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Zeitdiagnosen 4.0

Eine Rezension des Grinbuchs ,Arbeit weiter denken” des
Bundesministeriums fir Arbeit und Soziales

"= in Trend zu Neuem ist nicht zu iibersehen. Im mo-

=== natlichen Rhythmus werden neve rechnische Epo-

ssse chen, innovative Organisationsformen oder gleich
neunartige Gesellschaftsformationen ausgerufen. Berater
versuchen, tber schnell hingeworfene Zeitdiagnosen ihre
Angebote zu vermarkeen, Wissenschaftler geben ihren
Forschungen dartber eine massenmediale Bedeutung,
und Poliriker versuchen, dariiber Themen zu setzen.

In der Vergangenheit wurden Zeitdiagnosen noch so
formuliert, dass man genau wusste, worum es ging. Es
war die Rede von der ,Industriegesellschaft®, der
»Dienstleistungsgesellschaft® oder der ,Erlebnisgesell-
schaft”; verkiinder wurde der Trend zur . Magrix Orga-
nisation’, zum ,,Lean Management” oder zum ,,Business
Process Reengineering”. Aber schon an der Popularitit
der Vorsilbe ,,post” in der Bezeichnung manches neuen
Trends konnte man erkennen, dass sich die Zeitdiagnos-
tiker immer weniger trauten, ihre Analysen mic einem
prizisen Begrifl zu bezeichnen. Begriffe wic postindus-
wiclle Gesellschaft, postfordistisches Unternehmen
oder posthiirokratsche Organisationen suggerieren
zwar eine grundlegende Verinderung, lassen aber offen,
was genau sich verandert, Und es har eine gewisse unge-
wollte Ironie, wenn inzwischen wissenschaftliche Kon-
ferenzen veranstaltet werden, auf denen danach gefrage
wird, was nach der postbiirokratischen Organisation
oder nach dem postfordistischen Unternehmen komme.

Die aktuelle Entwicklung — gewissermaflen der
Metatrend in der Trendforschung — ist es, Zeitdiagno-
sen nur noch in Versionsnummern auszurufen. Die
Rede ist vom Web 2.0, in dem die Zusammenarbeit der
Nutzer immer wichtiger werde, es wird die Forder-
bank 2.0 verkiindet oder von Griindungsinitiativen 3.0
gesprochen. Es wird die Industrie 4.0 ausgcfufen, in der
die zunehmende informationstechnische Vernetzung

zwischen Unternehmen wichtiger wird, oder es wird -

wie jetzt gerade in einem Griinbuch des Bundesminis-
teriums fir Arbeit und Soziales — unter dem Label

Arbeit 4.0 bekannt gemacht, dass sich in der Arbeits-

“welt sehr viel indert. Angesiches dieser in iiberraschend

vielen Fillen von Bundesministerien finanzierten und
propagierten Zeitdiagnosen wartet man férmlich da-
rauf, dass die Bundesregierung — uncerstiitze durch Be-
rater, Trendforscher und Wissenschaftler - demnichst
verkiindet, dass wir in einigen Monaten in der Gesell-
schaft s.o leben werden. -

Aber letztlich ist es bei den in Versionen verpackeen
Zeitdiagnosen wie bei den Softwareprogrammen, von
denen man das Denken in Versionen itbernommen har:
Genauso wie man sich manchmal frage, was sich zwi-
schen Windows 8.0 und Windows 1¢c.0 oder-Citavi 4.0
und Citavi s.o verandert hat, fragt man sich auch bei
den Zeirdiagnosen, warum Verinderungen jetzt gleich
das Ausrufen einer ganz neuen Version recheferrigen
und ob man sich nicht bcispielswcisc mit einer weniger
ambicionierren Versionsbenennung wie Industric 2.2

oder Arbeit 3.7.9 zufriedengeben kénnte.

ALTER WEIN IN NEUEN SCHLAUCHEM

Man merkt dem vor Kurzem veréffentlichten Griin-
buch des Arbeits- und Sozialministeriums an, dass man
sich viel Mithe gegeben hat, Griinde ausgerechnet fur
eine Version 4.0 zu finden — vermutlich, um von der Po-
pularidic des Konzeps Industrie 4.0 in der massenme-
dialen Diskussion zu profitieten. Arbeit 1.0 habe — so
das Griinbuch — in der Industriegesellschaft stategefun-
den, in der sich durch die Einfiihrung von Dampfma-
schinen und mechanischen Produkrionsanlagen die Ar-
beitsbedingungen verindert hitten, Arbeit 1.0 sei dann
durch die Massenproduktion und den Wohlfahrtsstaat
gepr'zlgt 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 spi-
tere Zurticknahme des Sozialstaats geprige gewesen. As-
beit 4.0 werde jetzt ~ so die Zeitdiagnose des Arbeits-
ministeritms — ,vernetzeer, digitaler und flexibler™ Bun-
desministerium fiir Arbeit und Soziales 2015, S. 35).

Aber sind die beobachteten Trends wirklich so neu?
Ein Kernbestandreil von Arbeit 4.0 sei, so das Griin-
buch, die digitale Vernetzung zwischen Unternehmen.
Es besteht die Vorstellung von ,hochautomatisierten
vernetzten Produktions- und Logistiklerten®, die die
Arbeit etheblich verindern (Bundesministerium fiir Arbeit
und Soziales 2015, 5. 15). Sicherlich ist dies als Beobach-
tung nicht falsch, aber letztlich gibt es diese Zeit-
diagnose unter dem Begriff der systemischen Ratio-
nalisierung seit tber dreiffig Jahren. Es gehe, so die da-
malige Beobachtung, nicht mehr nur um die Leistungs-
steigerung an den Einzelarbeitsplitzen, sondern die
neuen Informations- und Kommunikarionstechnolo-
gien wiirden es ermdglichen, die Wertschépfungspro-
zesse zwischen Betriecben zu automatisieren und zu ra-
tionalisieren (siehe nur beispieihaft Saver und Dohl 1994,
S. 197 ff). Die Speicherleistungen mogen grofler, die Sen-
soren priziser, die Ubertragungsgeschwindigkeiten
hdher werden, eine grundlegende Verinderung der
Rarionalisicrungslogik hat jedoch niche stacrgefunden,

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 unteren Rand® habe
sich ein ,Bereich unsicherer und prekirer Beschifti-
gungsverhilinisse™ ausgebildet (Bundesministerium fir
Arbeit und Soziales 2015, 5. 24). Es befinde sich zwar wei-
techin ein Grofteil der Arbeitnehmer in Normalarbeits-
verhilenissen, gleichzeitig seien aber immer mehr Perso-
nen in atypischen, hiufig prekiren Arbeitsverhaltnissen

beschiftigt. Eine solche Dualisierung des Arbeitsmark-

tes mag auffallen, wenn man als Vergleich die sehr kue-

zen Phasen der Vollbeschifrigung in der aleen Bundes-
republik heranziehe. Uber eine lingere Zeitachse beob-
acheet, ist die Dualisierung des Arbeitsmatkees der
kapiralistische Normalfall. Die am Existenzminimum
lebenden ,Solo-Selbststindigen® und ,,Klick-Worker”
hieflen frither blof , Tagelohner®, statt von einem ,,Pre-
karjaz® wurde von einem ,Lumpenproletariat® gespro-
chen, und als Beispiele dienen heute die selbststindigen
Paketausfahrer, Webdesigner, Schauspieler, Taxifahrer
und Tankstellenpicheer und nicht mehr, wie noch bei
Karl Marx (7960, S. 160 f), dic Lastentriger, Literaten,
Orgeldreher, Lumpensdmmler, Scherenschleifer und
Kesselflicker.

Man etkennt in dem Griinbuch eine deudliche Sym-
pathie fiir das Konzept des ,demokratischen Unterneh-
mens” (Bundesministerium flir Arbeit und Soziales 2015,
5. 71). Aber wer jetze denke, dass ein sozialdemokratisch

gefithrtes Ministerium mit dem alten Kampfruf ,one

Die Speicherleistungen mogen groler,
die Sensoren praziser, die Ubertragungs-
geschwindigkeiten héherwerden, eine
grundlegende Veranderung der
Rationalisierungslogik hat jedoch nicht
stattgefunden.

man, one vote® — oder politisch korrekeer ,one person,
one vote* — eine Revolution in den Unternehmen aus-
rufen wiirde, irrt sich. Es wird lediglich ein wohlklin-
gendes politisches Konzept geborgt, um unter dem
Slogan ,demokratisches Unternehmen” ein dezentrali-
siertes Organisadionsmodell zu propagieren, das in der
Wirtschaft alle zehn, fiinfzehn Jahre populdr wird. Fast

alles bleibt bei dezentralisierten Organisationsmodellen
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gleich, blof} die Namen dndern sich. Die ,flexible Firma®
von gestern wird heute als ,demokratisches Unrerneh-

men® und morgen vermutlich als ,agiler Betrieb® be-

zeichnet. So weit, so gut — dic Neuerfindung des immer
Gleichen ermdglicht es, die seit Langem bekannten pro-
blematischen Aspekte dieser dezentralisicrren Organisa-
tionsformen — genannc seien nur Identiticskonflikee,
die Zunahme von Machtkimpfen oder die Komplexi-
titssteigerung ~ nicht wahrzunehmen und das Manage-
ment mit der notwcndigen Ignoranz auszustatten, um
sich an seiner eigenen, vermeintlich neuen Organisati-
onsform berauschen zu kénnen (slehe dazu ausfithriich
Kiihl 2015},

DER GRUNDXKONFLIKT BLEIBT DER GLEICHE
Jerzt kann man sicherlich niche so tun, als wenn sich
nichts verindern wiirde. Der Kapitalismus — ein Wort, ‘
das im Griinbuch sorgsam vermieden wird — befindet
sich durch die Dynamik der Produkt-, Kapital- und
Arbeitsmirkte in einem permanenten Verdnderungs-

prozess. Zweifelhaft ist jedoch, ob es die konstatierten

Epochenbriiche gibt, dic es erlauben witrden, von ver-
schiedenen, grundlegend verinderten Versionen von
Industrien, Dienstleistungen oder Arbeit zu sprechen.
Angesichts der Aneinanderreihung von Schlagwértern
wie ,Solo-Selbststindige®, ,mobiles Arbeiten”, ,kleine
Vollzeit®, ,Rushhour des Lebens®, ..Dienstleistung on
Demand” oder ,Crowdworking® wird gern iibersehen,
dass seit der Ausbildung des Kapitalismus die Grund-
problematik die gleiche geblieben ist: Wenn ein Unter-
nehmen Personal auf einem Arbeitsmarkt einkauft, ga-
rantiert das noch lange nicht, dass diese Arbeitskraft

dann auch im Sinne des Unternchmens tatig wird. Das :

Unternchmen sucht deswegen permanent nach még-
lichst weitgchenden Zugriffen auf diese Arbeitskraft.
Auch dies ist schon Karl Marx avfgefallen (Marx
1962, S. 532 f,). In der marxistischen Terminologie heifit
- s, dass der Finkanf von Arbeitskraft durch den Kapira-
listen nicht gleichbedeutend mit der realen Nutzung
der Arbeitskraft durch das Kapital sei und die Phantasie
des Kapitalisten sich darauf richre, wie er dieses ,Trans-
formationsproblem® 16sen kann. In der Systemcheorie
wird das Transformationsproblem mit der grundlegend
zu unterscheidenden Differenz zwischen der Mitglied-
schafts- und der Teilnahmemotivation von Organisati-
onsmitgliedern bezeichnet. In einer fiir Manager akzep-
tableren Formulierung wird das genau gleiche Problem

Bezug als PDF Bher: www.bmas.de/DE/Service/Medien/Publikationen/A872-
~ in der Regel ohne Referenz auf die marxistischen und  grenbuch-arbeften-vier-null htmi




' Systcmthcorctischen Entdecker des Phinomens — durch
die Principal—Agent—Thcory'beschrieben. Die Agenten,
in diesem Fall die Arbeiter, werden eingekauft, um be-
stimmte Leiscungen fiir einen Prinzipal, den Unterneh-
mer, zu erbringen, und tendieren aus eigener Nutzenori-
entierung dazu, die Entlohnung durch den Prinzipal
mit einer méglichst geringen Leistungserbringung zu
erreichen. Der Prinzipal sucht deswegen, unterstiivze
von Beratern und Wissenschaftlern, nach Losungen,
um die Leistungszuriickhaltung v;rhindern zu kénnhen.

Allem Schauseitenmanagement von Unternehmen
wie Amazon, Dell oder Apple zum Trotz hat sich an
diesem” Transformationsproblem grundlegend nichts
verindert, lediglich die Akzentuierungen sind andere
geworden. Auf der einen Seite versucht das Manage-
ment, moglichst viel der pauschal cingekauften Arbeits-
kraft des Mirarbeiters zu nutzen, ohne aber in ein zu
cinseitiges Abhingigkeitsverhilenis zu thm zu geraten.
Auf der anderen Seite stehen die Mitarbeiver mit einem
Interesse, ihre Arbeitskraft nicht véllig zu verausgaben,
gleichzeitig aber fiir die Firma mdglichst unverzicht-

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

‘ben. Der zugrunde licgende Prozess nennt sich (Ar-

beits-}Marke und hat sich vor iiber zweihundert Jahren
herausgebildet.

Dramatisiert haben sich lediglich die Darstellungs-
formen in den Unternehmen. Die Kontrolle wird selte-
ner iiber allgegenwirtige Manager hergestelle, sondern
zum Universalherrn wird auch unternehmensintern der
Marke erhoben, dem nichts entgeht, der Erfolg vorur-
reilslos belohnt und Fehlverhalten unnachsichtig be-
straft. Fiir den Mirarbeiter entsteht der Eindruck, dass
Misserfolgé nicht vom Vorgesetzten, sondern durch die
vermeintlich ,objektiven Folgen® des eigenen Tuns be-
straft werden. Entlassungen und SchljeBungen von Un-
ternchmensteilen werden nicht mehr als Willkiir eines
gewinnorientierten Unternehmers prisentjert, sondern
als logische Konsequenz der Marktprozesse (siehe dazu
Neuberger 2007, 73).

WAS WURDE DIE REDE VON EINEM

EPOCHENBRUCH RECHTFERTIGEN?

Man erkennt, wie schr sich Politik und Wissenschaft in
- der ffendichen Diskussion iiber Arbeitsbedingungen

in leeren Formeln verhaspeln. ,Die zunehmende Digi-

talisif:rimg wird®, so der Freiburger Wirtschaftsweise

Lars Feld (2015), »dafiir sorgen, dass man in der Arbeit

noch Bexibler sein muss als heute. Wir werden uns auf
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ganz flexible Strukruren einscellen miissen® Das be-
deute Leinmal fiir den Arbeitnehmer selber, dass er in
der Lage sein muss, ganz untetschiedliche Bereiche fle-
xibel zu bedienen®. Das heiffe ,auf der anderen Seirte,
dass Firmen flexibel genug sein miissen, um auf Verin-
derungen zu reagieren”. Und das heifle, so Lars Feld
ganz flexibel weiter, dass man sich auch Gedanken ma-
chen miisse, »ob die Rahmenbedingungen, die wir
heute setzen fiir die Unternehmen, unter der Arbeit 4.0
noch adiquat sind oder ob wir nicht doch noch etwas
fexibler werden miissen, als wir heate sind® (siehe die in-
teressante Kommentierung durch Titanic 2015).

Das Grinbuch ist ein Beispiel dafiir, wie wenig man
sich in der Arbeits- und Sozialpolitik im Moment traut,
heife Eisen wie beispiclsweise das bedingungslose
Grundeinkommen anzufassen. Stattdessen dominiert
ein Wertekatalog mit Formulierungen wie , Teilhabe an
Arbeit sichern”®, ,gute Arbeit®, ~gerechte Lohne” oder

»gute Unternehmenskultur®. Wegen threr Abstrakeheit
haben Werte zwar ,hohe Konsenschancen® (Luhmann
1972, 5. 88 f), sie stecken aber gleichzeirig letztlich voller
prakeischer Widerspriiche. Wie weit soll denn die , Teil-
habe an Asbeit* gehen? Was ist denn ,gute Arbeit®?
Wie errechnet man den einen ,gerechten Lohn™?
SchlicRt eine ,gute Unternehmenskuitur® auch Entlas-
sungen aus? Man kann nur hoffen, dass das fiir das
nichste Jahr geplante Weibuch des Arbeitsministeri-
ums aus mehr als nur einer groffen ,,Begriffswolke” zum

Thema bestehr. #§
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