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Stefan Kühl

Eine Rezension des Grünbuchs„Arbeit weiter denken"

Arbeit und Soziales

in Trend zu Neuem ist nicht zu übersehen. Im mo-

nadichen Rhythmus werden neue technische Epo-

chen, innovatlve Organisätionsfbrmen oder gleich

neuartige Gesellschaftsfbrmadonen ausgerufen. Berater

versuchen, über sdineü hingeworfene Zeitdiagnosen ihre

Angebote zu vermarkten, Wissenschaftler geben ihren

Forschungen darüber eine massenmediale Bedeutung,

und Poütiker versuchen, darüber Themen zu setzen.

In der Vergangenheit wurden Zeitdiagnosen noch so

formuliert, da-ss man genau wusste, worum es ging. Es

war die Rede von der „Industriegesellschaft , der

„Dienstlei.stungsgesellschafc" oder der „Erlebnisgesell-

schaft"; verkündet wurde der Trend zur „.Matrix Orga.-

nisation , zum „Lean Management oder zum „Business

Process Reengineering". Aber schon an der Popularität

der Vorsllbe „post" in der Bezeichnung manclies neuen

Trends konnte man erkennen, dass sich die Zeitdiagnos-

tiker immer weniger trauten, ihre Analysen mit einem

präzisen Begriff zu bezeichnen. Begriffe wie postindus-

trielle Geseüschaft, postfordisdsches Unternehmen

oder postbürokrausche Organisationen suggerieren

zwar eine grundlegende Veränderung, lassen aber offen,

was genau sich verändert. Und es lia-t eine gewisse unge-

wollte Ironie, wenn inzwischen wissenschaftliche Kon-

ferenzeri veranstaltet werden, auf denen danach gefragt

wird, was nacli der postburolcra-uschen Organisation

oder nach dem postfordlsrischen Unternehmen komme.

Die aktuelle Entwicklung - gewissermaßen der

Metacrend in der Trendforschung - ist es, Zeitdiagno-

sen nur noch In Versionsnummern auszurufen. Die

Rede ist vom Web z.o, in dem die Zusammenarbeit der

Nutzer immer wichtiger werde, es wird die Förder-

bank z.o verkündet oder von Gründungsmitiativen 3.0

gesprochen. Es wird die Industrie 4.0 ausgeru.Fen, in der

die zunehmende informa.tions technische Vernetzung

zwischen Unternehmen wichtiger wird, oder es wird -

wie jetzt gerade in einem Grünbuch des Bundesminis-

teriums für Arbeit und Soziales - unter dem Label

Arbeit 4.0 bekannt gema-cht, dass sich in der Arbeits-

weit sehr viel ändere. Angesichts dieser in überraschend

vielen Fällen von Bundesminiscerien finanzierten und

propagierten Zeitdiagnosen wartet man förmlich da.-

rauf, dass die .Bundesregierung - uncerstützr durch Be-

racer, Trendforscher und W^issenschaftler ~ demnächst

verkündet, dass wir in einigen Monaten in der Gesell-

schaft $.0 leben werden..

Aber letztlich ist es bei den in Versionen verpackten

Zeitdiagnosen wi.e bei den Soffwareprogrammen, von

denen man das Denken in Versionen übernommen hac:

Genauso wie man sich manchmal fragt, was sich zwi-

sehen Windows 8.0 und Windows i o.o oder Citavi 4.0

und Citavi 5.0 verändert hat, fragt man sich auch bei

d-en Zeitd-iagnosen, warum Veränderungen jetzt gleich

das Ausrufen einer ganz neuen Version reclitfertigen

und- ob man sich nicht beispielsweise mit einer weniger

ambidonierten. Verslonsbenenmmg wie Industrie 1.2.

oder Arbeit 3.7.9 zufriedengeben könnte.

ALTER WE3N IN NEUEN SCHLÄUCHEN
Ma.n merkt dem vor Kurzem veröffentlichten Grün-

buch des Arbeits- und Sozialministeriums an, dass man

sich viel Mühe gegeben kät, Gründe a.usgerech.net für

eine Version 4.0 zu finden - vermutlich, um von der Po-

pularität des Konzepts Industrie 4.0 m der ma.ssenme-

dialen .Diskussion zu profitieren. Arbeit 1.0 habe - so

das Grünbuch - in der Industriegesellscliaft stattgefun-

den, in der sich durch die Emfülirung von Dampfma.-

schinen und mechanischen Produktionsanlagen die Ar-

beitsbedingungen verändert kätten, Arbeit 1.0 sei dann

durch die Massenproduktion und den Wohlfahrtsstaat

geprägt gewesen. Arbeit 3.0 - und hier erkennt man,

wie. verzweifelt man weitere Versionen suchte - sei
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durch die Konsolidierung des Sozialstaats und die spä-

tere Zurücknähme des Sozialstaats geprägc gewesen. Ar-

beit 4.0 werde Jetzt - so die Zeitdia.gnose des Arbeits-

ministeriums - „vernetzcer, digitaler und flexibler" fßun-

desministerium für Arbeit und Soziales 2015, S. 35).

Aber sind die beobachteten Trends wirklich so neu?

Ein Kernbestandceil von Arbeit 4.0 sei, so das Grün-

buch, die digitale Vernetzung zwischen Unternehmen.

Es besteht die Vorstellung von „hochELUtomatisierten

vernetzten Prod-uktions- und Logiscilcketten", die die

Arbeit erheblich verändern. (Bundesministerium für Arbeit

und Soziales 2o^ s, S. 15). Sicherlich ist dies als Beobach-

tung nicht falsch, aber lecztlich gibt es diese Zeit-

diagnose unter dem Begriff der systemischen Ratio-

nalisierung seit über dreißig Jahren. Es gehe, so die da-

malige Beobachtung, nichc melir nur um die Leistungs-

Steigerung an den Einzelarbeitsplätzen, sondern die

neuen Informations- und Kommunikationstechnolo-

gien würden es ermöglichen, d-ie Wertschöpfungspro-

zesse zwischen Betrieben zu automatisieren und zu ra-

tionalisieren. (siehe nur beispielhaft Sauer und Döhl 7994,

5. lp? ff.). Die Speicherleistungen mögen größer, die Sen-

soren präziser, die Übem'a.gungsgeschwindiglceiten

höher werden, eine grundlegende Veränderung der

Radonalisierungslogilc hat jedoch nicht stattgefunden,

Weil aufgrund des „digitalen "Wandels" zunehmend

auch „digital literacy" gefragt sei, komme es - so die ak-

tuelle Zeitdiagnose weiter - zu einer neuen „Dualisie-

rung des Arbeitsmarktes . „Am unceren Rand habe

sich ein „Bereich, unsicherer und prekärer Beschäfti-

gungsverhältnisse" ausgebildet (Bundesministenum für

Arbeit und Soziales 2015, S. 24). Es befinde sich zwar wei-

terliin ein Großteil der Arbeitnehmer in Normala.rbeits-

Verhältnissen, gleichzeitig seien aber immer mehr Perso"

nen in atypischen, häufig prekären Arbeitsverliältnissen

beschäftigt. Eine solche Dualisierung des Arbeitsmark-

tes mag auffallen, wenn man als Vergleic}i die sehr kur-

zen Phasen der- Vollbeschäftigung in der alcen Bundes-

republik heranziehe. Über eine längere Zeitachse beob-

achtet, ist die Dualisierung des Arbeitsma.rktes der

kapitalistische NormalfalL Die am Existenzmmimum

lebenden „SoIo-SeIbscständigen" und „Klicfc-Worker'

hießen früher bloß „Tagelöhner", scatt von einem. „Pre-

kariat wurde von einem „Lumpenproletariat" gespro-

chen, und als Beispiele dienen heute die selbstscändigen

Paketausfahrer, ^ebdesigner, Schauspieler, Taxifahrer

und TanksteIIenpäcliter und nicht mehr, wie noch bei

Karl Marx (1960, S. ^6o f.), die Lascenträger, Literaten,

Orgeldreher, Lumpensa.mmler, Scherenschleifer und

Kesselflicker.

Man erkennt in dem Grünbuch eine deudiche Sym-

pathie für das Konzept des „demola'a.tischen Unterneh-

mens" (Bundesministerium für Arbeit und Soziales 2075,

S.7^), Aber wer Jetzt denkt, dass ein sozialdemokratisch

geführtes Ministerium mit dem alten Kampfruf „one

Die Speicherleistungen mögen größer,
die Sensoren präziser, die Ubertragungs-

geschwindigkeiten höher'-werden, eine

grundlegende Veränderung der
Rationalisierungslogik hat jedoch nicht
stattgefunden.

man, one vote" - oder politisck lcorrelaer „one person,

one voce - eine Revolution. in den Uncernehmen aus-

rufen wurde, irrt sich. Es wird. lediglich ein •wohUdin-

gendes politisches Konzept geborgt, um unter dem

Slogan „demokratisches Unternehmen" ein dezentrali-

siertes Organisadonsmodell zu propagieren, das in der

'Wirtschaft alle zehn, fünfzehn Jahre populär wird. Fast

alles bleibt bei dezentra.lisiercen Organisationsmodellen
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gleich, bloß die Namen ändern sich. Die „flexible Firma

von gestern wird heute als „demokratisches Uncerneh-

men" und morgen vermutlich als „agiler Betrieb" be-

zeichnet. So weit, so gut - die Neuerfindung des immer

Gleiclien ermöglicht es, die seit Langem bekannten pro-

blemadschen Aspekte dieser dezenaralisierten Organisa-

donsformen - genannt seien nur Identitätslconflikte,

die Zunahme von Machtkämpfen oder die Komplexi-

tätsstelgerung ~ nicht 'wahrzunehmen und das Manage-

ment mit der notwendigen Ignoranz a.uszusta.tten, um

sich an seiner eigenen, vermeintlich neuen Organisa.ti-

onsform berauschen zu können (siehe dazu ausführlich

Kühl 2015).

DER G^UNDKONFLIKT BLEIBT DER GLEICH
Jetzt kann man sicherlich nickt so mn, als wenn sich

nichts verändern würde. Der Kapitaiismus - ein Wort,

das im Grünbuch sorgsam vermieden wird. •- befindet

sich durch die Dynamifc der Produkt-, Kapital- und

Arbeitsmärkce in einem permanenten Veränderungs-

prozess. Zweifelhaft ist jedoch, ob es die konstatierten

Epochenbrüche gibt, die es erlauben würden, von ver-

schiedenen, grundlegend veränderten Versionen von

Industrien, Dienstleistungen oder Arbeit zu sprechen.

Angesichcs der Aneinandeneihung von. Schlagwörcern

wie „Solo-Selbstsrändige", „mobiles Arbeiten", „kleine

VoUzeit", „Ruslihour des Lebens", „Dienstleistung on

Demand" oder „Crowdworldng" wird gern übersehen,

dass seit der Ausbildung des Kapitalismus die Grund"

problemadk d-ie gleiche geblieben ist: Wenn ein Unter-

nehmen Personal auf einem Aibeicsmarkt einkauft, ga-

rändert das noch lange nicht, dass diese Arbeitskraft

dann auch im. Sinne des Unternehmens tätig wird. Das

Unternehmen sucht deswegen permanent nach mög-

lichst weitgeJ-ienden Zugriffen auf diese Arbeitskraft,

Auch dies ist schon Karl Marx aufgefallen (Marx

1962, S. 532 ff.). In der marxistischen Termmologle heißt

es, dass der Einkauf von Arbeitskraft durch den Kapita-

listen nicKt gleiclibedeucend mit der realen Nutzung

der Arbeitskraft durch das Kapital sei und die Phantasie

des Kapitalisten sich darauf richte, wie er dieses „Trans-

formarionsproblem" lösen kann. .In der Systemtheorie

wird das Transforma.uonsproblem mit der grundlegend

zu unterscheidenden Differenz zwischen der Mitglied-

schafts- und der Teilnahmemotivation von Organisau-

onsmltgliedern bezeichnet. In einer für Manager akzep-

tableren Formulierung wird das genau gleiche Problem

- in der Regel ohne Referenz auf die mamsdschen und
Bezug als PDF über: www.bma5.de/DE/Service/Meclian/Publikationen/A872-

gruenbuch-arbeiten-vier-nuil.htm!
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System theoretischen Entdecker des Phänomens - durch

die Principal-Agent-Theory beschrieben. Die Agenten,

in diesem Fall die Arbeiter, werden eingekauft, um be-

stimmte Leistungen für einen Prinzipal, den Untemeh-

mer, zu erbringen, und tendieren aus eigener Nutzenori-

entierung dazu, die Entlohnung durch den Prinzipal

mit einer möglichst geringen Leistungserbringung zu

erreichen. Der Prinzipal sucht deswegen, unterstützt

von Beratern und 'W^ssenscha.füern, nach Lösungen,

um die Leistungszurückhaltung verhindern zu könn.en.

Allem Schauseitenmanagement von Unternehmen

wie Amazon, Dell oder Apple zum Trotz hat sich a.n

diesem Tra.nsformadonsproblem grundlegend nichts

verändert, lediglich die Akzentuierungen sind andere

geworden. Auf der einen Seite versuclit das M.ana.ge-

ment, möglichst viel der pauschal eingekauften Arbeits-

kraft des Micarbeicers zu nutzen, ohne aber in ein zu

einseitiges Abhängigkeitsverliaitnis zu ihm zu gera-ten.

Auf der anderen Seite stehen die Mita-rbeker mit einem

Inceresse, ihre Arbeitskraft nicht völlig zu verausga-ben,

gleichzeitig aber für die Firma möglichst unverzicht-

bar zu sein, um so den eigenen Wert nach. oben zu trei-

ben. Der zugrunde liegende Prozess nennt sich- (Ar-

beks-)Markt und hat sich vor über zweihundert Jahren

herausgebildet.

Dramatisiert haben sich lediglich die Darstellungs-

formen in den Unternehmen. Die Kontrolle wird selte-

ner über allgegenwärtige ^Manager h.ergescellc, sondern

zum Universalherrn wird auch. unternehmensintern der

Markt erhoben, dem nichts entgeht, der Erfolg vorur-

teilslos belohnt und Fehlverhalten unnachsichtig be-

straft. Für den Mitarbeiter entsteht der Eindruck, dass

Misserfolge nicht vom Vorgesetzten, sondern durch die

vermeindich „objektiven Folgen" des eigenen Tuns be-

straft werden. Enda.ssungen und Schließungen von Un-

rernehmensteilen werden nicht mehr als 'Willkür eines

gewinnorientierten Unternehmers präsentiert, sondern

als logische Konsequenz der Maxktprozesse (siehe dazu

Neuberger 2007. 73)-

Man erkennt, wie sehr sich Politik und 'Wissenschaft in

der öffendichen Diskussion über Arbeitsbedingungen

in leeren Formeln verhaspeln. „Die zunehmende Digi-

talisierung wird", so der Freiburger Wirtschäftsw^eise

Lars Feld (2ois), „dafür sorgen, dass man in der Arbeit

noch flexibler sein muss als heute. Wir werden uns a-uf

ganz flexible Strukturen einscellen müssen" Das be-

deute „einmal für den Arbeitnehmer selber, dass er In

der Lage sein muss, ganz unterschiedliche Bereiche fle-

xibel zu bedienen". Das heiße „auf der anderen Seite,

dass Firmen flexibel genug sein müssen, um auf Verän-

derungen zu reagieren". Und das heiße, so Lars Feld

ganz flexibel weiter, da.ss man sich auch Gedanken ma-

chen müsse, „ob die Rahmenbedmgungen, die wir

heute setzen für die Unternehmen, unter der Arbeit 4.0

noch adäquat sind oder ob wir nicht doch. noch- etwas

flexibler werden müssen, als wir heute sind" (siehe äse m-

teressante Kommentierung durch Titanic zcns)-

Das Grünbuch ist ein Beispiel dafür, wie wenig man

sich in der Arbeits- und Sozialpolitik im Moment traut,

heiße Eisen wie beispielsweise das bedingungslose

Grundeinkommen anzufassen. Stattdessen dominiert

ein Wertekacalog mit Formulierungen wie „TeÜhabe an

Arbeit sichern", „gute Arbeit", „gerechte Löhne" oder

„gute Unternehmenskultur . Wegen ihrer Abstraktheit

haben Werte zwar »hohe Konsenscliancen" (Luhmann

1973., S. 88 f.), sie stecken aber gleichzeitig letztlich voller

praktischer 'Widersprüche. Wie weit soll denn die „Teil-

habe an Arbeit" gehen? Was Ist denn „gute Arbeit ?

Wie errechnet man den einen „gerechten Lohn ?

Schließt eine „gute Untern-ehmenslculmr" auch Entlas-

sangen aus? M.a.n kann nur hoffen, dass das für das

nächste Jahr geplante Weißbuch des Arbeitsministeri-

ums aus mehr als nur einer großen »Begriffswolke zum

Thema besteht. ^
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