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Die Zukunft der Arbelit: Strategien flr
eine Welt der Vollbeschaftigung

Wir Zukunftsforscher beschéftigen uns mit vielen Bereichen, von Essen tber Mobilitat bis zur Ethik der Zukunft.
Aber zu keinem Thema werde ich so oft zu Vortragen eingeladen, wie zur Zukunft der Arbeit. Natlrlich! In den
Zeiten der Massenarbeitslosigkeit sind fiir die meisten Menschen die 8 Stunden Lohnarbeit am Tag zum wichtigs-
ten Faktor ihrer ldentitat geworden. Doch wie geht das weiter? Welche Rolle spielt die Arbeit in Zeiten von Vollbe-
schaftigung? Was geschieht, wenn grof3e Teile unserer bisherigen Arbeit von Maschinen tbernommen werden kon-
nen? Und wieso schaut ein Zukunftsforscher so optimistisch in die Zukunft der Arbeit, obwohl in den Zeitungen
von Konjunkturkrisen und Rezession geschrieben wird? Die Antworten finden Sie in dieser Trendanalyse.

Sven Gabor Janszky (Jahrgang 1973) ist
Chairman des grofiten Zukunftsinstituts
Europas, des ,,2b AHEAD ThinkTank*.
Auf seine Einladung treffen sich seit
2002 die CEOs und Innovationschefs der
Wirtschaft und entwerfen Zukunfts-Sze-
narien und Strategieempfehlungen fir die
kommenden zehn Jahre.

Seine Trendbicher ,,2030%, ,,2025 und
,,2020 werden von Unternehmen als
Szenario flr eigene Zukunftsstrategien
genutzt. Sein Buch ,,Rulebreaker* ist eine
Anleitung zur Eroberung neuer Mérkte
durch bewusste Regelbriiche. Janszky
coacht Top-Manager und Unternehmen
in Prozessen des Trend- und Innovations-
managements, leitet Geschaftsmodellent-
wicklungen in Inkubatoren und ist ge-
fragter Keynotespeaker auf Strategieta-
gungen.in Deutschland und Europa.

Im Buch ,2030“ habe ich beschrieben,
was wir Zukunftsforscher heute schon
Uber die Zukunft von Wohnen, Mobili-
tat und Essen, die Zukunft von Liebe,
Glick und Urlaub, die Zukunft von
Angst, Krankheit und Alter, die Zukunft
von Arbeit, Fihrung und Kollegen, die
Zukunft von Lernen, Entscheiden und
Kaufen, aber auch die Zukunft von Poli-
tik, Religion und Umwelt wissen.

Hier finden Sie das ganze Buch: 2030 —
Wieviel Mensch vertragt die Zukunft?

Dabei grenzen wir Zukunftsforscher uns
bewusst von unrealistischen Apoka-
lypse-Szenarien und utopistischen Man-
misste-mal-Visionen anderer Autoren
ab. Stattdessen verwenden wir die wis-
senschaftlichen Studien des Zukunftsfor-
schungsinstituts ,2b AHEAD ThinkTank".

Eine grof3e Rolle spielen dabei die ge-
sellschaftlichen und ethischen Fragen.

Aus diesem Grund lesen Sie hier, zwei
Kapitel zur Zukunft der Arbeit aus dem
Buch ,2030 — Wie viel Mensch vertragt
die Zukunft?“

Demografische Ent-
wicklung und digi-
tale Revolution

Zwei Schlagzeilen bestimmen gegen-
wartig die Diskussion um die Entwick-
lung von Arbeitsmarkt und Beschéafti-
gung. Und beide sind in starkem Male
angstgesteuert.

Auf der einen Seite Uberschlagen sich
die Medien mit Horrormeldungen zum
Verlust von Arbeitsplatzen und mittelfris-
tig drohender Massenarbeitslosigkeit
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durch die digitale Revolution. Eine Viel-
zahl von Studien prophezeit Arbeits-
platzverluste von 50 % und mehr oder
wird zumindest in diesem Sinne interpre-
tiert. Die viel differenziertere Argumenta-
tion der Autoren geht dabei zumeist un-
ter.! Andere Gutachter geben eher Ent-
warnung. Sie betonen die mit der Digita-
lisierung verbundenen Chancen, die zur
Befreiung der Menschen von unange-
nehmen Arbeitsaufgaben, zur Entste-
hung neuer Tétigkeiten und zur Verbes-
serung der Wettbewerbsféhigkeit
Deutschlands in einer globalisierten Welt
fuhren.?

Das alles geschieht im Bewusstsein der
Unsicherheiten, die sich aus disruptiven
Technologieentwicklungen und generell
aus der exponentiellen Zunahme der
Geschwindigkeit des Fortschritts ablei-
ten lassen.

Diesen Klagen steht die aktuelle Diskus-
sion um den Fachkraftemangel gegen-
Uiber. Vor einigen Jahren galt dieser
noch als ein Expertenthema, das sogar
manchmal als Panikmache belachelt
wurde. Inzwischen hat der Fachkréafte-
mangel ganz real eine Reihe von Bran-
chen erreicht. Das Handwerk ist ge-
nauso betroffen wie die Altenpflege oder
die Verfugbarkeit einer ausreichenden
Anzahl von Polizisten und Lehrern. Die
Arbeitsagenturen dokumentieren diese
Zuspitzung mit der Verlangerung der Va-
kanzzeiten bei der Besetzung freier Stel-
len und dem Zurtickgehen der Anzahl
arbeitsloser Bewerber pro freie Stelle.

Kein Zweifel, der Fachkraftemangel ist
mittlerweile zumindest in einer Vielzahl
von sogenannten Engpassberufen real.
Auch hierzu versuchen Wissenschaftler
in Studien abzuschétzen, wie sich Ange-
bot und Nachfrage in verschiedenen Be-
rufsgruppen und Branchen verhalten.
Thematisch sind diese Untersuchungen

eng mit den oben genannten Studien zu
den Folgen der Digitalisierung verbun-
den. Sie stehen daher vor den gleichen
methodischen Problemen. Die Wissen-
schaftler kbnnen zwar relativ gut vorher-
sagen, welche Arbeitskrafte zukinftig
vorhanden sind. Schlieflich sind diese
mit Ausnahme der Zuwanderer ja auch
schon im Land. Was bleibt, sind die Un-
sicherheit durch disruptive technologi-
sche Entwicklungen sowie die Frage, fir
welche Ausbildungen und Tatigkeiten
sich die Menschen wirklich entscheiden.
Studien aus dem Jahr 2016 kommen un-
ter Bertcksichtigung der Zuwanderung
zu dem Ergebnis, dass 2035 geniigend
hoch qualifizierte Hochschulabsolventen
auf dem Arbeitsmarkt prasent sein wer-
den. Fehlen werden hingegen Fachar-
beiter mit mittlerer Qualifikation.3

Allerdings kénnte auch diese Prognose
hinféllig werden, wenn in gréRerem
MalRe als bisher erwartet fachlich ausge-
richtete Téatigkeiten durch die digitale
Revolution entfallen. Spezielle Untersu-
chungen zur Digitalisierung fuhren nam-
lich zu dem Ergebnis, dass positive Be-
schaftigungseffekte fur hochkomplexe
Expertentétigkeiten in technologieaffinen
Betrieben der Informations- und Kommu-
nikationstechnologie (IKT) entstehen
werden. Ahnliches gilt auch fiir bisher
nicht wissensintensive Dienstleistungen.
Verluste ergeben sich am ehesten fir
Beschaftigte, die Helfertatigkeiten im Be-
reich der nicht wissensintensiven Dienst-
leistungen austiben.*

Das alles ist aber noch keine wirklich be-
friedigende Antwort auf die Frage, wie
der Fachkraftemangel entsteht und wie
er sich weiterentwickeln wird. An dieser
Stelle kommt die Demografie ins Spiel.
Es ist das schrittweise Ausscheiden der
Generation der Babyboomer, das den
Arbeitsmarkt auf den Kopf stellen wird.
Nach dem Zweiten Weltkrieg setzte in
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fast allen industrialisierten Landern ein
gigantischer Babyboom ein. Dieser
reichte von den USA Uber Europa bis
nach Japan. In Deutschland begann er
erst einige Jahre spéater als beispiels-
weise in den USA, aber die Auswirkung
war die gleiche: Niemals zuvor und
schon gar nicht danach wurden in
Deutschland so viele Kinder geboren wie
in dem Zeitraum von Mitte der 1950er-
bis Mitte der 1970er-Jahre. Den Hohe-
punkt markierte dabei 1964, welches als
das geburtenstarkste Jahr in der Ge-
schichte Deutschlands gilt. 1.357.304
Geburten standen etwas mehr als
900.000 Sterbefallen gegentiber.® Im
Jahr 2000 waren es noch etwa 780.000
Geburten.

Zwar ersetzt nicht ein Jahrgang einfach
so den anderen, aber das Missverhéltnis
ist schon auffallend. Bis etwa 2035 wer-
den die Babyboomer schrittweise aus
dem Arbeitsleben ausscheiden. Da deut-
lich weniger Junge hinzukommen, ver-
ringert sich trotz erhéhter Zuwanderung
die absolute Anzahl der Erwerbsperso-
nen. Eine Studie aus dem Jahr 2016
kommt zu folgenden Ergebnissen: Die
Bevdlkerung wéachst durch die verstarkte
Zuwanderung entgegen friiheren Prog-
nosen von 2014 bis 2030 um 690.000
Personen. Allerdings sinkt durch den
Ausstieg der Babyboomer die Zahl der
Erwerbspersonen trotzdem um 720.000.

Die Beschéftigung bleibt insgesamt rela-
tiv stabil und verringert sich lediglich um
20.000. Reduzieren wird sich auch die
Zahl der Erwerbslosen, die um insge-
samt 700.000 Personen zuriickgeht. Die
Fachkrafteengpasse fallen im Vergleich
zu friheren Prognosen etwas groRer
aus, wobei sich Ungleichgewichte im
Verlauf des Prognosezeitraums verrin-
gern: Erwartet werden ein deutlicher An-
stieg der hoch qualifizierten Arbeits-



krafte, ein starker Rickgang bei den ge-
ring Qualifizierten und ein leichter Rick-
gang im mittleren Qualifikationsbereich.®
Nach 2030 normalisiert sich das Verhalt-
nis zwischen Zu- und Abgangen am Ar-
beitsmarkt wieder. Grof3e Unterschiede
gibt es dabei zwischen den einzelnen
Regionen in Deutschland. Im Osten sinkt
die Anzahl der Erwerbspersonen deut-
lich, in Bayern und Baden-Wirttemberg
steigt sie im gleichen Zeitraum an.

Digitalisierung als Voraussetzung fur
das Funktionieren der Gesellschaft

Vor diesem Hintergrund kann Folgendes
geschlussfolgert werden: Bis etwa 2030
oder 2035 werden die Arbeitsplatzef-
fekte der Digitalisierung schon allein da-
fur benétigt, um den Verlust an qualifi-
zierten Erwerbspersonen auszugleichen.
Ohne Digitalisierung und Automatisie-
rung kénnten viele Wirtschaftszweige so
tief in die Fachkraftefalle geraten, dass
lebenswichtige Dienstleistungen nicht
mehr verflgbar und Produktionsstan-
dorte nicht mehr zu halten waren.

Welche Bereiche der Arbeitswelt am
schnellsten digitalisiert werden, hangt
heute und zukiinftig von mehreren Fak-
toren ab. Das sind zun&chst einmal 6ko-
nomische Aspekte: Insbesondere die
Tech-Giganten in Silicon Valley greifen
vor allem solche Themen auf, mit denen
sie nicht Tausende oder Hunderttau-
sende, sondern Millionen oder Milliarden
von Menschen erreichen. Think big, lau-
tet die Devise.

Der zweite Faktor ist die Technologie.
Wie bereits mehrfach beschrieben, ist
hier die Entwicklungsdynamik kaum zu
Uberschatzen. Der dritte, bisher zu we-
nig beachtete Faktor ist die Demografie:
Wenn die Anzahl der Erwerbstatigen zu-
rickgeht, muss Ersatz geschaffen wer-
den fur fehlendes Personal.

Die geringste Beachtung findet der vierte
und letzte Faktor: die Berufswiinsche
und angestrebten Tatigkeiten der Men-
schen. Okonomische Verteilungsmecha-
nismen von Arbeitskraften funktionieren
nur so lange, wie die materiellen
Zwange allein die Orientierung der Men-
schen bestimmen. Sind die Freude an
der Arbeit, eine gelungene Verbindung
von Arbeiten und Leben oder ausrei-
chende Freirdume bei der Arbeit ge-
nauso wichtig wie das Gehalt, werden
die Entscheidungen bezuglich der Wahl
von Berufen oder Arbeitsplétzen nach
anderen Kriterien getroffen.

Bis zum Jahr 2030 werden Mechanis-
men entstehen, um Innovationen zu for-
dern, mit deren Hilfe von den Menschen
L-abgewahlte” Tatigkeiten ersetzt werden
kdnnen — selbst wenn das zunéchst
nicht wirtschaftlich ist. Der Markt allein
wird es nicht richten. Dafur werden nicht
nur technische, sondern auch soziale In-
novationen bendtigt, die Kapital, Intelli-
genz und Aufmerksamkeit auf Felder der
Digitalisierung lenken, die nicht sofort
renditetréchtig sind. Solche Felder fin-
den sich beispielsweise in der Pflege,
der Bereitstellung handwerklicher
Dienstleistungen im l&andlichen Raum,
der Bildung fur benachteiligte Bevdlke-
rungsschichten oder dem Erhalt sozialer
Kontakte von in ihrer Mobilitat einge-
schrankten Menschen.

Verhalten von Unternehmen ange-
sichts von Fachkraftemangel und
Vollbeschéaftigung

Noch vor zehn Jahren war der Arbeits-
markt in Deutschland ein Arbeitgeber-
markt. Wenige offene Stellen standen
vergleichsweise vielen Bewerbern ge-
geniber. Erwerbslose hatten auch bei
guter Qualifikation grof3e Schwierigkei-
ten, wieder eine gut bezahlte Anstellung
in ihrem Beruf zu finden. Im Jahr 2018
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hat sich das bereits grundlegend geén-
dert. Umfragen unter Arbeitgebern erge-
ben bundesweit das gleiche Bild: Der
Fachkraftemangel wird als eine der
grof3ten Konjunkturbremsen angesehen.
Bis 2030 wird sich dieser Prozess trotz
der Vernichtung von Arbeitsplatzen
durch die Digitalisierung weiter verschar-
fen. Unternehmen sind daher gezwun-
gen, immer neue Wege zu beschreiten,
die oft auch schmerzhafte Kompromisse
beinhalten.

Vor allem mittelstandische Unternehmen
an Standorten aul3erhalb der groRen
Metropolen entwickeln sich zu soge-
nannten Caring Companies: Da es ihnen
nicht gelingt, die hoch qualifizierten Mit-
arbeiter in ausreichender Zahl an ihren
Standort zu bringen, versuchen sie, ihre
Mitarbeiter mit allen Mitteln ans Unter-
nehmen zu binden. Dabei geht es nicht
mehr um die direkten Bindungen zum
Mitarbeiter wie in heutigen Employer-
Branding-Strategien. Stattdessen wer-
den Bindungen in das soziale Umfeld
des Mitarbeiters aufgebaut: zu seinen
Kindern, seinen Eltern, seinem Lebens-
partner, seinen Sport-, Kultur- und Frei-
zeitinteressen. Die Unternehmen pflegen
ein ,Corporate Life* mit Angeboten fiir
Wohnen, Familienplanung, Gesundheit
und Vorsorge. Die Recruiting-Strategien
der Caring Companies konzentrieren
sich auf Nischen-Zielgruppen sowie auf
die Schnellausbildung von minderqualifi-
zierten Kandidaten.

Das Hauptaugenmerk liegt aber auf den
LAlten®. Caring Companies kdnnen tber-
leben, weil sie ihre Mitarbeiter auch Gber
das gesetzliche Rentenalter hinaus be-
schéftigen. Bei einer statistisch durch-
schnittlichen Lebenserwartung von um
die 90 Jahre im Jahr 2025 werden Mitar-
beiter in Projekten und in Teilzeit bis
zum Alter von 75 oder sogar 80 arbeiten
wollen. Typisch fur Caring Companys ist



die Einfuhrung von Corporate-Life-Stra-
tegien. Ihr Vorgehen mag zuweilen an-
muten, als wére in den Unternehmen der
Altruismus ausgebrochen: Von betriebs-
eigenen Kitas fur Mitarbeiterkinder, be
triebseigenen Pflegediensten fir Mitar-
beitereltern, betriebseigenen Einfamili-
enh&usern zur kostenglinstigen Miete
und der Ubernahme kompletter Versi-
cherungspakete fiir die Mitarbeiter hat-
ten nicht einmal die hartesten Gewerk-
schafter in den Klassenkéampfen der Ver-
gangenheit zu trdumen gewagt.

Doch das Gegenteil ist der Fall: Die Ba-
sis der Caring Companies ist rein mathe-
matisches Kalkiil. Die Zusatzkosten fir
Unternehmen, die kinftig alle drei Jahre
etwa 40 % ihrer Mitarbeiter in einem leer O—2_ \
gefegten Arbeitsmarkt neu rekrutieren / =
mussen, lassen sich recht einfach be- (g

rechnen. Sie sind gigantisch. Das strate-
gische Ziel des Corporate Life ist es des-
halb, mit einem Bruchteil dieses Budgets
die Abwanderungsquote signifikant zu
senken. Am starksten wirken die Corpo-
rate-Life-Strategien, wenn sie mit einer
klaren regionalen Identitat verbunden
werden.

Den Caring Companies stehen fluide
Unternehmen gegenuber. Das sind zu-
meist groRere Konzerne mit weltweitem
Zugriff auf Mitarbeiter und Kunden. Die
zukunftige Strategie dieser Unterneh-
men basiert auf einer stetigen Mitarbei-
terfluktuation. Etwa 40 % der Gesamter-
werbstétigen werden sogenannte Pro-
jektarbeiter sein, in einigen Branchen
liegt der Anteil noch bedeutend hoher. LI
Diese Jobnomaden wechseln projekt-
weise das Unternehmen, also jeweils
nach zwei bis drei Jahren, was die HR-
Strategien der betroffenen Betriebe
prégt: Die Unternehmen ,bewerben” sich
bei den Mitarbeitern. Diese versteigern
ihre Dienste auf Webplattformen zu Ma-
ximalpreisen.

Andererseits auktionieren grof3e Kon-
zerne ihre Projekte per Internet an in-
terne und externe Projektteams.
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Der Begriff ,fluide” kommt also nicht von
der Mitarbeiterfluktuation, sondern da-
her, dass die Tatigkeiten und Abteilungs-
grenzen im Unternehmen permanent im
Fluss sind. Einen wesentlichen Anteil
daran haben kommende IT-Systeme, in



denen die heutige ERP-Software mit au-
tomatisierten Kompetenzanalysetools
verschmelzen wird. So entstehen algo-
rithmenbasierte, intelligente Personalpla-
nungssysteme, die ideale Teams nach
Kompetenz, Alter, Kultur und Geschlecht
zusammenstellen und auch noch deren
perfekte Auslastung steuern.

Die Recruiting-Strategie der fluiden Un-
ternehmen fuft auf dem Minderangebot
hoch qualifizierter Mitarbeiter am Ar-
beitsmarkt. Dieser ist zu einem Arbeit-
nehmermarkt geworden, denn Arbeit-
nehmer sitzen am langeren Hebel. Sie
diktieren den Arbeitgebern ihre Bedin-
gungen. Um nicht zum Spielball in einer
immer weiter steigenden Lohnspirale zu
werden, verschieben die Recruiting-Stra-
tegien der fluiden Unternehmen den Fo-
kus. Sie konzentrieren sich darauf, dem
Mitarbeiter jeweils die gré3te personli-
che Herausforderung und individuelle
Weiterentwicklung zu versprechen. Dass
dies realistischerweise nicht dauerhaft
im eigenen Unternehmen geschehen
wird, ist dabei einkalkuliert.

Deshalb besteht die HR-Strategie der
fluiden Unternehmen aus einem geziel-
ten Anziehen und AbstofRen der Projekt-
arbeiter. Es ist nicht mehr das Ziel der
Personalstrategie, die Mitarbeiter zu bin-
den. Stattdessen geht es darum, den in-
novativen Kopfen des Unternehmens
gezielt zu kindigen und diese fur neue
herausfordernde Aufgaben im eigenen
Netzwerk zu vermitteln. Auf diese Weise
bleibt der Kontakt bestehen, sodass eine
spatere Neuanwerbung wahrscheinlich
wird. Projektarbeiter erwarten, dass die
HR-Abteilung ihnen erklart, was sie da-
fur tun wird, um den Mitarbeiter wieder
aus dem Unternehmen herauszuentwi-
ckeln. Damit verschiebt sich der strategi-
sche Fokus des HR-Managements: Um
die besten Mitarbeiter zu gewinnen, wird

die Steigerung von deren personlichen
Marktwerten zum wichtigsten Ziel.

Wie sieht die Arbeitswelt aus?

Wenn Fachkréafte knapp werden, haben
sie auch bessere Mdglichkeiten, ihre
Ziele und Erwartungshaltungen durchzu-
setzen. Stimmen diese dann noch mit
den durch technologische Entwicklun-
gen entstehenden Freirdumen tberein,
ist relativ klar, wohin die Reise geht: Mo-
bile, flexible Arbeit wird zum Normalfall.
Sie ermdglicht eine akzeptable Verbin-
dung von Berufs- und Privatleben,
schafft Zeitsouveranitat, entwickelt Frei-
rdaume im Job und erméglicht Arbeit, die
Spal? macht und Sinn stiftet. Besondere
Bedeutung hat in diesem Kontext die
Uberwindung der Gerechtigkeitsliicke fir
direkt produzierende Mitarbeiter gegen-
Uber den flexiblen Wissensarbeitern. Auf
Dauer werden sich die Unternehmen
keine zwei Arbeitsmodelle im gleichen
Betrieb leisten kénnen. Flexible Arbeit
auch fur Mitarbeiter in der Produktion zu
ermoglichen ist somit eine der groRen
Herausforderungen bis zum Jahr 2030.

Eine aktuelle Expertenbefragung zeigt,
wie wichtig die oben genannten The-
menfelder in der Arbeitswelt der Zukunft
sind. Im Kern geht es um die Ausgestal-
tung von New Work. Zunachst stellen
die Experten fest, dass starre Arbeitszei-
ten und feste Arbeitsorte zunehmend
verschwinden. Die Arbeit wird fluide, die
Gestaltungsspielraume der Mitarbeiter
nehmen zu. Je nach Arbeitsumfeld un-
terstuitzen Roboter, Bots und digitale As-
sistenten die Menschen. Die Arbeit wird
selbstorganisiert durchgefuhrt, der Ar-
beitgeber kimmert sich um Gesundheit
und Zufriedenheit. Trotz hohen Termin-
und Leistungsdrucks bleibt der Spal® an
der Arbeit erhalten.”
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Die Veranderungen betreffen dabei alle
Arbeitsbereiche, beginnend bei der Per-
sonalsuche, wo Algorithmen die geeig-
neten Mitarbeiter auswahlen und bei Be-
darf auch einstellen, Gber die Flhrung,
wo KI-Systeme zumindest in manchen
Unternehmen die Anleitung der mensch-
lichen Mitarbeiter ibernehmen, bis hin
zu Produktion, Marketing und Vertrieb.
Uberall werden die Menschen durch Al-
gorithmen unterstiitzt und manchmal
auch ersetzt. Die Zusammenarbeit zwi-
schen den Mitarbeitern, aber auch mit
den Kunden wird zwar zunehmend im
virtuellen Raum erfolgen, gewinnt aller-
dings dennoch an Bedeutung. Die
Grenze zwischen Kunden und Mitarbei-
tern wird durchlassig und ist manchmal
kaum noch auffindbar. Umso wichtiger
ist eine optimal funktionierende Kommu-
nikation im Team und dartber hinaus.
Videochats und erweiterte Realitat (Aug-
mented Reality) ersetzen zumindest ei-
nen Teil der Dienstreisen. Persénliche
Néhe bleibt dennoch wichtig, wird aber
viel gezielter eingesetzt.

Auch die zwischenmenschliche Kommu-
nikation wird von Algorithmen unter-
stutzt. Die bereits heute verfiigbare
Technik des Emotional Dekoding oder
die maschinelle Beobachtung sozialer
Strukturen mit einem Soziometer lasst
jede Entwicklungsrichtung zu. Menschen
werden beobachtet, ihr Verhalten wird
ausgewertet und sie erhalten direkte
Ruckmeldungen uber Erfolg oder Miss-
erfolg ihres Sozialverhaltens. Die Daten
stehen 2030 zuerst ihrem Benutzer (Ar-
beitnehmer) zur Verfligung und niemand
anderem. Dieser hat somit die Chance,
seine eigene Performance zu verbes-
sern. Erst danach fallt die Entscheidung,
ob Arbeitgeber und Betriebsrat auch
noch Zugriff auf die Daten bekommen.



Eine solche Vorgehensweise entspricht
auch dem Geist der neuen Européi-
schen Datenschutzgrundverordnung.
Diese ubertragt dem Kunden die Hoheit
Uiber seine Daten. Der Nutzer entschei-
det, welche Daten ein Unternehmen er-
fassen und speichern darf, ob es ihn tra-
cken darf oder nicht und inwieweit seine
Daten genutzt werden dirfen. Laut der
Gesetzgebung hat der Kunde so die
Kontrolle Giber seine Daten. Arbeitneh-
mer sind in diesem Kontext ebenfalls
Besitzer ihrer Daten.

Wenn dies zugelassen wird, werden die
internen Mitarbeiterstrukturen durch
Messung der Kommunikation zuneh-
mend transparent und steuerbar. Das
klingt zunachst nach einem Uberwa-
chungsregime, und tatséchlich ist eine
solche Form der Anwendung auch mdog-
lich. Die Angste der Mitarbeiter vor sol-
chen Uberwachungsformen sind daher
nicht zu unterschatzen. 2030 wird das
alles aber auch zum Nutzen der Mitar-
beiter gestaltet. Dazu ist es wichtig, ihre
Interessenvertreter rechtzeitig einzube-
ziehen. Betriebsrate und Gewerkschaf-
ten verlieren so ihren Ruf als ,Verhinde-
rer. Sie entwickeln sich zum aktiven Mit-
gestalter einer Arbeitswelt, die zwar
transparent, aber dennoch nicht ausbeu-
terisch, Uberwachend und dirigistisch ist.

Menschliche Fahigkeiten und Techno-
logieeinsatz

Im Jahr 2030 wird die Arbeitswelt noch
viel starker als heute von digitalen Tech-
nologien durchdrungen sein. Diese wer-
den Fahigkeiten besitzen, die wir heute
nur dem Menschen zutrauen, und kon-
nen ihn an manchen Stellen sogar in
seinen ureigenen Doméanen ubertreffen.
Einige Beispiele von heute schon vor-
handenen Technologien sollen zeigen,
was gemeint ist.

Beginnen wir mit den korperlichen Fa-
higkeiten von Menschen. Dem menschli-
chen Vorbild hierbei am &hnlichsten sind
als Universalmaschinen konzipierte Ro-
boter. Sie kdnnen sich bewegen, Dinge
greifen, heben und handhaben, kommu-
nizieren usw. Damit sind sie allen Spezi-
almaschinen weit voraus. Roboter gibt
es schon lange. Aber welche Besonder-
heit haben die Roboter von heute, die
mit KI ausgestattet sind? Die Antwort
mag uberraschen, weil sie zunachst we-
nig spektakulér erscheint: Die Roboter
kénnen ihren Kéfig verlassen und unmit-
telbar mit dem Menschen zusammenwir-
ken. lhre Sensorik, die Steuerung, aber
auch die Antriebe sind so weit entwi-
ckelt, dass sie Menschen nicht mehr ver-
letzen — selbst wenn sie schwere Lasten
handhaben, zu denen auch Menschen
gehoren kdnnen. Waren Roboter bisher
stahlerne Ungetume, die in einen Kéfig
eingeschlossen und vom Menschen ge-
trennt werden mussten, akzeptieren
heute sogar die fir ihre Vorsicht bekann-
ten deutschen Berufsgenossenschaften
das unmittelbare Zusammenwirken.

Damit verbessern sich nicht nur die
Mdoglichkeiten im Automobilbau. Roboter
sind nunmehr auch vorstellbar in der
Pflege, im Haushalt oder im Bereich ein-
facher handwerklicher Arbeiten. Natir-
lich ist der Weg bis dahin noch weit,
aber das Tor ist zumindest schon mal
geoffnet.

Eine weitere typisch menschliche Féahig-
keit ist das Zeigen und Entschlisseln
von Emotionen. Auch hier sind die Ma-
schinen auf dem Vormarsch. Das im Ka-
pitel zur Zukunft der Liebe beschriebene
-LEmotional Dekoding“ oder ,Affektive
Computing® versetzt Roboter in die
Lage, die Gefuhle ihrer menschlichen
Gegenuber zu erkennen und sich darauf
einzustellen. Diese Roboter kbnnen zu-
dem Emotionen symbolisch darstellen
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und damit auf der Geflihlsebene mit
Menschen kommunizieren. Das ist
schon mit einfachen Mitteln auf einem
Bildschirm mdglich und kann bis zur
Nachbildung von Gesichtsausdriicken
mittels eines ,Kunstkopfes“ getrieben
werden. Das Entschliisseln von Emotio-
nen spielt auch eine Rolle, wenn mittels
Spracherkennungssoftware Beziehun-
gen zwischen Stimmmerkmalen und
Personlichkeitseigenschaften im Rah-
men der Personalauswahl hergestellt
werden, wie es die Firma PRECIRE
nach ihrer Selbstdarstellung bereits
kann.®

Das heikelste Gebiet menschlicher Fa-
higkeiten, in dem der Abstand zur Ma-
schine am stérksten betont wird, ist die
Kreativitat. Sie gilt als Fahigkeit, die
selbst unter den Menschen nur sehr un-
gleich verteilt ist. Lange Zeit wurde es
fur unmdglich gehalten, dass Maschinen
bzw. Algorithmen kreativ sein kdnnten.
Inzwischen wurde auch diese Doméne
des menschlichen Geistes zumindest
teilweise von Maschinen gestirmt. Die
Software ,Painting Fool“ ist in der Lage,
ohne Vorgaben Bilder zu malen. Ihr Er-
finder hat das Ziel formuliert, eine Soft-
ware zu schaffen, die ihre eigenen Bild-
ideen findet, diese dann auch malt und
am Ende ihre Arbeitsschritte nachvollzie-
hen kann. Sie soll ein Verstandnis vom
eigenen Tun und von der Arbeit anderer
haben und dabei so etwas wie Vorstel-
lungskraft entwickeln. Ob der Algorith-
mus das wirklich schon kann, ist schwer
zu beurteilen. Die Bilder jedenfalls kann
man sich anschauen.®

Fast noch eindrucksvoller ist die Kompo-
sitionssoftware IAMOS. Sie hat rund
eine Milliarde Songs jedes erdenklichen
Genres komponiert, ein Alboum heraus-
gebracht und Sinfonien komponiert, die
das renommierte London Symphony Or-
chestra immerhin so sehr Uberzeugten,



dass es sich zu deren Aufnahme bereit-
erklarte.1° Die Reihe der Beispiele lieRe
sich fortsetzen. Es gibt heute Software,
die Texte in @hnlicher Qualitat schreibt
wie gelibte Sportreporter, Algorithmen,
die als Kreativdirektor in Werbeunter-
nehmen eingesetzt werden, und Pro-
gramme, die als Abteilungsleiter die Ar-
beit von vielen klugen Angestellten koor-
dinieren. Nicht flr alle diese Tatigkeiten
ist Kreativitat notwendig. Aber allein die
Tatsache, dass Kl solche Fahigkeiten
entwickeln kann, sollte uns fir die Zu-
kunft aufhorchen lassen. Vor allem hin-
sichtlich der Frage, wie Mensch und
Computer zusammenwirken kénnen.

Die Antwort fur das Jahr 2030 ist relativ
einfach: Nicht Konfrontation oder Ge-
geneinander sind angesagt, sondern
kluge Formen der Kooperation, in denen
beide ihre Stéarken ausspielen kénnen
und der Mensch dennoch seine Rolle als
Subjekt klar definiert und umsetzt. Ange-
fangen hat die Mensch-Maschine-Ko-
operation im Bereich des Schachspiels.
Garry Kasparow, letzter menschlicher
SchachgroB3meister, bevor Deep Blue
und andere Computer in den 1990er-
Jahren die Disziplin eroberten, formu-
lierte den Vorschlag, eine neue Schach-
disziplin zu etablieren. Im ,Freestyle-
Chess" oder ,Advanced Chess" schlie-
Ren sich menschliche Spieler mit mittle-
rer Spielstarke und Schachcomputer zu-
sammen und spielen besser als Super-
computer oder menschliche GroRRmeis-
ter.1?

Im Jahr 2030 werden mindestens zwei
Strategien der Mensch-Maschine- Ko-
operation verfolgt: Die erste besteht da-
rin, die Maschine als Kollegen und nicht
mehr als blolRes Werkzeug zu verste-
hen. Angesagt ist eine Kooperation auf
Augenhdhe, bei der Maschinen als wirt-
schaftliche und soziale Akteure betrach-

tet werden. Das ermdglicht zu akzeptie-
ren, dass Maschinen, &hnlich wie Men-
schen, Entscheidungen treffen. Die Ma-
schinen Ubernehmen i. d. R. die Fiuhrung
im Normalbetrieb, wenn die Ablaufe vor-
hersehbar und somit in Algorithmen zu
fassen sind oder wenn die Zeit aus-
reicht, um Uber maschinelle Lernpro-
zesse aus unsicheren Daten Prognosen
und Strategien flr die Zukunft abzulei-
ten.

Der Mensch spielt seine Starken aus,
wenn eine Situation neue, unvorherseh-
bare Elemente enthalt oder Fehler in der
Technik und im Prozess auftreten. Um
die Kooperation fiir die Menschen leich-
ter zu machen, kdnnen die Maschinen
zudem kunstliche Psychogramme ein-
programmiert bekommen. Diese dienen
weniger dazu, die Maschinen zu ver-
menschlichen. lhr Hauptzweck ist es
vielmehr, den Menschen die Fehlbarkeit
der Maschinen vor Augen zu fuhren. Al-
gorithmen Gibernehmen schlieBlich in
Form von Programmcodes Meinungen
und Positionen der Programmierer, und
selbstlernende Systeme kénnen Schein-
korrelationen ermitteln und als Grund-
lage fur die Orientierung ihres Verhal-
tens nutzen Die zweite Strategie besteht
darin, an die Stelle langfristiger Strate-
gien der Zusammenarbeit von Mensch
und Computer permanente kurzfristige
Anpassungen zu setzen.

Dort, wo Modelle fiir komplexe Zusam-
menhéange fehlen oder chaotische Ent-
wicklungen mit Modellen nicht abbildbar
sind, helfen Annéherungsstrategien mit
permanentem Nachsteuern von beiden
Seiten. Die Lernkurve wird zur Aktions-
kurve. Beide Strategien setzen echte
Kooperation mit wechselseitigem Fih-
rungsanspruch beider Seiten voraus.

Entwicklungsziel Selbstvervollkomm-
nung
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Auch unter den Bedingungen von Voll-
beschaftigung und Fachkraftemangel in
der Arbeitswelt des Jahres 2030 sind die
Jobs nicht sicher. Im Gegenteil: Noch
nie haben sich die Arbeitswelt und damit
die Anforderungen in den einzelnen Be-
rufen mit so hoher Geschwindigkeit ge-
andert. Sich den andernden Bedingun-
gen anzupassen, ihnen moglichst sogar
voraus zu sein stellt die Erwerbstatigen
vor erhebliche Herausforderungen. Hie-
rauf reagieren sie mit Strategien, welche
die personliche Weiterentwicklung ganz
oben in der Hierarchie der eigenen Ziele
anordnen. Schon vor der Unterzeich-
nung eines Arbeitsvertrages wird ge-
pruft, was das Unternehmen fir die indi-
viduelle Weiterentwicklung anbietet.

Werden diese Versprechen dann nicht
eingehalten, ist das ein Kiindigungs-
grund. Personliche Weiterentwicklung
wird &hnlich wichtig wie die Verbindung
von Arbeit und Privatleben und verfolgt
dabei mehrere Ziele. An der Spitze steht
die Erhaltung des eignen Marktwertes.
Schlief3lich geht kaum noch jemand da-
von aus, dauerhaft in einem Unterneh-
men zu verbleiben. Die Griinde fiir einen
Wechsel kdnnen beim Unternehmen lie-
gen oder beim Arbeitnehmer. Der
Wunsch nach mehr Freude an der Arbeit
kann ebenso ein Motiv sein wie der Um-
zug in eine andere Stadt oder die Be-
grindung einer Partnerschaft, deren An-
forderungen mit den eigenen Arbeitsbe-
dingungen kollidieren. Oder ein anderes
Unternehmen bietet eine Tatigkeit an,
bei der neueste Technologien eingesetzt
werden, die eine personliche Aufwertung
innerhalb des eigenen sozialen Netzwer-
kes versprechen. Im Umkehrschluss
kénnen auch negative Nachrichten tber
den aktuellen Arbeitgeber den Wunsch
nach rechtzeitiger Trennung auslésen.



Ein Aspekt der individuellen Mitarbei-
terstrategien wird auch der gezielte
Wechsel von Arbeitsaufgaben und -um-
gebungen sein, entweder im eigenen
Unternehmen oder durch Wechsel des
Arbeitgebers. Eine besondere Rolle
spielt dabei der Arbeitsaufenthalt im
Ausland. Persdnliche Erfahrungen in an-
deren kulturellen Umfeldern zu schaffen
tragt oft mehr zur Persénlichkeitsent-
wicklung bei als umfangreiche Weiterbil-
dungsprogramme.

Von Vollbeschafti-
gung und Rotlicht-
Calls

Donnerstag, 16. Mai 2030, 8:47 Uhr

,Die Mbhren stehen wie mit dem Lineal
gezogen®, sagt Peter, als er aus dem
Fenster seines grof3en Arbeitszimmers
im ersten Stock schaut. Tamino schaut
von seinem Schreibtisch auf. Er nickt
Peter bestatigend zu. Tamino ist Peters
Mitgruinder. Gemeinsam haben sie vor
fast zwei Jahren jenes Startup ins Leben
gerufen, auf das Peter heute so stolz ist.
Mit prifendem Blick sieht er seinem
orangefarbenen Gartenroboter hinterher,
der gerade im hinteren Teil des Gartens
verschwindet. Zufrieden lehnt Peter sich
zurlick. Diesem Roboter hat er es zu
verdanken, dass seine Tage inzwischen
deutlich stressfreier anfangen als noch
vor einem Jahr.

Damals musste er noch jeden Morgen
ins Buro zur NextGen. Als HR- und
Change-Vorstand hatte er in den Jahren
zuvor die ganze Firma komplett umge-
krempelt. Er hatte ein fluides Unterneh-
men daraus gemacht, das aus der Not

der Vollbeschéftigung eine Tugend ge-
macht hatte und hochprofessionell seine
Projektarbeiter anwarb, um sie dann
wieder ins eigene Netzwerk abzuschie-
ben. An Preisen und Auszeichnungen
hatte es ihm nicht gemangelt. Und ga-
rantiert kam auch jede HR-Safari bei ihm
vorbei, die so durchs Land zog. Doch je
besser es funktionierte, je starker seine
neue Veranderungslandkarte und die in-
telligenten Kompetenzmanagement-
Tools die Entwicklung jedes Mitarbeiters
und die wochentlich neue Zusammen-
setzung der Teams steuerten, desto
mehr Politik dréngte sich in seinen All-
tag. Plétzlich wollten auch die anderen
Vorsténde in seine Belange hineinreden,
die sich vorher dort herausgehalten hat-
ten.

Am Ende war es fur Peter ganz einfach:
Nachdem sein Vater gestorben war,
seine Frau ihn verlassen hatte und die
zwei groRRen Kinder quasi aus dem Haus
waren, fiel ihm die Entscheidung auch
ganz leicht. Und so einfach sie war, so
spontan war sie auch: Eines Mittags
kam er vom Lunch, nahm seinen Laptop
und formulierte die Kiindigung. Drei Zei-
len, mehr brauchte er nicht. Er tat dies
mit aller Konsequenz und in aller
Freundschaft, ging nicht zur Konkurrenz
und nahm nicht einmal eine Abfindung in
Anspruch. Im Gegenteil: Er arbeitete die
vollen sechs Monate seiner Kiindigungs-
frist hindurch seine Projekte ab und
Ubergab sie an seinen Nachfolger. Diese
Zeit hatte er sich selbst gegeben, umin
sich hinein zu héren. Am Ende wusste
er, was sein nachster Schritt sein sollte:
Er wollte nochmals ganz von unten an-
fangen! Er wollte ein Start-up grinden!
Natirlich nicht irgendeins! Es sollte ein
Start-up sein, das im wahrsten Sinne
des Wortes die Welt verdndern wirde.

Peter hatte sich nicht weniger vorge-
nommen, als das Rechtssystem der
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Welt komplett umzukrempelt. Er wollte
eine neue Rechtsperson erschaffen. Ne-
ben die bekannte natirliche Person und
die juristische Person im Rechtswesen
wollte er die elektronische Person stel-
len.

Als er anfanglich seinen Kollegen davon
erzahlte, hielten diese ihn fiir komplett
abgehoben. Der Chefjurist von NextGen
lachte ihn sogar aus: Was fir eine
dumme Idee! Doch Peter hatte einen
Plan. Er wiirde diese elektronische Per-
son nicht theoretisch beantragen, son-
dern sie einfach bauen. Der Zweck sei-
nes neuen Start-ups sollte sein, Gegen-
sténde aller Art auf den neuen AStream-
Hyperledger zu bringen. Diese neue
Blockchain war damals gerade in aller
Munde, weil sie erstmals konsequent die
kinstliche Intelligenz mit der Blockchain-
Technologie verband. Peters These war:
Wenn normale Alltagsgegenstande auf
dieser kunstlich intelligenten Blockchain
funktionieren wirden, dann kdnnte man
jegliche ihrer Aktionen und Prozesse
vorherbestimmen. Dann wirden sie voll-
stéandig autonom ohne irgendeinen
menschlichen Einfluss ihren Sinn erful-
len und alle nétigen Rohstoffe und Da-
ten dafir allein einkaufen, ihre Produkte
verkaufen, sich selbst reparieren lassen,
wenn sie kaputt waren, und selbst Strom
oder Benzin nachflllen, wenn diese aus-
gegangen sein sollten. Allerdings, und
das war fur Peter der wirklich spannende
Teil dieser These, wirden diese Gegen-
stdnde, sobald sie auf diese Blockchain
gelassen werden, auch niemandem
mehr gehdren — weder ihrem Hersteller
noch einem Kaufer. Und niemand
kdnnte sie entfernen oder zerstoren,
ohne ihre eigenen Rechte zu verletzen —
sofern sie als elektronische Personen
einst Rechte bekommen sollten.

Je mehr Freunden und Bekannten Peter
von seiner Idee erzahlte, desto mehr



wandten sich von ihm ab. Dass dies nie-
mals umzusetzen sei, war noch der
harmloseste Kommentar, dass er damit
zum Feind der Menschheit werde, war
noch nicht der schlimmste. Irgendwann
hatte Peter kaum noch Freunde. Aber
das machte ihm nichts, denn er war ja
sowieso in einer Umbruchsituation.

Dies war auch die Zeit, als Peter seinen
eigenen Psychotest auf LinkedIn und in
all den neu entstanden Kompetenz-
Tools im Arbeitsmarkt nochmals neu
machte. Er wollte genau wissen, wie er
selbst tickte, und er wollte Menschen fin-
den, die von den Grundlagen ihrer Psy-
che und ihrer Weltanschauung her ge-
nauso drauf waren wie er. Exakt ge-
nauso! Auf3erdem war er auf der Suche
nach jenen Skills in kiinstlicher Intelli-
genz und AStream-Programmierung, die
er selbst noch nicht hatte. Das Ergebnis
war: Tamino!

In welchem Tool Peter auch nach-
schaute, Tamino tauchte immer unter
den Top-Ten- Vorschlagen auf. Offenbar
hatte er ein absolut identisches Psycho-
gramm und einen perfekten Cultural Fit
zu Peter. In jedem Fall wollte Peter sei-
nen quasi Doppelgénger kennenlernen.
Ob er mit ihm arbeiten wollen wiirde,
das bezweifelte er am Anfang noch.
Denn Tamino war gerade 19 Jahre und
hatte mit seinem Studium angefangen.
Dort wollte Peter ihn eigentlich nicht her-
ausreifl3en. Eigentlich! Bis sie sich zum
ersten Mal trafen ...

Schon nach einer halben Stunde wusste
Peter, dass er mit Tamino sein jungeres
Ich gefunden hatte: Er war hochintelli-
gent, konnte die Welt muhelos aus den
Augen seines Gegenubers betrachten
und hatte einen unbéandigen Willen, die
Welt zum Besseren zu verandern. Au-
Rerdem hatte er, seit er neun Jahre alt
war, neuronale Netze programmiert und

war als einer der Ersten mit der ASt-
ream-Technologie vertraut. Natirlich be-
kam Tamino jede Woche mehrere hoch
dotierte Jobangebote. Natdrlich riefen
schon seit Jahren alle zwei Wochen
Headhunter bei ihm an, um ihn unter
Vertrag zu nehmen. Genauso wie sie es
bei jedem anderen halbwegs gut ausge-
bildeten und arbeitsfahigen Menschen in
Deutschland auch tun. Was aber auch
kein Wunder ist, bei drei Millionen unbe-
setzter Jobs und fehlender Mitarbeiter im
Land.

Aber sie hatten bei Tamino keine
Change. Denn er war schon vergeben.
Schon lange. Schon seit dem 14. Le-
bensjahr. Peter drangte Tamino bei ih-
rem ersten Treffen nicht, aber er spirte,
dass der junge Mann seine Geschichte
selbst erzéhlen wollte. ,Damals, 2023
fing Tamino an, ,kamen die ersten
Headhunter in die Schulen. Sie wollten
Vertrdge mit uns Schilern abschliel3en.
Sie versprachen, dass sie unser Leben
lang flr jede Ausbildung bezahlen wiir-
den und uns sogar an die besten Unis
der Welt bringen kdénnten. Im Gegenzug
sollten wir nur unterschreiben, dass wir
lebenslang alle unsere Jobs durch diese
Personalberatungsfirma vermitteln las-
sen wlirden.” Peter erinnert sich, wie Ta-
mino damals den Blick senkte: ,Spéter
wurde dann ein Gesetz erlassen, dass
solche Vertrage erst mit 16 abgeschlos-
sen werden dirfen. Aber hatten meine
Eltern schon unterschrieben. Fir sie war
das ja auch ein guter Deal,” sagte er.
»Sle hétten sowieso kein Geld fiir meine
Ausbildung gehabt. Und sie dachten,
dass ich ihnen mein Leben lang dankbar
ware, immer einen guten Job in einem
Konzern zu haben.” An dieser Stelle war
Tamino den Trdnen nahe gewesen. ,Sie
konnten ja nicht wissen, dass ich spéter
einmal davon traumen wirde, ein Start-
up zu griinden.”
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Peter konnte das nur allzu gut verste-
hen. Auch seine Eltern hatten zeitlebens
Angst vor Arbeitslosigkeit. Sie hatten nie
verstanden, dass Peter und Kerstin
diese Angst nicht kannten, da ja sowieso
sténdig der Headhunter anrief. In einer
Welt der Vollbeschéftigung kann man als
Arbeitnehmer kaum etwas falsch ma-
chen.

Peter blickt zu Tamino heriiber. Der |a-
chelt zuriick, als hatte er Peters Gedan-
ken erraten. Peter hatte damals nichts
falsch gemacht. Es war zwar seine teu-
erste Entscheidung bei der Start-up-
Grundung gewesen, aber auch die wich-
tigste und jene, die ihm am leichtesten
gefallen war. Fast 50.000 Euro wollten
die Headhunter fur die Auflésung von
Taminos Vertrag haben, so viel, wie sie
bis dahin in seine Ausbildung gesteckt
hatten. Weder er noch seine Eltern hat-
ten das damals zahlen kdnnen. Peter
konnte. Und er tat es.

Doch Peter zog Tamino nicht in einen
neuen Vertrag hinein. Stattdessen grin-
deten sie beide zusammen ein Startup.
Keine Abhé&ngigkeiten! ,Jeder kann ge-
hen, wann er will’, so lautete ihre Verein-
barung. Die Arbeit und das Unterneh-
men sollen daflr da sein, jedem auf sei-
nem Weg der personlichen Weiterent-
wicklung zu helfen. Deshalb erzahlten
sie sich auch als Erstes gegenseitig ihre
personlichen Zukunftsbilder. Als Tamino
seins beschrieb, erklarte Peter ihm, bei
welchen Schritten ihre gemeinsame
Firma ihm helfen wirde. Und sagte auch
offen, wann er empfehlen wiirde, das
Unternehmen wieder zu verlassen. Und
dann machte Tamino das Gleiche mit
Peter. Am Ende bekam jeder von ihnen
ein Drittel der Anteile, das letzte Drittel
gaben sie einem jener Company Builder,
einer Investorenfirma, die Start-ups beim
Aufbau hilft und sie in den ersten zwei
Jahren finanziert.



Und so ging es los. Recht schnell hatten
sie sich dafiir entschieden, sich zuerst
mit Gartenrobotern zu beschéaftigen, um
in einem unverfanglichen Umfeld zu be-
weisen, dass autonome Bots tatsachlich
ein komplett autarkes Leben flhren kon-
nen. Jetzt sieht Peter gerade zu, wie
drauRRen auf der Wiese der orange Punkt
langsam wieder gréRer wird und den Hi-
gel zum Haus hin erklimmt. Es kénnte
nicht besser laufen. Der Garten-Bot
macht téglich seine Arbeit, kauft die be-
notigten Wetterdaten und verkauft seine
Daten an alle, die sie haben wollen. In-
zwischen verdient er sogar richtig Geld
damit. Das einzige Problem an der Sa-
che: Bisher hat keiner der angeschlosse-
nen Bots ein eigenes Girokonto bei einer
Bank, was aber notig ist fir all die
Mikrotransaktionen. Also hatte Peter kur-
zerhand seine eigenen Krypto-Wallets
fur die verschiedenen Bots zur Verfi-
gung gestellt. Nattrlich ist das noch
nicht die finale Lésung.

Genau deshalb ist Tamino heute zu Pe-
ter ins Arbeitszimmer gekommen. Um
Punkt neun Uhr werden sie einen der
wichtigsten Calls ihrer noch jungen
Start-up-Geschichte haben. Eine grof3e
Bank hatte Interesse an einem Ge-
sprach gezeigt, nachdem Peter deren
Vorstandsvorsitzenden neulich auf ei-
nem Kongress gefragt hatte, wer denn
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das Transaktionsgeschéft mit den 100
Milliarden Bots eigentlich machen soll
und ob diese Bots nicht die viel bessere
Kundengruppe waren als die bescheide-
nen 20 Millionen Menschen, die ihre
Konten bei der Bank haben. Daraufhin
hatte der Vorstand verdutzt geschaut
und einen Telefontermin angeboten.
Heute soll der sein. Gleich geht’s los.

Peter und Tamino setzen sich ihre VR-
Brillen auf, um sich in den virtuellen Be-
sprechungsraum einzuklinken. Peters
VR-Brillen sind zwar inzwischen etwas in
die Jahre gekommen. Bei NextGen und
in all den gréReren Unternehmen gibt es
stattdessen Kommunikationsraume, in
denen man sich an echte Tische setzt
und die Gesprachspartner als Holo-
gramm ebenso am Tisch sitzen sieht.
Aber so modern ist Peters Start-up-Ar-
beitszimmer noch nicht ....

Peter checkt noch kurz die beiden Ana-
lyse-Tools in seiner VR-Brille, die Ge-
sichtserkennung und die Stimmerken-
nung. Mit der Gesichtserkennung wer-
den die Emotionen der Gesprachs-
partner und auch seine eigenen analy-
siert. Schon oft hat seine Brille ihn in
wichtigen Calls ermahnt, doch bitte
seine Emotionen zu zugeln, weil er sonst
zu angreifbar werde. Und die Stimmer-
kennung funktioniert in ihrer Basisfunk-
tion wie ein einfacher Liigendetektor: Sie
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erkennt Unsicherheiten in der Stimme
und erstellt sogar komplette automati-
sche Psychogramme, wenn das Ge-
sprach lang genug dauert.

»Erzédhl mir mal eine Liige, Tamino!*, ruft
Peter hintiber. ,Ich will das System tes-
ten.”,Okay*“, kommt es zuriick, ,ich bin
total sicher, dass die GroRbanker die
richtigen Partner fiir uns sind.” Peter
zuckt leicht zusammen. In der VR-Brille
tanzen plotzlich rote Warnlichter vor sei-
nen Augen und hdren gar nicht wieder
auf damit. Im Display steht: ,Liige. 91 %
Wahrscheinlichkeit.” Peter lacht: ,Ist ja
schon gut®, ruft er zurtick, ,ich hab’s ver-
standen. Wir probieren es trotzdem.
Wéhl dich doch mal ein!*

Als die beiden im virtuellen Raum an-
kommen, sitzen die drei Herren von der
Bank schon am Tisch. ,Willkommen®,
sagt einer. ,Lassen Sie uns gleich anfan-
gen. Wir haben ihr Exposé intensiv gele-
sen und méchten ...“ Peter zuckt schon
wieder, denn vor seinen Augen blinkt es
rot. ,Das geht ja gut los’, denkt er. Und
irgendwo im Hintergrund meint er, kurz
ein Kichern von Tamino gehért zu ha-
ben.

Das aktuelle Trendbuch aus dem 2b AHEAD ThinkTank

Mit seinen Erfolgsbiichern ,2020“ und ,2025" zog Europas flihrender Zu-

kunftsforscher die Leser bereits in seinen Bann. In ,2030“ |asst er uns einen

Tag im Jahr 2030 erleben. Mit allen Gefiihlen, Hoffnungen und Angsten.

Lebensecht! Faszinierend! Schockierend! Folgen Sie ihm in unsere aufre-

gende Zukunft! Entdecken Sie die grof3ten Chancen! Vor allem: Lernen Sie

Ihre Zukunft zu lieben! Sie werden Ihr ganzes Leben mit ihr verbringen!

DAS BUCH KONNEN SIE HIER BESTELLEN!
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