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G. Günter Voß
Die Entgrenzung von Arbeit und Arbeitskraft.

Eine subjektorien​tierte In​terpreta​tion des Wandels der Arbeit 

Rohtext zum Aufsatz gleichen Titels in den Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsfor​schung, 31. Jhg. (Heft 3), S. 473-487 (Der Text ist nicht im Detail textidentisch mit dem Original - nur nach dem Original zitieren!)
Leitgedanke dieses Beitrags ist, daß der gegenwärtige "Wandel der Organisationsbedingungen von Arbeit" zu einer Entgrenzung der Arbeitsverhältnisse führt, die auch das Verhältnis von "Arbeit" und "Leben" tangiert. Betroffene Arbeitskräfte werden zunehmend zu einer selbstver​antwortlichen Strukturierung des Arbeitens und damit der gesamten Alltags​organi​sation ge​zwungen. Konsequenz könnte langfristig eine Entgrenzung auch der gesell​schaftli​chen Ver​fassung von Arbeitskraft in Richtung auf einen individualisier​ten "Arbeitskraft​unter​nehmer" sein, die nachhalti​ge Aus​wirkun​gen auf die Qualifikation und Qualifi​zierung Er​werbstätiger haben wird. Hintergrund der Überlegungen sind Befunde und Thesen eines soziologischen Forschungsprojekts zum Wandel alltäglicher Lebensführung Berufstätiger.

Die Arbeitswelt befindet sich in einem tiefgreifenden Strukturwandel. Auch wenn dessen Tragweite nach wie vor unterschiedlich beurteilt wird, deutet doch vieles darauf hin, daß sich die moderne Arbeits- und Berufswelt (und damit die Gesell​schaft insge​samt) im Über​gang zu einem neuen Zeitalter befin​det. Ziel dieses Beitrages ist es, allge​meine und zum Teil progno​sti​sche The​sen vor​zustellen, die sich als pointierte Dis​kussions​angebote zur Ein​schät​zung der langfristi​gen Ent​wicklung von Arbeit ​in unserer Gesellschaft ver​ste​hen. Das The​ma dieses Schwer​punkt​heftes ​wird dabei vor allem auf Wech​sel​wir​kun​gen des "Wan​dels der Organisa​tions​bedingun​gen von Arbeit" mit dem priva​ten Le​bens​hinter​grund von Erwerbs​tätigen be​zogen, da sich im Mo​ment gera​de auch im Ver​hältnis von Er​werbs​tätig​keit und Pri​vat​sphä​re folgen​reiche Entwick​lungen ab​zeichnen. Hin​ter​grund der Ausfüh​run​gen sind die um​fang​reichen empi​rischen und theo​retis​chen Ar​bei​ten eines sozio​lo​gi​schen For​schungs​pro​jekts zum Wan​del all​täglicher Le​bensfüh​rung infol​ge sich än​dern​der Ar​beits​ver​hält​nisse, dessen zen​trale The​sen hier in einen über​grei​fen​den Argumentationsbo​gen zu​sam​menge​führt wer​den.
  Dort wur​de, wie in den fol​gen​den Über​legun​gen, eine sog. "sub​jekt​orien​tier​te" Per​spektive einge​nom​men. Diese setzt nicht primär an den tech​nisch-orga​nisatori​schen Bedin​gun​gen gesell​schaftli​cher Arbeit an, sondern folgt der Hand​lungs​per​spek​tive der Arbei​tenden und bezieht dabei ihren ge​sam​ten Lebens​zu​sam​men​hang ein. (vgl. Bolte/ Treut​ner 1983, Voß/ Pongratz 1997).

Zunächst wird aber im Folgenden nach den aktuellen Ver​ände​run​gen der be​trieblichen Orga​ni​sa​tion von Arbeit ge​fragt. Leitende Annahme ist, daß der Wan​del in vielen Berei​chen eine mehr oder weni​ger weitge​hende "Ent​gren​zung" der Ar​beits​verhält​nisse verursacht (1), die Betroffe​ne zuneh​mend zwingt, aktiv eigene Struk​turen und damit Neubegrenzungen für ihr Ar​beits​han​deln zu ent​wickeln (2). Daraus werden Überlegungen zu einem sich lang​fristig​ mög​li​cherwei​se erge​ben​den struk​tu​rel​len Wandel der gesellschaftlichen Verfassung von Ar​beits​kraft in unse​rer Ge​sell​schaft abge​lei​tet (3). Unter Rückgriff auf empi​ri​sche Ein​sichten des Münchener Lebens​füh​rungsprojekts wird schließlich ge​zeigt, daß der Struktur​wan​del der Ar​beit auch das Ver​hältnis von "Ar​beit" und "Le​ben" entgrenzt (4). In einem Aus​blick geht es um mögliche Kon​sequen​zen ​dieser Entwicklung für die zu​künf​ti​ge Qua​li​fika​tion und Qua​lifi​zie​rung von Ar​beits​kraft (5).

1.
Die Entgrenzung von Arbeit - zum Wandel der Organisationsbedingungen von ArbeitINHALT \l1 "1.
Die Entgrenzung von Arbeit - zum Wandel der Organisationsbedingungen von Arbeit
Der aktuelle Wandel der organisatorischen Bedingungen gesellschaftlicher Arbeit ist viel​ge​stal​tig. Im wesentlichen können jedoch die meisten Entwicklungen pauschal als "Fle​xi​bi​li​sie​rung" um​schrie​ben werden.
  So abge​grif​fen und unscharf dieser Begriff auch sein mag, er trifft einen ent​schei​denden Punkt: Ganz egal, ob es um die Dere​gulie​rung von Ar​beits- und Be​schäf​ti​gungs​ver​hält​nis​sen auf gesell​schaftli​cher Ebene geht, um Outsour​cing-Strate​gien, Profitcen​ter-Kon​zepte und Hier​archie​ausdün​nungen auf betrieblicher Ebene oder um die Nut​zung von Grup​penkon​zepten, Pro​jekt​arbeits​formen und ent​stan​dardi​sierten Ar​beits​zeiten auf der shop-floor-Ebe​ne, Ziel ist immer, eta​blierte Struktu​ren auf​zubre​chen und mehr oder weniger dau​erhaft zu dynamisieren und zu ver​flüssi​gen. Noch ist nicht ein​deutig zu er​ken​nen, zu welchen neuen domi​nie​ren​den For​men der Orga​nisa​tion von Arbeit diese Ent​wick​lung letzt​lich führen wird. Man​ches spricht aber da​für, daß das westliche indu​strielle Wirt​schafts- und Sozial​mo​dell nur erfolg​reich fort​zuset​zen ist, wenn es ge​lingt, die Arbeits​ver​hältnisse auf allen Ebe​nen kom​plexer und dyna​mi​scher zu gestalten.

Ein ​wichti​ger Kulminationspunkt dieses Prozesses ist die in vielen Berei​chen zu be​ob​ach​ten​de tendenzielle Abkehr von taylori​stisch-fordistischen Betriebs​strate​gien, die auf eine mög​lichst detaillierte und standardisierte Strukturierun​g von Ar​beits​ver​hält​nis​sen ab​zielten.
  Ent​schei​dende Auslöser für diese Ent​wick​lung sind nachhaltige Ver​ände​run​gen der natio​na​len und inter​na​tionalen Markt​bedin​gun​gen in den meisten Wirt​schafts​fel​dern, die be​trieb​lich nicht nur einen massiven Ko​sten​druck erzeugen, son​dern vor allem zur Suche nach Pro​duktivi​täts​reser​ven und kom​parativen Vor​teilen durch Produkt​quali​tät, Reagi​bili​tät und Inno​va​tivi​tät zwin​gen.

Jahrzehntelang bewährte soziale Formierungen der gesellschaftlichen Arbeit (ar​beits​- und sozialrecht​lich, tarifvertraglich, beruflich, arbeits- und betriebsorganisatorisch usw.) wer​den im Ver​lauf dieses Prozesses zunehmend als hinderlich empfunden für eine weitere Entfal​tung ein​zel​be​triebli​cher wie ge​samtwirtschaftlicher Möglich​keiten. Wirkten die etablier​ten sozia​len Formierun​gen bisher als sinnvolle Kanali​sierun​gen des Handelns aller Akteure, die (öko​no​misch und politisch) kal​ku​lier​bare Bedin​gun​gen und damit einen kon​tinuierlichen Wirt​schafts​auf​schwung er​mög​lich​t hatten, so er​schei​nen sie nun immer mehr als Be​hin​derun​gen einer An​pas​sung an veränderte Verhältnisse. Oder mit einem ande​ren (system-) theoretischen Blick be​trach​tet: In müh​sa​men Ausein​anderset​zun​gen geschaf​fe​ne Re​duktio​nen sozia​ler Kom​plexi​tät, die ein kooperati​ves Handeln in Wirtschaft und Arbeit ​ermög​lich​t hatten, er​schei​nen jetzt als Be​schrän​kun​gen für erforderli​che neue Kom​plexi​tä​ten. Ziel der meisten Änderungen ist infol​ge​des​sen eine Demon​ta​ge der Begren​zun​gen, eine weit​gehen​de Ent-Gren​zung der bishe​rigen Arbeits​verhält​nisse, um soziale und ökonomi​sche Dynamiken zu ermögli​chen.

Der Begriff "Entgrenzung" wird in der öffentlichen und wissen​schaft​lichen Dis​kus​sion zu​nehmend ​zur Charakterisierung einer zentralen Qualität des aktuellen sozio​öko​no​mi​schen Wan​dels her​angezogen
 . Er wurde jedoch bisher meist nur auf das Durch​läs​sig​wer​den von natio​na​len Sozial- und Ökonomie​gren​zen bzw. die Dynamik gesamt​gesell​schaftli​cher Ar​beits- und Wirt​schafts​struk​turen (Stich​worte: "Glo​ba​li​sie​rung", "Deregulierung" vgl. aktu​ell etwa Al​brow 1998, Ax​ford 1995, Beck 1997, Martin 1996) und zum Teil auch noch auf die ver​stärkte Dyna​mik ent​lang ge​wohn​ter be​triebs​organi​sato​rischer Gren​zen (Stich​worte: "out-sour​cing", "Netz​werk​bil​dung", "Vir​tua​li​sie​rung" usw., vgl. etwa Alt​mann/​Sauer 1989, Picot/ Reich​wald/ Wie​gand 1996, Sauer/ Döhl 1994 u. 1997, Schrey​ögg/ Sy​dow 1997, Sy​dow et al 1995) und auf Veränderungen innerorganisatorischer Struk​turen bezogen (Stichwor​te: "De​zen​trali​sie​rung", "Hierarchieabbau" usw., vgl. etwa Drumm 1996, Faust u.a. 1995, Hirsch-Kreinsen 1995, Wolf 1997). Hier da​gegen wird "Ent​gren​zung" we​sent​lich um​fas​sen​der als lei​ten​de Ten​denz der der​zeiti​gen Ver​änderung der Ar​beits​ver​hält​nisse ins​gesamt verstan​den, die alle sozia​len Ebe​nen der Verfassung von Arbeit be​trifft: über​nationale und gesamt​gesell​schaftliche Struk​tu​ren von Ar​beit, die Be​trie​bsorganisation nach außen und in​nen, Ar​beits​platz​struk​tu​ren und das unmittelbare Arbeitshandeln sowie schließ​lich insbesondere auch die Ar​beits​sub​jekte, d.h. ihre Persönlich​keitseigenschaften (v.a. die Qualifikationen) sowie ihre Le​bens​ver​hält​nisse.

Ent​gren​zung kann dabei all​ge​mein als sozia​ler Pro​zeß defi​niert werden, in dem unter be​stimm​ten histo​ri​schen Bedin​gun​gen ent​stande​ne soziale Struktu​ren der regu​lie​renden Be​gren​zung von sozia​len Vor​gän​gen ganz oder par​tiell erodie​ren bzw. bewußt aufge​löst wer​den. Folge ist zumin​dest vo​rüberge​hend eine Phase der Öff​nung gesell​schaftli​cher Mög​lich​keiten mit neuen Chan​cen und Risi​ken für Betroffe​ne. Deren sozia​le Ver​teilung ist jedoch in der Regel un​gleich, so daß meist Gruppen von "Ge​win​nern" und "Ver​lie​rern" ent​ste​hen. Eine solche Ent​gren​zung ge​sellschaftli​cher Struktu​ren vollzieht sich in verschiedenen sozia​len Di​men​sio​nen: Zeit, Raum, einge​setzte Tech​nik, Sozialorganisation, Tätig​keits​inhal​t, Moti​va​tio​n und Sinn usw.

Ein Blick auf solche "Sozialdimensionen" (vgl. Voß 1991, 255ff) soll Reich​wei​te und Viel​falt der sich der​zeit voll​zie​hen​den Ent​gren​zung von Arbeits​verhält​nissen auf Ebene des unmittel​baren Arbeitshandelns ​mit eini​gen Bei​spie​len illu​strie​ren (s.a. die Abbildung in 4.1):

Zeit: Fast schon wieder Normalität geworden ist die zeitliche Flexi​bilisie​rung der Ar​beit, die nicht nur zu einer drastischen Ver​viel​fäl​ti​gung der Arbeits​zeitfor​men in Dauer, Lage und Regulierungsform (Teilzeit, Gleitzeit, versch. Schicht​for​men, Ar​beits​zeit​kon​ten und Jahres​arbeitszeit​verträge, Arbeit auf Abruf) ​führ​te, son​dern oft zu einer tem​po​ra​len Ent​gren​zung des Arbei​tens insgesamt: wann und wie lange gearbeitet und wie dies orga​nisiert wird, steht in vielen Berei​chen zu​min​dest latent stän​dig zur Dispo​si​tion, weil Ar​beit​ge​ber oft mit unter​schied​lich​en Zeit​for​men operieren, oder weil Zeit​for​men in sich varia​bel sind und damit die kon​kreten Zeiten situativ definiert und ausge​han​delt werden müs​sen. Das betrifft nicht nur Be​ginn und Ende der tägli​chen Arbei​t oder Art und Lage von Pau​sen, sondern auch den Grad und die Anläs​se zeitli​cher Ver​dichtun​g und Be​schleu​nigun​g von Tätigkei​ten, und greift im​mer mehr auch auf Wo​che, Monat und Jahr sowie die Rhythmi​sie​rung des Ar​beits​lebens insgesamt über. (Für empirische Informatio​nen und theore​tische Einschät​zungen zur Auflö​sung der bishe​ri​gen Struktu​ren von Ar​beits​zeiten vgl. etwa Bau​er/ Groß/ Schil​ling 1996, Bosch 1998, Gar​ham​mer 1994, Hin​richs 1992, Seifert 1993, Kut​scher/ Wei​dinger/ Hoff 1996)

Raum: Daß auch die lokale Strukturierung und Bindung von Arbeit in Bewegung gerät, ist dem​ge​gen​über ver​gleichs​weise neu. Betriebe erkennen jedoch zunehmend, daß ein unaus​ge​schöpftes Ratio​nali​sie​rungs​po​tential darin liegt, die Bin​dung von Arbeit an feste betriebli​che Orte zu lockern - sei es um (Raum-) Kosten zu sparen, um Arbeitskraft flexibler und näher an den Ort von Leistun​gen und Lei​stungs​abnehmern heranzuführen oder um die Moti​va​tion von Beschäf​tigten zu stär​ken. Tele​heim​arbeit oder home-office-work sind nur die spektakulär​sten Beispiele hier​für. Auch viele inner​be​trieb​li​che Telearbeits​formen, alle Arten von exten​si​ver Mobil- und Außen​dienst​arbeit und die gene​rell erhöh​ten Anfor​de​run​gen an die all​tägli​che räum​li​che Mobi​li​tät von Be​schäf​tig​ten in der Arbeit bedeu​ten eine systema​ti​sche Ent​grenzung in dieser Di​men​sion. Wo man arbeitet und welche Bewe​gungen im Raum dazu erfor​der​lich sind, wird infol​gedes​sen im​mer viel​fäl​ti​ger und kon​tingen​ter. (Vgl. aus der wach​sen​den Lite​ratur zu dieser neuen Ent​wick​lung z.B. Klee​mann/ Voß 1998, Kor​dey/ Korte 1996, Picot/ Reich​wald/ Wie​gand 1996, Weiß​bach/ Witz​gall/ Vier​tahler 1997)

Arbeitsmittel/Technik: Auch medial, oder enger: technisch, zeigt sich eine fundamentale Flexi​bi​li​sie​rung und damit Entgrenzung von Arbeit. Immer häufiger wer​den Arbeitsplätze aller Berei​che und Ebe​nen mit IuK-technischen Unterstützungssystemen aus​ge​stat​tet. Ihre wich​tig​ste Eigen​schaft ist, daß sie hochgradig auf die Erforder​nisse einzel​ner Berei​che einge​richtet werden können und kon​tinuierlich interaktiv in ihrer Anwendung gestal​tet wer​den müssen. Mit wel​chen Geräten man infolgedessen arbeitet, wird nicht nur ange​sichts des schnel​len Wan​dels der Technologie immer offener und eine Gestaltungsanfor​de​rung an Ar​beitskräfte, son​dern die Tech​nolo​gien selber (bzw. die betrieb​lichen Ein​satz​for​men) ent​stan​dar​di​si​eren immer mehr die Formen des​sen, wie sie kon​kret verwen​det wer​den. Die Zei​ten, in denen große Gruppen von Arbei​ten​den bis ins Detail die gleichen Ma​schinen in glei​cher Weise bedienten und damit ihre Hand​lungen meist ebenso detailliert und unaus​weichlich in feste Grenzen ver​wiesen waren, sind endgültig vor​bei. (Vgl. zur neuen Bedeu​tung von Ar​beits​technik im Zuge der Dy​namik von Arbeitsverhält​nis​sen aktu​ell et​wa Bosch 1997, Dostal 1995, Welsch 1997)

Sozialorganisation: Gruppenarbeit, viele Formen von Projektorganisation oder Stra​te​gien be​trieb​li​cher De​zen​trali​sie​rung, Hierarchieausdünnung ("intrapreneurship", "profit-center-" und "cost-cen​ter-Strate​gien") und Aus​lage​rung ("out-sour​cing") sind Bei​spiele dafür, daß auch  sozial be​trieb​li​che Steue​rungs​vor​gaben syste​ma​tisch ausge​dünnt und damit Struktu​ren der Arbeit entgrenzt werden. Die kon​kreten Regeln der Koopera​tion und Arbeits​teilung, die arbeitsplatz​spezifi​schen Anfor​de​rungen und wech​sel​seitigen Erwartun​gen, zum Teil sogar die Zusam​menset​zung von Grup​pen und Ko​ope​rationsnetzen u.a.m. sind hier oft nicht mehr (zumindest nicht im Detail) vorgege​ben, son​dern wer​den in den Grup​pen mehr oder weniger autonom geregelt. Viele Gruppen von Beschäftigten haben nur noch bedingt feste Kollegen​krei​se, Vorgesetzte und Untergebe​ne und statt dessen häufig wechseln​de Projektpart​ner. (Vgl. aktuell etwa mit vielfälti​gen empirischen Hinweisen Bahn​mül​ler/ Salm 1996, Hei​den​reich 1994, Köp​pen 1997, Mol​daschl/ Schultz-Wild 1994, Rinza, 1997, Zie​lsek 1997, Wah​ren 1994, Windel 1996)

Arbeitsinhalt/Qualifikation: Daß Arbeitskräfte fachlich zu​neh​mend flexi​bel sein müs​sen, ist inzwischen ein Allgemeinplatz. Sowohl im konkreten betriebli​chen Ein​satz als auch be​ruflich resp. auf dem Arbeitsmarkt gibt es so gut wie keine Möglich​keiten mehr, sich auf einmal erworbene Fähigkeiten, Erfahrungen und feste berufliche Qualifi​kat​ions​sch​nei​dun​gen  zurück​zuziehen. Auch hier verwischen die Grenzen: erworbe​ne Qualifi​katio​nen unter​liegen einer kontinuierlichen und immer schnelleren Entwertung und erfor​dern per​ma​nente aufwendi​ge Anpassungen. Die Erwar​tungen hinsicht​lich einer flexiblen An​pas​sung an immer neue be​triebli​che Funktio​nen steigen genau​so wie die Anforderungen an berufliche Mobilität und Flexibili​tät sowie an überfachliche Qualifikationen (Sozial- und Kommunika​tionsquali​fi​ka​tionen, Selbst​ma​na​ge​ment, Me​dienkompetenz, Kreativi​tät und Be​geisterungsfähigkeit, Ich​stär​ke und Be​la​stungsver​arbeitung usw.). Daß dies zu der Dia​gno​se "Ende des Be​rufs" führt, ist kein Wunder. Nicht mehr berufliche Stan​dar​disierun​gen spezifischer fachlicher Fähigkei​ten oder analoge Ar​beits​platz​spezifi​kationen geben Betei​ligten Si​cher​heit, son​dern maximale fachliche Dy​namik, sehr all​gemeine Meta-Fähigkeiten und eine all​gemei​ne "em​ploya​bi​lity". (Vgl. z.B. Ar​nold 1994, Geiß​ler 1994, Kanter 1994, Kutcha 1992, Temsch 1998; allg. zum Be​rufs​modell Beck/ Bra​ter/ Da​heim 1980, Voß 1994, s. auch Voß/ Dombrowski 1998)

Sinn/Motivation: Sogar ideell oder motivational werden in flexibi​li​sier​ten Ar​beits​for​men ge​wohn​te Struk​tu​rie​run​gen zur Dispo​sition gestellt und letztlich ent​grenzt. Be​triebe gehen z.B. nur noch selten von einem in den Orien​tie​run​gen und Werten gleichge​schalteten Perso​nal aus. Man weiß um die wach​sen​de Varianz ​von Ein​stellungen und Orien​tierungen und ver​sucht nicht selten, über eine "diffe​rentiel​le" Perso​nal- und Unter​neh​mens​kulturpolitik sinn​hafte (z.B. motivatio​nale) Viel​falt zu nut​zen. Mehr noch: moderne human-ressources-Kon​zepte und koopera​tive Füh​rungs​philo​so​phien unterstellen nicht mehr, daß betrieb​li​cher​seits feste Motivationen und Ziel​set​zun​gen der Beschäftigten erwartet werden können und müssen, sondern empfeh​len strategi​sche Zu​rück​hal​tung, um die Fä​hig​keiten zur Ei​gen​moti​vie​rung und selbständigen Sinnsetzung der Arbeitskräfte zu nutzen. (Vgl. z.B. Chat​ter​busch/ Ker​nag​han 1995, Her​riot/ Pem​ber​ton 1994, Sprenger 1996)

Derartige Entgrenzungen der betrieblichen Strukturvorgaben für das unmittelbare Arbeits​handeln sind im Zuge der Abkehr von taylori​stisch-fordistischen Betriebs​stra​te​gien und des forcierten Ein​satzes von Flexibilisierungs- und Dezentralisierungsverfahren sowie der ver​stärkten Nut​zung marktför​miger Steuerungsmechanismen im​mer häufi​ger Alltag in vielen Un​ter​neh​men. Es gibt kaum eine ar​beits​rele​van​te sozia​le Struk​tur, die nicht zur Dispo​sition stünde, wobei dem Abbau von Struk​turen dann nicht selten nur bedingt durch​dach​te Expe​ri​men​te mit "Neu​en Ar​beits​for​men" fol​gen. Die Risi​kobe​reit​schaft vieler Unter​neh​men ist er​staun​lich und zeugt von dem hohen Reorga​nisa​tions​druck, unter dem sie ste​hen.

Auch wenn hier davon ausgegangen wird, daß derzeit eine tiefgehende Entgrenzung von Arbeits​verhältnissen in vielen Wirtschafts- und Betriebsbereichen stattfindet, dürfen Ausnah​men und Ge​gen​ten​den​zen nicht über​sehen werden. Dies betrifft vor allem drei Gebiete (vgl. mit ähn​lichen Diffe​ren​zie​rungen Heiden​reich/ Töpsch 1998, Faust/ Jauch/ Deutsch​mann 1998, Funder 1998):

1. Zum einen gibt es weiterhin keineswegs kleine Bereiche (Branchen, Betriebe, Berufsfelder, be​trieb​li​che Funk​tions​grup​pen, Arbeitsplatztypen), in denen derartige Entgrenzungen nur bedingt oder überhaupt nicht zu finden sind oder in denen sogar eine forcierte tradi​tiona​le (bzw. "neo-tayloristi​sche") Rationalisierung  betrie​ben wird. Oft finden sich beide Strate​giepfa​de in einem Unter​nehmen neben​ein​ander. Ver​mutlich muß man daher weni​ger von einer momenta​nen "Unbe​stimmt​heit" (Bechtle/ ​Lutz 1989), sondern eher von einer zunehmenden Ausdiffe​ren​zierung (z.T auch Segmen​tie​rung) der zu​künftigen Ar​beits​land​schaft hin​sichtlich der je​weils leiten​den Organisa​tions- und Ratio​nali​sie​rungs​logik ausge​hen. Hin​zu kommt, daß Ent​gren​zungen be​trieblich zwar Produk​tivi​täts- und Ko​stenvor​teile ​brin​gen können, aber immer auch mit unkalku​lierbaren neuen Trans​ak​tions​kosten und erhebli​chen Orga​ni​sa​tions​risiken ver​bun​den sind. Betrie​be stellen daher oft erst mit der Zeit fest, daß prak​tizierte Ent​grenzun​gen ihrerseits struktu​riert und damit wieder neu (mit alten oder neuen Mechanis​men) "be​grenzt" werden oder sogar ganz oder teilweise zu​rück​ge​nom​men wer​den müssen, was massi​ve Kon​flikte erzeugen kann (vgl. Funder 1998, Kotthoff 1996, Kühl 1994, Wolf 1997). Trotz allem haben auf struk​turel​le Ent​gren​zun​gen von Ar​beits​pro​zes​sen ab​he​ben​de Betriebs​kon​zepte und Ar​beits​modelle offen​sicht​lich zuneh​mend nicht nur quantita​tiv eine besondere Bedeutung, son​dern sie erwei​sen sich (auch bei kritischer Ein​schätzun​g) immer mehr als Schlüsselele​mente einer Mo​derni​sie​rung von Wirt​schaft und Arbeit in fort​geschrittenen Indu​striegesell​schaften (vgl. z.B. Krie​ger/ Fröhlich 1998, Sau​er/ Döhl 1997, Moldaschl 1997, Sau​er/ Mol​daschl 1998).

2. Außerdem beinhalten Entgrenzungsstrategien kei​nes​wegs, daß Betriebe auf Regu​lierung und Steuerung der Arbeitsverhältnisse und -verläufe über​haupt verzichten. Im Gegen​teil: was im Zuge von Entgrenzungen reduziert wird, sind direk​te, detail​ge​naue und breit​flächig in festen Formen geltende strukturelle Be​grenzungen von Ar​beitspro​zessen. Dieser Vorgang ist jedoch meist auf einer syste​misch "höhe​ren" be​trieblichen Ebene von einer oft ver​schärften strukturel​len Steue​rung be​gleitet (Stich​wort: "Rah​men-"oder "Kon​text​steue​rung", vgl. z.B. Heidenreich/ Töpsch 1998, Pon​gratz/​Voß 1997, Sauer/ Mol​daschl 1998, allgemein zum Begriff Kontext​steuerung Willke z.B. 1992). Deren Logik be​steht zum einen in einer - meist IuK-tech​nisch ge​stütz​ten - Kon​trolle strategi​scher Betriebs​parame​ter (Kosten, Durch​laufzei​ten, Auf​tragsab​wick​lung, Kun​den​bezie​hungen, Markt​beherr​schung usw.) und vor allem der Quan​tität und Qualität der Ergebnisse
 . Zum ande​ren wird mit verschieden​artigen Tech​ni​ken indirekter Steuerung (Füh​rung durch Ziel​vereinbarung, ideolo​gische Ein​bindung durch Unter​nehmens​kulturstrategien, Lei​stungs​forcie​rung durch Markt- und Kon​kurrenzme​cha​nismen) der Versuch unternommen, die erwei​terten Spielräu​me ent​grenzter Arbeits- und Betriebsvor​gänge in neuer Form im Griff zu behalten. Das heißt jedoch keines​wegs, daß die Rede von der Ent​grenzun​g der Arbeits​verhält​nisse eine über​zogene Interpretation oder gar Ideolo​gie ist. Im Gegenteil: die neuen Formen der Kontrolle und Steue​rung von Arbeitspro​zes​sen bedeuten zwar wiederum partielle betriebliche Struktur​bil​dungen und damit Neube​grenzun​gen von Prozessen, aber gleichzeitig ​zielen sie darauf ab, Öff​nungen von Struk​tu​ren und damit neue Pro​duk​ti​vitäts​effekte in beherr​schbarer Form zu er​mögli​chen, die durch Ein​spa​rung von Orga​nisa​tions​kosten und durch die Aus​schöp​fung bisher zu wenig genutz​ter Lei​stungs​poten​tia​le des Personals (Ar​beitsqualität, Flexibili​tät, Innovati​vität usw.) erhofft wer​den.

3. Derartige betriebliche Strategien haben schließlich meist sehr ambi​va​lente Folgen für betroffe​ne Arbeitskräfte. Die Ent​grenzung von Arbeitsprozessen und die damit (par​tiell) er​wei​terten Ge​stal​tungs​spiel​räume gehen vor dem Hintergrund verschärf​ter Ar​beits​markt​ver​hält​nisse oft mit erhebli​ch steigenden Leistungsanforderungen unter nicht selten dra​stisch einge​schränk​ten Rahmen​bedin​gun​gen (Personal​abbau, Ressourcenbe​schrän​kungen, reduzierter Beschäfti​gungs​schutz, Entgelteinbußen, Abbau von Sozialleistungen usw.) einher. Hieraus entste​hen wach​sen​de bzw. neuartige Bela​stun​gen (Streß, Überforderung, steigendes Feh​ler​risiko usw.). Die zum Teil mit einer zuneh​menden Ent​grenzungen von Arbeitsprozes​sen postulierten Huma​ni​sie​rungseffekte treten meist nur punktuell ein, bleiben oft sogar aus oder schlagen nicht selten ins Gegenteil um (vgl. z.B. Hei​den​reich 1994, Ho​waldt/ Kopp 1992, Mol​daschl/ Schultz-Wild 1994, Mol​daschl 1997 u. 1998). Aber auch das bedeutet nicht, daß Ent​gren​zungsmodel​le keine Zukunft hät​ten - selbst bei deutlich erkenn​baren Nachteilen für Be​schäf​tigte ist die Bereit​schaft be​troffener Arbeits​kräfte und meist auch ihrer Vertretun​gen groß, solche Mo​delle hinzu​nehmen und mitzuge​stalten.
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Die Entgrenzung von Arbeitsverhältnissen hat auf den einzelnen Sozialebenen (Gesellschaft, Betrieb, Arbeitsprozeß und Arbeitende) ​un​ter​schied​li​che Konsequenzen und stellt vielfältige Anfor​de​run​gen an be​trof​fe​ne Ak​teu​re. Auf Ebene des unmittelbaren Arbeitshandelns und damit der ein​zelnen Ar​beits​perso​nen stellt sich das noch einmal in besonderer Weise dar. Dazu sei ein kleiner allgemeinsoziologischer Exkurs erlaubt:

Handlungstheoretisch gesehen haben soziale "Verhältnisse", d.h. gesellschaftliche Regulie​run​gen und For​men des Verhaltens von Menschen, eine syste​matisch "duale" Funktion: sie be​gren​zen und kanali​sie​ren einerseits als soziale "Struktu​ren" das Handeln und damit die Ent​faltungsmög​lich​kei​ten der Perso​nen - ande​rer​seits er​möglichen sie genau deswe​gen über​haupt erst Handeln und Koopera​tion, da dadurch der poten​tiell un​endliche Kosmos von Hand​lungs​alter​nativen auf einen von Men​schen bewäl​tigbaren Rah​men be​schränkt wird
 . Die hier inter​essierende Tendenz zur Ent​gren​zung von bisher die Arbeit vieler Menschen leiten​den (zeitlichen, räumlichen, medialen, sach​li​chen, sinnhaften usw.) sozialen Regu​lie​rungen und Formen ist von daher als eine syste​mati​sche De-Struk​tu​rie​rung der Ar​beitskon​texte zu sehen. Aber auch dabei bleibt die zwei​schnei​dige Wirkung von Struk​turen bestehen: die Entgren​zung von Arbeitsverhältnissen bedeutet sowohl einen (viel​leicht begrüß​ten) Abbau von poten​tiell im​mer behin​dern​den Be​schränkungen als auch eine (potentiell proble​mati​sche) Zer​stö​rung von bisher hilfreichen Orientie​rungen. Die Menschen sind dadurch gezwun​gen, zu​min​dest vorübergehend Regulie​rungen und For​men für ihr Ar​beitshandeln selbst zu schaf​fen. Als Folge poli​tisch oder be​triebs​orga​nisato​risch ausge​lö​ster De-Struk​tu​rie​rungen von Arbeits​verhältnissen müssen Arbeitskräfte also zuneh​mend eigene Ar​beitstruktu​ren ​ent​wickeln, um neue orien​tie​ren​de Hand​lungs​vor​gaben zu erhal​ten, sie müs​sen ihre Arbeit aktiv re-struk​tu​rieren.

Genau dies geschieht derzeit in vielen Bereichen gesellschaftlicher Arbeit: bisher verbindliche Rege​lun​gen, Stan​dar​di​s​ierun​gen, Begrenzungen von Handlungsmöglichkeiten in der Arbeit werden de​struktu​riert und (zumindest unmittelbar) betriebsseitig keine neuen Kanäle für das Han​deln der Betroffenen ​ge​schaffen. Es ist zwar in Folge dessen keineswegs "alles" möglich, aber es geht be​trieb​lich darum, syste​matisch "mehr" als bisher in Arbeits​zusammenhängen zu er​mögli​chen, so daß man durchaus - bei allen empirischen Unterschieden, Ge​gen​ten​den​zen und Ambi​va​len​zen - von einer markanten Tendenz zu einer verstärkten "Au​to​nomi​sie​rung" der Arbei​ten​den in vielen Berei​chen spre​chen kann (vgl. z.B. Blei​cher/ Fehr​mann 1992, ​Flecker/ Krenn 1996, Mol​daschl 1997 u. 1998, Veith 1995, Pongratz/ Voß 1997, Sauer/ Moldaschl 1998, ​Voß/ Pon​gratz 1998). Diese tendenzielle Erwei​te​rung von Hand​lungs​mög​lich​keiten in der Arbeit dann wie​der auf ein alltags​praktisch hand​hab​bares Maß zu redu​zie​ren und in eine bewältig​bare routini​sierte Form zu bringen, wird dabei jedoch immer mehr den Arbei​ten​den als neuartige Auf​gabe zugewie​sen. Die Be​triebe ziehen sich dabei auf die Devise zurück: "Wie die Arbeit im Detail organi​siert wird ist egal - Haupt​sache das Er​gebnis stimmt!". Es ist kein Zufall, daß häufig der aus der Phy​sik ent​lehn​te Be​griff der "Selbst-Orga​nisa​tion" verwendet wird, um diese neue Anfor​de​rung an Arbei​tende zu be​schreiben.
  Die aktive Re-Struk​tu​rie​rung, d.h. die mehr oder weni​ger selbsttätige Organi​sa​tion der eige​nen Arbeit ist jedoch alles andere als selbst ge​wählt, erfolgt nicht unter selbst​bestimmten Bedin​gungen und dient auch nicht den persönli​chen Zielen der Betrof​fenen, sondern ist be​trieblich in jeder Hinsicht hoch​gradig "fremdorga​ni​siert" (Pon​gratz/ Voß 1997).

Hinzu kommt, daß die aus solchen (Re-)Strukturierungsleistungen entste​henden Handlungs​formen häufig nicht im gleichen Maße wie bisherige Struktu​ren in stabile Rege​lungen einge​hen und unproblematisch routinisiert zu​künftiges Arbei​ten leiten können. Mehr noch: oft wird nicht nur der Grad der betrieblichen Struktu​rierung dau​erhaft gesenkt, sondern die von Be​schäftig​ten neu geschaffenen Struk​turen ​wer​den be​trieb​lich tendenziell immer wieder neu ent​grenzt (Stich​wor​te: "con​ti​nu​ous chan​ge", "ler​nende Orga​nisa​tion"; vgl. z.B. Senge 1996). Zu​künf​tig wer​den daher in wesent​lich höhe​rer Qualität als bisher Arbei​tende kontinu​ier​lich und mit syste​ma​tisch gestei​gerter "Re​flexivi​tät" eine aktive Gestaltung ihres Arbei​tens betrei​ben müs​sen
 . Kern der Qualität entgrenzter Ar​beits​zusam​men​hänge ist damit eine systema​tisch wi​der​sprüchliche An​forde​rung an Beschäf​tigte: Nut​zung der erwei​terten Mög​lich​keiten ent​grenz​ter Ar​beits​formen im Sinne be​triebli​cher Anfor​derun​gen zur Steige​rung der Kom​plexi​tät und Dyna​mik der Betriebs​abläu​fe - zu​gleich aber auch die selb​ständige Be​gren​zung der Mög​lichkei​ten, um einen prak​tisch bewäl​tig​baren Hand​lungs​rahmen für die eigene Arbeit zu schaf​fen. 

Entgrenzte "Neue Arbeitsformen" führen damit schließlich zu einer weitgehend neuen Quali​tät der ge​sell​schaftli​chen Organisa​tion von Ar​beit. Leitlinie der Ge​stal​tung von Arbeit ist immer weniger die mög​lichst dichte struk​tu​rie​rende Be​gren​zung von Hand​lungs​optio​nen, um Tätig​kei​ten auf detail​liert dispo​nier​te Ab​läufe und Ziele auszu​richten, sondern immer mehr das Ge​gen​teil: die Vor​gabe von eher diffu​sen Hand​lungs​rahmen mit deut​lich redu​zierter Struktu​rierungs​wir​kung, die nun von den Arbeiten​den mit eigenver​ant​wortli​chen Strukturie​rungs​leistungen zur Errei​chung von oft erst zu präzi​sieren​den, aber verschärft beurteilten Ergeb​nissen genutzt werden müss​sen. Komplementär dazu erreichen damit auch die idealtypi​schen Anforderun​gen an Arbeitende eine neue Stufe: Es geht immer weni​ger um eine mög​lichst ab​wei​chungs​freie Befol​gung von klar defi​nier​ten Vor​gaben, sondern zunehmend um die Selbst​steue​rung des Arbei​tens ohne direkte struktu​relle Unter​stüt​zun​gen, aber bei erheb​lich steigen​den Lei​stungs​anfor​derun​gen, zur Errei​chung von Zielen, die nach wie vor nur bedingt (wenn über​haupt) den eigenen Inter​essen ent​spre​chen (Stich​wort: "Herr​schaft durch Autono​mie", Mol​daschl 1998). Was bisher auf einige privile​gier​te Gruppen (Experten, qualifizierte Ange​stellte, Mana​ge​ment, Selbständige; vgl aktuell Kotthoff 1997) be​schränkt war, wird nun zur Reali​tät für immer mehr gesellschaftli​che Ar​beitsfelder und Beschäftigtengrup​pen, verliert dabei aber drastisch den Cha​rak​ter von Hand​lungs- und Statusvor​teilen.

Die allgemeine "Dualität" sozialer Strukturierungen von Handeln (als Be​gren​zung und Res​source von Handeln) tritt mit dieser Entwicklung in der Arbeitswelt ver​stärkt offen zu Ta​ge und ent​hüllt dort in neuer Weise ihre syste​ma​ti​sche Ja​nus​köp​fig​keit: wirkten feste Arbeits​struktu​ren bis dahin meist als herr​schaft​liche, autono​mes Han​deln und Selbstent​faltung ​be​hin​dern​de Vor​gaben, wird nun zuneh​mend auch ihre handlungs​ermög​lichen​de, entla​stende und be​schüt​zen​de Funk​tion deutlich - und die wachsen​de Erwar​tung an eine autonome Selbst​struk​turie​rung der Arbeit wird als hetero​nome Anforde​rung mit eigener Bela​stungs​quali​tät erkennbar, so daß die indivi​du​elle Selbstbe​gren​zung von Hand​lungs​optionen in der Arbeit (ver​mut​lich nicht selten gegen be​triebli​che Erwartun​gen) Schutz vor be​drohli​cher Über​forde​rung bieten soll. Die er​weiterten Mög​lichkeiten zur Struk​turie​rung von Arbeit bieten damit zwar neue Chan​cen für ein selbst​be​stimm​teres und damit manch​mal auch huma​neres Ar​beiten - sie kippen jedoch im gleichen Zuge nicht selten in neue Risiken um, allem voran in das Risi​ko der Über​lastung mit Struktu​rierungs​zwän​gen.
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Nehmen entgrenzte Arbeitsformen breitflächig zu, hat das tiefgrei​fende Ver​änderun​gen der Anforderungen an Berufs​tätige in unserer Ge​sell​schaft zur Folge. Aus einer solchen Entwick​lung könnte lang​fristig eine Veränderung der basa​len Ver​fas​sung von Ar​beits​kraft in unse​rer Ge​sell​schaft insgesamt er​wach​sen. Der bei uns in den letzte Jahrzehn​ten als Grund​form von Ar​beits​kraft vorherr​schende "berufli​che Ar​beit​neh​mer" würde dabei durch einen neu​artigen Typus er​gänzt oder sogar abge​löst werden, den man auf​grund seiner Eigenschaf​ten als  "Ar​beits​kraft-Unter​neh​mer" bezeichnen kann (vgl. ausführ​lich Voß/​ Pon​gratz 1998, kurz Pon​gratz/ Voß 1998, s. auch Müller-Jentsch 1998).
 

Drei Merkmale könnten diese neue gesellschaftliche Grundform von Arbeitskraft kenn​zeich​nen: (1) eine neuartige Logik der betrieblichen Steuerung und Nutzung von Arbeits​fähig​kei​ten, (2) ein ver​änder​tes Verhältnis der Arbeitsperson zur ökonomischen Verwertung ihrer Kom​peten​zen und (3) eine neue Qualität der Ausrichtung des alltäglichen Lebenshinter​grun​des auf die Erfor​dernisse der Erwerbssphäre.

1. So unterschiedlich entgrenzte Arbeitsformen sind, ihnen ist in der Regel gemeinsam, daß dabei das sogenannte "Transformationsproblem" der Betriebe (die Überführung von latenten Arbeits​fähigkeiten in manifeste Arbeitsleistungen) ​mit neuer Logik ange​gan​gen wird
 . Die bisher domi​nie​rende Strate​gie einer mög​lichst rigiden Steue​rung von Ar​beits​pro​zes​sen stößt - wie gezeigt - zuneh​mend an Gren​zen, da weitere Ver​schär​fun​gen über​pro​por​tionale Kosten erzeu​gen, vor allem jedoch die immer wichtige​re Innovati​vi​tät und Flexibi​li​tät der Arbeiten​den behin​dern. Folge sind jene neuen Ar​beits​formen, in denen be​trieb​lich oft nahezu das Gegen​teil der bisheri​gen Leitlinie ange​strebt wird: Struk​tu​ren redu​zieren, Freiräu​me schaffen und Selbstorganisa​tion fordern und fördern. Das heißt jedoch, daß das kom​pli​zierte Geschäft der Siche​rung von Arbeits​leistung durch betriebliche "Kontrolle" in neuer Quali​tät - näm​lich systema​tisch verstärkt und explizit - den Beschäf​tig​ten selber zu​gewiesen und damit (system​theore​tisch gesehen) in er​weiterter Form in die personale Umwelt der Betriebe verlagert, also exter​na​li​siert wird. Aus be​trieb​li​cher Kon​trolle wird so zu​neh​mend eine "Selbst-Kon​trol​le" der Ar​beiten​den.

​Die Mög​lich​keit zur ver​stärk​ten Aus​lage​rung von Auf​gaben wird seit einiger Zeit als strate​gi​sche betrieb​li​che Ge​stal​tungs​dimen​sion erkannt - das "out-sour​cing" der Ar​beits-Kon​trolle durch Über​tragung dieser Funk​tion auf die Arbei​ten​den ist jedoch von be​son​de​rer Quali​tät: zum einen, weil hier eine be​triebli​che Kern​funk​tion verstärkt exter​nali​siert wird; zum ande​ren, weil die Instanz, auf die die Funk​tion jetzt in neuer Form ausge​la​gert wird, diejeni​gen sind, auf die sie sich richtet. Die erwei​terte Ver​lagerung der Arbeits​kon​trolle auf die Be​schäf​tigten bedeutet schließ​lich eine folgen​rei​che Veränderung der inne​ren Qualität von Ar​beits​ver​mö​gen. Durch eine ver​stärkte Selbst​steue​rung wird der Pro​duk​tions​faktor Ar​beits​kraft aus Sicht des Betriebs um ein wichti​ges Lei​stungselement berei​chert, das ihm wichtige Ko​stenvorteile bringen kann. Arbeitskraft wird dadurch zu einer ökono​misch und pro​zeß​funk​tio​nal sub​stan​tiell hö​her​wer​ti​gen Res​sour​ce für den Betrieb, sozusa​gen zu einem an entschei​den​der Stelle ver​edelten Halb​fer​tig​pro​dukt.

2. Wichtige Folge der erweiterten Externalisierung der Kontrollfunktion auf die Beschäftig​ten ist für die Betroffenen, daß sie sich nun auf dem Arbeitsmarkt und in​nerhalb von Be​schäf​tigungs​verhältnissen ten​den​ziell anders verhalten müssen als bisher. Aus dem eher reak​tiv und nur punktu​ell systema​tisch agierenden Eigner des Arbeitsvermögens muß nun ein in jeder Bezie​hung strate​gisch handeln​der Akteur werden - ein Akteur, der seine Fähigkeiten gezielt auf eine wirt​schaftliche Nutzung hin entwickeln und ver​werten muß. Eine solche Entwicklung bedeu​tet jedoch nichts anderes als eine ver​stärkte Selbst-Ökonomi​sie​rung der Arbeitskraft, und zwar in doppelter Hinsicht: Zum einen müssen Ar​beits​kräfte angesichts der Anforderun​gen entgrenz​ter Arbeits​formen ihre Fähigkeiten und Leistungen zuneh​mend zweck​ge​rich​tet und kostenbe​wußt aktiv herstellen und damit immer mehr eine systemati​sche "Pro​duk​tions​ökonomie" ihrer Arbeitsver​mögen betreiben. Zum anderen müssen sie ihre Fähigkeiten und Leistungen vermehrt in Form einer verschärften individuellen "Markt​ökono​mie" ​auf be​trieb​li​chen und über​be​triebli​chen Märkten für Ar​beit aktiv vermark​ten, d.h. sicher​stellen, daß ihre Fä​higkeiten und Lei​stungen ge​braucht, gekauft und effektiv ge​nutzt werden.

Auch bisher muß​ten Ar​beits​kräfte ihre Fä​hig​keiten entwickeln und sich ver​kau​fen, aber dies erhält nun eine völlig neue Quali​tät. Es reicht immer weni​ger, ein​mal berufliche Kompeten​zen zu erwer​ben, diese hin und wieder einem Beschäfti​ger anzu​bieten, um dann innerbetrieb​lich mehr oder weniger passiv auf An​wei​sun​gen zu war​ten. Jetzt müssen in völlig neuer Weise Fähig​keiten und Leistun​gen perma​nent ausge​baut und auf außer- wie inner​be​triebli​chen Märkten mittels eines individu​ellen "Marke​tings" aktiv ange​bo​ten und effizient verwertet werden. Aus nur begrenzt öko​no​misch ausge​richte​ten und insoweit eher passiven Arbeitneh​mern werden  - in unter​schiedli​chen Formen - ge​zielt wirt​schaf​tende "Un​ter​neh​mer der eige​nen Arbeitskraft".

3. Müssen Arbeitskräfte infolge entgrenzter Arbeitsverhältnisse schließlich in diesem Sinne eine syste​ma​ti​sche Produk​tion und Vermarktung ihrer selbst betreiben, so wird dies - so kann vermutet werden - auch eine neue Quali​tät ihres gesamten Lebens​zusammenhangs nach sich zie​hen. Aus einem noch eher "na​tur​wüch​sigen" (d.h. einem nur wenig durch​gestalteten, traditio​na​len und primär rekreationsorientierten) Leben muß immer mehr eine bewußt ent​wickel​te und hoch effi​zienz​orien​tier​te All​tags-Orga​ni​sation im engeren Sinne des Wortes wer​den. Nur so sind zukünftig Arbeitskräfte in der Lage, den Anforderun​gen an eine erweiterte Pro​duk​tion und Ver​mark​tung ihrer selbst ge​recht zu werden, die aus entgrenzten Arbeitsver​hält​nis​sen entstehen. Dies schließt ein, daß ange​sichts eines zuneh​men​den Abbaus von Nor​mal​ar​beits​ver​hält​nissen und eines stei​genden Unter​ange​bots an siche​ren Arbeitsplät​zen im​mer mehr Be​rufstätige Kom​binationen unter​schiedli​cher er​werbs​gerich​te​ter (evtl. auch ande​rer) Tä​tig​keits​optio​nen entwickeln und prakti​zie​ren müssen (Stich​wort: "Arbeits​port​fo​lio", vgl. Gross z.B. 1996), um auf Dauer eine aus​reichen​de mate​riel​le Siche​rung zu gewähr​lei​sten.

Men​schen mit einer solchen ver​stärkt er​werbs​gerich​te​ten Durch​gestal​tung ihres all​tägli​chen Le​bens - und letztlich ihres gesam​ten Lebensverlaufs - tun aber ​nichts ande​res als dieje​nigen, die unter Markt​be​din​gun​gen Güter oder Leistungen produ​zie​ren und zum Kauf anbieten: sie unterhal​ten einen "Be​trieb". Natür​lich keinen Betrieb im ge​wohnten be​triebs​wirt​schaft​li​chen Sinne, aber die Me​chanismen sind ähn​lich: eine effi​zienz​orientierte "Organi​sie​rung" aller Aktivitä​ten, zuneh​mend systema​tisch unter​stützt durch eine ge​ziel​te "Tech​ni​sie​rung" auf hohem technolo​gischen Niveau.

Diese Form von Arbeitskraft könnte zukünftig zu einem neu​en Leitty​pus der ge​sell​schaft​li​chen Ver​fas​sung von Ar​beits​kraft in einer ver​stärkt markt​orien​tierten und globali​sierten Wirt​schaft wer​den. Vor​herge​hende Indu​strie​pha​sen be​ruh​ten dem​gegenüber auf ande​ren Grund​formen (vgl. ausführ​licher Voß/​ Pon​gratz 1998): Der frühe Kapi​ta​lismus wurde durch sozial freigesetzte, bäuer​lich-hand​werk​liche Ar​beits​kräfte mit meist sehr gerin​ger Quali​fika​tion ge​prägt. Vor allem die Fähig​keit zur diszipli​nier​ten Integra​tion in kom​plexe Arbeits​verhält​nisse war bei diesen konventionell lohnabhängigen "proleta​rischen" Ar​beits​kräf​ten ​sehr be​grenzt. Folge war meist eine drasti​sche be​trieb​li​che Kontrolle, mit der eine kon​tinu​ier​li​che Arbeits​kraftnut​zung regel​recht er​zwungen wur​de. Spätere Indu​striepha​sen beru​hten vor​wie​gend auf dem Typus des "berufli​chen Arbeit​neh​mers", der durch syste​mati​sche Bil​dung nicht nur über erhöh​te Fach​quali​fikation verfügte, sondern auch über wich​tige ex​tra​funk​tionale Fä​higkei​ten, mit denen re​pres​sive Kon​troll​for​men tendenziell obso​let wurden und durch struk​turelle Steue​run​gen er​setzt werden kon​nten. Diese bis heute domi​nieren​de Form von Arbeits​kraft könn​te nun durch den "Ar​beits​kraft​unter​neh​mer" ver​drängt wer​den. Die Funk​tion der Siche​rung von Ar​beits​lei​stung durch "Kon​trolle" ​geht dabei, wie gezeigt, im​mer mehr auf die Betroffe​nen über. Die Fähig​keit zur Selbstdi​szi​plinie​rung und zur Selbst​integra​tion in den Betrieb wird nun zur zen​tralen Anfor​de​rung, und neue Fähigkei​ten (z.B. zur aktiven Pro​duk​tion und Ver​mark​tung der eige​nen Ar​beits​kraft sowie zur effi​zienzorien​tierten Organisation des gesamten Lebens) treten in den Vor​der​grund.

Diese Entwicklung markiert letztlich eine Ge​schichte der zu​neh​men​den Ent​gren​zung des gesell​schaftlichen Zugriffs auf Arbeitskraft - auch wenn es auf jeder histo​ri​schen Stufe neue Formen der Be-Gren​zun​gen der Nutzung von Ar​beits​kraft​ gege​ben hat (z.B. durch staatliche Eingriffe). Am aktu​el​len Über​gang wird das be​son​ders deut​lich: Der be​rufli​che Ar​beit​neh​mer zeich​net sich da​durch aus, daß seine Kapazitä​ten weiter ent​wickelt sind und inten​siver ge​nutzt wer​den kön​nen als bei seinem Vor​gän​ger. Mit ihm steht eine von früh​indu​striel​len Fä​hig​keits- und Moti​va​tions​gren​zen befrei​te Form zur Ver​fügung, die je​doch eine geziel​te sozial​staatli​che Be​gren​zung der Aus​beu​tung zur Vor​ausset​zung hat. Der Zu​griff auf die Po​tentia​le und den Le​bens​hin​ter​grund der Person ist bei ihm zwar er​wei​tert, aber noch in wich​ti​gen Bereichen deutlich limi​tiert. Mit dem Über​gang zum Ar​beits​kraft​unter​nehmer könnten diese Grenzen verschwinden, zumindest jedoch stark ver​schoben wer​den. Der neue Ty​pus von Ar​beits​kraft er​laubt einen we​sentlich umfas​sende​ren be​trieb​li​chen Zu​griff auf die Poten​tia​le von Men​schen und deren Nutzung für ökono​mi​sche Zwecke. Er ist zu​gleich der Typus, mit dem nun auch we​sent​lich weitreichender ​das Leben von Menschen in seiner alltäglichen Breite und le​bens​ge​schicht​lichen Dauer systema​tisch auf Erforder​nisse des Ver​kaufs und der ökono​mi​schen Nutzung von Ar​beitskraft aus​ge​rich​tet wird.
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Der Wandel der Arbeitsverhältnisse ver​ändert also nicht nur die unmittel​bare Ar​beitssphä​re. Ein wich​tiges Charak​teristik​um des aktu​el​len Über​gangs sind die nach​hal​ti​gen Aus​wir​kun​gen auf die Ge​stal​tung des ge​sam​ten Le​bens​hin​ter​grun​des von Er​werbstäti​gen. Ent​gren​zt sich die Ar​beit und da​durch der Zu​griff auf Ar​beits​kraf​t, dann gerät auch die struktu​relle Bezie​hung von be​trieb​lich ver​faßter Er​werbs​ar​beits​sphä​re und Pri​vatle​ben in Be​wegung: auch das ge​wohnte Verhält​nis von "Arbeit" und "Leben" wird ent​grenzt. Folge ist auch hier, daß die Be​trof​fenen in neuer Qualität eigene Strukturen schaffen und individuelle Neube​gren​zungen vornehmen müssen.
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Auch wenn die Entwicklung zu einer verstärkten Entgrenzung von "Arbeit" und "Leben" in vie​lem noch am Anfang steht, ist die Vielfalt der jetzt schon ​​​keineswegs mehr exotischen Er​scheinungen in der aktu​ellen Ar​beits​welt beachtlich. Folgen wir für einige mar​kan​te Bei​spiele noch ein​mal den schon erwähnten Sozialdimensio​nen:

Zeit: Exzessive Gleitzeit, regelmäßige informelle Mehrarbeit, Zeitkonten, Arbeit ohne feste Ar​beits​zei​ten, indi​vi​du​ell zu gestaltende Zeitkorridore, Wochenend​arbeit, Arbeit nach Abruf und Anfall usw. er​zeu​gen Ver​wi​schun​gen und im​mer wie​der neu zu definie​rende Ab​gren​zungen zwi​schen Erwerbs​tätigkeit und ande​ren Lebenssphä​ren.

Raum: Home-Offices, Teleheimarbeit, mobile Büro-Units, Nachbarschaftsbüros, kontinuier​li​che Mo​bil- und Au​ßen​dienst​ar​beit, ausufernde berufliche Rei​se​tä​tig​keiten, häufig wech​seln​de Ein​satz​orte bei Pro​jekt​arbeit, virtuelle Unternehmensstrukturen, Schein​selbstän​dig​keit usw. lösen eine Bin​dung an feste Ar​beits​orte auf und ver​wi​schen dabei auch die loka​len Gren​zen zur Nicht-Ar​beit.

Hilfsmittel/Technik: Raum-zeitliche Entgrenzungen von Arbeit führen dazu, daß zuneh​mend ​pri​va​te Hilfsmittel (z.B. KFZ, EDV- und Kommunikationssysteme, Verbrauch​s- und In​for​ma​tionsmaterialien, Fachliteratur) und Ein​rich​tun​gen (Räu​me, Mobiliar) für die Er​werbs​tätig​keit und dienst​lich ge​stell​te Mit​tel auch privat ge​nutzt wer​den bzw. die Grenze zwischen den Nutzun​gen flie​ßend wird. 

Arbeitsinhalt/Qualifikation: Entgrenzte Arbeitsstrukturen verwischen auch sach​lich die Gren​zen zu anderen Tätigkeiten und Lebenssphären. Aktivitäten mit unklarem inhalt​lichen Status wie ​Ar​beits​wege und Rei​sen, ge​schäft​li​che Es​sen und Sozialevents, private Kon​takte zu Kolle​gen und Geschäftspartnern, informelle Gespräche, Vor- und Nachberei​tun​gen von Tä​tig​kei​ten, Bil​dungs​aktivitä​ten und Infor​ma​tions​be​schaffun​gen, das Ein​üben in neue Tech​nolo​gien und Informations​kanäle u.v.a.m. neh​men im​mer grö​ße​ren Raum ein.

Sozialorganisation: Stark auf Selbstorganisation beruhende Arbeitsformen (Gruppen- und Teamarbei​t, Pro​jekt​organisation, virtuelle Betriebsstrukturen, Nachbarschaftsbüros, innerbe​trieb​li​che Un​ternehmen, ​Heim​arbeit usw.) sowie dabei eingesetzte Führungsformen (der Chef als Co​ach, koopera​tive Zielver​ein​ba​rung, Führung durch Begeisterung, Empo​wer​ment usw.) er​zeu​gen massi​ve Über​schnei​dun​gen zwi​schen dienst​lichen So​zial​re​geln und pri​va​ten Nor​men sowie Unschärfen bei der sozia​len Zuord​nung von Perso​nen: ob je​mand nur Kol​le​ge, Un​terge​be​ner/​Vor​gesetzter oder schon guter Bekannter, wenn nicht gar Freund ist; welche Funk​tion der infor​mel​l mit​hel​fen​de Le​bens​part​ner oder der regelmäßig für be​stimmte Be​rufs​fragen kon​sul​tierte oder sogar für prak​tische Hilfen einge​setzte ​Nach​bar, Freund, Ver​wand​te hat; welche Rolle das beruf​lich unab​din​gba​re Netz​werk ehe​mali​ger Kolle​gen, Stu​dien​freun​de usw. hat.

Sinn/Motivation: Analog zu allen anderen Dimensionen verschwimmen bei entgrenzten Ar​beitsstruktu​ren auch die Sinn- und damit die Motivationsgrenzen. Zum Einkom​mens​- und Karrieremo​tiv kommt wesentlich stärker als in eng strukturierten Arbeitsformen eine ganze Palette möglicher indi​vi​du​el​ler Ziel​set​zun​gen und sinn​hafter Identifikationen hinzu (So​zial​kon​takte, fach​li​che Faszi​nation und Be​gei​sterung, soziale und sogar politische Ziele, gewach​sene Loyali​tä​ten und soziale Bindun​gen, emo​tio​na​le Bin​dun​gen an eine Un​ter​neh​mens​kultur usw.), die kei​ne ein​deu​ti​ge Zu​ord​nung mehr nach "Be​ruf" und "Privatheit" erlau​ben und z.T. be​triebli​cher​seits explizit geför​dert wer​den, ge​nau​so wie sie indivi​duell immer mehr als Moti​va​tions​basis offen vertreten wer​den. Hinzu kommt, daß zu​nehmend die Berufs​sphäre zu einer Le​bens​sphäre eigene Quali​tät wird und das ehemalige Privatleben als funktiona​ler Hinter​grund für die Er​werbs​tätigkeit dienen muß.

Abbildung: Entgrenzungserscheinungen in der Erwerbsarbeit und im Verhältnis von "Ar​beit und Le​ben" in ver​schie​de​nen Sozial​di​men​sio​nen

Solche Beispiele sind genau genommen Indiz für eine erstaunli​che historische Ent​wick​lung. Galt so​zialgeschichtlich lange Zeit eine klare und sich zunehmend verfestigende zeitli​che, räum​li​che, media​le, sachli​che, soziale und sinn​hafte Tren​nung von "Ar​beit" und "Le​ben" als irre​ver​sibles Struk​tur​merk​mal indu​striel​ler Arbeits- und Sozial​verhält​nisse, so scheint sich jetzt eine tenden​zielle Auf​wei​chung und Neuformierung (sicherlich keine voll​ständi​ge Auf​lösung) die​ses ge​sell​schaft​li​chen Mu​sters anzudeuten. Es ent​ste​hen dabei Formen der Rela​tion von be​rufli​chen und ande​ren Tätigkei​ten, die in manchem an vor​indu​striel​le Arbeits- und Lebens​verhält​nisse erinnern mögen, aber ganz offen​sicht​lich Vorboten zu​künfti​ger Ar​beits- und Existenz​formen sind.

Auf Basis des Theoriekonzepts der "Alltäglichen Lebens​führung"
  wurden in München Untersu​chungen durchgeführt, die in wichtigen Punkten zeigen können, was eine solche Ent​gren​zung der Bezie​hung von "Ar​beit" und "Leben" konkret be​deu​ten kann und wie sie ge​sellschaftstheoretisch einzuschätzen ist.
  Zwei all​gemei​ne Ein​sich​ten der Ar​bei​ten wer​den dazu hier her​aus​ge​grif​fen: eine Typolo​gie ver​schie​de​ner Formen von Le​bens​füh​rung sowie The​sen zum lang​fristi​gen Wandel des All​tags.

4.2 
Traditionale, strategische und situative Alltagsorganisation - Typen alltägli​cher Le​bens​führungINHALT \l2 "4.2 
Traditionale, strategische und situative Alltagsorganisation - Typen alltägli​cher Le​bens​führung
Aus dem umfangreichen empirischen Material des Lebensführungsprojekts konnten u.a. drei grund​le​gen​de For​men der Alltagsgestaltung herausge​arbeitet werden, die auf kon​trastierende Ar​beits​verhält​nisse verweisen.
 

1. Frag​los gel​tende Normen und aus​geprägte Routi​nen sind Charak​teristiken einer "traditio​nalen" Lebensführung. Kern ihrer inneren Logik ist Stabilität und Selbst​ver​ständ​lich​keit: Personen mit einer solchen Lebensführung orientieren sich in ihrer Alltagsgestal​tung stark an sozial vor​gegebenen Vorstellungen eines "or​dentli​chen" Leben und versuchen sich zu "arran​gieren", wobei Sicher​heit und Regelmäßig​keit zentrale Werte sind. Die Bedeu​tung des Berufs im Leben ist klar festgelegt. Er nimmt im Alltag einen großen Raum ein, ist wich​tig als Basis für Einkommen und Identität. Man hat einen als auskömm​lich emp​fundenen Ar​beit​platz, der zufriedenstellend, aber mit begrenztem Ehrgeiz und orientiert an traditiona​len Arbeits​tugenden ausfüllt wird. Auch die anderen Lebensbereiche haben einen angestamm​ten "Ort" im Alltag. Man ist eher häuslich, hat aber einen festen Kreis (stark verwandschaft​lich geprägter) sozialer Beziehun​gen. Wer in diesem Sinne sein "Leben" gefunden hat, hat mit ihm sozusa​gen auch schon abge​schlossen -  es soll sich mög​lichst nichts mehr ändern. Be​stenfalls ​hofft man, daß es (z.B. für die Kin​der) noch ein wenig aufwärts geht. Schwierig wird jedoch die An​passung an unerwar​tete größere Probleme (Arbeits​losig​keit, Berufs- oder Be​triebs​wech​sel, Partner​verlust o.ä.), denn die Kapazität zur Verarbeitung von Ver​ände​run​gen ist be​grenzt. Formen solcher Le​bens​führung finden sich vorwiegend auf dem Land und par​tiell im städti​schen Arbeiter​milieu, gene​rell jedoch eher bei Personen mit mitt​lerer oder niedriger Quali​fikation, aber stabilen ​Be​ru​fsbedingungen. Eine pro​blem​lose Verbin​dung mit ausgeprägt ent​grenz​ten, dynamischen  Ar​beits​ver​hält​nissen ist kaum denkbar.

2. Eine "strategische" Lebens​führung beruht im Kontrast dazu auf systematischer Planung, Berechnung und aktiver Beherrschung der Bedingungen und Ressourcen des Lebens zur Ver​wirklichung von Lebensentwürfen: Wichtige Perspektive einer solche Lebensführung ist die laufende Opti​mie​rung und Verdichtung des All​tagsver​laufs. Zentrale Mittel sind eine rigide zeitli​che und sachliche Organi​sation, der bewußte Einsatz opti​mier​ter Routinen, eine voraus​schauen​de Pla​nung, sowie erklärtermaßen als Rationalisierungsmittel eingesetzte tech​ni​sche Hilfen. Jeder Lebens​bereich wird in seiner jeweiligen Eigenlogik optimie​rt; eine stren​ge Seg​mentie​rung der Lebens​bereiche ist oft ein bewußtes Mit​tel. Bei Männern ist der Beru​f in der Regel das erklärte Kern​stück, während erwerbstätige Frauen meist mit gro​ßer Diszi​plin die bekann​te Doppel​strategie versuchen. Diese Form entspricht dem von Max Weber be​schriebenen "methodischen" Lebensstil, den er als Basis der "pro​te​stantischen Ethik" und als Leitbild einer modernen Lebensführung ansah. Strategisch geprägte Formen von Lebens​füh​rung finden sich vor allem bei anspruchsvolleren Berufen, meist in städti​schen Milieus, und bei komplexen, aber noch relativ stabilen, d.h. nur bedingt entgrenzten Arbeits​bedin​gungen.

3. An​ge​sichts sehr dynami​scher Lebensverhältnisse, z.B. bei stark ent​grenzten Arbeitsfor​men, erweist sich jedoch weder eine traditio​nal routini​sierte noch eine hart durch​organisierte Lebens​führung als funktional. Hier wird eher eine "situative", auf Offenheit und Flexibilität beruhende Alltags​form praktiziert: Auch bei einer solchen Lebensführung hat man eine grobe private und berufliche Rahmenplanung, ​ent​scheidet aber vieles ad-hoc und "laviert" sich durch. Charak​teristisch ist eine große Reagibili​tät und der weit​ge​hen​de Ver​zicht auf detail​lier​te Planung oder rigide Ziele. Routinen sind zwar vorhan​den, aber sie stehen zur Dis​posi​tion und werden flexibel einge​setzt. Auch eine solche Lebens​führung braucht Stabi​lität - sie be​ruht aber nicht auf festen Struktu​ren oder strikter Organisa​tion, sondern auf dem Selbst​ver​trauen und den Kom​peten​zen der Personen. Die Er​werbs​arbeit ist auch hier ein her​aus​ragen​des Mo​ment, aber sie ist vom sonstigen Leben oft nur undeutlich abge​trennt und es wird eine flexi​ble Mischung von "Ar​beit" und "Leben" praktiziert. Obwohl der Beruf da​durch immer prä​sent ist, soll er nicht das ganze Leben dominie​ren. Diese Le​bens​füh​rung er​innert an The​men aus der Diskus​sion um die Postmo​derne, z.B. im Ver​zicht auf feste Ziele oder in der Relativierung einer simplen zweck​rationalen Effizienzlo​gik. Während zur traditio​nalen Form der Ausdruck "Alltags-Routine" und zur methodischen Le​bensfüh​rung "All​tags-Organi​sa​tion" paßt, könnte man hier fast von "Alltags-Kunst" sprechen.

Alle drei Typen treten sehr unterschiedlich in Erscheinungen, nicht zu​letzt hin​sicht​lich ihrer objektiven Lebensqualität. Am Beispiel des situativen Typus sei dies mit zwei Fallbei​spielen aus dem empirischen Material des Projekts illustriert:

Wenn die beruflichen und/oder privaten Rahmenbedin​gungen günstig sind und/oder die Be​tref​fenden über aus​reichende Kom​petenzen zur Bewältigung z.B. stark ent​grenzter Arbeits​verhält​nisse verfügen, dann kann eine situative Lebensführung erheb​liche Gestal​tungs​chancen für den Alltag bieten. "Situativ" meint dann nicht den völligen Verzicht auf Zu​kunfts​per​spek​ti​ven oder Regelmä​ßigkei​ten, sondern die Offen​heit für kom​mende Möglich​keiten. Das erfor​dert hohe ge​stalteri​sche Leistun​gen und perso​nale Stabili​tät, ermöglicht aber auch Zeit​souve​räni​tät und eine optimierte Verein​barung von Arbeit und Leben. Hier kann die Lebens​füh​rung dann fast zur "ars vivendi" mit expressiven Lebens-Stil werden.

Herr G. ist für diese Variante ein prägnantes Beispiel: Er ist 34 und lebt mit einer Partnerin und zwei kleinen Kinder in einer großen süddeutschen Stadt. Beruflich ist er als sog. "fe​ster freier" Mitarbeiter beim Rund​funk tätig, d.h. er hat (nach langen Phasen von Arbeitslosigkeit und journali​stischen Gelegenheitsjobs) ein festes Ar​beits​ver​hält​nis mit einem ga​ran​tierten, aber nicht sehr hohen Auf​trags​volu​men. Er arbeitet aus​schließlich im Rahmen kurz​fristiger Pro​jek​te; Arbeit​sauf​kom​men und Einkom​men variie​ren stark. Er hat keine festen Arbeitszeiten, son​dern richtet sich nach Studioter​mi​nen, Kolle​gen, Inter​viewpart​nern usw. Phasen immen​ser Bela​stung wechseln mit Perioden gerin​gerer Anfor​de​run​gen, die er dann für Zusatzauf​träge und Weiterbil​dung nutzt. Herr G. arbei​tet nur gele​gentlich im Sender, die meiste Arbeit findet zu Hause und bei Re​cher​chen vor Ort statt. Bei Herrn G. sieht jeder Tag anders aus. Jeden Tag stellt er sich aufs Neue den jeweili​gen An​forderun​gen und defi​niert dann Auf​gaben, die er ab​zuar​bei​ten ver​sucht. Dies gilt nicht nur für den Beruf: auch seine Fa​milien​pflich​ten, die er sehr ernst nimmt, werden jeden Tag aufs Neue mit der Partne​rin ausgehan​delt. Das bedeu​tet Entschei​dungsfreiheit und Zeitsou​veräni​tät, aber auch den Zwang, sich immer wieder selbst zu diszi​pli​nieren. Arbeit und Leben sind für Herrn G. nicht trenn​bar. Sei​ne Tage bezeichnet er als "Misch​masch" von Beruf, Freizeit, Familie usw. und er sieht darin ein besonde​re Lebens​qualität. Er versucht z.B. in der "Frei​zeit" mög​lichst oft Dinge zu tun, die er auch beruflich nutzen kann. Geht er etwa in eine Aus​stellung, ver​sucht er darüber einen Artikel zu schrei​ben und nimmt mög​lichst noch die Kin​der mit. Seine ver​schiedenen Lebens​bereiche weisen keine Hierarchie auf; alles ist wich​tig. Je nach Tätig​keits​phase haben einmal der Beruf, dann wieder andere Berei​che das Über​ge​wicht. Eine län​ger​fristige Planung ist für Herrn G. kaum möglich und auch nicht wün​schens​wert. Maxi​mal drei Mona​te weiß er im voraus was auf ihn zukommt, und er muß immer dafür offen sein, kurz​fristig umzu​dispo​nieren, beruflich wie privat. Ur​laub wird dann gemacht, wenn gerade eine Lücke ist. Und wie lange er z.B. noch bei seinem derzeiti​gen Sender so weiter​ma​chen kann und will, weiß er nicht. Er plant seine Tage mit einem time-manage​ment Sy​stem und muß gleichzeitig sehr flexibel bleiben - der Zeit​plan muß stän​dig revi​diert wer​den. Er erholt sich dann, wenn sich dazu geeignete Frei​räume fin​den. Eine wich​tige Basis für die Le​bens​füh​rung von Herrn G. ist ein ausge​prägtes Selbstver​trauen, Gelas​senheit und die Fähig​keit, Unsi​cherheiten nicht nur auszu​hal​ten , son​dern als Chance und Lebens​qualität zu nutzen. Positive Ziele für sein Leben hat Herr G. kaum, aber er weiß genau, was er "nicht will". Daß er die "Sinn​losigkeit des Le​bens" als seine Lebens​philoso​phie bezeich​net, paßt nur allzugut, vor allem wenn er nach​schiebt, daß ihn genau diese Sinn​losigkeit "faszi​niert".

Mißlingt jedoch eine situative Strate​gie, sind die beruflichen oder privaten Bedin​gun​gen schlecht und/​oder fehlen erforderliche Fä​hig​kei​ten, entstehen schnell deprivierte For​men. Charak​teri​stisch ist dann z.B. eine über​wie​gen​de Reakti​vität, in der die Zeit weitge​hend von außen struktu​riert wird. Man paßt sich immer nur ad-hoc den häufig wech​seln​den Bedingun​gen (etwa aus dem Be​ruf) an und versucht sich mit schlech​tem Gewissen durchzu​wursch​teln. Die Ver​mischung von Ar​beit und Leben, die oben ein Moment von Lebens​qualität und Le​benskunst beinhaltet, redu​ziert sich hier in atem​loser Kurz​fristig​keit auf ein Über​leben in einer immer über​for​derten Gegen​wart. Es ist kein Zu​fall, daß diese Va​rian​te beispielsweise häufig bei Perso​nen mit rigi​den For​men hoch ​fle​xi​bler Teil​zeit​arbeit gefun​den wur​de.

An Frau C. wird eine solche deprivierte Form situativer Lebensführung besonders plastisch: Frau C. ist 43 Jahre alt und ist seit fünf Jahren in einem Lebens​mittel​markt im Rahmen einer sog. kapazitätsorientierten variablen Arbeitszeit, d.h. einer Arbeit auf kurz​fristigen Abruf, teilzeit​be​schäftigt. Sie ist verheira​tet und hat zwei größere Kinder, der Mann ist Frühinvali​de. Ob​wohl Frau C. vom Betrieb (der sich im selben Haus befindet wie ihre Wohnung) immer wieder gedrängt wird, Vollzeit zu arbeiten, hat sie bisher an der Teilzeitarbeit festge​halten. Denn nur so kann sie ihre anderen Arbeiten im Haus​halt, im Schrebergarten (für die Familie eine wichti​ge Rück​zugs​möglich​keit) und in der Kirchengemeinde bewäl​tigen. Ver​traglich muß sie vier Tage in der Woche und zu​sätz​lich jeden zweiten Samstag arbeiten und kommt damit auf minde​stens dreißig Wochenstunden. Die genauen Arbeits​zeiten werden wö​chent​lich neu festge​legt. Auf​grund der chro​nisch knappen Personal​si​tu​ation muß Frau C. zu​dem regel​mä​ßig Über​stun​den machen und immer wieder kurzfristig für Kollegin​nen ein​sprin​gen. Das Leben von Frau C. ver​schwin​det in einem tendenziell un​endlichen und unüber​seh​baren Ar​beitspro​zeß ohne feste Struk​tur. Sie sagt: "wie es kommt, so kommt es"; der Chef kann jederzeit anrufen und sie hat sich darauf einge​stellt, im​mer auf dem Sprung sein zu müssen. Sie ist bereit, eine begon​nene Arbeit sofort ab​zubre​chen und eine andere auf​zuneh​men. All das fordert seinen Preis: Frau C. leidet unter ständi​gem Zeitdruck und klagt über regel​mäßi​ge Kopf​schmerzen. Sie weiß genau, daß es auf die Dauer nicht gut gehen kann, weiß aber keine Alternati​ve.
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Die skizzierten Typen von Lebensführung gehören (in Abschattun​gen und Mischungen) alle zur aktuellen Realität unserer Gesell​schaft. Traditionale Formen etwa bestimmen nach wie vor, in ländlichen Regionen, aber auch im traditionalen städtischen Arbeiter- und Klein​bür​ger​mi​lieu, den Alltag vieler Men​schen. Gleich​wohl ist er​kenn​bar, daß strate​gi​sche und situa​tive Alltagsfor​men modernen Ar​beits​verhält​nissen eher ange​mes​sen sind als (zu​mindest rigi​de) tradi​tio​nale Varian​ten. Gerade die in diesem Beitrag ins Auge gefaßten ent​grenzten For​men von Arbeit sind offen​sichtlich nur bedingt mit stark ge​wohn​heits​mäßigen Alltags​formen kompatibel. Sie erfor​dern viel​mehr, daß man seine Le​bensfüh​rung bewußt "in die Hand nimmt" und aktiv ​gestal​tet. Verallgemei​nernd kann vor dem Hin​tergrund der Be​funde des Lebensführungsprojekts fest​ge​halten werden: je ausge​präg​ter die Ent​gren​zung von Ar​beits​ver​hält​nissen und damit der Zwang zur akti​ven Re​struk​tu​rierung der eigenen Arbeit ist, um so stärker wächst die Notwendig​keit, den ge​samten All​tag gezielt auf die beruflichen Anfor​de​rungen auszurich​ten und effizient durchzu​organi​sieren. Ange​sichts der Aus​wei​tung ent​grenzter Arbeits​anfor​derun​gen hat das zur These der zuneh​men​den "Ver​arbeitli​chung" des Alltags ge​führt: Lebens​füh​rung wird im​mer mehr zu einer bewußt ergeb​nisorien​tiert be​triebe​nen Struktu​rie​rungslei​stung, die als eine besondere Form indi​vi​du​eller und gesell​schaf​tli​cher "Ar​beit" angese​hen wer​den kann (Vgl. Jurczyk/ Rerrich 1993, Jurczyk/ Voß in Pro​jekt​grup​pe 1995; ähn​lich auch Hochschild 1997 und Hielscher/ Hildebrandt 1998).

Die beiden Formen reflexiv kontrollierter Lebensführung bilden dabei jedoch zwei kontrastie​rende Varianten. Eine strategische Lebensführung setzt auf strenge Pla​nung und starre Durch​organisation, die in vielem an eine Bürokrati​sierung oder zentralisti​sche Organisierung (wenn nicht gar Taylorisierung) von Betrie​ben er​innern. Die situa​ti​ve Form folgt dagegen einer Flexibilisierungs- oder sogar Dezen​tralisie​rungslogik und ähnelt damit in verblüffender Weise den neuen Be​triebsstrate​gien. Die strategische Logik korre​liert dabei eher mit Arbeits​ver​hältnissen mit zwar komplexen, aber immer noch ver​gleichs​weise kalkulierbaren und län​ger​fristig relativ stabilen Vorgaben. Mit steigender Dyna​mik und Entstrukturierung von Verhält​nis​sen wird dagegen zunehmend eine situative Logik funk​tio​nal. D.h. als Reak​tion auf flexi​bili​sierte Arbeits​formen wird auch die Le​bens​führung ten​den​ziell eher "flexi​bel" gestaltet, was jedoch, wie gezeigt, sehr unterschiedliche Formen an​nehmen kann.

Beide Formen einer bewußten Durchgestaltung des Alltags reagieren also auf steigende Be​rufsanforderungen, insbesondere auf Entgrenzungs​erscheinun​gen, die eine aktive Strukturie​rung des Arbeitens erfordern. Beide sind Formen aktiver Selbstorganisation des persönlichen ​Le​bens in Reaktion auf steigende Selbstorganisationserforder​nisse in der Erwerbssphäre. Beiden imma​nent ist dabei zugleich eine Tendenz zur Entgrenzung und aktiven Re-Struk​tu​rie​rung des Verhält​nisses von "Arbeit" und "Le​ben": zum einen, weil die Beziehungen zwi​schen Er​werbssphäre und Privatheit aus traditionalen Gewohn​heiten und Routinen her​ausge​löst und aktiv nach individu​ellen Erfordernissen gestaltet wer​den; zum anderen, weil dabei die Nicht-Ar​beits-Sphäre zunehmend für den Beruf instrumen​talisiert und damit eine strikte Abtrennung immer weni​ger praktizierbar wird. Die strategische Lebens​führung kann dies noch in Gren​zen halten, vor allem, weil ein einmal entwickeltes Alltagsarran​gement ver​gleichsweise stabil gehalten werden kann. Die situative Form dagegen stellt die aktive Struk​turierung und damit eine bewußte instrumentelle Aus​richtung des "Lebens" auf die "Arbeit" auf Dauer.  Hier fallen sozusagen alle Grenzen und die gezielte restrukturieren​de Gestaltung und effi​zienzorientierte ​wech​sel​seiti​ge Verschränkung von "Arbeit" und "Leben" wird zu einer kon​tinu​ierli​ch zu erbrin​gen​den, anspruchsvollen Lei​stung.

Beide Formen kön​nen mit Max Weber als "rationale" (i.S. von be​wußt "zweck-gerichteten" gegen​über traditio​nal "ein​geleb​ten") Varian​ten der Alltagsgestal​tung bewertet werden. Eine ver​stärkte Tendenz in diese Richtung entspricht damit Max Webers scharfsinniger Prognose, ​daß eine zuneh​mende Rationa​lisie​rung nicht nur die Ar​beits- und Be​rufs​welt bzw. wirt​schaft​liche und staatliche In​stitu​tionen, son​dern schließlich auch die sozio-kulturel​len Ver​hält​nisse ins​gesamt, ein​schließ​lich der privaten Sphäre, ergreifen wird (vgl. Weber 1986; s. grundle​gend dazu Schluchter 1980, 1988, 1998).

Weber hatte eine solche Entwicklung bei bestimmten Gruppierungen (als Vorreiter das prote​stantisch-calvinistische Unternehmertum) registriert und historisch verallgemeinert. Dabei konnte er jedoch das spätere Ausmaß und insbesondere einen möglichen Wandel der Formen einer Rationalisierung von Lebensführung nicht absehen. Für ihn war eine rationale Lebens​führung erst einmal auf (groß-)bürgerliche Eliten beschränkt und er konnte sie sich nur als "methodi​sche", puritanisch-pflich​tethi​sche All​tags​orga​ni​sation vor​stellen. Erst nach seiner Zeit kam es zu einer voll​ständigen Säku​lari​sierung des Rationalismus und zu einer zuneh​men​den Diffu​sion von Elemen​ten einer me​tho​disch-zweck​ratio​nalen Gestaltung von Le​bens​füh​rung in weitere bür​gerliche Kreise hinein. Nicht ahnen konn​te er, daß Ende des 20. Jahr​hunderts die Rationa​li​sierung des All​tags möglicherweise zu einer nun wirklich sozial univer​sellen Ten​denz wer​den könnte, die auch Schichten er​faßt, denen Weber explizit jegli​che Fähigkeit und Neigung zur methodi​schen Lebensfüh​rung ab​sprach. Nicht ahnen konnte er jedoch vor allem, daß das "bürokrati​sche" Ideal der Ratio​nalisierung von Orga​ni​sa​tio​nen und Le​bens​führung möglicher​wei​se einmal historisch an Grenzen stoßen würde und in eine neue, auf syste​mati​schen Ent​grenzun​gen beruhende, flexi​ble Form trans​formiert werden könnte. Genau das scheint sich im Mo​ment zu vollziehen.
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Ein Übergang zu zunehmend entgrenzten Arbeitsformen und infolgedessen zu einem ent​grenzten Zugriff auf Arbeitskraft mit systematischen Auswirkungen auf das Ver​hält​ni​s von "Ar​beit" und "Le​ben" wird lang​fristig eine Fülle gesell​schaftlicher Konse​quenzen haben: für die sozio​kul​turelle Ver​fas​sung (z.B. für das Zusam​men​leben in Familien und die Struktur der Lebens​ver​läufe), für die sozia​le Regulierung der Nutzung von Arbeits​kraft (z.B. im Arbeits-, Tarif- und So​zial​recht), für die Betriebe (z.B. im Einsatz und in der Füh​rung des neuen Typus von Ar​beits​kraft), für die allgemeine Bildung und Erziehung (z.B. in den sich damit möglicherweise durchsetzen​den gesell​schaftli​chen Orientierun​gen und Sozialcha​rak​teren). Ein be​son​ders relevan​tes Feld werden die für entgrenz​te Arbeitsformen und die pro​gnostizier​te neue ​Ar​beits​kraftform ent​schei​den​den Quali​fikatio​nen und Quali​fi​zie​rungs​mög​lich​kei​ten sein.

5.1.
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Auch in entgrenzten Arbeitsverhältnissen eingesetzte Arbeitskraftunternehmer brauchen hoch​ent​wickel​te Fach​fä​hig​keiten - und die fachli​chen An​for​de​run​gen wer​den nach allem was man absehen kann gerade für sol​che Ar​beits​kräfte eher stei​gen als sinken (vgl. Voß/ Dombrowski 1998). Trotz allem dürfte sich mit einem histori​schen Über​gang zu einem entgrenzten Ar​beits- und Ar​beits​kraft​mo​dell die Struktur der für Er​werbs​tätigkeiten ​erfor​der​li​chen Fähig​kei​ten ändern, wobei die relative (nicht die ab​solu​te) Bedeu​tung fachlicher Quali​fika​tionen deut​lich abneh​men könnte. Die im​mer schnel​lere Ent​wer​tung (Stich​wort: "Halb​werts​zeit des Wis​sen"), aber auch die verstärkte Informati​sie​rung (Stich​wort: "daten​technische Re​prä​sen​tanz von Wissen") hat die Relevanz der Fach​fä​hig​kei​ten schon seit länge​rem in vielen Bereichen ge​genüber ex​tra​funk​tionalen Qualifi​ka​tionen relati​viert. Die​ser Pro​zeß dürfte mit zuneh​men​der Bedeu​tung ent​grenzter Arbeitsfor​men und eines neuen Ar​beits​kraft​ty​pus jedoch noch einmal eine neue Ebene errei​chen: fun​dierte Fach​fähig​keiten werden auch bei ent​grenz​ten Ar​beits​kräf​ten selbstver​ständlich erwar​tet, aber vor allem müssen sie kom​plexe Meta-Kom​peten​zen vorweisen - d.h. Fä​higkeiten zum Er​werb, zur Weiterentwicklung und Pfle​ge sowie zur selb​stän​di​gen An​wen​dung der un​mittel​baren pro​zeßspezifi​schen Fähig​keiten und Wissens​gehalte (Stich​wort: "Wis​sen zweiter Ord​nung", vgl. Degele 1998).

Mehr noch: Kern der Qualität von Arbeitskraftunternehmern und der Grund für ihren zuneh​men​den be​triebli​chen Ein​satz ist die er​wei​terte Selbst​kon​trolle der Arbeit und der erwei​ter​te Zu​griff auf mensch​liche Eigen​schaf​ten. Vor​aus​setzung dafür ist, wie ge​zeigt wurde, eine um​fas​sen​de Selbst​ökono​misie​rung und effi​zienzorien​tierte Alltags​organi​sa​tion, die eine ge​eigne​te soziale Ein​bindung und passende Persönlichkeitseigen​schaften vor​aus​setzen. In die​sen Fel​dern (Selbst​kontrolle, Selbstökonomisierung, alltagspraktisches Selbst​ma​nangement) ​müs​sen des​halb die letztlich ent​schei​den​den Kom​pe​ten​zen des neuen Typus von Ar​beits​kraft verortet werden. Damit geht es jedoch um so diffu​se, hetero​gene und bis​her noch kaum syste​ma​tisch als ar​beits​rele​vant be​achte​te (aber zum Teil schon mit plaka​tiven Be​grif​fen be​setz​te) mensch​liche Fähig​kei​ts​berei​che wie beispielsweise:

1. Fähigkeiten zur kontinuierlichen Entwicklung der beruflich erforderlichen fachlichen und überfachlichen Kom​peten​zen, ein​schließ​lich der Fähigkeiten, dazu geeignete Be​din​gun​gen im Alltag zu schaf​fen ("self deve​lo​pe​ment", "Lern​fähig​keit", "Kompetenzmanagement");

2. Fähig​kei​ten zur strategischen Präsentation und gezielten Verwertung als Arbeitskraft auf Ar​beits​märk​ten und in​ner​halb von Be​schäfti​gungs​verhältnissen (Stichworte: "Selbstvermark​tung", "Ima​ge​pfle​ge", "Selbst​insze​nie​rung", "Profi​lierung");

3. Fähigkeiten zur umfassenden prakti​schen Selbst​orga​ni​sa​tion in der Arbeit, sowie vor allem dann auch in der Pri​vat​sphä​re (bzw. in der Gestaltung der Lebenführung insgesamt), ein​schließlich der Fä​hig​keit zur bewußten Kon​trol​le der im​mer kon​tin​gen​ter wer​den​den Le​bens- und Be​rufs​ver​läufe (Stichworte: "Selbst​ma​nag​ement", "Selbst​diszi​plinie​rung", "Selbst​ratio​nali​sie​rung", "Le​bens-" und "Kar​rie​re​pla​nung","aktive Biogra​phisie​rung", "Bio​gra​phie​kom​pe​tenz", "life-politics");

4. Fähig​keiten zur akti​ven beruflichen und privaten Konstruktion und Pflege von Netzen sowie des persön​li​chen Be​zie​hungs​hin​ter​grunds als all​tags​prakti​sche, sozia​le und emo​tio​nale Res​sour​ce für den Beruf (Stichworte: "social networ​king","perso​nal rela​tions manage​ment").

5. Fähigkeiten zur strategischen Persönlichkeits​entwicklung und -stabilisierung und zur Be​wältigung psy​chischer und sozialer Proble​me bzw. zur Lei​stungs​regu​la​tion und Bela​stungs​ver​ar​beitung (Stichworte: "identity manag​ment", "Iden​titäts​arbeit", "Ich-Stabili​sie​rung", "acti​ve co​ping", "Belast​bar​keit", "emo​tion manage​ment", "emo​tion work");

6. Fä​hig​kei​ten zur kon​tinu​ierlichen indivi​du​el​len Sinn​fin​dung und Motivierung, einschließ​lich der Fähigkeit zur Mobi​li​sie​rung und Kulti​vie​rung tiefliegender emo​tiona​ler und krea​ti​ver Res​sour​cen (Stichworte: "Selbst​moti​vie​rung", "Be​geiste​rungsfähigkeit", "indi​vidu​elle Sinnge​bung", "self commit​ment", "Kreativität", "In​no​vativi​tät").

Solche Kompetenzen sind die letztlich entscheidenden Schlüssel​quali​fi​ka​tio​nen von Ar​beits​kraft​unter​neh​mern. Das heißt aber, daß die zentralen Ko​mpetenzen der neuen Arbeits​kraft​form nicht mehr im ge​wohn​ten Sinne ​fachliche Fä​hig​keiten sind, son​dern basale Le​bens​- und Per​sön​lich​keits​kom​peten​zen; Ei​gen​schaf​ten also, die zwar schon lange The​ma der all​ge​mei​nen Bil​dungs- und Erzie​hungs​diskussion sind, nun aber zu​neh​mend eine Be​deu​tung als i.e.S. ar​beits​funk​tiona​le Kom​pe​tenzen bekom​men kön​nten (vgl. Temsch 1998). Damit erwei​tert sich grundle​gend ​das Spek​trum ex​plizit für Er​werbs​ver​hält​nisse bzw. wirt​schaftli​che Vor​gänge be​deutsa​mer mensch​licher Eigen​schaf​ten. Kurz: mit der Ent​gren​zung von Ar​beit und Arbeits​kraft ​wird auch die prak​tische und theo​reti​sche Definition von "Quali​fika​tion" ent​grenzt.

In einem solchen Prozeß dürfte schließlich auch die bisherige Vorstellung von "Beruf" eine neue Bedeutung erhalten. Daß Berufe als soziale Schablonen für die Ver​marktung und Nut​zung von Arbeits​fähigkei​ten (Beck/ Brater/​ Daheim 1980, Voß 1994) an Bedeutung verlieren könn​ten, wird schon länger prognostiziert (vgl. Arnold 1994, ​Geiß​ler 1994, Kutcha 1992). Kern dieser Ent​wick​lung ist jedoch weni​ger (wie oft diskutiert), daß Ar​beits​perso​nen zu​künftig ihre Fä​hig​keits​profile kon​tinuier​lich erwei​tern und Berufe häufiger wech​seln müs​sen. Es ist vor allem die soziale Präformie​rung er​werbs​ar​beits​rele​vanter Fähig​kei​ten, d.h. die bishe​rige Berufs​form als solche, die zur Disposition steht. Gleich​wohl dürfte es auch mit der postu​lier​ten Ent​wick​lung nicht auf brei​ter Front dazu kom​men, daß Arbeits​perso​nen völlig beliebi​g Fä​hig​kei​ten akku​mu​lieren und zu vermarkten versuchen. Der neue Typus von Ar​beits​kraft wird viel​mehr nur dann funk​tio​nal sein, wenn es Betroffenen ge​lingt, zwar per​sön​lich kon​turier​te, aber auf spezifi​sche betriebli​che Nut​zungs​mög​lich​kei​ten und Ar​beits​markt​seg​mente ausge​richtete kohärente Kom​bina​tio​nen von Fähigkeiten zu kompilieren und anzu​bie​ten. Mehr noch, es wird dar​um gehen, die jeweili​gen individu​ellen Arbeits​kraftmu​ster aktiv zu kultivie​ren: d.h. die eigenen Fähigkeiten als ganz​heit​lich inte​grier​te per​sönli​che Ge​stal​ten der Kom​bina​tion von Fähig​keiten zu for​mie​ren und in dieser Weise als indivi​duelle Kom​petenz​profile weiter​zuent​wickeln; die Fähigkeits​kombinationen zwar lern- und an​wen​dungs​offen zu halten, aber per​sön​lich wie für Nach​frager als Ganz​heiten iden​ti​fizierbar und nicht zuletzt dadurch ver​markt​bar zu machen; und schließ​lich die individuellen Fähig​kei​ten mit der psy​chi​schen und sozia​len Iden​ti​tät sowie der persönlichen Logik des All​tags und der Bio​gra​phie in Ein​klang zu brin​gen, um mit ihnen dauerhaft "leben" und sie frucht​bar entfal​ten zu kön​nen. Das bedeutet jedoch, daß als Reaktion auf die Ent​grenzung sozial stan​dardi​sierter Quali​fi​ka​tions​formen auch eine aktive (Re-)Struktu​rierung der Fähig​keits​profile durch die Handeln​den selbst erforderlich wird. Aus der bisherigen sozialen Scha​blone des Berufs könn​te auf diese Weise in neuer Form wieder ein "Beruf" werden - jetzt aber ein aktiv von ein​zelnen ​Per​so​nen struktu​rier​ter, d.h. individueller Beruf, der ohne Bezug auf den jeweili​gen alltägli​chen und bio​graphischen ​Le​bens​rah​men und die Per​sön​lich​keit ​der Be​troffe​nen nicht reali​sierbar ist. 
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Nicht nur der veränderte betriebliche Einsatz, sondern auch die neue Logik der erforderli​chen Kompetenzen einer mögli​chen neuen Grund​form von Ar​beits​kraft unterscheidet sie sy​stema​tisch von ihren Vorgän​gern. Es geht nicht mehr um mit ande​ren geteilte und sozial vor​ge​form​te Fä​higkeits​mu​ster, um Fä​hig​kei​ten zur passi​ven Aus​füh​rung fremdge​setzter be​triebli​cher Er​wartun​gen, um rein er​werbs​spezi​fi​sche und daher vom Priva​ten sauber ge​schie​dene Kom​petenzen, um Teil​as​pek​te mensch​licher Eigenschaften und eng fach​spezi​fi​sche Kom​peten​zen oder um die auf spezifische biographische Phasen beschränkte Akku​mula​tion von stati​schen Wis​sens​be​stän​den. All das wird zwar auch weiter relevant sein, aber anders ge​artete Momente treten hinzu und in den Vor​der​grund:

1. Die jetzt ver​stärkt für Erwerbstätigkei​ten rele​van​ten Ei​gen​schaf​ten haben eine hohe indivi​du​elle Spezi​fik und sind stark auf das Selbst bezo​gen. 2. Sie sind signifi​kant auf eine aktive Selbst​steue​rung und Selbst​ent​wicklung aus​gerichtet und erfor​dern daher ​eine hohe personale Selbst​refe​renz und Reflexi​vi​tät. 3. Sie bezie​hen sich nicht nur auf den Er​werbs​bereich, son​dern bezie​hen das "gan​ze Le​ben" von Personen in syn​chroner und diachro​ner Hinsicht ein. 4. Sie haben eine ausgepräg​te Alltags- und prakti​sche Le​bens​nähe und müssen auf Wandel in einem lebens​langen Hori​zont einge​stellt sein. 5. Sie grei​fen auf bis​her kaum ex​plizit für Ar​beits​zwecke ge​nutzte Tiefen​schich​ten und Di​men​sionen der Potentiale von Per​sonen zu, d.h. sie erfas​sen Men​schen nicht mehr nur aus​schnitt​haft, son​dern potentiell "to​tal".

Eine Qualifikationsform, die im Kern auf solchen Eigenschaften beruht, wird je​doch auch einen neu​arti​gen Typus des Qualifi​kations​erwerbs erfordern. Fähigkeiten dieser Quali​tät kön​nen - so die Vermutung - nur be​dingt in organisa​torisch eng zugerichteten, vom realen gesell​schaft​li​chen Ge​sche​hen und der kon​kre​ten Arbeits- und Lebens​praxis der Betroffe​nen strikt ge​trenn​ten und in​stitutio​nell begrenzten Sondersituatio​nen erworbenen werden, wie sie bisher bei uns für Bildung und Ausbildung charakteri​stisch sind. Die ent​schei​denden Eigen​schaften des ent​grenzten Arbeits​kraftmodells müssen vermutlich vielmehr ver​stärkt dort und so gebil​det wer​den, wo und wie sie angewen​det werden und worin sie wur​zeln: im "wirkli​chen Le​ben" - bzw. in Bildungs​kon​texten, die weitge​hend an die gesell​schaftliche Reali​tät und das prakti​sch​e all​tägli​che Leben der Betroffe​nen im um​fas​sen​den Sinne ange​kop​pelt (und nicht wie bisher struk​tu​rell abge​kop​pelt) oder diesen nach​gebildet (und nicht wie bisher dazu kon​tra​stie​rend) sind. Kurz: ent​grenzen sich die Ar​beits​verhältnisse und infolge​dessen die vor​herrschende Form von Arbeits​kraft und Qualifika​tion, dann muß sich auch die gesell​schaftli​che Orga​nisa​tion der Qualifizie​rung ent​grenzen.

So wie sich betrieblich Arbeitsprozesse im Zuge verstärkter Entgrenzungen in die (Um-)Welt öffnen und so wie sich infolge​dessen die Struk​tur von Ar​beitskraft in die "Tiefen" der Per​son, in die "Breite" des all​täglichen Le​bens und in die "Weite" des biogra​phischen Ver​laufs der Exi​stenz öffnet, so wer​den sich möglicherweise auch Bil​dung und Ausbildung zukünf​tig in völlig neuer Quali​tät der realen Alltags​praxis der Ler​nenden öffnen müssen und ver​stärkt in die Ge​sell​schaft diffun​dieren. D.h. die erwerbs​bezoge​ne Qualifi​zierung muß (wieder) aus der histo​risch en​tstan​denen en​gen ​insti​tu​tio​nel​len Struk​tu​rie​rung und Bin​dung her​aus​treten und wird sich infolge​des​sen "vor Ort" hoch spezi​fisch und letztlich weitge​hend ​in​di​vi​dua​li​siert neu struk​turie​ren müssen. Die ge​sell​schaftli​che Gestal​tung von Qualifi​zierung steht damit vor der Not​wendig​keit, die Welt der konkreten alltägli​chen Arbeits- und Le​bens​pra​xis stär​ker als bis​her in die For​men und Orte von Bil​dung hin​einzuholen und/ oder sie immer mehr in den Sphären und auf die Wei​sen des "wirklichen Lebens" zu voll​ziehen. Die klas​si​sche, aber zur Banalität ver​kom​mene Weis​heit, daß das "Leben" der "beste Lehr​mei​ster" sei, könnte damit auf para​doxe Art neue Relevanz bekom​men.

Bildungsprozesse waren natürlich nicht durchweg völlig lebens- oder praxisfern. Das deut​sche System der "dualen" Ausbildung im gewerblichen Bereich hat z.B. mit großem Erfolg von einer engen Anbindung an die gesellschaftliche Praxis gelebt. Wenn die hier ver​folgten The​sen zutreffen, bedeutet das jedoch, daß die dort angelegten Inten​tio​nen um​fas​send ausge​baut und radikali​siert werden müßten. Dann wäre das Ziel nicht nur ein duales, der wirt​schaftlichen Praxis nahes und auf distinkte (meist frühe) Bildungsphasen ausgerichte​tes Quali​fizierungs​system, sondern ein multiples System der vielfältigen Bildungs​orte und Bildungs​formen, das im um​fassenden Sinne in Zielen und Metho​den an die gesamte Lebens​praxis von Men​schen angelehnt ist und biographisch wirk​lich auf Dauer gestellt wird. Betriebsbezogene Praxisre​levanz und das im Lebensverlauf wiederholte Lernen wird schon lange gefordert. Mit der Durchsetzung des skizzierten neuen Typus ent​grenzter Arbeitskraft infolge entgrenzter Arbeits​verhältnisse könnte es jedoch zunehmend auch um eine ent​grenzte Qualifi​zie​rung in Form eines nun wirklich life-long, life-wide und life-near ausge​richteten Ler​nens gehen - als Basis für eine dynamische Exi​stenzge​staltung vor dem Hintergrund einer sich ent​gren​z​enden Beziehung von "Ar​beit" und "Le​ben".
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Abbildung: Beispiele für Entgrenzungserscheinungen in der Erwerbsarbeit und im Ver​hältnis von "Ar​beit und Le​ben" in ver​schie​de​nen Sozial​di​men​sio​nen

Sozialdimen​sion
Entgrenzungen in der Erwerbsarbeit 
Entgrenzungen von "Arbeit und Le​ben"

Zeit
Weitreichende Flexibilisie​rung und In​di​vi​dua​li​sie​rung ​von Ar​beitszeiten in Dau​er, La​ge und Re​gu​lie​rungsform (z.B. bei Gleit​zeit, exzessiver unre​gel​mäßi​ger Mehr​arbeit, Zeit​kon​ten, Auf​he​bung von Ar​beits​zei​ten, Arbeit auf Abruf usw.).
Durch​mischung bzw. indivi​dualisierte Koordination von Ar​beits- und Priva​t​​zei​ten  - als Folge flex. Ar​beits​zei​ten und indi​vi​duali​sierter Zeit​wünsche und -stra​te​gien.

Raum
Abbau der Bin​dung von Ar​beit an Orte - innerbetrieblich und be​triebs​über​greifend (z.B. bei exzessi​ver Pro​jekt​arbeit, Ho​me- und Mobil-Offices, Tele​ar​beit, Mo​bi​lar​beit, Scheinselb​ständig​keit, ausgela​gerten Ein​heiten, virtualisier​ten Be​trieben usw.).
Abbau fester Grenzen zwi​schen Ar​beits- und pri​va​ten Lebens​orten - als Folge neu​er Arbeits​for​men und eines indivi​dua​li​sier​ten  Raum​verhal​tens.

Hilfsmittel/

Technik
Entstandardisierung von Ar​beits​mit​teln und ​wach​sen​de Selbst​or​ga​ni​sa​tion und In​di​vi​dua​li​sie​rung ​der Aus​wahl und der konkre​ten Nut​zung von Hilfs​mit​teln (ins​bes. bei IuK-Tech​no​lo​gien).
Durchmischung des privaten und betrie​blichen ​Be​sit​zes von Ar​beitsmitteln und ihrer Nutzung (z.B. bei IuK-Tech​no​lo​gien, KFZ, Ver​brauchs- und In​for​ma​tions​ma​te​ria​lien, Fachlitera​tur, Räu​me, Mobiliar usw.).

Arbeitsinhalt/

Quali​fikation
Selbstorganisa​tion der ​Ar​beits​aus​füh​rung, Rück​nah​me von Detail​kontrol​le und Zu​nah​me von Rahmen​steue​rung; Dy​na​mi​sie​rung von Qua​li​fika​tions​an​for​de​run​gen und Qua​lifi​zie​rung; "em​ployabili​ty" und fachli​che Flexi​bilität statt Lebens-Be​ruf; neue über​fachli​che An​forde​run​gen  (z.B. Sozial​qua​lifika​tion, Selbst​ma​na​ge​ment, Kreativi​tät und Be​geisterung, Ich​stär​ke, Be​la​stungs​resistenz usw.).
Zunehmende Bedeutung unkla​rer Tätig​keiten und Kompetenzen ​zwi​schen Pri​vat​heit und Arbeit (z.B. bei der allge​mei​nen In​for​ma​tions​be​schaf​fung, Quali​fizie​rung, Vor- und Nachbe​rei​tung von Arbei​ten, Kon​takt- und Netz​werk​pfle​ge, dem Selbstma​nage​ment und der biogr. Le​bens​or​ga​ni​sation usw.).

Sozialorgani​sa​tion 
Selbstorganisa​tion der Ko​ope​ra​tio​nsfor​men und So​zial​nor​men in der Arbeit - ho​ri​zon​tal und ver​tikal (z.B. bei Team- und Grup​pen​ar​beit, abge​flach​ten Hier​ar​chien, ko​opera​ti​ver Füh​rung, Empo​wer​mentstra​te​gien, Cost- und Profitcentern usw.).
Wachsende Rolle dif​fu​ser So​zial​for​men und -nor​men zwi​schen Arbeit und Pri​vat​leben (z.B. bei dienst​lichen So​zial-Events, der Aufwertung per​sönlicher Kon​takte in der Ar​beit,​bei der Nut​zung pri​va​ter Be​zie​hu​n​gen für beru​fli​che Zwecke, bei der Kontaktpflege usw.).

Sinn/

Motivation
Verstärkte Anforderungen an ​Selbst​mo​ti​vie​rung, individuelle Sinnsetzung, Selbst​begei​ste​rung und Disziplinie​rung - indi​vi​du​ell und kooperativ.
Durchmischung von Ar​beits- und Lebens​motivatio​nen. Ar​beit als auf​gewertete Le​bens​sphäre, Pri​vat​heit als verstärkt be​ruf​li​ch zu nutzen​der Be​reich und "Ar​beit".

� Es handelt sich um Forschungen des Teilprojekts "Alltägliche Lebensführung Berufstätiger" des Münchener Sonderforschungsbereichs 333 "Entwicklungsperspektiven von Arbeit", das ab 1985 bis Ende 1996 gearbeitet hat. Langjährige Mitglieder des Projekts waren L. Behringer, S. Dietmaier-Jebara, K. M. Bolte, W. Dunkel, K. Jurczyk, W. Kudera, M. S. Rerrich und der Autor.


�  Vgl. mit einer ähnlich generalisierenden Verwendung des Begriffs Sennet (1998). Liepitz (1997) unterscheidet eine neo-tayloristische Strategie der "Flexibilisierung" von einer Strategie der "ausgehandelten Einbindung", die auf das hinausläuft, was unten als "Autonomisierung" bezeichnet werden soll und der er die ökonomisch höhere Rationalität unterstellt. Wenn hier von "Flexibilisierung" gesprochen wird, umfaßt dies beide Aspekte, betont aber eher die "Autonomisierungseffekte". An vielen Stellen wird auch von "Deregu�lie�rung" (vgl. etwa WSI 1988, Matthies u.a. 1994) oder "Dezen�tralisie�rung" (vgl. etwa Hirsch-Kreinsen 1995, Drumm 1996, Faust u.a. 1994, 1995, Wolf 1997) gespro�chen, womit zwar andere Aspekte (politisch-recht�liche bzw. organisatori�sche) betont werden, aber die gleiche Entwick�lung wie hier ins Auge gefaßt wird.


� Hierüber herrscht, trotz einiger Differenzen, eine weitgehende Einigkeit sowohl in der Industriesoziologie (vgl. aus der große Zahl von Veröffentlichugen v.a. die Pioniertex�te von Kern/�Schumann 1984, Piore/Sabel 1985, Altmann u.a. 1986 oder Brödner 1986; s.a aktuell auch Jürgens/ Malsch/ Dohse 1989, Kühl 1994, Schumann u.a. 1994, Hirsch-Kreinsen 1995, Faust u.a. 1995, Faust/ Jauch/ Deutsch�mann 1998 oder Heiden�reich/  �Töpsch 1998) als auch in der Betriebs�wirt�schafts- und Manage�mentlehre (etwa Drumm 1996, Hartz 1996, Peters 1993, Reichwald/ Koller 1996, Picot/ �Reich�wald/� Wiegand 1996, Warnecke 1996). Selbst skeptische Stimmen sehen in nach-tayloristi�sche Arbeits�formen den entscheidenden Modernisierungs�pfad für die Industrieent�wicklung (z.B. Schultz-Wild/ Lutz 1997, Fröh�lich/ �Krieger 1998, Sauer/ Döhl 1997, Sauer/ Moldaschl 1998).


�  Vgl. etwa die Debatten des diesjährigen Kongresses für Soziologie mit dem Titel "Entgrenzte Gesellschaft?".


� In der Industriesoziologie wird hierfür zum Teil - bei Unterschieden einzelner Auslegungen - der Begriff der "systemischen Ratonalisierung" verwendet (vgl. Altmann u.a. 1986, Bechtle 1994, Baethge/ Oberbeck 1986).


� Die Idee der "Dualität" von Strukturen wird prominent in Giddens´ Theorie der "Strukturierung" vertreten (vgl. v.a. 1988). Für ihn ist die "Dualität" genau genommen sogar eine doppelte: "Strukturen" begrenzen und ermögli�chen Handeln, und sie sind den Handelnden sowohl vorgegeben als auch immer Produkt ihrer Aktivität.


� Vgl. zur komplexen Ideengeschichte des Begriffs "Selbstorganisation" umfassend Böcher, 1996; für eine frühe Anwendung auf Organisationsfragen s. Probst 1987.


� Analog zum Konzept der "reflexiven Modernisierung", könnte man auch von einem Übergang zu einer "reflexi�ven" Handlungsstrukturierung in Arbeitsprozessen sprechen (vgl. Beck 1986).


� Der Ausdruck und die Idee eines "Unter�nehmers der Arbeitskraft" wird seit einiger Zeit verstärkt diskutiert, z.B. bei Zielcke 1996 oder (in Andeutungen) bei der Kommis�sion für Zukunfts�fragen der Freistaaten Bayern und Sachsen (Bd. 3, 1997). Im Kontext des Lebensführungsprojekts wird der Ausdruck und die These eines zukünftig möglicher�weise verstärkt auftretenden "Unternehmers der eigenen Arbeitskraft" seit Mitte der 80er Jahre verwendet, vgl. z.B. Jurczyk u.a. 19985. Vgl. für aktuelle Belege der im Konzept des Arbeitskraftunternehmers ver�tretenen Thesen Hielscher/ Hildebrandt 1998.


�  Dies bezieht sich auf H. Braverman´s These, daß Betriebe mit der arbeitsver�traglich geregelten An�stel�lung von Mit�arbei�tern zwar das Recht auf zeitweise Nutzung des Ar�beits�poten�tials erwer�ben, damit aber noch nicht sicher�stel�len, daß die erforder�li�che konkrete Arbeits�leistung auch tat�säch�lich er�bracht wird. Um das gekauf�te laten�te Ar�beits-Ver�mögen in mani�feste Leistun�g zu "trans�formie�ren", müssen Ar�beits�tätigkeiten organi�sato�risch-techni�sch "kon�trol�lie�rt" wer�den. Vgl. als Überblick zu dieser These und der daran anschließen�den "labour-process-debate" z.B. Hilde�brandt/� Seltz 1987.


� Zum Konzept der alltäglichen Lebensführung hier nur kurz folgendes (vgl. u.a. Voß 1991, Projektgruppe 1995): Aus�gangsannahme ist, daß �Men�schen in ver�schie�den�artigen So�zialzusam�men�hängen tätig sind. Die Handlungen dort müssen reguliert und insgesamt miteinander koor�diniert werden. Dazu ent�wickeln Personen ein auf Routinen basierendes eigenes Handlungssystem, die "alltägliche Lebens�führung". Dieses System vermittelt die zu einer bestimm�ten Zeit (quasi synchron) von einer Person in verschiedenen Sozialsphären praktizierten Tätigkeiten und ist damit kom�plementär zum (diachro�nen) Lebens-Lauf. Lebens�führung ist sozial geprägt, aber nicht determi�niert - sie muß vielmehr in Ausein�ander�setzung mit sozialen Bedin�gungen aktiv kon�struie�rt und erhal�ten werden. Obwohl ein Produkt der Person, hat sie ihr gegenüber eine struktu�rel�le Selb�stän�digkeit und ist z.B. (einmal eingerich�tet) nicht beliebig änderbar. Die Lebens�führung ist weder mit der Person (als psychisches System) identisch noch ein (Sub-) System der Gesell�schaft - sie ist ein Zusam�menhang eigener Logik, der zwischen beiden Polen vermittelt.


� Empirische Basis der Forschungen des Projekts "Alltägliche Lebensführung" im SFB 333 war eine mehrstufige Befragung von insges. 250 Berufs�tätigen in kon�trastieren�den Arbeits�zeitsystemen mittels teilnarrati�ver Intensiv�inter�views (Schicht�arbeiter, technische Angestell�te, Alten�pflegekräf�te, Ver�käuferinnen, JournalistInnen, EDV-Operato�ren); Hauptbefra�gung 1989-91. Vgl. insbes. Projekt�gruppe (1995), s.a. Jurczyk/ Rerrich (1993), Dunkel (1994), Behringer (1998), Weihrich (1998).


� Diese Formen sind "Idealty�pen" im Sinne Max Webers, d.h. sie beschreiben unterschiedliche Formen von Lebens�führung in einer wissenschaftlich stilisierten, "reinen" Form. Für eine nähere Beschreibung und Diskussion �dieser Typen sowie detaillierte Schilderungen empirischer Beispiele und Varianten vgl. z.B. Projektgruppe "Alltägliche Lebens�führung" (1995) oder Voß (1998).





