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Die Entgrenzung von Arbeit und Arbeitskraft

Eine subjektorientierte Interpretation des Wandels der Arbeit

G. Giinter Vof3, Chemnitz*

Leitgedanke dieses Beitrags ist, dafl der gegenwirtige ,, Wandel der Organisationsbedingungen von Arbeit* zu einer
Entgrenzung der Arbeitsverhéltnisse fiihrt, die auch das Verhiltnis von ,,Arbeit* und ,,Leben® tangiert. Betroffene
Arbeitskrifte werden zunehmend zu einer selbstverantwortlichen Strukturierung des Arbeitens und damit der
gesamten Alltagsorganisation gezwungen. Konsequenz kdnnte langfristig eine Entgrenzung auch der gesellschaft-
lichen Verfassung von Arbeitskraft in Richtung auf einen individualisierten ,,Arbeitskraftunternechmer* sein, mit
nachhaltigen Auswirkungen auf die Qualifikation und Qualifizierung Erwerbstitiger. Hintergrund der Uberlegun-
gen sind Befunde und Thesen eines soziologischen Forschungsprojekts zum Wandel alltdglicher Lebensfithrung

Berufstitiger.

Gliederung

1 Die Entgrenzung von Arbeit — zum Wandel der
Organisationsbedingungen von Arbeit

2 Aktive Begrenzung der Arbeit — eine neue Anforderung
an die Arbeitenden

3 Der Arbeitskraftunternehmer — auf dem Wege zu einer
neuen entgrenzten Grundform von Arbeitskraft?

4 Entgrenzung und Restrukturierung des Verhéltnisses
von ,,Arbeit” und ,,Leben — Zum Wandel alltdglicher
Lebensfiihrung

4.1 Das Verhiltnis von ,,Arbeit* und ,,Leben® im
Umbruch

4.2 Traditionale, strategische und situative Alltags-
organisation — Typen alltdglicher Lebensfiithrung

4.3 Die Rationalisierung des Alltags als Folge
entgrenzter Arbeitsverhéltnisse

5 Ein Ausblick — zur Qualifikation und Qualifizierung
entgrenzter Arbeitskraft

5.1 Entgrenzte Qualifikation?
5.2 Entgrenzte Qualifizierung?

Anmerkungen

Literatur

Die Arbeitswelt befindet sich in einem tiefgreifenden Struk-
turwandel. Auch wenn dessen Tragweite nach wie vor unter-
schiedlich beurteilt wird, deutet doch vieles darauf hin, daf3

* Prof. Dr. G. Giinter Vo3 ist Professor fiir Industrie- und Techniksoziologie
an der Technischen Universitit Chemnitz. Fiir hilfreiche Anregungen dankt
der Autor K.M. Bolte, F. Kleemann, W. Kudera, H. Pongratz, E. Scheder-
VoB. Der Beitrag liegt in der alleinigen Verantwortung des Autors.

' Es handelt sich um Forschungen des Teilprojekts ,,Alltédgliche Lebens-
filhrung Berufstitiger des Miinchener Sonderforschungsbereichs 333
,.Entwicklungsperspektiven von Arbeit®, das ab 1985 bis Ende 1996 gear-
beitet hat. Langjéhrige Mitglieder des Projekts waren L. Behringer, S. Diet-
maier-Jebara, K. M. Bolte, W. Dunkel, K. Jurczyk, W. Kudera, M. S. Rer-
rich und der Autor.

2 Vgl. mit einer dhnlich generalisierenden Verwendung des Begriffs Sennet
(1998). Liepitz (1997) unterscheidet eine neo-tayloristische Strategie der
,,Flexibilisierung® von einer Strategie der ,,ausgehandelten Einbindung*, die
auf das hinauslduft, was unten als ,,Autonomisierung® bezeichnet werden
soll und der er die 6konomisch hohere Rationalitdt unterstellt. Wenn hier
von ,,Flexibilisierung* gesprochen wird, umfaf}t dies beide Aspekte, betont
aber eher die ,,Autonomisierungseffekte®. An vielen Stellen wird auch von
,.Deregulierung® (vgl. etwa WSI 1988, Matthies u.a. 1994) oder ,,Dezen-
tralisierung* (vgl. etwa Hirsch-Kreinsen 1995, Drumm 1996, Faust u.a.
1994, 1995, Wolf 1997) gesprochen, womit zwar andere Aspekte (politisch-
rechtliche bzw. organisatorische) betont werden, aber die gleiche Entwick-
lung wie hier ins Auge gefaB3t wird.
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sich die moderne Arbeits- und Berufswelt (und damit die
Gesellschaft insgesamt) im Ubergang zu einem neuen Zeit-
alter befindet. Ziel dieses Beitrages ist es, allgemeine und
zum Teil prognostische Thesen vorzustellen, die sich als poin-
tierte Diskussionsangebote zur Einschitzung der langfristi-
gen Entwicklung von Arbeit in unserer Gesellschaft ver-
stehen. Das Thema dieses Schwerpunktheftes wird dabei vor
allem auf Wechselwirkungen des ,,Wandels der Organisa-
tionsbedingungen von Arbeit“ mit dem privaten Lebens-
hintergrund von Erwerbstitigen bezogen, da sich im Moment
gerade auch im Verhéltnis von Erwerbstétigkeit und Privat-
sphére folgenreiche Entwicklungen abzeichnen. Hintergrund
der Ausfiihrungen sind die umfangreichen empirischen und
theoretischen Arbeiten eines soziologischen Forschungs-
projekts zum Wandel alltdglicher Lebensfiihrung infolge sich
andernder Arbeitsverhéltnisse, dessen zentrale Thesen hier in
einen iibergreifenden Argumentationsbogen zusammenge-
fiihrt werden.! Dort wurde, wie in den folgenden Uberlegun-
gen, eine sog. ,,subjektorientierte Perspektive eingenommen.
Diese setzt nicht primér an den technisch-organisatorischen
Bedingungen gesellschaftlicher Arbeit an, sondern folgt der
Handlungsperspektive der Arbeitenden und bezieht dabei
ihren gesamten Lebenszusammenhang ein. (vgl. Bolte/ Treut-
ner 1983, Vol3/ Pongratz 1997).

Zunidchst wird aber im Folgenden nach den aktuellen Ver-
dnderungen der betrieblichen Organisation von Arbeit ge-
fragt. Leitende Annahme ist, dal der Wandel in vielen Berei-
chen eine mehr oder weniger weitgehende ,,Entgrenzung® der
Arbeitsverhiltnisse verursacht (1), die Betroffene zunehmend
zwingt, aktiv eigene Strukturen und damit Neubegrenzungen
fiir ihr Arbeitshandeln zu entwickeln (2). Daraus werden
Uberlegungen zu einem sich langfristig moglicherweise erge-
benden strukturellen Wandel der gesellschaftlichen Verfas-
sung von Arbeitskraft in unserer Gesellschaft abgeleitet (3).
Unter Riickgriff auf empirische Einsichten des Miinchener
Lebensfiihrungsprojekts wird schlieBlich gezeigt, da3 der
Strukturwandel der Arbeit auch das Verhiltnis von ,,Arbeit*
und ,,Leben entgrenzt (4). In einem Ausblick geht es um
mogliche Konsequenzen dieser Entwicklung fiir die zukiinf-
tige Qualifikation und Qualifizierung von Arbeitskraft (5).

1 Die Entgrenzung von Arbeit — zum Wandel der
Organisationsbedingungen von Arbeit

Der aktuelle Wandel der organisatorischen Bedingungen
gesellschaftlicher Arbeit ist vielgestaltig. Im wesentlichen
konnen jedoch die meisten Entwicklungen pauschal als
,, Flexibilisierung “ umschrieben werden.? So abgegriffen und
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unscharf dieser Begriff auch sein mag, er trifft einen entschei-
denden Punkt: Ganz egal, ob es um die Deregulierung von
Arbeits- und Beschiftigungsverhdltnissen auf gesellschaft-
licher Ebene geht, um Outsourcing-Strategien, Profitcenter-
Konzepte und Hierarchieausdiinnungen auf betrieblicher
Ebene oder um die Nutzung von Gruppenkonzepten, Projekt-
arbeitsformen und entstandardisierten Arbeitszeiten auf der
shop-floor-Ebene, Ziel ist immer, etablierte Strukturen auf-
zubrechen und mehr oder weniger dauerhaft zu dynamisieren
und zu verfliissigen. Noch ist nicht eindeutig zu erkennen, zu
welchen neuen dominierenden Formen der Organisation von
Arbeit diese Entwicklung letztlich fiihren wird. Manches
spricht aber dafiir, daf das westliche industrielle Wirtschafts-
und Sozialmodell nur erfolgreich fortzusetzen ist, wenn es
gelingt, die Arbeitsverhiltnisse auf allen Ebenen komplexer
und dynamischer zu gestalten.

Ein wichtiger Kulminationspunkt dieses Prozesses ist die in
vielen Bereichen zu beobachtende tendenzielle Abkehr von
tayloristisch-fordistischen Betriebsstrategien, die auf eine
moglichst detaillierte und standardisierte Strukturierung von
Arbeitsverhiltnissen abzielten.® Entscheidende Ausloser fiir
diese Entwicklung sind nachhaltige Verdnderungen der natio-
nalen und internationalen Marktbedingungen in den meisten
Wirtschaftsfeldern, die betrieblich nicht nur einen massiven
Kostendruck erzeugen, sondern vor allem zur Suche nach
Produktivitétsreserven und komparativen Vorteilen durch
Produktqualitdt, Reagibilitit und Innovativitit zwingen.

Jahrzehntelang bewdhrte soziale Formierungen der gesell-
schaftlichen Arbeit (arbeits- und sozialrechtlich, tarifvertrag-
lich, beruflich, arbeits- und betriebsorganisatorisch usw.) wer-
den im Verlauf dieses Prozesses zunehmend als hinderlich
empfunden fiir eine weitere Entfaltung einzelbetrieblicher
wie gesamtwirtschaftlicher Moglichkeiten. Wirkten die eta-
blierten sozialen Formierungen bisher als sinnvolle Kanali-
sierungen des Handelns aller Akteure, die (6konomisch und
politisch) kalkulierbare Bedingungen und damit einen kon-
tinuierlichen Wirtschaftsaufschwung ermoéglicht hatten, so
erscheinen sie nun immer mehr als Behinderungen einer An-
passung an verdnderte Verhdltnisse. Oder mit einem anderen
(system-)theoretischen Blick betrachtet: In mithsamen Aus-
einandersetzungen geschaffene Reduktionen sozialer Kom-
plexitit, die ein kooperatives Handeln in Wirtschaft und Ar-
beit ermoglicht hatten, erscheinen jetzt als Beschrankungen
fiir erforderliche neue Komplexititen. Ziel der meisten An-
derungen ist infolgedessen eine Demontage der Begrenzun-
gen, eine weitgehende Ent-Grenzung der bisherigen Arbeits-
verhéltnisse, um soziale und 6konomische Dynamiken zu
ermoglichen.

Der Begriff ,Entgrenzung® wird in der 6ffentlichen und
wissenschaftlichen Diskussion zunehmend zur Charakteri-
sierung einer zentralen Qualitdt des aktuellen soziookonomi-
schen Wandels herangezogen®. Er wurde jedoch bisher meist
nur auf das Durchldssigwerden von nationalen Sozial- und

3 Hieriiber herrscht, trotz einiger Differenzen, eine weitgehende Einigkeit so-
wohl in der Industriesoziologie (vgl. aus der grofe Zahl von Veroffentli-
chugen v.a. die Pioniertexte von Kern/Schumann 1984, Piore/Sabel 1985,
Altmann u.a. 1986 oder Brodner 1986; s.a aktuell auch Jiirgens/ Malsch/
Dohse 1989, Kiihl 1994, Schumann u.a. 1994, Hirsch-Kreinsen 1995, Faust
u.a. 1995, Faust/ Jauch/ Deutschmann 1998 oder Heidenreich/ Tépsch 1998)
als auch in der Betriebswirtschafts- und Managementlehre (etwa Drumm
1996, Hartz 1996, Peters 1993, Reichwald/ Koller 1996, Picot/ Reichwald/
Wiegand 1996, Warnecke 1996). Selbst skeptische Stimmen sehen in nach-
tayloristische Arbeitsformen den entscheidenden Modernisierungspfad fiir
die Industrieentwicklung (z.B. Schultz-Wild/ Lutz 1997, Fréhlich/ Krieger
1998, Sauer/ D6hl 1997, Sauer/ Moldaschl 1998).

Vgl. etwa die Debatten des diesjéhrigen Kongresses fiir Soziologie mit dem
Titel ,,Entgrenzte Gesellschaft?.

4
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Okonomiegrenzen bzw. die Dynamik gesamtgesellschafi-
licher Arbeits- und Wirtschaftsstrukturen (Stichworte: ,,Glo-
balisierung®, ,,Deregulierung® vgl. aktuell etwa Albrow 1998,
Axford 1995, Beck 1997, Martin 1996) und zum Teil auch
noch auf die verstarkte Dynamik entlang gewohnter betriebs-
organisatorischer Grenzen (Stichworte: ,out-sourcing®,
,»Netzwerkbildung®, ,,Virtualisierung® usw., vgl. etwa Alt-
mann/Sauer 1989, Picot/ Reichwald/ Wiegand 1996, Sauer/
Dé&hl 1994 u. 1997, Schreyogg/ Sydow 1997, Sydow et al
1995) und auf Verdnderungen innerorganisatorischer Struk-
turen bezogen (Stichworte: ,,Dezentralisierung®, ,,Hierar-
chieabbau* usw., vgl. etwa Drumm 1996, Faust u.a. 1995,
Hirsch-Kreinsen 1995, Wolf 1997). Hier dagegen wird ,, Ent-
grenzung “ wesentlich umfassender als leitende Tendenz der
derzeitigen Verdnderung der Arbeitsverhdltnisse insgesamt
verstanden, die alle sozialen Ebenen der Verfassung von
Arbeit betrifft: {ibernationale und gesamtgesellschaftliche
Strukturen von Arbeit, die Betriebsorganisation nach auflen
und innen, Arbeitsplatzstrukturen und das unmittelbare
Arbeitshandeln sowie schlieBlich insbesondere auch die
Arbeitssubjekte, d.h. ihre Personlichkeitseigenschaften (v.a.
die Qualifikationen) sowie ihre Lebensverhiltnisse.

Entgrenzung kann dabei allgemein als sozialer Prozef3 defi-
niert werden, in dem unter bestimmten historischen Bedin-
gungen entstandene soziale Strukturen der regulierenden
Begrenzung von sozialen Vorgdngen ganz oder partiell
erodieren bzw. bewuf}t aufgelost werden. Folge ist zumindest
voriibergehend eine Phase der Offnung gesellschaftlicher
Moglichkeiten mit neuen Chancen und Risiken fiir Betrof-
fene. Deren soziale Verteilung ist jedoch in der Regel un-
gleich, so dafl meist Gruppen von ,,Gewinnern“ und ,, Verlie-
rern“ entstehen. Eine solche Entgrenzung gesellschaftlicher
Strukturen vollzieht sich in verschiedenen sozialen Dimen-
sionen: Zeit, Raum, eingesetzte Technik, Sozialorganisation,
Tétigkeitsinhalt, Motivation und Sinn usw.

Ein Blick auf solche ,,Sozialdimensionen® (vgl. Vo3 1991,
255ff) soll Reichweite und Vielfalt der sich derzeit vollzie-
henden Entgrenzung von Arbeitsverhdltnissen auf Ebene des
unmittelbaren Arbeitshandelns mit einigen Beispielen illu-
strieren (s.a. die Abbildung in 4.1):

Zeit: Fast schon wieder Normalitit geworden ist die zeitliche
Flexibilisierung der Arbeit, die nicht nur zu einer drastischen
Vervielfiltigung der Arbeitszeitformen in Dauer, Lage und
Regulierungsform (Teilzeit, Gleitzeit, versch. Schichtformen,
Arbeitszeitkonten und Jahresarbeitszeitvertrage, Arbeit auf
Abruf) fithrte, sondern oft zu einer temporalen Entgrenzung
des Arbeitens insgesamt: Wann und wie lange gearbeitet und
wie dies organisiert wird, steht in vielen Bereichen zumindest
latent stindig zur Disposition, weil Arbeitgeber oft mit unter-
schiedlichen Zeitformen operieren, oder weil Zeitformen in
sich variabel sind und damit die konkreten Zeiten situativ de-
finiert und ausgehandelt werden miissen. Das betrifft nicht
nur Beginn und Ende der tiglichen Arbeit oder Art und Lage
von Pausen, sondern auch den Grad und die Anlisse zeitlicher
Verdichtung und Beschleunigung von Tétigkeiten, und greift
immer mehr auch auf Woche, Monat und Jahr sowie die
Rhythmisierung des Arbeitslebens insgesamt iiber. (Fiir
empirische Informationen und theoretische Einschitzungen
zur Auflosung der bisherigen Strukturen von Arbeitszeiten
vgl. etwa Bauer/ Grof3/ Schilling 1996, Bosch 1998, Garham-
mer 1994, Hinrichs 1992, Seifert 1993, Kutscher/ Weidinger/
Hoff 1996)

Raum: DaB auch die lokale Strukturierung und Bindung von
Arbeit in Bewegung gerit, ist demgegeniiber vergleichsweise
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neu. Betriebe erkennen jedoch zunehmend, daf3 ein unausge-
schopftes Rationalisierungspotential darin liegt, die Bindung
von Arbeit an feste betriebliche Orte zu lockern — sei es um
(Raum-)Kosten zu sparen, um Arbeitskraft flexibler und ndher
an den Ort von Leistungen und Leistungsabnehmern heran-
zufiihren oder um die Motivation von Beschéftigten zu stér-
ken. Teleheimarbeit oder home-office-work sind nur die
spektakuldrsten Beispiele hierfiir. Auch viele innerbetrieb-
liche Telearbeitsformen, alle Arten von extensiver Mobil- und
Auflendienstarbeit und die generell erh6hten Anforderungen
an die alltidgliche raumliche Mobilitit von Beschiftigten in
der Arbeit bedeuten eine systematische Entgrenzung in die-
ser Dimension. Wo man arbeitet und welche Bewegungen im
Raum dazu erforderlich sind, wird infolgedessen immer viel-
faltiger und kontingenter. (Vgl. aus der wachsenden Literatur
zu dieser neuen Entwicklung z.B. Kleemann/ Vo3 1998, Kor-
dey/ Korte 1996, Picot/ Reichwald/ Wiegand 1996, Weiflbach/
Witzgall/ Viertahler 1997)

Arbeitsmittel/Technik: Auch medial zeigt sich eine funda-
mentale Flexibilisierung und damit Entgrenzung von Arbeit.
Immer haufiger werden Arbeitsplitze aller Bereiche und Ebe-
nen mit [uK-technischen Unterstlitzungssystemen ausgestat-
tet. Ihre wichtigste Eigenschaft ist, daB3 sie hochgradig auf die
Erfordernisse einzelner Bereiche eingerichtet werden kdnnen
und kontinuierlich interaktiv in ihrer Anwendung gestaltet
werden miissen. Mit welchen Geréten man infolgedessen ar-
beitet, wird nicht nur angesichts des schnellen Wandels der
Technologie immer offener und eine Gestaltungsanforderung
an Arbeitskrifte, sondern die Technologien selber (bzw. die
betrieblichen Einsatzformen) entstandardisieren immer mehr
die Formen dessen, wie sie konkret verwendet werden. Die
Zeiten, in denen grofle Gruppen von Arbeitenden bis ins De-
tail die gleichen Maschinen in gleicher Weise bedienten und
damit ihre Handlungen meist ebenso detailliert und unaus-
weichlich in feste Grenzen verwiesen waren, sind endgiiltig
vorbei. (Vgl. zur neuen Bedeutung von Arbeitstechnik im
Zuge der Dynamik von Arbeitsverhiltnissen aktuell etwa
Bosch 1997, Dostal 1995, Welsch 1997)

Sozialorganisation: Gruppenarbeit, viele Formen von Pro-
jektorganisation oder Strategien betrieblicher Dezentralisie-
rung, Hierarchieausdiinnung (,,intrapreneurship®, ,,profit-
center-“ und ,,cost-center-Strategien*) und Auslagerung
(,,out-sourcing*) sind Beispiele dafiir, daB3 auch sozial be-
triebliche Steuerungsvorgaben systematisch ausgediinnt und
damit Strukturen der Arbeit entgrenzt werden. Die konkreten
Regeln der Kooperation und Arbeitsteilung, die arbeitsplatz-
spezifischen Anforderungen und wechselseitigen Erwartun-
gen, zum Teil sogar die Zusammensetzung von Gruppen und
Kooperationsnetzen u.a.m. sind hier oft nicht mehr (zumin-
dest nicht im Detail) vorgegeben, sondern werden in den
Gruppen mehr oder weniger autonom geregelt. Viele Grup-
pen von Beschiftigten haben nur noch bedingt feste Kollegen-
kreise, Vorgesetzte und Untergebene und statt dessen hiufig
wechselnde Projektpartner. (Vgl. aktuell etwa mit vielfaltigen
empirischen Hinweisen Bahnmiiller/ Salm 1996, Heidenreich
1994, Koppen 1997, Moldaschl/ Schultz-Wild 1994, Rinza,
1997, Zielsek 1997, Wahren 1994, Windel 1996)

Arbeitsinhalt/Qualifikation: Dal} Arbeitskrafte fachlich zu-
nehmend flexibel sein miissen, ist inzwischen ein Allgemein-
platz. Sowohl im konkreten betrieblichen Einsatz als auch be-
ruflich resp. auf dem Arbeitsmarkt gibt es so gut wie keine
Maoglichkeiten mehr, sich auf einmal erworbene Féahigkeiten,
Erfahrungen und feste berufliche Qualifikationsschneidun-
gen zuriickzuziehen. Auch hier verwischen die Grenzen:
erworbene Qualifikationen unterliegen einer kontinuierlichen

MittAB 3/98

und immer schnelleren Entwertung und erfordern permanente
aufwendige Anpassungen. Die Erwartungen hinsichtlich ei-
ner flexiblen Anpassung an immer neue betriebliche Funktio-
nen steigen genauso wie die Anforderungen an berufliche
Mobilitdt und Flexibilitdt sowie an iiberfachliche Qualifika-
tionen (Sozial- und Kommunikationsqualifikationen, Selbst-
management, Medienkompetenz, Kreativitit und Begei-
sterungsfahigkeit, Ichstirke und Belastungsverarbeitung
usw.). DaB3 dies zu der Diagnose ,,Ende des Berufs* fiihrt, ist
kein Wunder. Nicht mehr berufliche Standardisierungen spe-
zifischer fachlicher Fahigkeiten oder analoge Arbeitsplatz-
spezifikationen geben Beteiligten Sicherheit, sondern maxi-
male fachliche Dynamik, sehr allgemeine Meta-Féhigkeiten
und eine allgemeine ,,employability. (Vgl. z.B. Arnold 1994,
GeiBler 1994, Kanter 1994, Kutcha 1992, Temsch 1998; allg.
zum Berufsmodell Beck/ Brater/ Daheim 1980, Vo3 1994,
s. auch Vof3/ Dombrowski 1998)

Sinn/Motivation: Sogar ideell oder motivational werden in
flexibilisierten Arbeitsformen gewohnte Strukturierungen zur
Disposition gestellt und letztlich entgrenzt. Betriebe gehen
z.B. nur noch selten von einem in den Orientierungen und
Werten gleichgeschalteten Personal aus. Man weil um die
wachsende Varianz von Einstellungen und Orientierungen
und versucht nicht selten, iiber eine ,,differentielle® Personal-
und Unternehmenskulturpolitik sinnhafte (z.B. motivatio-
nale) Vielfalt zu nutzen. Mehr noch: moderne human-res-
sources-Konzepte und kooperative Fiihrungsphilosophien
unterstellen nicht mehr, dal betrieblicherseits feste Motiva-
tionen und Zielsetzungen der Beschiftigten erwartet werden
konnen und miissen, sondern empfehlen strategische Zurtick-
haltung, um die Fahigkeiten zur Eigenmotivierung und selb-
stindigen Sinnsetzung der Arbeitskrafte zu nutzen. (Vgl. z.B.
Chatterbusch/ Kernaghan 1995, Herriot/ Pemberton 1994,
Sprenger 1996)

Derartige Entgrenzungen der betrieblichen Strukturvorgaben
flir das unmittelbare Arbeitshandeln sind im Zuge der Abkehr
von tayloristisch-fordistischen Betriebsstrategien und des for-
cierten Einsatzes von Flexibilisierungs- und Dezentralisie-
rungsverfahren sowie der verstirkten Nutzung marktférmiger
Steuerungsmechanismen immer haufiger Alltag in vielen Un-
ternehmen. Es gibt kaum eine arbeitsrelevante soziale Struk-
tur, die nicht zur Disposition stiinde, wobei dem Abbau von
Strukturen dann nicht selten nur bedingt durchdachte Expe-
rimente mit ,,Neuen Arbeitsformen* folgen. Die Risikobereit-
schaft vieler Unternehmen ist erstaunlich und zeugt von dem
hohen Reorganisationsdruck, unter dem sie stehen.

Auch wenn hier davon ausgegangen wird, da} derzeit eine
tiefgehende Entgrenzung von Arbeitsverhéltnissen in vielen
Wirtschafts- und Betriebsbereichen stattfindet, diirfen Aus-
nahmen und Gegentendenzen nicht libersehen werden. Dies
betrifft vor allem drei Gebiete (vgl. mit dhnlichen Differen-
zierungen Heidenreich/ Topsch 1998, Faust/ Jauch/ Deutsch-
mann 1998, Funder 1998):

1. Zum einen gibt es weiterhin kleine Bereiche (Branchen,
Betriebe, Berufsfelder, betriebliche Funktionsgruppen, Ar-
beitsplatztypen), in denen derartige Entgrenzungen nur be-
dingt oder {iberhaupt nicht zu finden sind oder in denen so-
gar eine forcierte traditionale (bzw. ,, neo-tayloristische ) Ra-
tionalisierung betrieben wird. Oft finden sich beide Strate-
giepfade in einem Unternehmen nebeneinander. Vermutlich
mufl man daher weniger von einer momentanen ,,Unbe-
stimmtheit” (Bechtle/ Lutz 1989), sondern eher von einer
zunehmenden Ausdifferenzierung (z.T auch Segmentierung)
der zukiinftigen Arbeitslandschaft hinsichtlich der jeweils
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leitenden Organisations- und Rationalisierungslogik ausge-
hen. Hinzu kommt, dafl Entgrenzungen betrieblich zwar
Produktivitits- und Kostenvorteile bringen kdnnen, aber im-
mer auch mit unkalkulierbaren neuen Transaktionskosten und
erheblichen Organisationsrisiken verbunden sind. Betriebe
stellen daher oft erst mit der Zeit fest, daB3 praktizierte Ent-
grenzungen ihrerseits strukturiert und damit wieder neu (mit
alten oder neuen Mechanismen) ,,begrenzt* werden oder so-
gar ganz oder teilweise zuriickgenommen werden miissen,
was massive Konflikte erzeugen kann (vgl. Funder 1998,
Kotthoff 1996, Kiihl 1994, Wolf 1997). Trotz allem haben auf
strukturelle Entgrenzungen von Arbeitsprozessen abhebende
Betriebskonzepte und Arbeitsmodelle offensichtlich zuneh-
mend nicht nur quantitativ eine besondere Bedeutung, son-
dern sie erweisen sich (auch bei kritischer Einschétzung) im-
mer mehr als Schliisselelemente einer Modernisierung von
Wirtschaft und Arbeit in fortgeschrittenen Industriegesell-
schaften (vgl. z.B. Krieger/ Frohlich 1998, Sauer/ D6hl 1997,
Moldaschl 1997, Sauer/ Moldaschl 1998).

2. AuBlerdem beinhalten Entgrenzungsstrategien keineswegs,
daf} Betriebe auf Regulierung und Steuerung der Arbeitsver-
hiltnisse und -verldufe iiberhaupt verzichten. Im Gegenteil:
was im Zuge von Entgrenzungen reduziert wird, sind direkte,
detailgenaue und breitflachig in festen Formen geltende
strukturelle Begrenzungen von Arbeitsprozessen. Dieser Vor-
gang ist jedoch meist auf einer systemisch ,,hdheren* be-
trieblichen Ebene von einer oft verschirften strukturellen
Steuerung begleitet (Stichwort: ,,Rahmen-“oder ,,Kontext-
steuerung®, vgl. z.B. Heidenreich/ Topsch 1998, Pongratz/-
Vo3 1997, Sauer/ Moldaschl 1998, allgemein zum Begriff
Kontextsteuerung Willke z.B. 1992). Deren Logik besteht
zum einen in einer — meist [uK-technisch gestiitzten — Kon-
trolle strategischer Betriebsparameter (Kosten, Durchlaufzei-
ten, Auftragsabwicklung, Kundenbeziehungen, Marktbeherr-
schung usw.) und vor allem der Quantitit und Qualitdt der Er-
gebnisse’. Zum anderen wird mit verschiedenartigen Tech-
niken indirekter Steuerung (Fithrung durch Zielvereinbarung,
ideologische Einbindung durch Unternehmenskulturstra-
tegien, Leistungsforcierung durch Markt- und Konkurrenz-
mechanismen) der Versuch unternommen, die erweiterten
Spielrdume entgrenzter Arbeits- und Betriebsvorgénge in
neuer Form im Griff zu behalten. Das heif3it jedoch keines-
wegs, da3 die Rede von der Entgrenzung der Arbeitsverhilt-
nisse eine iiberzogene Interpretation oder gar Ideologie ist. Im
Gegenteil: die neuen Formen der Kontrolle und Steuerung von
Arbeitsprozessen bedeuten zwar wiederum partielle betrieb-
liche Strukturbildungen und damit Neubegrenzungen von
Prozessen, aber gleichzeitig zielen sie darauf ab, Offnungen
von Strukturen und damit neue Produktivititseffekte in
beherrschbarer Form zu ermdéglichen, die durch Einsparung
von Organisationskosten und durch die Ausschépfung bisher
zu wenig genutzter Leistungspotentiale des Personals (Ar-
beitsqualitét, Flexibilitét, Innovativitit usw.) erhofft werden.

3. Derartige betriebliche Strategien haben schlielich meist
sehr ambivalente Folgen fiir betroffene Arbeitskrdfte. Die Ent-
grenzung von Arbeitsprozessen und die damit (partiell) erwei-
terten Gestaltungsspielrdume gehen vor dem Hintergrund

By

In der Industriesoziologie wird hierfiir zum Teil - bei Unterschieden einzel-
ner Auslegungen — der Begriff der ,,systemischen Ratonalisierung® ver-
wendet (vgl. Altmann u.a. 1986, Bechtle 1994, Baethge/ Oberbeck 1986).

Die Idee der ,,Dualitét von Strukturen wird prominent in Giddens’ Theorie
der ,,Strukturierung® vertreten (vgl. v.a. 1988). Fiir ihn ist die ,,Dualitét®
genau genommen sogar eine doppelte: ,,Strukturen® begrenzen und ermdg-
lichen Handeln, und sie sind den Handelnden sowohl vorgegeben als auch
immer Produkt ihrer Aktivitat.
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verschirfter Arbeitsmarktverhéltnisse oft mit erheblich stei-
genden Leistungsanforderungen unter nicht selten drastisch
eingeschriankten Rahmenbedingungen (Personalabbau, Res-
sourcenbeschrankungen, reduzierter Beschéftigungsschutz,
Entgelteinbuflen, Abbau von Sozialleistungen usw.) einher.
Hieraus entstehen wachsende bzw. neuartige Belastungen
(StreB, Uberforderung, steigendes Fehlerrisiko usw.). Die
zum Teil mit einer zunehmenden Entgrenzungen von
Arbeitsprozessen postulierten Humanisierungseffekte treten
meist nur punktuell ein, bleiben oft sogar aus oder schlagen
nicht selten ins Gegenteil um (vgl. z.B. Heidenreich 1994, Ho-
waldt/ Kopp 1992, Moldaschl/ Schultz-Wild 1994, Moldaschl
1997 u. 1998). Aber auch das bedeutet nicht, dal Entgren-
zungsmodelle keine Zukunft hdtten — selbst bei deutlich
erkennbaren Nachteilen fiir Beschéftigte ist die Bereitschaft
betroffener Arbeitskréifte und meist auch ihrer Vertretungen
grof3, solche Modelle hinzunehmen und mitzugestalten.

2 Aktive Begrenzung der Arbeit — eine neue
Anforderung an die Arbeitenden

Die Entgrenzung von Arbeitsverhiltnissen hat auf den ein-
zelnen Sozialebenen (Gesellschaft, Betrieb, Arbeitsprozef3
und Arbeitende) unterschiedliche Konsequenzen und stellt
vielfiltige Anforderungen an betroffene Akteure. Auf Ebene
des unmittelbaren Arbeitshandelns und damit der einzelnen
Arbeitspersonen stellt sich das noch einmal in besonderer
Weise dar. Dazu sei ein kleiner allgemeinsoziologischer Ex-
kurs erlaubt:

Handlungstheoretisch gesehen haben soziale ,, Verhdltnisse®,
d.h. gesellschaftliche Regulierungen und Formen des Verhal-
tens von Menschen, eine systematisch ,,duale* Funktion: sie
begrenzen und kanalisieren einerseits als soziale ,, Struktu-
ren* das Handeln und damit die Entfaltungsmoglichkeiten
der Personen — andererseits ermoglichen sie genau deswegen
iiberhaupt erst Handeln und Kooperation, da dadurch der
potentiell unendliche Kosmos von Handlungsalternativen auf
einen von Menschen bewiltigbaren Rahmen beschrinkt
wird®. Die hier interessierende Tendenz zur Entgrenzung von
bisher die Arbeit vieler Menschen leitenden (zeitlichen,
rdaumlichen, medialen, sachlichen, sinnhaften usw.) sozialen
Regulierungen und Formen ist von daher als eine systemati-
sche De-Strukturierung der Arbeitskontexte zu sehen. Aber
auch dabei bleibt die zweischneidige Wirkung von Strukturen
bestehen: die Entgrenzung von Arbeitsverhidltnissen bedeutet
sowohl einen (vielleicht begriiiten) Abbau von potentiell im-
mer behindernden Beschridnkungen als auch eine (potentiell
problematische) Zerstérung von bisher hilfreichen Orientie-
rungen. Die Menschen sind dadurch gezwungen, zumindest
voriibergehend Regulierungen und Formen fiir ihr Ar-
beitshandeln selbst zu schaffen. Als Folge politisch oder be-
triebsorganisatorisch ausgeldster De-Strukturierungen von
Arbeitsverhdltnissen miissen Arbeitskrifte also zunehmend
eigene Arbeitstrukturen entwickeln, um neue orientierende
Handlungsvorgaben zu erhalten, sie miissen ihre Arbeit aktiv
re-strukturieren.

Genau dies geschieht derzeit in vielen Bereichen gesell-
schaftlicher Arbeit: bisher verbindliche Regelungen, Standar-
disierungen, Begrenzungen von Handlungsmdoglichkeiten in
der Arbeit werden destrukturiert und (zumindest unmittelbar)
betriebsseitig keine neuen Kanile fiir das Handeln der Be-
troffenen geschaffen. Es ist zwar in Folge dessen keineswegs
alles* moglich, aber es geht betrieblich darum, systematisch
,»mehr als bisher in Arbeitszusammenhingen zu ermdgli-
chen, so daBl man durchaus — bei allen empirischen Unter-
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schieden, Gegentendenzen und Ambivalenzen — von einer
markanten Tendenz zu einer verstirkten ,, Autonomisierung
der Arbeitenden in vielen Bereichen sprechen kann (vgl. z.B.
Bleicher/ Fehrmann 1992, Flecker/ Krenn 1996, Moldaschl
1997 u. 1998, Veith 1995, Pongratz/ Vo3 1997, Sauer/
Moldaschl 1998, VoB/ Pongratz 1998). Diese tendenzielle
Erweiterung von Handlungsmoglichkeiten in der Arbeit dann
wieder auf ein alltagspraktisch handhabbares MaB zu redu-
zieren und in eine bewéltigbare routinisierte Form zu bringen,
wird dabei jedoch immer mehr den Arbeitenden als neuarti-
ge Aufgabe zugewiesen. Die Betriebe ziehen sich dabei auf
die Devise zuriick: ,,Wie die Arbeit im Detail organisiert wird
ist egal — Hauptsache das Ergebnis stimmt!“. Es ist kein Zu-
fall, daB haufig der aus der Physik entlehnte Begriff der
,,Selbst-Organisation “ verwendet wird, um diese neue Anfor-
derung an Arbeitende zu beschreiben.” Die aktive Re-Struk-
turierung, d.h. die mehr oder weniger selbsttitige Organisa-
tion der eigenen Arbeit ist jedoch alles andere als selbst ge-
wihlt, erfolgt nicht unter selbstbestimmten Bedingungen und
dient auch nicht den personlichen Zielen der Betroffenen,
sondern ist betrieblich in jeder Hinsicht hochgradig
,Jremdorganisiert “ (Pongratz/ Vo3 1997).

Hinzu kommt, daf} die aus solchen (Re-)Strukturierungslei-
stungen entstehenden Handlungsformen haufig nicht im glei-
chen MaBe wie bisherige Strukturen in stabile Regelungen
eingehen und unproblematisch routinisiert zukiinftiges Arbei-
ten leiten kdnnen. Mehr noch: oft wird nicht nur der Grad der
betrieblichen Strukturierung dauerhaft gesenkt, sondern die
von Beschiftigten neu geschaffenen Strukturen werden be-
trieblich tendenziell immer wieder neu entgrenzt (Stichwor-
te: ,,continuous change®, ,lernende Organisation; vgl. z.B.
Senge 1996). Zukiinftig werden daher in wesentlich hoherer
Qualitdt als bisher Arbeitende kontinuierlich und mit syste-
matisch gesteigerter ,,Reflexivitdt” eine aktive Gestaltung ih-
res Arbeitens betreiben miissen®. Kern der Qualitét entgrenz-
ter Arbeitszusammenhénge ist damit eine systematisch wider-
spriichliche Anforderung an Beschiftigte: Nutzung der erwei-
terten Moglichkeiten entgrenzter Arbeitsformen im Sinne be-
trieblicher Anforderungen zur Steigerung der Komplexitit
und Dynamik der Betriebsabldufe — zugleich aber auch die
selbstindige Begrenzung der Méglichkeiten, um einen prak-
tisch bewiltigbaren Handlungsrahmen fiir die eigene Arbeit
zu schaffen.

Entgrenzte ,,Neue Arbeitsformen® fithren damit schlieBlich
zu einer weitgehend neuen Qualitdt der gesellschaftlichen
Organisation von Arbeit. Leitlinie der Gestaltung von Arbeit
ist immer weniger die moglichst dichte strukturierende Be-
grenzung von Handlungsoptionen, um Tatigkeiten auf detail-
liert disponierte Ablaufe und Ziele auszurichten, sondern im-
mer mehr das Gegenteil: die Vorgabe von eher diffusen Hand-
lungsrahmen mit deutlich reduzierter Strukturierungswir-
kung, die nun von den Arbeitenden mit eigenverantwortlichen

7 Vgl. zur komplexen Ideengeschichte des Begriffs ,,Selbstorganisation um-
fassend Bocher, 1996; fiir eine frithe Anwendung auf Organisationsfragen
s. Probst 1987.

8 Analog zum Konzept der ,reflexiven Modernisierung®, kénnte man auch
von einem Ubergang zu einer ,reflexiven Handlungsstrukturierung in
Arbeitsprozessen sprechen (vgl. Beck 1986).

9 Der Ausdruck und die Idee eines ,,Unternehmers der Arbeitskraft* wird seit
einiger Zeit verstirkt diskutiert, z.B. bei Zielcke 1996 oder (in Andeutun-
gen) bei der Kommission fiir Zukunftsfragen der Freistaaten Bayern und
Sachsen (Bd. 3, 1997). Im Kontext des Lebensfiihrungsprojekts wird der
Ausdruck und die These eines zukiinftig moglicherweise verstérkt auftre-
tenden ,,Unternehmers der eigenen Arbeitskraft” seit Mitte der 80er Jahre
verwendet, vgl. z.B. Jurczyk u.a. 19985. Vgl. fiir aktuelle Belege der im Kon-
zept des Arbeitskraftunternehmers vertretenen Thesen Hielscher/Hilde-
brandt 1998.
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Strukturierungsleistungen zur Erreichung von oft erst zu
préizisierenden, aber verschérft beurteilten Ergebnissen ge-
nutzt werden miisssen. Komplementér dazu erreichen damit
auch die idealtypischen Anforderungen an Arbeitende eine
neue Stufe: Es geht immer weniger um eine moglichst abwei-
chungsfreie Befolgung von klar definierten Vorgaben, son-
dern zunehmend um die Selbststeuerung des Arbeitens ohne
direkte strukturelle Unterstiitzungen, aber bei erheblich
steigenden Leistungsanforderungen, zur Erreichung von Zie-
len, die nach wie vor nur bedingt (wenn iiberhaupt) den eige-
nen Interessen entsprechen (Stichwort: ,,Herrschaft durch
Autonomie®, Moldaschl 1998). Was bisher auf einige privile-
gierte Gruppen (Experten, qualifizierte Angestellte, Manage-
ment, Selbstidndige; vgl aktuell Kotthoff 1997) beschriankt
war, wird nun zur Realitét fiir immer mehr gesellschaftliche
Arbeitsfelder und Beschéftigtengruppen, verliert dabei aber
drastisch den Charakter von Handlungs- und Statusvorteilen.

Die allgemeine ,, Dualitit™ sozialer Strukturierungen von
Handeln (als Begrenzung und Ressource von Handeln) tritt
mit dieser Entwicklung in der Arbeitswelt verstirkt offen
zutage und enthiillt dort in neuer Weise ihre systematische Ja-
nuskopfigkeit: Wirkten feste Arbeitsstrukturen bis dahin
meist als herrschaftliche, autonomes Handeln und Selbstent-
faltung behindernde Vorgaben, wird nun zunehmend auch
ihre handlungserméglichende, entlastende und beschiitzende
Funktion deutlich — und die wachsende Erwartung an eine
autonome Selbststrukturierung der Arbeit wird als hetero-
nome Anforderung mit eigener Belastungsqualitdt erkennbar,
so dafl die individuelle Selbstbegrenzung von Handlungs-
optionen in der Arbeit (vermutlich nicht selten gegen be-
triebliche Erwartungen) Schutz vor bedrohlicher Uberforde-
rung bieten soll. Die erweiterten Mdglichkeiten zur Struk-
turierung von Arbeit bieten damit zwar neue Chancen fiir ein
selbstbestimmteres und damit manchmal auch humaneres Ar-
beiten — sie kippen jedoch im gleichen Zuge nicht selten in
neue Risiken um, allem voran in das Risiko der Uberlastung
mit Strukturierungszwingen.

3 Der Arbeitskraftunternehmer — auf dem Wege zu
einer neuen entgrenzten Grundform von Arbeitskraft?

Nehmen entgrenzte Arbeitsformen breitflachig zu, hat das
tiefgreifende Verdnderungen der Anforderungen an Berufs-
titige in unserer Gesellschaft zur Folge. Aus einer solchen
Entwicklung konnte langfristig eine Verdnderung der basalen
Verfassung von Arbeitskraft in unserer Gesellschaft insge-
samt erwachsen. Der bei uns in den letzten Jahrzehnten als
Grundform von Arbeitskraft vorherrschende ,,berufliche Ar-
beitnehmer* wiirde dabei durch einen neuartigen Typus er-
ginzt oder sogar abgeldst werden, den man aufgrund seiner
Eigenschaften als ,, Arbeitskraft-Unternehmer “ bezeichnen
kann (vgl. ausfiihrlich VoB3/ Pongratz 1998, kurz Pongratz/
VoB3 1998, s. auch Miiller-Jentsch 1998).°

Drei Merkmale konnten diese neue gesellschaftliche Grund-
form von Arbeitskraft kennzeichnen: (1) eine neuartige Lo-
gik der betrieblichen Steuerung und Nutzung von Arbeits-
fahigkeiten, (2) ein verdndertes Verhéltnis der Arbeitsperson
zur 6konomischen Verwertung ihrer Kompetenzen und (3)
eine neue Qualitdt der Ausrichtung des alltdglichen Lebens-
hintergrundes auf die Erfordernisse der Erwerbssphire.

1. Sounterschiedlich entgrenzte Arbeitsformen sind, ihnen ist
in der Regel gemeinsam, daBl dabei das sogenannte ,,Trans-
formationsproblem® der Betriebe (die Uberfiihrung von la-
tenten Arbeitsfahigkeiten in manifeste Arbeitsleistungen) mit
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neuer Logik angegangen wird!’. Die bisher dominierende
Strategie einer moglichst rigiden Steuerung von Arbeitspro-
zessen stofit — wie gezeigt — zunehmend an Grenzen, da wei-
tere Verschirfungen iiberproportionale Kosten erzeugen, vor
allem jedoch die immer wichtigere Innovativitit und Flexibi-
litdt der Arbeitenden behindern. Folge sind jene neuen Ar-
beitsformen, in denen betrieblich oft nahezu das Gegenteil der
bisherigen Leitlinie angestrebt wird: Strukturen reduzieren,
Freirdume schaffen und Selbstorganisation fordern und for-
dern. Das heifit jedoch, daB8 das komplizierte Geschéft der
Sicherung von Arbeitsleistung durch betriebliche ,,Kontrolle*
in neuer Qualitét - ndmlich systematisch verstirkt und expli-
zit - den Beschéftigten selber zugewiesen und damit (system-
theoretisch gesehen) in erweiterter Form in die personale Um-
welt der Betriebe verlagert, also externalisiert wird. Aus be-
trieblicher Kontrolle wird so zunehmend eine ,, Selbst-Kon-
trolle “ der Arbeitenden.

Die Moglichkeit zur verstdrkten Auslagerung von Aufgaben
wird seit einiger Zeit als strategische betriebliche Gestal-
tungsdimension erkannt — das ,,out-sourcing® der Arbeits-
Kontrolle durch Ubertragung dieser Funktion auf die Arbei-
tenden ist jedoch von besonderer Qualitit: zum einen, weil
hier eine betriebliche Kernfunktion verstirkt externalisiert
wird; zum anderen, weil die Instanz, auf die die Funktion jetzt
in neuer Form ausgelagert wird, diejenige ist, auf die sie sich
richtet. Die erweiterte Verlagerung der Arbeitskontrolle auf
die Beschiftigten bedeutet schlieBlich eine folgenreiche Ver-
anderung der inneren Qualitét von Arbeitsvermdgen. Durch
eine verstirkte Selbststeuerung wird der Produktionsfaktor
Arbeitskraft aus Sicht des Betriebs um ein wichtiges Lei-
stungselement bereichert, das ihm wichtige Kostenvorteile
bringen kann. Arbeitskraft wird dadurch zu einer 6konomisch
und prozefBfunktional substantiell hdherwertigen Ressource
fiir den Betrieb, sozusagen zu einem an entscheidender Stel-
le veredelten Halbfertigprodukt.

2. Wichtige Folge der erweiterten Externalisierung der Kon-
trollfunktion auf die Beschiftigten ist fiir die Betroffenen, daf3
sie sich nun auf dem Arbeitsmarkt und innerhalb von Beschaf-
tigungsverhdltnissen tendenziell anders verhalten miissen als
bisher. Aus dem eher reaktiv und nur punktuell systematisch
agierenden Eigner des Arbeitsvermdgens muf} nun ein in je-
der Beziehung strategisch handelnder Akteur werden - ein Ak-
teur, der seine Fdhigkeiten gezielt auf eine wirtschaftliche
Nutzung hin entwickeln und verwerten muf3. Eine solche Ent-
wicklung bedeutet jedoch nichts anderes als eine verstirkte
Selbst-Okonomisierung der Arbeitskraft, und zwar in doppel-
ter Hinsicht: Zum einen miissen Arbeitskrifte angesichts der
Anforderungen entgrenzter Arbeitsformen ihre Fahigkeiten
und Leistungen zunehmend zweckgerichtet und kostenbe-
wullt aktiv herstellen und damit immer mehr eine systemati-
sche ,, Produktionsékonomie * ihrer Arbeitsvermdgen betrei-
ben. Zum anderen miissen sie ihre Fahigkeiten und Leistun-
gen vermehrt in Form einer verschirften individuellen
., Marktékonomie“ auf betrieblichen und tiberbetrieblichen
Mirkten fir Arbeit aktiv vermarkten, d.h. sicherstellen, daf3
ihre Fahigkeiten und Leistungen gebraucht, gekauft und ef-
fektiv genutzt werden.

10 Dies bezieht sich auf H. Braverman’s These, dal3 Betriebe mit der arbeitsver-
traglich geregelten Anstellung von Mitarbeitern zwar das Recht auf zeit-
weise Nutzung des Arbeitspotentials erwerben, damit aber noch nicht
sicherstellen, daf die erforderliche konkrete Arbeitsleistung auch tatsédch-
lich erbracht wird. Um das gekaufte latente Arbeits-Vermdgen in manifeste
Leistung zu ,transformieren®, miissen Arbeitstitigkeiten organisatorisch-
technisch ,,kontrolliert werden. Vgl. als Uberblick zu dieser These und der
daran anschliefenden ,,labour-process-debate” z.B. Hildebrandt/ Seltz
1987.
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Auch bisher mufiten Arbeitskriafte ihre Féhigkeiten ent-
wickeln und sich verkaufen, aber dies erhdlt nun eine vollig
neue Qualitdt. Es reicht immer weniger, einmal berufliche
Kompetenzen zu erwerben, diese hin und wieder einem
Beschiftiger anzubieten, um dann innerbetrieblich mehr oder
weniger passiv auf Anweisungen zu warten. Jetzt miissen in
vollig neuer Weise Féhigkeiten und Leistungen permanent
ausgebaut und auf auler- wie innerbetrieblichen Mérkten mit-
tels eines individuellen ,,Marketings* aktiv angeboten und ef-
fizient verwertet werden. Aus nur begrenzt Skonomisch
ausgerichteten und insoweit eher passiven Arbeitnehmern
werden — in unterschiedlichen Formen — gezielt wirtschaf-
tende ,, Unternehmer der eigenen Arbeitskraft “.

3. Miissen Arbeitskrifte infolge entgrenzter Arbeitsverhilt-
nisse schlielich in diesem Sinne eine systematische Produk-
tion und Vermarktung ihrer selbst betreiben, so wird dies - so
kann vermutet werden - auch eine neue Qualitit ihres gesam-
ten Lebenszusammenhangs nach sich ziehen. Aus einem noch
eher ,,naturwiichsigen® (d.h. einem nur wenig durchgestal-
teten, traditionalen und primér rekreationsorientierten) Leben
muB immer mehr eine bewul3t entwickelte und hoch effizienz-
orientierte Alltags-Organisation im engeren Sinne des Wor-
tes werden. Nur so sind zukiinftig Arbeitskrifte in der Lage,
den Anforderungen an eine erweiterte Produktion und Ver-
marktung ihrer selbst gerecht zu werden, die aus entgrenzten
Arbeitsverhéltnissen entstehen. Dies schliet ein, da3 ange-
sichts eines zunehmenden Abbaus von Normalarbeitsverhélt-
nissen und eines steigenden Unterangebots an sicheren
Arbeitsplidtzen immer mehr Berufstitige Kombinationen
unterschiedlicher erwerbsgerichteter (evtl. auch anderer)
Tatigkeitsoptionen entwickeln und praktizieren miissen
(Stichwort: ,,Arbeitsportfolio, vgl. Gross z.B. 1996), um auf
Dauer eine ausreichende materielle Sicherung zu gewihrlei-
sten.

Menschen mit einer solchen verstirkt erwerbsgerichteten
Durchgestaltung ihres alltdglichen Lebens — und letztlich ih-
res gesamten Lebensverlaufs — tun aber nichts anderes als
diejenigen, die unter Marktbedingungen Giiter oder Leistun-
gen produzieren und zum Kauf anbieten: sie unterhalten einen
,,Betrieb “. Natiirlich keinen Betrieb im gewohnten betriebs-
wirtschaftlichen Sinne, aber die Mechanismen sind dhnlich:
eine effizienzorientierte ,,Organisierung® aller Aktivitéten,
zunehmend systematisch unterstiitzt durch eine gezielte
,»Technisierung auf hohem technologischen Niveau.

Diese Form von Arbeitskraft konnte zukiinftig zu einem
neuen Leittypus der gesellschaftlichen Verfassung von
Arbeitskraft in einer verstirkt marktorientierten und globali-
sierten Wirtschaft werden. Vorhergehende Industriephasen
beruhten demgegeniiber auf anderen Grundformen (vgl.
ausfiihrlicher Vof3/ Pongratz 1998): Der frithe Kapitalismus
wurde durch sozial freigesetzte, béuerlich-handwerkliche
Arbeitskrifte mit meist sehr geringer Qualifikation geprigt.
Vor allem die Fahigkeit zur disziplinierten Integration in kom-
plexe Arbeitsverhiltnisse war bei diesen konventionell lohn-
abhingigen ,, proletarischen* Arbeitskriften sehr begrenzt.
Folge war meist eine drastische betriebliche Kontrolle, mit der
eine kontinuierliche Arbeitskraftnutzung regelrecht erzwun-
gen wurde. Spétere Industriephasen beruhten vorwiegend auf
dem Typus des ,, beruflichen Arbeitnehmers “, der durch syste-
matische Bildung nicht nur iiber erhéhte Fachqualifikation
verfligte, sondern auch iiber wichtige extrafunktionale Fa-
higkeiten, mit denen repressive Kontrollformen tendenziell
obsolet wurden und durch strukturelle Steuerungen ersetzt
werden konnten. Diese bis heute dominierende Form von
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Arbeitskraft konnte nun durch den ,, Arbeitskraftunterneh-
mer “ verdrangt werden. Die Funktion der Sicherung von Ar-
beitsleistung durch ,,Kontrolle* geht dabei, wie gezeigt, im-
mer mehr auf die Betroffenen iiber. Die Féhigkeit zur
Selbstdisziplinierung und zur Selbstintegration in den Betrieb
wird nun zur zentralen Anforderung, und neue Fihigkeiten
(z.B. zur aktiven Produktion und Vermarktung der eigenen Ar-
beitskraft sowie zur effizienzorientierten Organisation des ge-
samten Lebens) treten in den Vordergrund.

Diese Entwicklung markiert letztlich eine Geschichte der zu-
nehmenden Entgrenzung des gesellschaftlichen Zugriffs auf
Arbeitskraft — auch wenn es auf jeder historischen Stufe neue
Formen der Be-Grenzungen der Nutzung von Arbeitskraft
gegeben hat (z.B. durch staatliche Eingriffe). Am aktuellen
Ubergang wird das besonders deutlich: Der berufliche Arbeit-
nehmer zeichnet sich dadurch aus, daf seine Kapazititen wei-
ter entwickelt sind und intensiver genutzt werden konnen als
bei seinem Vorgéinger. Mit ihm steht eine von frithindustriel-
len Fahigkeits- und Motivationsgrenzen befreite Form zur
Verfiigung, die jedoch eine gezielte sozialstaatliche Begren-
zung der Ausbeutung zur Voraussetzung hat. Der Zugriff auf
die Potentiale und den Lebenshintergrund der Person ist bei
ihm zwar erweitert, aber noch in wichtigen Bereichen deut-
lich limitiert. Mit dem Ubergang zum Arbeitskrafiunter-
nehmer konnten diese Grenzen verschwinden, zumindest je-
doch stark verschoben werden. Der neue Typus von Arbeits-
kraft erlaubt einen wesentlich umfassenderen betrieblichen
Zugrift auf die Potentiale von Menschen und deren Nutzung
fiir 6konomische Zwecke. Er ist zugleich der Typus, mit dem
nun auch wesentlich weitreichender das Leben von Menschen
in seiner alltdglichen Breite und lebensgeschichtlichen Dauer
systematisch auf Erfordernisse des Verkaufs und der 6kono-
mischen Nutzung von Arbeitskraft ausgerichtet wird.

4 Entgrenzung und Restrukturierung des Verhéltnisses
von ,,Arbeit“ und ,,Leben“ — Zum Wandel alltiglicher
Lebensfiihrung

Der Wandel der Arbeitsverhédltnisse verdndert also nicht nur
die unmittelbare Arbeitssphére. Ein wichtiges Charakteristi-
kum des aktuellen Ubergangs sind die nachhaltigen Auswir-
kungen auf die Gestaltung des gesamten Lebenshintergrun-
des von Erwerbstdtigen. Entgrenzt sich die Arbeit und da-
durch der Zugriff auf Arbeitskraft, dann gerdt auch die
strukturelle Beziehung von betrieblich verfafiter Erwerbsar-
beitssphire und Privatleben in Bewegung: auch das gewohnte
Verhiltnis von ,,Arbeit” und ,,Leben® wird entgrenzt. Folge
ist auch hier, daf die Betroffenen in neuer Qualitdt eigene
Strukturen schaffen und individuelle Neubegrenzungen vor-
nehmen miissen.

4.1 Das Verhiltnis von ,,Arbeit* und ,,Leben* im Umbruch

Auch wenn die Entwicklung zu einer verstirkten Entgren-
zung von ,,Arbeit” und ,,.Leben in vielem noch am Anfang
steht, ist die Vielfalt der jetzt schon keineswegs mehr exoti-
schen Erscheinungen in der aktuellen Arbeitswelt beachtlich.
Folgen wir fiir einige markante Beispiele noch einmal den
schon erwdhnten Sozialdimensionen:

Zeit: Exzessive Gleitzeit, regelmiBige informelle Mehrarbeit,
Zeitkonten, Arbeit ohne feste Arbeitszeiten, individuell zu ge-
staltende Zeitkorridore, Wochenendarbeit, Arbeit nach Abruf
und Anfall usw. erzeugen Verwischungen und immer wieder
neu zu definierende Abgrenzungen zwischen Erwerbs-
tatigkeit und anderen Lebenssphéren.
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Raum: Home-Offices, Teleheimarbeit, mobile Biiro-Units,
Nachbarschaftsbiiros, kontinuierliche Mobil- und Auflen-
dienstarbeit, ausufernde berufliche Reisetétigkeiten, hiufig
wechselnde Einsatzorte bei Projektarbeit, virtuelle Unterneh-
mensstrukturen, Scheinselbstindigkeit usw. 16sen eine Bin-
dung an feste Arbeitsorte auf und verwischen dabei auch die
lokalen Grenzen zur Nicht-Arbeit.

Hilfsmittel/Technik: Raum-zeitliche Entgrenzungen von Ar-
beit fiihren dazu, daB8 zunehmend private Hilfsmittel (z.B.
KFZ, EDV- und Kommunikationssysteme, Verbrauchs- und
Informationsmaterialien, Fachliteratur) und Einrichtungen
(Raume, Mobiliar) fiir die Erwerbstétigkeit und dienstlich ge-
stellte Mittel auch privat genutzt werden bzw. die Grenze zwi-
schen den Nutzungen flieBend wird.

Arbeitsinhalt/Qualifikation: Entgrenzte Arbeitsstrukturen
verwischen auch sachlich die Grenzen zu anderen Tétigkei-
ten und Lebenssphéren. Aktivitdten mit unklarem inhaltlichen
Status wie Arbeitswege und Reisen, geschéftliche Essen und
Sozialevents, private Kontakte zu Kollegen und Geschéfts-
partnern, informelle Gespriche, Vor- und Nachbereitungen
von Titigkeiten, Bildungsaktivititen und Informationsbe-
schaffungen, das Einiiben in neue Technologien und
Informationskanile u.v.a.m. nehmen immer gréferen Raum
ein.

Sozialorganisation: Stark auf Selbstorganisation beruhende
Arbeitsformen  (Gruppen- und Teamarbeit, Projekt-
organisation, virtuelle Betriebsstrukturen, Nachbarschafts-
biiros, innerbetriebliche Unternehmen, Heimarbeit usw.) so-
wie dabei eingesetzte Fiithrungsformen (der Chef als Coach,
kooperative Zielvereinbarung, Fiihrung durch Begeisterung,
Empowerment usw.) erzeugen massive Uberschneidungen
zwischen dienstlichen Sozialregeln und privaten Normen so-
wie Unschérfen bei der sozialen Zuordnung von Personen: ob
jemand nur Kollege, Untergebener/Vorgesetzter oder schon
guter Bekannter, wenn nicht gar Freund ist; welche Funktion
der informell mithelfende Lebenspartner oder der regelmifig
fiir bestimmte Berufsfragen konsultierte oder sogar fiir prak-
tische Hilfen eingesetzte Nachbar, Freund, Verwandte hat;
welche Rolle das beruflich unabdingbare Netzwerk ehemali-
ger Kollegen, Studienfreunde usw. hat.

Sinn/Motivation: Analog zu allen anderen Dimensionen ver-
schwimmen bei entgrenzten Arbeitsstrukturen auch die Sinn-
und damit die Motivationsgrenzen. Zum Einkommens- und
Karrieremotiv kommt wesentlich stérker als in eng struktu-
rierten Arbeitsformen eine ganze Palette moglicher individu-
eller Zielsetzungen und sinnhafter Identifikationen hinzu
(Sozialkontakte, fachliche Faszination und Begeisterung, so-
ziale und sogar politische Ziele, gewachsene Loyalitdten und
soziale Bindungen, emotionale Bindungen an eine Unterneh-
menskultur usw.), die keine eindeutige Zuordnung mehr nach
,Beruf* und ,,Privatheit* erlauben und z.T. betrieblicherseits
explizit gefordert werden, genauso wie sie individuell immer
mehr als Motivationsbasis offen vertreten werden. Hinzu
kommt, daB8 zunehmend die Berufssphire zu einer Lebens-
sphére eigener Qualitdt wird und das ehemalige Privatleben
als funktionaler Hintergrund fiir die Erwerbstitigkeit dienen
muB.

Solche Beispiele sind genau genommen Indiz fiir eine
erstaunliche historische Entwicklung. Galt sozialgeschicht-
lich lange Zeit eine klare und sich zunehmend verfestigende
zeitliche, raumliche, mediale, sachliche, soziale und sinnhafte
Trennung von ,,Arbeit” und ,,Leben* als irreversibles Struk-
turmerkmal industrieller Arbeits- und Sozialverhiltnisse, so
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Abbildung: Beispiele fiir Entgrenzungserscheinungen in der Erwerbsarbeit und im Verhiltnis von ,,Arbeit und Leben*
in verschiedenen Sozialdimensionen

Sozialdimension Entgrenzungen in der Erwerbsarbeit Entgrenzungen von ,,Arbeit und Leben*

Zeit Weitreichende Flexibilisierung und Indivi- Durchmischung bzw. individualisierte
dualisierung von Arbeitszeiten in Dauer, Koordination von Arbeits- und Privatzeiten —
Lage und Regulierungsform (z.B. bei Gleit- als Folge flex. Arbeitszeiten und indivi-
zeit, exzessiver unregelméfBiger Mehrarbeit, dualisierter Zeitwiinsche und -strategien.
Zeitkonten, Aufthebung von Arbeitszeiten,

Arbeit auf Abruf usw.).

Raum Abbau der Bindung von Arbeit an Orte — Abbau fester Grenzen zwischen Arbeits-
innerbetrieblich und betriebsiibergreifend und privaten Lebensorten — als Folge neuer
(z.B. bei exzessiver Projektarbeit, Home- Arbeitsformen und eines individualisierten
und Mobil-Offices, Telearbeit, Mobilarbeit, Raumverhaltens.

Scheinselbstindigkeit, ausgelagerten Ein-
heiten, virtualisierten Betrieben usw.).

Hilfsmittel/ Entstandardisierung von Arbeitsmitteln und Durchmischung des privaten und betrieb-

Technik wachsende Selbstorganisation und Indivi- lichen Besitzes von Arbeitsmitteln und
dualisierung der Auswahl und der konkreten ihrer Nutzung (z.B. bei IuK-Technologien,
Nutzung von Hilfsmitteln (insbes. bei [uK- KFZ, Verbrauchs- und Informations-
Technologien). materialien, Fachliteratur, Raumen, Mobiliar usw.).

Arbeitsinhalt/ Selbstorganisation der Arbeitsausfiihrung, Zunehmende Bedeutung unklarer Tétig-

Qualifikation Riicknahme von Detailkontrolle und Zunahme keiten und Kompetenzen zwischen Privat-
von Rahmensteuerung; Dynamisierung heit und Arbeit (z.B. bei der allgemeinen
von Qualifikationsanforderungen und Informationsbeschaffung, Qualifizierung,
Qualifizierung; ,,employability* und fachliche Vor- und Nachbereitung von Arbeiten,
Flexibilitat statt Lebens-Beruf; neue iiber- Kontakt- und Netzwerkpflege, dem
fachliche Anforderungen (z.B. Sozial- Selbstmanagement und der biogr. Lebens-
qualifikation, Selbstmanagement, Kreativitét organisation usw.).
und Begeisterung, Ichstirke, Belastungs-
resistenz usw.).

Sozialorganisation Selbstorganisation der Kooperationsformen Wachsende Rolle diffuser Sozialformen
und Sozialnormen in der Arbeit — horizontal und -normen zwischen Arbeit und Privat-
und vertikal (z.B. bei Team- und Gruppen- leben (z.B. bei dienstlichen Sozial-Events,
arbeit, abgeflachten Hierarchien, kooperativer der Aufwertung personlicher Kontakte in
Fiihrung, Empowermentstrategien, der Arbeit, bei der Nutzung privater
Cost- und Profitcentern usw.). Beziehungen fiir berufliche Zwecke, bei der

Kontaktpflege usw.).

Sinn/ Verstirkte Anforderungen an Selbstmotivie- Durchmischung von Arbeits- und Lebens-

Motivation rung, individuelle Sinnsetzung, Selbstbegei- motivationen. Arbeit als aufgewertete
sterung und Disziplinierung — individuell Lebenssphire, Privatheit als verstérkt beruf-
und kooperativ. lich zu nutzender Bereich und ,,Arbeit*.

scheint sich jetzt eine tendenzielle Aufweichung und Neufor-
mierung (sicherlich keine vollstindige Auflosung) dieses ge-

1" Zum Konzept der alltiglichen Lebensfiihrung hier nur kurz folgendes (vgl.
u.a. VoB3 1991, Projektgruppe 1995): Ausgangsannahme ist, dal Menschen
in verschiedenartigen Sozialzusammenhéngen titig sind. Die Handlungen
dort miissen reguliert und insgesamt miteinander koordiniert werden. Dazu
entwickeln Personen ein auf Routinen basierendes eigenes Handlungssy-
stem, die ,,alltdgliche Lebensfithrung®. Dieses System vermittelt die zu ei-
ner bestimmten Zeit (quasi synchron) von einer Person in verschiedenen
Sozialsphéren praktizierten Tétigkeiten und ist damit komplementir zum
(diachronen) Lebens-Lauf. Lebensfiihrung ist sozial geprégt, aber nicht
determiniert —sie muf} vielmehr in Auseinandersetzung mit sozialen Bedin-
gungen aktiv konstruiert und erhalten werden. Obwohl ein Produkt der Per-
son, hat sie ihr gegentiber eine strukturelle Selbstandigkeit und ist z.B. (ein-
mal eingerichtet) nicht beliebig dnderbar. Die Lebensfiihrung ist weder mit
der Person (als psychisches System) identisch noch ein (Sub-) System der
Gesellschaft — sie ist ein Zusammenhang eigener Logik, der zwischen bei-
den Polen vermittelt.

Empirische Basis der Forschungen des Projekts ,,Alltigliche Lebens-
fithrung™ im SFB 333 war eine mehrstufige Befragung von insges. 250
Berufstitigen in kontrastierenden Arbeitszeitsystemen mittels teilnarrati-
ver Intensivinterviews (Schichtarbeiter, technische Angestellte, Alten-
pflegekrifte, Verkduferinnen, Journalistlnnen, EDV-Operatoren); Haupt-
befragung 1989-91. Vgl. insbes. Projektgruppe (1995), s.a. Jurczyk/ Rer-
rich (1993), Dunkel (1994), Behringer (1998), Weihrich (1998).
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sellschaftlichen Musters anzudeuten. Es entstehen dabei For-
men der Relation von beruflichen und anderen Tétigkeiten,
die in manchem an vorindustrielle Arbeits- und Lebens-
verhidltnisse erinnern mogen, aber ganz offensichtlich Vor-
boten zukiinftiger Arbeits- und Existenzformen sind.

Auf Basis des Theoriekonzepts der ,,Alltiglichen Lebens-
fihrung“!" wurden in Miinchen Untersuchungen durchge-
fiihrt, die in wichtigen Punkten zeigen konnen, was eine sol-
che Entgrenzung der Beziehung von ,,Arbeit” und ,,Leben*
konkret bedeuten kann und wie sie gesellschaftstheoretisch
einzuschitzen ist.'> Zwei allgemeine Einsichten der Arbeiten
werden dazu hier herausgegriffen: eine Typologie verschiede-
ner Formen von Lebensfiihrung sowie Thesen zum langfristi-
gen Wandel des Alltags.

4.2 Traditionale, strategische und situative Alltagsorganisation
— Typen alltiglicher Lebensfithrung

Aus dem umfangreichen empirischen Material des Lebens-
fithrungsprojekts konnten u.a. drei grundlegende Formen der
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Alltagsgestaltung herausgearbeitet werden, die auf kon-
trastierende Arbeitsverhiltnisse verweisen.!3

1. Fraglos geltende Normen und ausgepragte Routinen sind
Charakteristiken einer ,, traditionalen “ Lebensfiihrung. Kern
ihrer inneren Logik ist Stabilitdt und Selbstverstindlichkeit:
Personen mit einer solchen Lebensfiihrung orientieren sich in
ihrer Alltagsgestaltung stark an sozial vorgegebenen Vorstel-
lungen eines ,,ordentlichen” Leben und versuchen sich zu
»arrangieren, wobei Sicherheit und RegelméBigkeit zentra-
le Werte sind. Die Bedeutung des Berufs im Leben ist klar
festgelegt. Er nimmt im Alltag einen groBen Raum ein, ist
wichtig als Basis fiir Einkommen und Identitit. Man hat
einen als auskdmmlich empfundenen Arbeitplatz, der zufrie-
denstellend, aber mit begrenztem Ehrgeiz und orientiert an
traditionalen Arbeitstugenden ausfiillt wird. Auch die ande-
ren Lebensbereiche haben einen angestammten ,,Ort* im All-
tag. Man ist eher hduslich, hat aber einen festen Kreis (stark
verwandschaftlich geprégter) sozialer Beziehungen. Wer in
diesem Sinne sein ,,Leben‘ gefunden hat, hat mit ihm sozusa-
gen auch schon abgeschlossen — es soll sich mdglichst nichts
mehr dndern. Bestenfalls hofft man, da3 es (z.B. fiir die Kin-
der) noch ein wenig aufwirts geht. Schwierig wird jedoch die
Anpassung an unerwartete groere Probleme (Arbeitslosig-
keit, Berufs- oder Betriebswechsel, Partnerverlust 0.4.), denn
die Kapazitit zur Verarbeitung von Verdnderungen ist be-
grenzt. Formen solcher Lebensfithrung finden sich vorwie-
gend auf dem Land und partiell im stadtischen Arbeitermilieu,
generell jedoch eher bei Personen mit mittlerer oder niedriger
Qualifikation, aber stabilen Berufsbedingungen. Eine pro-
blemlose Verbindung mit ausgeprigt entgrenzten, dynami-
schen Arbeitsverhiltnissen ist kaum denkbar.

2. Eine ,, strategische Lebensfiihrung beruht im Kontrast
dazu auf systematischer Planung, Berechnung und aktiver
Beherrschung der Bedingungen und Ressourcen des Lebens
zur Verwirklichung von Lebensentwiirfen: Wichtige Perspek-
tive einer solche Lebensfiihrung ist die laufende Optimierung
und Verdichtung des Alltagsverlaufs. Zentrale Mittel sind eine
rigide zeitliche und sachliche Organisation, der bewufte Ein-
satz optimierter Routinen, eine vorausschauende Planung,
sowie erklirtermaBen als Rationalisierungsmittel eingesetzte
technische Hilfen. Jeder Lebensbereich wird in seiner jewei-
ligen Eigenlogik optimiert; eine strenge Segmentierung der
Lebensbereiche ist oft ein bewulites Mittel. Bei Méannern ist
der Beruf in der Regel das erklidrte Kernstiick, wéahrend er-
werbstitige Frauen meist mit gro3er Disziplin die bekannte
Doppelstrategie versuchen. Diese Form entspricht dem von
Max Weber beschriebenen ,,methodischen‘ Lebensstil, den er
als Basis der ,,protestantischen Ethik* und als Leitbild einer
modernen Lebensfiihrung ansah. Strategisch geprigte For-
men von Lebensfiihrung finden sich vor allem bei anspruchs-
volleren Berufen, meist in stddtischen Milieus, und bei kom-
plexen, aber noch relativ stabilen, d.h. nur bedingt entgrenz-
ten Arbeitsbedingungen.

3. Angesichts sehr dynamischer Lebensverhéltnisse, z.B. bei
stark entgrenzten Arbeitsformen, erweist sich jedoch weder
eine traditional routinisierte noch eine hart durchorganisierte
Lebensfiihrung als funktional. Hier wird eher eine ,, situa-
tive “, auf Offenheit und Flexibilitdt beruhende Alltagsform

b

Diese Formen sind ,,Idealtypen® im Sinne Max Webers, d.h. sie beschrei-
ben unterschiedliche Formen von Lebensfiihrung in einer wissenschaftlich
stilisierten, ,,reinen” Form. Fiir eine ndhere Beschreibung und Diskussion
dieser Typen sowie detaillierte Schilderungen empirischer Beispiele und
Varianten vgl. z.B. Projektgruppe ,,Alltigliche Lebensfithrung® (1995)
oder Vof3 (1998).
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praktiziert: Auch bei einer solchen Lebensfiihrung hat man
eine grobe private und berufliche Rahmenplanung, ent-
scheidet aber vieles ad-hoc und ,,laviert* sich durch. Charak-
teristisch ist eine grofle Reagibilitdt und der weitgehende Ver-
zicht auf detaillierte Planung oder rigide Ziele. Routinen sind
zwar vorhanden, aber sie stehen zur Disposition und werden
flexibel eingesetzt. Auch eine solche Lebensfiihrung braucht
Stabilitdt — sie beruht aber nicht auf festen Strukturen oder
strikter Organisation, sondern auf dem Selbstvertrauen und
den Kompetenzen der Personen. Die Erwerbsarbeit ist auch
hier ein herausragendes Moment, aber sie ist vom sonstigen
Leben oft nur undeutlich abgetrennt und es wird eine flexible
Mischung von ,,Arbeit” und ,,Leben* praktiziert. Obwohl der
Beruf dadurch immer présent ist, soll er nicht das ganze Leben
dominieren. Diese Lebensfiihrung erinnert an Themen aus der
Diskussion um die Postmoderne, z.B. im Verzicht auf feste
Ziele oder in der Relativierung einer simplen zweckrationalen
Effizienzlogik. Wéhrend zur traditionalen Form der Ausdruck
,»Alltags-Routine und zur methodischen Lebensfithrung
,»Alltags-Organisation” paf3t, konnte man hier fast von ,,All-
tags-Kunst® sprechen.

Alle drei Typen treten sehr unterschiedlich in Erscheinung,
nicht zuletzt hinsichtlich ihrer objektiven Lebensqualitit. Am
Beispiel des situativen Typus sei dies mit zwei Fallbeispielen
aus dem empirischen Material des Projekts illustriert:

Wenn die beruflichen und/oder privaten Rahmenbedingungen
giinstig sind und/oder die Betreffenden iiber ausreichende
Kompetenzen zur Bewiltigung z.B. stark entgrenzter Arbeits-
verhéltnisse verfiigen, dann kann eine situative Lebens-
filhrung erhebliche Gestaltungschancen fiir den Alltag bieten.
»Situativ meint dann nicht den volligen Verzicht auf Zu-
kunftsperspektiven oder RegelmiBigkeiten, sondern die
Offenheit fiir kommende Moglichkeiten. Das erfordert hohe
gestalterische Leistungen und personale Stabilitit, ermdg-
licht aber auch Zeitsouverénitit und eine optimierte Verein-
barung von Arbeit und Leben. Hier kann die Lebensfiihrung
dann fast zur ,,ars vivendi* mit expressiven Lebensstil wer-
den.

Herr G. ist fiir diese Variante ein prignantes Beispiel: Er ist
34 und lebt mit einer Partnerin und zwei kleinen Kindern in
einer groflen siiddeutschen Stadt. Beruflich ist er als sog.
Hfester freier Mitarbeiter beim Rundfunk titig, d.h. er hat
(nach langen Phasen von Arbeitslosigkeit und journali-
stischen Gelegenheitsjobs) ein festes Arbeitsverhéltnis mit
einem garantierten, aber nicht sehr hohen Auftragsvolumen.
Er arbeitet ausschlieBlich im Rahmen kurzfristiger Projekte;
Arbeitsaufkommen und Einkommen variieren stark. Er hat
keine festen Arbeitszeiten, sondern richtet sich nach
Studioterminen, Kollegen, Interviewpartnern usw. Phasen
immenser Belastung wechseln mit Perioden geringerer Anfor-
derungen, die er dann fiir Zusatzauftrige und Weiterbildung
nutzt. Herr G. arbeitet nur gelegentlich im Sender, die meiste
Arbeit findet zu Hause und bei Recherchen vor Ort statt. Bei
Herrn G. sieht jeder Tag anders aus. Jeden Tag stellt er sich
aufs Neue den jeweiligen Anforderungen und definiert dann
Aufgaben, die er abzuarbeiten versucht. Dies gilt nicht nur fiir
den Beruf: auch seine Familienpflichten, die er sehr ernst
nimmt, werden jeden Tag aufs Neue mit der Partnerin
ausgehandelt. Das bedeutet Entscheidungsfreiheit und Zeit-
souverdnitit, aber auch den Zwang, sich immer wieder selbst
zu disziplinieren. Arbeit und Leben sind fiir Herrn G. nicht
trennbar. Seine Tage bezeichnet er als ,,Mischmasch* von Be-
ruf, Freizeit, Familie usw. und er sicht darin ein besondere
Lebensqualitdt. Er versucht z.B. in der ,,Freizeit moglichst
oft Dinge zu tun, die er auch beruflich nutzen kann. Geht er
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etwa in eine Ausstellung, versucht er dariiber einen Artikel zu
schreiben und nimmt mdglichst noch die Kinder mit. Seine
verschiedenen Lebensbereiche weisen keine Hierarchie auf;
alles ist wichtig. Je nach Tatigkeitsphase haben einmal der Be-
ruf, dann wieder andere Bereiche das Ubergewicht. Eine lin-
gerfristige Planung ist fiir Herrn G. kaum moglich und auch
nicht wiinschenswert. Maximal drei Monate weil3 er im vor-
aus was auf ihn zukommt, und er muf} immer dafiir offen sein,
kurzfristig umzudisponieren, beruflich wie privat. Urlaub
wird dann gemacht, wenn gerade eine Liicke ist. Und wie lan-
ge er z.B. noch bei seinem derzeitigen Sender so weiter-
machen kann und will, weil} er nicht. Er plant seine Tage mit
einem time-management System und mul} gleichzeitig sehr
flexibel bleiben - der Zeitplan muB standig revidiert werden.
Er erholt sich dann, wenn sich dazu geeignete Freirdume fin-
den. Eine wichtige Basis fiir die Lebensfiihrung von Herrn G.
ist ein ausgeprégtes Selbstvertrauen, Gelassenheit und die
Fahigkeit, Unsicherheiten nicht nur auszuhalten , sondern als
Chance und Lebensqualitdt zu nutzen. Positive Ziele fiir sein
Leben hat Herr G. kaum, aber er weil} genau, was er ,,nicht
will“. Dal3 er die ,,Sinnlosigkeit des Lebens® als seine Lebens-
philosophie bezeichnet, palit nur allzu gut, vor allem wenn er
nachschiebt, daB3 ihn genau diese Sinnlosigkeit ,,fasziniert.

MiBlingt jedoch eine situative Strategie, sind die beruflichen
oder privaten Bedingungen schlecht und/oder fehlen erfor-
derliche Fahigkeiten, entstehen schnell deprivierte Formen.
Charakteristisch ist dann z.B. eine iiberwiegende Reaktivitét,
in der die Zeit weitgehend von auflen strukturiert wird. Man
paBt sich immer nur ad-hoc den héufig wechselnden
Bedingungen (etwa aus dem Beruf) an und versucht sich mit
schlechtem Gewissen durchzuwurschteln. Die Vermischung
von Arbeit und Leben, die oben ein Moment von Lebens-
qualitidt und Lebenskunst beinhaltet, reduziert sich hier in
atemloser Kurzfristigkeit auf ein Uberleben in einer immer
iiberforderten Gegenwart. Es ist kein Zufall, da8 diese Va-
riante beispielsweise hiufig bei Personen mit rigiden Formen
hoch flexibler Teilzeitarbeit gefunden wurde.

An Frau C. wird eine solche deprivierte Form situativer Le-
bensfiihrung besonders plastisch: Frau C. ist 43 Jahre alt und
ist seit fiinf Jahren in einem Lebensmittelmarkt im Rahmen
einer sog. kapazitétsorientierten variablen Arbeitszeit, d.h. ei-
ner Arbeit auf kurzfristigen Abruf, teilzeitbeschéftigt. Sie ist
verheiratet und hat zwei grofiere Kinder, der Mann ist
Frithinvalide. Obwohl Frau C. vom Betrieb (der sich im sel-
ben Haus befindet wie ihre Wohnung) immer wieder gedrangt
wird, Vollzeit zu arbeiten, hat sie bisher an der Teilzeitarbeit
festgehalten. Denn nur so kann sie ihre anderen Arbeiten im
Haushalt, im Schrebergarten (fiir die Familie eine wichtige
Riickzugsmoglichkeit) und in der Kirchengemeinde bewél-
tigen. Vertraglich muB sie vier Tage in der Woche und zusétz-
lich jeden zweiten Samstag arbeiten und kommt damit auf
mindestens dreifig Wochenstunden. Die genauen Arbeits-
zeiten werden wochentlich neu festgelegt. Aufgrund der chro-
nisch knappen Personalsituation mufl Frau C. zudem regel-
miBig Uberstunden machen und immer wieder kurzfristig fiir
Kolleginnen einspringen. Das Leben von Frau C. verschwin-
det in einem tendenziell unendlichen und uniibersehbaren Ar-
beitsprozef3 ohne feste Struktur. Sie sagt: ,,Wie es kommt, so
kommt es*; der Chef kann jederzeit anrufen und sie hat sich
darauf eingestellt, immer auf dem Sprung sein zu miissen. Sie
ist bereit, eine begonnene Arbeit sofort abzubrechen und eine
andere aufzunehmen. All das fordert seinen Preis: Frau C. lei-
det unter stindigem Zeitdruck und klagt iiber regelmiBige
Kopfschmerzen. Sie weill genau, dal3 es auf die Dauer nicht
gut gehen kann, weif3 aber keine Alternative.
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4.3 Die Rationalisierung des Alltags als Folge entgrenzter
Arbeitsverhiltnisse

Die skizzierten Typen von Lebensfiihrung gehdren (in
Abschattungen und Mischungen) alle zur aktuellen Realitit
unserer Gesellschaft. Traditionale Formen etwa bestimmen
nach wie vor in ldndlichen Regionen, aber auch im traditio-
nalen stddtischen Arbeiter- und Kleinbiirgermilieu den Alltag
vieler Menschen. Gleichwohl ist erkennbar, daf} strategische
und situative Alltagsformen modernen Arbeitsverhéltnissen
eher angemessen sind als (zumindest rigide) traditionale
Varianten. Gerade die in diesem Beitrag ins Auge gefafiten
entgrenzten Formen von Arbeit sind offensichtlich nur be-
dingt mit stark gewohnheitsmaBigen Alltagsformen kompati-
bel. Sie erfordern vielmehr, dal man seine Lebensfiihrung be-
wufllt ,,in die Hand nimmt* und aktiv gestaltet. Verallgemei-
nernd kann vor dem Hintergrund der Befunde des Lebens-
fiihrungsprojekts festgehalten werden: je ausgeprigter die
Entgrenzung von Arbeitsverhéltnissen und damit der Zwang
zur aktiven Restrukturierung der eigenen Arbeit ist, um so
stirker wichst die Notwendigkeit, den gesamten Alltag ge-
zielt auf die beruflichen Anforderungen auszurichten und ef-
fizient durchzuorganisieren. Angesichts der Ausweitung ent-
grenzter Arbeitsanforderungen hat das zur These der zuneh-
menden ,, Verarbeitlichung *“ des Alltags gefiihrt: Lebensfiih-
rung wird immer mehr zu einer bewuf3t ergebnisorientiert be-
triebenen Strukturierungsleistung, die als eine besondere
Form individueller und gesellschaftlicher ,, Arbeit“ angese-
hen werden kann (Vgl. Jurczyk/ Rerrich 1993, Jurczyk/ Vof3
in Projektgruppe 1995; dhnlich auch Hochschild 1997 und
Hielscher/ Hildebrandt 1998).

Die beiden Formen reflexiv kontrollierter Lebensfiihrung bil-
den dabei jedoch zwei kontrastierende Varianten. Eine strate-
gische Lebensfiihrung setzt auf strenge Planung und starre
Durchorganisation, die in vielem an eine Biirokratisierung
oder zentralistische Organisierung (wenn nicht gar Taylori-
sierung) von Betrieben erinnern. Die situative Form folgt da-
gegen einer Flexibilisierungs- oder sogar Dezentralisie-
rungslogik und dhnelt damit in verbliiffender Weise den neu-
en Betriebsstrategien. Die strategische Logik korreliert dabei
eher mit Arbeitsverhéltnissen mit zwar komplexen, aber im-
mer noch vergleichsweise kalkulierbaren und langerfristig re-
lativ stabilen Vorgaben. Mit steigender Dynamik und Ent-
strukturierung von Verhéltnissen wird dagegen zunehmend
eine situative Logik funktional. D.h. als Reaktion auf flexi-
bilisierte Arbeitsformen wird auch die Lebensfiihrung ten-
denziell eher ,,flexibel gestaltet, was jedoch, wie gezeigt,
sehr unterschiedliche Formen annehmen kann.

Beide Formen einer bewuften Durchgestaltung des Alltags
reagieren also auf steigende Berufsanforderungen, insbeson-
dere auf Entgrenzungserscheinungen, die eine aktive Struk-
turierung des Arbeitens erfordern. Beide sind Formen aktiver
Selbstorganisation des personlichen Lebens in Reaktion auf
steigende Selbstorganisationserfordernisse in der Erwerbs-
sphére. Beiden immanent ist dabei zugleich eine Tendenz zur
Entgrenzung und aktiven Re-Strukturierung des Verhéltnisses
von ,,Arbeit” und ,,Leben*: zum einen, weil die Beziechungen
zwischen Erwerbssphidre und Privatheit aus traditionalen
Gewohnheiten und Routinen herausgelost und aktiv nach
individuellen Erfordernissen gestaltet werden; zum anderen,
weil dabei die Nicht-Arbeits-Sphire zunehmend fiir den Be-
ruf instrumentalisiert und damit eine strikte Abtrennung im-
mer weniger praktizierbar wird. Die strategische Lebens-
flihrung kann dies noch in Grenzen halten, vor allem, weil ein
einmal entwickeltes Alltagsarrangement vergleichsweise sta-
bil gehalten werden kann. Die situative Form dagegen stellt
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die aktive Strukturierung und damit eine bewufte instrumen-
telle Ausrichtung des ,,Lebens* auf die ,,Arbeit* auf Dauer.
Hier fallen sozusagen alle Grenzen, und die gezielte
restrukturierende Gestaltung und effizienzorientierte wech-
selseitige Verschriankung von ,,Arbeit” und ,,Leben® wird zu
einer kontinuierlich zu erbringenden, anspruchsvollen Lei-
stung.

Beide Formen kdnnen mit Max Weber als ,,rationale* (i.S. von
bewuBt,,zweck-gerichteten gegeniiber traditional ,,eingeleb-
ten“) Varianten der Alltagsgestaltung bewertet werden. Eine
verstirkte Tendenz in diese Richtung entspricht damit Max
Webers scharfsinniger Prognose, daB eine zunehmende
Rationalisierung nicht nur die Arbeits- und Berufswelt bzw.
wirtschaftliche und staatliche Institutionen, sondern schlief3-
lich auch die sozio-kulturellen Verhéltnisse insgesamt, ein-
schlieBlich der privaten Sphére, ergreifen wird (vgl. Weber
1986; s. grundlegend dazu Schluchter 1980, 1988, 1998).

Weber hatte eine solche Entwicklung bei bestimmten Grup-
pierungen (als Vorreiter das protestantisch-calvinistische Un-
ternehmertum) registriert und historisch verallgemeinert. Da-
bei konnte er jedoch das spétere Ausmaf} und insbesondere ei-
nen moglichen Wandel der Formen einer Rationalisierung
von Lebensfiihrung nicht absehen. Fiir ihn war eine rationale
Lebensfiihrung erst einmal auf (groB3-)biirgerliche Eliten be-
schriankt und er konnte sie sich nur als ,,methodische®, puri-
tanisch-pflichtethische Alltagsorganisation vorstellen. Erst
nach seiner Zeit kam es zu einer vollstindigen Sékulari-
sierung des Rationalismus und zu einer zunehmenden Diffu-
sion von Elementen einer methodisch-zweckrationalen Ge-
staltung von Lebensfiihrung in weitere biirgerliche Kreise
hinein. Nicht ahnen konnte er, dall Ende des 20. Jahrhunderts
die Rationalisierung des Alltags moglicherweise zu einer nun
wirklich sozial universellen Tendenz werden konnte, die auch
Schichten erfaf3t, denen Weber explizit jegliche Fahigkeit und
Neigung zur methodischen Lebensfiihrung absprach. Nicht
ahnen konnte er jedoch vor allem, daB das ,,biirokratische*
Ideal der Rationalisierung von Organisationen und Lebens-
fiihrung moglicherweise einmal historisch an Grenzen sto3en
wiirde und in eine neue, auf systematischen Entgrenzungen
beruhende, flexible Form transformiert werden konnte. Ge-
nau das scheint sich im Moment zu vollziehen.

5 Ein Ausblick — zur Qualifikation und Qualifizierung
entgrenzter Arbeitskraft

Ein Ubergang zu zunehmend entgrenzten Arbeitsformen und
infolgedessen zu einem entgrenzten Zugriff auf Arbeitskraft
mit systematischen Auswirkungen auf das Verhiltnis von
»Arbeit“ und ,,.Leben” wird langfristig eine Fiille gesell-
schaftlicher Konsequenzen haben: fiir die soziokulturelle Ver-
fassung (z.B. fiir das Zusammenleben in Familien und die
Struktur der Lebensverldufe), fiir die soziale Regulierung der
Nutzung von Arbeitskraft (z.B. im Arbeits-, Tarif- und Sozial-
recht), fiir die Betriebe (z.B. im Einsatz und in der Fithrung
des neuen Typus von Arbeitskraft), fiir die allgemeine Bildung
und Erziehung (z.B. in den sich damit moglicherweise
durchsetzenden gesellschaftlichen Orientierungen und
Sozialcharakteren). Ein besonders relevantes Feld werden die
fiir entgrenzte Arbeitsformen und die prognostizierte neue
Arbeitskraftform entscheidenden Qualifikationen und Quali-
fizierungsmaglichkeiten sein.

5.1 Entgrenzte Qualifikation?

Auch in entgrenzten Arbeitsverhiltnissen eingesetzte Ar-
beitskraftunternehmer brauchen hochentwickelte Fachfdhig-
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keiten — und die fachlichen Anforderungen werden, nach al-
lem was man absehen kann, gerade fiir solche Arbeitskréfte
eher steigen als sinken (vgl. Vof3/ Dombrowski 1998). Trotz
allem diirfte sich mit einem historischen Ubergang zu einem
entgrenzten Arbeits- und Arbeitskraftmodell die Struktur der
fiir Erwerbstitigkeiten erforderlichen Féhigkeiten &ndern,
wobei die relative (nicht die absolute) Bedeutung fachlicher
Qualifikationen deutlich abnehmen konnte. Die immer
schnellere Entwertung (Stichwort: ,,Halbwertszeit des Wis-
sen”), aber auch die verstirkte Informatisierung (Stichwort:
,datentechnische Repridsentanz von Wissen®) hat die Rele-
vanz der Fachfdhigkeiten schon seit ldngerem in vielen Be-
reichen gegeniiber extrafunktionalen Qualifikationen relati-
viert. Dieser ProzeB diirfte mit zunehmender Bedeutung ent-
grenzter Arbeitsformen und eines neuen Arbeitskrafttypus je-
doch noch einmal eine neue Ebene erreichen: Fundierte Fach-
fahigkeiten werden auch bei entgrenzten Arbeitskriften
selbstverstiandlich erwartet, aber vor allem miissen sie kom-
plexe Meta-Kompetenzen vorweisen — d.h. Fahigkeiten zum
Erwerb, zur Weiterentwicklung und Pflege sowie zur selb-
staindigen Anwendung der unmittelbaren prozeBspezifischen
Fahigkeiten und Wissensgehalte (Stichwort: ,,Wissen zweiter
Ordnung®, vgl. Degele 1998).

Mehr noch: Kern der Qualitit von Arbeitskraftunternehmern
und der Grund fiir ihren zunehmenden betrieblichen Einsatz
ist die erweiterte Selbstkontrolle der Arbeit und der erweiter-
te Zugriff auf menschliche Eigenschaften. Voraussetzung
dafiir ist, wie gezeigt wurde, eine umfassende Selbstokono-
misierung und effizienzorientierte Alltagsorganisation, die
eine geeignete soziale Einbindung und passende Personlich-
keitseigenschaften voraussetzen. In diesen Feldern (Selbst-
kontrolle, Selbstokonomisierung, alltagspraktisches Selbst-
manangement) miissen deshalb die letztlich entscheidenden
Kompetenzen des neuen Typus von Arbeitskraft verortet wer-
den. Damit geht es jedoch um so diffuse, heterogene und bis-
her noch kaum systematisch als arbeitsrelevant beachtete
(aber zum Teil schon mit plakativen Begriffen besetzte)
menschliche Fahigkeitsbereiche wie beispielsweise:

1. Fahigkeiten zur kontinuierlichen Entwicklung der beruf-
lich erforderlichen fachlichen und iiberfachlichen Kompeten-
zen, einschlieBlich der Fahigkeiten, dazu geeignete Bedin-
gungen im Alltag zu schaffen (,,self developement®, ,,.Lern-
fahigkeit”, ,,Kompetenzmanagement*);

2. Féhigkeiten zur strategischen Présentation und gezielten
Verwertung als Arbeitskraft auf Arbeitsméarkten und innerhalb
von Beschiftigungsverhiltnissen (Stichworte: ,,Selbstver-
marktung®, ,,Imagepflege®, ,,Selbstinszenierung®, ,Profi-
lierung®);

3. Fahigkeiten zur umfassenden praktischen Selbstorganisa-
tion in der Arbeit, sowie vor allem dann auch in der Privat-
sphédre (bzw. in der Gestaltung der Lebenfithrung insgesamt),
einschlieBlich der Fahigkeit zur bewufiten Kontrolle der im-
mer kontingenter werdenden Lebens- und Berufsverldufe
(Stichworte: ,,Selbstmanagement®, ,,Selbstdisziplinierung®,
,Selbstrationalisierung®, ,,.Lebens-* und ,,Karriereplanung®,
»aktive Biographisierung®, ,,Biographiekompetenz®, ,life-
politics®);

4. Fahigkeiten zur aktiven beruflichen und privaten Kon-
struktion und Pflege von Netzen sowie des personlichen Be-
ziehungshintergrunds als alltagspraktische, soziale und emo-
tionale Ressource fiir den Beruf (Stichworte: ,,social networ-
king®, ,,personal relations management‘).

5. Fahigkeiten zur strategischen Personlichkeitsentwicklung
und -stabilisierung und zur Bewdltigung psychischer und so-
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zialer Probleme bzw. zur Leistungsregulation und Bela-
stungsverarbeitung (Stichworte: ,identity managment®,
»ldentitdtsarbeit®, , Ich-Stabilisierung®, ,,active coping®, ,,Be-
lastbarkeit®, ,,emotion management®, ,,emotion work®);

6. Fahigkeiten zur kontinuierlichen individuellen Sinnfin-
dung und Motivierung, einschlieBlich der Fahigkeit zur Mobi-
lisierung und Kultivierung tiefliegender emotionaler und
kreativer Ressourcen (Stichworte: ,,Selbstmotivierung®, ,,Be-
geisterungsfahigkeit®, ,individuelle Sinngebung®, ,self
commitment®, , Kreativitat”, , Innovativitat®).

Solche Kompetenzen sind die letztlich entscheidenden
Schliisselqualifikationen von Arbeitskraftunternehmern. Das
heif3t aber, daf3 die zentralen Kompetenzen der neuen Arbeits-
kraftform nicht mehr im gewohnten Sinne fachliche Fahig-
keiten sind, sondern basale Lebens- und Personlichkeitskom-
petenzen; Eigenschaften also, die zwar schon lange Thema
der allgemeinen Bildungs- und Erziehungsdiskussion sind,
nun aber zunehmend eine Bedeutung als i.e.S. arbeitsfunk-
tionale Kompetenzen bekommen konnten (vgl. Temsch
1998). Damit erweitert sich grundlegend das Spektrum ex-
plizit fir Erwerbsverhéltnisse bzw. wirtschaftliche Vorgidnge
bedeutsamer menschlicher Eigenschaften. Kurz: mit der Ent-
grenzung von Arbeit und Arbeitskraft wird auch die prak-
tische und theoretische Definition von ,, Qualifikation* ent-
grenzt.

In einem solchen ProzeB diirfte schlieBlich auch die bisherige
Vorstellung von ,, Beruf™ eine neue Bedeutung erhalten. Dal3
Berufe als soziale Schablonen fiir die Vermarktung und Nut-
zung von Arbeitsfahigkeiten (Beck/ Brater/ Daheim 1980,
Vo3 1994) an Bedeutung verlieren konnten, wird schon 14n-
ger prognostiziert (vgl. Arnold 1994, GeiBler 1994, Kutcha
1992). Kern dieser Entwicklung ist jedoch weniger (wie oft
diskutiert), da8 Arbeitspersonen zukiinftig ihre Fihigkeits-
profile kontinuierlich erweitern und Berufe haufiger wech-
seln miissen. Es ist vor allem die soziale Praformierung er-
werbsarbeitsrelevanter Fihigkeiten, d.h. die bisherige Berufs-
form als solche, die zur Disposition steht. Gleichwohl diirfte
es auch mit der postulierten Entwicklung nicht auf breiter
Front dazu kommen, daf3 Arbeitspersonen vollig beliebig Fa-
higkeiten akkumulieren und zu vermarkten versuchen. Der
neue Typus von Arbeitskraft wird vielmehr nur dann funktio-
nal sein, wenn es Betroffenen gelingt, zwar personlich kon-
turierte, aber auf spezifische betriebliche Nutzungsmoglich-
keiten und Arbeitsmarktsegmente ausgerichtete kohdrente
Kombinationen von Fahigkeiten zu kompilieren und anzubie-
ten. Mehr noch, es wird darum gehen, die jeweiligen individu-
ellen Arbeitskraftmuster aktiv zu kultivieren: d.h. die eigenen
Fahigkeiten als ganzheitlich integrierte personliche Gestalten
der Kombination von Fahigkeiten zu formieren und in dieser
Weise als individuelle Kompetenzprofile weiterzuent-
wickeln; die Fahigkeitskombinationen zwar lern- und anwen-
dungsoffen zu halten, aber personlich wie fiir Nachfrager als
Ganzheiten identifizierbar und nicht zuletzt dadurch ver-
marktbar zu machen; und schlieBlich die individuellen Féhig-
keiten mit der psychischen und sozialen Identitidt sowie der
personlichen Logik des Alltags und der Biographie in Ein-
klang zu bringen, um mit ihnen dauerhaft ,leben® und sie
fruchtbar entfalten zu koénnen. Das bedeutet jedoch, daf} als
Reaktion auf die Entgrenzung sozial standardisierter Qualifi-
kationsformen auch eine aktive (Re-)Strukturierung der
Fahigkeitsprofile durch die Handelnden selbst erforderlich
wird. Aus der bisherigen sozialen Schablone des Berufs konn-
te auf diese Weise in neuer Form wieder ein ,,Beruf* werden
— jetzt aber ein aktiv von einzelnen Personen strukturierter,
d.h. individueller Beruf, der ohne Bezug auf den jeweiligen
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alltdglichen und biographischen Lebensrahmen und die Per-
sonlichkeit der Betroffenen nicht realisierbar ist.

5.2 Entgrenzte Qualifizierung?

Nicht nur der verdnderte betriebliche Einsatz, sondern auch
die neue Logik der erforderlichen Kompetenzen einer mog-
lichen neuen Grundform von Arbeitskraft unterscheidet sie
systematisch von ihren Vorgdngern. Es geht nicht mehr um
mit anderen geteilte und sozial vorgeformte Fahigkeits-
muster, um Fahigkeiten zur passiven Ausfithrung fremdge-
setzter betrieblicher Erwartungen, um rein erwerbsspezifi-
sche und daher vom Privaten sauber geschiedene Kom-
petenzen, um Teilaspekte menschlicher Eigenschaften und
eng fachspezifische Kompetenzen oder um die auf spezifi-
sche biographische Phasen beschriankte Akkumulation von
statischen Wissensbestdanden. All das wird zwar auch weiter
relevant sein, aber anders geartete Momente treten hinzu und
in den Vordergrund:

1. Die jetzt verstarkt fiir Erwerbstétigkeiten relevanten Eigen-
schaften haben eine hohe individuelle Spezifik und sind stark
auf das Selbst bezogen. 2. Sie sind signifikant auf eine akti-
ve Selbststeuerung und Selbstentwicklung ausgerichtet und
erfordern daher eine hohe personale Selbstreferenz und
Reflexivitit. 3. Sie beziehen sich nicht nur auf den Erwerbs-
bereich, sondern beziehen das ,,ganze Leben® von Personen
in synchroner und diachroner Hinsicht ein. 4. Sie haben eine
ausgepragte Alltags- und praktische Lebensnihe und miissen
auf Wandel in einem lebenslangen Horizont eingestellt sein.
5. Sie greifen auf bisher kaum explizit fiir Arbeitszwecke ge-
nutzte Tiefenschichten und Dimensionen der Potentiale von
Personen zu, d.h. sie erfassen Menschen nicht mehr nur aus-
schnitthaft, sondern potentiell ,,total.

Eine Qualifikationsform, die im Kern auf solchen Eigen-
schaften beruht, wird jedoch auch einen neuartigen Typus des
Qualifikationserwerbs erfordern. Fahigkeiten dieser Qualitét
konnen — so die Vermutung — nur bedingt in organisatorisch
eng zugerichteten, vom realen gesellschaftlichen Geschehen
und der konkreten Arbeits- und Lebenspraxis der Betroffenen
strikt getrennten und institutionell begrenzten Sondersituatio-
nen erworben werden, wie sie bisher bei uns fiir Bildung und
Ausbildung charakteristisch sind. Die entscheidenden Eigen-
schaften des entgrenzten Arbeitskraftmodells miissen ver-
mutlich vielmehr verstéirkt dort und so gebildet werden, wo
und wie sie angewendet werden und worin sie wurzeln: im
,wirklichen Leben —bzw. in Bildungskontexten, die weitge-
hend an die gesellschaftliche Realitét und das praktische all-
tigliche Leben der Betroffenen im umfassenden Sinne ange-
koppelt (und nicht wie bisher strukturell abgekoppelt) oder
diesen nachgebildet (und nicht wie bisher dazu kontrastie-
rend) sind. Kurz: entgrenzen sich die Arbeitsverhéltnisse und
infolgedessen die vorherrschende Form von Arbeitskraft und
Qualifikation, dann muB sich auch die gesellschaftliche Orga-
nisation der Qualifizierung entgrenzen.

So wie sich betrieblich Arbeitsprozesse im Zuge verstérkter
Entgrenzungen in die (Um-)Welt 6ffnen und so wie sich
infolgedessen die Struktur von Arbeitskraft in die ,,Tiefen
der Person, in die ,,Breite® des alltdglichen Lebens und in die
,»Weite“ des biographischen Verlaufs der Existenz 6ftnet, so
werden sich moglicherweise auch Bildung und Ausbildung
zukiinftig in vollig neuer Qualitét der realen Alltagspraxis der
Lernenden 6ffnen miissen und verstirkt in die Gesellschaft
diffundieren. D.h. die erwerbsbezogene Qualifizierung muf3
(wieder) aus der historisch entstandenen engen institutionel-
len Strukturierung und Bindung heraustreten und wird sich
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infolgedessen ,,vor Ort“ hoch spezifisch und letztlich weit-
gehend individualisiert neu strukturieren miissen. Die gesell-
schaftliche Gestaltung von Qualifizierung steht damit vor der
Notwendigkeit, die Welt der konkreten alltidglichen Arbeits-
und Lebenspraxis stiarker als bisher in die Formen und Orte
von Bildung hineinzuholen und/ oder sie immer mehr in den
Sphéren und auf die Weisen des ,,wirklichen Lebens® zu voll-
ziehen. Die klassische, aber zur Banalitit verkommene Weis-
heit, daB das ,,Leben* der ,,beste Lehrmeister sei, konnte da-
mit auf paradoxe Art neue Relevanz bekommen.

Bildungsprozesse waren natiirlich nicht durchweg vollig le-
bens- oder praxisfern. Das deutsche System der ,,dualen‘
Ausbildung im gewerblichen Bereich hat z.B. mit groem
Erfolg von einer engen Anbindung an die gesellschaftliche
Praxis gelebt. Wenn die hier verfolgten Thesen zutreffen,
bedeutet das jedoch, daB3 die dort angelegten Intentionen um-
fassend ausgebaut und radikalisiert werden miifiten. Dann
ware das Ziel nicht nur ein duales, der wirtschaftlichen Pra-
xis nahes und auf distinkte (meist frithe) Bildungsphasen
ausgerichtetes Qualifizierungssystem, sondern ein multiples
System der vielfiltigen Bildungsorte und Bildungsformen,
das im umfassenden Sinne in Zielen und Methoden an die ge-
samte Lebenspraxis von Menschen angelehnt ist und biogra-
phisch wirklich auf Dauer gestellt wird. Betriebsbezogene
Praxisrelevanz und das im Lebensverlauf wiederholte Lernen
wird schon lange gefordert. Mit der Durchsetzung des skiz-
zierten neuen Typus entgrenzter Arbeitskraft infolge ent-
grenzter Arbeitsverhdltnisse konnte es jedoch zunehmend
auch um eine entgrenzte Qualifizierung in Form eines nun
wirklich life-long, life-wide und life-near ausgerichteten Ler-
nens gehen — als Basis fiir eine dynamische Existenzge-
staltung vor dem Hintergrund einer sich entgrenzenden Be-
ziehung von ,,Arbeit” und ,,Leben®.
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