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1. Einleitung Arbeit und Wiirde

Arbeit ist eine anthropologische Kategorie. Die Uberzeugung, ,,dass die Arbeit eine funda-
mentale Dimension der Existenz des Menschen auf Erden darstellt” (Laborem Exercens,
1981, S. 9), teilt die katholische Kirche seit der papstlichen Enzyklika ,,Rerum Novarum* von
1891 mit der Arbeiterbewegung, die sich im Kampf um Wiirde und Recht der Lohnarbeiten-
den konstituierte. Auch im Protestantismus — ob lutherischer oder reformierter Pragung — wird

der Arbeit im menschlichen Dasein eine grundlegende Bedeutung zuerkannt.

Menschliche Arbeit ist zugleich eine sozio-historische Kategorie. Welche Tétigkeiten als Ar-
beit bezeichnet werden, ist verschieden, und die Gegenstdnde, Formen und Wertschitzung der
Arbeit, ihre Regulierung, die Orte, an denen sie verrichtet wird, verdndern sich im Zuge der
epochalen Entwicklungsprozesse, in denen sich wirtschaftliche und politische Gemeinwesen

herausbilden.

Seit der Epoche der industriellen und biirgerlichen Revolutionen in Westeuropa ist die
menschliche Arbeit in den Mittelpunkt gesellschaftspolitischer Aufmerksamkeit gertickt. Be-
sonderes Interesse genieBt dabei das Zusammenspiel organisierter lebendiger Arbeit und in

Technik vergegenstindlichter Arbeit in gesellschaftlichen Austauschverhéltnissen. Es ist die



in den gesellschaftlichen Austausch einbezogene Arbeit, die Erwerbsarbeit, die seit der bahn-
brechenden Entdeckung von Adam Smith, dass Wohlstand durch Arbeitsteilung und Technik
vermehrt wird, die alle Aufmerksamkeit auf sich zieht. Erst in jlingster Zeit gibt es eine Wie-
derbelebung von Debatten dariiber, in welcher Weise auch die Tétigkeiten, die nicht in den
gesellschaftlichen Austausch einbezogen sind, freiwillige Tétigkeiten, Ehrendmter, (Fiir-)
Sorge um Angehdrige, Anerkennung und Wertschitzung erfahren konnen. Diese Debatte ist
um so wichtiger, als die klassische industriegesellschaftliche Okonomie die Wertschiitzung

und die Minderachtung bestimmter Titigkeiten bis heute stark geprégt hat.'

Mit dem an der Klassik orientierten Begriff der produktiven Arbeit ging die besondere Wert-
schitzung solcher Arbeit einher, die sich in Gegenstdnden manifestiert, fiir die auf dem Markt
ein Tauschwert erzielt wird. Sowohl die Entgegenstdandlichung vieler Erwerbstétigkeiten in
den reifen Industriegesellschaften als auch die Dienstleistungen im Kontext sehr vielféltiger
informeller Wirtschaftstitigkeiten in der {ibrigen Welt machen es nétig, produktive Arbeit
breiter zu fassen. Die Internationale Arbeitsorganisation (IAO) in Genf (die 1919 im Zuge der
Friedensverhandlungen nach dem ersten Weltkrieg gegriindet worden ist, um weitere Kriege
durch die Forderung sozialer Gerechtigkeit zu vermeiden) hat angesichts dieser weltweiten
Lage im Arbeitsleben an der Wende zum 21. Jahrhundert ein neues politisches Leitziel fiir
menschenwiirdige Arbeit (decent work) entwickelt. Dieses Leitbild beruht auf der Auffas-
sung, dass Menschen quer durch alle Kulturen und Entwicklungsniveaus eine ,,faire Chance
suchen, um durch eigene Anstrengungen ein gedeihliches Leben zu fithren* (International

Labour Office 2001, S. 6: Sengenberger 2001).

Menschenwiirdige Arbeit ist in diesem Verstidndnis konzeptuell in einer gewissen wirtschaft-
lichen Unabhidngigkeit in der Folge eigener Anstrengungen in der Chance der Risikoabsiche-
rung durch soziale Netze, der gleichberechtigten Mitgliedschaft in der Gemeinschaft sowie in
Selbstbestitigung und Identitdtswahrung begriindet. In welcher Weise Arbeit diese vier An-
spriiche oder Funktionen erfiillen kann, hdngt von den Institutionen, Regeln und Gebrauchen
in den verschiedenen Léndern ab. So hilft in diesem Zusammenhang die Sozialanthropologie,
einige Denkgewohnheiten der eigenen Kultur zumindest in Frage zu stellen. Die folgende
Erzdhlung des Afrikanisten Elwert (2000) konnte dafiir beispielhaft sein:

»Als ich im Februar 1999 in dem Ayizo-Dorf Ayou Bekannte begriifite, fragten sie mich
nach meiner Arbeit. Erstaunt fasste einer nach: ,Was, bist du immer noch in demselben Be-

! Siehe dazu Eckart/Senghaas-Knobloch (2000).



ruf wie vor 20 Jahren?’ Sofort begannen die Umstehenden iiber meinen Kopf hinweg zu
diskutieren. Ob ich vielleicht die Frage falsch verstanden hétte? Nein, auch andere hatten
es so vor nicht allzu langer Zeit von mir gehort. ,Du bist also immer noch in Lohn tétig?’
vergewisserte sich ein anderer. — ,Wiére es nicht an der Zeit, eine eigene Plantage anzule-
gen oder ein Handelsgeschéft aufzumachen?” — ,Wissen die im Lande der Weiflen
(yovotome) nicht, dass jede Arbeit ihr Alter hat?’” — ,Du gehortest doch mit uns zusammen
vor 20 Jahren zur Altersklasse der jungen Ménner (donkpe). Und jetzt sind wir in der Al-
tersklasse der GroBen!* (Elwert 2000, S. 175)
Jede Arbeit ist spezifischen Altersklassen zugeordnet und jede Altersklasse womdoglich auch
spezifischer Arbeit? Dahinter steht ein anderes Verstdndnis von Arbeit als das uns in der
Bundesrepublik vertraute. In der Bundesrepublik war es bis vor kurzem nahezu exklusiv der
Status des Erwerbstdtigen, an dem die Erfiillung der Anspriiche auf wirtschaftliche Unabhén-
gigkeit, Risikoabsicherung, gleichberechtigte Mitgliedschaft und Selbstbestitigung hing. Das
Gefiihl verletzter Wiirde bei Arbeitslosen und manchen Personengruppen, die in der Statistik
als Nichterwerbspersonen gezéhlt werden, hat mit der Engfiihrung der Grundidee vom erfiill-

ten tatigen Leben zu einem Dasein in der Erwerbstdtigkeit zu tun.

Wer sich besonders den Menschen in der Arbeitswelt verpflichtet sieht, muss diese Engfiih-
rung im Blick haben und zugleich jene umfassenden Verdnderungen in der Gesellschaft be-
achten, durch welche die individuellen Anspriiche auf Unabhéngigkeit, Risikoabsicherung,
Mitgliedschaft und Selbstbestdtigung in der Welt der Erwerbsarbeit beriihrt werden. Im fol-
genden Abschnitt 2 sollen daher zunichst aktuelle Gesellschaftsprobleme beschrieben wer-
den, die in die Arbeitswelt reichen. Darauf folgend werden im Abschnitt 3 Entwicklungs-
trends in der Welt der Erwerbsarbeit dargelegt. Im 4. Abschnitt geht es um neuere Anforde-
rungen, die an die Einzelnen in der verdnderten Arbeitswelt gestellt sind. Am Ende stehen

einige resiimierende Uberlegungen.

2. Aktuelle Gesellschaftsprobleme, die in die Erwerbsarbeitswelt
reichen

Zu den aktuellen Gesellschaftsproblemen mit starkem Einfluss auf die Erwerbswelt zihlen die
Alterung der Gesellschaft, die kulturelle Heterogenitét, neue Geschlechterverhéltnisse und

zunehmende Ungleichheit.



Langeres Leben oder die Alterung der Gesellschaft

Wiéhrend mit Blick auf Entwicklungsldnder demographische Fragen zumindest seit den 70er
Jahren ein offentliches Interesse auf sich gezogen hatten, kann ein entsprechendes Interesse
fiir die heute hochentwickelten, friith industrialisierten Lénder erst seit wenigen Jahren ver-
zeichnet werden. Seit Beginn der 90er Jahre entwickelte sich eine Debatte {iber die verdnderte
Zusammensetzung von Altersgruppen in der bundesrepublikanischen Bevolkerung und ihre
Folgen fiir die Erwerbsarbeit in der Zukunft. Betrachtet man die Alterszusammensetzung in
Deutschland im Jahre 1910, so ldsst sich dieser Aufbau bildlich-grafisch als Pyramide deuten.
Den FuB der breitgestreckten Pyramide bilden die Altersgruppen von 1-10 Jahren. Kontinuier-
lich nimmt die Anzahl der Menschen in den hdheren Altersgruppen ab, bis im Alter von 80-
90 Jahren grafisch nur noch eine diinne Nadelspitze erscheint. Dieses Bild hatte sich schon
Anfang der 80er Jahre des 20. Jahrhunderts radikal verdndert. Seitdem finden sich die meisten
Maénner und Frauen in den mittleren Altersklassen, wihrend am Ful}, bei den Kindern, sich
eine deutlich geringere Zahl findet. Die Spitze, die Bevilkerungsgruppe der Menschen zwi-
schen 80 und 90 Jahren oder noch dlteren, ist dagegen deutlich vergrofert. Auch unter Einbe-
ziehung einer Nettozuwanderungszahl pro Jahr zeigen Prognosen des Altersaufbaus fiir das
Jahr 2030 grafisch eine Art Pilzgestalt. Ein schlanker, ja nach unten hin schmaler werdender
Stamm wird erst breiter in der Altersgruppe zwischen 60 und 70 Jahren, die den gréfiten An-
teil hat und somit den ,,Pilzhut” bildet, dessen Spitze sich iliber die Altersgruppe der

90;dhrigen hinaus nach oben reckt.

Hinter den Bildern verbergen sich Verdnderungen der Sterblichkeit und der Geburtenhdufig-
keit. Die heutige medizinische Debatte ist von der Verldngerung eines guten Lebens im Alter
gepragt. Seit dem 19. Jahrhundert haben Stadthygiene, Korperhygiene und Entbindungsklini-
ken das Miittersterben und die Saduglingssterblichkeit drastisch gesenkt. Eine bewusste Be-
schrinkung der Nachwuchszahlen in den Familien kann man schon um die Zeit fiir 1800
nachweisen (Mackensen 1999, S. 88). In Deutschland lassen sich vier Perioden unterscheiden,
die zur Verminderung der Nachwuchserwartungen fiihrten: die Industrialisierung seit 1800,
der erste Geburtenriickgang seit Ende des 19. Jahrhunderts, der zweite Geburtenriickgang ab
1970 und der ostdeutsche Geburtenriickgang 1990.

Die Tatsache, dass die Bundesrepublik mit Blick auf die Nachwuchsbeschriankung eine ge-
wisse Vorreiterrolle spielt, wiahrend andere europdische Lénder sich erst in diese Richtung

entwickeln, kann unter verschiedenen Aspekten betrachtet werden. Es kann als Gewinn be-



trachtet werden, dass das Erfahrungswissen in der Gesellschaft steigt, zumal immer mehr
Menschen bis ins hohe Alter hinein noch riistig bleiben. Diskutiert wird allerdings ein anderer
Aspekt. Es wird vom Generationenkonflikt und der Altersschere gesprochen. Damit ist ge-
meint, dass der Anteil der unter 30-jdhrigen Erwerbspersonen, der 1882 noch nahezu 50 %
ausmachte, etwa um das Jahr 2000 einen kleineren Anteil ausmacht als der Anteil der Uiber
50-jahrigen Erwerbspersonen. Im Berliner Memorandum (Senatsverwaltung fiir Arbeit, beruf-
liche Bildung und Frauen 1997) wird beispielsweise die Folge so beschrieben: ,,Wenn bisher
auf 100 Menschen im Alter von 20 bis 60 Jahren etwa 35 Rentnerinnen und Rentner kamen,
werden es bald 70 und mehr sein“ (ebenda, S. 43). Die Geltung einer solchen Aussage hiangt
selbstverstidndlich von den gesetzlich oder durch andere Regulierungen vorgesehenen Model-
len von Erwerbsfdhigkeit und Rentenalter sowie weiteren institutionellen Vorkehrungen ab.
Die strategische Bedeutung der gezeichneten Zukunftslinie ist allerdings uniibersehbar und
das Bedeutsame daran ist die sehr geringe Elastizitdt. Das Ergebnis vieler individueller Ent-
scheidungen kann auch nicht schnell oder gar leicht durch einen Politikwechsel veridndert
werden, der etwa im Sinne der Kontextsteuerung neuen potenziellen Elterngenerationen Wil-
lenshilfen geben konnte. In Europa weisen nur Finnland und dann Frankreich eine Geburten-
zahl auf, die fiir die Reproduktion der Gesellschaft gerade ausreicht. In diesen beiden Landern
haben wir iibrigens eine Situation, in der die individuelle Existenzsicherung von Frauen durch
Erwerbsarbeit eine kulturelle Selbstverstindlichkeit geworden ist, ein Sachverhalt, der durch
verlédssliche und fiir qualitativ gut befundene Einrichtungen zur Betreuung von Kindern und

anderer Pflegebediirftiger institutionell flankiert ist.

Welche Bedeutung die Alterungsprozesse der Gesellschaft fiir die Wirtschaft und das Arbeits-
leben haben, wird derzeit mit zunehmender Ernsthaftigkeit diskutiert. Trotz Arbeitslosigkeit
wird es in den Betrieben — wie schon jetzt auch - zunehmend zu einem Mangel an qualifizier-
ten Fachkriften kommen. Es wird sich zeigen miissen, ob geniigend viele Betriebe fiir sich
realisieren, dass auch ihre eigene Zukunft davon abhingt, Beschiftigten auch im Alter eine
Perspektive zu geben. Das heif3t, zumindest die demographische Struktur sollte Anlass geben
fiir betriebliche Gesundheitsférderung und betriebliche Weiterbildung oder sogar fiir ein um

Human- und Sozialkriterien erweitertes Verstdndnis von Wissensmanagement .

* Zur Gesamtproblematik siehe auch Schmidt (1999) mit Blick auf die heterogenen weltweiten Entwicklungen
und Korte (1999) mit Blick auf das neue Altern.



Zuwanderung und kulturelle Heterogenitat

,Deutschland, bis Anfang des 20. Jahrhunderts vor allem Auswanderungsregion, ist am Ende
dieses Jahrhunderts eines der wichtigsten Zuwanderungsldnder der Welt*“ (Treibel 1999, S.
103). Diese Tatsache sollte jedoch nicht dariiber hinwegtdauschen, dass zur gleichen Zeit eine
hohe Abwanderung stattfindet, ob als Weiterwanderung, Riickwanderung oder Auswande-
rung. Im Durchschnitt betrug der Wanderungssaldo in der Bundesrepublik seit 1949 etwa
275.000 Personen. (Der bedeutsame Anteil an Innenwanderung ist in dieser Zahl nicht enthal-
ten.) Der Anteil auslédndischer Bevolkerung héngt stark von den Regulierungen und institutio-
nellen Gegebenheiten ab, in denen Zu- und Einwanderung geregelt werden. Anders als in der
Phase der Anwerbung von Arbeitskréften in den 60er und 70er Jahren wird heute davon aus-
gegangen, dass die Zuwanderer dauerhaft bleiben. Unter diesem Gesichtspunkt haben Einbiir-

gerung und gelingende soziokulturelle Integration eine vollig neue Relevanz erhalten.

Integration kann durch Erwerbsarbeit stark gefordert werden. Dass das Betriebsverfassungs-
gesetz im Paragraph 7 vorsieht, dass alle Arbeitnehmer, die das 18. Lebensjahr vollendet ha-
ben, als wahlberechtigt gelten und im Paragraphen 76 bestimmt wird, dass alle im Betrieb
tatigen Personen nach den Grundsidtzen von Recht und Billigkeit behandelt werden, insbeson-
dere dass jede unterschiedliche Behandlung von Personen wegen ihrer Abstammung, Religi-
on, Nationalitdt und Herkunft zu unterbleiben hat, hat dazu beigetragen, dass im betrieblichen
Arbeitsleben die Bedeutung ethnischer Differenzen verringert wurde. Am Arbeitsplatz ist
nach Einschitzung von deutschen und tiirkischen Arbeitnehmern der Kollege/die Kollegin,
aber auch der/die Vorgesetzte weniger fremd, als es angesichts der Debatte iiber Einbiirgerung

und Staatsbiirgerschaft vermutet werden kénnte.’

Allerdings miissen auch interethnische Konfliktlinien beachtet werden. ,,Unterschiedliche
Gruppen von Zugewanderten schlossen und schlieen aufgrund des Kriteriums einer fritheren
Zuwanderung in die Bundesrepublik gegeneinander die Reihen: italienische gegen tiirkische
Einwanderer, ehemalige Gastarbeiter gegen DDR-Fliichtlinge, Ubersiedler aus der DDR ge-
gen polnische Ubersiedler, Aussiedler gegen Spitaussiedler, Spitaussiedler gegeniiber Fliicht-
lingen aus dem Kosovo* usw. (Treibel 1999, S. 109). Die Bedeutung von Integration auf-
grund der Vielfalt von Menschen aus ganz verschiedenen Herkunftslindern und Biografien
lasst sich beispielsweise an dem Mikrokosmos im Lande Bremen ablesen. Hier leben Men-

schen aus 171 Staaten. Dabei weisen nur 12 nationale Gruppen mehr als 1000 Angehorige im



Lande Bremen auf. Hier wie anderenorts stellt die Gruppe tiirkischer Staatsangehdriger den

grofften Anteil (Meng 2001, S. 11).

Ein wichtiger Indikator fiir die Integration ist der schulische Abschluss von Kindern verschie-
dener Gruppierungen. Der schulische Abschluss hat eine hohe, wenn auch keineswegs aus-
schlaggebende Bedeutung fiir die Integration in das Erwerbsarbeitsleben. Hier lassen sich
Verbesserungen zeigen. In Bremen sank der Anteil von ausldndischen Kindern, die die Schule
ohne qualifizierten Abschluss verlieen, zwischen 1980 und 1999 von 34 % auf 19 %, und der
Abiturientenanteil hat sich in der gleichen Zeit von knapp 5 % auf knapp 18% vervierfacht.
Dieser Situation entspricht allerdings nicht die Entwicklung im dualen Ausbildungssystem.
Wieweit hier jeweils Diskriminierung und/oder trotz schulischen Abschlusses verbleibende

(vor allem sprachliche) Kompetenzliicken von Bedeutung sind, wére jeweils zu priifen.

Trotz ihres Integrationspotenzials wird die Erwerbsarbeitswelt durch die stark gewachsene
kulturelle Vielfalt in Deutschland auch vor neue Herausforderungen gestellt. Gelingt es,
Kompetenzunterschiede auszugleichen, gelingt es kulturelle Unterschiede als Bereicherung
fiir die Unternehmen zur Geltung zu bringen, gelingt es die Erwerbsarbeitswelt tiberhaupt
weiterhin als Erfahrungsraum fiir Integration zu nutzen? Hier stellen sich Anforderungen an

Arbeits- und Betriebskulturen, Fiihrungsstrategien und politische Rahmenbedingungen.

Neue Geschlechterverhaltnisse

In der Bundesrepublik wie in allen hochindustrialisierten Léndern hat die Beteiligung von
Frauen im Erwerbsarbeitsleben zugenommen und nimmt noch weiter zu. Der Bericht der eu-
ropdischen Kommission tiber die Beschéftigung in Europa 1996 zeigt, dass im Jahr 1975 in
den heutigen 15 EU-Mitgliedslindern durchschnittlich knapp 35 % aller Beschiftigten Frauen
waren, 1995 dagegen schon 42 %. Allerdings war das Ausgangsniveau in den Liandern hochst
verschieden. In den Niederlanden stieg beispielsweise der Frauenanteil zwischen 1975 und
1995 von nur 28 % auf 40 %, Spanien von knapp 26 % auf 35 %, und in Groflbritannien von
knapp 38 % auf knapp 45 %. Danemark, Schweden und Finnland hatten dagegen schon Mitte

der 70er Jahre einen hoheren Frauenanteil als die eben genannten Linder in den 90er Jahren.

? Siehe dazu Birsl u.a. (1999).



Heute stellen die Frauen in den skandinavischen Lindern mit 48 % etwa die Hélfte aller Be-

schiftigten.

Die Zunahme der Frauenbeschéftigung bezieht sich vor allem auf die Altersgruppen zwischen
25 und 49 Jahren. Das hat damit zu tun, dass die Bildungsphase vor dem Erwerbsarbeitsleben
fiir Frauen — ebenso wie fiir Méanner, deren Erwerbsquote daher insgesamt sinkt - stark ausge-
dehnt worden ist. Es weist aber vor allem auch darauf hin, dass sich gegeniiber den Jahren
nach dem 2. Weltkrieg die Lebensplanungen junger Frauen verdndert haben und die meisten
von ihnen eine wie immer gestaltete mehr oder minder kontinuierliche Beteiligung am Er-
werbsarbeitsleben anstreben (Maier 1997; Geissler/Oechsle 1996). In Deutschland betrug die
Erwerbsquote fiir Frauen gemél} den statistischen Angaben der Europdischen Kommission im
Jahre 1995 61,4 %, die der Ménner 78,4 %. (Der Durchschnitt fiir alle EU-Lénder liegt bei
57,3 resp. 78,3 %.). Die meisten Beschéftigungsverhéltnisse auf Teilzeitbasis - das gilt gene-

rell in Europa - werden von Frauen eingenommen.

Die Befunde der sozialwissenschaftlichen Lebenslaufforschung weisen auf die Zuspitzung
einer allgemeinen gesellschaftlichen Konfliktkonstellation hin: Wéhrend sich neuerdings —
anders als in der biirgerlich-industriellen Geschlechterordnung — sowohl der Lebenslauf von
Mainnern als auch von Frauen am Arbeitsmarkt orientiert und von ihm dominiert wird, erodie-
ren Institutionen und kulturelle Selbstverstdndlichkeiten im Bereich der Generativitit und

Reproduktion der Gesellschaft, wie sie sich seit dem 19. Jahrhundert herausgebildet haben.

Wie stark die arbeitsteilige und zugleich hierarchische Geschlechterordnung die Industriege-
sellschaft gepridgt haben, wird seit den 70er Jahren breiter thematisiert. Im internationalen
Rahmen der UNO wurde damit begonnen, 6konomische Fehlentwicklungen aufgrund von
Nichtbeachtung, Nichtbeteiligung von Frauen an Konzeptionen und Strategien der Entwick-
lungspolitik zu kritisieren (Braig 1999). Wahrend im entwicklungspolitischen Zusammenhang
die Geschlechterordnung und ihre Veridnderung als Problem der Wohlstandsmessung und
Wohlstandsbildung angesprochen werden, kommt in den hochentwickelten postindustriellen
Gesellschaften stirker die Frage von Wohlfahrt und gesellschaftlichem Zusammenhalt in den

Blickpunkt.

Die Organisation von Wohlfahrt hat sich in den 6konomisch hochentwickelten Gesellschaften

ausdifferenziert. Vergleicht man verschiedene Lander Europas unter der doppelten Frage,
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wieweit sie in Aufgaben alltdglicher Pflege und Betreuung eine Herausforderung allgemein
gesellschaftlicher Verantwortung sehen und wieweit zwischen den Geschlechtern eine
Gleichstellungspolitik institutionalisiert ist, so finden sich in Westeuropa beispielsweise be-
deutsame Unterschiede. Es gibt Anzeichen dafiir, dass dort, wo es eine ,,explizite Gleichheits-
agenda“ (Crompton 1997, Fraser 1996) gibt, in der Tatigkeiten und Aufgaben flir Erziehung,
Pflege und Fiirsorglichkeit als Thema von 6ffentlicher Bedeutung angesehen werden, auch
der grofte Erfolg mit Blick auf die Gleichbewertung von Lohnarbeit von Ménnern und Frauen
erzielt werden kann. Norwegen mit seiner erkldrten Gleichstellungspolitik und seiner gleich-
zeitig materiellen Anerkennung fiir Pflegearbeit hatte zu Beginn der 90er Jahre einen ver-
gleichsweise hohen Anteil (47 %) an teilzeitbeschiftigten Frauen, der durchschnittliche
Lohnunterschied zwischen Méannern und Frauen (gemessen in industriellen Stundenléhnen)
war mit 13 % jedoch relativ gering. Das Vereinigte Konigreich, ohne erklédrte Gleichstel-
lungspolitik und ohne materielle Unterstiitzung fiir Pflegeaufgaben, weist mit etwa 45 % teil-
zeitbeschéftigten Frauen zwar einen fast ebenso hohen Anteil aus, der Stundenlohnunter-
schied zwischen Ménnern und Frauen ist jedoch mit 32 % deutlich héher als in Norwegen

(Crompton 1998, S. 172).

In jedem Fall zeigt sich, dass die 6ffentlich-politische Thematisierung jener elementaren Ge-
gebenheit, derzufolge Menschen in wichtigen Phasen ihres Lebens unmittelbar auf Fiirsorg-
lichkeit angewiesen sind, an eine hohe politische Partizipation von Frauen - wie z.B. in Finn-

land und Norwegen gegeben - gebunden ist.

Ungleichheit und die Herausforderung fiir Solidaritat

Wihrend im Jahre 1976 Heiner GeiBler als Sozialminister der CDU in Rheinland-Pfalz die
,heue soziale Frage* aufwarf, um auf Probleme von Gruppen hinzuweisen, die auBerhalb des
Arbeitsmarktes stehen (Alte, Familien mit mehreren Kindern), ist in den 90er Jahren starker
auch die Situation der Reichen in den Blick gekommen. Das Bruttosozialprodukt hat sich
zwischen 1949 und 1989 in der Bundesrepublik real vervierfacht, und auch die Einkommen
sind annihernd genauso stark angestiegen.” Misst man Einkommensarmut an der sogenannten
50 % Schwelle, ,,die angibt, wie viel Prozent der Haushalte (bedarfsgewichtet nach ihrer Per-

sonenzusammensetzung) iiber weniger als die Hélfte des durchschnittlichen Haushaltsnetto-

* Fiir diese und die folgenden Angaben siche Habich/Zapf (1999).
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einkommens verfiigen™ (Habich/Zapf 1999, S. 303), dann findet man zwischen 1962 bis 1983
einen Riickgang von 10,6 % auf 7,7 % und seitdem einen treppenférmigen Wiederanstieg bis
auf 11,9 % im Jahr 1995. Mit Blick auf besonders gefdhrdete Gruppierungen zeigt sich, dass
ein Wandel von der (meist weiblichen) Altersarmut hin zur Armut von Familien mit kleinen

Kindern festzuhalten ist.

In den letzten zwei Jahrzehnten haben sich Arbeitslosigkeit und Armut als besonders wichtige
Gesellschaftsprobleme herausgestellt. Dass die Armut bei der anhaltend hohen Arbeitslosig-
keit nicht stiarker zugenommen hat, hat damit zu tun, dass hinter den Jahresdurchschnittszah-
len der Arbeitslosen eine starke Bewegung steht. Nach wie vor gehdren zwei Drittel der re-

gistrierten Arbeitslosen nicht zu jenen Arbeitslosen, die iiber ein Jahr lang keine Stelle gefun-

den haben.

Die nach wie vor gegebene Attraktivitdt der Bundesrepublik fiir Zuwanderung verweist dar-
auf, dass die Wohlstandsunterschiede — selbst noch zwischen den entwickelten Industrieldn-
dern auflerordentlich hoch sind und eher zunehmen. Der bundesdeutsche Sozialversicherungs-
staat steht aufgrund verdnderter Alterszusammensetzung, neuer Beschiftigungsformen im
Erwerbsarbeitsleben angesichts einer Politik der Riicknahme staatlichen Handelns vor einigen
ungeldsten Problemen oder Aufgaben. Dazu gehort zum einen die Aufgabe, Regelungen zu
finden, ,,die ein ausreichendes MaR an sozialer Sicherung gewdhrleisten und somit die Entste-
hung einer zukiinftigen Armutspopulation vermeiden (Zentrum fiir Sozialpolitik 1998, S.
27). Zum anderen geht es um die Konstruktion einer Basissicherung jenseits der Sozialhilfe,
insbesondere um verbesserte Familienleistungen, seien sie aufgrund einer verdnderten Steuer-

gesetzgebung oder anderer institutioneller Verinderungen gegeben.’

3. Trends in der Arbeitswelt

Man kann Verdnderungen im Erwerbsarbeitsleben der Bundesrepublik Deutschland unter
quantitativen oder qualitativen Gesichtspunkten betrachten. Bei bestimmten Problemen lassen

sich diese beiden Gesichtspunkte nicht unterscheiden. Doch wird im Vordergrund der folgen-

> Siche auch das Gemeinsame Wort der Kirchen zur wirtschaftlichen und sozialen Lage in Deutschland sowie die
verschiedenen Beitrdge zu dem Konsultationsprozess iiber dieses Gemeinsame Wort.
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den Darlegungen eine Betrachtung stehen, in der es um qualitative Gesichtspunkte geht, um
die Frage, welche neuen Charakteristika sich tendenziell herausbilden. Zu der quantitativen
Betrachtung sei hier nur soviel gesagt: Trotz der massenhaften Arbeitslosigkeit der letzten 20
Jahre kann man nicht von einem Riickgang der Anzahl von Beschiftigungsverhiltnissen spre-
chen. Im Gegenteil: trotz Arbeitslosigkeit hat sich die Zahl der Beschéftigungsverhéltnisse im
Westen der Republik leicht erhoht. (Der Abbruch von Beschiftigung im Osten hat eigene
besondere Griinde, deren Wiirdigung eine eigene Analyse erfordert.) Der leichte Zuwachs an
Beschiftigungszahlen im Westen hat mit der Umverteilung des registrierten Arbeitsvolumens
(gemessen in Erwerbsarbeitsstunden) durch allgemeine Arbeitszeitverkiirzung zu tun. Folgen-
de Entwicklungstrends qualitativer Art lassen sich beobachten: Verwissenschaftlichung, Me-
diatisierung, Zunahme von Dienstleistungen, Dezentralisierung von Unternehmen, neue Be-
schéftigungsformen, neue Organisations- und Managementsysteme, Arbeitsschutzprobleme
neuen Typs sowie insgesamt eine zunechmende Vielfalt von Arbeits- und Beschéftigungsfor-

men.

Verwissenschaftlichung

Der Ausbau und die Modernisierung der Industriegesellschaft sind mit einer Verwissenschaft-
lichung im Sinne der Zunahme von formalen, theoretischen Wissensbestandteilen, verbunden.
Seit den Prognosen von Daniel Bell zur postindustriellen Gesellschaft, die er schon 1973 un-
ter anderem auf Basis der Forschungen zur Informatisierung des gesellschaftlichen Lebens
von M. U. Porat und K. W. Deutsch anstellte, hat sich der Trend konsolidiert. Auch in der
Bundesrepublik Deutschland sind ungeféhr seit dem Jahre 1980 mehr Menschen in Berufen
titig, in denen Informationsverarbeitung im Vordergrund steht, als in anderen Berufen. Unge-
fahr seit 1995 {ibt etwa die Hilfte aller Erwerbstdtigen Berufe aus, in denen die Informations-

verarbeitung im Vordergrund steht.®

® Die Errechnung dieser Zahlen wird bei Dostal (1995, S. 528) folgendermafen beschrieben: ,,Uber den Titig-
keitsschwerpunkt des Mikrozensus wurden jene Erwerbstétigkeiten separiert, die auf intensiven Informations-
bezug schlieBen lassen. In einer Matrix Tétigkeitsschwerpunkt/Beruf wurden jene Berufe als Informationsbe-
rufe klassifiziert, in denen mehr als 75 % der Berufsangehdrigen Informationsschwerpunkte angegeben hatten.
In einer Matrix Berufs-/Wirtschaftszweig wurden dann alle diese Berufsangehorigen der als Informationsberu-
fe klassifizierten Berufe aus den angegebenen Wirtschaftszweigen separiert und in einen eigenen ,,Informa-
tionsbereich® zusammengefasst. So konnte dieser Informationsbereich quantifiziert werden.” Auf entspre-
chenden Schaubildern finden sich also vier Linien: fiir den priméren, landwirtschaftlichen Sektor, den sekun-
déren, handwerklich-industriellen Sektor, den Dienstleistungssektor und den informationsbezogenen Sektor.
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Von besonderer Bedeutung ist, dass auch viele berufliche Tatigkeiten, die nicht als vorrangig
informationsbezogenen Berufstétigkeiten betrachtet werden, von der Verwissenschaftlichung
im Sinne der Zunahme des Gewichts formalen und theoretischen Wissens als Bestandteil der
konkreten Berufstétigkeit beriihrt sind. Die Bedeutung formaler Qualifizierung nimmt allge-
mein zu. Das zeigt sich beispielsweise daran, dass sich das Risiko, arbeitslos zu werden, fiir
sogenannte Ungelernte in Westdeutschland zwischen 1975 und 1991 ungefdhr verdoppelte.
Die Arbeitslosenquote der Ungelernten stieg nach Befunden des Niirnberger Instituts fiir Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung in dieser Zeit von 6,1 % auf 12,8 %. 1995 waren es sogar
20 % (Bellmann/Dostal 1998, S. 52). Tessaring (1994) hat Daten aus den Mikrozensen mit
Verdanderungen des kiinftigen Arbeitskriftebedarfs nach Wirtschaftssektoren, wie von
Prognos ermittelt, zusammengefiihrt. Demnach wiirde sich der Anteil der Arbeitskréfte ohne
abgeschlossene Ausbildung von 20 % im Jahre 1991 bis zum Jahre 2010 etwa halbieren. Da-
gegen wird fiir Absolventen der beruflichen Erstausbildung, Fachschulausbildung und Aka-

demiker ein Wachstum der beruflichen Chancen (besonders bei den letzten) prognostiziert.

Solche und &hnliche Berechnungen haben dazu gefiihrt, dass in der 6ffentlichen Debatte
Stimmen laut wurden, denen zufolge Wissen die Bedeutung von Arbeit als Produktionsfaktor
ablost, so beispielsweise Reinhard Miegel und die Kommission fiir Zukunftsfragen der Frei-
staaten Bayern und Sachsen. Miegels These, dass Wissen die einzige Ressource sei, derer
moderne Volkswirtschaften immer mehr bendtigen, wihrend Kapital und Arbeit zunehmend
weniger gebraucht wiirden (Miegel 2000, S. 209), verkennt allerdings, dass nicht Wissen per
se — dem Verwertungsprozess zugefiihrt wird, sondern das leiblich gebundene Wissen als

Wissen von Personen, die es in kooperativen Prozessen einzusetzen verstehen.

Anders als in der Zeit des Taylorismus vom Management beabsichtigt und spéter von Sozial-
wissenschaftlern prognostiziert schlieSt Verwissenschaftlichung allerdings die Bedeutung von
Erfahrung und Intuition in der Praxis keineswegs aus. Nur Erfahrung allein ist immer weniger
ausreichend, um den neuen Anforderungen in der Erwerbsarbeitswelt zu geniigen. Die massi-
ve Ausbreitung digitaler Informations- und Kommunikationstechnologien sowie anderer na-
turwissenschaftlich basierter Technologien hat zu einer steigenden Komplexitit von Wir-
kungszusammenhéngen gefiihrt, deren Nutzung in Beruf und Alltag immer weniger allein auf
herkdmmlichen Wissensweisen aufbauen kann. Es sollte aber auch nicht dariiber hinweg ge-
tduscht werden, dass mit der Verwissenschaftlichung und Technisierung ein hoher Verlust

bestimmter Aspekte praxisbezogenen Wissens einher geht, weil dieses Wissen nicht mehr
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erworben und damit auch nicht mehr vermittelt werden kann. Dennoch entwickelt sich auf
jeder neuen Stufe von Technisierung und Formalisierung bei den Beschiftigten ein neues Er-

fahrungswissen.

Mediatisierung

Die Bedeutung der Digitalisierung als einer neuen Schliisseltechnologie liegt nicht nur darin,
dass sie sich sowohl in eigenstdndigen neuen Produkten (z.B. PCs) als auch in Kombination
mit bestehenden Produkten (Telefonie, computergesteuerte Werkzeugmaschinen) 6konomisch
verwerten lisst. In beiden Féllen haben wir es auch mit einer neuen Form von Mediatisierung
zu tun. Lange Zeit gab es einen Streit dariiber, ob der Computer eher als Maschine oder eher
als Werkzeug zu begreifen sei. Seine iiberragende Bedeutung als Medium ist vermutlich erst

durch die Herausbildung des Internets tiberdeutlich geworden.

Wo immer es um den Austausch von Informationen geht (oder auch nur Daten) kommt der
Mediencharakter nur unaufdringlich ins Bild. Dort aber, wo sich Informations- und Kommu-
nikationstechnologien mit Verdnderungen in der realen Welt (seien es chemische Prozesse,
seien es physikalische Prozesse, seien es Eingriffe in den menschlichen Leib) verbinden, wird
der Charakter der Vermittlungs- und Steuerungsinstanz deutlicher. Und es wird auch deutli-
cher, dass der Einsatz solcher Kombinationen im Berufsleben sowohl formales Wissen als

auch Erfahrung und Intuition benétigt.

Der Mediencharakter findet noch einen weiteren Ausdruck: die Virtualisierung. Hier geht es
um die Moglichkeit, das Potenzial von Bildern 6konomisch zu verwerten. Die sogenannte
neue Okonomie, d.h. neue Geschiftsideen, die mit den Informations- und Kommunikations-
technologien verbunden sind, haben insbesondere auf diesen Charakter neuer Technologien
gesetzt. Eine Reihe von dkonomisch verwertbaren Entscheidungen (vor allem Kaufentschei-
dungen von Kunden) soll durch Bilder erleichtert werden. Dahinter steht die Idee, dass Kun-
den mit dem Wunsch nach mehr Bequemlichkeit es mit Blick auf vielerlei Alltagsbediirfnisse
attraktiver finden konnten, am Bildschirm (oder einem funktionalen Aquivalent) Entschei-

dungen zu treffen, die anderenfalls eine tatsichliche Ortsverdnderung erfordern wiirden. Es
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konnen Warenhduser auf dem Bildschirm simuliert werden, Beratungsstellen, behordliche

Einrichtungen und vieles andere mehr.’

Reale Gegenstindlichkeit und unmittelbare Gegenwiértigkeit als Erfahrungsbeziige verlieren
in der beruflichen und nicht beruflichen Alltagswelt fiir zunehmend mehr Menschen poten-

ziell an Bedeutung.

Zunahme diverser Dienstleistungstatigkeiten

Im Abschnitt iiber die Verwissenschaftlichung wurde dargelegt, dass sich die informationsbe-
zogenen Berufe gegentiber den Tétigkeiten im primdr gewinnenden Wirtschaftssektor (Land-
wirtschaft), dem primir gewerblich industriellen Sektor und dem Dienstleistungssektor im
Allgemeinen quantitativ durchsetzen. An dieser Stelle ist es notig, eine genauere Beschrei-
bung anzufiigen. Bei den informationsbezogenen Berufen nehmen vor allem sogenannte se-
kundére Dienstleistungen zu, wie z.B. Beratung, Forschung, Vermittlung usw. Sie setzen teils
eine wissenschaftliche Qualifikation, teils eine hochtechnologische Infrastruktur voraus. Aber,
das ist nicht das ganze Bild. Heute wird von einer Spaltung der Dienstleistungsdkonomie in
einen ,,High Tech“- und in einen ,,High Touch“-Bereich gesprochen, also in einen abstrakt-
formalisierten Tatigkeitsbereich und einen Tétigkeitsbereich, in dem es um die ,,Anfass-Welt*

der personlichen Dienstleistungen geht.

Tatsdchlich ist das Bild aber noch etwas komplizierter. Innerhalb der Welt der personlichen
Dienstleistungen gibt es berufliche Tétigkeiten, die in sehr verschiedenem Maf3e eine Profes-
sionalisierung erfordern oder auch nur ermodglichen. Die berufliche Welt der Pflege ist z.B.
lange Zeit allein unter dem Dienstgedanken wahrgenommen worden. In Deutschland entwi-
ckeln sich erst seit wenigen Jahren universitére Studiengédnge, an denen Lehrkrifte fiir Berufs-
schulen im Fach Pflege ausgebildet werden. Darin kommt ein formalisierbarer Wissensbe-
standteil der Pflegetdtigkeit zum Ausdruck, der lange Zeit unterschétzt worden ist. Die Welt
der Pflegetitigkeiten ist aber nicht allein eine eine berufliche Welt. Pflege gehort auch in den
weiten Bereich der Fiirsorglichkeit und Fiirsorge, die durch Abstufungen der Formalisierung

und Verberuflichung und durch verschiedene Beziehungskonstellationen gekennzeichnet ist.

7 Siehe auch den Schlussbericht der Enquetekommission der 13. Wahlperiode des Deutschen Bundestages mit
dem Titel ,,Zukunft der Medien in Wirtschaft und Gesellschaft — Deutschlands Weg in die Informationsgesell-
schaft, Drucksache 13/11004 vom Juni 1998.
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Hier ist der Praxisbereich, an dem die Problematik von emotionaler Arbeit bzw. Gefiihlen bei
der Arbeit in besonderer Weise prasent ist, auf die im Abschnitt 4 noch ndher eingegangen

wird.

Gerade weil im Bereich der Dienstleistungen die Grenzen zwischen Erwerbsarbeit und Nicht-
erwerbsarbeit neu ausgehandelt und politisch gestaltet werden, ist es von Belang, sich den
Unterschied zwischen nichtdkonomischen und 6konomischen Tétigkeiten vor Augen zu fiih-
ren.® Als 6konomische Titigkeiten sollen hier all jene gelten, die prinzipiell von der Eigent-
tigkeit einer Person ablosbar sind. Ich kann mir eine fertige Mahlzeit kaufen, essen muss ich
sie selbst. Ich kann mir Bildungsangebote kaufen, mich bilden kann ich nur selbst. Ich kann
die Betreuung von Kindern in professionelle Hinde geben. Eine eigene Beziehung zu ihnen
aufbauen kann ich nur selbst. Was von den prinzipiell 6konomisierbaren Tétigkeiten in einer
Gesellschaft tatsdchlich 6konomisiert wird und was nicht, hdngt von kulturellen, institutionel-
len und 6konomischen Rahmenbedingungen ab. Die Betreuung von Kindern in Europa oder

gar weltweit weist z.B. eine breite Variabilitét auf.

Es gibt Dienstleistungstétigkeiten, die durchaus von verschiedenen Personen mit verschiede-
nem Grad an Formalisierung und Professionalitit {ibernommen werden konnen, die aber in
jedem Fall mit Blick auf Menschenwiirde und Zukunft einer Gemeinschaft unabdingbar er-
bracht werden miissen. Dazu gehéren ganz gewiss die Tatigkeiten der Fiirsorge und Pflege.
Zu ihren Grundcharakteristika ist zu zdhlen, dass sie einer Zeitordnung unterliegen, die sich
nur in begrenzter Weise von anderen Gesichtspunkten leiten lassen kann als dem Rhythmus
der unmittelbaren Lebensbediirfnisse. Fiir die gesamte Struktur der Arbeitswelt ist eben dieser
Tatbestand prigend: Die Welt der 6konomischen Tatigkeiten auBerhalb der personlichen
Dienstleistungen muss sich darauf verlassen konnen, dass die Welt der personlichen Bediirf-
nisse ein Mindestmaf} an Erfiillung genieft. In einer hierarchischen Geschlechterordnung war
dies moglich, indem sich Frauen dieser personlichen Bediirfnisseite annahmen und deshalb
den Imperativen des Erwerbsarbeitslebens nur in eingeschriankter Form beugten. Eine Verbe-
ruflichung der Welt der personlichen Dienstleistungen dndert an diesem Bild, dass mehr Frau-
en einer okonomischen Tétigkeit nachgehen konnen. Ob sich die Lebensqualitit fiir Betreute
und Betreuerinnen dadurch erhdht, hingt davon ab, wie die 6konomisierten Dienstleistungsta-

tigkeiten zu den anderen Erwerbstétigkeiten und zu der nicht erwerbsférmigen Betreuung ins

¥ Zusammenfassend Senghaas-Knobloch (2001) und (2001a). Zum Thema Dienstleistungsgesellschaften siche
HauBermann/Siebel (1995).
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Verhiltnis gesetzt und koordiniert werden. Dabei spielen Dauer und Lage der Erwerbsarbeits-
zeit eine entscheidende Rolle. Mit einer allgemein reduzierten Arbeitszeit sinkt der Aufwand,
den die einzelnen fiir die Koordination ihrer verschiedenen Tatigkeiten benétigen. Allerdings
bleibt in jedem Fall die Problematik, dass mit der Variabilisierung der Erwerbsarbeitszeiten

fiir die Einzelnen auch deren Koordinationsaufwand steigt.

Die Ausweitung der Dienstleistungsdkonomie verstarkt in der Arbeitswelt die Erfahrung des

Prozesshaften, Nicht-Gegensténdlichen.

Dezentralisierung der Unternehmen und Vernetzung

Zu Beginn des 20. Jahrhunderts ist durch organisatorische Innovationen, wie sie sich mit dem
Namen Winslow Taylor und Henry Ford verbinden, eine Arbeitsorganisation entwickelt wor-
den, die sich durch strikte Trennung von Planungs- bzw. Steuerungswissen und Ausfithrung
sowie von Marktwissen und Produktionswissen und klare hierarchische Strukturen charakteri-
sieren ldsst. Diese Strukturen hatten unter den damaligen Bedingungen Effizienzgewinne, die
sich in eine massenhafte Ausweitung dieses Organisationstyps tibersetzten. Die menschlichen
Kosten solcher organisatorischer Strukturen wurden von Beginn an thematisiert, ohne dass
sich jedoch alternative Ansitze durchsetzen konnten. Probleme der Motivation, der Gesund-
heit, der Menschenwiirde wurden in vielen Bereichen des Wirtschaftslebens und der staatli-
chen Verwaltungen zuriickgestellt, da reale Einkommensgewinne fiir eine breite Schicht zu
verzeichnen waren. Auch die Gewerkschaften haben sich in der Auseinandersetzung mit der
fordistisch-tayloristischen Unternehmensorganisation dieser angendhert (sieche dazu selbstkri-
tisch Riester 1992). Man konnte sagen, dass die Welt des Marktes und die Welt der (hierar-

chischen) Organisation streng geschiedene Einheiten im Wirtschaftsleben bildeten.

In den letzten 20 Jahren hat sich das verdndert. Das Management groer Unternehmen begann
sich dafiir zu interessieren, wie es gelingen konnte, gerade die menschlichen Stirken mdog-
lichst aller Organisationsmitglieder in den Dienst des Unternehmens zu stellen. In der Mana-
gementliteratur wird seitdem eine Fiille verschiedener Konzepte und Modelle diskutiert, durch
die es gelingen soll, die bisher eher zuriickgedrdngte menschliche Kreativitit, Verantwort-
lichkeit und Motivation zu nutzen. Zu dem Spektrum der Vorschlige gehoren das Engage-
ment durch Programme, Pline und Zielvereinbarungen, durch ein héheres Mal3 an Selbstab-

stimmung z.B. durch Matrix- und Projektorganisationen, durch Leitwerte und Kulturen sowie
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schlieBlich durch Netzwerke. Netzwerke stellen einen Zwitter zwischen Markt und Hierarchie
dar. In ihnen soll Wettbewerb, aber ebenso Kooperation eine Rolle spielen. Gro3e Konzerne
bilden viele 6konomisch selbstverantwortliche Einheiten, die sich jedoch an dem gemeinsa-
men Unternehmensziel des Konzerns orientieren miissen. Kleine Unternehmen schlieen sich
zu Netzwerken zusammen, um iiber eine dariiber verbesserte Ressourcenlage grofere Chan-
cen auf dem Markt zu gewinnen. Ein Netzwerk von Unternehmen muss keinesfalls symmetri-
sche Abhingigkeitsbeziehungen aufweisen. In der Forschung gibt es viele Anhaltspunkte da-
fiir, dass gerade besonders michtige Wirtschaftsakteure an einer Vernetzung mit kleinen Un-
ternehmen interessiert sind, die weitgehend in der Abhingigkeit zu dem méchtigen Wirt-

schaftsakteur stehen.

Vieles erinnert bei den neuen wirtschaftlichen Netzwerken an das alte Verlagssystem im
18./19. Jahrhundert. Es darf aber nicht verkannt werden, dass heute die neuen Informations-
und Kommunikationstechnologien sowohl bei der Dezentralisierung als auch bei der Vernet-
zung wirtschaftlicher Einheiten eine hervorgehobene Rolle spielen. Die Moglichkeit, ein Netz
wirtschaftlicher Beziehungen weltweit zu spannen, bestimmte Qualifikationen von interessier-
ten Erwerbspersonen weltweit miteinander zu koordinieren, hat ja auch die Idee der New
Economy befliigelt.” Dezentralisierung und Vernetzung schaffen fiir Beschiftigte bestimmter

Berufsgruppen neue Moglichkeiten zur Entfaltung, zur Kooperation und zur Konkurrenz.

Neue Beschaftigungsformen

Dezentralisierung und Vernetzung geht auch mit Verdnderungen der Beschéftigungs- und
Arbeitsformen einher. Wenn man die Zahl aller abhéngig Beschéftigten (ausgenommen Aus-
zubildende, Beamte und Soldaten), die eine Wochenarbeitszeit von 36 Stunden oder mehr
aufweisen und einen unbefristeten Arbeitsvertrag haben in der Bundesrepublik Deutschland
zwischen 1985 und 1998 vergleicht, so ergibt sich nur ein leises Absinken von 59,3 Prozent
auf 56,3 Prozent.'” Die Mehrheit arbeitet also noch immer in solchen Verhltnissen. Aber es
ist bedeutsam, dass sich in diesem Zeitraum die Zahl der Teilzeit Arbeitenden von 11,6 % der
Erwerbstétigen auf 18 Prozent erhohte, die geringfiigig Beschéftigten zunahmen und im Be-

reich Leih- oder Zeitarbeit ein Anstieg von 0,2 auf 0,7 Prozent zu verzeichnen ist.

? Vgl. dazu Hirsch-Kreinsen (2001); Sengenberger (2001a).
' Zum gesamten Zahlenwerk dieses Abschnitts vgl. Schmid 2000.
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Wichtig ist insbesondere der Trend, dass der Anteil der Selbstindigen (ohne Landwirtschaft
und mithelfende Familienangehorige) in Westdeutschland zwischen 1985 und 1996 von 7,4
Prozent auf 8,9 Prozent stieg, ein Trend, der anhilt. Der Anteil der Selbstdndigen, die keine
ArbeitnehmerInnen beschiftigen, stieg in dieser Zeit von 2,9 auf 4,1 Prozent. Unter anderem
dieser Sachverhalt hat zur Debatte iiber die ,,Scheinselbstindigkeit™ gefiihrt; seit Januar 1999
gilt hier eine Neuregelung. Diese richtete sich gegen den Missbrauch der Umwandlung von
abhingigen in ,,selbstdndige” Beschéftigungsverhéltnisse, um Sozialversicherungsbeitrige zu

sparen, eine weitverbreitete Praxis z.B. im Transportbereich.

Aber die neuen Formen selbstindiger Arbeit als Freie(r), fester Freie(r) usw. sind gerade auch
in neuen Wirtschaftsbereichen zu beobachten, in den Medien generell und in den Internet ba-
sierten Geschiftsbereichen, wo Leistungen in Gestalt von Werk- und Leistungs- bzw. Kauf-

vertragen erbracht werden.

Die Vielfalt der Beschéftigungsformen auBlerhalb der lange Zeit zum Normalarbeitsverhiltnis
stilisierten Beschéftigungsform wirft die Frage auf, ,,welche institutionellen Arrangements*
(...) die wachsenden Unsicherheiten und Risiken in den Beschéftigungsverhéltnissen so regeln
(kénnen), dass sie nicht zu neuen Formen der sozialen Ausschlieung fiihren* sondern Solida-
ritdit und Wahlfreiheit gewahrleisten (Schmid, 2000, S. 290). Giinther Schmid vertritt hier seit
langem ein Konzept gesetzlich garantierter oder (kollektiv) vertraglich abgesicherter Briicken
zwischen den verschiedenen Beschéftigungsformen, um die sozialen Risiken durch zuneh-

mende Flexibilisierung abzufedern.

Neue Organisations- und Managementsysteme

Der Siegeszug fordistisch-tayloristischer Management- und Produktionssysteme im Verlauf
des 20. Jahrhunderts war beispiellos. Entsprechende Ansétze breiteten sich von den USA nach
Europa aus, in der Bundesrepublik Deutschland vor allem nach dem 2. Weltkrieg; von der
industriellen Produktion zur Verwaltung und zu den Dienstleistungen; von Grof3betrieben zu
mittelgroBen Betrieben. Diese Ausbreitungswellen hatten und haben zur Folge, dass in man-
chen Branchen typische Elemente fordistisch-tayloristischer Organisationsformen zu einem
Zeitpunkt eingefiihrt werden, an dem in anderen Branchen lingst davon Abschied genommen

worden ist. So zeigt sich beispielsweise im Einzelhandel seit den letzten 10 Jahren und mehr
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ein Trend, an die Stelle qualifizierter FachverkduferInnen in Vollzeitstellung angelernte Teil-

zeitbeschéftigte zu bringen; im Dienstleistungsbereich finden wir beispielsweise im Gaststét-

tengewerbe eine entsprechende Situation in Teilmérkten, vor allem dem Fast Food Bereich.'!

Zu den typischen Merkmalen fordistisch-tayloristischer Produktions- und Managementsyste-

me gehor(t)en:

eine kleingliedrige Arbeitsteilung, die sich vor allem auf die Trennung von planenden
und ausfiihrenden Aufgaben bezieht

eine Einseitigkeit der Anforderungen, die an die Beschéftigten gestellt wird

eine Isolation der Einzelnen an ihren spezifischen Arbeitspldtzen, auch wenn sie neben-
einander arbeiten

die Entwertung beruflicher Qualifikationen und entsprechende Unterforderung

die Uberforderung durch starre Zeitvorgaben, beispielsweise am getakteten Band

die Forderung von Gefiihlen der Einengung und des Zwangs durch Vorschriften und

Aufgaben ohne Dispositions- und Entscheidungsmoglichkeiten.

In der postindustriellen Arbeitswelt mit den Tendenzen zur Dezentralisierung der Unterneh-

men und der Ausweitung von Beschéftigungsformen jenseits des klassischen abhingigen Be-

schéftigungsstatus weisen viele Produktions- und Managementsysteme bei aller Diversitdt

doch gleichermaflen in eine neue Richtung der Anforderung:

von den Beschéftigten wird statt Einpassung in fest vorgegebene einheitliche Arbeitszeiten
eher ein individuelles Zeitmanagement gefordert

die Trennung von planenden und ausfiihrenden Aufgaben ist — auf verschiedenen Niveaus
— weitgehend zuriickgenommen worden.

von den Einzelnen wird erwartet, dass sie ihre Aufgabe als Teil einer Gesamtaufgabe, die
Teamarbeit verlangt, verstehen

an die Stelle der genauen Vorschriften iiber das Ausfiihren einer Aufgabe ist die Anforde-
rung getreten, mit Vorgaben selbstverantwortlich umzugehen'

von den Beschiftigten wird ein eigenes Interesse an Fort- und Weiterbildung erwartet, das

auch aufBerhalb der Unternehmensgrenzen realisiert wird."?

11

Voswinkel (2000, S. 177 ff.), der von einem MacDonaldistischen Produktionsregime mit den Merkmalen
angelernte Qualifikationen und im starken Mafe als Nebenbeschiftigung charakterisiert ist.

"2 Hier ist wiederum eine Relativierung nétig. In den Produktionssystemen der Automobilbranche setzt sich eine

starke Tendenz zur Standardisierung durch; der Spielraum fiir selbstverantwortlichen Umgang mit Vorgaben
wird stark eingeschréinkt (siehe z.B. dazu Gerst (1999).
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Die meisten dieser Trends werfen fiir Manner und fiir Frauen eine wirklich neue Situation auf,
auch wenn Frauen schon immer hiufig in Beschéftigungsformen waren, die nicht zu denen
gehorten, die zur Normalform erkldrt worden waren, und auch immer schon Erfahrung mit
Problemen von individuellem Zeitmanagement und Grenzverwischungen zwischen berufli-
cher und Alltagswelt hatten, die komplexer waren als jene, die sich nur auf einen Lebensbe-
reich, den des Berufs, beziehen. Dennoch ist die Situation neu, und es stellt sich die Aufgabe,
die wissenschaftlichen Ansitze fiir eine menschengerechte Arbeitsgestaltung, die sich aus der
fordistisch-tayloristischen Arbeitswelt abgeleitet haben, auf die neue Situation zu beziehen.
Die klassischen Ansédtze zur Humanisierung der Lebenswelt richteten sich gegen die Verges-
senheit grundlegender Bediirfnisse von Menschen, ndmlich nach Ganzheitlichkeit, Anforde-
rungsvielfalt, sozialer Interaktion, Einsatz beruflicher Qualifikationen, und vor allem Disposi-
tions- und Entscheidungsmoglichkeiten. In den neuen Organisations- und Managementkon-
zepten werden Ganzheitlichkeit, Anforderungsvielfalt, selbstverantwortliche Aufgabenerfiil-
lung, Entscheidungsspielrdume und Selbstverantwortlichkeit bewusst eingefiihrt, um auf diese
Weise die ,,intrinsische Motivation* der Beschiftigten flir Zwecke der Organisation zu befor-
dern. Die alten Gestaltungsansétze sind nicht falsch, reichen aber nicht mehr aus, um dem
Gesichtspunkt Bediirfnisgerechtigkeit Rechnung zu tragen. Vielmehr miissen die neuen Ge-
fahrdungen der Menschenwiirde aufgespiirt werden, die im Rahmen neuer Produktions- und

Managementsysteme auftreten.

Arbeitsschutzprobleme neuen Typs

Informatisierung und Verwissenschaftlichung vieler Téatigkeiten im Erwerbsarbeitsbereich,
die Zunahme der Mediatisierung mit Hilfe digitalisierter Informationen und Kommunikatio-
nen sowie die Tendenzen zur Dezentralisierung von Unternehmen in Verbindung mit neuen
Managementkonzepten beeinflussen die Probleme und Aufgaben, die es in den Institutionen
des Arbeitsschutzes zu bedenken gilt. Das Verstdndnis des Arbeitsschutzes hat sich im letzten
Jahrzehnt — nicht zuletzt aufgrund entsprechender Vorgaben und Richtlinien in der Europii-
schen Union — von der Idee expertengeleiteter Kennwerte und MafBstibe hin zu einem dyna-
mischen Ansatz der Gesundheitsférderung in den Betrieben und im Arbeitsleben erweitert.

Dieses erweiterte Verstdndnis trdgt den neueren Entwicklungen in der Erwerbsarbeitswelt

1 Siehe zu diesen neuen Tendenzen beispielsweise Heidenreich/Topsch 1998.
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Rechnung. Anstelle des ordnungsrechtlichen Leitbilds der Gefahrenabwehr steht nun das neue
Leitbild der Vorbeugung im Sinne des Vorrangs von Gefahrenvermeidung durch Gestaltung
der Arbeitsbedingungen aufgrund einer Annahme multifaktorieller Wirkungszusammenhinge
im Vordergrund. Die im deutschen Arbeitsschutzrecht stark ausgeprigte Aufsichtsorientie-
rung wird vom Konzept eines integrierten betrieblichen Sicherheitsmanagements abgel0st.
Damit wird den betrieblichen Akteuren, dem Management, dem Betriebsrat und vor allem den
Beschiftigten selbst eine aktive Rolle bei der Gestaltung von Arbeitsschutz und Gesundheits-
forderung zuerteilt und zugemutet. Von besonderer Bedeutung ist hier die im neuen Arbeits-

schutzgesetz vorgeschriebene immer erneut vorzunehmende Gefihrdungsbeurteilung.*

Neue Herausforderungen fiir den Arbeitsschutz ergeben sich durch die aufgewiesenen Trends
einerseits mit Blick auf die psychosozialen Probleme der Beschéftigten, andererseits hinsicht-
lich der Umsetzung rechtlicher Regelungen. Beide Herausforderungen werden an sogenann-
ten Telearbeitsplitzen potenziell brisant.'” Wenn Telearbeit als eine Erwerbsarbeit verstanden
wird, in der Arbeit auBlerhalb der Betriebsstitte des Arbeitgebers verbracht wird, die Arbeit
auBlerhalb der Betriebsstétte regelméBig stattfindet und dabei elektronische Dienste und Netze
genutzt werden, so kann man derzeit vor allem vier Typen identifizieren: die Telearbeit, die
ausschlieBlich in der eigenen Wohnung erbracht wird, die alternierende Telearbeit, in der der
Arbeitsplatz abwechselnd in der eigenen Wohnung oder in der Betriebsstitte erbracht wird,
die Telearbeit in Satelliten- oder Nachbarschaftsbiiros und vor allem die mobile Telearbeit,
die vor allem im Kundendienst und Aulendienst an wechselnden Orten erbracht wird. In allen
Féllen geht es darum, dass auch auBerhalb des Betriebs dem Arbeitsschutz zur Geltung ver-
holfen wird. Offensichtlich kann dies nur gelingen, wenn die Beschiftigten fiir das Thema

sensibilisiert, informiert und interessiert worden sind.

Fragen der Arbeitsorganisation im engeren Sinn, der Koordination eigener Tétigkeiten mit
den anderen, der Arbeitszeit- und Pausenregelung sowie der unmittelbaren ergonomisch rich-
tigen und gesundheitsgerechten Gestaltung von Telearbeitspldtzen sind gleichermaBlen von
Bedeutung. Sollte sich die Zahl der freiberuflichen, festen freien Mitarbeiter, der Selbstdndi-
gen und Scheinselbstindigen von ihrem gegenwirtig noch in vielen Branchen duBerst gerin-

gen — in anderen — zum Beispiel im Medienbereich — beachtlichem Niveau weiter erhohen,

' Fiir ein Portrit des betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutzrechts nach der Umsetzung der europidischen
Arbeitsumweltrichtlinien vgl. Faber (1998).
'’ Hinweise zur sicherheits- und gesundheitsgerechten Gestaltung von Telearbeit geben Hofmann/Klein (2000).
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stellt sich die Aufgabe, den am Arbeitnehmerrecht orientierten Arbeitsschutz auch bei den
Beschiftigten zu verankern, die vom neuen Betriebsverfassungsgesetz nicht erfasst sind. Das

ist insbesondere dort wichtig, wo es um neue dynamische Wirtschaftszweige geht.

4. Zwischenresiimee: Gegensatzliche Tendenzen und zuneh-
mende Vielfalt im Erwerbsarbeitsleben

Die klassische Industriesoziologie basierte auf der Annahme, dass die Arbeitssituation in der
industriellen Produktion Auskunft dariiber geben kann, in welche Richtung sich die Gesell-
schaft insgesamt entwickelt. Im Hintergrund stand das fordistische Regime und eine unreflek-
tierte Arbeitsteiligkeit zwischen den Geschlechtern. In der Zeit des Postfordismus, in der
grundlegende Bestandteile des fordistischen Produktionsregimes — breitenwirksame Binnen-
markterschlieBung durch positive Riickkopplung von Produktivititsentwicklung, Marktaus-
weitung und Beschiftigungszunahme; direktive Staatsaufgaben und Wohlfahrtsarrangements;
dominante kollektiv-konfliktive Aushandlungen zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerver-
tretungen sowie hierarchisch-biirokratische Arbeitsorganisation — aufler Kraft gesetzt oder in
ihrer Geltung gemindert werden, wird nicht nur der beschrankte Blick der klassischen Indu-

striesoziologie deutlich, sondern auch die Vielfalt der zu beachtenden Arbeitssituationen.

Zwei reprasentative Umfragen des Instituts Arbeit und Technik in Gelsenkirchen aus dem
Jahre 1993 und 1998 kommen zu dem Befund, dass sowohl der Anteil der Beschiftigten in
tayloristischen Formen der Arbeitsorganisation als auch der in posttayloristischen Formen der
Arbeit gestiegen ist.'® Dabei wurde Taylorismus als geringer Grad von Autonomie bei der
Erfiillung von Arbeitsaufgaben, als méaBiger Grad von der Partizipation bei der Einfiihrung
neuer Technik, der Verdnderung der Arbeitsabldufe und anderen Rahmenbedingungen sowie
als Einflusslosigkeit mit Blick auf Kooperation definiert und Posttaylorismus als das Gegen-
teil dieser Auspriagungen. Interessanterweise sind die Anteile in beiden Extremformen stérker
als das Mittelfeld gestiegen: Merkmale einer tayloristischen Arbeitsorganisation wurden 1998
von knapp zwei Fiinfteln der Beschiftigten benannt, Merkmale einer posttayloristischen Ar-
beitsorganisation von knapp einem Viertel der Beschéftigten. Vorsicht ist mit Blick auf die
Quantifizierung geboten, von Bedeutung bleibt jedoch die Doppelstrangigkeit der Entwick-

lung. Und dabei ist wieder von besonderem Interesse, dass eine Zunahme tayloristischer Ar-
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beitsorganisation besonders im Bereich des Einzelhandels zu beobachten ist, parallel mit dem
Riickgang der Zahl der Vollzeitbeschiftigten und dem Anstieg der Teilzeitbeschéftigten, ins-
besondere auch der geringfiigig Beschiftigten. Bedeutsam ist auch die Zunahme von Selb-

standigen ohne von ihnen beschéftigte Arbeitnehmerinnen.

Auch mit Blick auf die Entwicklungen der Arbeitszeit zeigt sich eine dhnliche Polarisierung.
Bei Beschiftigten mit Hochschul- und Fachhochschulabschliissen gab es eine Zunahme der
gemessenen tatsdchlichen Arbeitszeit in Westdeutschland von 45,1 Wochenstunden im Jahr
1984 auf etwa 45,6 Wochenstunden im Jahr 1996. Demgegeniiber waren die vereinbarten
Jahreszeiten im gleichen Zeitraum von 40,2 auf 36,8 Stunden gesunken. Der angegebene An-
stieg tatsdchlicher Arbeitszeit ist nicht besonders hoch, zeigt jedoch, dass tariflich vereinbarte

Arbeitszeiten in dieser Beschiftigtengruppe offenbar nur begrenzt von Einfluss sind."’

Die Pluralisierung der Formen der Erwerbsarbeit steht in Wechselwirkung mit der Pluralisie-
rung von Lebensformen. Es ist z. B. nicht nur eine Frage der Qualifikation sondern auch eine
Frage der zeitweiligen Priferenz, ob und welche Teilzeitbeschéftigung gewiinscht wird. So
finden sich in Call Centern mit den bekanntlich eher restriktiven Arbeitsbedingungen und
geringen Aufstiegsmoglichkeiten auf der einen Seite Studierende, fiir die die Beschiftigung
im Call Center eine zeitweilige Nebenbetdtigung darstellt, und auf der anderen Seite Berufs-
riickkehrerinnen, fiir die hier der Hauptarbeitsplatz ist. Das Beispiel zeigt zugleich, welch
hoher Einfluss von einem kulturellen Geschlechterarrangement (Familienformen) in Verbin-
dung mit Regelungen und Institutionen des Sozialstaats auf konkrete 6konomische Unter-
nehmensgestaltung ausgeht. Erwerbsformigkeit und soziale Sicherung, die auf das kulturelle
Leitbild des Erndhrers zugeschnitten sind, erschweren es Personen mit einer nicht kontinuier-
lichen Erwerbsarbeit (hdufig Frauen), individuelle Sicherungsanrechte im Erwerbsarbeitsle-
ben zu erwerben. Neue arbeitspolitische Leitlinien in Europa, wie beispielsweise die der Be-
schiftigungsfahigkeit (employability), weisen in eine Richtung, in der die ,,universalisierte
Verfiigbarkeit fiir Erwerbsarbeit“'® favorisiert wird. Dies ist ein politischer Versuch, auf be-

stehende kulturelle Arrangements Einfluss zu nehmen.'” Wie weit dies wiinschenswert ist und

16 Siehe Bosch (2001), S. 253f.

7 Siehe dazu Bosch (2001), S. 255; siche auch Wagner (2001).

' So bei Dingeldey/Gottschall (2001), S. 37.

' Die Bedeutung nationaler Institutionen und kultureller Unterschiede wird in einem Vergleich zwischen Grof-
britannien und Didnemark zwischen Mitte der 80er und Mitte der 90er Jahre deutlich. ,,In Grof3britannien ist
ein Arbeitszeitstandard weitgehend aufgelost. Ein wachsender Anteil der Méanner arbeitet 45 Stunden in der
Woche und mehr, wihrend bei den Frauen kurze Arbeitszeiten zu verzeichnen sind. In Dédnemark haben sich
dagegen die Arbeitszeiten zwischen Ménnern und Frauen aufeinander zubewegt.* Bosch fiihrt dies auf die so-
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wie weit dies gelingen kann, sind zu diskutierende Fragen. Unabhingig davon bleibt die Tat-
sache, dass wir es im Erwerbsarbeitsleben heute mit einer grolen Heterogenitét der Arbeits-

formen und -bedingungen zu tun haben.

5. Anforderungen an die Einzelnen in der Erwerbsarbeitswelt

Gekonnte Lebensfuhrung

Lebensfiihrung ist ein Thema der protestantischen Ethik. Beruflichkeit spielt darin seit Luther
eine bedeutende Rolle. Aber die Bedeutung, die der Arbeitsvertrag als ,,sozial-evolutionére

“20 erst im Verlaufe des 19. Jahrhunderts vor allem in Europa und dann in den USA

Erfindung
bekommen hat, gibt der Idee der Lebensfithrung eine neue Wende. Mit der Herausbildung
einer Klassengesellschaft wurde der Gedanke der individuellen Lebensfiihrung hinter den
Gesichtspunkt kollektiver Interessenlagen, Interessenartikulation und Interessendurchsetzung
gesetzt. Zwar erlitten die Einzelnen im Zuge der Herausbildung der groBBen Industrie ihre je
besonderen Arbeits- und Berufsschicksale (wie die Untersuchungen von Max und Alfred We-
ber sowie Marie Bernays zeigen) und mussten sie je personlich bewéltigen. Mit der Entwick-
lung des Industriekapitalismus entwickelten sich aber zugleich soziale Formen der Einbezie-
hung in die Erwerbsarbeit, in denen kollektive Gegebenheiten und Herausforderungen fiir die
verschiedenen Zweige der Arbeiterklasse stirker im Vordergrund standen als Anforderungen
an die Einzelnen und ihre Lebensfiihrung. Die Krisen, Risiken und Herausforderungen des
Lebens — zumal in der ersten Halfte des 20. Jahrhunderts — waren zwar von Einzelnen zu be-
wiltigen. Die Krisen, Risiken und Herausforderungen erschienen aber als gegebene, viel sel-

tener als je individuell zu beeinflussende. Das hat sich gedndert.

In der Folge von nationalsozialistischer Herrschaft und Zweitem Weltkrieg wurden tradierte
Arbeits- und Lebensformen in Deutschland erschiittert oder zerstort. In der zweiten Hélfte des
20. Jahrhunderts begannen sich in der Bundesrepublik Deutschland die Lebenswege stirker
zu differenzieren. Die objektiv groferen Bildungschancen und damit verdnderten beruflichen

Moglichkeiten und sozialen Aufstiegswege veridnderten kulturelle und soziale Selbstverstand-

lidarische Lohnpolitik, den Ausbau der 6ffentlichen Kinderversorgung und tariflich vereinbarte Normalar-
beitszeiten zuriick. (Bosch 2001, S. 263f.)
% Siche zu dieser Argumentation Offe (2000), hier besonders S. 496 ff.
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lichkeiten. Kinder treten nicht mehr selbstverstindlich in die Firmen ihrer Viter bzw. Miitter
ein. Soziale und geografische Mobilitdt haben zugenommen. Mit den alten vorgespurten Le-
benswegen verschwinden allerdings auch die damit verbundenen Sicherheiten. Die Chance zu
Wahlmoglichkeiten ist auch ein Zwang zur individuellen Lebensfiihrung. Dieser Zwang, der
sich zundchst auf den Zugang zur Erwerbsarbeitswelt und die damit verbundenen sozialen

Chancen bezieht, bekommt innerhalb der neuen Arbeitswelt noch eine zusétzliche Bedeutung.

In einer Arbeitswelt der ,,Vertrauensarbeitszeiten (siche unten) und der Leistungsmessung
am Ergebnis statt an verausgabter Arbeitskraft bzw. Arbeitszeit und angesichts der allgemei-
nen Anforderung am Arbeitsplatz, verantwortlich mitzudenken und entsprechend zu handeln,
kommt auf die Einzelnen die Aufgabe zu, auch die Art und Weise, wie sie sich beruflich en-
gagieren, zu iiberdenken. Wenn eigene Lebensziele nicht aus dem Blick geraten sollen und
alltdgliche Arrangements, innerhalb derer berufliche und auBlerberufliche Tétigkeiten koordi-
niert werden miissen, gelingen sollen, gibt es die Notwendigkeit einer gewissen Selbstbeo-
bachtung. In der Soziologie werden in diesem Zusammenhang die Begriffe ,,erweiterte Selbst-
Kontrolle®, ,,verstiarkte Selbst—@konomisierung“ und ,,systematische Selbst-Rationalisierung®,
verbunden mit einer ,,Verbetrieblichung der Lebensfiihrung* diskutiert.”' Wenn wir die Beg-
riffe erweiterte Selbstkontrolle, Selbstokonomisierung und Selbstrationalisierung als Teil me-
thodischer Lebensfithrung verstehen, so wird deutlich, dass ein bekanntes historisches Phéa-
nomen, das von Max Weber als kulturelle Seite der kapitalistischen Entwicklung (Kapitalisie-
rung) analysiert worden ist, auch heute relevant ist, aber fiir einen weit grofleren Kreis als den
biirgerlichen Berufsmenschen, den Max Weber im Sinn hatte. Fiir mehr Schichten und Milie-

us als je zuvor ist eine bewusste und gekonnte Lebensfiihrung von Bedeutung.

Gekonnte Lebensfithrung spricht das Vermodgen an, durch ein Erkennen und Verarbeiten ein-
engender Faktoren den Raum selbstbestimmten Handelns zu erweitern, also das Streben nach
Selbstbestimmung, nach Autonomie. Gekonnte Lebensfiihrung spricht zudem einen intuitiven
Sinn fiir unsere personliche Einzigartigkeit an, also unseren Sinn flir Authentizitit. Das Stre-
ben nach Autonomie und der Sinn fiir Authentizitit miissen sich im Alltagshandeln, in Ausei-

nandersetzungen der Menschen mit den Gegebenheiten des eigenen Lebenszusammenhanges

! Zum Begriff der Lebensfithrung siche VoB (2001). Zusammen ergeben die genannten Handlungsweisen den
Idealtyp des ,,Arbeitskraftunternehmers® (Vo3 2000), siche auch Déhl/Kratzer/Sauer (2000); Schon (2000).
Dieser Begriff ist allerdings widerspriichlich. Gewiss, es kommt auf den Umgang mit dem eigenen beruflichen
Arbeitsvermdgen an. Das Wort Arbeitskraft ist aber einem Theoriezusammenhang entnommen, in dem es ge-
rade auf den Tausch abstrakter Arbeitsquanten ankommt und gerade nicht auf eine Balance zwischen ge-
wiinschtem, gekonntem und nachgefragtem Arbeitsvermdgen.
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erfiillen. Autonomie und Authentizitét sind nur als Bestandteile zwischenmenschlicher Bezie-
hungen zu begreifen. In der postfordistischen Welt der Erwerbsarbeit wird dies zu einer Her-

ausforderung fiir die Einzelnen.

Autonomie und Authentizitat

Gemal einer Umfrage des Deutschen Industrie- und Handelstages (DIHT 2000) zeigte sich,
dass zu Beginn des Jahres 2000 etwa zwei Drittel der Unternehmen erklarten, irgendeine
Form der Flexibilisierung der Arbeitszeitorganisation eingefiihrt zu haben, wobei dies fiir
zwei Drittel solcher Unternehmen in den zuriickliegenden zwei Jahren erfolgt war.” Als fle-
xible Form der Arbeitszeitorganisation wurden Lebens- und Jahresarbeitszeitkonten erfasst,
flexible Wochenarbeitszeiten, Gleitzeit und Telearbeit. Eine Beschiftigtenbefragung des Insti-
tuts Arbeit und Technik in Gelsenkirchen im Jahre 1998 zeigte, was die Dauer der Arbeitszei-
ten anbetrifft, eine Art Polarisierung nach Qualifikationsniveau. Bei Hochqualifizierten zeigt
sich ein Trend zu durchschnittlich langeren Arbeitszeiten als etwa Mitte der 80er Jahre, ndm-
lich bei Vollzeitbeschéftigung von 45,9 Stunden pro Woche im Jahre 1984 auf 47 Stunden im
Jahre 1997. Bei Un- und Angelernten ist ein entsprechender Trend sehr viel geringer ausge-
pragt, nimlich von 41,1 im Jahre 1984 auf 41,5 Stunden im Jahre 1997. Bei Facharbei-
tern/Angestellten mit Ausbildung und Beamten einfachen Dienstes sowie Vorarbei-
tern/qualifizierten Angestellten und Beamten mittleren Dienstes findet sich sogar eine gering-

fiigige Reduktion der tatséchlich geleisteten Wochenarbeitszeit in Stunden.”

Gegenwirtig findet sich in rund einem Zehntel der Unternehmen mit mehr als 500 Beschéftig-
ten eine neue Arbeitszeitorganisation: die sogenannte Vertrauensarbeitszeit. Hier verzichtet
der Arbeitgeber auf die Kontrolle der Arbeitszeiten. Ihm kommt es auf das Ergebnis an. Die
Beschiftigten regeln Lage und Verteilung ihrer Arbeitszeit eigenverantwortlich, sollen auch
selbst auf die Einhaltung der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit achten. Im Falle von soge-
nannten ,,Uberlastsituationen®, in denen die vertraglich vereinbarten Ziele in der vereinbarten
Zeit offenbar nicht erreicht werden kdnnen, sollen die Beschiftigten ihre Vorgesetzten infor-

mieren. Betriebsrite berichten allerdings, dass es gerade fiir Hochqualifizierte subjektiv

22 Vgl. zu diesem gesamten Problemzusammenhang Wagner (2001).
» Namlich von 42,0 auf 41,3, nach einer Sonderauswertung des Soziodkonomischen Panels von Wagner (2001),
S. 368.
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schwierig ist, eine solche Uberlastsituation anzumelden. Sie befiirchten, dass ihnen dadurch

der Ruf ineffizienter Arbeitsorganisation oder Leistungsschwiche angehdngt werden konnte.

Die in Betriebsvereinbarungen geregelten Arbeitszeitkonten, reine Vertrauensarbeitszeit oder
besonders die vollige Informalisierung von Arbeitszeit werfen das Problem der Verbindung
groBerer Autonomie bei der Arbeit mit uneingestandener Uberlastung auf. Diesen Zusam-
menhang haben zuerst Wilfried GliBmann (Betriebsratsvorsitzender bei IBM) und Klaus Pe-
ters in einer breiteren Offentlichkeit thematisiert.”* GliBmann und Peters fiihren das Problem
einer scheinbar willentlich eingegangenen gesundheitszerstdrenden Uberlastung auf die neuen
Managementsysteme indirekter Steuerung zurlick. In einem solchen Steuerungsverfahren
werden den (insbesondere hochqualifizierten) Beschiftigten Daten {iber die Stellung des Un-
ternehmens am Markt zuriickgespiegelt — beispielsweise iiber Datensysteme, in denen sie
standig nachlesen konnen, was ,,ihr Projekt* kostet bzw. dem Unternehmen bringt. Die funk-
tionale Bedeutung von Organisationsgrenzen tritt dabei tendenziell auBer Kraft. Die Organisa-
tionsgrenzen bilden nur noch bedingt einen Schutz fiir die Mitglieder im Raum der Organisa-
tion, in dem Produkte und Dienstleistungen geschaffen werden. Die Beschiftigten werden
vielmehr unmittelbar mit den Risiken des Markts konfrontiert, allerdings ohne doch auf ihn
wie ein Unternehmer Einfluss nehmen zu konnen. Eine solche Konstellation kann fiir die Be-
troffenen zu einem Verlust von Malstdben, zur Selbstverleugnung und zur Erschopfung flih-
ren. Moglicherweise zeichnet sich ein neuer gesellschaftlich relevanter Begriff von Leistung
ab, der jetzt ebenso an dem, was an — selbstbestimmbar - Qualifikation und Anstrengung ein-
gebracht wird, orientiert ist, als auch an dem — wenig beeinflussbaren - ,,Output™, dem Erfolg

auf dem Markt.?

Als Grundproblem muss hier die Entfremdung des eigenen Wollens in Betracht gezogen wer-
den. Das entsprechende Phanomen kann unter dem Begriff der Inauthentizitét diskutiert wer-
den. Oder umgekehrt: Authentizitit, verstanden als ein Gefiihl dafiir, was es heif}t, ,,selbst zu
gedeihen®; ein Gefiihl dafiir, ,,was das eigene Leben befordert (Ferrara 2000) oder einengt,
kann als kritischer Maf3stab herangezogen werden, um der ideologisierenden Vernutzung von

Subjektivitit und eigenem Wollen etwas entgegenzusetzen.

** Siche den Band von Gliimann/Peters (2001).
* Siche dazu die hellsichtige Analyse von Voswinkel (2000).
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In diesem Zusammenhang konnte sich der Begriff der Arbeitsrolle als hilfreich erweisen. In
der fordistischen Arbeitswelt ging es in vielen (ldngst nicht in allen) Tétigkeitsbereichen um
Arbeitskraft pur. Zumindest auf den operativen Ebenen der GroBindustrie und GroBverwal-
tung gab es keinen Begriff von beruflicher Rolle oder Arbeitsrolle, demzufolge Rollenerwar-
tungen im Rahmen eines Spielraums nur durch ein bestimmtes Mal} von Ichleistungen und
Identifikation zu erfiillen sind. Da die personale Qualitit der Beschiftigten ignoriert wurde,
brauchte es auch keiner Vorstellung dariiber, wie sich Personen als Organisationsmitglieder
tatsdchlich auf Vorgaben beziehen, die sie in der Organisation vorfinden. Auch in postfor-
distischen Managementkonzepten gibt es keinen Begriff von Rolle; denn jetzt wird — zumin-
dest der Intention nach - Person und Organisationsaufgabe umstandslos miteinander ver-
schmolzen: Denn es geht erkldrtermaBBen um die ,,Bindung eines Ziels an das Selbst einer Per-
son® (Steinle et al. 1999). Wo solche Verschmelzung tatséchlich zustandekommt, kommt es
fiir die Betroffenen zu Problemen des Verlusts von Maflen und zur Selbst-Verleugnung — mit

Folgen von Burnout und Erschopfung (Volmerg 1993).

Demgegeniiber konnte eine Besinnung auf das, was eine Organisations- oder Arbeitsrolle
ausmacht und welche Bedeutung konkrete Arbeitsrollen in einer Organisation haben, eine
neue heilsame Distanz zwischen konkreter Organisation mit ihren Zielen und Anforderungen
und konkreten Personen mit ihren individuellen Wiinschen und Zielen schaffen. Das gilt flir
Fragen der Verausgabung und des Engagements in einer quantitativen Dimension, wo es um
zeitlich entgrenzte Arbeit geht. Das gilt zugleich fiir das Engagement in einer qualitativen

Dimension, dem der praktischen Moral.

Ende der 80er und zu Beginn der 90er Jahre kam das Konzept des organisatorischen Biirger-
schaftsverhaltens auf.”® Damit ist eine Beziehung zwischen Organisation und Organisations-
mitglied gemeint, die von Anerkennung, Loyalitéit, Verantwortlichkeit, Kreativitit und Quali-
tatsbewusstsein gepragt ist. Konflikte fiir die Person tauchen in einer Konstellation auf, in der
beispielsweise eigene, beruflich-fachliche Qualitdtsvorstellungen von der der Organisation
abweichen bzw. der Organisation zuliebe Handlungen unternommen oder unterlassen werden,

die normativ in der Aullenwelt der Organisation keinen Bestand hitten.

e Fine Rollenanalyse wiirde es ermdglichen, die Aufgaben zu klidren und auch zu {iberprii-

fen, die fiir die Priméraufgabe einer Organisation unabdingbar sind.



30

¢ FEine Rollenanalyse konnte und miisste QualitditsmafBstdbe sowohl beruflich-fachlicher Art,
wie sie von Personen in die Organisation eingebracht werden, als auch organisatorischer
Art, wie sie aus 6konomischen Griinden unabweisbar sind, klaren und in einen Aushand-
lungsprozess bringen. Das konnte die Qualitédts- und Wertvorstellungen stdrken und damit
die praktische Moral, mit der die Menschen ihre beruflichen Tétigkeiten ausfiihren.

e FEine Rollenanalyse wiirde auf diese Seite inhaltliche Perspektiven der Aufgabenerfiillung
gegeniiber einer rein quantitativ-6konomischen Betrachtung stirken. Die Personen hitten
MafBstébe zur Hand, wenn es um die zu beachtenden Zeitperspektiven und um das Zeit-
management geht.

e FEine Rollenanalyse konnte den Gedanken guter Arbeit im Sinne von (berufsrollen— und
organisationsrollenspezifischen) Beitrdgen zur Erfiillung organisatorischer Primédraufga-
ben stiitzen, weil sie eine Distanz zwischen Person und Aufgaben bringt und zur Selbstre-

flexion einlidt.?’

Psychische Prasenz und Authentizitat

Es gehorte zur fordistisch-tayloristischen Managementstrategie ebenso wie zur klassisch-
kritischen Analyse industrieller Produktionsarbeit, dass auf der Seite der Arbeitenden eine
gewisse Gleichgiiltigkeit gegeniliber dem Arbeitsgegenstand als in gewisser Weise selbstver-
standlich angenommen wurde. Die von den Beschiftigten aufgebrachte Aktivitit im Arbeits-
handeln wurde als weitgehend instrumentell angesehen, d.h. als notwendigerweise einzuset-
zendes Mittel zum Gelderwerb. Zwar wurde schon in den 30er Jahren diese Auffassung empi-
risch widerlegt.”® Trotz dieser Befunde orientierten sich aber die meisten Fiihrungs- und Ma-
nagementkonzepte in der Praxis an der Vorstellung, dass der Hauptmotivator Geld sei.” Ei-

gens reflektiert und als unmittelbar zur Arbeitsrolle gehorig wurde die personliche Haltung

*® Organizational citizenship behaviour, siehe Organ (1988); siehe auch Kotthoff (2000).

?7 Siehe dazu Senghaas-Knobloch (2001).

% So in den bekannten Hawthorne-Studien, auch in den aus Mangel an Arbeitskriften notwendig gewordenen
Experimenten wihrend des 2. Weltkriegs, iiber die Friedmann (1958) berichtet, in motivationstheoretisch ori-
entierten Experimenten der 60er Jahre von Herzberg (1968) in den norwegischen Experimenten der 70er Jahre,
den schwedischen Experimenten der 80er Jahre und Forschungen im Bereich Humanisierung des Arbeitsle-
bens, z.B. Knapp (1980); Volmerg/Senghaas-Knobloch/Leithduser (1985) u.a.m.

¥ Gegenwirtig findet sich bei den Entgeltformen eine Kombination von individuellen und ,,gemeinschaftsbezo-
genen“ Leistungsanreizen, siche dazu Voswinkel (2000).
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zur Arbeitsaufgabe wihrend der Vorherrschaft des tayloristisch-fordistischen Arbeitsregimes

in der Industrie einzig und allein bei Fithrungskriften.*

In der postindustriellen Welt der Erwerbsarbeit hat sich das Spektrum der Beschiftigten, auf
die sich Anforderungen an eine spezifische neue Arbeitshaltung innerer Beteiligung richten,
stark verbreitet. Es geht jetzt allgemein um ein inneres Engagement in der Arbeit, um Einbin-
dung (Involvement), ja: Hingabe.>' Die sich auf mehr Beschiftigte, Berufsbereiche und Ar-
beitstatigkeiten ausdehnende Forderung nach Engagement, Einbindung und Hingabe kann mit
Hirschhorn (1993; 1997) als die Anforderung an psychische Prasenz bezeichnet werden. Ohne
inneres Beteiligtsein geht es in jenen Berufen, neuen Wirtschaftsbereichen und Organisatio-
nen, die auf die besonderen Stirken der Menschen setzen, nicht mehr. Dabei kommen auf

neue Weise Gefiihle im Arbeitsleben in den Blickpunkt.

Im Rahmen der Modewellen in der Management- und Ratgeberliteratur fiir die postfordisti-
sche Arbeitswelt sind Gefiihle seit den 90er Jahren als Produktivkraft entdeckt worden. Im
Gegensatz zu der in fordistisch-tayloristischen Managementsystemen vorherrschenden Auf-
fassung wird jetzt hervorgehoben, dass Menschen ihre Tatigkeit lieben und Spal3 an ihr haben
miissen, wenn es darum geht, dass Menschen ihr absolut Bestes geben ,,...grofartige Leistun-
gen beginnen mit groBartigen Gefiihlen.“** Es geht um die Férderung eines Gemiitszustands
des ,.,FlieBens* (Flow) mit dem eine ungeteilte Aufmerksamkeit bzw. ein vollkommenes Auf-
gehen in der Tétigkeit gemeint ist, mit der man gerade befasst ist. Wir kennen das Phanomen
ungeteilter Aufmerksamkeit insbesondere bei kiinstlerischen, wissenschaftlichen und sportli-
chen Tatigkeiten, und gewiss hat es im beruflichen Leben generell eine Bedeutung. Der Ver-
such seiner Instrumentalisierung verweist allerdings auf Selbst-Gefdhrdungen durch libermé-
Bige Verausgabung, wenn immer das Gefiihl dafiir abhanden gekommen ist, ,,was das eigene

Leben befordert.

Die Beachtung von Gefiihlen wird auch in anderen Dimensionen, ndmlich in der Kommunika-

tion und Zusammenarbeit zwischen Organisationsmitgliedern diskutiert. Psychische Prédsenz

39 Parallel zu dieser dominanten Auffassung bestand allerdings in all jenen Wirtschaftssektoren und Berufen, in
denen personliche Interaktion, sei es zum Kunden oder zu Kollegen und Vorgesetzten im Mittelpunkt der Té-
tigkeit stand, die als kulturelle Selbstverstandlichkeit nicht eigens reflektierte Auffassung, dass es hier auf ein
Verhalten ankomme, das nicht ohne weiteres von der Haltung abgelost werden kann, die eine Person ein-
nimmt.

*! Sehr kritisch dazu: Gorz (2000).

32 Siche dazu Goleman (1998), S. 132 f., kritisch dazu Kiihnlein (2001).
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kann auch als Féahigkeit zur Selbstwahrnehmung und Selbstbeobachtung in den alltiglichen
Interaktionen verstanden werden. Das kann beispielsweise bedeuten, an sich selbst den Arger
iiber einen Kollegen oder Mitarbeiter wahrzunehmen, sich aber von ihm nicht unmittelbar
leiten zu lassen, sondern sich fiir die Sichtweise und Gefiihlslage des anderen zu 6ffnen. Eine

solche Féhigkeit wird jetzt auch in der industriellen Produktion bedeutsam:

Wenn z.B. im Rahmen industrieller Gruppenarbeit gewéhlte Gruppensprecher iiber die spezi-
fischen Fahigkeiten sprechen, die in ihrer Rolle besonders gefordert werden, so werden von
ihnen zuallererst Fahigkeiten wie Toleranz, Einfithlsamkeit und diplomatisches Geschick ge-
nannt, bezogen sowohl auf den Umgang unter Kollegen als auch gegeniiber Vorgesetzten.™
Die gruppenformige Arbeitsorganisation erfordert ein konstruktiv-reflektiertes Miteinander.
BloB3 kumpelhafte Schulterschliisse wiirden in der Gruppe eher spaltend wirken. Gruppen-
sprecher beschreiben daher ihr Bemiihen um eine innere Haltung der Einfiihlung und der
Sachlichkeit als Komptetenzerwerb. Das verdnderte Kommunikationsverhalten wird insbe-
sondere von Arbeitern in der verdnderten industriellen Arbeitsorganisation reflektiert. Ein
Produktionsarbeiter in einem grofen deutschen Automobilunternehmen, der als Koordinator
fiir Qualitétsregelkreise zur Unterstiitzung von Gruppenarbeit titig ist, erzdhlte z.B. im Rah-
men einer Untersuchung tliber industrielle Gruppenarbeit von seinen Bemiihungen, eine Ba-
lance zu finden zwischen ,,einer offenen und ehrlichen Ansprache® seiner Kollegen und dem
Bestreben, mit seinen Worten bei den Kollegen das von ithm angestrebte Ergebnis zu bewir-
ken:

,Ja, ich habe die Funktioner-Rolle und spiel mein Spiel im Werk. Ich spiele mein Spiel im
Werk. Und die Fahigkeit? Ich weil3 nicht. Ich schaue hinter mir vor und lerne vielleicht so ein
bisschen von meinem Spiel. Ich funktioniere ganz gut. Aber das ist ja nicht ich, das ist ja das,
was ich gelernt habe in zwei Jahren.«**

Die AuBerung des Koordinators fiir Qualititsregelkreise ist ambivalent. Er beschreibt die Fi-
higkeit zur Selbstbeobachtung als eine neue Fahigkeit. Aber er beschreibt diese Féhigkeit
auch als etwas, das nicht zu seinem Ich gehdrt, sondern erst gelernt wurde, um seine ,,Funkti-
oner-Rolle” gut zu spielen. Die Zustindigkeit dieses Arbeiters hat sich von Aufgaben und
Handgriffen bei der Montage von Autos zu einer Tatigkeit des Ansprechens und Moderierens

gewandelt. Er hat dabei die Einflusskraft von Gefiihlen auf Haltung und Handeln anderer Per-

3 Siehe dazu die Befunde bei Senghaas-Knobloch/Nagler/Dohms (1997), S. 127 ff.

** Siehe dazu Senghaas-Knobloch/Nagler/Dohms (1995), S. 21. Diese AuBerung ist im Zusammenhang mit
Gruppengesprichen zum Thema: ,,Welche Féahigkeit wird in meiner beruflichen Arbeit besonders gefordert?*
im Rahmen von Forschungsseminaren zum Thema ,,Was heifit Gruppenarbeit fiir mich? mit Beschéftigten
aus der Automobilindustrie entstanden.
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sonen kennen gelernt. Diese Erfahrung machen zunehmend mehr Menschen, wenn sie selbst
in der unmittelbaren industriellen Produktion — zum Beispiel als Gruppensprecher — mit Auf-
trigen und Aufgaben befasst sind, die unmittelbar kommunikative Anteile enthalten. Wo im-
mer dies der Fall ist, kommt die Fahigkeit der Selbstbeobachtung ins Spiel. Auch hier ist wie-
derum auch eine Gefahrdungslinie zu beachten: Werden Beschiftigte in ihren Arbeitsrollen
kompetent gemacht, eigene Gefiihlsregungen in der Interaktion mit anderen als Quelle ar-
beitsbezogenen Wissens wahrzunehmen oder werden sie gezwungen, eigene Gefiihle zu un-

terdriicken, sich Masken anzulegen oder in der Maske aufzugehen?

Solche kritischen Fragen werden nicht in der Management- und Beraterliteratur diskutiert
sondern vor allem in der geschlechtersensiblen Organisationsforschung.’® In allen Dienstleis-
tungsbranchen (im weitesten Sinn) gehort die Interaktion zwischen Beschiftigten und Kunden
zur Hauptaufgabe. Das ist im Einzelhandel der Fall, auch bei Zug- und Flugbegleiterinnen,
bei Empfangsteams im Hotel und bei drztlichen und Pflegekréften im Gesundheitswesen. Zur
professionellen Qualitdt in diesen Tatigkeiten gehort ein hohes Mal3 an Selbstkontrolle, d.h.
an Fahigkeit, wie immer auch zustande gekommene Gefiihle in der Interaktion nicht unmittel-
bar auszudriicken. Im Zusammenhang mit Managementsystemen, die von der Kleidung bis zu
der Art des Lichelns die AuBerung von Gefiihlen vorschreiben, besteht hier die Gefahr der
Entfremdung von den eigenen Gefiihlen und damit eine weitere Selbst-Gefdhrdung. Diese
wird um so stirker, desto mehr von Fiihrungs- und Managementsystemen bestimmte Gefiihls-
regungen gemil den Anforderungen zum Zweck 6konomischer Verwertung vorgeschrieben

werden.

Es ist der Beforderung von Menschenwiirde im Arbeitsleben dienlich, wenn diese Art der
,QGefiihlsarbeit™ (emotional labour) von der bewussten Wahrnehmung der Gefiihle bei der
Arbeit (,,work feelings*) unterschieden wird. Wéhrend ,,Gefiihlsarbeit® eine Praxis beschreibt,
in der Gefiihle zu einem Mittel der Zweckerreichung generiert werden sollen, geht es bei der
Beachtung von Gefiihlen bei der Arbeit darum, die spontanen Gefiihle, die bei Interaktionen
wihrend der Arbeitstitigkeit entstehen, bewusst wahrzunehmen. Gefiihle bei der Arbeit sind
emergente Gegebenheiten, die dazu verhelfen kdnnen, den Sinn von Rollen und Beziehungen

in einer Tatigkeit zu verstehen. Die psychische Priasenz dieser Art ist von der ,,Gefiihlsarbeit*

3 Hier ist besonders auf die Forschung von Arlie R. Hochschild (1979 und 1983) hinzuweisen. Als empirisches
Feld ist hier besonders intensiv die Berufstitigkeit von Flugbegleiterinnen und Flugbegleitern, auch dem Bo-
denpersonal in Fluggesellschaften, untersucht worden. Siche dazu neuerdings Taylor/Tyler (2000).
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zu unterscheiden, in der es fremdbestimmt um die AuBerung von Gefiihlen nach Vorschrift

geht.*

Selbstwahrnehmung und Selbstbeobachtung bei der Interaktion mit anderen im Zusammen-
hang mit der beruflichen Tétigkeit und organisatorischen Rolle ist eine Anforderung, die in
der verdanderten Erwerbsarbeitswelt fiir immer mehr Menschen relevant wird. Der Unterschied
zwischen Beachtung von Gefiihlen bei beruflichen Interaktionen und Gefiihlsarbeit ist schmal.
Hier kommt es darauf an, durch eine Stirkung des Selbst Fehlentwicklungen in Richtung auf

ein inauthentisches Leben entgegenzuwirken.

Der ,,psychologische Vertrag“ unter Veranderungsdruck

Der Begriff des psychologischen Vertrags ist ein Konstrukt, um jenes unbestimmbare Maf}
der Verausgabung von Arbeitsvermdgen zu kennzeichnen, das in keinem Arbeitsvertrag for-
mal bestimmt werden kann. Wie viel eigenes Mitdenken, Vorausdenken, Umsicht, Sorgfalt
und Kollegialitit von Beschiftigten in eine Organisation eingebracht und wie viel Loyalitét
ihr gegeniiber aufgebracht werden, hiangt von dem Vertrauen in ausgesprochene oder unaus-

gesprochene Zusagen, arbeitskulturelle Traditionen und Solidarititspraktiken ab.

Es hat sich in den letzten Jahren gezeigt, dass die einseitige Riicknahme von besonders emoti-
onal und symbolisch hoch aufgeladenen Regeln - wie beispielsweise der Regel zur Fortzah-

7 - oder der Bruch mit der Tradition,

lung des Lohns im Krankheitsfall vom ersten Tag an’
dass es in bestimmten Beschiftigtengruppen vor allem bei den Hochqualifizierten keine Ent-
lassungen gibt, zu Irritation, Protestverhalten, Demotivierung und inneren Kiindigung in gro-
Ben Teilen der Belegschaften beitrdgt. Hochqualifizierte hatten ihr besonderes Engagement
fiir die organisationsbezogenen Auftrige mit dem Vertrauen auf die Sicherheit des Arbeits-

platzes und einen gewissen beruflichen Aufstieg verbunden.

Der Strukturwandel der Wirtschaft mit seinen neuen Unsicherheiten und Entscheidungsspiel-
rdumen wirft schwierige Probleme besonders fiir die Einzelnen, aber auch fiir die Unterneh-

men auf. Dieser Wandel ist vermutlich dhnlich dramatisch einzuschitzen wie der Wandel von

3% S0 bei Putnam/Mumby (1994, S. 49). Ahnlich ist das Pladoyer von Hirschhorn fiir eine neue ,,Kultur der Of-
fenheit” und einer damit verbundenen ,,psychologischen Prisenz* zu verstehen; siche Hirschhorn (1997).
7 Vgl. dazu Kotthoff (2000).
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der Agrar- in die Industriegesellschaft. Damals setzten die Rationalisierungsstrategien aller-
dings auf die Trennung von Kopf- und Handarbeit, heute dagegen auf ihre Zusammenfiigung.
Die Kompetenzanforderungen im Erwerbsarbeitsleben sind in vielen Bereichen — gewiss nicht
in allen - gestiegen. Einige Unternehmen fangen daher angesichts der demographischen Lage
an, sich Gedanken zu machen, wie sie zu einem guten Arbeitgeber werden konnten, der fiir
die Kompetenztragerinnen attraktiv ist. Andere Unternehmen werden sich bewusst, dass sie in
der nahen Zukunft gesundheitsforderliche Arbeitsbedingungen brauchen, um ihre Kompetenz-

und WissenstrdgerInnen zu halten.

Mit der Entstandardisierung der Lebensldufe, der geografischen Mobilitit und der Zunahme
kultureller Vielfalt und Milieus verdndert sich auch die Basis fiir Loyalitidt und solidarisches
Handeln unter den Menschen in der Welt der Erwerbsarbeit. Mit der Neuzusammenfiihrung
von Kopf- und Handarbeit zumindest in Teilen der industriellen Produktion und in einigen
dynamischen Wirtschaftsbereichen, mit der Zunahme der Erwerbstétigkeit und der Neigung
zur Erwerbstétigkeit von Frauen nehmen auch die Beschéftigen stirker die Differenzen unter-
einander wahr, ob es sich um Unterschiede der Qualifikation, des Konnens, des Geschmacks
oder der Haltung zur Arbeit handelt. Mit der Zunahme von Freiheitsspielriumen und der An-
forderung an Selbstverantwortlichkeit differenziert sich auch in der Arbeiterschaft die Hal-
tung eines generalisierten Misstrauens gegeniiber ,,denen da oben®, aber auch die Haltung der

Zugehorigkeit zu den Kolleginnen und Kollegen und der Solidaritit.*®

Vergleichende Studien haben gezeigt, wie bedeutsam sozialpolitische Institutionen sind, weil
sie die faktischen Bedingungen im Erwerbsarbeitsleben und die Haltung zur Arbeit prégen.
Geht es um Kreativitdt, Verantwortung und Freiheit im Unternehmen (Wegner 2001), so be-
darf es auf der politischen Ebene und auf der Unternehmensebene einer ausreichenden Siche-
rung gegen existenzielle Risiken. Individuelle Verantwortungsbereitschaft im Unternehmen
kann eher praktiziert werden, wenn es beim Management eine Bereitschaft gibt, im Falle von
Fehlern und Irrtiimern zweite und dritte Chancen einzurdumen. Und Solidaritét in einer plura-
listischen Gesellschaft erfordert die Anerkennung der Vielfalt von Lebensformen in Gestalt

einer Grundsicherung fiir alle.

¥ Siehe Kuhlmann/Schumann (2000) sowie Zoll (2000).
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6. Resuiimierende Thesen

Die Erwerbsarbeitswelt in der Bundesrepublik wird durch wirtschaftlichen Strukturwandel,

neoliberale Politikziele sowie neue Lebensziele und Lebensformen verdndert.

Makrogesellschaftlich nimmt die Bedeutung von Dienstleistungen zu, sowohl im Zusammen-
hang mit hochentwickelten Technologien als auch im Zusammenhang mit personenbezogenen
Tatigkeiten auf einer elementaren Basis. Gegenstandsbezug und Werkscharakter von Arbeits-

tatigkeiten treten tendenziell hinter ihren Prozesscharakter zurtick.

Makrodkonomisch und mikrodkonomisch gibt es eine politische Tendenz zur Vermarktli-
chung. Auf die zunehmende Vermarktlichung der Okonomie reagieren verschiedene Bran-
chen und Unternehmen auf verschiedene Weise: Im Bereich des Einzelhandels und der Fast
Food Gastronomie wird ein niedrig qualifizierter und niedrig entlohnter Sektor mit geringen
Freiheitsgraden und Entfaltungschancen fiir die Beschéftigten gebildet. Andere Management-
systeme und Organisationskonzepte werden in hochqualifizierten Bereichen von Industrie und
Dienstleistungen entwickelt, in denen von allen Beschiftigten Kreativitdt, Mitdenken und

erfolgsbezogene Verantwortung erwartet werden.

Die Arbeitswelt in ihrer Gesamtheit ist durch — vermutlich noch zunehmende — Heterogenitét
geprigt. Maloche existiert neben kreativen Titigkeiten; Unterforderung neben Uberforderung;

Berufsbewusstsein neben Jobmentalitit.

Der Anstieg von Teilzeitarbeit und geringfiigiger Beschéftigung héngt zu einem betrachtli-
chen Teil auch damit zusammen, dass Erwerbsarbeit von mehr Menschen als Nebenbeschéfti-
gung in den Zeiten wahrgenommen wird, in denen ihre Hauptaktivitdt in anderen Lebensbe-

reichen liegt, z.B. in der Betreuung von Familienmitgliedern oder in Schule und Studium.

Menschenwiirde gilt {iberall. Die eher noch zunehmende Vielfalt von Anforderungen, Ar-
beitsbedingungen und Interessenlagen erfordert es, je kontextspezifisch die Chancen und Ge-

fahrdungen fiir Menschenwiirde in der Arbeitswelt aufzuspiiren und bewusst zu machen:

e In Branchen und Unternehmenssegmenten standardisierter Arbeit mit hohen Routineantei-
len kommt es auf die Kldrung der personlichen Ziele und die Stirkung der Bediirfnisse

nach Freiheitsspielrdumen, Anerkennung und Achtung an.
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In vielen Branchen und Unternehmen werden im Zuge der Verwissenschaftlichung mehr
fachlich-formale Qualifikationen zusammen mit sozialen Kompetenzen gefragt. Hier ist
die Entdeckung personlicher Stirken und Schwichen hilfreich sowie die Erprobung ko-

operativer Wissensgenerierung und -vermittlung.

Psychische Prisenz ist eine Anforderung, die im Arbeitsleben allgemein eine immer gro-
Bere Bedeutung erhdlt. Das macht es fiir die Beschiftigten in vielen Bereichen notwendig,
sich neue Kompetenzen und personliche Bewailtigungsstrategien anzueignen. Hier geht es
um die Starkung der Fahigkeiten zur Selbst-Besinnung und einem selbstreflektierten Um-
gang mit Gefiihlen, die bei der Arbeit gegeniiber dem Arbeitsgegenstand, den KollegInnen

und Fiithrungskréften und der Organisation gegeniiber entstehen.
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