierung der Produk-
tion und des Konsums, um damit
den vermeintlichen Lebensstan-
dard abzusichern (Bundesminis-
terium fur Wirtschaft und Energie
(BMWi), 2019).

Die sich dadurch ergebenden
Reparaturbedarfe sollen dann mit
Hilfe der Digitalisierung adressiert
werden (Bundesministerium  flr
Umwelt, Naturschutz und nukleare
Sicherheit (BMU), 2020).

Diese Vorgehensweise wurde in
der Umweltpolitik der 1970er als
sogenannte  End-of-Pipe-Losung
betrachtet und konnte schnell als
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gescheitert, da nicht langfristig an-
gelegt, betrachtet werden.

Es ist eben nicht nur das Ener-
giesparen durch das Smart Home
(Bundesverband Digitale Wirtschaft
(BWDW), 2020).

Es geht vielmehr darum, ob durch
die digitale Technik und Kinstliche
Intelligenz (Kl), die die Energie-
versorgung steuert, nicht ganzlich
andere Heizsysteme mdglich sind
bzw. Energie in Form regionaler
Genossenschaften zur Verfigung
gestellt werden kénnte.

Sollten wir KI daher weniger als
Verursacher eines erhdhten Ener-
giebedarfs und mehr als Losungs-
werkzeug betrachtet, mit dem die
ZnE eher erreicht werden kénnen
(Chui et al.,, 2018)? Wie konnte
Kl in Unternehmen und am ein-
zelnen  Arbeitsplatz  eingesetzt
werden, um gezielt die negativen
Auswirkungen auf die Umwelt zu
minimieren?

Durch die seit 2019 im breiten
Bewusstsein verankerte Klimakrise
suchen wir alle nach Potenzialen
zur Einsparung von CO2-Emissio-
nen und in Zeiten der Corona-Krise
versuchen wir, neue Formen des
virtuellen Arbeitens in grol3er Brei-
te umzusetzen sowie wirtschaftli-
che Tatigkeiten aus geschlossenen
Ladengeschaften raus ins Internet
zu bringen.

Mussen wir Nachhaltigkeit und
die digitale Art des Arbeitens (New
Work) nicht viel starker zusammen
denken?

Die Wertewelt des New Work und
ihre Schnittmenge mit “Nachhal-
tigkeit”

Neben der digitalen Transformation

findet derzeit eine Transformation
zur nachhaltigen Wertschépfung
statt. Das macht sich in der zuneh-
menden Nutzung von Materialien,
Strukturen und Prinzipien der be-
lebten Natur bemerkbar.

Zu dieser biologischen Trans-
formation gehdrt unter anderem
der Wechsel von fossilen Stoffen
zu nachwachsenden Stoffen als
wesentliche Séule einer neuen
Wirtschaft.

Die mit dem Konzept von New
Work  verbundenen  Prinzipien
scheinen eine Voraussetzung da-
fur darzustellen, diese nachhaltige
Transformation in die Unternehmen
und an die Arbeitsplatze zu tragen
(Fraunhofer, 2018).

Die Prinzipien von New Work wur-
den u.a. vom Philosophen Frithjof
Bergmann aufgestellt, der sich mit
den Folgen von Kapitalismus und
Sozialismus beschaftigte und ei-
nen Gegenentwurf zur Lohnarbeit
formulierte.

Die Kernprinzipien lauten: Kom-
munikation auf Augenhthe, Agili-
tat, Berucksichtigung von Wech-
selwirkungen und Komplexitat, die
Beantwortung der Frage, fur wel-
che Werte man selbst steht, Ver-
einbarkeit von Pflicht und Leben,
Verwirklichung in der ausgeliibten
Tatigkeit, Informationsvielfalt, Agi-
litat, Hierarchiefreiheit, Effizienz,
hohe Kommunikationsintensitat, In-
novationsoffenheit, Veranderungs-
bereitschaft.

Unsere Arbeitsthese lautet: Die
Kernprinzipien bedingen eine Un-
ternehmenskultur, die ihre Beschéaf-
tigten wertschatzt, die dazu fihrt,
dass Beschéftigte ihr Unternehmen
wertschatzen und auf Dauer die

Wechselwirkung des Unterneh-
mens mit der Umwelt nicht unbe-
ricksichtigt Iasst.

Die Akteure, die eine solche wert-
schatzende Kultur pflegen, sind in
ihrem Innersten auf Dauer nicht
bereit, sich selbst und die Umwelt
stets zu Uberlasten.

New Work und das individuelle
Wertesystem mit dem Fokus auf
Nachhaltigkeit

Betrachtet man die Grundprinzipi-
en der New Work-Diskussion, las-
sen sich viele Gemeinsamkeiten
des Bergmannschen Ansatzes mit
der Frage, wie Nachhaltigkeit auf
der systemischen Ebene erreicht
werden kann, identifizieren. Sein
Hinweis auf Freiheit, Eigenverant-
wortung und personliche Entfaltung
bertihrt zugleich die Frage, wie wir
mit unserer Umwelt und uns selbst
umgehen.

Arbeitende in einer Arbeitsum-
gebung, die sich an New Work
orientiert, bendtigen ein inneres
WertegerUst, um wertebasiert han-
deln zu kdnnen: Fur welche Werte
steht mein Arbeitgeber und kann
ich diese Werte auch vertreten?
Mit welchen Positionen und Werten
mochte ich selbst wahrgenommen
werden?

All diese Rahmenbedingungen
setzen ein Wertesystem voraus,
das im neutralen Sinne dem Zeit-
geist entspricht. Der Zeitgeist in der
nachsten Generation setzt mittler-
weile verstarkt auf Nachhaltigkeit,
Rucksichtnahme, Achtsamkeit, Sinn-
haftigkeit und weniger auf Ausbeu-
tung, Profit, Gewinn, Konkurrenz
(Shell Deutschland, 2019).

Gesellschatftlicher Zeitgeist und
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individuelle Prinzipien von New
Work gehen Hand in Hand.

New Work und Nachhaltigkeit
gehen mit dem Minimax-Prinzip
einher

Das 6konomische Minimax-Prinzip
— Maximierung des Outputs bei
konstantem Input oder alternativ
Minimierung des Inputs bei kons-
tantem Output — fragt auch in unse-
rer aktuellen Produktionswelt nach
MalRnahmen, die der Ressourcen-
einsparung dienen konnten.

New Work impliziert die kreative
Suche nach Ideen, in welcher Wei-
se der Ressourcenaufwand weiter
minimiert werden kann. Gerade die
gro3en Tech-Firmen haben in den
letzten Jahren als erstes erkannt,
dass Diversitat der Angestellten
deshalb zu mehr Erfolg fihrt, da
mehr (kreative) Sichtweisen Ein-
gang in die Produktionsablaufe fin-
den und sich damit die Akzeptanz
der Produkte erhoht.

Mit dieser Diversitat ist aber na-
turlich auch die Chance gestiegen,
dass sich Menschen mit ihren Wer-
ten in den Unternehmen wieder-
finden, die eher bisherigen nicht-
konformen Werten — wie einem
Umweltbewusstsein — entsprechen.

New Work ermdéglicht mehr
Nachhaltigkeit bei der Arbeit
New Work fuhrt zu mehr Virtualitat
und nutzt dabei ebenfalls das Mini-
max-Prinzip. Die relative Mehrheit
der Erwerbstétigen arbeitet heute
in Buros und an Schreibtischen.
Jeden Tag fahren Millionen Men-
schen in ein Bro, um sich dort vor
einen Computer zu setzen, den sie
selbst zu Hause auch stehen ha-

ben. Der hierflr nétige Aufwand fur
das Pendeln ist immens und verur-
sacht massive Gesundheits- und
Umwelt- wie auch Mobilitatskosten.

CoWorking und Coliving sind
ganz konkrete Ansatze, die derzeit
im Entstehen begriffen sind und die
diese Probleme adressieren. Nach-
haltigkeit mit ZielgréRen fir den
CO2-Abbau in der Produktion kann
erganzend dazu auf Fuhrungsebe-
ne als Managementziel verankert
werden.

So zeigen die schwedischen Un-
ternehmen Oatly (2018) und MAX
Burgers (2020) die Mdglichkeiten
der digital verfigbaren Datenlage
von Produktionsprozessen bezig-
lich der damit verbundenen CO2-
Emissionen: Bei der Herstellung
ihrer Produkte Uberprifen sie die
CO2-Emissionen jedes einzelnen
Produktionsschrittes und versehen
das fertige Produkt mit einem CO2-
Schild.

New Work erméglicht Nachhal-
tigkeit gegeniiber mir selbst

New Work fihrt zu héherer Kom-
munikationsdichte, einer grél3eren
Informationsmenge und schnelle-
ren Arbeitsablaufen. Hierauf wird
im Idealfall mit héherer Achtsamkeit
gegenuber der eigenen Gesund-
heit geantwortet. Hierbei spielt die
digitale Vermessung des eigenen
Ichs und Korpers eine tragende
Rolle.

Durch mehr Achtsamkeit werden
existierende Glaubensséatze (“Die
Unternehmensleitung wird schon
wissen, was sie macht.” oder “Am
Ende des Tages missen wir halt
Geld verdienen.”) hinterfragt.

Es wird erkannt, dass eine Unter-

nehmenskultur, die der Umwelt ge-
genuber ricksichtslos fungiert und
diese ausbeutet, oft auch eine Kul-
tur der ricksichtslosen individuellen
Selbstausbeutung befordert.

New Work ermdglicht Unterstiit-
zung durch Netzwerke
Der urspriinglich der Informatik ent-
lehnte Begriff des Netzwerks und
seine Eigenschaften (u.a. Dezen-
tralitdt, Resilienz, Reagibilitat, Auf-
gabenteilung) kann auch auf die Art
des Zusammenarbeitens zwischen
Menschen angewendet werden.
Die Zusammenarbeit in Netz-
werken ergibt immense Potenziale
der Ressourceneinsparung. Eine
dezentrale Energieversorgung, die
genossenschaftliche Produktion
und Konsum, das Teilen von Pro-
duktionsmitteln, die virtuelle Or-
ganisation von ganzen Unterneh-
men, das genaue bedarfsgerechte
Angebot von Dienstleistungen und
Produkten sind erst durch digitale
Netzwerke ermdglicht worden.
Soziale menschliche Netzwerke
haben sich diese digitalen Netzwer-
ke zunutze gemacht.

Ausblick

Ist das Prinzip von New Work, das
erst durch die Nutzung einer digital
basierten menschlichen Vernet-
zung richtig an Dynamik gewonnen
hat, vielleicht der nachste zwangs-
laufige Schritt beim Gang aus der
~Selbstverschuldeten Unmuindigkeit"
am Arbeitsplatz?

Ist umgekehrt das soldatische
Befehl-und-Gehorsam der in der In-
dustrielogik erstarrenden unterneh-
mensinternen Hierarchien vielleicht
ohne eine Ausbeutung der Umwelt,
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ohne Ausbeutung von uns selbst
gar nicht denkbar (gewesen)?

Insofern konnten das neue di-
gitale Arbeiten und die damit ein-
hergehenden Anderungen der Un-
ternehmenskultur in Richtung von
Wertschéatzung, Augenhohe, Offen-
heit und Empathie Vorbote neuer
rechtlicher Gesellschaftsformen von
Unternehmen sein. Denn: Werden
Unternehmen als rechtlich und 6ko-
nomisch verantwortlicher integraler
Bestandteil der Umwelt und der
Gesellschaft gesehen, so kann es
auf Dauer keine unmuindigen Ar-
beitnehmer und keine ricksichtslo-
se Ausbeutung unserer nattrlichen
Ressourcen mehr geben.

Rechtliche Ansétze wie die Crea-
tive Commons, das Erkennen des
Prinzips der Allmende oder die
Steigerung der Produktivitdt und
eines neu definierten Wohlstandes
durch Teilen statt durch Raffen deu-
ten eine Richtung der Entwicklung
an, von der wir alle — nicht aber
die Profiteure des ausbeuterischen
Produktions- und Arbeitsprozesses
— nur profitieren kénnen.
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Zukunft der Arbeit
als Raum von Maoglichkeiten

Ronald Blaschke

Mitbegriinder des Netzwerks Grundeinkommen

SCHLUSSELWORTER: Automation, Utopie, Herrschaft, Privateigentum, Grundeinkommen, Arbeitszeitverkiirzung

KURZFASSUNG: Das Gedankenspiel von Aristoteles zur Automation ist Ausgangspunkt fir Uberlegungen hinsicht-
lich moglicher Uberwindung bestehender Herrschafts- und Eigentumsverhaltnisse in der Produktion und hinsichtlich
moglicher Entkopplung individueller Existenz- und Teilhabesicherung vom individuellen Arbeitseinsatz. In dem fol-
genden Beitrag werden drei reale Arbeitsutopien beschrieben: Befreiung aus Knechtschaft in der Arbeit, Befreiung
von Arbeit, Entwicklung der Care- und care-orientierten Arbeit. Verdeutlicht wird, dass sowohl Arbeit als auch Zukunft
politisch gestaltbar sind: Zukunft ist offen, wenn auch in Abhangigkeit vergangener und gegenwartiger gesellschattli-
cher Verhaltnisse. Was auch heif3t, dass Konkret-Utopisches mdglich ist, genauso aber blockiert und ins Dystopische

gewendet werden kann.

Einleitung

Arbeit verweist auf Naturlichkeit
und Gesellschaftlichkeit menschli-
chen Daseins. Sie ist auf Befriedi-
gung (Uber-)lebensnotwendiger Be-
diurfnisse der Menschen gerichtet
— als tatiger Stoffwechselprozess
mit der &aufReren Natur oder als
Care-Tatigkeit mit Menschen. Was
als (Uber-)lebensnotwendig gilt, ist
konkret-historisch gepragt und ge-
sellschaftlich umkampft.

Jegliche Arbeit findet im Rahmen
bestehender gesellschaftlicher Ver-
haltnisse statt. Nattrliche Gege-
benheiten (duRere Natur, Korper)
sind Gegenstand und/oder Mittel
der Arbeit, auch der immateriellen.
Technische Arbeitsmittel, Techno-
logien und Arbeitsorganisation sind
historisch-gesellschaftliches Erbe.
Arbeit (auRBer Selbstarbeit) ist ein
unmittelbar bzw. mittelbar kolla-
borativer und/oder kooperativer
Prozess.

Was mit dieser Bestimmung der
Arbeit in Anlehnung an Karl Marx,

Hannah Arendt und den aufgeklar-
ten Feminismus nicht erfasst ist
(z.B. Wissenschatft, Politik, Ver-
waltung, Militdr usw.), dient u.a.
der Absicherung und Entwicklung
der Organisation der Gesellschaft,
auch der Arbeit.

Diese Bestimmung der Arbeit
zeigt, dass Erwerbs-/Lohnarbeit
und Arbeit nicht identisch sind. Es
gibt Erwerbs-/Lohnarbeit, die nicht
der Befriedigung (Uber-)lebensnot-
wendiger Bedirfnisse dient, z.B.
diejenige, die naturliche Lebens-
grundlagen oder Gesundheit der
Menschen zerstort. Andererseits
gibt es Arbeit, die nicht Erwerbs-/
Lohnarbeit ist, aber der Befriedi-
gung (Uber-)lebensnotwendiger Be-
durfnisse dient, z. B. die unbezahlte
Care-Arbeit.

Arbeit ist als politische Kategorie
zu behandeln: Wenn Politisches
Ausdruck der Gestaltung der Ver-
haltnisse zwischen Menschen und
von Menschen zur Natur ist, dann
ist Arbeit ein Politikum.

Zukunft wird hier als eine vor uns
liegende Zeit des Gesellschaftli-
chen begriffen. Zukunft ist prinzipi-
ell offen, wenn auch in Abhangigkeit
vergangener und gegenwartiger
gesellschaftlicher Verhéltnisse. Als
Raum von Moglichkeiten ist sie
politisch gestaltbar. Utopisch st
die Zukunftsbetrachtung des Mdg-
lichen, wenn sie auf den (Noch-)
Nicht-Ort (utopia) und zugleich gu-
ten Ort (eutopia) zielt. Dystopie zielt
auf einen nicht guten Ort. Real bzw.
konkret utopisch (Erik Olin Wright
bzw. Ernst Bloch) ist die Zukunfts-
betrachtung, die reale Mdglichkei-
ten im Hier und Jetzt fur die Rea-
lisierung des Utopischen aufzeigt.

Im Folgenden mochte ich drei
reale Utopien in Bezug auf Arbeit
benennen, die mit dem Thema Au-
tomation der Arbeit verbunden sind.

1. Méglichkeit der Befreiung aus
Knechtschaft in der Arbeit

Aristoteles verweist auf das Herr-
schafts- und Unterordnungsver-

Sonderband Zukunft der Arbeit, HR Consulting Review — Band 12 (2020), Herausgeber: Jens Nachtwei & Antonia Sureth 26



Zukunft der Arbeit als Raum von Mdglichkeiten

haltnis zwischen Menschen in der
Arbeit: Er unterscheidet zwischen
unbelebten und belebten Werk-
zeugen (Sklaven, Handlanger),
die von einem anderen besessen
werden. Der Herr ist von Natur aus
Herrscher: ,Denn was der Sklave
verstehen muss zu tun, das muss
jener [der Herr] verstehen anzuord-
nen“ (Schwarz, 2019, S. 88).

Der Herr hat aber nicht nur Ver-
fugung Uber unbelebte und be-
lebte Werkzeuge, sondern auch
Uber das Ziel der Produktion und
den Gebrauch der Produktionsmit-
tel. Dartber hinaus gehoren ihm
die materiellen Grundlagen des
Arbeitsprozesses (Boden usw.),
ebenso die Produkte der Arbeit.

In einem Gedankenspiel hat
Aristoteles folgenden Zusammen-
hang zwischen Automation und
Herrschafts- bzw. Produktionsver-
haltnissen ausgesprochen: ,Wenn
namlich ein jedes Werkzeug in der
Lage ware, entweder auf einen Be-
fehl hin oder indem es einen Be-
fehl im voraus bemerkt, sein Werk
zu vollfahren, [...] dann bendtigten
weder die Baumeister Handlanger
noch die Herren Sklaven® (Schwarz,
2019, S.81).

Zwei Mdglichkeiten ergeben sich
fur die automatisierte Produktion
mit Folgen fur die Verfiugung uber
Produktionsgrundlagen, -mittel und
Produkte: Sklaven werden uber-
flissig oder Sklaven werden auch
Herren.

Hinsichtlich der burgerlichen Ei-
gentumstheorie gemaf John Locke
ergibt sich folgende Mdglichkeit.
Nach ihr gilt:

.Das Gras, das mein Pferd ge-

fressen, der Torf, den mein

Knecht gestochen, und das Erz,
das ich an irgendeiner Stelle ge-
graben, [...] werden ohne die An-
weisung oder Zustimmung von ir-
gend jemandem mein Eigentum.

Es war meine Arbeit, die sie dem

gemeinsamen Zustand, in dem

sie sich befanden, enthoben hat
und die mein Eigentum an ihnen

bestimmt hat.“ (Siep, 1689/2007,

S.31)

Locke unterscheidet zwischen zwei
Formen der Knechtschaft in der
Arbeit: einer vertraglich fur eine
bestimmte Zeit bestehenden und
einer sklavischen.

Gleich bleibt: Die angeeignete
fremde Arbeit und eigene Arbeit
ist Legitimation der privaten An-
eignung der Commons und der
Produkte der Arbeit. Aber: Privat-
eigentum an natdrlichen Produkti-
onsgrundlagen, an Produkten usw.
kann es nicht geben, wenn es keine
lebendige Arbeit mehr gibt.

Karl Marx hat eine solche még-
liche Situation beschrieben: Umso
mehr Arbeit von der Anwendung der
Wissenschaften und dem Fortschritt
der Technologie gepragt ist, desto
weniger ist die Arbeiter*in in den
unmittelbaren Produktionsprozess
eingeschlossen. Die Produzent*in
kdnne sich dann zur automatisier-
ten Produktion als deren Wachter
und Regulator verhalten. Mdglich
ist, bestehende Unterordnungs- und
Herrschaftsverhaltnisse in Frage zu
stellen: ,der unmittelbare materiel-
le Produktionsprozel3 erhalt selbst
die Form [...] der Gegensatzlichkeit
[zwischen Lohnarbeit und Kapital]
abgestreift* (Marx, 1983, S.601).

Die Eigentumstheorie Lockes
wurde von Marx noch von anderer

Seite in Frage gestellt: Umso mehr
der Produktionsprozess vom ge-
sellschaftlichen Wissen und dessen
Vergegenstandlichung (Maschinen,
Technologien) gepragt ist, was im
erheblichen Male auch o6ffentlicher
Forderung zu verdanken ist, desto
weniger kann eigene oder angeeig-
nete fremde Arbeit das Mal fur Ver-
fugungsanspriiche sein.

Fur die Distribution heil3t das: Ge-
samtgesellschaftlich und individuell
gesehen verliert geleistete Arbeits-
zeit als Mal3 des gesellschaftlichen
Reichtums und des Anspruchs auf
Anteile daran seine Bedeutung (vgl.
Marx, 1983, S.600 ff.). Produktion
als auch Distribution kdnnen an-
ders organisiert werden:

Ln einer héheren Phase der

kommunistischen  Gesellschaft,

nachdem die knechtende Unter-
ordnung der Individuen unter die

Teilung der Arbeit, damit auch der

Gegensatz geistiger und korperli-

cher Arbeit verschwunden ist; [...]

erst dann kann der enge burger-
liche Rechtshorizont ganz Uber-
schritten werden und die Gesell-
schaft auf ihre Fahne schreiben:

Jeder nach seinen Fahigkeiten,

jedem nach seinen Bedurfnis-

sen!* (Marx, 1987, S.22)
Automation birgt die Mdoglichkeit,
die Verfugung Uber Produktions-
grundlagen, -mittel und Produkte
unter Ausschluss der Herrschaft
von Menschen Uber Menschen
und des Privateigentums zu orga-
nisieren.

Distribution kann vom individu-
ellen Arbeitseinsatz  entkoppelt
werden, z.B. durch ein Grundein-
kommen, den freien Zugang zu
bestimmten Gutern, 6ffentlichen In-
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frastrukturen und Dienstleistungen
(vgl. Blaschke, 2019).

2. Méglichkeit der Befreiung von
Arbeit

Marx sah in der zunehmenden Au-
tomatisierung die Madglichkeit der
.Reduktion der notwendigen Arbeit
der Gesellschaft zu einem Mini-
mum, der dann die kiinstlerische,
wissenschaftliche etc. Ausbildung
der Individuen durch die fur sie alle
freigewordne Zeit und geschaff-
nen Mittel entspricht* (Marx, 1983,
S.601). Die Fahigkeitsentwicklung
der Menschen wirke dann wieder
auf die Gestaltung und Regulierung
des unmittelbaren Produktionspro-
zesses, was letztlich eine weitere
enorme  Produktivitatssteigerung
ermogliche.

Befreiung von der Arbeit war
Gegenstand der Uberlegungen
vieler Intellektueller und Wissen-
schaftler der jingeren Geschich-
te: Paul Lafargue, Schwiegersohn
von Karl Marx, beschreibt 1880 die
Folge der Uberproduktion infolge
der Mechanisierung der Arbeit: Ar-
beitslosigkeit. Statt dem Ruf nach
einem Recht auf Arbeit sollten die
Arbeitenden die Ersetzung der Ar-
beit durch Maschinen fordern, sich
mehr der MuRe und dem Verbrauch
der selbst erarbeiteten Produkte
hingeben und statt Produktions-
wachstum eine maximale Arbeits-
zeit von drei Stunden taglich durch-
setzen (vgl. Lafargue, 1884).

John Maynard Keynes prophe-
zeite 1930 angesichts technischer
und technologischer Entwicklungen
ein anbrechendes ,Zeitalter der
Freizeit und Fulle" (S.142). Er sieht
die Mdglichkeit anderer Formen der

Produktionsorganisation und Distri-
bution als diejenigen, die seinerzeit
.widerlich und ungerecht®, aller-
dings ,nutzlich fir die Forderung
der Kapitalakkumulation® (S.144)
sind (vgl. Keynes, 1930/2007).

Jaques Duboin meinte 1936,
dass in der Okonomie des Uber-
flusses das Recht auf Produkte
und Dienstleistungen von der Be-
rucksichtigung der geleisteten Ar-
beit befreit werden misse. Arbeit
in Kombination mit der verfiigbaren
Technik sei nicht mehr proportional
zur Leistung zu denken (Duboin,
1936).

1982 resumierte der russisch-
amerikanische Wirtschaftswis-
senschaftler und Nobelpreistrager
Wassily W. Leontief angesichts
der umfassenden Automatisierung,
dass Maschinen ,nicht nur die
menschliche Muskelkraft ersetzen,
sondern auch Kopfarbeit Uberneh-
men kénnen, nicht nur bei der Pro-
duktion von Gutern, sondern auch
im tertidren Bereich der Dienstleis-
tungen” (Leontief, 1982a, S.147).

Er formulierte das ,Paradies-Pa-
radoxon“: Wenn alle notwendigen
Guter aufgrund des technischen
Fortschritts ,ohne Arbeit zu ha-
ben waren, wirde niemand mehr
erwerbstatig sein. Arbeitslos sein
hieR3e aber, ohne Einkommen sein.
Folglich wirden im Paradies alle
so lange an Hunger leiden, bis sich
eine den veranderten technologi-
schen Bedingungen angepasste
Einkommenspolitik  durchgesetzt
hatte" (Leontief, 1982b, S.155).

Automation ermoglicht, (Uber-)
Lebensnotwendiges  in
chender Menge ohne (viel) Arbeit
zu produzieren. Radikale Arbeits-

ausrei-

zeitverkirzung und Entkopplung
individueller Existenz- und Teilha-
besicherung von individueller Ar-
beitsleistung sind mdglich, sogar
notwendig.

3. Mdoglichkeit der Care- und
care-orientierten Arbeit
Aufgeklarter Feminismus macht
darauf aufmerksam, dass mensch-
liche (Re-)Produktion mehr ist als
tatiger Stoffwechselprozess mit der
(&duRBeren) Natur. Erziehung, Pflege
usw. dienen der unmittelbaren Be-
friedigung der (Uber-)lebensnotwe-
nigen Bedurfnisse menschlichen
Lebens. Die derzeit mangelnde
Absicherung der Care-Arbeit wird
unter dem Stichwort Care-Krise
verhandelt (vgl. Winker, 2015):
Doppelbelastung von Frauen durch
Erwerbs- und Care-Arbeit, deren
unzureichende Absicherung durch
offentliche Infrastruktur und Dienst-
leistung usw.

Ein Okonomieverstandnis, was
auf Automatisierung und Zeitein-
sparung setzt, widerspricht der
Okonomischen Logik des Sorgens:
Care-Arbeit beansprucht ihre ei-
gene, nicht reduzierbare Zeit (vgl.
Gorz, 1998, S.192 ff.). Fortschrei-
tende Automatisierung ermoglicht
aber, Zeit und materielle Ressour-
cen sowohl fur die Individuen als
auch gesamtgesellschaftlich in aus-
reichender Menge fur Care-Arbeit
zur Verfugung zu stellen.

Andererseits besteht die Mog-
lichkeit, dass die Entwicklung der
Care-Arbeit zurtickwirkt auf die Ge-
staltung und Zielsetzung der (au-
tomatisierten) Produktion. Diese
kann im Hinblick auf menschliche
Bedurfnisse und aul3ere Natur die
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Qualitat des (Vor-)Sorgens erhal-
ten (vgl. Vorsorgendes Wirtschaf-
ten, https://www.vorsorgendeswirt-
schaften.de).

Fazit und Ausblick

Eine Abhandlung Uber die Zukunft
der Arbeit, die Real-Utopisches
aufgrund der Automation benennt,
ist politisch — auch weil sie Herr-
schaftsverhéltnisse verdeutlichen
kann, die das Utopisch-Mdgliche
blockieren oder ins Dystopische
wenden. Das wére Gegenstand ei-
ner weiteren Abhandlung.
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Zukunftsperspektiven von

Homeoffice nach Corona

Martin Diewald
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SCHLUSSELWORTER: Vereinbarkeit, Gleichstellung, Familie, Homeoffice, Personalpolitik

KURZFASSUNG: Nach Corona wird das Anwesenheitsprinzip an Bedeutung verlieren. Die Erfahrungen mit Home-
office sind bisher hochst unterschiedlich und teils widersprichlich. Dies gilt fur die Vereinbarkeit, Gesundheit und
Arbeitsqualitat der Arbeitnehmer ebenso wie fur deren Produktivitat und Einbindung in den Betrieb. Untersuchungen
missten die Unterschiedlichkeit verschiedener Formen von Homeoffice und die Komplexitat ihrer Implementierung
bertcksichtigen. Es kann nur darum gehen, spezifische Dilemmata in die eine oder andere Richtung aufzulésen.
Es wird in der Zukunft darum gehen, einvernehmliche, als fair wahrgenommene und gleichzeitig fur die beteiligten
Interessen jeweils angepasste Lésungen zu entwickeln. Auf KI basierende Unterstiitzungssysteme kénnen hierbei
insbesondere fir kleinere und mittlere Unternehmen ohne eigene Planungsabteilung wertvolle Hilfe leisten.

Einleitung

Unter den flexiblen Arbeitsformen
hat Homeoffice die groRte Auf-
merksamkeit auf sich gezogen. Die
gleichzeitige Flexibilisierung von
Raum und Zeit birgt das Potential,
eine freiere Lebensgestaltung zu
erlauben, eine bessere Vereinbar-
keit von Berufs- und Privatleben
zu erzielen, und dartiber auch eine
bessere Gleichstellung der Ge-
schlechter in beiden Lebensberei-
chen zu erreichen.

Vor allem scheint dies auch fir
eine engagierte Vollzeitbeschafti-
gung maoglich zu werden. Bisher ge-
horte Deutschland zu den Landern,
in denen die Lucke zwischen der
Nachfrage und dem Angebot von
Homeoffice besonders ausgepragt
ist (Chung & van der Lippe, 2018).

Durch die Corona-Krise hat die
Anwesenheitskultur sicherlich den
Rickzug angetreten — siehe die An-
kindigungen von Renault, Twitter
und weiteren Firmen einer Versteti-
gung von Homeoffice. Ein vollstan-

diges Zuriick zu solchen Verhéltnis-
sen ,vor Corona“ wird es wohl nicht
geben (Grunau et al., 2020).

Unterschiedlichkeit von Homeof-
fice

Allerdings heif3t dies noch nicht,
dass Homeoffice dann auch die
gewilnschten Ergebnisse erzie-
len wird. Es heil3t auch nicht, dass
das, was zu Corona-Zeiten wegen
der SchlieBung von Schulen, Kitas,
Pflegeeinrichtungen und sonsti-
ger unterstutzender Infrastruktur
schwierig bis gar nicht funktioniert
hat, danach von sich aus funktio-
nieren wird.

Schon vor Corona hat die ein-
schlagige Forschung keineswegs
ein einheitlich positives Bild der
Folgen von Homeoffice gezeichnet.
Weder in Hinblick auf Gesundheit
und Wohlbefinden, noch auf Ver-
einbarkeit, Gleichstellung der Ge-
schlechter, Einkommen und Kar-
riere oder Produktivitat. Vielmehr
sind die Ergebnisse hochst unter-

schiedlich bis widersprichlich (sie-
he Diewald & Nebe, 2020 fur eine
Zusammenfassung).

Dies gilt auch fur die bisher vorlie-
genden Ergebnisse zu der Zeit wéh-
rend der Corona-Krise (siehe B0s,
2020 fur eine Zusammenfassung).
Es verwundert daher nicht, dass
keineswegs alle Arbeitgeber*innen
bereit sind, Homeoffice anzu-
bieten. Auch unter denjenigen
Arbeitnehmer*innen, die prinzipiell
im Homeoffice arbeiten konnten,
wollen dies nicht alle auch tun.

Die bisherige Forschung hat da-
rauf verwiesen, dass es das eine
Homeoffice nicht gibt. Es kann zum
Beispiel einen Tag in der Woche
oder die ganze Arbeitszeit umfas-
sen; eine alternative Arbeitsform
wahrend der normalen Arbeitszei-
ten sein oder einer Entgrenzung
der beruflichen Arbeit dienen; und
als Zugestandnis an weniger ein-
satzbereite Beschaftigte oder zur
karrierefordernden  Unterstitzung
gedacht sein. Dartber hinaus kann
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Homeoffice informell erlaubt oder
arbeitsvertraglich geregelt sein. Es
kann betrieblich angeboten, aber
von direkten Vorgesetzten und
Kolleg*innen hintertrieben werden.

Es gibt Hinweise, dass die Wir-
kungen von Homeoffice durch sol-
che Unterschiede stark beeinflusst
sind (Diewald & Nebe, 2020), doch
hat die Forschung diese Heteroge-
nitdt bisher nicht systematisch ge-
nug bertcksichtigt.

Dilemmata bei der Implementie-
rung von Homeoffice

Es durfte auch keine Homeoffice-
Losung geben, mit der allen Inte-
ressen gedient ist, und die Uberall
gleichermalRen passt. Vielmehr
geht es um eine situationsange-
passte Losung von vier zentralen
Dilemmata, die in die eine oder
andere Richtung aufgeldst werden
mussen und sich nicht einem ein-
fachen, eindimensionalen Schema
eines Besser oder Schlechter figen
(Diewald & Nebe, 2020):

(1) Freiwilligkeit versus Primat be-
trieblicher Bedarfe

Inwiefern kann Homeoffice aus be-
trieblichen Rationalitéaten unfreiwil-
lig verordnet werden oder steht im
Belieben der Beschéftigten? Hierfur
sind nicht nur formale Anordnungen
und Regeln ausschlaggebend, son-
dern auch Wahrnehmungen der
Vorgesetzten und Kolleg*innen,
ob Homeoffice zwar gewahrt, aber
nicht akzeptiert oder sanktioniert
wird.

(2) Kontrolle der Arbeit versus Pri-
vatheit
Das zweite Dilemma resultiert aus

der Aufhebung der Trennung zwi-
schen Berufs- und Privatleben als
zwei separate Lebenssphéren.
Der Schutz der Privatsphare kol-
lidiert mit dem Zugriffs- und Kont-
rollbedlrfnis des Arbeitgebers, um
sicherzustellen, dass Homeoffice
nicht nach Gutdinken fir andere
Aufgaben und Freizeit verwendet
wird und dass die Produktivitat
nicht durch Kommunikationslicken
in der Zusammenarbeit gefahrdet
wird.

(3) Betriebliche Integration versus
individuelle Arbeitsleistung

Welche Bedeutung hat die betrieb-
liche Integration in Relation zur in-
dividuellen Arbeitsleistung? Zum
einen kann direkte Kommunikation
fur die Arbeitsleistung selbst rele-
vant sein, etwa aus der Erwartung
heraus, dass durch das direkte Ge-
geniber, in Besprechungen wie bei
informellen Gelegenheiten, Zusam-
menarbeit erleichtert und Kreativitat
freigesetzt wird.

Zum anderen kann der Betrieb
sich daruber hinaus auch als Ort
verstehen, an dem bei arbeitszen-
trierter Lebensweise ein wesentli-
cher Beitrag zur gesamten Sozial-
integration geleistet wird. Dies kann
jedoch nur bei Anwesenheit der Be-
schaftigten gelingen.

(4) Unterstitzung versus Kompen-
sation von Einkommens- und Karri-
erechancen

Zum einen kann Homeoffice als Un-
terstitzung im Sinne einer Investiti-
on in die Beschaftigungsfahigkeit
trotz konkurrierender privater Ver-
pflichtungen angeboten werden.
Zum anderen kann Homeoffice als

Zugestandnis angeboten werden,
doch verbunden mit der Erwartung
einer dann geringeren Arbeitsmo-
tivation und -leistung (Abendroth
& Diewald, 2019). Es ist allerdings
kaum davon auszugehen, dass die-
se Unterscheidung fur die Beschéf-
tigten offiziell transparent gemacht
wird.

Welcher Stellenwert den Alterna-
tiven beigemessen wird, ist sicher-
lich auch von funktionalen betrieb-
lichen Erfordernissen abhéngig.
Dies andert jedoch nichts daran,
dass fur die Beschéaftigten Home-
office hinsichtlich der konkreten
Ausgestaltung auf unterschiedliche
Bedurfnislagen trifft, bzw. Homeof-
fice diesen sogar eher entgegen-
stehen kann. Es geht also darum,
Wege zu finden, die unter den be-
teiligten Akteuren mdoglichst einver-
nehmlich als fair empfunden und
akzeptiert werden, so dass Irritatio-
nen, Reibungsverluste und letztlich
nicht legitime Kontrollen vermieden
werden.

Die entscheidende Frage ist nun,
wie dies gelingen kann, so dass die
eingangs skizzierten Potentiale von
Homeoffice auch tatséchlich zum
Tragen kommen und die damit ver-
bundenen Risiken vermieden wer-
den. Der Ausgangspunkt — so viel
ist deutlich geworden — ist ein Sys-
tem, in dem heterogene Interessen
von mehreren innerbetrieblichen
Akteuren (Management, Vorge-
setzte, nachgeordnete Beschéftig-
te, jeweils im Homeoffice oder auch
nicht) berticksichtigt werden sollten.

Es scheint, dass ein einziges,
fixes Modell nicht Uberall passen
kann, und dass Lésungen flexibel

anpassungsfahig sein  mussen.
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Entgegen einer Gleichsetzung von
Freiheit und Flexibilitat mit geringer
Regulierung ist dies nur mit einer
Re-Regulierung der De-Regulie-
rung konventioneller Arbeitsformen
moglich — und dies betrifft auch
Homeoffice.

Im Anschluss an die Diskussion
um eine europaische Sozialpolitik
sind individuelle Freiheitsspielrau-
me und Sicherheitsgarantien kein
Gegensatzpaar, sondern Sicher-
heitsgarantien sind essentiell, um
Handlungsspielrdume auch nutzen
zu kénnen.

Ich sehe drei Gestaltungsdimen-
sionen als ausschlaggebend dafur,
dass als fair empfundene und da-
mit akzeptierte Loésungen gefunden
werden. Die Gewahrung und Aus-
gestaltung von Homeoffice sollte,
erstens, vermeiden, dass Diskrimi-
nierungen nicht nur zwischen den
Geschlechtern, sondern auch hin-
sichtlich der Pluralitdt von Lebens-
formen quasi eingebaut sind, etwa
durch Stereotypisierung von Mut-
tern als geringer engagiert.

Dies gilt umso mehr, als Vorbe-
halte nicht nur unterschiedliche
Beschaftigtengruppen treffen kon-
nen, sondern auch Barrieren im in-
dividuellen Lebensverlauf aufbauen
kénnen, wenn sich Lebensphasen
abwechseln.

Zweitens muss es Transparenz
dartiber geben, welche Absichten
und Folgen mit der Gewahrung von
Homeoffice verbunden sind, etwa
geringere Karrierechancen oder
Mitarbeit in bestimmten Arbeits-
zusammenhangen. Eine solche
Transparenz ist Voraussetzung da-
fur, dass, drittens, Vertrauen mog-
lich wird, um den Kontrollverlust

durch den Wegfall der Anwesen-
heitspflicht zu kompensieren.

Konkret erfordert dies Mal3nah-
men in vier ineinandergreifenden
Regelkreisen, die deutlich machen,
dass die Zukunft der Arbeit wesent-
lich durch die Koproduktion von Ar-
beitsbedingungen durch den Wohl-
fahrtsstaat und Betriebe gestaltet
wird.

(1) Individuelle Selbstregulierung
Homeoffice stellt an die dort arbei-
tenden Beschéftigten erhdhte An-
forderungen an Selbstkontrolle. Es
fallt Beschaftigten mitunter schwer,
die Grenzziehung zwischen Beruf-
lichem und Privatem zu gestalten.

Auch fir deren Vorgesetzte be-
deutet der Wegfall der auf Anwe-
senheit beruhenden Fuhrungsprak-
tiken eine Herausforderung, neue
Balancen Gewdahrung
und Kontrolle zu finden. Hier ist es
wichtig, Moglichkeiten des Lernens
der neuen HandlungsspielrAume
vorzusehen, nicht nur fur Fdh-
rungskrafte, sondern auch fir die
Beschaftigten.

zwischen

(2) Betriebliche Beschéftigungspo-
litik
Die wechselseitigen Erwartungen
von Arbeitgebern und Arbeitneh-
mern mussen transparent gemacht
werden, so dass nachvollziehbar
ist, welche Konsequenzen mit der
Inanspruchnahme von Homeoffice
verbunden sind. Beschaftigungsbe-
ziehungen missen auch hinsicht-
lich der impliziten Erwartungen ge-
klart sein.

Faktisch erleiden insbesonde-
re weibliche Beschaftigte Karrie-
re- und Einkommensnachteile in

Betrieben, die Homeoffice anbie-
ten (Abendroth & Diewald, 2019).
Doch fehlt hinsichtlich solcher Kon-
sequenzen die Transparenz, denn
kein Unternehmen wirde so weit
gehen, quasi offiziell Homeoffice
als kompensatorisch zu besseren
Karriere- und Einkommenschancen
anzubieten. Insofern besteht eine
Intransparenz, die verunsichert.

(3) Organisationskultur und inner-
betriebliche Beziehungen

Selbst wenn gesetzliche Rege-
lungen und betriebliche Beschaf-
tigungspolitik ein hohes MalR an
Transparenz und Erwartungssi-
cherheit garantieren wirden: Die
konkrete Umsetzung und Wirkung
am Arbeitsplatz sind auch davon
abhangig, wie damit innerbetrieb-
lich umgegangen wird.

Hier geht es um die Sicherstel-
lung eines gemeinsamen Verstand-
nisses von Homeoffice im Team
sowohl bei denjenigen, die Homeof-
fice in Anspruch nehmen, als auch
bei denjenigen, die das nicht tun,
sowie deren direkten Vorgesetzten.
Die betriebliche Organisationskultur
darf nicht weiterhin wesentlich eine
Prasenzkultur sein, die nur Anwe-
senheit als Erfullung der Idealnorm
ansieht (van der Lippe & Lippényi,
2018).

(4) Gesetzliche Rahmenbedingun-
gen

Es gibt erhebliche gesetzliche Re-
gelungsliicken bei Homeoffice, die
Risiken bergen und Unsicherheit
bei den Beschéftigten erzeugen,
etwa hinsichtlich  Gesundheits-
schutz, Arbeitsschutz, und Anspri-
chen auf Dauerhaftigkeit der Ge-
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wahrung (Diewald & Nebe, 2020).
Gesetzliche Rahmenbedingungen
kdnnen insbesondere Schutz vor
Diskriminierung und die Herstel-
lung von Erwartungssicherheiten
unterstutzen.

Fazit

Da die gegenwartigen Bedingun-
gen noch ein gutes Stuck davon
entfernt sind, diese Bedingungen
herzustellen, stellen sie bereits eine
Utopie jenseits der gegenwartigen
Verhaltnisse dar. Dies will ich in ei-
nem letzten Schritt noch um eine
Uberlegung zum digitalen Wandel
erganzen.

Die Komplexitat von Homeoffice-
Losungen konnte ein Einsatzfeld
fur den Einsatz digitaler Unterstiit-
zungssysteme zum Design von
Homeoffice-Ldsungen sein, ahnlich
den Uberlegungen zu einer per-
sonalisierten Medizin oder eines
personalisierten Lernens. Ausge-
hend von den spezifischen Bedin-
gungen in einem Betrieb kann eine
begrenzte Anzahl unterschiedlicher
Homeoffice-Arrangements ermittelt
werden, die allseits akzeptabel und
in Voraussetzungen und Folgen
transparent sind.

Neuere Ansétze in der Kunstli-
chen Intelligenz berlcksichtigen
explizit Konstruktionsprinzipien, die
menschliches Verhalten einschlie-
3en — auch ethische Kriterien von
Transparenz, Fairness, oder ,bias"
als die Vermeidung von Diskri-
minierung (Rahwan et al., 2019).
Anhand von prozessproduzierten
Daten und Umfragedaten kdnnen
Algorithmen entsprechend dieser
Gestaltungsdimensionen  trainiert
werden.

Gerade angesichts dessen, dass
die Komplexitat fur zukunftswei-
sende Loésungen angesichts der
beschriebenen mehrdimensionalen
Mehr-Agenten-Dilemmata und der
Gefahr intransparenter und diskri-
minierender Implementierungen so
hoch ist, dirften insbesondere klei-
ne und mittlere Unternehmungen
ohne eigene Planungsabteilungen
schnell Gberfordert und auf solche
Systeme angewiesen sein.
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Umwelt, Jobs oder L6hne:
Das Trilemma der Digitalisierung

Ekkehard Ernst

Spezialist Zukunft der Arbeit, Internationale Arbeitsorganisation, Prasident Geneva Macro Labs

SCHLUSSELWORTER: Nachhaltigkeit, Kiinstliche Intelligenz, Einkommensverteilung, Produktivitat, Arbeit

KURZFASSUNG: Digitalisierung und Kunstliche Intelligenz umfassen immer mehr Bereiche der Arbeitswelt. Neben
der Angst vor dem Arbeitsplatzverlust steht dabei auch zunehmend die 6kologische Belastung digitaler Technologien
aufgrund ihres starken Ressourcenverbrauchs zur Debatte. Gleichzeitig beschranken sich Einkommens- und Pro-
duktivitditsgewinne auf einige wenige Firmen und Sektoren, was einer weiteren Ungleichheit Vorschub leistet. Wie
kann dieses Trilemma aufgeltst werden? Welche Anwendungen sollten gezielt geférdert werden? Und welchen Bei-
trag kann die Politik dazu leisten? Der Beitrag zeigt, dass inbesondere im Bereich Netzwerkanwendungen (Transport,
Informationsaustausch, Versorgung, Vorsorge) noch Potenzial geschdpft werden kann, wenn die Politik geeignete

Voraussetzungen schafft.

Einleitung

Die rasant wachsende Zahl von An-
wendungen der Kinstlichen Intelli-
genz (KI) im Arbeitsleben hat neue
Angste technologischer Arbeitslo-
sigkeit geschirt. Ob autonome Ta-
xis, voll-automatisierte Logistikzen-
tren, der Robo-Hotel-Portier Pepper
oder der Bar Tender Tipsy Robot; in
immer mehr Bereichen scheinen
uns Maschinen ersetzen zu kon-
nen. Das gilt insbesondere da, wo
wir selber bisher davon Uberzeugt
waren, unersetzlich zu sein: Bei
kunstlerischen oder intellektuellen
Tatigkeiten (Muro et al., 2019).

Die urspriingliche Beftrchtung,
dass dadurch menschliche Fahig-
keiten uUberflussig werden, weicht
aber mittlerweile der Einsicht, dass
Kl sehr vielseitig einsetzbar ist. Ne-
ben dem Ersatz von Arbeit kdnnen
digitale Anwendungen auch zu ei-
ner Bereicherung fiihren, die ten-
denziell hdéhere Einkommen und
Produktivitat ermoglichen sollte
(Fossen & Sorgner, 2018).

Viel wichtiger allerdings wird
die Nutzung von Kl dort werden,
wo bisher kein Mensch und kei-
ne Maschine effizient eingesetzt
werden konnten: in der Steuerung
von Netzwerken, beispielsweise im
Transport, bei der Vor- und Entsor-
ge oder im Informationsaustausch
(United Nations Department of Eco-
nomic and Social Affairs, 2018).

So kann moderne Steuerung im
Stadtverkehr durch flexible Ver-
kehrsfuhrung den Individual- und
offentlichen Verkehr so lenken,
dass das aktuelle Verkehrsauf-
kommen optimal und effizient
gefuhrt wird.

Auch im Bereich der Steuerung
von Elektrizitatsnetzwerken wird Ki
zunehmend an Bedeutung gewin-
nen, vor allem dort, wo immer mehr
unterschiedliche  Energiequellen
verbunden werden missen beim
Ubergang zu nachhaltiger Energie-
versorgung.

Im Arbeitsleben macht sich sol-
che Netzwerksteuerung schon

jetzt starker und ofter bemerkbar.
So kdnnen etwa Computerrouti-
nen eine Vorauswahl der Job-Be-
werbungen vornehmen, Auswahl-
teilweise selbstandig
durchfuhren und nach erfolgreicher
Einstellung auch Personalbewer-
tungen anhand einer Vielzahl von
Indikatoren erstellen.

Interviews

Das KI-Trilemma

Allen Anwendungen gemeinsam
ist allerdings der enorme Ressour-
cenverbrauch, den sie erzeugen.
Von der Speicherung der Daten in
Cloud-Computing-Zentren, Uber
deren Analyse durch Hochleis-
tungsrechner bis zum Stromver-
brauch selbst kleinster mobiler di-
gitaler Gerate, die bendtigt werden,
um verbunden zu bleiben, belastet
uns die digitale Okonomie schon
heute mit mehr als 6 Prozent des
durchschnittlichen Elektrizitatsver-
brauchs. Tendenz stark steigend.
Ohne groRere Effizienzgewinne
wird der erwartete Verbrauch auf
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Uber 20 Prozent im Jahr 2030 stei-
gen (Jones, 2018).

Ein Bereich, in dem das gerade in
den letzten paar Jahren sehr deut-
lich schon zu ernsthaften Proble-
men gefuhrt hat, ist die Blockchain-
Technologie und deren Anwendung
im Bereich des digitalen Geldes.
Die Kryptowéhrung Bitcoin und ihr
zugrunde liegendes Protokoll erfor-
dern aktuell den Stromverbrauch
eines Landes wie Danemark. Si-
cherlich kein nachhaltiges Konzept
(Geneva Macro Labs, 2019).

Es kommt ein weiteres Problem
hinzu: Viele digitale Prozesse sind
nur dann wirklich effizient, wenn
Daten und Analyse sehr konzent-
riert bei einzelnen Entwicklern und
Unternehmen liegen. Neben enor-
men Produktivitdtsgewinnen, die
einzelne Unternehmen dadurch er-
zielen kénnen — siehe Amazon.com

— fohrt das gleichzeitig zu einer
weiteren Verscharfung globaler Un-
gleichheiten.

Steigende Marktkonzentration di-
gitaler Unternehmen und sich ver-
tiefende Einkommensunterschiede
verhindern dann aber gerade ein
starkeres Wachstum fir alle. Digita-
les Wachstum ist nicht inklusiv und
es ist — je nach Anwendung — nicht
ressourcen-effizient.

Auch auf der Mikro-Ebene zeigen
sich Probleme, die dazu fuhren, be-
stehende Ungleichheiten zu verste-
tigen. Um KI-Routinen zu trainieren,
missen historische Daten herange-
zogen werden, die haufig Diskrimi-
nierung, etwa eine Benachteiligung
von Frauen auf dem Arbeitsmarkt,
widerspiegeln.

Wird eine Routine mit solchen
Daten ohne entsprechenden Filter

gefttert, werden die Benachteili-
gungen bei der nachsten Perso-
nalauswahl weitergefiihrt. Amazon
hat das schon zu seinem Nachteil
erfahren mussen.

Dieses Produktivitatsparadox
— wenig Wachstum, starkere Un-
gleichheit und viel Energiever-

brauch trotz rasantem technologi-
schen Fortschritt — hat vor allem
mit dem digitalen Charakter der KI
zu tun: Silikon-basierte Informati-
onsverabeitung verbraucht Res-
sourcen, die nur bis zu einem be-
stimmten Grad optimier- und re-
duzierbar sind. Und mangelhaft
durchsetzbare Eigentumsrechte in
der Digitalwirtschaft bestimmen die
Unternehmensstrategien, Daten
ohne weiteren Zugang flr eine bes-
sere Verwertung zu horten.

Diese ,gewichtslose Wirtschaft"
nimmt mittlerweile den groten
Platz ein und fuhrt zu Marktverzer-
rungen, denen bisher noch unge-
nigend Beachtung geschenkt wird
(Haskel & Westlake, 2018).

Wie kénnen Netzwerkanwendun-
gen helfen?

Nichtsdestotrotz sind nicht alle KI-
Anwendungen in gleichem Ausmafd
von diesem Trilemma betroffen.
Gerade die oben schon erwéhnten
Netzwerkanwendungen haben da-
bei das Potenzial, besonders giins-
tig abzuschneiden, wenn es um ge-
ringen Netto-Ressourcenverbrauch
und hohe Inklusivitat geht.

Gut trainierte KI-Routinen im
Elektrizitaitsmanagement etwa oder
auch beim Wasserverbrauch in der
Landwirtschaft verringern schon
heute die Belastung der Umwelt
und bieten Moglichkeiten, dem Kii-

mawandel aktiv entgegen zu wirken
(Rolnick et al., 2019).

Darliber hinaus bieten solche
Lésungen auch Mdoglichkeiten des
kostenglnstigen Wissenstransfers
in Entwicklungslander, bei denen
noch grof3er Nachholbedarf an mo-
dernen, an lokale Umstande ange-
passten Technologien besteht.

Unternehmen wie Google oder
Microsoft haben diesen Bedarf
schon entdeckt und angefangen, in
einigen Entwicklungsléndern eige-
ne Forschungszentren aufzubauen.
Und auch lokale Losungen, gerade
in der Landwirtschaft, zeigen hier
mogliche Produktivitatsgewinne
(Ernst et al., 2019).

Trotzdem ist damit das KI-Tri-
lemma immer noch nicht gelost, es
besteht weiterhin die Gefahr sich
vertiefender Ungleichheiten und
Arbeitsplatzverluste. Gerade letz-
teres ist in Entwicklungslandern
von Bedeutung, da deren Wettbe-
werbsvorteile bisher aus einfachen
Tatigkeiten bestanden, die schnell
automatisierbar sind. Schon wéh-
rend der friiheren Welle der Roboti-
sierung sind in diesen Landern am
meisten Jobs weggefallen (Carbo-
nero et al., 2020).

Darliber hinaus fuhrt gerade der
Netzwerkcharakter dieser Anwen-
dungen dazu, weiter Konzentration
und Marktmacht Vorlauf zu geben.
Anbieter, die moglichst groRe Da-
tenmengen von unterschiedlichen
Quellen zusammenbringen, sind
dabei im Vorteil, kostengunstige
Lésungen anzubieten und damit
kleinere, spezialisierte Firmen vom
Markt zu dréngen. Das Ungleich-
heitsproblem des KI-Trilemmas
bleibt damit weiterhin bestehen.
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Welche Antworten kann die Poli-
tik geben?

In der aktuellen Debatte werden vor
allem drei Ansétze verfolgt, um die
Ungleichheiten des KI-Trilemmas
aufzulésen (Ernst, 2019):

Eine erste, klassische Antwort
besteht darin, Uber Steuern zu
versuchen, Kapitalgewinne besser
abzugreifen, und gleichzeitig den
Steuerdruck von Arbeit in Richtung
Kapital zurlickzuverschieben.

Haufig wurde dies auch im Zu-
sammenhang mit einer Roboter-
steuer diskutiert. Zum einen lieRen
sich damit die enormen Gewinne
digitaler Unternehmen abgreifen.
Zum anderen wirde auch wieder
eine gewisse Besteuerungsgerech-
tigkeit hergestellt, die den Faktor
Arbeit entlasten kann und den Ra-
tionalisierungsdruck mildert.

Allerdings sind Regierungen in
einer globalen Wirtschaft sehr enge
Grenzen gesetzt, wie stark sie in-
ternational operierende Unterneh-
men besteuern kénnen. Versuche,
anstelle der Gewinne die Besteu-
erung auf den Konsum digitaler
Dienstleistungen auszuweiten, wer-
den gerade durch diejenigen Lé&n-
der besonders gebremst, die Uber
eine Unzahl groR3er, digitaler Unter-
nehmen verfligen.

Ein zweiter, innovativer Ansatz
besteht darin, gréReren Wettbe-
werb zwischen digitalen Unterneh-
men dadurch zu sichern, dass Uber
einheitliche Standards und Proto-
kolle Datentransfer zwischen Platt-
formen einfach hergestellt werden
kann.

Manche Lésungen schlagen da-
bei auch ein Daten-Eigentum vor,
um denjenigen, die durch das Nut-

zen der Plattformen erst ihre Daten
bereitstellen, daftir auch einen mo-
netéren Anreiz zu geben.

Bisher sind diese Ldsungen al-
lerdings noch wenig ausgereift und
praktikabel und werden auch daran
scheitern, dass nur ganz wenige
Nutzer relativ viel Gewinne Uber
solche Ansatze abgreifen konnen,
wahrend die grof3e Mehrheit davon
wenig zu erwarten hatte. Auch dies
wirde also das KI-Trilemma nicht
ausreichend l6sen.

Eine letzte, bisher noch wenig
debattierte Ldosung besteht darin,
einen Staatsfonds aufzusetzen, der
sich breit an der digitalen Okonomie
beteiligt. Ein solcher Ansatz erlaubt
es schon bisher, den Nutzen von
offentlichen Gutern — in diesem Fall
der frei verfigbaren Information —
einer breiten Gruppe an Menschen
zugute kommen zu lassen.

Anstelle sich aber aus Olquellen
(Saudi Arabien, Norwegen) oder
Fischbestanden (Alaska) zu spei-
sen, wirde sich ein solcher digitaler
Fonds aus Steuern und Neuver-
schuldung finanzieren, um damit
Gewinne durch Investitionen in ei-
nen breiten Fonds aus innovativen,
digitalen Unternehmen zu erzielen.

Gleichzeitig wirde ein solcher
Fonds, vorausgesetzt er inves-
tiert tief genug, auch direkt auf das
operative Geschaft in marktbeherr-
schenden Unternehmen Einfluss
nehmen kénnen, um ein Ausnutzen
solcher Positionen zu verhindern.

AuRerdem konnte auch auf der
Mikro-Ebene Einfluss genommen
werden, um sicherzustellen, dass
ethische und 0&kologische Stan-
dards bei der Nutzung von Kl ein-
gehalten werden.

Keine der hier skizzierten Losun-
gen wird fur sich allein ausreichend
sein, um das KI-Trilemma aufzu-
I[6sen. Nationale Ldsungen bieten
oft nicht ausreichend Gewabhr, tat-
sachlich allen Marktteilnehmern
dieselben Bedingungen zu bieten.
Internationale Anséatze, gerade im
Bereich der Besteuerung, setzen
sich zwar langsam durch, aber oft
nur auf dem kleinsten gemeinsa-
men Nenner. Innovative Lésungen
wie Dateneigentum setzen institu-
tionelle Veranderungen voraus, die
sehr wahrscheinlich noch eine Wei-
le bendtigen, um sich durchsetzen
zu kénnen.

Ein Ansatz aber, der alle drei vor-
geschlagenen Lésungen in Angriff
nimmt, sollte es erlauben, erste
Antworten auf das Kl-Trilemma zu
finden und gleichzeitig neue, indivi-
duelle Vorschlage anzubieten, die
das Potenzial, das die KI fur Jobs,
Einkommen und Inklusivitat bereit-
hélt, optimieren. Die Zukunft der
Arbeit verlangt von uns nicht nur
technologische Neuerungen, son-
dern auch solche politischer und
institutioneller Natur.
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Zukunft schenken mit

der Arbeit der Gegenwart

Martin Gaedt

Provotainment GmbH, Autor Mythos Fachkréftemangel und Griinder JobJackpot

SCHLUSSELWORTER: Aufrichtigkeit, Fremdenfreundlichkeit, Gesundheit, Realitat, Unternenhmenskultur, Wiirde

KURZFASSUNG: Die Arbeit der Zukunft braucht radikales Hinsehen auf die Realitat. Der Autor zeigt, wie Gesundheit
und Fremdenfreundlichkeit zu Prioritaten werden. Beides — die gleiche Wiirde aller Menschen und ihre Unterschied-

lichkeit — bildet die Basis einer inklusiv-diversen Arbeit, die der Autor fordert.

Einleitung

Die Zukunft ist jetzt. Was eben noch
Gegenwart war, ist schon Vergan-
genheit. In dieser Sekunde sind wir
alle alter geworden. Die Zukunft
klingt abstrakt und weit weg. Doch
sie ist in weiter Ferne so nah.

Was wir jetzt gestalten und auch
unterlassen, ist unsere Zukunft. Die
Arbeit der Zukunft wird viel mehr
von Klima-Schutz und Klima-Ver-
brechen bestimmt als von allen De-
batten Gber New Work:

~Wussten Sie, dass die Halfte

des Kohlendioxids, fir das die

Menschheit verantwortlich ist, in

den vergangenen dreif3ig Jahren

ausgestoRen wurde? Also von
uns, unserer Generation. Wie
konnte es dazu kommen? Meine

These ist, dass wir uns geweigert

haben, die neue Realitat wirklich

anzusehen.” (Gopel, 2020, S. 35)
Mit der gegenwartigen Form der
Arbeit kdnnen wir keine Zukunft ha-
ben. Darauf weisen uns nicht nur
Fridays for Future und Scientists for
Future wie Maja GOpel hin, sondern
auch aktuelle Temperaturen in Sibi-
rien und am Nordpol.

Da wir uns bisher geweigert ha-
ben, die Realitat anzusehen, wird

ein wichtiger Teil der zukinftigen
Arbeit das Sehen, Erkennen und
Andern sein. ,Zukunft gestalten wir
jeden Tag. Mit unseren Innovatio-
nen und Technologien, mit unserem
Verhalten und unseren Entschei-
dungen“ (Gopel, 2020, S. 95). Das
ist vollig unabhangig vom Status,
vom Beruf, von der Ausbildung,
von Lust oder Unlust. Hinsehen,
einsehen, verandern. ,Die Abfall-
wirtschaft in Deutschland ist eine
Exportbranche. [...] hat Deutsch-
land im Jahr 2018 (in Tonnen ge-
rechnet) mehr Miull ins Ausland
ausgefuhrt als Maschinen* (Gopel,
2020, S. 125). Plotzlich klingt das
Wort Exportweltmeister nicht mehr
so schillernd. Werden wir hinsehen
und etwas verandern?

Boyan Slat, ein junger hollandi-
scher Ingenieur, arbeitet an der Zu-
kunft der Ozeane. Mit The Ocean
Cleanup (https://theoceancleanup.
com) saubert er Meere von Kunst-
stoff und Mikroplastik. Laut The
Ocean Cleanup gelangen 80 Pro-
zent des Miulls Uber Flisse ins
Meer. Sein Interceptor steht in Flis-
sen, ist solarbetrieben und nutzt
natdrliche Wasserstromungen, um
Mull zu sammeln (The Ocean Clea-

nup, 2020). Auf diese Weise wird
ein Grof3teil des Plastikmills ab-
gefangen, bevor er in die Ozeane
gelangt. Ein einzelner Mensch wie
Boyan Slat hat hingeschaut. Nach
dem Studium hatte er lukrative
Jobs annehmen kénnen, doch er
hat sich dem Schutz der Meere ver-
schrieben. Er hat viel riskiert, sein
erster Versuch ist gefloppt — und er
ist drangeblieben. Seine Arbeit wird
wertvoller, weil seine Maschinen
wirkungsvoller arbeiten. Mit seiner
gegenwartigen Arbeit schenkt er
uns Zukunft.

Was ware, wenn wir Arbeit so
verandern wirden, dass sie uns
Zukunft schenkt und fir die Erde
tragfahig ist? Was ware, wenn wir
nur noch solche Arbeit tun wirden,
die die Erde und Menschen wert-
schatzt, statt sie auszubeuten?
Was ware, wenn die Gesundheit
der Menschen und des Planeten
Erde oberste Prioritat hatten? Wie
wirde sich die Arbeit der Zukunft
andern?

Als Arbeitgeber habe ich 2019
einen Versuch gestartet. Ich habe
eine Kollegin eingestellt, die sehr
geschwacht und krank aus einem
schlechten Arbeitsverhéltnis kam.
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Ihre bisherige Arbeit hatte sie nicht
nur an ihre Grenzen gebracht, son-
dern weit dartber hinauskatapul-
tiert. Da sie damals zu 100 Prozent
vom monatlichen Lohn abhangig
war, konnte sie nicht einfach kin-
digen. Sie lebte von der Hand in
den Mund. lhre standige Existenz-
angst und der Stress vom Arbeitge-
ber fihrten zu psychosomatischen
Konsequenzen.

Im Vorfeld unserer Zusammenar-
beit habe ich eine Liste von Priorita-
ten formuliert. Auf Platz eins steht:
Gesundheit. In unserer Zusammen-
arbeit erinnere ich meine Kollegin
bei Bedarf daran. Immer, wenn ich
eine mogliche Uberforderung wahr-
nehme, sage oder schreibe ich ihr:
,Denk’ an Prio eins“. Inzwischen
wird die Kollegin von Nachbarn dar-
auf angesprochen, wie sehr sie sich
verandert hat. Nachbarn nehmen
wahr, wie viel besser es ihr geht.

Kdnnte Gesundheit die oberste
Prioritéat beim zuklnftigen Arbeiten
werden? Millionen Menschen er-
leben Missachtung, Willkirr, Ras-
sismus und Sexismus. Was waére,
wenn wir uns darauf verstandigen
wirden, das nicht mehr zu dulden?
Allerdings passiert die Achtung
von Willkir und Rassismus am Ar-
beitsplatz nicht einfach so, das ist
Arbeit. Menschenfreund oder Men-
schenfeind? Welche Zukunft der
Arbeit gestalten wir heute? Kibra
Gumusay (2020) schreibt:

.50 leben wir plotzlich in einer

Gesellschaft, in der sich jene

rechtfertigen mussen, die Ertrin-

kende im Mittelmeer retten. Und
nicht diejenigen, die ihre Hilfe ver-
weigern. [...] Sie machen rassisti-
sche, xenophobe, antisemitische,

islamfeindliche, demokratiefeind-
liche Positionen salonféahig, in-
dem sie diese immer aufs Neue
wiederholen.” (S. 123)
Was ware, wenn alle Menschen
ernst machen wirden mit der unan-
tastbaren Wirde aller Menschen?

Radikal gleich und unterschied-
lich
Was ware, wenn wir wirklich tber-
zeugt waren, dass 7,8 Milliarden
Menschen in ihrer Wirde gleich
sind und danach handeln wirden?
Was ware, wenn wir Menschen in
ihrer Andersartigkeit gleich behan-
deln wirden? Was ware, wenn sich
kein Mensch rechtfertigen musste?
Kibra Gumusay (2020) schreibt:
sversuchen Sie mal, sich selbst
einem anderen Menschen ver-
standlich zu machen. Ihre ganze
Person. lhre Widersprichlichkeit,
lhre Entwicklung, lhre Angste,
Ihre Hoffnungen, lhre Winsche.
Und stellen Sie sich vor, Sie
mussten es immer wieder tun,
taglich. Es ist erniedrigend. Er-
schopfend. Beraubend.” (S. 74)
Gleich in der Wiuirde. Anders im
Sein und Handeln. Halten wir das
aus? Konnen wir zukinftig radikal
an der Anerkennung aller Men-
schen arbeiten und gleichzeitig alle
Unterschiedlichkeit wertschatzen?
Gut oder schlecht? Unterschiedlich!
Menschen sind unterschiedlich.
Was ware, wenn wir in einer inklu-
siv-diversen Gemeinschaft denken
und handeln wiirden? Das ist die
Basis der Zukunft der Arbeit, an der
ich arbeite!
Rassismus kann verlernt werden.
Das ist Arbeit. Arbeiten wir zukinftig
daran, Rassismus zu ersetzen? Als

tragende gesellschaftliche Basis

oder als Alibi? Eva Schulte-Austum

(2019) schreibt dazu:
JAufrichtigkeit ist die Haltung,
sich selbst und anderen gegen-
Uber treu zu sein. Es bedeutet, im
Einklang mit den eigenen Werten
und Prinzipien zu handeln und
fur diese einzustehen. Aufrichtige
Menschen verhalten sich gegen-
Uber Einzelpersonen, Gruppen
oder Gemeinschaften solidarisch
— und zwar selbst dann, wenn
sie dadurch persodnliche Nach-
teile beflrchten missen. Damit
ist Aufrichtigkeit nicht nur eine
positive  Charaktereigenschatft,
die Menschen vertrauenswiirdig
macht, sondern auch eine Fahig-
keit, die wir erlernen und trainie-
ren kdnnen.” (S. 188)

Unsichtbar

Arbeit ist kein Selbstzweck. Arbeit
schafft Werte flr andere. Arbeit er-
fullt anderen Menschen Bedlirfnis-
se und Winsche. Was ware, wenn
wir ab heute alle Arbeit aufrichtig fur
andere Menschen tun wirden und
solidarisch mit anderen waren?

Ob das gelingt, liegt nicht an ein
paar namhaften Firmen, sondern
an uns allen. In Stadten und genau-
so in kleinen Orten, denn 69 Pro-
zent der Deutschen und der Oster-
reicher leben nicht in GroR3stadten.
Im Handwerk arbeiten sechsmal
mehr Beschaftigte als in der Auto-
mobilindustrie. Uberall liegt es an
jedem Einzelnen.

Von den 3,5 Millionen Firmen in
Deutschland haben nur 80.921 Un-
ternehmen Gber 50 Mitarbeiter-
*innen! 3,4 Millionen Betriebe im
Handwerk, Einzelhandel und Gast-
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gewerbe haben 1-49 Beschaftigte
(Statistisches Bundesamt (Desta-
tis), 2019). Auch in Osterreich sind
99,6 Prozent der Unternehmen
kleine und mittlere Unternehmen
(kurz KMU) (Bundesministerium Di-
gitalisierung und Wirtschaftsstand-
ort (BMDW), 2019). Uberrascht Sie
das? Die Giganten sind die Kleinen.
Millionen unbekannte Betriebe um
die Ecke:

.Fassaden, Blro- und Fabrikge-

baude haben ungewollt auch ein