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Der Beitrag reflektiert den neuen Begriff der ,Uniquability” im Licht der Entwicklung
der Arbeit in unserer Gesellschaft. Es wird eine ,Gegeniberstellung” zum ,alten
Modell® der ,Employability® dargestellt.  Schlussfolgerungen aus  der
Gegenberstellung werden flr den Alltag abgeleitet.

Warum diese Fragestellung?

Die Arbeit in unserer Gesellschaft andert sich inhaltlich und in den Strukturen. In der Gesellschaft
Schweiz ist der Anteil der Wissensarbeiter auf ca. 50% angestiegen. Diese strukturelle Anderung
kann mit der steigenden Bedeutung der Dienstleistungen in Verbindung gebracht werden.

Der Schweizer Arbeitsmarkt ist sehr dynamisch; Engagements auf Zeit nehmen zu, die
Temporareinsatze werden bedeutungsvoller (Wachstum im letzten Jahrzehnt von 12%) und
altere Menschen werden vermehrt in Funktionen mit Mentorcharakter eingesetzt.

Die Flexibilitdt der Arbeitseinsatze, der Arbeitszeiten und des Lernens nimmt zu. Inhaltlich ist zu
erwarten, dass mehr Wissensarbeit geleistet wird und dass die Automatisierung bei den
Arbeitsprozessen noch mehr Routinetétigkeiten Gbernimmt.

Das klassische Modell der ,Employability“ scheint ein Auslaufmodell zu werden; lebenslange
Anstellungen im gleichen oder ahnlichen Umfeld mit tradierten Werten scheinen weniger haufig
vorzukommen.

Was charakterisiert die ,neue Arbeit“?

Als Hypothesen formuliert:

- nimmt die Kreativarbeit zu; im Kanton Zlrich hat die Kreativwirtschaft' schon heute einen
hohen Stellenwert; Anteil an kreativer Arbeit zwischen 15 — 20%

- wirkt sich die Globalisierung der Markte auch auf die Arbeitsmarkte aus

- muss den Massenmarkten mit Nischenstrategien entgegnet werden, was die
Innovationskraft herausfordert

- nimmt die Mobilitdt und die Flexibilitat zu

- nimmt die Aufgabenkomplexitat zu

- wird das ,kreative Kapital“ zu einer Schlisselressource der Firmen
- wird die temporare Arbeit in Projektstrukturen bedeutungsvoller

- nimmt die Lebensstilintegration zu; d.h. die Balance zwischen Beruf und Privatleben wird
wichtiger

- nimmt das Bedlrfnis nach Zeitsouveranitat zu

- nimmt die Bedeutung der Frau im Arbeitsmarkt zu, selbst dann, wenn wieder mehr gut
ausgebildete Schweizerinnen mehr Kinder haben wollen

- nimmt die Bedeutung der Demografie in der Gesellschaft zu; es wird langer gearbeitet
- nimmt die Fahigkeit ,sich selber zu fihren” und die Selbstverantwortung zu

- werden die Arbeitsinhalte als Motivationen fir eine Tatigkeit wichtiger

- werden immaterielle Statussymbole wichtig

" 2. Zrcher Kreativwirtschaftsbericht; im Auftrag der Wirtschaftsférderung der Stadt Zirich,
Mai 2008



Wie sieht die Gegenliberstellung ,Employability — Uniquability” aus?

Die folgende Gegeniberstellung ist als Kontinuum zu verstehen; es geht nicht um die positiv-
negativ Polarisierung. Auf dem Kontinuum gibt es auf beiden Seiten Stérken. Diese sind — in
Abhéangigkeit der Auspragung — mit Grenzen und Schwéachen verbunden. Beispiel: eine
ausserordentliche vielfaltig-kreativ denkende Person tragt die Schwéache in sich nicht
ordnungsliebend denken zu kénnen.

Viele Personen sind charakterlich so angelegt, dass sie sowohl vielféltig als auch
ordnungsliebend denken kdnnen; es ist eine Frage der Auspragung. Anforderungsprofile flr
Funktionen missen genau beschreiben, was in welcher Auspragung gefordert ist. Diese Art zu
denken ist heute unter dem Begriff der ,Komplementaritat“ gefasst. Die folgende Ubersicht ist
demnach komplementér zu begreifen:

Employability

Uniquability

Betonung der/s...

Ordnungsliebenden, einheitlichen
Denkens

Ausfihrung des Bestehenden
Gegenwart

Sicherheit

Robustheit

Unbekimmertheit
Bestandigkeit
Selbststandigkeit
Analytischen Denkens
Selbstbetonung

Betonung der’/s...

Kreativen Denkens
Innovationskompetenz
Zukunft

Risiken

Einflhlsamkeit
(Selbst)-Verantwortung
Flexibilitat
Teamorientierung
Gesamtheitlichen Denkens
Identifikation
Leistungsbetonung

e Zufriedenheit
e Unvoreingenommenheit
e Materiellen Status

e Meinungsfreude
e |mmateriellen Status

Diese Liste kann beliebig weitergefiihrt werden. Sie ist idealtypisch zu verstehen. Die ,neue
Arbeitswelt” wird eher die Seite der ,Uniquability” betonen. Die Menschen sind von ihrer
Charakteristik und Motivation her betrachtet nicht idealtypisch, sondern in ihren Starken und
Schwéchen differenziert, eben ,unique“.



Welche Schlussfolgerungen sind fiir das Management zu ziehen?

o Die schwarz-weiss-Denkarten missen durch die komplementare Denkweise ersetzt werden

o Die Starken und Schwéachen von Personen sind mit den Herausforderungen von Funktionen
in Verbindung zu bringen

o Daflir braucht es andere Auswahlinstrumente, die komplementar aufgebaut sind und
akzeptieren, dass Menschen einen ,flissigen Persdnlichkeitsanteil” und einen ,kristallinen
Persdnlichkeitsanteil” haben

o Entwicklung der Optik, dass in ausgepragten Starken / Tugenden die Schwachen versteckt
sind
o Akzeptanz, dass jeder Wandel ,stabile Zonen* bendtigt

o Freude an der Arbeit entsteht, wenn die Arbeitsbedingungen Freirdume bieten und die
Inhalte der Arbeit — im Verbund mit Selbstverantwortung — im Zentrum stehen

o Die zu bewaltigende Komplexitat funktionierende Teams voraussetzt. Diese Teams nehmen
die ,kollektive Verantwortung“ wahr und richten sich auf gemeinsame Sinn-Ziele aus

o Karriere- und Laufbahnmodelle zur Verfligung stehen, die die Lebensstil Integration
ermdglichen. Dies bedeutet, dass Personen eine Balance zwischen Arbeit und Freizeit /
Privatheit finden kénnen

o Arbeitszeitmodelle stehen zur Verfligung, die die Zeitsouveranitatsanspriiche der Menschen
berlcksichtigen und die Mobilitat reduzieren

. Die Kulturtauglichkeit von Personen wird zu einem zentralen Auswahlkriterium

o Die Datenverarbeitung steigert die Effizienz, vermindert die Trédelei und stérkt die
Freirdume der arbeitenden Menschen

. Die Menschen kdnnen zu Lebensunternehmen werden
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