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Die Arbeit im Jahr 2050

Von Angelique Pershon

Wie soll die Arbeitswelt der Zukunft aussehen? Wie werden wir in 28
Jahren arbeiten?

Arbeit hat schon seit je her eine unheimlich wichtige Funktion fir den
Menschen. Funktionen wie die Sicherung des Lebensunterhalts, zum
anderen die Zeitstrukturierung unseres Lebens und Alltags, die Schaffung
von sozialen Kontakten und Erfahrungen, das Sinnerleben und die
personliche ldentitatsstiftung pragen das Arbeitsleben des Individuums
(Jahoda, 1981). Die Schaffung eines sozialen Status und die Arbeit
aktiviert uns.

Dennoch haben wir das Problem, dass laut dem Gallup Engagement Index
2020 mehr als 80% der Befragten keine oder eine geringe emotionale
Bindung gegeniber ihrem Arbeitgeber spiren. Allerdings wirken sich eine
hohe emotionale Bindung von Mitarbeitenden positiv auf die Performance
der Organisation aus. Gleichzeitig hat sie eine positive Auswirkung auf die
Anzahl der Fehlzeiten und auf die Weiterempfehlung von
Dienstleistungen, Produkten oder der Organisation selbst im sozialen
Umfeld. Zudem ist die Burnout-Gefahr, wahrend Coronazeiten gerade bei
denjenigen gestiegen, die eine geringe oder keine emotionale Bindung zu
ihrem Arbeitgeber spiren laut dem Gallup Engagement Index 2020. Das
kann langfristig fir mehr Arbeitsausfall sorgen, und dies wiederum kann
hohe volkswirtschaftliche Kosten nach sich ziehen. Die selbe
Untersuchung hat herausgefunden, dass sich Arbeitnehmende von ihren

Arbeitgebenden wahrend der Corona-Pandemie teilweise nicht gesehen

fuhlten.
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Fuhrungskrafte haben nach wie vor eine hohe Verantwortung fir das Wohlbefinden ihrer
Mitarbeitenden und sollten getragen durch diese Verantwortung einen Einfluss auf die Zukunft der
Arbeitswelt nehmen. Untersuchungen haben gezeigt, dass in Zukunft nicht nur das Einkommen als
alleinige Hauptwahrung der Arbeit gesehen werden wird, sondern ebenso Output-Variablen wie
das Verhaltnis zum Vorgesetzten und das Verhaltnis zu den Kollegen ein entscheidender Faktor
flr die Arbeitszufriedenheit sein wird. Wie kénnen Fihrungskrafte diesen Umstanden im Jahr 2050
bei digitalem und orts- und zeitunabhangigem Arbeiten gerecht werden?

Seit langen Jahren sind Provinzen und suburbane Regionen von Abwanderung, Entvdlkerung und
Uberalterung gepragt. Eine weitere Herausforderung ist die jetzt schon vorhandene Ubersattigung
von Grofdstadtraumen in Bezug auf den Arbeitsmarkt und Wohnungsmarkt. Wie ist es mdoglich,
eine Entspannung der Lage in Grofdstadten herbeizufiihren und den suburbanen und landlichen
Bereich fir mehr Menschen attraktiv zu machen, um strukturschwache Regionen in der Arbeitswelt
der Zukunft nicht noch mehr den Ricken zu zukehren?

Ein Teil einer Lésung der Herausforderung konnten Unternehmens-Aufienstellen in Form von
Green-Co-Working Spaces in suburbanen oder landlichen Raumen sein. Wie konnte diese
Kombination im Jahr 2050 konkret aussehen, und wie kann der Staat hierbei unterstitzen?

Durch die mdgliche Erhebung einer Technologie-Steuer kénnte der Staat indirekte Subventionen,
sprich Steuerermafdigungen oder -erlassungen veranlassen, wenn das Unternehmen in
strukturschwachen Regionen griine Hubs errichtet, um hier das Arbeiten abseits des Grof3stadt-
Mainstreams zu erméglichen. Das wirde zum einen zur Attraktivitatssteigerung von tberalterten
suburbanen und landlichen Regionen fuhren und zum zweiten wird dadurch Arbeit allgemein
ganzheitlicher und menschenzentrierter gedacht. Dadurch kénnte ein zusatzliches neues
Arbeitsumfeld geschaffen werden, sodass sich Teams noch unabhangiger in ihrer Arbeit entfalten
kdnnen. Die Forderung von unternehmenseigenen griinen Hubs kénnte eine weitere Mdéglichkeit
zur Vorbeugung von mdaglicher Vereinsamung von Single-Haushalten im Zeitalter von Home-Office
sein. Die Errichtung solcher Green-Co-Working-Hubs hatte ebenso positivere Auswirkungen auf
die Entwicklung des Wohnungsmarktes abseits der Grof3stadte. Moglicherweise wird dann ein
Arbeiten im Home-Office und aus dem Green-Co-Working-Hub attraktiver, sodass der Gang ins
Grofdstadtbiro zur Seltenheit wird und sich somit interessante Optionen fir das Wohnen in

suburbanen und landlichen Regionen entwickeln, ohne dabei den Anschluss an die
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Unternehmenskultur zu verpassen. Dies ware ein Kontextfaktor, oder auch Hygienefaktor genannt,
der langfristig Unzufriedenheit vorbeugen kann. Zudem kdnnten hier neue Arbeitsfelder entstehen,
denn Organisationen missten die richtigen Orte finden, die sich fur solche Aufdenstellen eignen,
um nur ein Beispiel zu nennen.

Zudem musste das Konzept noch auf die inhaltliche Arbeit ausgebreitet werden, damit
Arbeitnehmende ein Gefiihl der gréfderen Entfaltung in ihrer Arbeit spiren kénnen. Dies wiederum
ware ein wichtiger Kontentfaktor und koénnte zu erhohter Arbeitszufriedenheit fihren und stellt
somit einen Motivator nach der Zwej-Faktoren-Theorie von Herzberg et al (1959) dar.

Wie kénnte man nun noch weitere Kontentfaktoren starken, um die intrinsischen Aspekte der
Arbeit weiterhin zu verwirklichen? Im Jahr 2050 kénnte es vorstellbar sein, dass es keine einzelnen
Fuhrungspersonen mehr geben wird, sondern das Prinzip des Shared Leadership zum neuen
Standard gehért. Eine Organisation wird nur noch in einzelnen Sub-Teams eingeteilt sein, die
wiederum von mindestens zwei Personen gefiihrt werden.

Ebenso wird ein Organisationsvorstand immer aus mehreren Personen bestehen, und diese
Fuhrungsrolle wird in Zukunft ebenso wechseln. Hier kdnnte es Regeln einer Kreislauffihrung
geben, sodass verschiedene geeignete Personen in festgelegten Abstanden die Fihrungsrolle
einer Organisation Ubernehmen koénnen. Dadurch koénnten die Leistungserlebnisse der
Mitarbeitenden, der Wunsch nach beruflichem Aufstieg und die Ubertragende Anerkennung
verbessert werden, da potenziell mehr Mitarbeitende zumindest zeitweise eine Flhrungsrolle
tragen. Zudem koénnte die breitflaichige Einfihrung dieses Fihrungsprinzips dem
Generationenkonflikt vorbeugen, da somit Fihrungsrollen von grofden etablierten Organisationen
nicht nur von den altesten Menschen auf dem Arbeitsmarkt erfillt werden kénnten. Und da sich
einzelne Arbeitsteams und Subeinheiten ohnehin grofdtenteils selbst organisieren werden, wird ein
regelmafdiger Fihrungswechsel mit weniger Ressourcen einher gehen, da die meiste
Verantwortung beim Team und dem entsprechenden Teamleitungsteam selbst liegen wird. Ein
weiterer Vorteil ist, dass sich ein Fihrungsteam besser der Starken der einzelnen Teammitglieder
bewusstwerden kann. Das Erkennen von Starken der Mitglieder ist essenziell dafur, dass sich der
Mitarbeitende in seinen Fahigkeiten gesehen fuhlt. Zudem st es im Sinne der
Aufmerksamkeitsaufteilung einfacher, Lob auszusprechen, wenn es immer mindestens zwei

Fuhrungspersonen gibt. Lob ist entscheidend flr eine emotionale Bindung an den Arbeitgeber.
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Diese Verbesserung der Kontentfaktoren, sprich der Motivatoren von Arbeit, kdnnen zu
tatsachlicher gesteigerter Arbeitszufriedenheit der Mitarbeitenden fuhren.

Der Staat und auch eine Organisation selbst sollten ein Interesse an der Steigerung der
Arbeitszufriedenheit haben, da es hier einen reziproken Zusammenhang mit dem Faktor Leistung
gibt (Fischer, 2005) aus Individualperspektive und sich dies wiederum in der Summe positiv auf die
Gesamtleistung der Organisation auswirkt und in Folge positiv auf die volkswirtschaftliche
Leistung. Ebenso gibt es einen positiven Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und
Organisational Citizpenship Behaviour (OCB) (Fassina et al, 2008). Damit sind all die positiven
Arbeitsleistungen eines Mitarbeitenden gemeint, die Uber die traditionelle Jobbeschreibung
hinaus gehen und freiwillig getatigt werden.

Eine weitere Losung oder ein mogliches Tool fir die zuerst genannte Herausforderung von
emotionaler Bindung kdnnte ein flaichendeckender Einsatz von People Analytics-Methoden mit
Hilfe von Social Fhysics sein. Was ist damit gemeint? Ein neuer Verantwortungsbereich von
geteilten Fihrungsteams kdénnte es sein, in regelmafdigen Abstanden rotierend ein Sensor-Kit an
die Mitglieder im Team zu senden, um Uber verschiedene Kd&rpersensoren Verhaltensdaten
wahrend einer gewissen Arbeitsperiode aufzuzeichnen. Anhand der Datenauswertung ware es
maoglich, dem Mitarbeitenden bessere und passendere Weiterbildungsangebote und passendere
Gesundheitskurse innerhalb einer Organisation anzubieten. Variablen kénnten zum Beispiel die
Dauer von Gesprachen, die Stimmlage, Gestik, Sprech- und Zuhéranteil und die allgemeine
kdrperliche Position sein. Das Prinzip sollte in einen sensiblen Datenschutz eingebettet werden.
Uber eine genauere Verhaltensmessung lassen sich genauere Aussagen (ber die Erfolgsfaktoren
der Zusammenarbeit in Teams ableiten (Pentland, 2014). Das kann in der Auswertung und im
Feedbackgesprach von entscheidender Rolle fir die Verbesserung von sozialen und empathischen
Fahigkeiten sein, die in der Teamzusammenarbeit der Zukunft von grofder Bedeutung sein werden.
Weiterbildungsangebote der Organisationen kdnnten an einer Personalisierung fir den jeweiligen
Mitarbeitenden und an dem Bedarf der Organisation angepasst und weiterhin verbessert werden,
um all den Menschen eine Umschulung zu erleichtern, die in Zukunft durch den erhdhten Einsatz
von Technologien ihren Job verlieren werden. Zudem kdnnte kritisches Verhalten, welches durch

die Kérpersensoren direkt an der Schnittstelle entdeckt werden kann, dafiir sorgen, dass dem
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Mitarbeitenden eine direkte Intervention vorgeschlagen wird oder dem Mitarbeitenden das Melden
an das Fihrungsteam erméglicht wird.

Bei all diesen Entwicklungen und Ideen fir die Zukunft der Arbeitswelt ist es wichtig zu erwahnen,
dass es im Jahr 2050 schon bessere mental models geben muss fir die Schnittstellen zwischen
Mensch-Technik-Interaktionen. Das wird von zentralerer Bedeutung sein, da der Anteil von
Mensch-Technik-Interaktionsschnittstellen zunehmen wird. Auf dieser Reise muss allerdings immer
wieder auf die Bedirfnisse der Mitarbeitenden und Kunden geachtet werden, und es muss der
Dialog mit allen Parteien im System gesucht werden, um Unzufriedenheit und andere negative
Auswirkungen der rasanten technologischen Entwicklung abwenden zu kénnen. Im Idealfall wird im
Jahr 2050 der Anteil der Mitarbeitenden, die innerlich gekiindigt haben, auf ein Minimum reduziert
sein. Letztlich sollte es ein Optimum einer Organisationskultur geben, die den Anteil der
Mitarbeitenden mit einer hohen emotionalen Bindung an die Organisation auf ein Maximum steigen

|asst.
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