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Programm

1. Drei Trends in der «Arbeitswelt 4.0»

2. TA-SWISS Studie «Flexible Neue Arbeitswelt»

3. Einordnung der Ergebnisse



Drei
Trends
in der
«Arbeitswelt 4.0»

Vorführender
Präsentationsnotizen
Drei stark sichtbare Veränderungstrends
Grobe Zusammenfassungen mit individuell natürlich unterschiedlichen Ausprägungen
nicht fundamental neu, sichtbar seit mehreren Jahrzehnten
aber durch Digitalisierung teils relevanter und dramatischer geworden



Trend 1: «Working anywhere and anytime»

Kern der Veränderung:
Flexibilisierung der räumlichen und zeitlichen 

Grenzen von Arbeit

mobile work

Desk Sharing

Vertrauensarbeitszeit

Coworking Spaces

«Work Smart»

Telearbeit

Home Office

mobil-flexibles Arbeiten

Vorführender
Präsentationsnotizen
«Fabrikmodell» der Arbeit mit klaren räumlichen und zeitlichen Grenzen der Arbeit
sehr erfolgreich auch ausserhalb der Produktionsarbeit
Grenzen früher Gegenstand heftiger, kollektiver Verhandlungen
Grenzen lösen sich durch neue Technologien aber immer mehr auf
Folge: Grenzen werden durchlässiger und individueller
Beispiele für Ausprägungen des Trends:
Home Office als Teil einer mobil-flexiblen Arbeitsweise
Open Offices mit Desk Sharing
Starkes Wachstum der Coworking Spaces
«Work Smart Initiative» Schweiz



Trend 2: Flachere Hierarchien und Selbstorganisation

Kern der Veränderung:
Flexibilisierung der organisations-internen Strukturen

projektbasierte Zusammenarbeit

«Silodenken abschaffen»

«Arbeitskraftunternehmer»

agile Teams Selbstorganisation
Subjektivierung der ArbeitEigenverantwortung

Holacracy

Vorführender
Präsentationsnotizen
alte Modelle: Pyramiden- oder auch Matrixorganisationen mit starren Strukturen
schaffen «Gärtchendenken» und verhindern bereichsübergreifende Zusammenarbeit
steile Hierarchien mit ansteigender Verantwortung+Macht
Trend hin zu projekt- und aufgabenbezogener Zusammenarbeit
Trend hin zu stärkerer individueller Verantwortung
Beispielhafte Ausprägungen:
zunehmende Eigenverantwortung (als Forderung aber auch als Wunsch)
«Unternehmerisches Denken» zunehmend gefordert (in den alten Anstellungsverhältnissen)
«Agilität» als Zauberformel für aktuelle Herausforderungen
Selbstorganisation wird teils radikal weitergetrieben mit Organisationsformen wie Holacracy



Trend 3: Crowdsourcing und die «Gig Economy»

Kern der Veränderung:
Flexibilisierung der Anstellungsverhältnisse

Cloudworker,
Clickworker,
Gig worker

Crowdsourcing

Plattformökonomie Uber, Upwork, Coople,
Amazon Mechanical Turk

plattformbasierte Vermittlung

«global talent pool»

gig economy

Freelancer

Vorführender
Präsentationsnotizen
Klassischer Arbeitsvertrag: unbefristet, Sozialleistungen, Pensionskasse: nach wie vor die Norm -> klare organisationale Grenzen
Neue Plattformen bieten individuelle Vermittlung von Aufgaben (teils Micro-tasks, teils komplexe Projekte)
«Crowdsourcing» = «outsourcing» an die «crowd»
Outsourcing und Leiharbeit gab es schon immer, digitale Plattformen mischen die Verhältnisse aber kräftig auf (Individualisierung, Globalisierung)
Aufweichung der organisationalen Grenzen (Wer gehört dazu?)
von allen drei Trends ist dies (noch) der schwächste, Crowdsourcing ist derzeit ein Nischenphänomen
Teils unklare Rechtslage (Scheinselbständigkeit)
Für Arbeitende viele sehr konträre Vor- und Nachteile, je nach Qualifikation und Höhe der Entlöhnung





«Flexible neue Arbeitswelt: Eine Bestandsaufnahme auf 
gesellschaftlicher und volkswirtschaftlicher Ebene»

Jens O. Meissner, Johann Weichbrodt, Bettina Hübscher, Sheron Baumann, Ute Klotz,
Ulrich Pekruhl, Leila Gisin, Alexandra Gisler

Organisationssoziologie, Arbeitspsychologie, Arbeitsrecht, Sozialökonomie, Betriebswirtschaft

09/2014 bis 12/2016

Vorführender
Präsentationsnotizen
Zur Erforschung der Auswirkungen der drei Trends
Interdisziplinär
Ziel: Beschreibung der Veränderung des Stellenwerts von Arbeit in der Gesellschaft



Fünf prototypische Personas

• Fiktive Personen
• Bandbreite heutiger flexibler Arbeitsformen
• Von den drei Veränderungstrends betroffen
• Erleben „gute“ und „schlechte“ Tage

Vorführender
Präsentationsnotizen
Keine Aussagen darüber möglich, wie weit verbreitet die einzelnen Typen sind.
Fiktive Personen, die je eine bestimmte Konfiguration flexibler Arbeitsbedingungen repräsentieren
Decken die ganze Bandbreite heutiger flexibler Arbeitsformen ab
Alle von den drei Veränderungstrends betroffen, aber unterschiedlich stark
Vor- und Nachteile in Form eines „guten“ und „schlechten“ Tages





Persona A: Roland Müller:
„Home Office in Festanstellung“

- Männlich, 46 Jahre, verheiratet, 2 Kinder
- Vollzeitanstellung als Leiter Finanzen in einem KMU
- Arbeit hauptsächlich im Unternehmen, aber regelmässig ein 

Tag im Home Office (HO)
- Nicht zur Erfassung der Arbeitszeit verpflichtet

+
- HO-Tage sparen Reisezeit 

mehr Pausen, mehr Zeit mit 
Familie

- HO ermöglicht konzentriertes 
Arbeiten  mehr Produktivität

–
- HO erfordert hohe Selbst-

disziplin  weniger produktiv
- Nähe zur Familie erfordert 

deutliche Grenzen  mehr 
Belastung

- Informeller Austausch leidet



Persona B: Sandra Könitz
„Mobiles Arbeitskraftunternehmertum“

- Weiblich, 35 Jahre, feste Beziehung, 2 Kinder
- Vollzeitanstellung in Beratungsfirma
- Arbeitet hoch mobil und flexibel
- Hohe Verantwortung (viel Kundenakquise, hoher Bonusanteil)

+
- Arbeit „immer und überall“ 

möglich  mehr Produktivität
- Flexibilität ermöglicht Ein-

bindung von Privatem
- Hohe Identifikation mit der 

Arbeit  hohe Zufriedenheit

–
- Arbeit „immer und überall“ 

möglich  hoher Stresslevel, 
- Verteiltes Arbeiten erfordert 

mehr Koordinationsaufwand
- Hoher Arbeitsdruck  andere 

Lebensbereiche leiden



Persona C: Ursula Meyerhans
„Portfoliowork auf mehreren Standbeinen“

- Weiblich, 57 Jahre, feste Beziehung, keine Kinder
- Teilzeit (60%) Redaktorin bei einer Zeitung
- Selbständige Arbeit als Texterin
- Viele selbständige Aufträge über Crowdsourcing-Plattformen

+
- Arbeit „immer und überall“ 

möglich  mehr Produktivität
- Selbständigkeit & Crowd-

sourcing spannende 
Tätigkeiten/Aufgaben

- Hohe Identifikation mit der 
Arbeit  hohe Zufriedenheit, 
Selbstverwirklichung möglich

–
- Arbeit „immer und überall“ 

möglich  hoher Stresslevel
- Crowdsourcing bedeutet hohe 

Unsicherheit, hohe 
Abhängigkeit von anderen,  oft 
„viel Aufwand für nichts“

- Finanzielle Absicherung 
unsicher – jetzt und Zukunft



Persona D: Noah Schmid
„Entrepreneurship“

- Männlich, 31 Jahre, feste Beziehung, keine Kinder
- Selbständige Tätigkeit als Software-Entwickler
- Regelmässig grössere Aufträge; ausserdem eigene App-Idee
- Arbeit zu Hause, im Coworking-Space, und „überall mit WLAN“

+
- Selbständigkeit  hohe 

Autonomie
- Hohe Identifikation mit der 

Arbeit  hohe Zufriedenheit, 
Selbstverwirklichung möglich

- Hoffnung auf grossen 
unternehmerischen Erfolg

–
- Schwankende Aufträge 

Phasen mit hohem Stress; 
finanzielle Unsicherheit

- Selbständigkeit  hohe 
Eigenverantwortung, wenig 
Austausch

- Altersabsicherung fraglich



Persona E: Andrea Burri-Lötscher
„Mehrfachanstellungen und Mini-Jobs“

- Weiblich, 43 Jahre, verheiratet, 2 Kinder, Schwiegereltern 
- Teilzeit (50%) Küchenhilfe in einem Altersheim
- Weitere Arbeiten als Haushaltshilfe auf Stundenbasis (teils über 

Plattformen vermittelt)

+
- Selbständige Tätigkeiten 

ermöglichen Zusatzverdienst
- Flexibilität  Vereinbarkeit mit 

Betreuungsaufgaben
- Vermittlungsplattformen 

hohe Reichweite, bessere 
Chancen

–
- Schichtarbeit  weniger 

Flexibilität, hoher 
Koordinationsaufwand

- Zusatzverdienste  hohe 
Unsicherheit, hoher Aufwand

- Geringe Qualifizierung  nur 
geringe Löhne



Zentrale Herausforderungen für Beschäftigte

Gemeinsames Element: Eigenverantwortung

«Working anywhere
& anytime»

Grenzen setzen 
(«Boundary

Management»)

Flachere 
Hierarchien und 

Selbstorganisation

unternehme-
risches Denken 

& Handeln

Crowdsourcing
und die «Gig 
Economy»

ökonomische 
Absicherung

Vorführender
Präsentationsnotizen
Scheinbarer Gegensatz: eigene Grenzen setzen vs. für das Unternehmen einsetzen, bei unklarer Absicherung
Gemeinsamkeit Eigenverantwortung: eigene Grenzen, Ziele setzen, Initiative zeigen, Verantwortung übernehmen, nicht auf Strukturen bauen



Einordnung der Ergebnisse –

«Wohin führt das alles?»

Vorführender
Präsentationsnotizen
Wohin führt das alles? Überfordern wir uns? Gehen wir in die richtige Richtung?
Dazu eine Entwicklungstheorie heranziehen (Entw. im Erwachsenenalter)
Entwicklung des «Selbstes»
Beschreiben nicht Kompetenzen oder konkretes Verhalten, auch nicht IQ 
sondern tieferliegende Denkweisen, «Mindsets», Arten der Bedeutungsgenerierung, «meaning-making structures»
Konstruktivistische Theorie: Verschiedene Arten, wie wir Wirklichkeit konstruieren




3 «Socialized
Mind»

• Fähigkeit des produktiven sozialen Beitrags
• Ausrichtung auf soziale Normen (Gruppe, 

Familie, Gesellschaft, Religion etc.)
• Steuerung durch soziale Strukturen

«Ich will mit!»

4
«Self-

Authoring
Mind»

• Fähig zur Loslösung von sozialen Normen
• Ausrichtung an individuellem Glaubens-

system («eigener Kompass»)
• Selbststeuerung 

«Ich will selber 
fahren!»

5
«Self-

Transforming
Mind»

• Fähigkeit zum Hinterfragen des «eigenen 
Kompasses»

• Gegensätze aushalten
• Wahlmöglichkeiten der Steuerung

«Wohin soll
es gehen?»

Drei Plateaus der Entwicklung des Selbsts im Erwachsenenalter
Kegan (1994); Kegan & Lahey (2009)

Vorführender
Präsentationsnotizen
Stufe 2: egozentrisches Denken, Stufe 1: frühkindliches Denken (impulsgesteuert)
Übergänge sehr fliessend, keine klaren Altersangaben (aber Stufe 5 «never before mid-life»)
«Center of gravity», Entwicklungsschwerpunkt
Richtung «Eigenverantwortung» stimmt
Ob Überforderung, hängt von der individuellen Entwicklung ab



Verbreitung der «Plateaus»

Mehr als die Hälfte hat die 
Stufe des «Self-Authoring

Mind» noch nichtvollständig 
erreicht.

Kegan & Lahey (2009), S. 28



3 «Socialized
Mind»

4
«Self-

Authoring
Mind»

5
«Self-

Transforming
Mind»

Die zentrale gesellschaftliche Herausforderung

3 «Socialized
Mind»

4
«Self-

Authoring
Mind»

5
«Self-

Transforming
Mind»

Verfügbar von 
Individuen:

Gefordert von der 
«neuen Arbeitswelt»:

Vorführender
Präsentationsnotizen
Klareres Bild davon, wo wir stehen & wohin wir uns bewegen
Neue Arbeitswelt fordert von uns mindestens «Self-Authoring Mind»
Wir haben aber mehrheitlich «socialized minds»
Passung fehlt, die Arbeitswelt überfordert uns!
Oder gibt es eine andere Lösung?



Fazit: Die Flexible Neue Arbeitswelt als «Schule» ?

• Balance zwischen Anforderungen und Fähigkeiten
• Geschwindigkeit der Entwicklung beachten
• Für «Schüler»: Lernen erlaubt!
• Für «Lehrer»: Entwicklung nicht unterschätzen!

Vorführender
Präsentationsnotizen
Sind auf dem richtigen Weg, auf die Ausgestaltung kommt es an
Hilfreiches Bild: Die Gesellschaft («Arbeitswelt 4.0») als «Schule»
Balance zwischen Anforderungen und Fähigkeiten
Aber: grosse Herausforderungen, Entscheidend: Geschwindigkeit
In dieser Schule sind wir alle «Schüler» und auch «Lehrer»
Für «Schüler»: Prüfen, ob da eine gute Entwicklungsherausforderung für mich drin steckt? Oder ist es nur «Pseudo-Entwicklung», z.B. mehr Effizienz
Für «Lehrer»: Verlange ich zu viel? Werden die Herausforderungen, was Persönlichkeitsentwicklung angeht, gesehen oder übersehen?



Herzlichen Dank für Ihre Aufmerksamkeit!

Dr. Johann Weichbrodt
Senior Wissenschaftlicher Mitarbeiter
johann.weichbrodt@fhnw.ch
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