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Abstract: Was sich im Verborgenen lange angekiindigt hat, wurde spétestens
mit der Corona-Pandemie offensichtlich: Viele Mitarbeitende in Unternehmen
und Organisationen, gerade im Tech- und Kreativbereich, wollen den tradierten
Hierarchien der GrofSinstitutionen nicht mehr folgen. Zwar schitzen sie vielfach
das feste Gehalt, ihren kreativen und kognitiven Surplus wollen sie aber den als
iberkommen empfundenen Institutionen nicht mehr zur Verfiigung stellen.
So kommt es immer mehr zu einer Zweiteilung: Tagsiiber verrichten hoch-
qualifizierte Beschaftigte transaktional ihre Arbeit, in der Freizeit arbeiten sie
in Netzwerken an eigenen, oft sozial orientierten Geschiftsmodellen. Wenn die
Unternehmen Mitarbeitende gewinnen und halten wollen, miissen sie sich ver-
andern.

Die Zufriedenheit der Mitarbeitenden mit der arbeitsteiligen Hierarchie war nie
iiberragend.! Der »kognitive Uberschuss« aus ungenutzten Talenten und Res-
sourcen der Hierarchiemitglieder fand seit Beginn des neuen Jahrtausends dann
auch vermehrt auflerhalb der traditionellen arbeitsteiligen Strukturen statt — auf
Plattformen, welche von der traditionellen Organisation ignoriert, kritisch be-
dugt, aber auch imitiert wurden.

Diese Verdnderungen durchschreiten dabei keinen glatten Raum. Mit Beginn
des neuen Jahrtausends schien es etwa den Eindruck zu erwecken, als ob Platt-
formen als Intermedidre zwischen Angebot und Nachfrage die Nachfolge der
arbeitsteiligen Hierarchie antreten kénnten. Erwies sich doch die Hierarchie zu-
letzt als immer weniger in der Lage, die fiir den Hyperwettbewerb notwendigen
Innovationen hervorzubringen. Die befiirchtete Verdrdngung der traditionellen
Organisation fand jedoch nicht statt. Stattdessen wurden einige Elemente und
Ideen der Plattform6konomie kooptiert, kommerzialisiert, politisch entschérft
und in die Unternehmen integriert.

1 Fiir die Phase des Beginns der Digitalisierung beispielhaft etwa die globalen Umfragen von
Towers Watson (2012, S. 4), welche maximal 35 % der Mitarbeitenden in der Hierarchie als
»highly engaged« betrachteten.
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2. Unternehmenstransformation aus organisationstheoretischer Perspektive

Die Pandemie fiihrte allerdings iiber Nacht zu einer massiven Ausweitung vir-
tueller Arbeit: Mitarbeitende wurden zu internen Crowdworkern. Die 6ko-
logische Krise und der Automatisierungsfortschritt lassen nun vermuten, dass
nicht mehr alle Mitarbeitende in die Hierarchie zuriickkommen. Diese werden
zu einer »Free Crowd, welche nun versiert mit digitalen Tools bereitsteht, neue,
erfilllendere Arbeit zu finden und den 6kologischen Umbau voranzutreiben,
welcher sich auch auf einer dezentralen, kommunalen Ebene darstellen wird.

Plattformokonomie und Sharing-Economy: Erwartungen
und Befiirchtungen

Mit Beginn des neuen Jahrtausends und ausgehend von Entwicklungen im IT-
Sektor und im Bereich der Sozialen Medien betrat die Plattform als ein algorith-
misch gestiitzter Intermediédr zwischen Angebot und Nachfrage die Bithne. Diese
Organisationsform war zunachst ein Versammlungsort fiir Wissensarbeiter, die
sich auflerhalb der reguldren Arbeitszeiten zu Projekten verabredeten, um end-
lich das zu tun, »was sie wirklich, wirklich wollten« und dies, »mit wem man
wollte« (Benkler, 2006, S. 9). Diese neuen organisatorischen Erscheinungsfor-
men schienen ganz anders zu funktionierten als die arbeitsteilige Hierarchie:
Selbstbestimmte »freie Produzentens, die sogenannten Peers, welche zumeist im
IT-Bereich festangestellt waren, wahlten dort in ihrer Freizeit Aufgabenpakete
(self-identification) und entschieden, wie sie diese umsetzen und wie lange sie
daran arbeiten wiirden (self-regulation). Es schien in dieser Peer-to-Peer-(P2P)-
Produktion etwa in der Open-Source-Bewegung wenig dauerhafte, starre Struk-
turen und Fithrungsebenen zu geben, sondern eher fluide Hierarchien, die sich
meritokratisch in Bezug auf den jeweiligen Inhalt konstituierten. Sowohl die
traditionelle Betriebswirtschaftslehre, die bislang annahm, dass das Individuum
externe Anreize und Motivation benétigte, als auch die Unternehmen, die fest-
stellten, dass ihre Mitarbeiter nach 17:00 Uhr plétzlich zu innovativen Hochst-
leistungen fahig waren, konnten dieses Phanomen zunachst nicht ganz erklaren.
Warum tun Menschen Dinge, fiir die sie nicht bezahlt werden, verlangen kein
Geld fiir ihre Innovationen und warum ist auf einmal das Thema der »Wert-
schitzung« wichtiger als finanzielle Anreize?* Es bleibt riickblickend bemerkens-
wert, dass diese neue Entwicklung nicht dazu fithrte, dass sich Wirtschaft und
Gesellschaft grundlegender transformierten. Nur wenige Unternehmen gingen
etwa so weit wie der Allianz-Konzern, welcher seine IT in eine Open-Source-

2 Fir frihe empirische Untersuchungen zur Motivation der Crowdworker: Tepe & Hepp
(2008, S. 441t.).
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Zwischen Hierarchie und Plattformdokonomie

Stiftung tibertrug, um diese mit der Crowd (aber vor allem mit anderen Kunden)
als offene Software-Plattform weiter zu entwickeln (Allianz, 2018).> Es war eher
so, dass der flexible, pulsierende Kapitalismus die auflerhalb seines Bereiches
stattfindende Organisationsform — die zu Innovationen fahig war, die die arbeits-
teilige Hierarchie nicht mehr hervorbringen konnte - sorgfiltig beobachtete und
spatestens nach der Finanzkrise 2009 versuchte zu kooptieren (Al-Ani, 2022,
S. 130ff.): Aus dem Peer wurde der Crowdworker, aus der Shared Economy die
Rental Economy. Die Innovationen der Peers und der P2P-Organisation, die so
den »kognitiven Uberschuss« der Gesellschaft umsetzten - also die Talente und
Ressourcen, welche die arbeitsteilige Hierarchie von einem Individuum nicht
abruft -, mussten angeeignet werden, damit die traditionelle Hierarchie im aus-
ufernden globalen Hyperwettbewerb bestehen konnte (Shirky, 2010).*

Free Crowd Raising

Inmitten dieses Themenkonglomerats aus traditionellen Unternehmensmodel-
len, neuen Strukturen, Technologien und Managementansétzen brach 2019/2020
die Epidemie aus. Diese fiihrte tiber Nacht dazu, dass viele digitale Konzepte,
insbesondere das der Dezentralisierung und des Crowdworkings, nun umge-
setzt wurden. Allerdings: Statt zusétzliche innovative, externe Ressourcen an die
Wertschopfung des Unternehmens zu beteiligen, wurden nun die internen Mit-
arbeiter — zundchst sehr mithsam, dann zunehmend professioneller — an die Un-
ternehmensprozesse virtuell angekoppelt. Der interne Mitarbeiter mutierte iiber
das Homeoffice der Coronapandemie zusehends zum Mitarbeiter einer internen
Unternehmensplattform, wurde Teil der »Internen Crowds, und dies ohne sig-
nifikante Einbuflen in der Produktivitit (Corona Datenplattform, 2021).

3 Auch dieses Ziel musste spiter zuriickgenommen werden: Wenig (2022).

4 Organisationen konnen bzw. wollen nur Teilaspekte der Personlichkeit des Mitarbeiten-
den aufnehmen (selektive Inklusion) (Neuberger, 2000, S. 500). Die »Subjektivierung«
des Organisationsmitglieds, verstanden als die extensive Nutzung der individuellen Fa-
higkeiten, Bereitschaften und seiner Autonomie, konnte also kaum gelingen (Moldaschl,
2010, S. 281). Klassenzugehorigkeit und Diskriminierung stirken und beeinflussen diese
selektive Inklusion: »Die Hierarchiefrage ist heute genauso vorrangig wie die Klassenfrage.
(...) Neue und komplizierte Status- und Interessenunterschiede spielen heute eine groflere
Rolle als in der jiingsten Vergangenheit: Sie verwischen den Konflikt zwischen Lohnarbeit
und Kapital, der einst so zentral von Bedeutung und so klar definiert war (...). Klassen-
einteilungen vermischen sich heute mit hierarchischen Kategorien, die sich auf Unter-
scheidungen nach >Rasse«, Geschlecht und sexuelle Vorlieben und gewiss auch Nation und
Herkunft griinden« (Bookchin, 2015, S. 27).
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2. Unternehmenstransformation aus organisationstheoretischer Perspektive

Die im Homeoffice titigen Mitarbeiter werden nach dem Ende der Pandemie
allerdings nicht mehr vollumféinglich in Hierarchie zuriickkommen. Vielmehr
wird es wohl zu einem hybriden Ansatz kommen, indem vor allem kreative und
interaktionslastige Arbeit im Biiro stattfinden soll.> Die neuen Biiros der Hie-
rarchie - wenn man den aktuellen Entwiirfen der Architekten vertrauen darf —,
dhneln dann eher Meetingraumen mit viel weniger Einzelarbeitsplitzen (vgl.
Nehring, 2021). Die vollstindige Riickholung der Internen Crowd in die Hie-
rarchie ist auch von seitens des Unternehmens diesmal nicht unbedingt génzlich
erwiinscht. Technologische Fortschritte — und hier insbesondere der Durch-
bruch des Konzepts des Machine Learning (ML) und Fortschritte in der Robo-
tik — machen dies nicht mehr notwendig. Es werden tendenziell weniger und vor
allem auch andere Mitarbeitende gebraucht. Somit kann bzw. muss die »Interne
Crowd« der Pandemie nun zumindest teilweise zu einer »Free Crowd« mutieren,
die mit in der Pandemie erprobten Tools auch auflerhalb des Unternehmens ein-
setzbar ist, sich also selbst konstituiert und kooperiert: »Neue Verhaltens- und
Kooperationsweisen der Selbstorganisation wurden pandemiegetrieben in der
Arbeitswelt erlernt. (...) Nun sind plétzlich prinzipiell alle Arbeitnehmer po-
tenzielle Crowdworker und diese sind affin mit den Technologien und Organi-
sationsformen, die diese Arbeitsform mit sich bringt. Crowdworking und P2P ist
kein elitdres und vereinzeltes Phdnomen mehr« (Jager, 2022, S. 119).

Okologische Krise und neue Arbeitsformen

Andre Gorz entwickelte in der marxistischen Tradition stehend schon frith zwei
Optionen, wie mit der drohenden 6kologischen Katastrophe umzugehen sei: Ent-
weder »assoziieren« sich Individuen, um die notwendigen Mafinahmen auf Basis
ihres kollektiven Willens zu entwickeln und eine autonome, 6kologische und
selbstbestimmte Wirtschaft aufzubauen, oder es wird ein tiberméchtiger regulie-
render Staat als Antwort auf die Krise notwendig (Gorz, 1976, S. 15). Trotz Auto-
matisierung bedeutet dies nicht, dass die Bevolkerung der dezentralen Commu-
nities untétig und unproduktiv sein wird. Im Gegenteil. Gorz (1976, S. 9) sah die
Méoglichkeit, dass nun die Arbeitsteilung iiberwunden wird und die Individuen
nicht mehr nur Konsumenten, sondern auch Produzenten werden konnten.®

5 Dazu schon vor der Pandemie: Bithrmann et al. (2018).

6 Hierzu bereits Marx in seinem berithmten Maschinenfragment. Der automatisierte Pro-
duktionsprozess ermdglicht »(d)ie freie Entwicklung der Individualititen (...).« Und somit
»(...) iberhaupt die Reduktion der notwendigen Arbeit der Gesellschaft zu einem Mini-
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Zwischen Hierarchie und Plattformdokonomie

Wenn die Grundbediirfnisse durch automatisierte Produktion in menschen-
leeren »Lights Out Factories« (LOF) abgedeckt wiirden, dient eine solche indivi-
duelle Produktion also den dariiber hinausgehenden Bediirfnissen und ist Aus-
drucksform der Talente und Motivation des Individuums.” Gleichzeitig konnen
derart Uberproduktion, Transportwege und unnétiger Konsumismus reduziert
werden. Zum Zeitpunkt seiner Betrachtungen konnte Gorz nur grob skizzieren,
wie die »personlichen Produktionsmittel« aussehen miissen. Die heute vorhan-
denen technologischen Moglichkeiten wiirden eine solche autonome Produktion
allerdings durchaus ermoglichen. Hier geht es nicht nur um das Design, sondern
auch um die Méoglichkeit, Produktionsprozesse selbst zu konfigurieren bzw. ver-
netzbare Produktionsmaschinen / Cyber Physical Systems (Multi Machines ...),
Infrastruktur (Online 3D-Drucker, Innovationsplattformen ...), Entwicklungs-
methoden (Crowdstorms, Open Innovation-Prozesse ...) mit eigenen Ideen bzw.
kognitivem Surplus (Hacker, Open Source Foundations ...) zu kombinieren. Das
ehemalige Mitglied der arbeitsteiligen Hierarchie wird hier zu einem Architekten
der Leistungserbringung (Schuh et al., 2014, S. 7). Gleichzeitig wurden derartige
dezentrale Ansitze etwa durch die letzte Arbeit von Hardt & Negri (2018) weiter
beschrieben und hier eine technologieaffine, »maschinische Community« als
Heimat der »Multitude« skizziert - jener Menge an Individuen, welche koope-
rieren, ohne ihre Individualitit abstreifen zu miissen. Diese Community ist in
Besitz der Produktionsmittel und der LOF und in der Lage, Grundbediirfnisse
abzudecken als auch mit Technologieinfrastruktur die individuelle Produktion
zu ermoglichen (Hardt & Negri, 2018, S. 188).* Die 6konomische und gesell-
schaftliche Dezentralisierung hin zu derartigen Communities wird auch durch
die Umstellung der Stromproduktion auf die regionale Ebene gefordert (Erneu-
erbare-Energie-Gemeinschaften: EEG) (Saito, 2023, S. 193). Dieser Umbau wird
eine »neue« Phase des Kapitalismus einleiten, da die Energieproduktion immer
auch die gesellschaftlichen Strukturen beeinflusst: »The conventional top-down
organization of society that characterized much of economic, social and political
life of the fossil fuel-based industrial revolution is giving way to distributed and
collaborative relationships in the emerging green industrial era« (Rifkin, 2011,
S. 36).

mum, der dann die kiinstlerische, wissenschaftliche etc. Ausbildung der Individuen durch
die fiir sie alle freigewordne Zeit und geschaffnen Mittel entspricht« (MEW 42, S. 601).

7  Zu diesen Fabriken, »in denen man das Licht abschalten konnte, ohne die Produktion zu
storen«: Markoff (2015, S. 65ff.)

8  Oftmals scheinen diese Assoziationen bei aller Unklarheit schon allein als méglicher Ziel-
punkt eine gewisse Wirkung zu entfalten: »As real >utopias¢, co-operatives illustrate the
contradictions of alternatives, but through their very existence they also engender a further
engagement with options that might otherwise be unthinkable« (Horn, 2018, S. 56).
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2. Unternehmenstransformation aus organisationstheoretischer Perspektive

Free Crowd, Cloud Communities und Reverse Diaspora

Die durch die Automatisierung hervorgebrachte »Free Crowd« aus in der arbeits-
teiligen Hierarchie nicht mehr oder weniger gebrauchten Individuen kann dann
den Nukleus der von Gorz, Hardt & Negri et al. entworfenen Communities und
ihrer technologischen Infrastruktur ausmachen, welcher sich um die dezentrale
Produktion von Energie ansiedelt. Diese freie »Crowd« kann auf privaten, aber
auch offentlichen Plattformen Dienstleistungen fiir ihre Communities tiber-
nehmen. Natirlich wird KI auch zu einer massiven Verschiebung von Platt-
formarbeit fithren: Microtasks (Ubersetzungen, Codierung, Logistik ...) werden
zunehmend von dieser Technologie erledigt werden.® Es bedarf also auch hier
einer verstarkten Hinwendung zu kreativer Arbeit. Mit Hilfe von Open Manufac-
turing-Ansatzen ist etwa ein P2P-Modell fiir eine dezentrale Industrieprodukti-
on moglich.’® Aber auch 6konomische Mikrostrukturen bzw. Dienstleistungen
jenseits der Plattformokonomie sind fiir die Communities sinnvoll (Cachelin,
2019, S. 92f).

Die Hinwendung zu einer solchen dezentralen Gesellschaft wird auch von virtuel-
len Communities getragen werden, deren Mitglieder sich im Netz finden und erst
spater wieder im Normalraum konstituieren bzw. dort physische Communities
griinden bzw. bestehende Gesellschaften beeinflussen konnen. Eine Reverse Dias-
pora. Arbeitslosigkeit, Armut, Tristesse, Rassismus, Unabhangigkeits- und Gestal-
tungswille werden ein Ansporn fiir einige sein, Teil einer virtuellen Diaspora zu
werden, welche eigene Unternehmen besitzt, aber auch fiir globale Plattformfir-
men arbeitet und sich vielleicht auch zu virtuellen Staaten bzw. Communities zu-
sammenschlieflen kann. Es organisieren sich etwa schon Berufsgruppen auf Platt-
formen, um an dieser globalen Virtualisierung teilzunehmen (z. B. Afropolitan fiir
afrikanische Programmierer). Staaten wie Stidafrika und Indien organisieren Ar-
beitskrifte auf Plattformen, welche dann Arbeitspakete fiir globale Unternehmen
umsetzen (Abrahams et al., 2022). Es gibt zudem bereits ca. 35 Mio. Firmen auf
der Welt, welche unabhingig von einer geographischen Lokation agieren kénnen
(Khanna, 2021, S. 263). Es ist deshalb wenig verwunderlich, dass Kommunen
und Lander wie Dubai (Virtual Commercial City) bzw. Armenien (Armenian

9 Die Analyse dieser Auswirkungen steht erst am Anfang, erste Szenarien fallen jedoch mas-
siv aus: »Wieso aber sollten die Betreiber von solchen Digitalen Okosystemen nicht selbst
generative Kiinstliche Intelligenz einsetzen, um ebenfalls Inhalte fiir ihre Konsumenten zu
erzeugen? Fithrt man diesen Gedanken weiter, konnten die Betreiber die Anbieter in jhrem
Okosystem vollstindig durch generative Kiinstliche Intelligenz ersetzen. Das resultierende
System wire dann aber — per Definition - keine Plattformékonomie mehr, sondern eine
andere Art von System, moglicherweise nah am klassischen Pipeline-Business, bei dem ein
Produzent ein Produkt erzeugt und anbietet« (Koch/Menning, 2024).

10 »The conclusion is that a combination of a Linux mode of cooperation with automation
will generalize peer production to all branches of production« (Rigi, 2014, S. 400).
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Network State) bereits versuchen, Stiicke von diesem Kuchen zu ergattern und in
der Cloud »Staaten« aufzubauen, die den dort versammelten »digitalen Biirgern«
bzw. deren Unternehmen auch eine Verbindung zu ihrem Staatsterritorium und
Dienstleistungen erméglichen und so ihre internationale Wettbewerbsfihigkeit
erhéhen (Al-Ani, 2023). Millionen Berufstitige treten in diese Cloud-Republiken
ein, entscheiden iiber deren Innenpolitik und verbessern so auch die Verhand-
lungsposition gegeniiber den Regierungen jener Lander, in denen sie Staatsbiir-
ger sind: Diese miissen die Forderungen der Cloud-Arbeiterschaft akzeptieren,
anderenfalls wiirden sie diese wichtigen Skills verlieren (Khanna, 2021, S. 264).
Diese virtuellen Communities konnten innovative gesellschaftliche und &ko-
nomische Konzepte entwickeln und die Transformation vorantreiben: »(...) a
circle of startup societies and network states built by pragmatic founders (sic!?), a
group of high-trust communities architected as intentional alternatives to failed
states and surveillance states alike« (Balaji, 2021, S. 266). Wiirde aber Technologie
in den Hénden einer »pragmatischen Transformationselite« Dezentralisierungs-
und »Neugriindungsbestrebungen« erlauben? Immerhin erlebt der Post-Moder-
nismus hier seinen Hohepunkt: Gesellschaftliche Transformation wird an eine
privatwirtschaftliche Elite tibertragen (Davies, 2018, S. 21). Vielleicht, aber nur
vielleicht, ist Technologie diesmal so machtig, dass die Befiahigung des Indivi-
duums und seine Fahigkeiten zu Kooperation nicht mehr unterdriickt werden
kénnen? Technologie wire dann tatséchlich Ausgangspunkt einer Transformation
und somit eine Art Revolutionsagent (Willems, 2018, S. 761t.).

Unternehmen als Agenturen der Arbeitstransformation

Immer weitere Teile der Unternehmung bekommen spitestens seit Covid einen
Plattformcharakter, wihrend die eigentlichen Produktionsverfahren mit Unter-
stiitzung der internen und externen Mitarbeiter stetig weiter automatisiert wer-
den. Wihrend die Mitarbeiter eine Hinwendung zu immer komplexeren und
innovativeren Aufgaben vollziehen, werden Kooperationen mit anderen Unter-
nehmen und Communities helfen, neue und auch temporére Transformations-
projektrollen zu besetzen und nicht bendtigte Mitarbeitende neuen Aufgaben
zuzufithren (vgl. Al-Ani et al,, 2021)." Der Bereich der Qualifizierung und
Vermittlung fiir Arbeit auflerhalb des Unternehmens fiir jene Mitarbeiter, die
mittel- bis langfristig nicht mehr gebraucht werden, wird damit immer wichtiger.

11 Hier ist etwa die aktuelle Kooperation von Sony und Hitachi instruktiv: »Die beiden ja-
panischen Konzerne wollen ihre Angestellten eine Zeitlang beim jeweils anderen arbeiten
lassen. Das soll neue Ideen fiir Anwendungen mit Kiinstlicher Intelligenz und im Meta-
verse hervorbringen« (Kanning, 2024).
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2. Unternehmenstransformation aus organisationstheoretischer Perspektive

Diese miissen Arbeit in neuen Bereichen finden und werden hierbei auf ihre ei-
gentlichen Talente und Motivationen zuriickgreifen, die oftmals durch die Arbeit
in der arbeitsteiligen Hierarchie »verlernt« bzw. unterdriickt wurden (Bergmann,
2017, S. 414)."* Hier kann es von Vorteil sein, dass eine Abnabelung vom Unter-
nehmen nicht sofort, sondern auch schrittweise und in Teilen vonstattengehen
kann. Somit sind dann hybride Zustinde denkbar, in denen sich das Individuum
noch mit einem Fuf$ im Unternehmen und mit dem anderen schon in der Freien
Crowd befindet — und so mit der notwendigen Zeit und Sicherheit seinen Pfad
experimentell weiter entwickeln kann (Al-Ani & Weigel, 2020).

Unternehmen werden dann eine Schliisselrolle bei der Transformation von Mit-
arbeitern aus der Hierarchie in einem neuen Beschiftigungsverhiltnis iiber-
nehmen, welches sich in 6kologisch kompatiblen und gesellschaftlich sinnvollen
Strukturen darstellen kann. Dieser Ubergang wird dann von der Hierarchie we-
sentlich unterstiitzt und vielleicht auch durch »Stipendien« mitfinanziert. Das
Unternehmen wird dann zu einem »Zentrum fiir Neue Arbeit«, so wie sie das
urspriingliche New Work-Konzept vorsah (Bergmann, 2017, S. 10).

Diese neue Art von Personalpolitik ist also ein komplexes Programm, welche
tber die gegenwirtigen »handwerklichen« Ansitze der Talentefindung und
-bindung hinausgeht, und muss integriert betrachtet werden: Nur wenn alle Sta-
tionen eines Karrierepfads glaubhaft vermittelt und umgesetzt werden kénnen,
wird diese effektiv sein. Dieses integrierte HR-Management passt dann zu den
Anforderungen des Individuums, welches sich zunehmend selbst steuert und
sich der verschiedenen Phasen seines Arbeitslebens bewusster wird. Dieser Pfad
verlangt ein aktives und selbststindiges Agieren, welches sich tiber das gesamte
Arbeitsleben spannen wird. Die moderne Organisation muss dem Rechnung
tragen: »More and more people in the workforce (...) will have to manage them-
selves. They will have to place themselves where they can make the greatest con-
tribution; (...) They will have to learn to stay young and mentally alive during a
fifty-year working life. They will have to learn how and when to change what they
do, how they do it and when they do it« (Drucker, 1999, S. 161).
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