Teil A - Ausgangslage und Forschungshintergrund: Transformation
der Arbeitsgesellschaft und Wandel der Geschlechterverhéltnisse

1. Strukturwandel der Erwerbsarbeit

Der Darstellung des aktuellen Strukturwandels der Erwerbsarbeit sollen zwei grundsatzlichere
Uberlegungen vorausgeschickt werden: Die erste bezieht sich auf das Phanomen des Struk-
turwandels als solches, die zweite auf die wissenschaftliche Reflexion neuer Entwicklungen
und die daraus abgeleiteten Bewertungen. Zundchst zum Strukturwandel: Dass sich die
Struktur von Erwerbsarbeit wandelt — sei es aufgrund von technologischen Innovationen, sei
es durch neue wirtschaftliche, politische oder gesellschaftliche Anspriiche —, ist ein normaler
Prozess: Entwicklung in der Zeit bedeutet immer auch Wandel. Von Interesse ist demnach
nicht der Wandel an sich, sondern vielmehr Verdnderungsprozesse von einer GréRenordnung
und Reichweite, die Uber einen normalen Wandel hinausgehen und eine qualitativ neue Stufe
der Entwicklung signalisieren (Vieth, 1995). Indikatoren fiir einen solchen Wandel kénnen
neue Technologien, neue Formen der Unternehmens- und Arbeitsorganisation und neu entste-
hende Sektoren sein. Vieth (1995) hat Mitte der 90er Jahre einen solchen Transformations-
prozess an der fortschreitenden Erosion des ,,Fordismus® und der Etablierung eines neuen
Arbeitstyps von ,,kontrollierter Autonomie* festgemacht. Dieser Prozess ist inzwischen weiter
fortgeschritten und hat mit der ,,digitalen Revolution®, der globalen Verbreitung neuer Infor-
mations- und Kommunikationstechnologien (luK) sowie des Internets eine neue Stufe erreicht
(Kahlert & Kajatin, 2004). Die luK-Branche wird bereits als ein ,,quartdrer Sektor* des Ar-
beitsmarktes gehandelt (vgl. European Communication Council Record, 1999). Ebenso
sprechen die damit einhergehenden neuen Formen der Arbeitsorganisation flr einen tief grei-
fenden Wandel: Moldaschl (2002a, b) sieht darin einen Wechsel im Modus der Rationalisie-
rung in den Organisationen, den er unter dem Begriff der ,,Subjektivierung von Arbeit” fasst.
Die fordistische Logik der ,,Objektivierung* von Arbeitskraft wird demnach zunehmend von
einer postfordistischen Logik der ,,Subjektivierung* abgeldst (vgl. ausfihrlicher dazu Kap.
1.2). In diesem Sinne erscheint es gerechtfertigt, gegenwaértig von einem qualitativ bedeutsa-
men Transformationsprozess der Arbeitswelt zu sprechen.

Die zweite Vorbemerkung bezieht sich auf die wissenschaftliche Reflexion neuer Entwick-
lungen und die daraus abgeleiteten Bewertungen. In der vorliegenden Arbeit steht die Arbeits-
und Lebensgestaltung der Beschéaftigten im Mittelpunkt der Betrachtung. Es sollen also in
erster Linie die Auswirkungen neuer Formen der Unternehmens- und Arbeitsorganisation auf
die Beschéftigten beschrieben und analysiert werden. Das ist auf zwei Ebenen mdéglich: zum
einen auf der Ebene realer, empirisch feststellbarer VVeranderungen — dies wird z.T. Gegen-
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stand der Darstellung der empirischen Untersuchung im zweiten Teil der vorliegenden Arbeit
sein (vgl. dazu ausfuhrlich Petersen, 2004) — und zum anderen auf der Ebene von wissen-
schaftlicher Reflexion der Veranderungen in der Praxis. Letzteres wird Gegenstand der Kapi-
tel 1.1 bis 1.3 sein. Wissenschaftliche Reflexionen sind jedoch mit einem besonderen Problem
behaftet, das Pries (1991) als Blick durch die ,,zeitgendssische Forscherbrille” bezeichnet hat
(zitiert nach Vieth, 1995: 19). Gemeint ist damit, dass die Perspektive des Forschers von einer
Eigendynamik gepragt ist, die den Entwicklungen wissenschaftsdisziplindrer Wahrneh-
mungsmuster, den Forschungsfragestellungen und den theoretischen Standpunkten der For-
schenden geschuldet ist (vgl. Vieth, 1995: 18). Zur Verdeutlichung dieses Phdnomens mdochte
ich kurz eine Erfahrung als Lehrende im Fach Arbeits- und Organisationspsychologie
schildern. Als wir uns im Seminar mit einschlagigen Texten aus der Arbeits- und Industrieso-
ziologie zum Thema Strukturwandel der Erwerbsarbeit befassten, zeigt sich bald auf Seiten
der Studenten eine unbehagliche Sprachlosigkeit. Als diese thematisiert wurde, stellte sich
heraus, dass die Studenten die theoretisch generierten Erklarungen aktueller Phanomene auf
dem Arbeitsmarkt offenbar allzu wortlich nahmen. Sie verstanden das bedrohliche Szenario,
das dort entworfen wurde, als Abbild der Realitat in den Unternehmen, und konnten dieses —
angesichts mangelnder eigener berufspraktischer Erfahrung — nicht relativieren. Das unbe-
hagliche Schweigen war der Vorstellung einer Arbeitswelt geschuldet, die als ausweglose
Sackgasse erschien, in die die Beschaftigten hineingetrieben und unter Androhung der Verla-
gerung der Produktion in ein Billiglohnland mittels perfider Management-Strategien zu riick-
sichtsloser Selbstausbeutung und Konkurrenz untereinander gezwungen wirden, und in der
die Unternehmer, selbst durch eine gnadenlose Globalisierung angetrieben, mit Unterstiitzung
einschlagiger Unternehmensberater immer neue Rationalisierungsmanahmen zur Effizienz-
steigerung ausbriten, um die globale Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens zu erhalten.
Dass dieses Szenario eine Verdichtung potentiell negativer Tendenzen darstellt, dass also die
gelesenen Texte kein Abbild der Realitét darstellen, sondern eine wissenschaftliche Reflexion
Uber selbige waren, war im Seminar zunéchst nicht deutlich geworden. Ebenso ,,unsichtbar®
blieb die besondere Verfasstheit der jeweiligen ,,Forscherbrillen” der rezipierten wissen-
schaftlichen Autoren. Um solche ,,Kurzschlusse® zu vermeiden, soll der Strukturwandel der
Erwerbsarbeit in den ersten Kapiteln aus mehreren Perspektiven beschrieben und kritisch be-
leuchtet werden

Dieser kurze Verweis soll bereits zu Beginn das Augenmerk darauf lenken, dass sich Uber die
tatsdchliche Ausformung und quantitative Verbreitung neuer Formen der Unternehmens- und
Arbeitsorganisation prospektiv grundsatzlich immer nur spekulieren l&sst. Erst im Nachhinein
erweist sich, wie tiefgreifend und nachhaltig sich das Arbeitsleben tatsdchlich verandert hat
und wie dieser Wandel zu bewerten ist. Bei einer Gegenwartsanalyse dagegen zeigt sich
immer ein Neben- und Miteinander von alten und neuen Sektoren, von traditionellen und mo-
dernen Formen der Unternehmens- und Arbeitsorganisation, da das Neue das Alte nie voll-
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stdndig verdréngt und ersetzt. Entsprechend riskant erscheinen vor diesem Hintergrund stark
verallgemeinernde Prognosen, wie die von VoR und Pongratz, die 1998 das Aufkommen eines
neuen Leittypus von Arbeitskraft diagnostizierten, den ,,Arbeitskraftunternehmer*. Mit dieser
Prognose haben VoR und Pongratz als eine der ersten den aktuellen Strukturwandel auf einen
populéren Begriff gebracht (vgl. ausfihrlicher dazu Kap. 1.2). Ihre These eines ,,neuen Typus
von Arbeitskraft in flexibilisierten kapitalistischen Erwerbsstrukturen® hat inzwischen weit
Uber die Industriesoziologie hinaus Aufmerksamkeit gefunden (Pongratz & VoR, 2003: 9). Sie
gilt allerdings vor allem hinsichtlich des Ausmalles des Phdnomens als umstritten (vgl. u.a.
Bosch, 2000). Die Autoren gehen davon aus, dass der ,,Arbeitskraftunternenmer* kiinftig den
»verberuflichten Arbeitnehmer* als ,,Leittypus der gesellschaftlichen Formung von Arbeits-
kraft“ ablésen wird (Pongratz & VoR, 2003: 10). Pongratz (2003) raumt jedoch mittlerweile
ein, dass sich bislang noch schwer abschatzen lasse, ,,wie umfassend diese Entwicklung ist,
und wie tief die Wandlungsimpulse greifen* (ebd.: 125). Einigkeit besteht lediglich darin,
dass es gegenwartig eine gesteigerte Heterogenitat der Arbeits- und Erwerbsbedingungen gibt
(Pongratz, 2003). Aufschlussreich sind in diesem Zusammenhang die eigenen Forschungser-
gebnisse von Pongratz und VoR (2003) zur empirischen Uberpriifung ihrer theoretischen
Konzeption: Es stellte sich ndmlich heraus, das sich keineswegs alle Arbeitnehmer im
Rahmen neuer Formen der Arbeitsorganisation wie ,,Arbeitskraftunternehmer* verhalten,
sondern dass sich dieses neue Selbstverstdndnis zum Beispiel eher im Rahmen von Projektar-
beit als im Rahmen von Gruppenarbeit entwickeln kann, und — bei der konkreten Stichprobe —
von weiblichen Angestellten konsequenter internalisiert wird als von den mannlichen Pro-
jektmitarbeitern, die starker dem traditionalen Typus des verberuflichten Arbeitnehmers ver-
haftet sind. Diese inkonsistenten empirischen Ergebnisse verweisen darauf, dass die wissen-
schaftliche Analyse gegenwartiger Wandelprozesse der Erwerbsarbeit immer nur eine vorlau-
fige Diagnose darstellen kann. Sie ist nicht zuletzt deshalb nicht einfach gleichzusetzen mit
der Realitat auf dem Arbeitsmarkt, weil die Subjekte — wie die kurze Schilderung empirischer
Forschungsergebnisse belegt — immer auch die Moglichkeit haben, sich im Rahmen ihres in-
dividuellen Handlungsspielraums zu Rationalisierungs- und Reorganisationsmaf3nahmen so-
wie zu neuen Managementmethoden zu verhalten: Sie kdnnen sie akzeptieren, sie kdnnen sie
modifizieren, oder sie kdnnen sie ablehnen und sie unterlaufen oder boykottieren.

In einer ihrer jlingeren Publikationen zum Arbeitskraftunternehmer rdumen Pongratz und VoR
diese Blindstelle in ihrer Konzeption inzwischen freimitig ein: ,,In der theoretischen Argu-
mentation und der idealtypischen Differenzierung hatten wir die subjektiven Deutungen und
Strategien der Betroffenen nicht systematisch beriicksichtigt”, und betonen nun, ,dass die
Entwicklung von Arbeitskrafttypen nicht unabhéngig von subjektiven Bewéltigungsstrategien
betrachtet werden kann* (Pongratz & VoB3, 2004b: 8). Angesichts der heterogenen und wider-
sprichlichen Ergebnisse neuerer empirischer Untersuchungen zum Strukturwandel der Arbeit
ricken die Autoren nun die gestaltenden Potentiale der Subjekte deutlicher in den Vorder-
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grund: ,,Die Erwerbstatigen konnen in diesem Prozess Einfluss auf die Entwicklung ihres
Leistungspotenzials nehmen, sie konnen betrieblichen und gesellschaftlichen Anforderungen
mit eigenen Vorstellungen begegnen und sie kénnen dem Anpassungsdruck ausweichen oder
sich ihm zu widersetzen versuchen® (ebd.: 18). Entsprechend relativieren Pongratz und Vol
ihre friiheren Aussagen von einem neuen Leittypus von Arbeitskraft: ,,Die konstatierten In-
konsistenzen und Widerspriiche markieren die Grenzen der idealtypischen Konstruktion:
Indem diese sich auf ein langfristig mégliches Wandlungsresultat konzentriert, vernachlassigt
sie die Dynamik des Wandlungsprozesses.* Und weiter: ,,Anders als in der theoretisch entwi-
ckelten Prognose erscheint das Wandlungsziel in den empirischen Analysen offen® (ebd.: 28).

So viel an dieser Stelle als einstimmende Vorbemerkungen. Nun zum Prozess der Transfor-
mation der Arbeitsgesellschaft, der in den folgenden Kapiteln auf drei Ebenen beschrieben
wird. In Kapitel 1.1 wird der Wandel von Erwerbsarbeit auf der makro- und mesosozialen
Ebene der Markte und Organisationen beschrieben. In Kapitel 1.2 wird auf die mikrosoziale
Ebene des individuellen Arbeitshandelns eingegangen. In Kapitel 1.3 werden die Auswirkun-
gen des Wandels der Erwerbsarbeit auf die aul3erberufliche Lebenssphére und damit auch auf
die individuelle Lebensgestaltung der Beschéaftigten thematisiert. In Kapitel 1.4 wird
schlielich begriindet, warum der 1T-Bereich — und im Besonderen die von uns untersuchten
IT-Startups — als prototypisch fur die beschriebenen Veranderungen gelten kann.

1.1 Wandel der Markte und Organisationen: Deregulierung, Informatisie-
rung, Flexibilisierung und Dezentralisierung

Der Strukturwandel der Erwerbsarbeit wird in diesem Kapitel auf zwei Ebenen beschrieben:
zum einen auf der Ebene der gesamtgesellschaftlichen Organisation von Arbeit, zum anderen
auf der Ebene der betrieblichen Organisation von Arbeit. Die Darstellung beschrankt sich
dabei auf wesentliche Tendenzen des Transformationsprozesses. Sie orientiert sich an ent-
sprechenden wissenschaftlichen Reflexionen aus der Arbeits- und Industriesoziologie, in der
Autoren wie Vol3, Pongratz, Kratzer, Sauer und Moldaschl mit Schlisselbegriffen wie ,,Ent-
grenzung®, ,,Subjektivierung®, ,Internalisierung des Marktes* und ,,fremdbestimmte Selbst-
kontrolle* den wissenschaftlichen Diskurs gepréagt haben.

Um die neuen Entwicklungen sinnvoll einordnen zu kénnen, schlagen Kratzer und Sauer vor,
den ,,Fordismus®“ als ,historische Referenzfolie* heranzuziehen (2003a: 88). Diesem Vor-
schlag soll hier gefolgt werden. Der Fordismus stellte bis Anfang der 1980er Jahre eine relativ
stabile Phase eines auf Massenproduktion und -konsum basierenden Wohlstands dar (ebd.:
88). Der Begriff ,Fordismus* geht auf die franzosische Regulationsschule zurick (vgl.
Liepitz, 1991: 679 — zitiert nach Senghaas-Knobloch, 2005: 59), die damit das ékonomisch-
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soziale Entwicklungsmodell reifer Industriegesellschaften bezeichnet hat. Der Name bezieht
sich auf Henry Ford (1863-1947), der als erster die Automobilproduktion als stark standardi-
sierte Massenproduktion in wissenschaftlich optimierter FlieBbandarbeit organisierte, und
damit zu seiner Zeit zum Inbegriff moderner Unternehmensfuhrung wurde (vgl. Vieth, 1995).
Im ,,Fordismus*®, der in den westlichen Industrielandern lange Zeit dominierend war, wurde
die betriebliche Nutzung von Arbeitskraft perfektioniert (vgl. Kratzer & Sauer, 2003a): Die
Arbeitsprozesse wurden hierarchisch-birokratisch geplant und gesteuert, wobei Planung und
Ausfihrung der Arbeit, Kopf- und Handarbeit, voneinander getrennt wurden. Eine formali-
sierte Fiihrung sicherte die personale Kontrolle iber die Arbeitenden, so dass die Transforma-
tion von Arbeitsvermdgen in Arbeitsleistung tber die Hierarchie und finanzielle Leistungsan-
reize hergestellt wurde. Weitgehend standardisierte Qualifikationen und normierte Arbeits-
prozesse flhrten zu einer Objektivierung der Arbeitskrafte. Im Gegenzug garantierten kollek-
tivvertragliche Regelungen den Arbeitenden unbefristete Vollzeitarbeitsplatze mit standardi-
sierten Arbeitszeiten und Lohnen, und das so genannte ,,Normalarbeitsverhaltnis* etablierte
sich als gesellschaftliches Leitbild. In Bezug auf die Lebensgestaltung formierten sich infolge
der geregelten Arbeitsverhaltnisse flr die Mehrheit der Beschaftigten klare Grenzen zwischen
Arbeit und Freizeit. Im Selbstverstandnis der Arbeitskréfte diente die Arbeit in erster Linie
dem Erwerbszweck; den eigentlichen Sinn des Lebens suchten sie auf3erhalb der Arbeit in
Freizeit und Konsum. Mit dem ,,fordistischen* Produktionsmodell und dem dazu passenden
institutionellen Arrangement korrespondierte auflerdem ein Familienmodell, nach dem ein
berufstatiger Mann gentigend Geldeinkommen fir Frau und Familie erwerben sollte und die
Ehefrau fir den Haushalt, die Erziehung der Kinder und das soziale Leben zustandig war
(Senghaas-Knobloch, 2005). Diese mit dem ,,Fordismus* verfestigte strukturelle Trennung
von Arbeit und Leben erschien lange als irreversibel.

Mitte der siebziger Jahre des 20. Jahrhunderts jedoch markierten Arbeitsmarktkrisen, veran-
derte Rationalisierungsstrategien, sektoraler Wandel und neue Technologien einen Umbruch
in der Organisation des gesellschaftlichen Arbeitsprozesses (Vieth, 1995: 9) Seitdem haben
Transformationsprozesse auf allen gesellschaftlichen Ebenen den ,,Fordismus® splrbar desta-
bilisiert, so dass bislang konstitutive und strukturbildende Grenzziehungen erodieren (Kratzer
& Sauer, 2003a). Auf 6konomischer Ebene verstarken die Globalisierung und die Tertiarisie-
rung sowie kapitalmarktorientierte Formen der Unternehmenssteuerung den Wandel, der auf
technologischer Ebene durch die dynamische Entwicklung der Informations- und Kommuni-
kations-Technologien (IuK) noch beschleunigt wird. Auf politischer Ebene forcieren die an-
haltende Beschaftigungskrise und zunehmend neoliberale, deregulierende Interventionen den
Transformationsprozess. Und auf gesellschaftlicher Ebene tragen Individualisierungsprozesse
sowie der Wertewandel in den Arbeits- und Erwerbsorientierungen zu einer Aufweichung
starrer fordistischer Grenzziehungen bei.
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In den Unternehmen haben diese Entwicklungen zu einschneidenden Strukturverdnderungen
gefiihrt. Betriebliche Funktionen, die unregelmaRig bendtigt werden oder nicht direkt zur
Kernkompetenz des Unternehmens gehdren, werden zunehmend ausgelagert, so dass Rand-
belegschaften entstehen, die sich zu tempordren und flexiblen organisationalen Netzwerken
aus Selbstandigen, freien Mitarbeitern, Angestellten von Fremdfirmen, befristet Beschaftigten
und Leiharbeitnehmern formieren (Kratzer & Sauer, 2003a). Die parallel fortschreitende In-
formatisierung vieler Unternehmensbereiche ermdglicht weitere Rationalisierungsgewinne
(Boes & Baukrowitz, 2002) und erschlieRt ein hohes Flexibilisierungspotenzial (Kadritzke,
2003). Auf den sich verscharfenden globalen Wettbewerb reagieren die Betriebe mit umfas-
senden Reorganisationsprozessen, die massiven Kosten- bzw. Personalabbau nach sich ziehen
und das betriebliche Reaktionsvermégen erweitern sollen, da sich die bisher vorherrschende
Strategie der rigiden Detailsteuerung des Arbeitshandelns zunehmend als Hindernis auf dem
Weg zu weiterer Effizienzsteigerung erweist (Pongratz & VoB, 2003). Dieses Hindernis soll
mit der Einflhrung von Arbeitsformen, die auf eine flexible Selbstorganisation der Beschaf-
tigten abzielen, tberwunden werden (ebd.) Nach Ausschopfen der technologischen und
strukturellen Optimierungsreserven geraten so die Mitarbeiter zunehmend in den Fokus der
Reorganisationsprozesse. Die ,,Re-Subjektivierung” der Mitarbeiter ist das Ziel der neuen
Stufe der Rationalisierung: Sie soll nun ,,die birokratisch verschiitteten subjektiven Potentiale
freilegen, Engagement und Begeisterung mobilisieren, teure Kontrollsysteme durch kosten-
lose und effektivere Selbstkontrolle substituieren, Herrschaft durch Selbstbeherrschung virtu-
alisieren und Planung durch Improvisation flexibilisieren” (Moldaschl, 2002a: 29). Im Zuge
der Einflhrung entsprechender Steuerungs- und Organisationsformen werden Hierarchien
abgeflacht, verénderte Fuhrungs- und Steuerungskonzepte etabliert (u.a. ,,Zielvereinbarun-
gen“ und ,,Coaching®), die Arbeitsteilung zuriickgenommen und erweiterte Partizipationsan-
sdtze (u.a. Gruppenarbeit und Projektarbeit) eingefuhrt (Kratzer & Sauer, 2003a). Parallel
dazu schreitet die Flexibilisierung der Arbeitszeit in Sinne einer Entstandardisierung von
Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeiten sowie auch die Informalisierung der Arbeitszeit
— etwa in Form von Jahresarbeitszeitkonten und Vertrauensarbeitszeit-Modellen — voran
(Eberling et al., 2004; Wolf & Mayer-Ahuja, 2002).

Im Verlauf der letzten Dekade haben sich die beschriebenen Organisationsverdnderungen in
den Unternehmen zu kontinuierlichen Rationalisierungs- und Reorganisationsprozessen ver-
dichtet. Diese Entwicklung l&sst sich, bei aller Heterogenitat der MaBnahmen im Einzelnen,
nach Kratzer und Sauer (2003a) durch zwei grundlegende und komplementare Prozesse cha-
rakterisieren: den der ,,Dezentralisierung* und den der ,,Vermarktlichung®“. Unter ,,Dezentrali-
sierung* verstehen die Autoren die zunehmende Verlagerung von Kompetenzen von zentralen
Instanzen auf ausfuhrende Stellen. Auf diesem Wege soll die Autonomie und Eigenverant-
wortung von Organisationseinheiten gestarkt werden. Mit ,,Vermarktlichung“ bezeichnen sie
die zunehmende Koordination und Steuerung durch den Markt. Diese soll durch den Einsatz
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marktlicher Sanktionen anstelle von hierarchischer Kontrolle sowie durch die Inszenierung
faktischer oder fiktiver Konkurrenz von Unternehmenseinheiten (durch die Einrichtung von
Cost- und Profit-Centern) erreicht werden. Auf Seiten der Beschéftigten soll die damit ver-
bundene indirekte Steuerung durch abstrakte Kennziffern zu einer Internalisierung der
Marktmechanismen fiihren (Moldaschl, 1998, Moldaschl & Sauer, 2000; Kratzer & Sauer,
2003a). An die Stelle der hierarchischen personalen Fuhrung im ,,Fordismus® tritt somit eine
»objektivierte Herrschaftsform des Sachzwangs, des Marktes, der Konkurrenz, der Kapital-
rendite* (Moldaschl & Sauer, 2000: 212), so dass sich, so die Autoren, ein neuer Modus ,,ka-
pitalistischer Herrschaft” etablieren kann: eine ,,Herrschaft durch Autonomie® (ebd.: 213).

Vor dem Hintergrund der eingangs beschriebenen ,,historischen Referenzfolie* des ,,Fordis-
mus* lassen sich idealtypisch demnach folgende Veranderungen auf Unternehmensebene
festmachen (vgl. Kratzer & Sauer, 2003a): An die Stelle einer hierarchisch-burokratischen
Planung und Steuerung der Arbeitsprozesse tritt eine indirekte Steuerung uber Marktziffern.
Ausdifferenzierte Hierarchien werden abgeflacht und die Trennung von Planung und Ausfiih-
rung aufgehoben, indem die Verantwortung auf die operative Ebene verlagert wird. Das for-
distische ,,Command- and Controll-System* wird durch eine indirekte Kontrolle der Beschéf-
tigten ersetzt, die tber die Setzung von Rahmenbedingungen sowie die Selbstkontrolle und
Selbstorganisation der Beschéaftigten angestrebt wird. Neue Gruppenarbeitsformen sollen die
direkten Partizipationsmoglichkeiten der Beschéftigten erweitern, die in den alten Strukturen
nur vermittelt Gber Betriebs- und Personalrate moglich war — wobei die neuen Formen aller-
dings keinen Einfluss auf die Anforderungsseite vorsehen. ,,Es geht vielmehr meistens um
begrenzte Spielrdume, die im Sinne betrieblicher Ziele genutzt werden missen und oft mit
erheblichem Leistungsdruck einhergehen®, so Pongratz und Vol (2004b: 10). Im Zuge dieser
Veranderungen werden ehemals standardisierte und systematisch erfasste Arbeitszeiten den
Unternehmensanforderungen flexibel angepasst und ihre Erfassung informalisiert. Diese Fle-
xibilisierung gilt auch fir die ehemals unbefristeten Vollzeit-Beschaftigungsverhaltnisse, die
ebenfalls marktabhangig flexibel gestaltet werden. Ebenso wird die kollektivvertraglich gere-
gelte Entlohnung individualisiert: Das Entgelt wird leistungsabhé&ngig und individuell verhan-
delbar. Im Zuge dieser Malnahmen erodiert auch die strikte Trennung von Person und
Arbeitskraft, und die typisch fordistische Objektivierung der Arbeitskrafte weicht einer Sub-
jektivierung von Arbeitskraft (Moldaschl, 2002a,b - ausfihrlich dazu in Kap. 1.2).

Was bedeuten diese neuen Entwicklungen nun bezogen auf die Ebene der gesamtgesell-

schaftlichen Organisation von Arbeit? Hat sich der ,,Fordismus® als gesellschaftliche Forma-

tion Uberlebt? Kratzer und Sauer stimmen dem so nicht zu, sondern interpretieren den aktuel-

len Wandel vielmehr als fortschreitende Anpassung an die Krise des ,,Fordismus® und nicht

als deren Uberwindung (2003a: 99). Die Uberwindung der Krise bzw. das Einmiinden in eine

neue Formation halten sie — mit Verweis auf Bechtle und Sauer (2002) — fur unbestimmt und
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prinzipiell offen. Mdglicherweise, so die Autoren, ist ,,der Ubergangsprozess selbst das
»Neue*, das sich eben durch instabile, reflexiv verédnderbare Strukturen und permanente An-
passungsprozesse auszeichnet* (Kratzer & Sauer, 2003a: 99). Ihrer Meinung nach lassen sich
einzelne Aspekte des Wandels auch durchaus im Sinne einer Kontinuitat fordistischer Prinzi-
pien interpretieren. Die Autoren fiihren als Beispiel dafur die Entwicklung der Informatisie-
rung an: Die luK-gestltzte ,,Netzwerktechnologie® hat einerseits die Dezentralisierung und
Flexibilisierung der Produktionsformen vorangetrieben und sie von territorialen Beschran-
kungen befreit (ebd.: 100). Andererseits hat der luK-gestiitzte Aufbau unternehmensinterner
und unternehmensubergreifender Kontroll- und Steuerungssysteme den Durchgriff von Kon-
zernzentralen verstarkt (ebd.: 100). Mit anderen Worten: Das ,,Command- and Controll-
System* des Fordismus existiert weiter, allerdings in einem technologisch modernisierten
Gewand.

Festhalten l&sst sich an diesem Punkt, dass der Prozess der Entgrenzung von Unternehmens-
strukturen sowohl neue Freiheiten als auch eine in sich widerspriichliche Melange aus alten
und neuen Zwéngen erzeugt. Die beschriebenen Veranderungen der Arbeitsorganisation legen
nahe, dass die Befreiung der Beschéftigten von alten Begrenzungen nicht etwa gleichzusetzen
ist mit einer Befreiung von Kontrolle, sondern vielmehr eine neue Definition von Handlungs-
spielrdumen und deren Kontrollmodus darstellt. Diese neuen Freiheiten und Zwange im
»Postfordismus® werden Thema der beiden folgenden Kapitel sein, in denen die Auswirkun-
gen des Strukturwandels der Erwerbsarbeit auf das individuelle Arbeitshandeln der Beschaf-
tigten und auf ihre Lebensgestaltung beschrieben werden.

Bezug zur eigenen Untersuchung

Bezogen auf das eigene Forschungsprojekt sollte dieses Kapitel zunédchst einmal den
Problem-Horizont er6ffnen. Es stellt den Hintergrund dar, vor dem die konkreten Arbeits- und
Lebensbedingungen der Befragten in den IT-Startups betrachtet und eingeordnet werden
sollen.

1.2 Wandel der Bedingungen des individuellen Arbeitshandelns: Der neue
Leittypus des , Arbeitskraftunternehmers*

Analog zum vorangegangenen Kapitel soll hier zur sinnvollen Einordnung der Auswirkungen
des Strukturwandels auf individueller Ebene ebenfalls eine ,Referenzfolie® herangezogen
werden. Den Kontrast zu den neuen Arbeitsformen sollen hier aber nicht die herkémmlichen
Formen fordistisch gepragter Arbeit bilden, sondern die Bedingungen ,,guter Arbeit“, wie sie
in der Arbeitspsychologie formuliert worden sind. Zur Beschreibung ,,guter Arbeit” werde ich
auf die Ausfuhrungen von Walter Volpert (1994) zu entwicklungsforderlichen Aspekten von
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Arbeit zuriickgreifen. Dieser Vergleich erscheint mir deswegen wichtig, weil in den Verof-
fentlichungen der Arbeits- und Industriesoziologie zum Strukturwandel der Arbeit in erster
Linie die negativen Aspekte neuer Arbeitsformen hervorgehoben werden, so dass die poten-
tiell auch vorhandenen Chancen und Entwicklungsmdglichkeiten fur die Beschéftigten stark
in den Hintergrund treten. Letztere wiederum werden in entsprechenden Managementtexten
eher unkritisch positiv dargestellt (vgl. z.B. Wunderer, 1997). Nicht zuletzt vor dem Hinter-
grund der hoch ambivalenten Bewertungen neuer Arbeitsformen durch ,,unsere* Befragten in
den IT-Startups erscheint es vernunftig, davon auszugehen, dass die neuen Arbeitsformen
sowohl positive als auch negative Aspekte enthalten. Beide Aspekte werden vor dem Hinter-
grund der Bedingungen ,,entwicklungsforderlicher Arbeit* meines Erachtens nach gut und
angemessen analysierbar.

Die Bedingungen personlichkeits- und entwicklungsforderlicher Arbeit hat Walter Volpert
(1994) in neun Aspekten formuliert, die fur ihn drei ,,Grundprinzipien der Evolution“ begrin-
den (ebd.: 93). Es handelt sich dabei um das ,,Prinzip der eigenen Entwicklungswege®, das
»Prinzip des leiblichen In-der-Welt-Seins“ und das ,,Prinzip der sozialen und gesellschaftli-
chen Eingebundenheit®. In diesen Prinzipien formiert sich ein Menschenbild, das Volpert als
Gegenentwurf zum arbeitswissenschaftlich vorherrschenden ,,Mythos vom Menschen und von
der Organisation als einer Maschine* versteht (ebd.: 91). Er sieht den Menschen ,,als ein Le-
bewesen, das aus sehr spezifischen Entwicklungsprozessen hervorgegangen ist und diese
Wege weitergeht” (ebd.: 93). Theoretisch bezieht er sich auf allgemeine Konzepte der Selbst-
organisation und Evolution, wie die der Tatigkeitspsychologie und Handlungsregulationstheo-
rie, ,,die ausdrucklich den Menschen und seine Gesellschaftsformen in ihren Aussagenbereich
einbeziehen* (ebd.: 93). Unter Evolution versteht Volpert dabei zweierlei: Zum einen den
reflektierten Umgang mit den geschichtlich-gesellschaftlich gepragten Bedingungen und zum
anderen die Befahigung des Individuums zu selbstreflexivem und eigenstandigem Handeln,
wobei er mit eigenstdndigem Handeln das ,,Beschreiten eines Weges, der in dieser Form neu
ist* meint (ebd.: 94-95).

Im Folgenden werden die neun Aspekte entwicklungsforderlicher Arbeit vorgestellt. Zunéchst
zu den vier Aspekten, die dem ,,Prinzip der eigenen Entwicklungswege* zugeordnet sind. Der
erste Aspekt bezieht sich auf den Handlungsspielraum, also auf ,,das AusmaR, in dem die Ar-
beitenden an ihren Arbeitsplatzen selbstandig handeln, eigenstdndige Planungen und Ent-
scheidungen Uber Ziele und Mittel vornehmen kénnen® (ebd.: 95). Dieser Handlungsspiel-
raum hangt mit den Regulations-Erfordernissen der Arbeitsaufgabe zusammen, d.h. den ei-
genstandigen Leistungen, die im Rahmen einer Aufgabe erforderlich sind. Je groRer die Mog-
lichkeiten zu selbstdndigem Handeln in komplexen Situationen sind, desto positiver sind nach
Volpert die Auswirkungen auf die individuelle Entwicklung. Der zweite Aspekt betrifft den
zeitlichen Spielraum bei der Arbeitserfillung. Da zu enge zeitliche Vorgaben sich restriktiv
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auf einen ansonsten groRen Handlungsspielraum auswirken konnen, hangen diese beiden As-
pekte eng zusammen (ebd.: 96). Entwicklungsforderliche Arbeitsaufgaben erfordern, so
Volpert, einen angemessenen zeitlichen Spielraum. Als dritten Aspekt nennt er die
Strukturierbarkeit, die durch drei Bedingungen konstituiert wird: Die Arbeitenden missen
erstens die Gesamtsituation des Produktionsprozesses durchschauen und geistig nachvollzie-
hen konnen. Zweitens miissen sie auf der Grundlage dieses Wissens und praktischer Erfah-
rung sowie personlicher Disposition die Mdglichkeit haben, ihre eigenen Sicht- und Interpre-
tationsweisen der Arbeitsaufgabe zu entwickeln. Daraus sollen sich drittens personlich ge-
pragte Arbeitsweisen entwickeln, die ebenso wirksam wie belastungsgtinstig sind (ebd.: 97).
Die Arbeitsaufgabe muss also personlich strukturierbar sein. Der vierte Aspekt beinhaltet die
Freiheit von Regulationsbehinderungen. Regulationsbehinderungen resultieren aus organisa-
torischen oder technischen Unzulénglichkeiten und Fehlern, die grundsatzlich beseitigt
werden konnten, aber jenseits des dem Arbeitenden zugestandenen Handlungsspielraum
liegen (ebd.: 99). Entwicklungsfoérderlich sind Arbeitsaufgaben also nur, wenn solche objekti-
ven Behinderungen vermieden werden.

Die vier Aspekte des ,,Prinzips des leiblichen In-der-Welt-Seins* machen darauf aufmerksam,
dass Menschen nur leiblich existieren und die Welt nur leiblich erfahren kdnnen. Insofern
missen Arbeitsaufgaben im Sinne des flinften Aspekts ausreichende und vielféltige korperli-
che Aktivitaten ermoglichen. Entwicklungsforderliche Arbeitsaufgaben erfordern dariiber
hinaus auch die Beanspruchung vielféltiger Sinnesqualitdten — das ist im sechsten Aspekt
festgehalten. Der siebente Aspekt thematisiert in diesem Zusammenhang den konkreten Um-
gang mit realen Gegenstdnden und den direkten Bezug zu sozialen Beziehungen. Damit ist
der Beitrag der sinnlichen Auseinandersetzung mit der Umwelt zur spezifisch menschlichen
Expertise angesprochen, die sich durch schnelle, intuitive Situationserfassung und ein Gefthl
fiir Menschen und Material auszeichnet (ebd.: 102). Der achte Aspekt der zentrierten Variabi-
litat soll an den ganzheitlichen Charakter des In-der-Welt-Seins erinnern. Zentrierte Variabi-
litat meint, dass Menschen, um Gesamtsituationen schnell und sicher einschatzen zu konnen,
sich notwendigerweise der gleichen Art von Problemen oder Aufgaben in variierenden Aus-
pragungen zuwenden kénnen missen. Eine zu starke Standardisierung der Umwelt dagegen
behindert Lernprozesse, insbesondere die Bewaéltigung unvorhergesehener Probleme. Der
letzte und neunte Aspekt schlieBlich ist dem ,,Prinzip der sozialen und gesellschaftlichen Ein-
gebundenheit® zugeordnet und betrifft die Kooperation und den unmittelbaren zwischen-
menschlichen Kontakt im Arbeitskontext. Menschen sind als soziale Wesen auf soziale und
gesellschaftliche Eingebundenheit angewiesen, denn erst durch das Zusammensein mit ande-
ren erhalt die menschliche Existenz ihre Sinnbeziige und ihre EntwicklungsanstoRe (ebd.:
104). In diesem Sinne muss entwicklungsforderliche Arbeit Moglichkeiten zur Kommunika-
tion und zur Kooperation bieten, die auch die Chance des unmittelbaren Kontakts von Ange-
sicht zu Angesicht beinhalten. Dartiber hinaus versteht Volpert diesen neunten Aspekt auch
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als Moglichkeit zu aufgabentibergreifender Kommunikation und zur Reflexion gemeinsamer
Handlungsziele, die den Raum fir eine partizipative Gestaltung von Arbeits- und Lernbedin-
gungen 6ffnen kdnnen (ebd.: 106).

Vor der Darstellung der Folgen des Strukturwandels auf das individuelle Arbeitshandeln soll
kurz darauf eingegangen werden, ob Volperts Vorstellungen ,,guter Arbeit“ angesichts der
Veranderungen der Erwerbsarbeit heute noch zeitgemalR sind. Volperts Aspekte ent-
wicklungs- und personlichkeitsforderlicher Arbeit beruhen auf handlungstheoretischen An-
nahmen, die in ihren Grundzlgen Ende der sechziger und Anfang der siebziger Jahre des 20.
Jahrhunderts im Rahmen des Programmes zur ,,Humanisierung der Arbeitswelt* als kritische
Reflexionen der damals vorherrschenden fordistischen Arbeitsstrukturen entwickelt worden
sind (vgl. Vieth, 1995). Die Negativfolie, vor der die Vorstellungen von humaner und
menschengerechter Arbeit entstanden sind, stellte der Arbeitstyp der repetitiven Teilarbeit, die
FlieBbandarbeit in der Massenproduktion, dar. In der repetitiven Teilarbeit kulminierten aus
der Sicht der Arbeitsforscher die negativen Aspekte kapitalistisch verfasster Arbeit: ,,Die ein-
zelne Arbeitstatigkeit unterlag nicht der individuellen Planung; die strikte Arbeitsteilung eli-
minierte kooperative Zusammenhdange aus den individuellen Arbeitsvollziigen; Ziel und Ge-
samtzusammenhang der individuellen Arbeitstatigkeit blieben undurchschaubar und dem Ein-
fluss der Arbeitenden entzogen; der Nutzen dieser Arbeit fir die Arbeitenden selber blieb
letztlich zweifelhaft, da fraglich war, ob die materielle Entlohnung die wachsenden Belastun-
gen Uberhaupt aufwiegen konnte* (Vieth, 1995: 146). Nun hat Vieth bereits Mitte der neunzi-
ger Jahre kritisiert, dass die handlungstheoretischen Modelle der Arbeitspsychologie aufgrund
ihrer antifordistischen Ausrichtung nicht ohne weiteres auf verénderte empirische Verhélt-
nisse Ubertragbar seien: ,,Kontrolliert-autonome Arbeitsstrukturen weisen sowohl neue Ele-
mente von Autonomie als auch neue Elemente von Restriktivitdt auf, wobei sich letztere
meines Erachtens in dem — an fordistischen Arbeitsstrukturen sensibilisierten — Handlungs-
modell nur unzureichend beschreiben lassen* (ebd.: 158). Es mangelt demnach an einer Diffe-
renzierung und Fortentwicklung des theoretischen Modells, so dass ,,die Arbeitswissenschaf-
ten heute nicht der Praxis voraus sind, sondern ihr hinterherhinken*, wie Moldaschl konsta-
tiert (2002a: 27). Die traditionell positive Besetzung des Subjektiven in der Arbeitspsycholo-
gie etwa musste nach Moldaschl angesichts der gegenwartigen Instrumentalisierung der sub-
jektiven Potentiale in postfordistischen Arbeitsverhéltnissen dringend Uberdacht werden.
Diese Forderung erscheint berechtigt, da die Kriterien ,,guter Arbeit” als Antwort auf fordisti-
sche Arbeitsbedingungen konzipiert worden waren; es war damals tberhaupt nicht daran ge-
dacht worden, dass es ein Zuviel an Freiheit und an Handlungsspielraum geben kénnte, und
auch die neuen, technologisch innovativen Kontrollmdglichkeiten von Arbeit waren seinerzeit
nicht antizipierbar. Gleichwohl lassen sich aus dem Prozessmodell der Handlungsregulation
mit seinem Leitbild der vollstandigen Handlung grundsétzliche Kriterien darlber ableiten, ob
und inwieweit eine Arbeitstatigkeit als ,,menschengerecht” einzuschétzen ist (Vieth, 1995:
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133). In diesem Sinne kénnen die neun Aspekte ,,guter Arbeit* von Volpert auch kiinftig als
Kriterien menschengerechter Arbeitsstrukturen gelten. Insofern spricht meines Erachtens
nichts dagegen, die ,,Menschengerechtheit” neuer Arbeitsbedingungen unter Riickbezug auf
diese Kriterien einzuschatzen.

Den Wandel der Arbeit machten die Industriesoziologen Vo3 und Pongratz (1998) in den
neunziger Jahren an der Zunahme flexibilisierter Arbeits- und Beschéftigungsformen und dem
gleichzeitigem Abbau institutioneller Regelungen der Arbeitsmarkte fest. Insbesondere die
neuen Strategien der Arbeitsorganisation interpretierten sie als einen ,,strukturellen Wandel in
der Verfassung von Arbeitskraft* und prognostizierten, dass die bis dahin vorherrschende
Form des ,,verberuflichten Arbeitnehmers* durch einen neuen Typus abgeldst werden wird,
den sie ,,Arbeitskraftunternehmer” nannten (1998: 131). Dieser ,,Arbeitskraftunternehmer®
zeichnet sich durch drei neuartige Selbst-Kompetenzen aus: die Fahigkeit zur Selbstkontrolle,
zur Selbstokonomisierung und zur Selbstrationalisierung. Selbstkontrolle definieren die Auto-
ren als verstarkte selbstandige Planung, Steuerung und Uberwachung der eigenen Tatigkeit,
Selbstokonomisierung als aktiv zweckgerichtete ,,Produktion* und ,,Vermarktung“ der eige-
nen Fahigkeiten und Leistungen (sowohl auf dem Arbeitsmarkt als auch innerhalb von Be-
trieben), und Selbstrationalisierung als bewusste Durchorganisation von Alltag und Lebens-
lauf sowie als Tendenz zur Verbetrieblichung der Lebensfuhrung (Pongratz & Vof3, 2003:
24). Im Folgenden sollen die beiden Aspekte der Selbstkontrolle und Selbstokonomisierung
weiter vertieft werden. Auf den Prozess der Selbstrationalisierung wird an spéterer Stelle, im
Kapitel 1.3 zur Lebensgestaltung unter entgrenzten Arbeitsbedingungen, ausfiihrlicher einge-
gangen.

Nach Pongratz und VoR (2003) richten sich die neuen betrieblichen Reorganisationsstrategien
vorrangig auf eine verstarkte Nutzung von Potentialen zur Eigeninitiative und Eigenverant-
wortung der Beschéftigten (ebd: 12). Deren subjektiven Potentiale sollen durch marktgerechte
Zurichtung der betrieblichen Verwertung zugénglich gemacht werden (Voll & Pongratz,
1998; Moldaschl & VoR, 2002). Dadurch entsteht ein neuer Modus der Ausbeutung von Ar-
beitskraft, der, so die Autoren, mit einer Erosion der sozialen Absicherung von Arbeitsver-
héltnissen einhergeht: Wahrend sich der ,,verberuflichte Arbeitnehmer* im ,,Fordismus* auf-
grund staatlicher Schutzbestimmungen nur einer ,,geddmpften Ausbeutung“ ausgesetzt sah,
wird vom ,verbetrieblichten Arbeitskraftunternehmer* bei unklaren sozialen Schutzbedin-
gungen eine erhohte Selbstausbeutung erwartet (Pongratz & Vol3, 2003: 26). Kratzer und
Sauer (2003a) deuten die neuen betrieblichen Reorganisationsmanahmen in &hnlichem Sinne
als eine ,arbeitskraftorientierte Rationalisierungsstrategie®, die den Zugriff auf bislang nur
begrenzt zugangliche Ressourcen und Potentiale der Beschéftigten erlaubt. Das Verwer-
tungsinteresse der Betriebe richtet sich vor allem auf ,,Flexibilitat und Steuerungspotential der
Subjekte, sowie deren kommunikative Fahigkeiten und empathische Eigenschaften und die
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bislang gegen den Betrieb abgegrenzten zeitlichen, raumlichen und sozialen Ressourcen der
Lebenswelt der Beschaftigten, was zu einer neuartigen Verschrankung von Arbeits- und Le-
benswelt und damit zu einer Auflésung bisher fester institutioneller und motivationaler
Grenzen fiihrt (ebd.: 93). Moldaschl (2002a,b) bezeichnet diese zunehmende Anerkennung
von Subjektivitat als unternehmerische Ressource als einen Prozess der ,,Subjektivierung®,
der einen Ubergang zu einer neuen Logik der betrieblichen Steuerung darstellt. Im Fordismus
wird eine ,,Objektivierung“ von Arbeitskraft angestrebt, also eine ,,Entsubjektivierung* der
Arbeitsprozesse (ebd.: 28). Dieses Ziel gilt nun als tberholt und wird, angesichts des wach-
senden ,,Subjektivitatsbedarfs“ der Wirtschaft und der Arbeitenden selbst, ins Gegenteil ge-
wendet: in die ,,Subjektivierung* (ebd.: 23).

Ermdglicht wird der Zugriff auf die subjektiven Potentiale der Beschaftigten durch struktu-
relle Veranderungen in den Betrieben (vgl. Kap. 1.1), die die Voraussetzungen fiir eine
»fremdorganisierte Selbstorganisation* (Pongratz & Vo3, 1997) schaffen. Dazu werden einer-
seits die Handlungsspielraume der Beschéftigten vergréRert und andererseits der Kontrollmo-
dus im Arbeitsprozess verandert: Neue Strukturen und Arbeitsformen — wie Profit Center und
Projektarbeit — rAumen den Beschaftigten erweiterte Freirdume bei der Arbeitsausfiihrung ein,
die fur die Arbeitenden zundchst einen Autonomiegewinn darstellen. Begrenzt werden diese
Freirdume von der Unternehmensleitung durch die Festlegung spezifischer Rahmenbedingun-
gen und Okonomischer Kennziffern — die so genannte ,,interne Rahmensteuerung®, auch
»Kontextsteuerung® genannt (Jurczyk & Vol3, 2000). Die Unterscheidung dieser beiden Pro-
zesse ist hier wesentlich, da erst das Setzen von (zu) engen Rahmenbedingungen — z.B. durch
knappe Personalressourcen und vorgezogene Fertigstellungstermine — die Verquickung von
Autonomie und Kontrolle zu einem Problem fur die Beschaftigten werden lasst. Entscheidend
ist hier zum einen der von der Unternehmensleitung angestrebte Rationalisierungsgewinn, der
mithilfe der neuen Formen von Arbeitsorganisation realisiert werden soll. Zum anderen
muissen die Beschaftigten sich selbst als ,,unternehmerische Subjekte* begreifen und die
marktwirtschaftlichen Prinzipien internalisieren (Moldaschl, 2002a: 30). Erst unter diesen
Bedingungen werden aus groReren Autonomiefreirdumen durch Sachzwange verengte Unsi-
cherheitszonen, in denen die Beschaftigten die festgelegten Ziele nur noch durch auBeror-
dentlichen Arbeitseinsatz erreichen kdnnen. Genau dieser aulRerordentliche Arbeitseinsatz, der
nur implizit gefordert wird, macht die Rationalisierungsgewinne aus. Auf diesem Wege kann
Subjektivitat, so Moldaschl (2003: 31), zum Motor und Treibstoff des Wachstums werden.

Wilfried GliBmann hat diese ,,neue Form unternehmerischer Herrschaft* auf den kurzen Im-

perativ des ,,Macht was ihr wollt, aber seid profitabel!* gebracht (GliBmann, 2002: 242). Er

beschreibt aus der Perspektive der Beschaftigten anschaulich die praktischen Folgen der

neuen Entwicklungen. Auf diese Uben die neuen Formen der Arbeitsorganisation einen para-

doxen Effekt aus, der zu ,,mehr Druck durch mehr Freiheit* fuhrt (GliBmann & Peters, 2001).
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Die Freiheit entsteht durch den Verzicht der Unternehmensleitung auf direkte Anweisungen
und Kontrolle (z.B. der Arbeitszeit) und die Aufforderung an die Beschéftigten, die Ldsung
der unternehmerischen Probleme ihrer Einheit selbst in die Hand zu nehmen (GliBmann,
2002: 243). Der Druck wird dann zum einen indirekt durch die Rahmensteuerung vermittelt,
zum anderen direkt verstarkt durch den Verweis der Unternehmensleitung auf ein magliches
»Des-Investment” (Einstellung der Téatigkeit oder Verlagerung nach aulen) der Einheit im
Falle eines Scheiterns. Noch einmal gesteigert werden kann der Druck, indem Teams und
Standorte desselben Unternehmens um Auftrdge konkurrieren missen: Dieser von der Unter-
nehmensleitung inszenierte interne Wettbewerb fihrt dann, so GliBmann, zur Mobilisierung
der verbliebenen Reserven der Beschaftigten, und setzt gleichzeitig Minimalstandards, die als
neue Benchmarks bei der néchsten Wettbewerbsrunde wiederum unterboten werden missen.
Die Ergebnisse solcher Prozesse sind ,,MaRlosigkeit und systematische Uberforderung* bilan-
ziert Glilmann (2002: 250): Durch die latente Dauerdrohung eines ,,Des-Investments* wird
die eigentlich auf Ausnahmesituationen begrenzte &duRerste Anstrengung fir die Beschéftigten
zu einem neuen Normalzustand.

Im Rahmen dieser Prozesse verschwinden die disziplinarisch Verantwortlichen, die die Rah-
menbedingungen setzen, vollig hinter der ,,Grauen Eminenz* des freien Marktes. Der Markt
fungiert ,als Ubergeordnete Instanz, als gegen Kritik weitgehend immunisierte Institution
vermerkt Spitzley (2002: 82): ,,Da die Bewertung der Arbeit ausschlie}lich vom Markterfolg
abhéangig gemacht und von den scheinbar objektiven und unbeeinflussbaren Bedingungen des
»~Marktes* diktiert wird, dringt die Vermarktlichung der Produktion in alle Poren der Arbeits-
verhaltnisse ein und pragt auch die Sozialisation und das Selbstverstandnis der Individuen®.
Diesen Prozess beschreiben Vo3 und Pongratz (1998) als eine neue Stufe der Transformation
von latenter Arbeitskraft in manifeste Arbeitsleistung. Wéhrend im Fordismus diese Trans-
formation vom Management durch aktive Steuerung und Uberwachung der Arbeitenden ge-
leistet wurde, wird den Beschéftigten im ,,Postfordismus* diese Aufgabe selbst zugewiesen,
damit sie schneller auf die komplexen Anforderungen in dynamischen Unternehmensum-
welten reagieren kénnen. Oder mit den Worten von Jurczyk und VoR ausgedriickt (2000:
166): ,,Das unvermeidbare Transformationsproblem wird nun systematisch verstarkt und vor
allem in die personale Umwelt der Betriebe externalisiert (Hervorhebung im Original). Doch
hinter der Ubertragung von mehr Verantwortung fiir den Arbeitsprozess auf die Ausfilhrenden
stehen nicht nur Uberlegungen zur Effizienzsteigerung. Sachlich notwendig wird die Umstel-
lung von direkter auf indirekte Kontrolle auch aufgrund der Tatsache, dass die immer genau-
ere Erfassung von Arbeitsleistung insbesondere bei wissensbasierten Tatigkeiten an ihre
Grenzen stof3t, so dass den Ausfihrenden die Verantwortung fiir die Leistungserstellung im
Rahmen von Zielvereinbarungen und Vertrauensarbeitszeitregelungen selbst Ubertragen
werden muss (Eichmann, 2004: 83).
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Stark in den Hintergrund gertckt ist im Verlauf der bisherigen Schilderungen das Subjekt
selbst mit seinen Interessen, Motiven, Strebungen und personlichen Zielen, die es in der
Arbeit verwirklichen will. ,,Subjektivierung” hat scheinbar wenig mit den individuellen
Winschen der betroffenen Subjekte zu tun. Die erwahnten Autoren schildern die Arbeitenden
vielmehr als zunehmend erpressbare Opfer neuer Rationalisierungsstrategien, denen neue
Freiheiten nur in kontrollierten Grenzen und um den Preis stark erhéhter Belastungen gewahrt
werden. Dass die Beschéftigten auf diese Zumutungen nicht mit gréRerem Widerstand reagie-
ren, liegt jedoch wahrscheinlich nicht nur an ihrer wachsenden Erpressbarkeit aufgrund der
angespannten Arbeitsmarktlage. Sieht man von dieser zweifellos problematischen Rahmenbe-
dingung einmal ab, entsprechen ndmlich die neuen Entwicklungen in der Arbeitsorganisation
durchaus den Winschen vieler Beschéftigter nach mehr Autonomie am Arbeitsplatz. Unab-
héngigkeit, Verantwortung, Flexibilitat und Kooperation sind Wertorientierungen, die seit den
neunziger Jahren bei Befragungen auf den vorderen Platzen rangieren (Rosenstiel, 1998). Fur
die Mehrheit der Hochqualifizierten stellen sie zentrale berufliche Ziele dar (Rappensberger,
1998). So gesehen kommt die Reorganisation von Arbeit auch den gewandelten Orientierun-
gen der Arbeitskrafte entgegen: Einerseits stellt die Subjektivierung von Arbeit eine neue An-
forderung, andererseits aber auch ein Angebot an die Beschaftigten dar, das den verénderten
individuellen Orientierungen Rechnung tragt (Kratzer & Sauer, 2005). Man kdnnte die ge-
wandelten Wertorientierungen auch im Sinne einer Gegenreaktion interpretieren: Die Nega-
tion der Subjektivitadt im Fordismus hat moglicherweise erst jene normativen Leitbilder, le-
bensweltlichen Handlungslogiken und Subjekteigenschaften geschaffen, die im Postfordismus
zu zentralen Ressourcen des Verwertungsprozesses werden konnen (Kratzer & Sauer, 2003a:
98). Diese Argumentation ist aber sicherlich nicht hinreichend: Auch andere gesellschaftliche
Prozesse wie die fortschreitende Modernisierung, Individualisierung und die Bildungsexpan-
sion haben ihren Anteil an der Verénderung der Wertorientierungen. Dennoch kann diese
Wechselwirkung als wichtiger Hinweis auf die reziproken Wechselwirkungen zwischen dem
Markt, den Organisationen und den Beschéftigten verstanden werden. So gesehen lasst sich
nicht einfach davon sprechen, dass die Subjekte ausnahmslos passive Opfer neuer Entwick-
lungen sind und bestenfalls ,,wollen, was sie sollen“, wenn sie neue Formen der Arbeitsorga-
nisation begriRen. Die Beschéftigten erwarten heute von sich aus mehr Autonomie am Ar-
beitsplatz — wenngleich sicher nicht um den Preis einer exzessiven Selbstausbeutung zu
Lasten ihres Privatlebens, wie z.B. das wachsende 6ffentliche Interesse an dem Thema Work-
Life-Balance zeigt (vgl. u.a. Kastner, 2004).

Im Rahmen des arbeits- und industriesoziologischen Diskurses werden, wie erwéhnt, vor

allem die negativen Folgen des Strukturwandels der Arbeit fur die Beschaftigten fokussiert.

Zugespitzt formuliert kénnte man schlussfolgern, es ware per se schon selbstschadigend, als

Arbeitnehmer unternehmerische Qualitaten zu entwickeln. Die Ausweitung der Autonomie

am Arbeitsplatz stellt indes nicht das eigentliche Problem dar — im Gegenteil: ,,Vieles von
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dem, was den Beschaftigten heute abgefordert wird, waren friihere Forderungen einer Kriti-
schen Arbeitsforschung und -politik* so Kratzer und Sauer (2003b: 582). Problematisch er-
scheint vielmehr der Mangel an sinnvollen Begrenzungen der entgrenzten Verhaltnisse. ,,Die
Freiheiten, die neue Managementkonzepte bieten, sind in hohem Male widersprichlich und
gestaltungsbeduirftig™, stellt Spitzley (2002) fest und fordert eine sozialvertragliche Gestaltung
und Einbettung der entgrenzten Arbeit (ebd.: 83). Noch erscheint unklar, wie diese Begren-
zungen gestaltet werden kénnen. Auch wenn die alten fordistischen Kontrollstrukturen ange-
sichts der neuen, entgrenzten Verhaltnisse den Charakter von Arbeitsschutzbestimmungen
gewinnen, halt selbst GliBmann (2002) einen Riickgriff darauf fir keine Losung: ,,Es ware
falsch und aussichtslos, die Rettung vor den negativen Folgen der neuen Arbeitnehmerselb-
standigkeit in der Konservierung von alten, unselbstandigen und weniger produktiven Ar-
beitsformen zu suchen® (ebd.: 256). Es komme vielmehr darauf an, die neue Selbstandigkeit
positiv aufzunehmen und neue tarifliche und betriebliche Regelungen zu finden (ebd.: 256).

Die von GliBmann (2002) angesprochenen positiven Seiten der neuen Selbstdndigkeit
kommen jedoch in den Analysen der Industriesoziologie kaum vor. Daher sollen an dieser
Stelle noch einmal die Uberlegungen vom Anfang des Kapitels aufgegriffen und die beson-
dere Ambivalenz neuer Arbeitsformen herausgearbeitet werden, und folgenden Fragen nach-
gegangen werden: Welche Chancen und Entwicklungsméglichkeiten bieten die neuen Formen
der Arbeitsorganisation den Beschéftigten? Inwieweit bilden die theoretischen Reflexionen
der zitierten Arbeits- und Industriesoziologen die Realitat ab? Und: Wo bestétigen bzw. wie-
derlegen jiingste empirische Erhebungen die theoretischen Annahmen?

Hinweise auf die Chancen neuer Arbeitsformen liefern zum einen die zu Beginn vorgestellten
neun Aspekte ,,guter Arbeit“ nach Volpert (1994). Es ist unschwer zu erkennen, dass in den
neuen Arbeitsformen auf den ersten Blick wesentliche Aspekte entwicklungsforderlicher
Arbeit als realisiert erscheinen: Das gilt fir das Konzept des erweiterten Handlungsspielraums
ebenso wie fiur das der arbeitsplatznahen Qualifizierung. Auch an Gelegenheiten zu strate-
gisch-planendem Verhalten und zu geistiger Durchdringung komplexer Produktionsprozesse
mangelt es dem modernen ,,Arbeitskraftunternehmer® nicht. Diese Aspekte entwicklungsfor-
derlicher Arbeit erklaren nachvollziehbar die positive Wertschatzung neuer Arbeitsformen auf
Seiten von Beschaftigten. Andererseits fallen vor diesem Hintergrund auch VerstoRe gegen
die von Volpert formulierten Prinzipien offen ins Auge. VVon einem angemessenen zeitlichen
Spielraum bei der Arbeitserfillung kann unter neuen Arbeitsbedingungen kaum die Rede
sein. Ebenso kann nur bedingt von einer Freiheit von ,,Regulationsbehinderungen” gespro-
chen werden, wenn man z.B. die Festlegung zu enger Rahmenbedingungen und knapper Res-
sourcen bei der Arbeitserfiillung als — in diesem Falle bewusst gesetzte — organisatorische
Unzulénglichkeiten interpretiert, die grundsatzlich beseitigt werden konnten, dies aber auf3er-
halb der Zustandigkeit des Handelnden liegt. Auf einen weiteren, potentiell die Entwicklung
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der Beschaftigten behindernden Aspekt machen Jurczyk und VoR (2000) aufmerksam: Die
Anforderung, die eigene Arbeit organisatorisch, zeitlich, raumlich, sozial und technisch selb-
standig zu strukturieren, birgt die Gefahr einer Uberlastung mit Strukturierungszwangen
(ebd.: 164). Nicht jeder Erwerbstétige verfugt Uber die dafur notwendigen Kompetenzen, Er-
fahrungen und Ressourcen. Als Zwischenfazit lasst sich festhalten: Vor der ,,Referenzfolie
entwicklungsforderlicher Arbeit wird eine differenziertere Analyse neuer Arbeitsformen
maoglich, so dass sich Chancen und Risiken préaziser benennen lassen.

Die tendenziell negative Sogwirkung der theoretischen Analysen der Arbeits- und
Industriesoziologen ist bereits angesprochen worden. Nicht nur Minssen (2000) warnt in
diesem Zusammenhang vor einem ,,dramatisierenden Diskurs® der Industriesoziologie, der an
den tatsachlichen Realitaten in den Unternehmen vorbei gehe (zitiert nach Jirgens, 2003: 54).
Auch Bosch (2000) sieht darin einen neuen ,,Globalisierungsdeterminismus® der
Industriesoziologie, und macht darauf aufmerksam, dass nach seinen Erhebungen in
Deutschland ,,nur etwas mehr als ein Finftel der Beschaftigten unter solchen
posttayloristischen semiautonomen Bedingungen arbeiten* (ebd.: 265). Der Bedarf an
empirischer Forschung in den Betrieben zur Uberpriifung der Hypothesen ist hoch. Zudem
gilt es zu bedenken, dass die Implementationen neuer Formen der Arbeitsorganisation in der
Praxis keinesfalls automatisch die intendierten Folgen zeitigen. Moldaschl hatte bereits 1994
anhand von Fallbeispielen aus der Praxis eindrucksvoll belegen konnen, welche nicht-
intendierten Folgen und Widerspriche bei Reorganisationsprojekten in Unternehmen
auftreten konnen. Er zeigte damals auf, dass dezentrale und qualifizierende Arbeitsstrukturen
weder per se humaner noch per se produktiver sind. Das arbeitsorientierte Modell der
Rationalisierung — ein Vorlaufer heutiger Entwicklungen — erwies sich zwar als effizienter,
weil es aufgrund seiner selbstreflexiven Prinzipien organisatorisches Lernen erleichterte und
starker auf prozessuale Problemldsung orientiert war als auf Planung. Allerdings provozierte
es negative Effekte wie Selbstausbeutungs-Tendenzen bei den Beschaftigten und flihrte zu
einer gnadenlosen Konkurrenz unter den Beschaftigten. Gegen diese Auswichse sollten, so
Moldaschls damaliges Fazit, ,,auch im Interesse einer kontinuierlichen Leistungserbringung
und einer konsensfahigen Organisationskultur, Schutzmechanismen eingebaut werden*
(Moldaschl, 1994: 149). Die aktuell verhandelten Risiken sind also so neu nicht. Ahnlich
widerspruchliche Tendenzen beschreibt auch Kuhl (2001), der an einem Praxisbeispiel
aufzeigt, wie sich durch die Einfiihrung neuer Gruppenstrukturen in einem mittelstandischen
Unternehmen eine ,,Zentralisierung durch Dezentralisierung* als ungewollte Nebenfolge einer
Dezentralisierungsmanahme einstellt. In diesem Fall ,sabotierte“ eine unerwartete
Gruppendynamik im Unternehmen die Reorganisation des Betriebs. Ebenso verhélt es sich
bei einem Praxisbeispiel, das Antoni und Schmitt (2001) schildern: Hier scheiterte die
Einfihrung von Projektarbeitsformen und dem damit verbundenen Konzept der ,,Lernenden
Organisation® an  Macht- und Ressourcenkonflikten — zwischen  Projekt-  und
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Linienorganisation, da die gewachsenen Strukturen im Unternehmen ein erhebliches
Beharrungsvermdgen zeigten und die Neuerungen konterkarierten. Diese Beispiele sollen
veranschaulichen, dass sich Vorstellungen und Plane des Managements und der
Unternehmensleitung in der Praxis offenbar nicht eins zu eins umsetzen lassen, sondern dass
die Einflhrung neuer Formen betrieblicher Steuerung eine voraussetzungsvolle Aufgabe
darstellt.

Die wenigen bislang vorliegenden empirischen Studien zu neuen Formen der
Arbeitsorganisation zeichnen im Abgleich mit dem Idealtypus des ,Arbeitskraft-
unternehmers® ebenfalls ein eher theorieunkonformes Bild (vgl. dazu den Sammelband von
Pongratz & VoB, 2004a). Matuschek, Kleemann und Brinkhoff (2004) auRern auf der
Grundlage ihrer empirischen Untersuchungen deutliche Kritik an der einseitigen
Subjektkonstruktion  der , Arbeitskraftunternehmer“-These. ~ Sie  bemangeln  die
deterministische Ausrichtung des neuen Leittypus an den strukturellen Anforderungen der
Sphare der Erwerbsarbeit. Der These vom ,Arbeitskraftunternehmer* fehle eine
»Subjektorientierte  Analyse der Herbeifiihrung faktischer  Entscheidungen und
Gestaltungsleistungen der Arbeitenden jenseits einer auf betriebliche Anforderungen
verkurzten Perspektive”, monieren die Autoren (ebd.: 120). Die subjektiven Relevanzen,
Zielsetzungen und Situationsdefinitionen der Individuen wiirden dabei ebenso aus dem Blick
geraten wie deren handlungsrelevante Ressourcen und Kompetenzen sowie — als weitere
Strukturgeber jenseits der Erwerbssphare — deren Alltagspraxen und Lebensweisen und die
Auswirkungen dieser Faktoren auf das Arbeitshandeln (ebd.: 122). Matuschek, Kleemann und
Brinkhoff machen darauf aufmerksam, ,,dass die Subjekte strukturelle Bedingungen nicht nur
systemkonform, sondern auch eigensinnig und sogar subversiv auslegen kdnnen, und dass
solche Formen des Eigensinns nicht nur idiosynkratischen Charakter haben, sondern ihrerseits
wieder kollektiven Pragungen unterliegen kdnnen — mit entsprechenden kollektiven
Rickwirkungen* (ebd.: 123, Hervorhebungen im Original). Das heif3t: Arbeitsarrangements
werden in der Regel immer auch durch die Eigeninteressen der Beschéftigten strukturiert und
konnen nicht nur als funktionale Umsetzung betrieblicher Anforderungen konzipiert werden.
In der ,,Arbeitskraftunternehmer“-These dagegen werde implizit ,,eine monodirektionale
Rationalisierungstendenz angenommen, die letztlich die Subjekte immer mehr erfasst und aus
der es kein Entrinnen gibt“ (ebd.: 133). Zur Erweiterung der These schlagen sie daher eine
Verschrankung von Anforderungslogiken auf betrieblicher Seite und von Eigenlogiken auf
Seiten der Subjekte vor, die es erlauben, das Verhdltnis von Betrieb und Subjekt als
dynamisches und wandelbares Phanomen zu begreifen. ,,Dazu gehdren (wandelbare)
Zielsetzungen Uber die gesamte Lebensspanne hinweg (subjektive Relevanzen; biografische
Ziele etc.) ebenso wie die Architektur des alltdglichen Verhaltnisses von Arbeit und Leben*
(ebd.: 135). Auch Kihn und Witzel (2004) finden in ihren Analysen zum berufsbiografischen
Handeln junger Erwachsener empirisch eine umfassendere Spannbreite biografischer
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Reaktionen auf sich wandelnde Arbeitsmarkte und —bedingungen, und sie geben zu bedenken,
dass ,,biografisches Handeln nicht per se marktlogisch und rational sein muss (ebd.: 250).

Zu ahnlichen Einschatzungen kommt Hubert Eichmann (2004), der 20 Beschéftigte in der IT-
und Medienbranche in Wien hinsichtlich ihrer Arbeitsanforderungen und Arbeitsorientierun-
gen befragt hat. Auch er kritisiert den von Vol und Pongratz konstruierten Determinismus:
Anforderungen von aufen fallen, so Eichmann, keineswegs automatisch mit subjektiv-sinn-
haften Anspriichen zusammen. ,,Beispielsweise bedeutet die Einflhrung indirekter Steue-
rungsformen Uber so genannte partizipative Managementkonzepte noch keinen Automatismus
hin zu einem bestimmten Arbeitskrafttypus® (ebd.: 82). Vielmehr sei das AusmaB, in dem
einzelne Arbeitssubjekte zur forcierten Selbstokonomisierung fahig oder willens sind, eine
empirische Frage (ebd.: 82). Tatsachlich finde sich in der Realitat eine Bandbreite verschie-
dener Arbeitskrafttypen, in denen sich neue und alte Muster ganz unterschiedlich vermischen
(ebd.: 82). Eichmann bezeichnet es daher als ,,unangemessen®, von der Restrukturierung von
Arbeitsprozessen auf eine ,,gleichsam unausweichliche Verschéarfung der individuellen Ar-
beitsbelastung zu schlieBen®, da ,einerseits im Gesamtsaldo positive Aspekte hervorzuheben
sind (Ausweitung von Handlungsspielrdumen, Chancen fur Kompetenzerweiterung, Zeitsou-
veranitat etc.)“, und darlber hinaus die Arbeits- und Lebensgestaltung auch von anderen Va-
riablen beeinflusst wird. Als Beispiel fir eine solche Variable greift Eichmann einen Aspekt
identitatsbildender Prozesse im Individuum heraus: Erwerbsarbeit stellt fiir die meisten Men-
schen — insbesondere fir Hochqualifizierte — auch eine Quelle des Selbstwerts dar. Sie bietet
Anerkennung durch signifikante Andere und bildet damit eine VVoraussetzung flr die perso-
nale ldentitatsbildung (ebd.: 85). So verstanden kann eine extreme Leistungsverausgabung
durchaus in hohem MaRe intrinsisch motiviert sein, sofern die Leistung fir das Subjekt als ein
Mittel zum Zweck der sozialen Anerkennung fungiert. Eben solche Muster rekonstruiert
Eichmann flr seine Fallbeispiele und weist damit aus einer individuumszentrierten Perspek-
tive darauf hin, dass ,konkrete Arbeitssituationen oftmals Ergebnis von teilweise wider-
spriichlichen Berufsorientierungen [sind], die nicht nur in der Auseinandersetzung mit dufe-
ren betrieblichen oder marktlichen VVorgaben entwickelt werden, sondern Ausfluss der kom-
plexen individuellen Sozialisationsgeschichte sind“ (ebd.: 89).

Auch Hoff (2003b) erscheint der personalisierende Begriff des ,,Arbeitskraftunternehmers®
angesichts der damit einhergehenden engen Vorstellung von Entwicklung bzw. Sozialisation
problematisch; er schlagt daher eine alternative Orientierung am Leittypus des ,,reflexiv han-
delnden Subjekts* vor.

,Denkbar sind allerdings auch Entwicklungsprozesse, die sich durch qualitativ gravie-
rende Verdnderungen der Motivkonstellation, der Zielstruktur, durch den Aufbau
neuer Kompetenzen, durch subjektive Umorientierungen, Neubewertungen der eige-
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nen Person, des eigenen Lebens, oder durch veranderte Zukunftsentwiirfe kennzeich-
nen lassen. Sie kdnnen dazu fuhren, dass Personen ihre Arbeits- und Lebensbedingun-
gen sehr grundsétzlich in Frage stellen und andern. Denkbar ist auch, dass Personen
sehr bewuf3t von sich aus in andere Tatigkeitsfelder und Organisationen wechseln.
Solche Prozesse geraten starker in den Blick und lassen sich theoretisch klarer fassen,
wenn man sich nicht mehr ausschlieBlich am Leittypus des ,,Arbeitskraftunterneh-
mers*, sondern auch an dem des ,reflexiv handelnden Subjekts* orientiert” (Hoff,
2003b: 3).

Die Gestaltbarkeit veranderter Arbeitsbedingungen durch die jeweils Betroffenen sowie die
Gleichzeitigkeit von Chancen und Gefahren thematisieren Gottschall und Vol (2003) in ihren
Uberlegungen zum Phanomen der Entgrenzung. ,,Entgrenzungen setzen Strukturen kontingent
und lassen sie damit reflexiv werden; die Strukturen erweisen sich dabei als das, was sie sind
(ndmlich hergestellt und damit historisch) und verweisen damit darauf, dass sie von den Han-
delnden aktiv ergriffen und gestaltet werden mussen®. Und weiter: ,,Entgrenzung von Arbeit
setzt Subjektivitat in und fur Arbeit frei — in all der damit verbundenen Ambivalenz und mit
all den daraus entstehenden (sozial hdchst unterschiedlich verteilten) neuen Anforderungen
und Belastungen, Chancen und Gefahren* (ebd.: 19; Hervorhebungen im Original). Mit
Macht stelle sich so das ,,Giddens’sche Dualitatsproblem®: Es entsteht einerseits neuer Spiel-
raum zum Handeln und zugleich steigen systematisch die Anforderungen — fir die Einzelnen
und ihre gemeinschaftlichen Zusammenschliisse und formalen Organisationen (Giddens, 1988
— zitiert nach Gottschall & Vof, 2003). Wird gesellschaftlich entstrukturiert, entdifferenziert,
entgrenzt, dann wird es zu einer unvermeidlichen Aufgabe der jeweils Betroffenen, neue
Handlungsparameter zu finden und zu stabilisieren* (Gottschall & VoR, 2003: 15; Hervorhe-
bungen im Original). Kratzer und Sauer (2005) restimieren in einer ihrer jlingsten Veroffentli-
chungen: ,,Selten war so viel von Ambivalenzen und Paradoxien die Rede wie in den
Diagnosen und Debatten, die sich in einer begrifflichen Fassung moderner Arbeits- und Be-
schaftigungsformen versuchen (ebd.: 149).

Ein weiterer Aspekt, der meines Erachtens zu wenig berucksichtigt wird, ist die relative Neu-
artigkeit, Unbestimmtheit und vor allem die Heterogenitat der aktuellen Entwicklung (vgl.
Jurczyk & VoR, 2000). Die Beschaftigten befinden sich aktuell in einem Neuorientierungs-
prozess, in dessen Verlauf sie zundchst einmal ausreichend Erfahrungen mit den neuen Ar-
beitsformen sammeln miissen. Weiter sollte in Rechnung gestellt werden, dass sich die Rea-
litdt in den Unternehmen fiir die Betroffenen sehr viel uneindeutiger und heterogener darstellt,
als die theoretischen Analysen suggerieren. Unter diesen Bedingungen mussen eigene Lo-
sungsstrategien erst einmal erprobt werden. Dieses individualisierte VVorgehen kénnte man als
das Privileg und die Last der Moderne zugleich verstehen, denn gesellschaftliche ,,Individua-
lisierung“ bedeutet nach Beck (1986) genau dieses: eigenverantwortliches Verarbeiten neuer
Entwicklungen. Das kann riskant, aber auch erhellend sein, wie Habermas (1998) konstatiert:
31



Die aktuelle Entwicklung fordere ,,die Desintegration haltgebender, im Rickblick autoritarer
Abhéngigkeiten, die Freisetzung aus gleichermalien orientierenden und schiitzenden wie pra-
judizierenden und gefangen nehmenden Verhéltnissen. Kurzum, die Entbindung aus einer
stérker integrierten Lebenswelt entlasst Einzelne in die Ambivalenz wachsender Optionsspiel-
raume. Sie oOffnet ihnen die Augen und erhoht zugleich das Risiko, Fehler zu machen, aus
denen sie etwas lernen konnen*“ (Habermas, 1998: 126 f. — zitiert nach Keupp, 2002: 316). So
gesehen konnte sich womaoglich auf mittlere Sicht herausstellen, dass die ,,Kinder der Frei-
heit*, die in einer ,Risikogesellschaft“ aufgewachsen sind (Beck, 1986), durchaus eigene
Wege finden, mit den neuen Herausforderungen angemessen umzugehen.

Gleichwohl sollten vor allem Arbeitsforscher die nachhaltige Problematik neuer Arbeitsfor-
men, also ihre mittel- bis langfristigen Auswirkungen auf die Erwerbstétigen, im Auge be-
halten. ,,Die Erwerbsstrukturen werden im Zuge ihrer Flexibilisierung zweifellos pluraler und
vielfaltiger. Was einerseits — fir Unternehmen und Beschéftigte — im positiven Sinne mehr
Vielfalt, steigenden Handlungsoptionen sind, kann sich andererseits auch mit wachsender
Unsicherheit und kumulierenden Risiken verbinden,” geben Kratzer und Sauer (2005: 149) zu
bedenken. Volperts Kritik an den neuen Verhéltnissen fallt diesbeziiglich drastisch aus: ,,Die
Arbeitskraftunternehmer werden in prekare Lebens- und Arbeitsverhaltnisse gestof3en und mit
der Gefahr anhaltender, demiditigender Arbeitslosigkeit konfrontiert. Sie werden zu einer
Leistungsverausgabung veranlasst, die ganz unmoglich ohne negativen Folgen fiir ihre physi-
sche und psychische Gesundheit und ihr Sozialleben bleiben kann — wenn nicht kurzfristig
dann mittelfristig” (2002: 269). Vor diesem Hintergrund hat Volpert neue Aufgaben fir die
Arbeitswissenschaften formuliert. Vor allem fordert er zu einem reflektierten Umgang mit
dem Begriff ,,Autonomie* auf: ,Eine Autonomie, bei der andere aufgrund ihrer materiellen
Interessen die Barrieren aufstellen und bei der nur ein gewisser Spielraum des eigenen Tuns
mit hochst bedenklichen Nebenfolgen bleibt, ist widersinnig. Dies gilt es in Diskursen offen
zu legen” (ebd.: 272). Die ,,Arbeitskraftunternehmer* missen sich, so Volpert, tber die Risi-
ken und Gefahrdungen der neuen Arbeitsformen klar werden. Eindringlich weist er auf den
Aspekt der nachhaltigen Pflege der eigenen Arbeitskraft hin: Es sei darauf hinzuwirken, ,,dass
sie wirklich unternehmerisch zu denken lernen und das Wertpapier, das sie angeblich selbst
sind, nicht hemmungslos verspekulieren. Sie sollen die Ware, die sie verkaufen wollen — ihre
Arbeitskraft — und deren Ressourcen sorgsam achten und beides nachhaltig und fursorglich
pflegen® (ebd.: 272). Die Arbeitswissenschaften missten ,,zur gemeinsamen Reflexion dessen
... finden, was substantielle Autonomie und ,,nachhaltiges” Arbeitskraft-Unternehmertum be-
deuten* (ebd.: 272). Die praktische Umsetzung von Aspekten ,,guter Arbeit” miisse angesichts
der neuen Entwicklungen dementsprechend kritisch (berpriift werden. Die Arbeitswissen-
schaften sollten sich vergegenwaértigen, dass sie es mit neuen Formen von Belastungen zu tun
habe, so Volpert, die es aufzudecken gilt. Sie mussen daher nach von aullen gesetzten
Zwdéngen fragen, nach Formen erzwungener Kooperation und nach der ,,Zumutung einer
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standigen und standig hinterher hechelnden Anpassungsqualifizierung” sowie nach physi-
schen und psychischen Uberlastungssymptomen (ebd.: 272). Eva Senghaas-Knobloch (2001)
thematisiert in diesem Zusammenhang die Funktion der klassischen Arbeitsrolle als Schutz
vor unbegrenzten Zugriffen auf die Person, die im Zuge der Subjektivierungs-Prozesse zu-
nehmend erodiere. Sie fordert ,,die Anerkennung und abgesicherte Respektierung von nicht-
verfugbaren Anteilen der Einzelnen in ihren organisationsbezogenen Arbeitsrollen”, um sie
vor Burn-out, Selbstentfremdung und Zynismus zu bewahren (ebd.: 189). Spitzley (2002)
bringt das Problem mit der kurzen Frage: ,,Wie viel ist genug?* auf den Punkt. Auch er
pladiert fur eine am Ziel der Nachhaltigkeit orientierte Arbeitswissenschaft, die — starker als
in der Vergangenheit — 6konomische, soziale und 6kologische Grenzen thematisiert, und
fordert einen Diskurs Uber Konzeptionen von ,,guter Arbeit”“ und von ,,gutem Leben* (ebd.:
84). Volpert und andere geben damit die Entwicklungsrichtung innerhalb der Arbeitswissen-
schaften vor.

Bezug zur eigenen Untersuchung

In der eigenen Untersuchung soll vor dem Hintergrund des Kapitels 1.2 eine Einschéatzung
gegeben werden, inwieweit in den untersuchten IT-Startups tatséachlich die hier beschriebenen
Arbeitsbedingungen vorherrschen®. Zu bedenken ist dabei, dass die jungen Befragten in den
IT-Startups — anders als die Beschéftigten in GrolRunternehmen — die neuen Arbeitsverhalt-
nisse in der Regel nicht als Folge von Reorganisations- und Rationalisierungsmalinahmen
erleben, sondern als Arbeitsbedingungen, die in vielen Fallen der Aufbauphase des Unter-
nehmens geschuldet sind, also per se nicht negativ bewertet werden. Offen ist auch die Frage,
wie die Arbeitsbedingungen von den Befragten subjektiv ausgestaltet und bewertet werden:
Passen sie sich rickhaltlos den duBeren Anforderungen an, oder modifizieren sie sie im
Interesse eigener personlicher Ziele und Bedurfnisse? Unter welchen Bedingungen
akzeptieren sie ,,Arbeitskraftunternehmer“-&hnliche Rahmenbedingungen? Und: Wo sehen sie
positive Aspekte und Chancen im Rahmen der neuen Arbeitsbedingungen, wo Risiken und
Belastungen — und wie gehen sie damit um? All diese Aspekte sind wichtige Determinanten
der Lebensgestaltung und geben dariiber hinaus Hinweise fur die Gestaltung neuer
Arbeitsbedingungen.

® Sehr viel ausfiihrlicher wird auf die Arbeitsbedingungen und die Organisationsentwicklung in den von uns
untersuchten I1T-Startups in der Dissertation von Olaf Petersen (2004) eingegangen.
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1.3 Wandel der Lebensgestaltung: Entgrenzung von Berufs- und
Privatleben

Mit seiner Forderung nach einem Diskurs sowohl Uber ,,gute Arbeit” als auch Uber ein ,,gutes
Leben“ spricht Spitzley (2002) einen weiteren Aspekt des Strukturwandels der Arbeit an: Die
neuen Formen der Arbeitsorganisation verandern nicht nur die Arbeitsbedingungen, sondern
die Subjektivierung und Entgrenzung betrieblicher Strukturen wirkt sich auch in erheblichem
MaRe auf das Privatleben der Beschéftigten aus — und damit auf die individuelle Gestaltung
des ganzen Lebens. Direkt und sozusagen hautnah erfahrbar sind die Folgen der Extensivie-
rung (Arbeitszeitausweitung) und der Intensivierung (Leistungsverdichtung) von Arbeit fiir
die Beschaftigten als neue Formen physischer und psychischer Belastung und Beanspruchung,
von denen sie sich in der Freizeit erholen mussen. Gerlmaier und Kastner (2003) nennen hier
etwa gestiegene psycho-mentale Belastungen infolge zunehmender Leistungsintensivierung,
hoherem Arbeitsaufkommen, mehr Zeitdruck durch Personalabbau sowie die Zunahme von
Angst- und Uberforderungssituationen durch Restrukturierungsmanahmen. ,,Insbesondere
Hoherqualifizierte sind nicht nur mit férdernden, sondern ganz offenkundig auch mit
(Uber)fordernden Arbeitsbedingungen konfrontiert, die haufiger mit Stress und Arbeitsdruck
verbunden sind und in lange oder Uberlange Arbeitszeiten miinden,” so die Beobachtung von
Kratzer und Sauer (2005: 149). Dariiber hinaus macht sich die Entgrenzung von Arbeit und
Leben auch als Verschiebung der Grenzen zwischen Arbeit und Leben bemerkbar — etwa
durch regelméBige Mehrarbeit und Flexibilisierung der Arbeitszeiten (Kratzer & Sauer,
2003a: 106). Diese veranderte Regulierung von Zeit erfordert eine zeitliche Neuorganisation
des gesamten Alltags (Jirgens, 2003: 37). Vo3 und Pongratz (1998) gehen davon aus, dass die
Folgen neuer Formen betrieblicher Arbeitsorganisation aber Uber eine rein zeitliche Neuorga-
nisation des Alltags noch hinausgehen. Der Strukturwandel der Arbeit wird ihrer Meinung
nach nicht nur die Quantitat des Privatlebens verringern, sondern auch seine Qualitat verén-
dern, indem der auBerberufliche Bereich zunehmend von 6konomischen Prinzipien durch-
drungen wird. Die eigentliche Entgrenzung von Arbeit und Privatleben findet demnach in
einem Prozess der ,,Selbstrationalisierung* statt, einer bewussten Durchorganisation von All-
tag und Lebenslauf, die sie als ,,Verbetrieblichung der Lebensfuhrung* bezeichnen (Pongratz
& Vol, 2003: 24). Diese neuartige Entgrenzung von Arbeit und Leben und ihre Folgen fir die
individuelle Lebensgestaltung stehen im Mittelpunkt der folgenden Ausfuhrungen.

Jurczyk und VoR (2000) haben Entgrenzung schon frihzeitig als einen Prozess verstanden,
der alle sozialen Ebenen und alle Dimensionen der sozialen Strukturierung von Arbeit erfasst
und nicht auf die Dynamik von Arbeits- und Wirtschaftsstrukturen und die Veranderungen
von und in Unternehmen beschrénkt ist. Ihrer Meinung nach gehen die Entgrenzungen der
Arbeits- und Beschaftigungsverhaltnisse mit einer grundlegenden Entgrenzung gesellschaftli-
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cher und individueller Zeitstrukturen einher, die zu einer Aufldsung bislang typischer stabiler
Zeitordnungen und damit zu einer ,,Erosion der Alltagszeit* fihren (ebd.: 153). Von neuer
Qualitat ist nach Jurczyk und VoR die ,,Erosion einer bestimmten Norm von Arbeits- und Be-
schaftigungsverhaltnissen und ihrer zeitlichen Regelung als gesellschaftlichem Leitbild*
(ebd.: 162) Daraus resultiere eine ,,drastisch steigende Anforderung an ein aktives Zeithan-
deln“ (ebd.: 153).

In empirischen Studien hierzu erscheinen die Betriebe als einseitige Taktgeber dieses Zeit-
handelns: Untersuchungen zu Arbeitszeitkonten etwa zeigen, dass die Beschaftigten ihre Frei-
und Urlaubszeiten an die Rhythmen der Produktion anpassen und tendenziell ihre privaten
Interessen den betrieblichen Belangen unterordnen (Jirgens, 2003: 40). Auch die Arbeitszei-
ten hoch qualifizierter Angestellter sprechen fir eine Prioritat der Erwerbs- gegeniber der
Privatsphare: Die Arbeitszeiten tber 40 Wochenstunden haben von 1984 bis 2002 von 33,2
auf 36,2 Prozent zugenommen; vor allem die Gruppen der Ménner und die der Hochqualifi-
zierten arbeiten tendenziell langer (Kratzer & Sauer, 2005). Die tatsachlichen Wochenarbeits-
zeiten liegen durchschnittlich 2,5 Stunden tber den vertraglich vereinbarten Wochenarbeits-
zeiten (Bauer et al., 2004). Qualifizierte Angestellte leisten mit durchschnittlich 46 Wochen-
arbeitsstunden tberproportional haufig unbezahlte Uberstunden — wobei ohnehin bei dieser
Beschéftigtengruppe die Wochenarbeitszeiten zunehmend nicht mehr vertraglich festgelegt
werden (Wagner, 2000). Im Zuge dieser Informalisierung der Arbeitszeiten wird die Verwen-
dung eigentlich privater Zeit fur berufliche Zwecke, wie z.B. fir die berufliche Fort- und
Weiterbildung, immer selbstverstandlicher. Insofern erhéht sich insgesamt nicht nur die Vari-
anz von Lage, Dauer und Verteilung der Arbeitszeit, sondern dariiber hinaus droht potentiell
eine einseitige Hierarchisierung beider Lebensspharen zu Ungunsten des Privatlebens. Die
Prozesse von Flexibilisierung, Extensivierung und Intensivierung der Arbeitszeit sorgen, so
formuliert es Jirgens (2003: 43), flr einen erheblichen Druck auf die alltdglichen Organisati-
ons- und Koordinationsleistungen von Beschéftigten, die neben der Arbeit auch privaten Ver-
pflichtungen nachkommen missen. Verscharft wird dieser Druck durch die Erosion bislang
stabiler und allgemein verbindlicher Zeitinstitutionen, da sich mit der Auflésung kollektiver
Freizeiten ein Rechtfertigungsdruck fur diejenigen Beschaftigten einstellt, die aus familiaren
oder anderen privaten Griinden zu bestimmten Zeiten keine Erwerbsarbeit leisten wollen und
konnen (ebd.: 43).

Die Argumentation von Jirgens (2003) sowie der anderen Autoren hat allerdings einen

blinden Fleck: Ihr liegt implizit die Annahme zugrunde, dass ,,Arbeit” und ,,Leben* einander

ausschliefen wirden, und dass ,,Arbeit* mit Fremdbestimmung und Zwang, ,,Leben* mit

Freiheit gleichzusetzen wére. Das Zuhause wird im Vergleich zum Arbeitsplatz als der ,,ange-

nehmere, entspanntere und glickverheiBende Ort* imaginiert (Metz-Gockel, 2004: 129).

Diese Trennung von ,,Arbeit”“ im Sinn von Erwerbsarbeit und ,,Leben* als einer dariiber hi-
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nausgehenden und ,arbeitsfreien* durch Kommunikation und Werte integrierten Sphére hat
vor allem Habermas (1981) in seiner dualistischen Konzeption von System und Lebenswelt
elaboriert (zitiert nach Gottschall & VoR, 2003: 21). Dass Arbeit fir viele Erwerbstétige (ins-
besondere fur Hochqualifizierte) auch Elemente von Selbstverwirklichung enthélt, und dass
die Privatsphare (insbesondere fur Frauen) auch von Zwéngen (z.B. Haus- und Familienar-
beit) bestimmt wird, fallt dabei ebenso aus dem Blick wie die Tatsache, dass die Trennung
beider Lebensbereiche flr bestimmte Gruppen von Erwerbstatigen — z.B. fir kinstlerisch
Tatige, fur die Arbeit (auch) Selbstverwirklichung bedeutet, oder fur Frauen mit familidren
und beruflichen Verpflichtungen — ohnehin keine lebensweltliche Realitét ist. Tatséchlich ist
die im Fordismus typische Abgrenzung der Sozialspharen seit Jahren in Bewegung. Als Folge
der ,reflexiven Modernisierung“ bzw. der ,,zweiten Moderne* zwingt die Freisetzung aus
Traditionen und Strukturen sowie der Verlust komplexitatsreduzierender Routinen und Kon-
ventionen den Einzelnen zu eigenverantwortlichen Entscheidungen und einer individualisier-
ten Lebensfihrung (vgl. Beck, Giddens & Lash, 1996). ,,Die Felder ,,Arbeit und Leben* sind
zunehmend nicht mehr eindeutig konturiert und abgegrenzt, sondern verwischen sich, und ihr
Verhaltnis zueinander wird dadurch zu einer nun aktiv individuell zu leistenden Aufgabe der
(Neu-) Formierung und der aktiven Begrenzung, der bewussten Balance, des gezielten alltag-
lichen Managements usw.“, stellen Karin Gottschall und G. Gunter VVoB in der Einleitung zu
dem von ihnen herausgegebenen Band ,,Entgrenzung von Arbeit und Leben* fest (2003: 19;
Hervorhebungen im Original).

Im historischen Ruckblick wird deutlich, dass das Verhéltnis von Arbeit und Freizeit schon
immer ein dynamisches war. VVon einer Freizeit, die (ber das MaR bloRer Rekreationsnotwen-
digkeiten der Arbeitskraft hinausgeht, kann fiir weite Teile der Erwerbsbevolkerung, so
Hildebrandt et al. (2000), erst seit der Durchsetzung des freien Wochenendes und des Erho-
lungsurlaubs in den sechziger Jahren des 20. Jahrhunderts die Rede sein. ,,Wir haben uns
daran gewohnt, die weitreichend strukturelle (z.B. zeitliche und rdumliche) Trennung der Er-
werbsarbeit vom ,,Rest“ des Lebens als soziale Normalitat anzusehen. Diese Struktur ist
jedoch alles andere als ,,normal®, sondern sie ist das Ergebnis einer relativ spéten historischen
Entwicklung im Zuge der Industrialisierung. ,,Die vermeintliche ,,Normalitat“ einer starren
strukturellen Trennung von ,,Arbeit”“ und ,,Leben“ bezog sich schlieBlich darauf, dass die ge-
wohnte Struktur des Alltags in industriellen Gesellschaften als letztlich irreversibler Moderni-
sierungsfortschritt betrachtet wurde* (ebd.: 27). Diese ,,Normalitat“ — die ohnehin nie fir alle
galt — begann sich zu destabilisieren, als im Zuge des Wertewandels der siebziger und achtzi-
ger Jahre zum einen die individuellen subjektiven Bedurfnisse aufgewertet wurden und einige
Beschéftigtengruppen die starren Arbeitszeiten zunehmend als restriktiv empfanden. Zum
anderen traf der Wunsch der Beschéftigten nach mehr Zeitsouveranitat auf Seiten der Unter-
nehmen mit der ékonomischen Notwendigkeit flexiblerer Arbeitszeitgestaltung zusammen,
die eine konsequente, auch zeitliche Marktorientierung des Ressourceneinsatzes zum Ziel
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hatten (ebd.: 18). Prazise Kontrakte tber die Aufenthaltdauer der Beschaftigten erschienen
angesichts neuer Produktionskonzepte wie ,,.Lean Management* als hinderlich, unflexibel und
suboptimal (ebd.: 27).

Um die Entgrenzung der Lebenssphéren in ihrer Komplexitdt angemessen zu erfassen, muss
man sich von dieser historisch gewachsenen Dichotomie von ,,Arbeit” und ,,Freizeit* und
ihren wertenden Zuschreibungen (i.S.v. Arbeit gleich Zwang und Freizeit gleich Freiheit)
I6sen. Gleiches gilt fir die Polarisierung der Entgrenzung als ein Entweder-Oder-Phdnomen:
Weder ist es hilfreich, sie unkritisch als eine Gestaltungschance zu beschdnigen, noch sie (wie
etwa bei Hildebrandt et al., 2000) als einen hochst prekéren, risikoreichen und tendenziell
Uberfordernden Zwang zur Gestaltung des Lebens zu verteufeln. Arlie Russel Hochschild ist
eine der wenigen, die diese widerspriuchliche Gemengelage empirisch genauer ausgelotet und
die vielféltigen Ambivalenzen des Phanomens Entgrenzung beschrieben hat. ,, The Time
Bind“ (zu Deutsch ,,Die Zeitfalle*) hat sie ihre Studie zum Thema ,Work-Life-Balance*
uberschrieben, die im Deutschen den Titel ,,Keine Zeit. Wenn die Firma zum Zuhause wird
und zu Hause nur Arbeit wartet” tragt (Hochschild, 2002). Hierin schildert sie auf der Grund-
lage von qualitativen Interviews mit Mitarbeitern, Vorgesetzten und Personalverantwortlichen
eines US-amerikanischen GroRunternehmens, auf welch paradoxe Weise die beiden Lebens-
sphéren quasi ihre angestammten Rollen vertauschen kdnnen, und wie Erwerbsarbeit letztlich
zur Zuflucht vor einem uberfordernden Zuhause werden kann.

Dieser Rollentausch beruht auf komplexen Wechselwirkungen zwischen beiden Bereichen,
die ihrerseits 6konomischen und gesellschaftlichen Einflissen unterliegen. Hochschild
beschreibt auf der einen Seite den Prozess der Aufwertung der Arbeit infolge neuer Konzepte
wie ,, Total Quality Management®, von partizipativen Managementtechniken und MaRnahmen
zum ,.Empowerment der Mitarbeiter. Die Auswirkungen dieser neuen Formen der Arbeitsor-
ganisation — mehr Autonomie am Arbeitsplatz, mehr Anerkennung, soziale Unterstiitzung und
personlichkeitsfordernde Weiterbildung — sind fur das Unternehmen ausgesprochen positiv:
Die Verbundenheit der Mitarbeiter mit der Unternehmens-Grof3familie ist hoch, ebenso das
Arbeitsengagement. Das ausgepragte Commitment, die hohe Arbeitszufriedenheit und —-mo-
tivation der Beschaftigten schlagen sich in einem guten Arbeitsklima, aber auch in tberdurch-
schnittlich hohen Arbeitszeiten nieder. Hier zeigen sich also eindeutig positive Auswirkungen
neuer Formen der Arbeitsorganisation.

Zuhause fehlt den Beschéftigten allerdings die in der Erwerbsarbeit verbrachte Zeit, und sie

versuchen, die wenige private Zeit moglichst effizient zu nutzen. Hochschild beschreibt, wie

ein Teil der Haus- und Familienarbeit als externe Dienstleistung zugekauft wird und der

verbleibende Teil durch effiziente Gestaltung zeitsparend organisiert wird. Personengebun-

dene Beziehungsarbeit wird in ,,Quality Time*“-Einheiten verdichtet: 45 Minuten am Abend
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gehoren dann exklusiv dem eigenen Kind. Die Autorin bezeichnet diese Reorganisation und
Verdichtung der privaten Zeit als ,, Taylorisierung des Privatlebens®: ,,Je mehr Zeit die erste
Schicht (am Arbeitsplatz) beansprucht, desto gehetzter und desto scharfer rationalisiert fallt
die zweite Schicht (zu Hause) aus. Je langer der Arbeitstag im Buro oder in der Fabrik, desto
mehr stehen wir zu Hause unter dem Druck, die kostbaren Uberreste der Familienzeit zu be-
schleunigen, zu delegieren, zu verschieben, vorauszuplanen, zu segmentieren, bis ins Letzte
zu organisieren* (ebd.: 232). Manche Kinder reagieren auf die permanente Zeitnot mit Protest
und verlangen so ihren Eltern auch noch eine ,,dritte Schicht* ab, wie Hochschild es bezeich-
net, in der diese die emotionalen Verwerfungen eines solchen Lebensstils glatten missen, um
den reibungslosen Ablauf des Familienalltags nicht zu geféhrden.

Es greift jedoch zu kurz, wenn man diese Zusammenhange als einseitig kausal verursacht
sieht — im Sinne von: die Arbeit schluckt das Privatleben. Die besondere Qualitat von
Hochschilds Analyse besteht darin, dass sie auch beleuchtet, warum die Beschaftigten zwar
unisono uber ihre Zeitnot klagen, aber an ihrer Lebensgestaltung nichts dndern. ,,Viele Fami-
lien sind sowohl Gefangene als auch Architekten der Zeitfalle, in der sie sich befinden®, so
Hochschild (2002: 273). In ihrer Analyse der subjektiven Beweggrinde der Beschaftigten
verweist sie zum einen auf die personlichen Gewinne (jenseits des finanziellen), die diese aus
ihrer Erwerbsarbeit ziehen: Anerkennung, Wertschatzung, soziale Unterstiitzung, das Erleben
der eigenen Kompetenz und die fachliche Unterstiitzung bei der Bewaltigung von Problemen
— das alles sind positive Aspekte, die das modernisierte Privatleben nicht mehr ohne Weiteres
bietet. Insbesondere Frauen schatzen das Erwerbsleben als Quelle von Sicherheit, Stolz und
hohem Selbstwertgefuhl (ebd.: 270). Metz-Gockel interpretiert den Sog, mit dem Frauen in
die Berufswelt streben als ,,nachholende Individualisierung®, durch die sich die Frauen dem
ménnlichen Lebenszusammenhang angleichen (2004: 129). Zum anderen ist die private Le-
benssphare aufgrund der Erosion traditioneller Normen und Werte durch eine wachsende Ori-
entierungslosigkeit gepragt: Keiner vermag genau zu sagen, wo die Grenzen des Outsourcing
und der Delegation ehemals personlicher privater bzw. familidrer Dienstleistungen und der
Taylorisierung des Familienlebens verlaufen. Niemand kann Eltern heute verbindlich
Auskunft dartiber geben, wie viel Zuwendung fir das Kind ausreichend, wie viel Fremd-
betreuung zu viel ist, und welche Folgen eine zeitlich reduzierte persénliche Flrsorge mittel-
und langfristig haben wird. Die Bestimmung neuer Grenzen musste vielmehr gesamtgesell-
schaftlich neu verhandelt, reflexiv begriindet und gegebenenfalls kollektiv gegen Unterneh-
mensinteressen durchgesetzt werden (Hochschild, 2002: 268).

Angesichts dieser Unubersichtlichkeit empfinden nicht wenige Eltern in Hochschilds Unter-

suchung ihre Erwerbsarbeit als Zufluchtsort, der eine gewisse Ordnung und Orientierung in

dem Chaos ihre Alltags bietet. ,,Fur viele berufstatige Eltern, die in der Zeitfalle stecken, zieht

das seiner urspringlichen Funktionen beraubte Zuhause und das von Gemeinschaft entleerte
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nachbarliche Umfeld schlicht den Kirzeren gegeniber der Anziehungskraft des Arbeitsplat-
zes", so Hochschilds Fazit (ebd.: 270). Das Leben zu Hause erscheint im Kontrast dazu als
»harte Arbeit” (ebd.: 236). ,,Eltern werden zu Vorgesetzten, die Mahlzeiten und Schlafens-
zeiten mit der Stoppuhr tberwachen und sich redlich Muhe geben, jede ,,Zeitverschwendung*
auszumerzen* (ebd.: 236). Wéhrend die Familie so zu einem Ort wird, an dem Zeitstress,
Arger, Konflikte und Probleme warten und Anerkennung verweigert wird, gewinnt die Arbeit
an Attraktivitat (Metz-Gockel, 2004: 116). Derweil fallen die privaten Zeitkonten immer
tiefer ins Minus — den vollberufstéatigen Eltern fehlt es an Zeit fur den Partner, fir die Kinder,
fur die Familie als Ganzes — und diese Zeitnot gefahrdet nachhaltig die Existenz von Fami-
lien: ,,Das Ausbalancieren von Widerspriichen, die woanders produziert werden, in den Fami-
lienbeziehungen, stellt diese vor ZerreilRproben*, konstatiert Metz-Gockel (2004: 129).

Wenngleich die von Hochschild beschriebenen Verhaltnisse in den USA sicherlich nicht mit
denen in Deutschland oder anderen EU-Landern vergleichbar sind (Metz-Gockel, 2004), so
weist diese Studie dennoch beispielhaft auf die reziproke und komplexe Verquickung von
okonomischen und gesellschaftlichen Entwicklungen sowie auf die individuellen Gestal-
tungsmaoglichkeiten und deren widerspriichliche Folgen hin: Die Individuen erleiden und
gestalten die Veranderungen gleichermalien, und diese bescheren ihnen sowohl persénliche
Gewinne als auch Verluste. Aus diesem Grund stellt eine gelungene Lebensgestaltung eine
anspruchsvolle und voraussetzungsvolle Aufgabe dar, die jedoch nach Hochschild (2002)
nicht allein Aufgabe eines Individuums sein kann, sondern Gegenstand gesamtgesellschaftli-
cher Verhandlungen sein musste. Denn letztendlich geht es um grundséatzliche Fragen, deren
Beantwortung noch aussteht: Wie viele Stunden pro Tag, pro Woche, pro Jahr sollten
Menschen arbeiten? Wie viel Zeit sollten sie dem Zuhause widmen? Wie konnen beide
Partner in einer Beziehung zu einem stabilen und harmonischen Verstédndnis der Balance von
Familie und Beruf gelangen? (Hochschild, 2002: 273f).

Bezug zur eigenen Untersuchung

Vor dem Hintergrund der in diesem Kapitel geschilderten Entwicklungen zum Wandel der
Lebensgestaltung soll in der eigenen Untersuchung beschrieben werden, ob und inwieweit bei
den jungen Beschéftigten in den IT-Startups eine Entgrenzung der Lebenswelten und eine
»Verbetrieblichung der Lebensfuhrung® zu beobachten ist. Hier stellen sich viele offene
Fragen: Inwieweit sind sie von Phdanomenen der Informalisierung, Flexibilisierung, Extensi-
vierung und Intensivierung der Arbeitszeiten betroffen und wie wirken sich diese auf ihre
Lebensgestaltung aus? Wie viel Zeit bleibt ihnen noch neben der Erwerbsarbeit fur den ,,Rest*
des Lebens — ihre Partner, ihre Familien, Freunde und andere Aktivitdten wie Sport, Hobbys
oder ehrenamtliches Engagement? Sind sie wie die von Hochschild beschriebenen US-Paare
zur Taylorisierung ihres Privatlebens gezwungen und biindeln sie ihre knappe Freizeit — wenn
sie denn Uberhaupt welche haben — in ,,Qualitity time“-Einheiten fur ihre Kinder? Wie be-
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werten sie Entgrenzungstendenzen in ihrem Leben? Und unter Einbezug der biografischen
Perspektive: Lassen sich ihre aktuellen Arbeitsbedingungen mit ihren personlichen Vorstel-
lungen von einem gelungenen Leben vereinbaren?

1.4 IT-Startups als prototypisches Untersuchungsfeld fir den Wandel der
Arbeit

Im Folgenden soll begriindet werden, warum die IT-Startups und ihre Mitarbeiter in besonde-
rem Male geeignet erscheinen, sowohl die neuartigen Veranderungen in der Arbeitswelt als
auch damit verbundene Entwicklungen im auRerberuflichen Bereich zu untersuchen. Mehrere
Autoren sind sich einig, dass Unternehmen im Bereich der Informationstechnik und Tele-
kommunikation als Vorreiter bei der Umsetzung neuer Formen der Arbeitsorganisation ange-
sehen werden konnen. In ihnen sind die Leitprinzipien moderner Organisationen im Sinne von
flachen Hierarchien, Teamstrukturen, Projektarbeit, flexiblen Arbeitszeiten und Selbstorgani-
sation weitgehend umgesetzt (Funder & Dorfhéfer, 2004). Auch Jurczyk und Vol3 (2000)
gehen im Rahmen ihrer theoretischen Uberlegungen zum Phianomen der Entgrenzung davon
aus, dass die Form des ,,Arbeitskraftunternehmers* zunéchst zwar nur fur einige spezifische,
aber zunehmend bedeutsame Erwerbsgruppen charakteristisch ist, und sie zahlen zu diesen
vor allem die Beschéftigten in der Medien- und Computerbranche. Insbesondere diejenigen,
die am kurzen aber folgenreichen Boom der New Economy teilhatten, gelten als typische
Protagonisten des Wandels der Erwerbsarbeit: ,,Die New Economy kann als ein kurzlebiges
Laboratorium entgrenzter Erwerbsarbeitsbedingungen gelten* konstatieren Pongratz und Vol
(2004b: 22). Auch Boes attestiert den IT-Beschaftigten eine Vorreiterrolle bei der Realisie-
rung neuer Arbeitskonzepte: ,,iIndem die Branche die Vorreiterrolle im Aufbau neuer, auf In-
formationstechniken gestitzter Produktionsstrukturen tbernimmt, exerziert sie fur andere
Wirtschaftsbereiche in der 6ffentlichen Wahrnehmung vor, wie die Reorganisation der Pro-
duktionsprozesse erfolgreich bewaltigt werden kann. Dariiber hinaus gilt sie als wichtiges
Beispiel hochqualifizierter “Dienstleistungsarbeit” und damit als Prototyp der Arbeit der
Zukunft* (Boes, 2002, S. 7f).

Waéhrend sich die meisten empirischen Studien zum Wandel der Erwerbsarbeit auf Beschéaf-
tigte in groRen Industrie- und Dienstleistungsunternehmen konzentrieren, ist die Studie von
Boes und Baukrowitz (2002) eine der ersten empirischen Untersuchungen zu neuen Arbeits-
bedingungen in der IT- und Multimediabranche. Erst in jungerer Zeit sind weitere Studien
zum IT-Bereich veroffentlicht worden (vgl. z.B. den Sammelband von Pongratz & Vo,
2004a). Hervorgehoben werden soll hier lediglich die Studie von Eichmann (2004), der die
Organisations- und Mitarbeiterstruktur von New Economy Unternehmen in Osterreich unter-
sucht hat — also ein &hnliches Sample gewéhlt hat wie wir im Forschungsprojekt
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LKOMPETENT*. In Osterreich herrscht auf dem Markt eine starke Konzentration kleinerer
IT- und Multimedia-Unternehmen mit weniger als zehn Beschéaftigten sowie von Ein-Perso-
nen-Selbstandigen vor. Die Mitarbeiterschaft dieser durch das Internet entstandene Informati-
ons- und Kommunikationsokonomie bzw. ,networking economy*“ wird von ihm als
uberwiegend jung, mannlich und hoch qualifiziert beschrieben (Eichmann, 2004: 75). Der
Autor beziffert den Méanneranteil auf Gber drei Viertel aller Beschéftigten, die zwischen 25
und 35 Jahre alt sind. Weit Uberdurchschnittlich ist auBerdem der Anteil der Selbstandigen.
Die Arbeitsbedingungen sind durch die rasche Abfolge technologischer Innovationen bei
hohem Wettbewerbsdruck bestimmt (ebd.). Die Projektifizierung der priméren Ablauforgani-
sation in Unternehmen sowie die hohe Formalqualifikation der Beschaftigten beginstigen
nicht-hierarchische Managementkonzepte, selbstorganisierte Arbeitsgestaltung sowie indivi-
dualisierte Formen der Konfliktregulation. Von den Beschaftigten selbst werden die damit
verbundenen steigenden Arbeitsanforderungen subjektiv zwar als Herausforderung interpre-
tiert, die es zu meistern gilt, tatsdchlich etablieren sich jedoch Erwerbsverhaltnisse zwischen
Selbstverwirklichung und Selbstausbeutung (ebd.). Die hier beschriebenen Arbeitsbedingun-
gen sind demnach typisch fiir den Strukturwandel der Erwerbsarbeit.

So betrachtet kénnen die im Forschungsprojekt ,,KOMPETENT” befragten jungen Beschéf-
tigten in kleinen, neugegrindeten IT-Startup-Unternehmen als prototypische Protagonisten
der gegenwartigen Transformation der Arbeitsgesellschaft gelten. Dartiber hinaus werden in
ihr neben den Anforderungen am Arbeitsplatz auch die Auswirkungen neuer Entwicklungen
auf den auBerberuflichen Bereich betrachtet. Und schlieBlich eréffnet sie als Langsschnittun-
tersuchung auch eine biographische Perspektive, wahrend bei den bislang vorliegenden Un-
tersuchungen das alltdgliche Arbeitshandeln sowie die Anforderungen im Arbeitsalltag im
Vordergrund stehen. So kénnen im Rahmen unserer Erhebung auch Verénderungen bei der
Arbeits- und Lebensgestaltung unter Einbezug der subjektiven Strebungen und Ziele der Be-
fragten erfasst werden (ebd.).
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