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Abhandlungen

Eckart Hildebrandt

Balance von Arbeit und Leben — Neue Zumutungen oder
Chance fiir mehr Lebensqualitit?

Abstract

Arbeitszeit ist wieder in der Diskussion. Akteure in Wirtschaft und Politik fordern im Interesse der
Kostensenkung eine Verldngerung von Arbeitszeiten und eine weitergehende, am Markt orientierte
Flexibilisierung. Die Stimmen, die eine weitere Verkiirzung der Arbeitszeit und eine Erhhung der
Zeitsouverénitét der Beschéftigten einfordern, haben zur Zeit wenig Gewicht.

Gleichzeitig haben Fragen der Vereinbarkeit von Arbeit und Leben an Bedeutung gewonnen, nicht nur
als Problem erwerbstétiger Miitter, sondern als Gegenstand betrieblicher Personalpolitik insgesamt.
Daher kommt solchen Formen der Regulierung flexibler Arbeitszeiten besondere Bedeutung zu, die
einen Ausgleich verschiedener Zeitinteressen versprechen. Eine wichtige Option ist die Einrichtung von
Zeitkonten, die einerseits flexible Mehrarbeit zulassen, andererseits die Nutzung angesparter Zeit nach
personlichen Bediirfnissen ermdglichen, ohne die Arbeitszeit generell zu verlangern.

Die Studie gibt Einblicke in die Arbeitszeitgestaltung von Unternehmen in unterschiedlichen Branchen
und in das Zeithandeln der Beschéftigten zwischen betrieblichen Anforderungen und privaten Interes-
sen. Die Voraussetzungen fiir ein gelungenes Balancieren sind aufbeiden Seiten noch wenig entwickelt.

1 Themenstellung

Thema dieses Beitrags ist die Frage, wie am Beispiel von Zeitkonten neue flexible Arbeitszeit-
formen genutzt werden, die Wahlmoglichkeiten beziiglich der Lage und Verteilung der
Arbeitszeit vorsehen (vgl. ausfiihrlich Eberling u.a. 2004). Es ist die Frage, ob eine Regelung
von Zeitoptionen fiir die Beschéftigten wirklich zu einer erh6hten individuellen Zeitsouveré-
nitét fithrt und damit auch zu einer hoheren Lebensqualitit. Die Zielsetzung, durch dezentrale
Selbstorganisation die Arbeit selbstbestimmter zu machen und die Dominanz der Erwerbsar-
beit tiber das Leben zu begrenzen, geht auf die Humanisierungsbestrebungen der siebziger
Jahre zuriick. In dieser Phase dominierten Strategien der Arbeitszeitverkiirzung und beteili-
gungsorientierter Arbeitsorganisation. Seitdem haben Unternechmen im Rahmen von ,,Lean
Management“-Strategien Begrifflichkeiten der Humanisierungsdebatte aus ihrer Interessen-
lage heraus aufgegriffen. Dezentralisierung und Entbiirokratisierung, die Uberwindung star-
rer Arbeitsteilung, die Nutzung des informellen Produzentenwissens und die Beteiligung der

Arbeit, Heft 4, Jg 13 (2004), S.339-353
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Arbeitsebene an der Prozessgestaltung lieBen den Eindruck entstehen, dass nun Humanisie-
rung aus einem aufgeklirten ,,partizipativen Management® heraus realisiert wiirde (Do6rre
2002). Gleichzeitig mit der Arbeitszeitverkiirzung haben die Unternehmen die Flexibilisie-
rung der Arbeitszeiten in verschiedenen Formen vorangetrieben (Bauer u.a. 2002). Derzeit
befinden wir uns in einer Phase, in der die Verkiirzung der Arbeitszeiten in Deutschland
gestopptund in Prozesse der betrieblichen und teilweise auch tarifvertraglichen Verldngerung
der wochentlichen Arbeitszeiten tibergegangen ist (Lehndorff 2003).

Der arbeitssoziologische Stellenwert von optionalen Regelungen wird deutlich, wenn sie
aufdie so genannte Kontrolldebatte bezogen werden. Ebenfalls in den siebziger Jahren fiihrte
die Beobachtung verdnderter Managementstrategien insbesondere in den USA zu einer
,labour process debate* (Hildebrandt/Seltz 1987). Unter Bezug auf die Marxsche Theorie
steht dabei das so genannte Transformationsproblem im Mittelpunkt, d.h. die Steuerungs-und
Kontrollformen, mittels derer das gekaufte Arbeitsvermdgen moglichst optimal in die vom
Management gewlinschte Arbeitsleistung transformiert wird. Dabei wurde ein historischer
Wandel der Kontrollformen konstatiert, von direkten, personalen und technischen Kontrollen
hin zu indirekten Formen der ,,verantwortlichen Autonomie® (so die Begriffe von Andrew
Friedman in Hildebrandt/Seltz 1987). Die neuen Elemente der Selbstregulierung durch die
Beschiftigten fiihrten zu einer ,, Wiederentdeckung des Arbeitsprozesses® und zu dezentralen
Gestaltungsformen von Erwerbsarbeit wie ,,job enrichment® und Gruppenarbeit.

Aus dieser Charakterisierung der Kontrolldebatte wird sowohl die grundsitzliche Ge-
meinsamkeit mit aktuellen Entwicklungen deutlich wie auch die Differenz (vgl. dazu Thomp-
son 2000). Fragen der individuellen Disposition {iber Arbeitszeit spielten damals keine Rolle
und auch nicht die Entgrenzung von Arbeitszeiten. Die Diskussion um die Bedeutung
optionaler Arbeitszeiten erweitert die Kontrolldebatte um die zeitlichen Grenzen des Arbeits-
prozesses und die Wechselwirkungen mit der privaten Lebensfithrung. Thre sozialwissen-
schaftliche Bewertung kann an die alten Positionen ankniipfen: auf der einen Seite die These
einer erweiterten Subsumtion der Beschiftigten unter die betriebliche Verwertungslogik und
aufder anderen Seite Thesen von neuen Méglichkeiten der Zeitsouveranitit und der Verein-
barkeit von Arbeit und Leben durch individuelle Selbstregulierung (Vo3 2003).

2 Balance von Arbeit und Leben

Wir haben uns dieser Frage wesentlich mit explorativer Empirie gendhert. Der folgende
Beitrag beruht auf einem von der Hans-Bockler-Stiftung (HBS) finanzierten Projekt, das ich
in den vergangenen zwei Jahren zusammen mit Kerstin Jiirgens, Volker Hielscher und
Matthias Eberling durchgefiihrt habe (vgl. ausfiihrlich Eberling u.a. 2004). Gegenstand des
Projekts war die Regelung und Nutzung von Zeitkonten insbesondere fiir Blockfreizeiten,
thematischer Fokus war die assoziative Formel der ,, Balance von Arbeit und Leben *“. Deren
aktuell hdufige Verwendung lenkt die Aufmerksamkeit hauptséchlich auf drei Sachverhalte
der heutigen Arbeitswelt: die gestiegene Instabilitdt der individuellen Arbeits- und Lebenssi-
tuationen, die Notwendigkeit standiger individueller Aktivitdt des Balancierens und die
gestiegene Bedeutung von gelungenen Zeitarrangements fiir die individuelle Lebensqualitit.

Die populédre Nutzung der Formel von Seiten des Managements hat dazu gefiihrt, dass sie
von vielen Seiten als ,,Managementmode* eingestuft und ihre mangelnde konzeptionelle
Fundierung beklagt wird. Dennoch verweist ihre Attraktivitit darauf, dass sie eine wesentliche
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Problemlage unserer Gesellschaft ausdriickt: das Spannungsverhaltnis zwischen unterneh-
mensgetriebener Flexibilisierung und Entgrenzung der Arbeit einerseits und den Anspruch auf
ein eigenstindiges und ,,ausgewogenes® Leben andererseits.

Die Formel von der Balance von Arbeit und Leben hat, wenn man die sozialwissenschaft-
liche Literatur iiberblickt, ihren wesentlichen Ursprung in drei Kontexten:

— Erstens in der gewachsenen Bedeutung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
insbesondere fiir Frauen vor dem Hintergrund ihrer kontinuierlich steigenden Erwerbsbe-
teiligung (Klammer u.a. 2000; zur Verdnderung der Vereinbarkeitsforderung vgl. Janc-
zyk/Correl/Lieb 2003);

— zweitens im Wertewandel von wachsenden Teilen der Gesellschaft im Sinne einer
Wertsynthese von Pflicht- und Akzeptanzwerten einerseits und Selbstentfaltungswerten
andererseits (Klages 1998). Die damit steigende Selbststidndigkeit ist mit einer Ermogli-
chung verschiedenster Lebensentwiirfe verbunden, einer ,,Kultur der Wahl“ (Bude 2003);

— drittens im Aufkommen von Unternehmensstrategien optionaler Arbeitszeiten im Rahmen
eines Human Ressources Management (Brake 2003).

Im Interesse der erweiterten Nutzung des Arbeitsvermogens betrieblicher Leistungstriager und

ihrer Bindung an das Unternehmen sind insbesondere in den USA aus der Sicht des

Personalmanagements drei Prinzipien der ,, work-life balance* entwickelt worden (Fried-

man/Chrlstensen/Degroot 1998):

Eine klare Setzung betrieblicher Zielvorgaben ebenso wie eine deutliche Darstellung der
personlichen Prioritdten der Beschéftigten;

— die Anerkennung der Beschiftigten als ,,ganze Menschen™ und d.h. die betriebliche
Unterstiitzung auch ihrer Interessen auflerhalb des Betriebs;

— die bestdndige Gestaltung der Arbeit mit dem Ziel, sowohl die betrieblichen Prozesse zu
verbessern wie die personlichen Ziele zu erreichen.

Fiir Deutschland haben maf3gebliche Unternehmensberater Work-Life Balance erstens durch

die Wahl der Verteilung und der Dauer der Arbeitszeit und zweitens durch das Recht der

Mitarbeiter definiert, nicht ldnger als vertraglich vereinbart zu arbeiten (Hoff 2003). Damit

wird die Begrenzung von Mehrarbeit zu einem vierten Kriterium von Work-Life Balance.
Indie Formel, die wir jetzt als Balance von Arbeitund Leben (BAL) fassen wollen, flieBen

insgesamt grundlegende Entwicklungstrends auf der individuellen Ebene, in der Familie, den

Unternehmen und der Gesellschaft ein. Als Resiimee aus den drei Ursprungsdiskursen kénnen

folgende systematische Elemente eines Konzepts ,, Balance von Arbeit und Leben ** festgehal-

ten werden:

1. BAL beschreibt den aktiven Umgang von Individuen mit veranderten Konstellationen des
Alltagslebens (bezogen auf Prozesse der Flexibilisierung, Entgrenzung und Subjektivie-
rung). Balance ist eine Koordinationsleistung durch Zeithandeln.

2. BAL bezieht sich auf die Wechselwirkungen zwischen den verschiedenen Lebensberei-
chen einer Person und deren Vereinbarkeit. Damit wird die bisher wesentlich aus
Frauenperspektive beschriebene Problematik der,,Vereinbarkeit von Familie und Beruf™
verallgemeinert zu einem Merkmal flexibler Arbeit schlechthin.

3. Veranderungen des Verhéltnisses zwischen den Lebensbereichen entstehen einmal durch
verdnderte Priorititen und Gewichtungen der einzelnen Personen. Sie entstehen aber
wesentlich auch von auflen z.B. durch flexible Arbeitszeiten, d.h. durch Verschiebungen
der Zeitgrenzen zwischen den Bereichen bzw. durch deren Entgrenzung.

4. Das Balancieren findet in neuen Lebensformen statt (d.h. vielfaltigen Familienkonstella-
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tionen; Maihofer/Bohnisch/Wolf 2001) und steht in enger Wechselwirkung mit sich
verdndernden gesellschaftlichen Strukturen (férdernde und hemmende Bedingungen,
Prozessregeln).

5. Firdiezeitliche Koordination der Anforderungen der verschiedenen Lebensbereiche gibt
es die alltdgliche und die biographische Perspektive. In der alltdglichen Perspektive
werden die Anforderungen innerhalb des Zeitbudgets des Tages oder der Woche neben-
einandergestellt (Gleichzeitigkeit). In der biographischen Perspektive dagegen werden
Lebensabschnitte mit unterschiedlichen Schwerpunktsetzungen hintereinandergeschaltet.
Balance bezieht sich im gédngigen Verstidndnis auf die alltdgliche Verteilung von Zeit
zwischen den verschiedenen Anforderungen.

6. Es sind grundsitzlich verschiedene Formen des Umgangs mit Grenzverschiebungen und
Entgrenzungen moglich: die Verteidigung der alten Zeitgrenzen, die Akzeptanz von
Grenzverschiebungen und die aktive Einrichtung neuer Grenzen, die Abwehr von Ent-
grenzung durch eigenaktive Grenzsetzung und schlielich die Akzeptanz von Vermi-
schung und Gleichzeitigkeit.

7. Ziel des Balancierens ist die Erhaltung bzw. die Erh6hung von Lebensqualitét in subjek-
tiven Dimensionen (Zufriedenheit) und objektiven Dimensionen (Gesundheit, Karriere,
gelungenes Privatleben). Damit hat das Konzept der Balance auch immer eine normative
Aufladung in Richtung des ,,guten Lebens®, eines Lebens im Gleichgewicht. Gleichzeitig
lebt das Konzept der Balance aus der Differenz zum Gleichgewicht: Dieses ist gerade nicht
gegeben, sondern Normalitét sind Ungleichgewicht und Instabilitat.

8. Individuelle Voraussetzung fiir das Balancieren ist die Entwicklung einer spezifischen,
personlichen Kompetenz des Umgangs mit Ungleichgewichten, Flexibilitdt und Diskon-
tinuitét.

3 Der Boom der Zeitkonten

Die zugrunde liegenden Trends der Flexibilisierung der Arbeit (Sennett 1998) werden in den
aktuellen arbeitssoziologischen Diskursen mit den Konzepten der Entgrenzung (Kratzer
2003) und der Subjektivierung (Moldaschl/Vof3 2002) analysiert, die hier nicht weiterverfolgt
werden konnen. Die Entgrenzung bezieht sich auf die 6rtliche, zeitliche, sachliche und soziale
Dimension von Arbeit, die miteinander in enger Wechselwirkung stehen.

Treibende Kraft bei der Entwicklung und Einfithrung neuer Formen flexibler Arbeitszeit
sind iberwiegend die konomischen Interessen der Unternehmen (exemplarisch das Modell
»atmende Fabrik® der Volkswagen AG, Hartz 1996). Der Einsatz einer breiten Palette von
Formen flexibler Arbeitszeit hat zu einer weitgehenden ,, Erosion der Normalarbeitszeit
bzw. der Neudefinition von Normalitit gefiihrt.

Die stark zunehmenden Zeitkonten stellen insofern eine neue Qualitét der Arbeitszeitre-
gulierung dar, als auf diesen Konten Mehrarbeit oder vorgezogene Arbeitszeiten gespeichert
werden und von den Beschéftigten in Abstimmung mit dem Betrieb als ,,zusétzliche Freizeit™
wieder entnommen werden konnen. In dem Wort zusétzlich ist die Ambivalenz dieser
Regelung enthalten. Einerseits ist diese Freizeit nicht zusitzlich, weil sie auf geleisteter
Mehrarbeit und entsprechenden Belastungen beruht, andererseits ist sie zusétzliche Freizeit,
die extra erarbeitet worden ist und fiir zusétzliche, private Zwecke genutzt werden kann. In der
Arbeitszeitdebatte wird, u.a. in Abgrenzung von ,,Vertrauensarbeitszeit®, von einer regulier-
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Tab. 1: Arbeitszeitformen im Vergleich (Angaben in %)

1989 1995 1999

Vollzeitbeschéftigte 85 82 80
Teilzeitbeschaftigte 15 18 20
Gleitzeitarbeit 81 74 83
Nacht- und Schichtarbeit, regelm. 14 13 18
Samstagsarbeit, regelm. 30 32 35
Sonntagsarbeit, regelm. 12 15 16
Uberstunden, regeim. 35 45 56
Arbeitszeitkonten 37
Normalarbeitszeitstandard 24 19 15

Quelle: Grof/Munz (1999): Arbeitszeit ’99. Bundesweite représentative Befragung von 4.024 ArbeitnehmerInnen
im Frithjahr 1999; nach: Arbeit & Okologie-Briefe Nr. 24 vom 1.12.1999

ten bzw. ,kontrollierten Flexibilisierung™ gesprochen (Seifert 2001). Arbeitszeitkonten
konnen als eine Ausformung von doppelter ,, Reziprozitdt “ verstanden werden (Bode/Brose
1998). Im Grundsatz wird ein geleistetes Volumen von Mehrarbeit zu einem spéteren,
unbestimmten Zeitpunkt durch Zeitentnahmen ausgeglichen; zum anderen stehen den Inter-
ventionen von marktorientierter Flexibilisierung in das individuelle Arbeitsleben Wahlmog-
lichkeiten der Zeitentnahme gegentiber, die die Lebensqualitdt erhéhen kénnen.

4 Die zogerliche Nutzung der Zeitoptionen

Unsere Erhebungen' haben den Befund auch anderer Studien bestétigt, dass die Zeitkonten
von den Beschéftigten nur sehr zégerlich und defensiv genutzt werden, obwohl sie das
Angebot der besseren Vereinbarkeit von Arbeit und Leben enthalten. Wéhrend kurze,
alltdgliche Nutzungen verbreitet waren, wurden ldngere ,,Blockfreizeiten® nur selten genom-
men und nur vereinzelt vorgeplant. Dieser Befund wird von den bisher vorliegenden
internationalen Studien geteilt (,,take-up gap* nach Kodz/Harper/Dench 2002). Als Ursachen
wurden Einkommensmotive, einseitige Managementpraktiken, Personalknappheit, fehlende
Information und Angst vor beruflichen Nachteilen ermittelt. Arlie Russell Hochschild
dagegen hat aus ihrer amerikanischen Fallstudie eine andere Schlussfolgerung gezogen. Sie
siehteine langsame ,,Umpolung® der Bewertung der Arbeits- und Lebenssituation: ,,In diesem
neuen Modell von Familie und Arbeitsleben flieht der miide Vater oder die miide Mutter aus
der Welt der ungeldsten Konflikte und ungewaschenen Wasche in die verldssliche Ordnung,

1 ImRahmen eines Hans-Bockler-Projektes wurden flinf Betriebsfallstudien in vier Wirtschaftssektoren erhoben
(Industrie, Banken, IT-Sektor und Pflege), dabei wurden 73 Beschiftigten- und 25 Experten-Interviews
durchgefiihrt. Die explorativ angelegte Studie ldsst keine reprasentativen Aussagen zu.
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Harmonie und gute Laune der Arbeitswelt. Die emotionalen Magneten ... werden langsam
umgepolt™ (Hochschild 2002, 56). Diese These behauptet einen grundlegenden Wandel von
einer Familien- zu einer Erwerbsarbeitszentrierung, der nicht von einer zunehmenden Abhén-
gigkeit von Erwerbsarbeit ausgeldst wird, sondern von einer emotionalen Umbewertung. Als
deren Ursachen werden die negativen sozialen Folgen der Okonomisierung der Familienzeit
(Dequalifizierung und Effizienzkonflikte) einerseits, die Aufwertung und Anerkennung der
Erwerbsarbeit (Total Quality) andererseits angefiihrt.

Wir haben eine solche radikale Umwertung nicht gefunden und sehen sie auch durch
reprasentative Einstellungsuntersuchungen nicht bestétigt. Beispielsweise zeigen aktuelle
Befragungen von Jugendlichen ,,ein weitgehend ausbalanciertes Lebenskonzept, in dem alle
drei Bereiche (Familie, Arbeit, Freizeit; d. V.) zu ihrem Recht kommen ... Eine eindeutige
Dominanz eines der Lebensbereiche wird von den Jugendlichen, wenn sie nach ihren
Wiinschen befragt werden, mehrheitlich zuriickgewiesen® (Brake 2003, 252). Die Hemmnisse
fiir die Umsetzung von Optionalitdt in Zeitsouverdnitdt liegen nach unseren Befunden
vielmehr in einer Reihe von Nutzungsbedingungen bzw. Nutzungsbarrieren, auf die ich im
Folgenden eingehen will.

5 Einfiihrungsprozess und Rahmenbedingungen

Formelle betriebliche Arbeitszeitregelungen werden grundsétzlich von den Beschéftigten als
Vorgaben verstanden, die direkt im Interesse der Betriebe liegen und nicht im Interesse der
Lebensqualitat der Beschéftigten eingefiihrt wurden. Dies scheint auch fiir die Einrichtung von
Arbeitszeitkonten zu gelten und wird durch die Art der Einfiihrungsprozesse durch die
Unternehmensleitungen (top-down) und durch entsprechende Formulierungen in den Be-
triebsvereinbarungen (Bedingungen der Entnahme) gestiitzt. Die Einrichtung optionaler
Zeitregelungen in den Betrieben geht in der Regel nicht auf Initiativen der Beschiftigten und
ihrer Interessenvertreter zuriick. Arbeitszeitkonten werden vom Management relativ pragma-
tisch als betriebswirtschaftliches Konzept eingefithrt, um den Arbeitskrifteeinsatz flexibler
nach Marktanforderungen zu steuern, um die mittlere Fithrungsebene von der komplexen und
konfliktreichen Funktion der Steuerung und Kontrolle des betrieblichen Arbeitseinsatzes zu
entlasten und um Zuschlédge fiir ,,nicht normale Arbeitszeiten* zu vermeiden.

Die andere Seite der Regulierung, die Abstimmung personlicher Zeitinteressen mit den
betrieblichen Anforderungen, wird von den Betriebsleitungen an die Beschiftigten delegiert.
Die Erhéhung der Optionalitdt der Beschdftigtenund die Unterstiitzung der Interessenbalance
war in keinem der Betriebe ein eigenstiandiges Ziel des Managements. Damit werden vom
Management Faktoren, die die Realisierung von Zeitsouveranitét behindern bzw. unméglich
machen, bewusst in Kauf genommen. Ergebnis ist, dass in der Praxis Uberstunden entgegen
der Formalregelung entgolten, {ibertragen oder nicht angerechnet werden.

Deutliche Grenzen der Realisierung von Beschiftigtenoptionen setzen die unternehmeri-
schen Strategien der Personalbemessung. In der Regel wurde die Produktion mit einer
minimalen Stammbelegschaft gefahren. Dadurch musste fast durchgehend Mehrarbeit einge-
setzt werden, und es entstanden kaum Situationen, in denen Zeit von den Konten entnommen
werden konnte. Phasen der Entnahme entstehen hier nur aus Absatzkrisen, in denen das
Management selbst die Beschiftigten dringt, ihre Konten zu rdumen, und damit jede
Optionalitét zerstort (,,Arbeiten, wenn Arbeit da ist).
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6 Die Bedeutungszunahme personlichen Zeithandelns

Wihrend fiir die Unternehmen durch den Ubergang zu einer ergebnisbezogenen Steuerung die
konkrete Arbeitszeit gegeniiber der Aufgabenerledigung an Bedeutung verliert, gewinnt sie
fiir eine wachsende Zahl von Beschiftigtengruppen eine neue Bedeutung. Frither gaben
gesellschaftliche Zeitinstitutionen und kollektiv geregelte Arbeitszeiten einen vom Einzelnen
nicht zu beeinflussenden Rhythmus vor, der auch in das Privatleben fortwirkte, auf den das
ganze Leben abgestellt war. Unter dem Regime kontrollierter Flexibilisierung wird Arbeits-
zeit partiell gestaltbar und ist insofern auch individuell zu kalkulieren (zum Konzept des
Zeithandelns; Jurczyk 1997). Fiir welche privaten Zwecke soll Zeit veranschlagt werden, was
hat momentan Prioritdt, welchen Einfluss hat welches Arbeitszeitverhalten auf die betriebli-
che Karriere, auf das Einkommen, auf betriebliche und private Belastungssituationen, auf
Familie und Freunde, auf personliche Hobbys und Interessen? Die gesamte alltigliche
Lebensfiihrung gerdt damit unter einen Organisations- und Gestaltungsdruck, verbunden mit
einer personlichen Verantwortung fiir die (unbeabsichtigten) Folgen des eigenen Zeithandelns
gegeniiber dem Betrieb, gegeniiber der Familie und sich selbst. Die Zeit-Anspriiche und
Zumutungen der Betriebe an die Beschéftigten steigen, aber auch die privaten Anforderungen
und Anspriiche. Sie werden zunehmend unvereinbar und verstiarken den Zeitstress, daher die
Metapher der Balance, von der,,Kunst der Lebensfithrung* (bzw. modernisierungstheoretisch
von der ,reflexiven Lebensfiihrung*; Hildebrandt 2000).

7 Der personliche Bedarf nach Rhythmisierung und Optionalit:it

Die Verteilung der Muster der Zeitkontennutzung belegen, dass nur eine Minderheit der
Beschiftigten eine Entgrenzung von Erwerbsarbeit und Privatleben zuldsst oder aktiv mit-
tragt. Die Aussage, dass insbesondere die Beschéftigten in den luK-Branchen selbst weitge-
hende Interessen an einer Flexibilisierung ihrer Arbeitszeit haben, konnen wir nicht bestéti-
gen. Nicht nur die Beschéftigtengruppen, die durch familiare Verpflichtungen zu verbindli-
chen und stabilen Zeitverfiigungen gezwungen sind, organisieren eine Rhythmisierung ihrer
Arbeitszeiten. Auch viele Beschiftigte ohne solche zwingenden Anforderungen stellen unter
den Bedingungen optionaler Flexibilisierung Rhythmen her und begrenzen damit den betrieb-
lichen Zugriff aufihr Leben. Auffillig ist dariiber hinaus, dass die neuen Freizeiten eng an die
traditionellen Zeitinstitutionen angelehnt werden, insbesondere an das Wochenende. Dadurch
entstehen groBere Freizeitblocke, deren Organisation aber nicht quer zu den noch wirkungs-
méchtigen Zeitinstitutionen steht.

Dariiber hinausgehend ist es vollig richtig, dass die Beschiftigten eine gelegentliche
Flexibilitit benétigen, aber als Ausnahme in einem ansonsten geregelten und stabilen Arbeits-
und Lebensrhythmus. Das bezieht sich einmal auf die kurzfristigen Ereignisse des Privatle-
bens wie Krankheit von Kindern oder Verwandten, Ausfall von Kindergarten und Schule,
Besuche von Amtern u. A. Hierfiir sind kurzfristige und kleinteilige Entnahmen in der Regel
ausreichend, wie sie Gleitzeitkonten vorsehen, und wie sie auch zahlreich genutzt werden.

Etwas anderes ist die Nutzung von Blockfreizeiten oder Sabbaticals fir individuelle
Projekte wie einen grofleren Urlaub, Hausbau, Weiterbildung, eine ldngere Entlastung des
Partners oder ein Projekt mit den Kindern. Solche Projekte unterliegen einer anderen Logik,
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sie miissen geplant werden, teilweise wird Zeit dafiir gezielt angespart, die Entnahme wird

zeitlich, finanziell und organisatorisch vorbereitet. Und diese Zeit gewinnt einen besonderen

Charakter — als Zeit aullerhalb betrieblichen und héuslichen Zwangs, als ,,Zeit fiir sich®.

Zeitkonten er6ffnen Ausschnitte freier Zeit und neue Moglichkeiten einer biographischen

Zeitplanung.

Fiir alle Nutzungsformen gelten eine Reihe fordernder regulativer Bedingungen: die
Freiwilligkeit der Entnahme, die Existenz von realen Wahlmoglichkeiten, die Planbarkeit der
Entnahme, die Zuverléssigkeit von Zeitvereinbarungen sowie die Begrenzung von Mehrarbeit
bzw. die Méglichkeit Phasen kiirzerer Arbeitszeit.

Insgesamt haben wir bei den Beschiftigten vier idealtypische Muster von Zeithandeln im
Umgang mit der Entgrenzung bei flexiblen Arbeitszeiten vorgefunden:

1. Die Akzeptanz einer begrenzten Flexibilisierung der Arbeitszeit entsprechend den Ar-
beitsanforderungen, aber auch die Setzung neuer und fester individueller Grenzen und die
kalkulierte Nutzung angesparter Zeit (,,Eigenrhythmisierung® oder ,,mastery nach Sen-
nett). Dies kann als Etablierung einer neuen Zwischenzone zwischen Nur-Erwerbsarbeit
und Nur-Privatheit beschrieben werden, wodurch der Privatbereich eingeengt, aber dann
entschieden geschiitzt wird (,,quality-time* nach Hochschild).

2. Eine hohe Identifikation mit projektférmiger Arbeit und entsprechend varianten Arbeits-
zeiten sowie eine eigenaktive Integration von Arbeit und Leben in beiden Bereichen
(,,Integration®).

3. Eineweitgehende und defensive Anpassung der personlichen Arbeitszeiten an die betrieb-
lichen Vorgaben und d.h. eine abgeleitete Flexibilisierung der individuellen Lebensfiih-
rung (,,Anpassung® oder Drift nach Sennett).

4. Die Nicht-Nutzung von Optionsmdglichkeit und die Einforderung einer restriktiven
Regulierung flexibler Arbeitszeiten durch Staat und Gewerkschaften (,,Re-Traditionali-
sierung®).

Diese Typisierung weist starke Ahnlichkeiten mit den ,,Elastizititsmustern* auf, die unter

Bezug auf den neuen Arbeitstypus des ,,Arbeitskraftunternehmers* gebildet worden sind

(Pongratz/Vol3 2003, 106 ff.). Unsere These ist, dass die Einfiihrung von Zeitkonten das

Muster der Eigenrhythmisierung unterstiitzt. Zur quantitativen Verteilung der Typen lassen

sich auf Grundlage unserer Studie keine Aussagen machen, bei der die Typen 2 und 3

dominierten.

8 Neue Handlungskriterien der Beschiiftigten

Die vorgefundenen Muster von Zeithandeln sind Resultat aus den angebotenen Optionen und
den individuellen Strategien des Zeithandelns. Sie driicken nicht nur den Versuch aus, neue
Chancen optionaler Arbeitszeiten zu nutzen, sondern mit flexiblen Arbeitszeiten verbundene
bzw. befiirchtete Risiken gering zu halten. Mit dem Ubergang von stabilen, kollektiven und
zumindest teilweise gesellschaftlich synchronisierten Normalarbeitszeiten zu flexibilisierten
und individualisierten Arbeitszeiten sind grundsétzlich eine Zahl von neuen und schwer
kalkulierbaren Risiken fiir die Beschéftigten verbunden, die ebenfalls eine zogerliche Nut-
zung begriinden:
1. Koordinations- und Synchronisationsrisiko

Am breitesten thematisiert ist das Problem der individuellen Abstimmung zwischen der
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Erwerbsarbeit und dem Privatleben, zwischen Arbeitswelt und Lebenswelt. Beide Berei-
che haben eigene Anforderungen und Zeitordnungen, die so zu gestalten sind, dass
Absprachen und Arbeitsteilungen funktionieren (Koordination) und dass gemeinsame
soziale Zeiten moglich sind (Synchronisation). Diese Leistungen sind fiir Familien und
insbesondere solche am anspruchsvollsten, in denen beide Partner erwerbstétig sind und
zu versorgende Personen mit im Haushalt leben.
Versorgung ist groBtenteils unmittelbar bedarfsbezogen zu erbringen und nur in person-
licher Anwesenheit moglich. Dementsprechend ist eine Kontierung von Versorgungsar-
beitnach dem Prinzip ,,Erstarbeiten, dann leben® schwer méglich bzw. mit hohen sozialen
Risiken und Kosten verbunden.

2. Gesundheitsrisiko
Zeitkonten beruhen auf dem Prinzip, Mehrarbeit zu erbringen und ein Zeitdquivalent
aufzubewahren. Zeitkonten befoérdern die Tendenz zur Normalisierung von Mehrarbeit
und das in einer Phase gesellschaftlicher Zeitpolitik, in der die realen Arbeitszeiten
insbesondere von qualifizierten Beschiftigten bereits ein hohes Niveau erreicht haben. In
Phasen, in denen Beschéftigte in langerfristigen Projekten arbeiten bzw. wenn andauern-
der Personalmangel im Betrieb besteht, steigt die Gefahr der Uberforderung mit dauerhaf-
ten gesundheitlichen Folgen. Vergleichbares gilt fiir stark unregelmaBige Lagen der
Arbeitszeit. In beiden Fillen sinkt die Méglichkeit, die Uberlastung durch spétere
Freizeiten auszugleichen. Stressbedingte Gesundheitseinschrankungen mindern dann
wiederum die individuelle Fahigkeit, mit zukiinftigen Flexibilitdtsanforderungen umzuge-
hen.

3. Beschidftigungs-/Karriererisiko
Im Bezug auf die Zeitkontennutzung besteht gegeniiber dem Betrieb auf zwei Seiten ein
Risiko durch ,,abweichendes Verhalten*: beim Ansparprozess durch die Ablehnung von
zusétzlicher Mehrarbeit, beim Entnahmeprozess durch die Wahl von dem Betrieb nicht
genehmen Freizeiten. Hinzu kommt die Hartnickigkeit, mit der solche abweichenden
Zeitinteressen von den jeweiligen Beschéftigten vertreten werden. Es hingt entscheidend
von der betrieblichen Arbeitszeitkultur ab, ob abweichende Optionen anerkannt oder als
Illoyalitit interpretiert werden und in die Personalbewertung einflieBen. Ein dhnlicher
Prozess findet auch in Gruppen und Teams statt; stark abweichende Zeitwiinsche und die
Durchsetzung gegen das Team bergen das Risiko der Desintegration aus der Gruppe.
Eine wichtige Dimension dieses Risikos sind die innerbetrieblichen Zeitkonflikte. Das
Management hat mit den Zeitkonten Probleme der Zeitplanung und Zeitverteilung nach
unten delegiert. Dort konnen Kompetenzen der Konfliktregulierung entstehen, aber auch
gefahrdende Eskalationen.
Ein weiteres Risiko besteht in den Wiedereinstiegsbedingungen nach langeren Freizeiten
wie Sabbaticals (vgl. Probleme der Riickkehr nach Teilzeitphasen).

4. Qualifikationsrisiko
Das Qualifikationsrisiko ist Teil des Karriererisikos. Bei einer negativen Bewertung von
abweichenden Arbeitszeitwiinschen durch die Betriebsleitung und lingerer Abwesenheit
aus dem Betrieb steigt das Risiko, bei betrieblichen Weiterbildungsmafnahmen nicht
beriicksichtigt zu werden. Mit dem Ausmal der Abweichung von gewiinschten Arbeitszei-
ten steigt dieses Risiko, wie der mehrheitlich unterqualifizierte Einsatz von Teilzeitbe-
schiftigten zeigt.
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5. Einkommensrisiko

Bei der Einflihrung von Zeitkonten ist das Einkommensrisiko begrenzt. Das Konzept der

Zeitkonten beruht auf der Annahme, dass bereits ohne Mehrarbeit ein ausreichendes

Einkommen erzielt wird und dass daher der Gesundheitseffekt des Freizeitausgleichs

einem Zusatzeinkommen vorzuziehen ist. Diese Voraussetzung muss in der Realitdt nicht

zutreffen, die Geldpréferenz einzelner Beschiftigten kann aufgrund ihres Einkommensni-
veaus und besonderer privater Aufwendungen sehr hoch sein.

Das eigentliche Einkommensrisiko bei Zeitkonten liegt im Verfall von Kontenbestanden.

Diese Moglichkeit kann explizit geregelt sein (z.B. beim Uberschreiten bestimmter

Kontenbestiande oder Zeitpunkte fiir den Kontenausgleich) oder aus ungeregelten Situa-

tionen entstehen. Insgesamt aber sind Zeitkonten eher ein Instrument der Registrierung

und Werterhaltung von Mehrarbeit im Unterschied zu Formen wie Vertrauensarbeitszeit.
6. Planungsrisiko/Verteilungsrisiko

Dieses Risiko bezieht sich auf die nicht beabsichtigten Folgen des eigenen Zeithandelns

im Verhéltnis zwischen Arbeit und Leben, es hdngt vielfach mit dem Synchronisationsri-

siko zusammen. Beispiele fiir die Folgen falscher Schwerpunktsetzungen sind im Bereich

des Privatlebens die Entfremdung von den Kindern, das Zerfallen von Freundschaften bis
hin zu Ehescheidungen, im Berufsleben sind dies Qualifizierungsméngel, die mangelnde

Vorbereitung auf einen Berufwechsel, das mangelnde Ansparen fiir die Alterssicherung

etc. Es handelt sich wesentlich um Langfristrisiken, die in Zeiten von Flexibilitdt und

Diskontinuitét nur begrenzt durch individuelle Planung aufgefangen werden kénnen.
Die aufgefiihrten Risiken haben unterschiedliche Gewichte und Ausformungen, je nach
Volumen und Dauer der abweichenden individuellen Option. Am bedeutendsten diirfte aber
der Grundsachverhalt der Risikoverlagerung sein. Durch die Flexibilisierung von Arbeitszei-
ten, aber auch von Arbeitsverhdltnissen und Erwerbsbiographien steigen nicht nur der Umfang
individueller Lebensentscheidungen, sondern auch die (positiven oder negativen) Folgen fiir
den Einzelnen. Dabei handelt es sich nicht nur um neue Risiken, sondern um eine Verlagerung
alter Risiken z.B. vom Sozialstaat und von den Betrieben auf die Beschiftigten (vgl. z.B.
Schmid 2002, 235 ff.).

Kurzfristig stehen bei den Beschiftigten das Belastungsrisiko (insbesondere an bereits
hochbelasteten Arbeitspldtzen) und das Synchronisationsrisiko (insbesondere in Familien) im
Vordergrund. Generell gilt, dass eigentlich alle Befragten bei der Ausweitung flexibler
Arbeitszeiten das Primat der Arbeitsanforderungen anerkannten und damit, mehr oder
weniger freiwillig, das Beschéftigungsrisiko begrenzten. Hieran wire eine Diskussion iiber
unterschiedliche Beschéftigtentypen anzukniipfen, die entsprechend unterschiedliche Prife-
renzen und Stile des Zeithandelns haben und entsprechend unterschiedlich auf das Angebot
der Optionalitét reagieren (soziale Ungleichheit).

Gegenwirtig ist in der Handhabung der Zeitkonten, sowohl bei den Beschéftigten wie bei
den Personalabteilungen, eine Verschiebung der Zeitforderungen bzw. -schulden in die
Zukunft zu beobachten, die zu einer Verschérfung der entsprechenden Risiken fithren. Daraus
ergibt sich die Notwendigkeit, strategische Uberlegungen zur Konzipierung von neuen
Lebensarbeitszeitmodellen anzustellen.
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9 Kompetenz des Zeithandelns

Die Flexibilisierung der Arbeitszeiten im Rahmen betrieblicher Rationalisierungsstrategien
erfordert von den Beschéftigten in jedem Fall Fahigkeiten des Zeithandelns, gerade auch wenn
sie versuchen, aufden traditionellen Zeitrhythmen zu beharren. Gefordert ist eine Handlungs-
kompetenz des Balancierens, des bestindigen Reflektierens, Abwigens und Arrangierens
zwischen alternativen Zeitverwendungen.

Wahrend der Begriff der Qualifikation sich auf Fahigkeiten und Fertigkeiten bezieht, um
mit bekannten und strukturierten Anforderungen umzugehen, wird mit dem Begriff der
Kompetenz die Fahigkeit bezeichnet, sich mitunerwarteten Verédnderungen und unbekannten
Situationen auseinander zu setzen (Erpenbeck/Sauer 2000). Der Kompetenz-Begriffin dieser
Definition ist folglich gut geeignet, um den Umgang mit Diskontinuitét, Instabilitdt und
Unsicherheiten von flexibler Arbeit zu bezeichnen. Allerdings stehen dem Kompetenz-
Begriffdhnliche Einwendungen entgegen wie dem Balance-Begriff, d.h. modisch, iiberladen,
unscharf, theoretisch nicht fundiert zu sein (Geisler/Orthey 2002)

Ausgehend von unseren Projektbefunden schliet diese ,,Zeitkompetenz die Fahigkeit
zur personlichen Zielbestimmung (,,was ich wirklich will*), zur Reflexivitét, zur Zielstrebig-
keit (Planung, Risiko- und Chancenabwégung, Vorbereitung der Durchsetzung), zum Um-
gang mit Zielkonflikten und zum Lernen aus Erfahrungen ein (vgl. auch E. Hoff 2003).
Balancieren setzt auch das Aushalten von Ungleichgewichten, von kurzfristig wechselnden
und widerspriichlichen Vorgaben voraus; der Zwang zum Balancieren beruht auf Nicht-
Balance, kann atemlos und stressig werden, lasst dem Individuum kaum Reflexionszeitrdume.

Die Féahigkeit zum Balancieren ist eine personliche Kompetenz, eine extern sozialisierte
Ressource, auf die seitens der Betriebe im Eigeninteresse zugegriffen wird, die aber auch zur
Herstellung von individueller Lebensqualitét und einer gelungen Biographie immer unver-
zichtbarer wird. Und sie ist eine Kompetenz, die insbesondere in der Familienarbeit gelernt
wird (Gerzer-Sass/Erler 2001). Sie ist damit eine Kompetenz, die eher von Frauen mit in den
Betrieb gebracht wird und die immer in einem Widerspruch zum zentralen Betriebsinteresse
an einer umfassenden Verfiigbarkeit der Beschiftigten fiir den Betrieb stehen wird. Die
Anerkennung abweichender Lebensformen (,,diversity; Engelbrech 2003) ist damit sowohl
Voraussetzung fiir eine breitere Nutzung von Arbeitsvermdgen wie dessen immanente
Grenze.

10 Ein neues betriebliches Regelungssystem

Das eher handlungstheoretisch verortete Konzept der Balance bedarf einer strukturtheoreti-
schen Einbettung (Funke/Schroer 1998). Die ausfiihrlich behandelten Moglichkeiten des
individuellen Zeithandelns finden ihre Grenzen und ihre Struktur in den betrieblichen
Rahmenbedingungen. Hierzu gehdren Faktoren wie die wirtschaftliche Lage des Betriebs, die
Kundennihe, die generelle Personalpolitik, die Arbeitsorganisation und nicht zuletzt die
Betriebskultur bzw. Arbeitszeitkultur (Bohm/Herrmann/Trinczek 2004).
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Abb. 1: Einflussfaktoren auf betriebliches Zeithandeln
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Dazu gehort zum anderen die Organisation der betrieblichen Zeitpolitik auf den verschiede-
nen betrieblichen Ebenen. Gegeniiber fritheren Phasen der Zeitpolitik haben wir eine deutliche
Dezentralisierung der Regulierung zu registrieren.

Der formale Rahmen der Handhabung von Zeitkonten wird tiberwiegend durch eine
Betriebsvereinbarung gesetzt, die den Modus der Kontennutzung beschreibt, aber oft nicht die
betriebliche Praxis (zum Regulierungsgrad; Bauer/ u.a. 2002, 154 ff.). In der Regel wird hier
der Vorrang betrieblicher Belange vor den Zeitwiinschen der Beschiftigten festgelegt, was
dem Grundprinzip der Gleichrangigkeitbei Work-Life Balance widerspricht (s. o0.). Die Rolle
der industriellen Bezichungen in den Betrieben ist aufgrund der Dezentralisierung der
Regulierung eingeschrinkt. Der Beitrag der Betriebsréte zur Konzipierung — mit Unterschie-
den nach Betriebsgrofle und Branche — ist eher gering; ein Einfluss im Konfliktfall ist
groftenteils nicht vorgesehen.

Auch der formelle Einfluss der Vorgesetzten wird grundsitzlich geringer. Aber hier
existieren, auch innerhalb eines Betriebes, erhebliche Unterschiede. Einzelne Vorgesetzte
haben ein starkes informelles Zeitregime aufgebaut und intervenieren in die Kontennutzung.
Nur Wenige unterstiitzen aktiv die Balanceversuche der Beschiftigten.

Gewachsene Bedeutung dagegen kommt der Arbeitsgruppe bzw. dem Projektteam zu. Der
tatsdchliche Arbeitsanfall der Gruppe und die jeweilige Gruppenbesetzung sind die wichtigs-
ten Einflussfaktoren fiir das Zeithandeln der Beschéftigten mit der Maligabe, die effektive
Zusammenarbeit nicht zu gefdhrden. Sie kalkulieren die Moglichkeit der Realisierung und die
Konsequenzen individueller Arbeitszeitwiinsche fiir das Team. Erscheint der Wunsch mach-
bar, wird er eingebracht und hat hohe Durchsetzungschancen. Die Gruppe wird als Integrati-
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ons- und Abstimmungsinstanz erheblich aufgewertet. Ihre Wirkung auf die Zeitsouverénitat
ist zwiespéltig: Auf der einen Seite werden ,,unrealistische” Wiinsche unterdriickt, auf der
anderen Seite entsteht ein neuer Raum von Gegenseitigkeit und Tauschgerechtigkeit, der eine
starke Bindungswirkung hat und durchaus in Konkurrenz zu den hauslichen Rdumen treten
kann. Je stabiler und je heterogener die Gruppe beziiglich der individuellen Zeitinteressen ist,
desto besser sind diese zu realisieren (Minssen 1999; Haipeter 2003).

Wasrealistisch ist bzw. dafiir gehalten wird, héngt von den oben genannten Rahmenbedin-
gungen ab, von denen ich hier nur auf die Betriebskultur eingehen mochte. Dieses Konzept hat
dhnliche Schwichen wie das der Balance, bekommt aber gerade bei Unternehmensstrategien
der indirekten Steuerung durch ,,partizipatives Management* (Pekruhl 2001, 184) besondere
Bedeutung. Kultur wird als ,,Geflecht von unhinterfragten Grundannahmen* verstanden, ,,die
die Wahrnehmung, das Denken sowie das Fiihlen von Organisationsmitgliedern prigen, wenn
sie bestimmten wiederkehrenden Situationen gegeniiberstehen®, sie ist Ergebnis der Interak-
tion einer Gruppe. Wenn wir auf die betriebliche Zeitkultur abstellen, geht es neben den
Normen und Regelungen um den alltdglichen Umgang mit Mehrarbeit, um Anwesenheitsri-
tuale, um die Offenheit fiir personliche Wiinsche und Notlagen, um die generelle Bedeutung,
die den personlichen Zeitinteressen der Beschiftigten im Betrieb zugerechnet wird. Fiir den
selbstorganisierenden Umgang mit individueller Arbeitszeit wiirde dies eine ,,fest verankerte
Kulturindividueller Arbeitszeitfreiheit* voraussetzen (Bohm/Herrmann/Trinczek 2003, 218).
Und hier mussten wir feststellen, dass das formale Angebot optionaler Arbeitszeiten isoliert
in einem Umfeld betriebsorientierter und angeordneter Arbeitszeitpolitik steht. Mehr noch,
die Bedeutung der realen betrieblichen Arbeitszeitkultur fiir das Funktionieren eines neuen
Regulationsmodus, von selbst regulierter Zeitsteuerung, ist von den Unternehmensleitungen
iiberwiegend nicht erkannt. In dieser Blockade liegen u. E. entscheidende Hindernisse fiir die
offensive Nutzung von Zeitkonten durch die Beschéftigten: ,,Der eigenverantwortlich han-
delnde Beschiéftigte ist als flexibler Arbeitstypus immer stérker gefragt, aber die dem Leitbild
entsprechenden Freiheiten, die sich in die personliche Option eines eher immateriellen
Zeitwohlstands ummiinzen lielen, werden ihm nicht einmal annéhernd zugebilligt.“ (Eberling
u.a. 2003, 244)

11 Resiimee

Bereits diese gebiindelten und selektiven Projektergebnisse machen deutlich, wie viel empi-
rische, theoretische und strategische Fragestellungen und Perspektiven durch die Fokussie-
rung auf Balance aufgeworfen werden. Ich will mich hier auf zwei Aspekte beschranken.
Zum einen hat sich herausgestellt, dass sich das Konzept der Balance von Arbeit und Leben
zur Beschreibung von verdnderten Arbeits- und Lebensanforderungen sowie wechselnden
Prioritdten in der Postmoderne eignet. Das Konzept 6ffnet den Blick fiir die Verfliissigung von
Grenzen und neue Grenzziehungen. Es zeigt die Bedeutung flexibilisierter Arbeit und einer
neuen Kompetenz des Zeithandelns in einer reflexiven Lebensfiihrung, die allerdings eines
Rahmenskollektiver Regulierung von individuellen Rechten und Prozeduren bedarf. Zeitkon-
ten beispielsweise konnen die Zumutbarkeiten betrieblicher Flexibilisierung nicht auffangen,
neutralisieren oder sogar in ihr Gegenteil verkehren. Die Einrdumung von individuellen
Optionen der Zeitentnahmen kann die Belastungen durch Mehrarbeit und Flexibilisierung
nicht kompensieren. Zeitkonten bleiben an die Voraussetzungen der Mehrarbeit und der
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betrieblichen Disposition liber Arbeitskraft gebunden. Diesbeziiglich liegt eine Schwiche des
Konzepts der Balance in der Uberbetonung des subjektiven Beitrags und einer Unterbetonung
der strukturellen Seite. Die Grundbedingungen von Zeitnot und betrieblicher Herrschaft
bleiben erhalten und erlauben nur eine schmale und selektive Zone des Balancierens.

Zum anderen sind die konkreten Kontextbedingungen des Balancierens deutlich gewor-
den. Das bedeutet, dass die Frage nach den Humanisierungsfortschritten durch regulierte
Flexibilisierung, nach dem Souverénitdtsgewinn der Beschéftigten nicht generell, sondern nur
fallweise und unter Beriicksichtigung verschiedener Einflussfaktoren beantwortet werden
kann. Empirisch hat sich allerdings eine ausgepragte Schieflage zwischen dem betrieblichen
Zugriff auf das Arbeitsvermogen einerseits und der Thematisierung und Durchsetzung
personlicher Zeitinteressen andererseits gezeigt. Auf beiden Seiten besteht erheblicher
Gestaltungsbedarf. Aufbetrieblicher Seite fehlen die gleichgewichtige Anerkennung person-
licher Zeitinteressen und die fordernde Gestaltung von Personalpolitik und Arbeitsorganisa-
tion. Auf Beschiftigtenseite mangelt es an offensiven Nutzungsversuchen, Erfahrungen und
Lernprozessen, aus denen sich erst eine personliche Kompetenz des Zeithandelns herausbil-
den kann. Wenn der GroBtrend zu Flexibilisierung und Individualisierung nicht zuriickzudre-
hen ist, werden Formen der regulierten Flexibilisierung mit Zeitoptionen in Zukunft weiter an
Bedeutung gewinnen.
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Dorothea Voss-Dahm

Geringfiigige Beschaftigung und Segmentation auf
innerbetrieblichen Arbeitsmiarkten des Einzelhandels

Abstract

Das starke Wachstum der geringfiigigen Beschaftigung wirft die Frage auf, welche Auswirkungen diese
Entwicklung auf betriebliche Beschéftigungssysteme hat. Am Beispiel von zehn Einzelhandelsunter-
nehmen wird gezeigt, dass der zunehmende Anteil geringfiigig Beschéftigter in einigen Unternehmen
zu einer vertieften Spaltung in eine Stamm- und eine Randbelegschaft fiihrt. In anderen Unternehmen
ist trotz hoher Anteile geringfiigiger Beschiftigung eine Spaltung des betrieblichen Arbeitsmarktes
nicht festzustellen, denn geringfiigig Beschéftigte sind hier Teil der Stammbelegschaft. Die Zunahme
der geringfiigigen Beschéftigung im Einzelhandel ist durch eine Interessenkoalition zwischen Arbeits-
nachfrage und Arbeitsangebot zu erkldaren: Unternehmen erhalten durch Beschéftigte in kurzen
Teilzeitbeschiftigungsverhéltnissen ein hohes Maf3 an numerischer Flexibilitit und einige Erwerbs-
gruppen sind in bestimmten Lebensphasen und unter den institutionellen Rahmenbedingungen von
Erwerbsarbeit an einer geringfiigigen Beschéftigung interessiert. Ob die Regulierung des geringfligigen
Beschéftigungsverhéltnisses unter beschaftigungspolitischen Gesichtspunkten sowie unter dem Aspekt
einer nur eingeschriankten Partizipation bestimmter Erwerbsgruppen am Erwerbssystem gesellschaft-
lich wiinschenswert ist, bleibt zu diskutieren.

1 Einleitung

Derzeit ist ein starkes Wachstum der geringfiigigen Beschiftigung zu beobachten: Nach
Angaben der Statistik stieg die Anzahl der geringfiigig Beschéftigten im Zeitraum Juni bis
Dezember 2003 um 7,4% auf 6,98 Mio. an, und nach einer Meldung vom April 2004 soll die
Zahl im ersten Quartal 2004 weiter auf 7,5 Mio. geringfiigige Beschéftigungsverhéltnisse
angewachsen sein (Minijobzentrale 2003, 2004). Doch bemerkenswert ist nicht nur die
Dynamik, mitder die geringfligige Beschéftigung wichst. Auch ihrrelativer Anteil von 16,2%
(September 2003) an der gesamten abhangigen Beschéftigung zeigt, dass dieses speziell
regulierte Beschiftigungsverhéltnis bereits einen festen Platz innerhalb des Gefiiges auf dem
deutschen Arbeitsmarkt einnimmt (Bundesagentur fiir Arbeit 2004).

Diese Entwicklung wirft verschiedene Fragen auf: Wer sind diese geringfiigig Beschéftig-
ten, fiir welche Erwerbsgruppen ist die kurze Teilzeitbeschéftigung interessant? Welche
Unternehmen nutzen die geringfiigige Beschéftigung und welche Position nehmen geringfii-
gig Beschiftigte innerhalb des Arbeitsprozesses ein? Und drittens: Wie verdndern sich
innerbetriebliche Arbeitsméarkte, wenn kurze Teilzeitbeschaftigung nicht nur sporadisch und
am Rande in Unternehmen anzutreffen ist, sondern zunehmend fest ins Kalkiil personalstra-
tegischer Entscheidungen einbezogen wird? Diesen Fragen sind wir im Rahmen eines
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Forschungsprojektes nachgegangen, dessen Ergebnisse in diesem Artikel vorgestellt werden.
Die forschungsleitende These lautete, dass die Zunahme der geringfiigigen Beschiftigung zu
einer vertieften Spaltung von Belegschaften, d.h. einer zunehmenden Segmentierung in
Stamm- und Randbelegschaften auf betrieblichen Arbeitsmarkten fithren muss. Untersu-
chungsfeld war der Einzelhandel, der sich besonders gut fiir die Analyse eignet, weil dieser
groB3e Dienstleistungssektor zu denjenigen Wirtschaftssektoren gehort, die am haufigsten
geringfligige Beschéftigungsverhiltnisse anbieten: Bereits jeder vierte Arbeitsplatz im deut-
schen Einzelhandel ist ein so genannter Minijob (Beschaftigtenstatistik der Bundesagentur fiir
Arbeit 2004). Im Rahmen des Forschungsprojektes, das im Zeitraum Oktober 2003 bis
Februar 2004 durchgefiihrt wurde, wurden Betriebsréte aus zehn Einzelhandelsunternehmen
zuUmfang, Struktur aber auch Tatigkeitsfeldern von geringfiigig Beschéftigten befragt. Unter
den Einzelhandelsunternehmen waren fiinf Unternehmen des Lebensmitteleinzelhandels mit
unterschiedlichen Vertriebsformen, ein Zentrallager eines Warenhausunternehmens, ein
Textilkauthaus, ein Warenhaus, ein Kaufhaus und ein Drogeriemarktunternehmen.

Der Aufsatz gliedert sich wie folgt: Zunichst werden traditionelle sowie neuere Ansitze
der Arbeitsmarktsegmentation vorgestellt, die den theoretischen Bezugsrahmen fiir die
Analyse von betrieblicher Arbeitsmarktsegmentation im Einzelhandel bilden. Es folgt in
Kapitel drei eine Einfiihrung in die spezifische Regulierung der geringfiigigen Beschiftigung
und die Entlohnungssituation von geringfiigig Beschiftigten im Einzelhandel. Erwerbsorien-
tierungen von geringfiigig Beschaftigten werden im folgenden Kapitel thematisiert. In Kapitel
fiinfstehen die Segementationslinien im Vordergrund, die in den untersuchten Einzelhandels-
unternehmen identifiziert werden konnten. Es zeigt sich, dass eine Beachtung der gesellschaft-
lichen Rahmenbedingungen unerlésslich ist, um die Segementationen in ihrer Dimension
erfassen zu konnen. Abschlieend werden die Ergebnisse zusammengefasst.

2 Segmentationsansitze als theoretischer Bezugsrahmen

Die Beschaffenheit von innerbetrieblichen Arbeitsmérkten wird in Ansdtzen der Arbeits-
marktsegmentation thematisiert. Als Ausgangs- und Bezugspunkt fiir die Analyse von
Arbeitsmarktsegmentation kann der Ansatz zur Bildung von internen Arbeitsméarkten gewahlt
werden (Doeringer/Piore 1971). Doeringer und Piore diagnostizierten fiir die USA in den
sechziger und siebziger Jahren eine dualen Wirtschaftsstruktur, die sich in einer Dualisierung
des Arbeitsmarktes niederschlug und zu einer Segmentierung des Arbeitsmarktes in ein
priméres und ein sekundires Segment fiihrte. Technologische Entwicklungen und unter-
schiedliche Nachfrageverhéltnisse auf den Giitermédrkten wurden als treibende Krifte der
Segmentation identifiziert, die zu Verfestigungen und Starrheiten gegeniiber Marktkréften
und zur Bildung von abgeschotteten Segmenten auf dem Arbeitsmarkt fithrten. Dieser Ansatz
wurde in der deutschen Diskussion aufgegriffen, und Lutz und Sengenberger (1987) als
bekannteste Vertreter entwickelten den ,,betriebszentrierten Segmentationsansatz* (Lutz
1987; Sengenberger 1987). Die spezifischen Bedingungen des bundesdeutschen Berufsbil-
dungssystems wurden von Lutz/Sengenberger als Grundlage fiir Segmentationen auf dem
deutschen Arbeitsmarkt genannt, daher bildet die Qualifikation von Beschiftigten das
Abgrenzungskriterium bei der Typisierung von Teilsegmenten. Nach dem Ansatz des be-
triebsspezifischen Arbeitsmarktes findet sich auf dem dreigeteilten Arbeitsmarkt ein Teilse-
gement, in dem unspezifische Qualifikationen angeboten und nachgefragt werden. Dieser
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Jederperson-Arbeitsmarkt unterscheidet sich von dem Teilarbeitsmarkt fiir fachspezifische
Qualifikationen (externes Primirsegment) und dem Teilarbeitsmarkt fiir betriebsspezifische
Qualifikationen (internes Primérsegment). Die These von Lutz/Sengenberger lautet, dass die
spezifisch deutsche Situation auf dem Giiter- und Arbeitsmarkt zu einer Dominanz betriebs-
zentrierter Arbeitsmirkte gefiihrt hat. Betriebszentrierte Arbeitsmérkte seien jedoch nicht in
jedem Fall homogen mit Blick auf die Belegschaftsstruktur, sondern kénnten sich hinsichtlich
des Grades der Internalisierung von Beschaftigung unterscheiden. So kénnten Betriebe die
Kosten und Risiken der SchlieBung interner Arbeitsmarkte, die in einer riickldufigen Anpas-
sungsfahigkeit gegeniiber externen Einfliissen sowie einer starken Abhéngigkeit von der
Leistungsfahigkeit der Stammbelegschaften lagen, durch einen kombinierten Einsatz von
Stamm- und Randbelegschaften erheblich reduzieren (Sengenberger 1987, 269 £.).

Die Metapher von Stamm-und Randbelegschaften besticht durch ihre Bildhaftigkeit, doch
sieistin zweifacher Hinsicht unterkomplex: Neuere Forschungsergebnisse zur Arbeitsmarkt-
segmentation in Deutschland belegen, dass zeitlich begrenzte und ,,atypische Beschifti-
gungsverhéltnisse in der betrieblichen Beschéftigungspolitik nach wie vor eine wichtige Rolle
spielen (Kohler u.a. 2004). Doch wihrend in dlteren Ansétzen davon ausgegangen wird, dass
die Arbeitsplitze in Randbelegschaften vornehmlich diskriminierten Gruppen auf dem
Arbeitsmarkt, vor allem Frauen, Migranten oder Unqualifizierten zugewiesen werden, sei nun
zu beobachten, dass atypische Beschéftigung auch iiber die klassischen Problemgruppen des
Arbeitsmarktes hinaus verbreitet sei und sich neue Segmentationslinien auch in qualifizierten
und hochqualifizierten Belegschaftsstrukturen finden lieBen (ebda; Kratzer 2003). Auch der
Bezugsrahmen fiir die Analyse von Segmentation sei zu erweitern: Segmentation fande nicht
langer allein auf innerbetrieblichen Arbeitsmérkten statt, sondern die empirische Evidenz
zunehmender zwischenbetrieblicher Arbeitsteilung mache es notwendig, Spaltungslinien von
Arbeitsmirkten auch betriebsiibergreifend und damit bezogen auf Unternehmensnetzwerke
zu analysieren (DShl u.a. 2000; Lehndorff/Voss-Dahm 2004; Rubery u.a.. 2003; fiir den
Einzelhandel: Wirth 1999). Kéhler u.a. (2004) schlagen daher vor, die in der deutschen
Diskussion eingefiihrte Typologie von offenen und geschlossenen Beschiftigungssystemen
(das entspricht der Terminologie von externen und internen Arbeitsmérkten) um den Typus
marktformig organisierter Beschaftigungssysteme zu erweitern. Dieses Segment des Arbeits-
marktes sei zu charakterisieren 1. durch eine Dominanz von Beschéftigungsverhéltnissen, die
marktvermittelten Kaufvertrdgen dhnelten, 2. durch hohe Anteile atypischer Beschaftigung
(wie Befristung, Leiharbeit, geringfiigige Beschiftigung, freie Mitarbeit) und 3. durch eine
lediglich kurze Anlernzeit, die genilige, um die erforderlichen Qualifikationen zu erwerben. Im
Unterschied zu den édlteren Segmentationsansétzen konnen in marktférmigen Beschaftigungs-
systemen alle drei Qualifikationstypen organisiert werden, also berufsfachliche Qualifikati-
onen (z.B. Projektleiter in der Bau- und Softwarebranche), titigkeitsbasierte Qualifikationen
(z.B. freie Dozenten und Journalisten) sowie Jederperson-Qualifikationen (z.B. Verkaufs-
kréfte im Einzelhandel).

Dochnichtnur die Verdnderungen von Struktur und Umfang von Randbelegschaften legen
eine Uberarbeitung der Ansitze zur Arbeitsmarktsegmentation nahe. Rubery (2004) hat in
ihrem Entwurf fiir einen neuen Ansatz der Segmentationstheorie den Einfluss der Arbeitsan-
gebotsseite auf die Bildung von Segmentationslinien auf Arbeitsméarkten integriert mit dem
Verweis darauf, dass dieser in den traditionellen Ansétzen nur ungeniigend einbezogen
worden sei. In der sozialen Organisation von Gesellschaften, eingeschlossen Unterschiede
von Klassenzugehorigkeit, Geschlecht, ethnische Herkunft und Qualifikation, sei die Bildung
von Segmentationen bzw. von nicht miteinander konkurrierenden Gruppen bereits angelegt.
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Diese externen Segmenationsprozesse wiirden Segmentationsbildungen auf Arbeitsmérkten
stark beeinflussen (Rubery 2004). Mit der stirkeren Beachtung von Strukturen innerhalb des
Arbeitsangebots und der Interaktionen zwischen Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrageseite
riickten—so Rubery - auch die Rahmenbedingungen von Erwerbstétigkeit stirker ins Blickfeld
der Analyse. Betriebliche Organisationen blieben zwar zentraler Bezugspunkt der Analyse,
doch Arbeitsmarktinstitutionen und soziale Institutionen bekdmen ein stirkeres Gewicht, da
betriebliche Organisationen in diese eingebettet seien.

Beide Aspekte, die neuen Strukturen in Randbelegschaften sowie die Einbeziehung von
Arbeitsangebot und (national)spezifischem Institutionengefiige, werden in der folgenden
Analyse von Segmentation in Einzelhandelsunternehmen eine Rolle spielen.

3 Die gesetzliche Regulierung der geringfiigigen Beschiiftigung

Die zum 1. April 2003 in Kraft getretene Regulierung der geringfiigigen Beschéftigung
unterscheidet sich gegeniiber der vorherigen Regelung im Wesentlichen in drei Punkten:
Erstens durch die Anhebung des sozialversicherungs- und abgabefreien Arbeitsentgelts von
325€ auf400€ (,,Minijob*), zweitens durch die Einfiihrung einer Gleitzone im Einkommens-
bereich zwischen 400€ und 800€ (,,Midijob*), in der die Sozialabgaben gestaffelt ansteigen,
sowie drittens durch die Wiedereinfiihrung der Sozialversicherungs- und Abgabenfreiheit fiir
geringfiigige Beschiftigungsverhaltnisse, die neben einer sozialversicherungspflichtigen
Beschiftigung in Nebentitigkeit ausgeiibt werden. In diesem Artikel stehen die Minijobs im
Zentrum der Betrachtung. Die Regulierung sieht vor, dass die Arbeitgeberseite nicht durch
eine Befreiung oder Reduzierung von Sozialversicherungsbeitragen oder Steuerabgaben
begiinstigt wird, denn sie entrichten fiir geringfiigig Beschéftigte einen Pauschalbeitrag in
Hdohe von 12% an die Rentenversicherung, von 11% an die Krankenversicherung und 2%
pauschale Steuerbeitrage. Stattdessen ist die Beitrags- und Abgabenbefreiung (und damit die
gesellschaftliche Subventionierung dieses Beschiftigungsverhéltnisses) an den Einkom-
mensbezug gekniipft mit der Folge, dass das Bruttoeinkommen aus einer geringfiigigen
Beschiftigung in der Regel dem Nettoeinkommen entspricht. Weil einige Erwerbsgruppen
wie z.B. verheiratete Erwerbspersonen mit Ehepartner in voll sozialversicherungspflichtiger
Beschiftigung, Rentner, Studierende oder Schiiler meist anderweitig sozial abgesichert sind,
ist die geringfligige Beschéftigung gerade fiir diese Erwerbsgruppen interessant (Hauptver-
band des deutschen Einzelhandels 2003; Weinkopf 2003).

Die Stundenbegrenzung von 15 Wochenstunden, die fiir die geringfiigige Beschaftigung
bis April 2003 galt, ist mit der Neuregelung ersatzlos gestrichen worden. Damit ergibt sich die
von den geringfiigig Beschéftigten zu leistende Stundenzahl unter Beachtung der Einkom-
mensgrenze von maximal 400€ indirekt iiber die Hohe des Stundenlohnes. Die Lohn- und
Gehaltstarifvertrige im Einzelhandel unterliegen zwar seit einigen Jahren nicht mehr der
Allgemeinverbindlichkeit, dennoch kann davon ausgegangen werden, dass sie in der Praxis
nach wie vor eine normbindende Wirkung entfalten (Bispinck u.a. 2003). Die Gehaltstarifver-
trage im Einzelhandel differenzieren nach Tatigkeitsprofil, (in geringerem Mafle) iiber das
Alter der Beschéftigten und (in starkerem Malle) iiber die Dauer der Erwerbstatigkeit im
Handel. Im Angestelltenbereich des Einzelhandels ist das Senioritétsprinzip daher stark
verankert. Da die geringfiigige Beschéftigung der voll sozialversicherungspflichtigen Be-
schiftigung rechtlich gleichgestellt ist, differiert der Stundenlohn je nach Eingruppierung
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auch innerhalb der geringfiigigen Beschéftigung: Beschaftigte mit langer Erwerbsbindung in
den Einzelhandel und kaufménnischer Qualifikation erhalten in Verkaufstitigkeiten (z.B.
Gehaltsgruppe 1 im Tarifvertrag des Einzelhandels in NRW) den Stundenlohn des 6.
Berufsjahres, das sind 11,94€ Stundenlohn. Unter der Restriktion der Einkommensgrenze des
geringfiigigen Beschéftigungsverhéltnisses von 400€ liegt die Stundenzahl fiir eine Beschéf-
tigte in dieser tariflichen Eingruppierung bei ca. 30 Monatsstunden oder knapp 7 Wochenstun-
den. Demgegeniiber erhélt eine unausgebildete Beschéftigte in Verkaufstatigkeiten unter 19
Jahren im ersten Berufsjahr (z.B. eine Schiilerin oder Studentin) einen Stundenlohn von 6,95€,
der bei einem Einkommen von 400€ zu einer Arbeitsdauer von ca. 50 Monatsstunden fiihrt.
Die im Gehaltstarifvertrag fiir den Einzelhandel angelegte Lohnspreizung ist erheblich,
denn eine junge Beschiftigte, die in der niedrigsten Gehaltsstufe beginnt und im Laufe ihrer
Erwerbstatigkeit im Handel eine Ausbildung absolviert, kann tiber 6 Jahre eine Gehaltsstei-
gerung von 70% realisieren (6,95€ zu 11,94€ pro Stunde). Damit wird in der kollektivvertrag-
lichen Regulierung die Tatsache reflektiert, dass Beschéftigte in Abhingigkeit von ihrer
Berufserfahrung und Qualifikation unterschiedlich in betriebliche Arbeitsprozesse eingebun-
den sind: Junge Menschen, die z.B. neben dem Besuch einer Schule oder Universitét einer
geringfiigigen Beschéftigung im Einzelhandel nachgehen, arbeiten auf Einstiegs- und Ein-
facharbeitsplétzen innerhalb eines engen Aufgabenzuschnitts. Berufserfahrene und fachlich
qualifizierte Beschéftigte sind eher breit und damit funktional flexibel einsetzbar, die
Leistungsanforderungen sind hier hoher und entsprechend héher zu entlohnen.

4 Erwerbsorientierungen von geringfiigig Beschiftigten

Die These des Forschungsprojekts lautet, dass eine Zunahme der geringfiigigen Beschiftigung
im Einzelhandel mit einer vertieften Segmentation des Branchenarbeitsmarktes einher geht.
In den klassischen Ansédtzen zur Segmentation wird betont, dass die treibende Kraft der
Segmenation die Nachfrageseite des Arbeitsmarktes sei. Neuere Ansétze, die hier in der
Analyse beriicksichtigt werden, betonen jedoch, dass diese Strategien auf ein entsprechendes
Arbeitsangebot treffen miissen, um sich durchzusetzen. Daher stellt sich die Frage, welcher
Einfluss von der Arbeitsangebotsseite auf die Segmentierung von Arbeitsmérkten ausgeht.
Welche Erwerbsgruppen bieten ihre Arbeitskraft innerhalb eines geringfiigigen Beschifti-
gungsverhdltnisses an? Eine repréasentative Untersuchung der geringfiigigen Beschéftigung in
Deutschland zeigt!, dass der iberwiegende Anteil der geringfiigig Beschéftigten in andere
lebensweltliche Zusammenhinge eingebunden ist. Im Jahre 2001/2002 waren geringfiigig
Beschiftigte gleichzeitig Schiiler (28%) und Studierende (14%), Rentner (14%) und Frauen
mit erwerbstitigem Partner, die ca. ein Vierteil aller geringfiigig Beschéftigten stellen
(Infratest Sozialforschung 2003, 101 f.). Offe (1984, 73 f.) argumentiert, dass Interessenge-
sichtspunkte wie Beschéftigungssicherheit, Karriere und Einkommen fiir Erwerbsgruppen mit
einer Option auf eine arbeitsmarkt-externe Lebensform weniger vordringlich seien als fiir

1 Die zitierte Untersuchung zur geringfiigigen Beschéftigung und Nebenerwerbstitigkeit bezieht sich auf einen
Zeitraum, in dem die von 1998 bis 2003 geltende gesetzliche Regelung zur geringfiigigen Beschaftigung in
Kraft war. Es ist davon auszugehen, dass sich seit dem Zeitpunkt der Untersuchung sowohl Umfang als auch
Struktur der geringfligigen Beschéftigung bereits wieder verandert hat. Dennoch wird die Studie hier zitiert, da
sie Auskunft iiber diese Beschiftigungsverhdltnisse auf Téatigkeits-, Personen- und Haushaltsebene gibt.
Anzumerken ist ferner, dass sich die Untersuchung nicht allein auf den Einzelhandel bezieht. In dem
Untersuchungssample iiben 12% aller geringfiigig entlohnten Beschéftigten eine Verkaufstitigkeit aus.
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,hormale® Arbeitnehmer. Die Unternehmen wiederum antizipierten diese (unterstellte) Er-
werbsorientierung und ndhmen an, dass im Falle einer Aufkiindigung des Arbeitsverhéltnisses
mit Personen dieser Erwerbsgruppe nicht mit gravierenden betriebspolitischen Konflikten zu
rechnen sei. Aus unterschiedlichen Motiven heraus trafen sich daher die Erwartungen von
Unternehmen und Erwerbstdtigen. Rubery (2004) spricht in diesem Zusammenhang auch von
einem ,,beidseitigen Zusammentreffen von Anspriichen®, das in einer Kanalisierung dieser
Erwerbsgruppen in die Randbelegschaften der betrieblichen Arbeitsmérkte miindete.

Dochreichtdie Erklarung, dass zugeschriebene bzw. antizipierte gesellschaftliche ,,Alter-
nativrollen” (Offe 1984, 73) die Erwerbsneigung prdgen, aus, um zu begriinden, dass
Erwerbspriéferenzen speziell auf die geringfiigige Beschiftigung gerichtet sind? Offensicht-
lich ja, denn der iiberwiegende Teil (83%) der westdeutschen geringfiigig Beschéftigten
arbeitet (unter den gegebenen gesellschaftlichen Rahmenbedingungen) freiwillig in diesem
Beschaftigungsverhéltnis, darunter 37%, weil sie sich in Ausbildung befinden, 21%, weil sie
geniigend Zeit fiir andere Dinge haben moéchten und 16%, weil sie sich um Kinder bzw.
pflegebediirftige Angehorige kiimmern missen (Infratest Sozialforschung 2003, 122 f.). Doch
immerhin wiirden in Westdeutschland 17% der geringfiigig Beschiftigten gerne ldnger
arbeiten, konnten aber keine geeignete Arbeit finden. Anders ist das Verhéltnis zwischen
freiwilliger und unfreiwilliger geringfiigiger Beschéftigung in Ostdeutschland: 44% der
geringfligig Beschiftigten arbeiten unfreiwillig in diesem Beschiftigungsverhéltnis und
wiirden gerne langer arbeiten. Diejenigen, die freiwillig geringfligig beschéftigt sind, geben
zu 30% an, dass sie sich in der Ausbildung befinden und zu 13%, weil ihnen bei Aufnahme
einer voll sozialversicherungspflichtigen Beschiftigung Sozialleistungen oder Unterhalts-
zahlungen gekiirzt wiirden. Besonders interessant ist, dass in Ostdeutschland hausliche und
familidre Verpflichtungen in Bezug auf die Entscheidung fiir eine geringfiigig entlohnte
Tatigkeit nur bei 4% der befragten Personen eine Rolle spielt. Das deutet daraufhin, dass sich
die Erwerbsorientierungen — vor allem von Frauen - in Ost- und Westdeutschland auch 15
Jahre nach der Wiedervereinigung noch stark unterscheiden.

Die deutlichen Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland sind mit Blick auf die
geringfligige Beschiftigung auch im Einzelhandel wiederzufinden: Nach einer vom Institut
Arbeit und Technik in Auftrag gegebenen Sonderauswertung der Beschéftigtenstatistik der
Bundesagentur fiir Arbeit lag der Anteil der geringfiigigen Beschiftigung im September 2003
jenach Einzelhandelsbranche in Ostdeutschland zwischen 5% und 10% unterhalb des Anteils
in Westdeutschland. Und auch eine geschlechtsspezifische Verteilung der Beschaftigungsfor-
men istim Einzelhandel zu erkennen: Drei Viertel aller madnnlichen Einzelhandelsbeschéftig-
ten arbeiten in Vollzeit, aber auch 18% arbeiten in einem geringfiigigen Beschaftigungsver-
héltnis. 27% aller Frauen, die knapp drei Viertel aller Beschéftigten im Einzelhandel stellen,
arbeiten in einem geringfligigen Beschéftigungsverhéltnis, 32% der Frauen in einem voll
sozialversicherungspflichtigen Teilzeit-Beschaftigungsverhéltnis.

Zusammengefasst ldsst sich feststellen, dass die Mehrheit der geringfiigig Beschéftigten
in Deutschland freiwillig in diesem Beschéftigungsverhéltnis arbeitet. Dieses Ergebnis
quantitativer Untersuchungen deckt sich mit den Aussagen der befragten Betriebsréte. Zwar
wiirden geringfligig Beschéftigte vereinzelt wieder in die voll sozialversicherungspflichtige
Beschiftigung wechseln wollen oder miissen. In der Regel jedoch wiren geringfiigig Beschaf-
tigte mit ihrem derzeitigen Erwerbsstatus zufrieden. Fiir die Arbeitsnachfrage bedeutet das,
dass Unternehmen, die im Rahmen ihrer Personalstrategie auf eine Ausweitung der geringfii-
gigen Beschiftigung setzen, auf ein entsprechendes Arbeitsangebot treffen.
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5 Segmentation auf betrieblichen Arbeitsmiirkten des
Einzelhandels

Welche Personalstrategien verfolgen die zehn Einzelhandelsunternehmen nun im Einzelnen?
Die Empirie zeigt, dass das Thema ,,Flexibilitit des Personaleinsatzes® in alle Unternehmen
unternehmenspolitisch einen hohen Stellenwert hat. Doch mit Blick auf die Umsetzung
beschreiten die Unternehmen ganz unterschiedliche Wege, so dass innerhalb der zehn
untersuchten Unternehmen kein einheitlicher Trend der Ausdifferenzierung von Arbeitszeit
und Beschéftigung und insbesondere der Zunahme der geringfiigigen Beschéftigung zu
verzeichnen ist. Diese Unterschiede schlagen sich auch in unterschiedlich hohen Anteilen der
geringfligigen Beschiftigung nieder: Der Anteil dieser Beschéftigungsform variiert in den
zehn Einzelhandelsunternehmen zwischen 0% und 69%. Innerbetriebliche Arbeitsmérkte in
Einzelhandelsunternehmen unterscheiden sich daher in erheblichem MaBle mit Blick auf die
Beschaftigungsstruktur und damit auch hinsichtlich der Art und Weise, wie der betriebliche
Arbeitsprozess organisiert wird.

Die zehn Unternehmen lassen sich mit Blick auf die Beschaffenheit der innerbetrieblichen
Arbeitsmirkte in drei Gruppen einteilen. In der ersten Gruppe — darunter ein Warenhaus, das
Zentrallager eines Warenhausunternehmens und ein SB-Warenhaus— spielt die geringfiigige
Beschiftigung keine Rolle, und die innerbetrieblichen Arbeitmérkte sind durch stabile und
langfristige Beschdftigungsbeziehungen gekennzeichnet. Qualifizierte Beschiftigte verschaffen
den Unternehmen ein hohes MalB3 an funktionaler Flexibilitit, die flankiert wird durch
regulierte Arbeitszeitflexibilitdt (z.B. Jahresarbeitszeitkonten) und eingebettet ist in eine
abteilungsiibergreifende, teamorientierte Zusammenarbeit. Weil die innerbetrieblichen Ar-
beitsmarkte hier nicht segmentiert sind, wird in der weiteren Argumentation nicht weiter auf
diese Gruppe von Unternehmen Bezug genommen. Den Gegenpol zu diesen drei Unterneh-
men bilden drei Unternehmen (ein Kauthaus, zwei Verbrauchermarktunternehmen), die
dezidiert die Strategie des segmentierten innerbetrieblichen Arbeitsmarktes verfolgen und in
denen der Anteil der geringfiigigen Beschéftigung zwischen 35% und 69% liegt (Abschnitt
5.1).Inderdritten Gruppe von Unternehmen, darunter ein SB-Warenhaus, zwei Verbraucher-
marktunternehmen und ein SB-Warenhaus, liegt der Anteil der Minijobber zwischen 15% und
35%. Trotz der Anteile von geringfiigig Beschéftigte kann hier von gespaltenen Arbeitmark-
ten und einer deutlichen Trennung in Stamm- und Randbelegschaft nicht die Rede sein:
Minijobber sind hier Teil der Stammbelegschaft, weil sie in der Regel iiber ein qualifizierende
Ausbildung sowie langjéhrige Berufserfahrung verfiigen. Dadurch sind sie in verschiedenen
Einsatzfeldern einsetzbar und verschaffen den Unternehmen zusétzlich ein hohes Maf3 an
numerischer Flexibilitdt, weil sie punktuell und vor allem zu Spitzenzeiten des betrieblichen
Arbeitsanfalls eingesetzt werden (Abschnitt 5.2).

5.1 Geringfiigig Beschiiftigte innerhalb von Randbelegschaften

Die innerbetrieblichen Arbeitsmérkte in drei Unternehmen sind gespalten in zwei Segmente:
Stammbeschiftigte bilden die,,Anker*im betrieblichen Ablauf, wihrend die Randbelegschaft
ein hohes Maf3 numerischer Flexibilitdt zur Bewéltigung der schwankenden Kunden- und
Warenfrequenzen in die betrieblichen Abldufe einbringt.

Der gespaltene Arbeitsmarkt wird besonders deutlich am Beispiel eines Kaufhauses.
Stamm- und Randbelegschaft zeichnen sich dadurch aus, dass sich die Beschaftigungsmerk-



Geringfiigige Beschdftigung und Segmentation ... 361

male innerhalb der Segmente mit Blick auf Qualifikation, Betriebsbindung, Arbeitszeit und
die Art des Beschiftigungsverhéltnisses stark unterscheiden. Die Segmentation der Beleg-
schaft geht einher mit einer stark funktional differenzierten Arbeitsorganisation, d.h. einzelne
Arbeitsbereiche werden organisatorisch bewusst voneinander getrennt und in einzelne ab-
grenzbare Tétigkeitsgebiete zerlegt. Der Prozess der funktionalen Differenzierung ist beglei-
tet von einer entsprechenden Fragmentierung von Arbeitszeit- und Beschéftigungsstrukturen.
Die Stammbelegschaft, die ein Drittel der Belegschaft stellt, arbeitet in Voll- und (langen)
Teilzeitarbeitsverhaltnissen und ist ausschlielich mit Koordinations- und Steuerungsaufga-
ben sowohl mit Blick auf die Ware als auch auf das Personal beschéftigt. Zwei Drittel aller
Beschiftigten arbeiten in einem geringfiigigen Arbeitsverhéltnis, darunter viele Schiiler und
Studierende. Sie wickeln das operative Geschéft ab, d.h. sie kassieren, verraumen Ware und
rdumen den Verkaufsraum auf. Wahrend die qualifizierte Stammbelegschaft {iber eine lange
und enge Betriebsbindung verfiigt, ist unter den geringfiigig Beschéftigten eine hohe Fluktu-
ation zu verzeichnen, und eine Orientierung aufeine langerfristige Erwerbstatigkeit in diesem
Betriebistnicht bis schwach ausgeprigt. Stamm-und Randbelegschaft bilden zwei voneinander
getrennte Segmente, denn eine Mobilitit zwischen den Segmenten ist nicht zu verzeichnen,
und die Arbeits- und Beschéftigungssituation dieser beiden Beschéftigtengruppen unterschei-
det sich mit Blick auf alle wesentlichen Merkmale des Arbeitsverhéltnisses.

Die Arbeitspliatze der Randbelegschaft sind organisatorisch so in den betrieblichen
Arbeitsprozess eingebettet, dass eine kurze Anlernzeit geniigt, um abgrenzbare und leicht
kontrollierbare Tatigkeiten ausfiihren zu kdnnen. Inhaber dieser Arbeitspléitze miissen daher
lediglich iiber ,,Jederperson-Qualifikationen‘ verfiigen, um eine geringfiigige Beschiftigung
in diesem Teilsegment des innerbetrieblichen Arbeitsmarktes aufnehmen zu kénnen. Sofern
die Verfiigbarkeit dieser Beschéftigtengruppe auf dem externen Arbeitsmarkt gegeben ist,
sind die Schwellen fiir einen schnellen Auf- und Abbau dieser Beschiftigtengruppe fiir die
Unternehmen niedrig. Das Unternehmen kann schnell und flexibel auf Nachfrageschwankun-
genreagieren und die Belegschaft entsprechend anpassen. Der innerbetriebliche Arbeitsmarkt
in diesem Unternehmen zeichnet sich daher durch eine starke Offnung gegeniiber dem
externen Arbeitsmarkt aus, denn die Personalstrategie ist auf eine enge Bindung an und einen
hohen Austausch mit dem externen Arbeitsmarkt gerichtet.

Auch die beiden anderen Unternehmen, die sich durch segmentierte innerbetriebliche
Arbeitsmarkte auszeichnen, zeigen, dass Schiiler und Studierende fiir Einzelhandelsunterneh-
men offensichtlich eine besonders interessante Erwerbsgruppe darstellen, wenn sie innerhalb
einer funktional und zeitlich differenzierten Arbeitsorganisation nach geeigneten Bewerbern
fiir Einfach-Arbeitsplitze in der Randbelegschaft suchen. In beiden Unternehmen werden
junge, nicht fiir die Arbeit im Einzelhandel qualifizierte Beschéftigte vorwiegend am Abend
und am Wochenende und daher zeitlich passgenau eingesetzt. In einem Unternehmen wird der
Einsatz von Schiilern und Studierenden zu diesen gemeinhin als ,,unsozial* bezeichneten
Arbeitszeiten ausdriicklich von der betrieblichen Interessenvertretung mit getragen, da dies
mit einer Entlastung der Arbeit zu diesen Zeiten fiir das Stammpersonal verbunden ist. Auch
mit Blick auf die Tatigkeiten besteht ein Zusammenhang zwischen der Arbeit der Randbeleg-
schaft und den Arbeitsbedingungen des Stammpersonals: Wenn Schiiler und Studierende
monotone, einfache Arbeiten (z.B. Ware verrdumen, Kassiertdtigkeiten) oder korperlich
anstrengende Arbeiten (z.B. im Getrinkemarkt, Ware aus dem Lager in den Verkaufsraum
ziehen) libernehmen, wird das Stammpersonal von diesen Tétigkeiten entlastet.

Doch wird die Arbeit fiir die jungen Beschiftigten in den Randbelegschaften durch eine
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Politik der dezidierten Verteilung von Flexibilitdtslasten bzw. der Zuweisung von monotoner
und anstrengender Arbeit nicht prekdr? Trifft nicht die alte Kritik zu, dass der Schutz der
Stammbeschéftigten mit den Belastungen der Randbelegschaften erkauft wird? Wenngleich
diese Kritik nicht génzlich von der Hand zu weisen ist, ist dennoch anzufiihren, dass die
Erwerbstatigkeit im Einzelhandel flir Schiiler und Studierende in der Regel eine Durchgangs-
oder Ubergangsphase darstellt und sie in der Arbeit im Einzelhandel eine Beschiftigung
finden, die sich in der Regel mit den durch das Bildungssystem gebundenen Zeiten vereinbaren
lasst, die rdumlich meist giinstig zu erreichen ist und die keine gesonderte Anlern- und
Qualifizierungszeit erfordert.

Nur in drei der zehn untersuchten Unternehmen ist zu erkennen, dass junge geringfiigig
Beschiftigte ein Teilsegment innerhalb innerbetrieblicher Arbeitsmérkte bilden. Die Vermu-
tung ist jedoch, dass dieses Teilsegment im deutschen Einzelhandel in Zukunft anwachsen
wird. Drei Trends stiitzen diese Vermutung. Erstens wurde in einigen Interviews betont, dass
Nachwuchskrifte — wegen der oft beméingelten Ausbildungsfahigkeit von Bewerbern auf
Ausbildungsplétze — zunehmend von den Einstiegs- und Einfacharbeitsplétzen rekrutiert
werden. Jungen Minijobbern wird bei entsprechender Eignung ein Angebot zur Qualifizie-
rung und zum internen Aufstieg unterbreitet. Zweitens zeigt eine Sonderauswertung des
Mikrozensus durch das Institut Arbeit und Technik, dass sich die Anzahl der Schiiler und
Studierenden, die neben ihrer Ausbildung im Einzelhandel arbeiten, zwischen 1995 und 1999
und damit innerhalb von nur fiinf Jahren von 31.000 Personen auf 76.000 Personen mehr als
verdoppelt hat (Voss-Dahm 2002). Drittens ist diese Entwicklung auch in européischen
Nachbarldndern deutlich zu erkennen: So waren im niederlandischen Einzelhandel im Jahre
1995 bereits 34% aller Beschéftigten im Einzelhandel jiinger als 23 Jahre alt, im allgemeinen
Lebensmitteleinzelhandel sogar 40% jiinger als 21 Jahre (Hoofdbedrijfschap Detailhandel
1996). Ein dhnliches Bild zeigt sich im dénischen Einzelhandel, wo 28% der Beschéftigten im
Jahre 1999 gleichzeitig Schiiler und Studenten bzw. 44% aller Beschéftigten jiinger als 25
Jahre alt waren (Boll 2001). Auch in Grofbritannien ist die Beschiftigung von Studenten fiir
die Handelsunternehmen zur Normalitdt geworden. Knapp 1 Mio. Studenten arbeiteten im
Jahr 2001 neben ihrem Studium als Teilzeitkraft im Handel, 1984 waren es erst 320.000
(Labour Research 2001). Damit gilt fiir die drei genannten Landern, dass die Beschéftigung
von Schiilern und Studenten langst keine Randerscheinung mehrist, sondern zum strukturellen
Kennzeichen des Branchenarbeitsmarktes geworden ist.

5.2  Geringfiigig Beschiftigte als Teil der Stammbelegschaft

In vier der zehn Unternehmen kann trotz hoher Anteile geringfiigig Beschéftigter nicht von
einer Segmentation der innerbetrieblichen Arbeitsmérkte bzw. von einer in Rand- und
Stammbeschéftigte gespaltenen Belegschaft gesprochen werden. Vielmehr kommt in den
zunehmenden Anteilen von Minijobbern zum Ausdruck, dass sich die Arbeitszeit- und
Beschiftigungssituation auch innerhalb des stabilen Segments der qualifizierten und berufs-
erfahrenen Beschéftigten ausdifferenziert. Als wesentlicher Anhaltspunkt fiir diese These ist
anzufiihren, dass sich unter den Minijobbern in den vier Unternehmen Beschéftigte mit einer
langen Betriebszugehdrigkeit befinden. Das sei—so die Interviewpartner—daran zu erkennen,
dass Betriebsjubilden auch unter geringfiigig Beschéftigten keine Seltenheit seien.

Zwei Erwerbsgruppen, auf die diese Beschreibungen zutreffen, sind hier besonders zu
erwihnen: Zum einen Frauen, die sich nach Ausbildung und voll sozialversicherungspflich-
tiger Beschiftigung im Einzelhandel in der ,,Familienphase* befinden, nun in einem gering-
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fligigen Beschéftigungsverhiltnis oft im selben Betrieb weiter arbeiten und an einer gering-
fiigigen Beschiftigung explizit interessiert sind, weil sie dies als bessere Alternative zum
vollstindigen Verzicht auf Teilhabe am Erwerbsleben sehen. Ahnliches gilt fiir Rentner, die
vor der Verrentung einer sozialversicherungspflichtigen Beschiftigung im Handel nachgin-
genund nun neben dem Rentenbezug eine geringfiigige Beschéftigung ausiiben. Innerhalb der
Stammbelegschaften dieser Unternehmen finden sich also Beschiftigte, die vormals voll in
den innerbetrieblichen Arbeitsmarkt eingebunden waren und nun trotz des Wechsels in das
geringfiligige Beschéftigungsverhiltnis weiterhin dem Segment des berufsfachlichen Arbeits-
marktes zuzurechnen sind. Aus der Perspektive der Beschéftigten und in einer dynamischen
Betrachtung deutet der Wechsel des Beschiftigungsverhiltnisses auf die Existenz von
,.Abwirtsmobilitdt” auf innerbetrieblichen Arbeitsméarkten hin. Diese Abwértsmobilitét aus
der voll sozialversicherungspflichtigen und auf Existenzsicherung gerichteten Erwerbstétig-
keit in die geringfligige Beschiftigung hinein ist in der Regel verbunden mit einer Verande-
rung der Lebenssituation. Damitriicken auch die gesellschaftlichen Rahmenbedingungen von
Erwerbsarbeit in den Blick. Beschiftigte, die im Laufe ihres Erwerbslebens in der ausgeprag-
ten Teilzeitbranche Einzelhandel einer Tatigkeit unterhalb des Vollzeitstandards nachgingen,
haben in Verbindung mit dem ohnehin niedrigen Einkommensniveau in dieser Branche nur
geringe Rentenanspriiche erwerben konnen. Die Aufnahme einer geringfiigigen Beschéfti-
gung kann fiir sieim Rentenalter die einzige Moglichkeit sein, um neben dem Rentenbezug die
Existenz zu sichern, d.h. Altersarmut zu mildern. Wahrend in diesem Fall die Abwértsmobi-
litdt Ausdruck eines langsamen Ausstiegs aus dem Erwerbsleben ist, markiert die Abwértsmo-
bilitdt fiir viele Frauen in der Mitte des Erwerbslebens eine Zwischenstation: Besonders
Frauen in der Familienphase sehen sich beziiglich ihrer Integration in den Arbeitsmarkt
Restriktionen ausgesetzt und reagieren mit einer Riicknahme ihres Arbeitsangebots.” Sie
haben mit der geringfiigigen Beschéftigung einen ,,Full in der Tiir" des Erwerbssystems,
streben eine vollstandige Integration in den Arbeitsmarkt voriibergehend jedoch nicht an. Die
gesellschaftlichen Rahmenbedingungen fiir Frauenerwerbstétigkeit, die sich u.a. durch man-
gelnde Kinderbetreuungsmoglichkeiten auszeichnen, wirken daher als Push-Faktoren bei der
Abdrangung von Frauen in bestimmten Lebensphasen in die kurze Teilzeitbeschéftigung bzw.
in die geringfligige Beschéftigung und werden zur treibenden Kraft fiir vertikal abwarts
gerichtete und mit Stunden- und Einkommensreduzierung verbundene Mobilitdtsmuster
innerhalb der Stammbelegschaften von Einzelhandelsunternehmen. Hier ergibt sich fiir
betriebliche Akteure ein Gestaltungsfeld: Regelungen sind zu treffen, damit Abwértsmobilitét
nicht zur Sackgasse, sondern Aufwirtsmobilitdt in die voll sozialversicherungspflichtige
Beschiftigung durch Regulierung ermoglicht und flankiert wird.

Neben den genannten Push-Faktoren wirken auch Pull-Faktoren bei der Ausdifferenzie-
rung der Arbeitszeit- und Beschéftigungssituation von beruflich orientierten und qualifizier-
ten Einzelhandelsbeschaftigten. Diese liegen im Bereich der von den Unternehmen verfolgten
Personalstrategien, die aus verschiedenen Griinden auf die Beschiftigung von qualifizierten
Minijobbern gerichtet ist: Wenn Unternehmen — was ihnen offensichtlich gelingt - innerhalb
der geringfiigigen Beschiftigung qualifiziertes und erfahrenes Personal an sich binden
2 Diese Ausfiihrungen beziehen sich auf die (west)deutsche Situation. Lehndorff (2001) und Jany-Catrice/

Lehndorff (2004) haben in internationalen Vergleichen des Einzelhandelsarbeitsmarktes herausgearbeitet, dass

die Erwerbsmuster von Frauen in hohem MaBe durch die jeweiligen nationalen Beschiftigungssysteme geformt

und beeinflusst werden. So arbeiten Frauen in einigen Landern, darunter auch in Deutschland, besonders héufig
in kurzen Teilzeit-Beschéftigungsverhaltnissen, in anderen Landern, so in Frankreich und in den skandinavi-

schen Landern, ldsst sich die Dominanz von kurzen Beschéftigungsverhéltnissen unter weiblichen Einzelhan-
delsbeschaftigten, vor allem denjenigen in der Familienphase, nicht feststellen.
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konnen, sind sie in der Lage das in der Vergangenheit aufgebaute ,,Humankapital®“ auch
innerhalb der kurzen Teilzeitbeschaftigung weiterhin zu nutzen. Das bedeutet auch, dass mit
Zunahme der geringfiigigen Beschiftigung keinesfalls in gleichem Mafe eine Erosion von
berufsfachlichen Standards verbunden sein muss. Zweitens profitieren Unternehmen nicht nur
durch die weiterhin mogliche breite Einsetzbarkeit dieser Beschiftigten, sondern sie erhalten
dariiber hinaus ein noch hoheres Mal interner Flexibilitdt durch die Moglichkeit, Minijobber
punktuell zu besonderen Arbeitszeitlagen und/oder zu Spitzenzeiten einzusetzen. Mit der
geschilderten Strategie schlagen Unternehmen quasi zwei Fliegen mit einer Klappe, weil sie
die funktionale Flexibilitdt um die numerische Flexibilitdt ergdnzen konnen. Qualifizierte,
geringfiigig beschiftigte Verkaufskrifte sind daher zu charakterisieren als Stammbeschéftigte
mit einer besonders kurzen Arbeitszeit, die weiterhin in verschiedenen Arbeitsbereichen und
punktuell zu besonderen Zeiten ohne gesonderte Anlernzeit eingesetzt werden konnen (z.B.
in der Warenbestellung, an Servicetheken, im Beratungs- und Bedienungsbereich in speziel-
len Food und Non-Food-Abteilungen) und mit den betrieblichen Abldufen vertraut sind. Sie
verfiigen liber eine starke Orientierung auf die Tétigkeit im Einzelhandel und oft auch auf die
Arbeit in einem bestimmten Betrieb. Drittens spricht einiges dafiir, dass es in den vier
Unternehmen einen Zusammenhang zwischen der Zunahme der geringfiigigen Beschaftigung
und der 6konomischen Situation des Unternehmens gibt. Insbesondere Betriebe, die riicklau-
fige bzw. stagnierende Umsétze verzeichnen oder auch mit gestiegenen Renditeerwartungen
seitens der Unternehmenszentralen konfrontiert sind, nutzen die Regulierung der geringfiigi-
gen Beschiftigung als Steigbiigel, um eine Reduzierung des Arbeitsstundenvolumens moglichst
konfliktfrei durchzusetzen. Wenn Beschéftigte aus der voll sozialversicherungspflichtigen
Beschiftigung in die Geringfiigigkeit wechseln, wird Arbeitsangebot zuriickgedriangt, was
sich in einer Reduzierung der Aufwendungen fiir Personal niederschlédgt. Die Personaldecke
wird zwar ausgediinnt (und es kommt zur Leistungsverdichtung der verbleibenden Beleg-
schaft), doch die funktional flexibel und zeitlich punktuell einsetzbar geringfiigig Beschiftig-
ten konnen durch ihre Pufferfunktion einen Teil der entstehenden ,,Locher* in der betriebli-
chen Organisation wieder auffangen.

5.3 Interessenkoalition zwischen Unternehmen und Beschiftigten
innerhalb der geringfiigigen Beschiftigung

Faktist, dass die geringfiigige Beschéftigung eine starke Rolle auf dem Branchenarbeitsmarkt
des Einzelhandels einnimmt. In der Analyse der damit verbundenen Verdnderungen fiir die
Funktionsweise innerbetrieblicher Arbeitsmérkte erwies sich der Segmentationsansatz als ein
brauchbarer theoretischer Bezugsrahmen: In einigen Einzelhandelsunternehmen bilden die
Stamm- und Randbelegschaft jeweils voneinander getrennte Segmente auf den innerbetrieb-
lichen Arbeitsmérkten, es gibt keine Mobilitdt zwischen den Segmenten und die Beschéfti-
gungsbedingungen innerhalb der Segmente unterscheiden sich hinsichtlich aller wesentlichen
Merkmale. Doch andere Unternehmensbeispiele zeigen, dass traditionelle Segmentationsan-
sitze angesichts verdnderter arbeitsmarktpolitischer Rahmenbedingungen und heterogener
werdenden Erwerbsorientierungen in ihrem Erklarungsgehalt an Grenzen stoflen, weil sie die
institutionellen Rahmenbedingungen von Erwerbsarbeit, die das Arbeitsangebot in starkem
Mafe beeinflussen, konzeptionell nur unzureichend einbeziechen. In diesem Artikel wurden
die Motive, die das Interesse bestimmter Erwerbsgruppen an einer geringfiigigen Beschéfti-
gung begriinden kénnen, in die Analyse mit einbezogen. Dadurch zeigte sich, dass Einzelhan-
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delsbeschéftigte in so genannten atypischen Beschiftigungsverhéltnissen wie der geringfiigi-
gen Beschiftigung trotz des Wechsels aus einer voll sozialversicherungspflichtigen Beschéf-
tigung im stabilen Teilsegment des innerbetrieblichen Arbeitsmarktes verbleiben konnen und
innerbetriebliche Mobilitdt durchaus den Wechsel des Beschéftigungsverhdltnisses mit
einschliefen kann.

Zusammenfassend ldsst sich feststellen, dass Nachfrage und Angebot auf dem Arbeits-
markt die gegenwirtige Entwicklung auf dem Branchenarbeitsmarkt wechselseitig befordern:
Unternehmen, die im Rahmen ihrer Personalstrategie auf eine mehr oder weniger starke
Fragmentierung der Beschiftigungsverhéltnisse setzen, treffen auf dem Arbeitsmarkt derzeit
aufein Arbeitsangebot, das seine Arbeitskraft nur in eingeschrinktem MafBe anbietet und mit
der Erwerbstatigkeit weder das Ziel des beruflichen Aufstiegs, noch der Existenzsicherung
verbindet. Erwerbspersonen wiederum, die nur partiell erwerbsorientiert sind, erhalten
Riickenwind bei der Durchsetzung ihrer (aus den gesellschaftlichen Rahmenbedingungen
abgeleiteten) Erwerbspriferenzen durch die entsprechenden Personalstrategien der Unter-
nehmen. Anders formuliert kommt es zu Interessenkoalitionen zwischen Angebots- und
Nachfrageseite des Arbeitsmarktes, die als Triebkrédfte der Zunahme des geringfiigigen
Beschiaftigungsverhéltnisses wirken und durch institutionelle Rahmenbedingungen gestiitzt
werden.

6 Schlussfolgerungen

Die empirischen Befunde aus dem Einzelhandel zeigen, dass unterschiedliche Erwerbsgrup-
pen in geringfiigigen Beschéftigungsverhiltnissen arbeiten. Geringfiigig Beschiftigte im
Einzelhandel bilden also kein in sich homogenes Segment. Das bedeutet auch, dass positive
bzw. negative Merkmale mit Blick auf die Arbeitszeit, die Stabilitdt des Beschaftigungsver-
héltnisses oder auf die soziale und rechtliche Absicherung auf diesem speziellen Beschifti-
gungsverhéltnis nicht eindeutig kumulieren. Eine Bewertung der Qualitdt eines Arbeitsver-
haltnisses ist offensichtlich immer weniger allein mit Blick aufdie Art des Beschaftigungsver-
haltnisses vorzunehmen und eindeutige Spaltungslinien, die eine Unterscheidung von ,,Ge-
winnern*“und,,Verlierern“ ermdglichen, sind in den Einzelhandelsunternehmen unter Bezug-
nahme auf die Art des Beschéftigungsverhéltnisses nicht zu erkennen. Vielmehr zeigt sich,
dassdie feingliedrigen Segmentierungen aufinnerbetrieblichen Arbeitsméarkten durch vielfdl-
tige Verschriankungen von Sicherheiten und Risiken innerhalb der Beschéftigungsverhiltnis-
se gekennzeichnet sind. Diese Verschrankungen ergeben sich durch die unterschiedlichen
zeitlichen und inhaltlichen Anforderungen der Unternehmen an verschiedene Beschéftigten-
gruppen, durch die unterschiedliche Einbindung von Beschiftigungsverhéltnissen in das
staatliche Sozialversicherungs- und Steuersystem und durch die heterogenen Erwerbsorien-
tierungen von Erwerbsgruppen in ihrer jeweiligen Lebenssituation.

Die Entwicklungen auf den innerbetrieblichen Arbeitsmérkten haben auch Implikationen
fiir die Makroebene: Erstens fordert die gesetzliche Regulierung der geringfiigigen Beschéf-
tigung, die aufgrund der reduzierten Steuer- und Abgabenpflicht als subventionierte Beschaf-
tigung zu bezeichnen ist, offensichtlich nicht die Reintegration von Arbeitslosen oder
Transfereinkommensbeziehern in den Branchenarbeitsmarkt des Einzelhandels. Das von der
Politik dezidiert verfolgte Ziel, mit der Neuregelung des geringfiigigen Beschéftigungsver-
héltnisses die Arbeitslosigkeit zu reduzieren, wurde damit nicht erreicht. Zweitens ist zu
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diskutieren, ob die Verschrinkung von Ausbildung und Erwerbsarbeit bei jungen Menschen
unter dem Gesichtspunkt der Qualititssicherung von Bildungsstandards gesellschaftlich
erwiinscht ist. Und drittens ist die Frage zu stellen, ob Frauenerwerbstétigkeit, die sich in
Deutschland vielfach unter den Bedingung einer Mitversicherung in der Kranken- und
Pflegeversicherung, durch Ehegattensplitting im Steuersystem und durch mangelnde Kinder-
betreuung gestaltet, langfristig wirklich weiterhin in die kurze Teilzeit abgedréngt und
kanalisiert werden soll (Bosch 2001; Wagner 2000). Solange diese Rahmenbedingungen die
Frauenerwerbstitigkeit flankieren, istes nicht verwunderlich, dass die Erwerbsorientierungen
vieler (westdeutscher) Frauen auf eine ,,Arbeit in Hippchen® ausgerichtet sind und mit Blick
auf ihre Position auf innerbetrieblichen Arbeitsmérkten ,,Abwértsspiralen” in Gang setzen.
Die derzeitige Regulierung der geringfiigigen Beschéftigung bedeutet gerade fiir Frauen —
zumindest kurzfristig - einen hohen Anreiz, die Orientierung auf eine eigenstindige Erwerbs-
tatigkeit hinten anzustellen und bricht daher mit dem Leitbild einer zwischen den Geschlech-
tern gleichberechtigten Teilnahme am Erwerbsleben.
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Max Haller, Franz Heschl

»Der Staat sollte einen Arbeitsplatz fiir jeden bereitstellen,

der arbeiten will ...«
Einstellungen zu arbeitsmarkt- und beschéftigungspolitischen Mallnahmen
in 24 Léndern

Abstract

In diesem Beitrag wird anhand des International Social Survey Programme (ISSP) 1995/96 ein
Vergleich der Einstellungen der Bevodlkerungen in 24 Landern zu verschiedenen Aspekten der
Beschéftigungs- und Arbeitsmarktpolitik durchgefiihrt. Ausgehend von einer Klassifizierung der
verglichenen Staaten in 6 Typen von Arbeitsmarktsystemen wird zunéchst dargestellt, welche Relevanz
der Beschiftigungs- und Arbeitsmarktpolitik im Rahmen verschiedener Politikbereiche zukommt.
Sodann werden die Unterschiede in den Einstellungen zwischen und innerhalb der sechs Typen von
Arbeitsmarktsystemen beschrieben. Schlie8lich wird durch eine multivariate Analyse untersucht,
welche individuellen und makrostrukturellen Merkmale zur Herausformung dieser Einstellungen
beitragen. Es scheint weniger auf die Zustimmung oder Ablehnung von beschéftigungspolitischen
Mafnahmen an sich anzukommen, wenn es um die Erfolge in arbeitsmarktpolitischer Hinsicht geht, als
vielmehr um die Konsistenz eines Beschéftigungssystems insgesamt, der damit verbundenen politi-
schen Ziele wie auch der Einstellungen der Bevolkerung.

1 Einleitung und Ubersicht

Diskussionen um die Effizienz und Sinnhaftigkeit arbeitsmarkt- und beschéftigungspoliti-
scher MaBnahmen zéhlen seit vielen Jahren zum ,,Standardrepertoire 6ffentlicher Auseinan-
dersetzungen um die Wirtschafts- und Sozialpolitik. Immer wieder ging es hierbei auch darum,
welche Maflnahmen aus einer breiten Palette der Arbeitsmarkt- und Beschiftigungspolitik
von den Biirgerinnen und Biirgern verschiedenster Staaten ,,mehrheitlich® gewiinscht oder
abgelehnt werden.

An diesem Aspekt schlieBt der vorliegende Beitrag an. Seine Zielsetzung liegt darin, die
Wertorientierungen und Einstellungen der Bevolkerungen zu arbeitsmarkt- und beschafti-
gungspolitischen Fragestellungen in 24 ausgewihlten Landern zu untersuchen. Die Frage der
Akzeptanz beschéftigungspolitischer Mallnahmen in der Bevélkerung ist aus mehreren
Griinden wichtig. Zum ersten lassen Parteien und Regierungen heute regelméiBig die Meinun-
gen iiber die politischen Priorititen der Bevolkerung erheben, und sie miissen diese, schon aus
wahltaktischen Eigeninteressen, bis zu einem gewissen Grad auch beriicksichtigen. Zum
zweiten ist aus sozialpolitischer Sicht von Interesse, welche sozialen Gruppen bzw. welche
Bevolkerungen in unterschiedlichen Léndern solche MaBBnahmen am deutlichsten befiirwor-
ten. Das Risiko der Arbeitslosigkeit ist ja keineswegs gleichverteilt, sondern trifft bestimmte
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Gruppen in besonders starkem MaBe. Zum dritten ist zu vermuten, dass arbeitsmarktpolitische
MaBnahmen, die vielfach ja nur Anreize, aber nicht direkt Arbeitsplétze schaffen kénnen, nur
dann die gewiinschten Effekte haben werden, wenn sie von den groflen und einflussreichen
Gruppen und Akteuren einer Gesellschaft akzeptiert werden. Zu den fiir die Arbeitsmarkt-und
Beschiftigungspolitik wesentlichen strukturellen Umschichtungen zahlt vor allem der Um-
stand, dass die Arbeitslosigkeit in vielen fortgeschrittenen Léndern in den letzten zwei
Jahrzehnten gestiegen ist. Auch die mit Arbeit zusammenhingende Armut (Stichwort:
Working Poor) hat mehr oder weniger stark zugenommen.

Im folgenden ersten Teil geht es um einen internationalen Vergleich der Einstellungen der
Bevolkerung zur Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik. Im zweiten Abschnitt werden
einige zentrale Entwicklungstendenzen und Strukturmerkmale der Arbeitsmérkte der vergli-
chenen Lander skizziert und erste Hinweise auf potentielle Rahmenbedingungen von Einstel-
lungen zu Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik gegeben. Daraus werden dann einige
Forschungsthesen abgeleitet. Im dritten Abschnitt wird die empirische Grundlage dieser
Analyse dargestellt. In Abschnitt vier wird die Bedeutung arbeitsmarkt- und beschaftigungs-
politischer Mainahmen im Gesamtkontext der Einstellungen zur Wirtschaftspolitik disku-
tiert, in Abschnitt fiinf einige zentrale Determinanten dieser Einstellungen herausgearbeitet.
Im abschlieBenden Teil wird die Haltbarkeit der in Abschnitt zwei aufgestellten Forschungs-
thesen thematisiert sowie die wesentlichen Ergebnisse zusammengefasst.

2 Zentrale Hypothesen

Die Arbeitsmarkt- und Beschiftigungspolitik umfasst eine Fiille unterschiedlichster MaBnah-
men und Aktivitdten, die grundsétzlich dem Ziel einer Erh6hung der Beschéftigung bzw. einer
Senkung der Arbeitslosigkeit dienen sollen. Generell steht bei all diesen Bestrebungen also
deren,,Beschiftigungswirksamkeit™ im Mittelpunkt. Dabei dient gesamtwirtschaftlich orien-
tierte Beschéftigungspolitik der Anhebung des Arbeitsvolumens — in erster Linie durch eine
Erhohung der gesamtgesellschaftlichen Arbeitskréftenachfrage—, ,,wahrend Arbeitsmarktpo-
litik auf eine Verbesserung der Funktionsfahigkeit des Arbeitsmarktes zielt™ (Bogai 1998;
Schmid 2002, 364f.).

Tab. 1: Arbeitsmarkttypologie und Zuordnung der 24 in die
Untersuchung einbezogenen Staaten

Arbeitsmarkttyp Léinder

Léndergruppe I konservativ-liberalistisch GrofBbritannien, USA, Kanada, Neuseeland,
Australien

Léindergruppe II korporatistisch Frankreich, Deutschland, Osterreich

Léndergruppe III egalitdr-inklusiv Schweden, Norwegen

Liandergruppe IV konservativ-korporatistisch Spanien, Italien, Irland

Léandergruppe V transformatorisch Ungarn, Polen, Tschechien, Bulgarien, Lettland,
Slowenien, RuBland

Léandergruppe VI sonstige Japan, Philippinen, Israel, Zypern
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Arbeitsmarkt- und beschéftigungspolitische MaBlnahmen sind immer im Zusammenhang
struktureller Gegebenheiten zu sehen: Einerseits im generellen ,,Politikzusammenhang™ eines
Landes; hier gilt, dass sie eng verschriankt sind mit anderen Instrumenten und Mafnahmen der
Wirtschaftspolitik. Andererseits stehen sie in engem Bezug zu den Strukturmerkmalen der
jeweiligen Arbeitsmérkte. In dieser Hinsicht sollen in die Analyse 24 Lénder entlang von
spezifischen Strukturmerkmalen ihres jeweiligen Arbeitsmarktes in Gruppen eingeteilt wer-
den. (Tabelle 1) Den Ausgangspunkt dieser Einteilung bildet eine einfache Typologie von
Arbeitsmarkten, die wir im Anschluss an eine Reihe internationaler Vergleiche von Arbeits-
markt- und Beschéftigungssystemen (Haller/Miiller 1983; Therborn 1985; Fassmann/Meus-
burger 1997; Winkler-Biittner 1997; Mesch 1999; Jochem 1999; Schmidt u.a. 2001; Heiden-
reich 2000; van Suntum/Schlotbéller 2002) und von Wohlfahrtsstaaten und deren Politiken
(Schmidt 1982; Esping-Andersen 1990; Lessenich/Ostner 1998; Europdische Kommission
1999) entwickelt haben.

Die erste Staatengruppe enthilt Staaten mit einem stark liberalisierten Arbeitsmarkt.
Neben GroBbritannien werden dazu die USA, Kanada, Neuseeland und Australien gezahlt.
Diese Staaten sind stark von wettbewerbsorientiertem Denken geprigt, sie weisen einen
niedrigen Staatsanteil am Sozialprodukt, eine geringe Regulierungsintensitét ihrer Arbeits-
markte und generell ein hohes Maf3 von Vertragsfreiheitund Privatwirtschaft auf (van Suntum/
Schlotboller 2002, 531). Diese Prioritdten erwiesen sich, zumindest in den vergangenen
Jahrzehnten, als durchaus erfolgreich. Diese Staaten haben heute iiberwiegend niedrige
Arbeitslosenquoten, und ein niedriges Niveau der Langzeitarbeitslosigkeit.

Der Staat hat in diesen Léndern einen geringen Einfluss bei der Regulation der Arbeits-
markte, wie im Bereich der sozialen Sphére insgesamt. Auch die Bedeutung der Gewerkschaf-
ten ist eher gering, die Lohnspreizung hoch, der Kiindigungsschutz wenig ausgeprégt, und die
Flexibilitdt des Arbeitsmarktes hoch (Werner 1999). Der Familie, privaten Assoziationen und
lokalen Beh6rden kommen viele Funktionen zu, die in anderen Landern staatliche Institutio-
nen iibernommen haben.

Hohe Beschéftigung, aber auch hohe soziale Risiken kennzeichnen dieses ,,konservativ-
liberalistische® Arbeitsmarktmodell. Das niedrige Sicherungsniveau fiihrt dazu, dass der
Einzelne schon aus eigenem Interesse Leistung erbringen und sich im Falle der Arbeitslosig-
keit rasch wieder um einen neuen Job bemiihen wird. (van Suntum/Schlotbdller 2002, 533)

Als Staaten mit einem korporatistisch organisierten Arbeitsmarkt kann man Frankreich,
Deutschland und Osterreich bezeichnen. Wesentliches Kennzeichen dieser Staaten ist ein
starker Einfluss von intermedidren Organisationen wie Gewerkschaften, Berufs- und Unter-
nehmerverbéanden, einer ziinftischen Verfassung von Handwerk und Gewerbe und einer
paternalistischen Einstellung der Bevolkerung zum Staat. Gewerkschaften und Industriellen-
vereinigungen bestimmen in oft langwierigen Verhandlungen die Hohe der Lohne und
schlieBen autonom Kollektivvertrage ab. Der Arbeitsmarkt stellt ein hochgradig reguliertes
System dar. Das hohe Ausmal} an Regulation verhindert jedoch die rasche Anpassung an
gednderte wirtschaftliche Rahmenbedingungen. Frankreich und Deutschland, auf niedrige-
rem Niveau auch Osterreich, stehen heute vor historisch markant hohen Arbeitslosenzahlen,
und sie kdnnen traditionelle arbeitsmarktpolitische Mallnahmen der Nachfragestimulierung
(im keynesianischen Sinne) angesichts der hohen &6ffentlichen Verschuldung nicht mehr
implementieren (Fassmann/Meusburger 1997, 237 f).

In einer dritten Léndergruppe fassen wir Norwegen und Schweden zusammen. Diese
konnen als typische Vertreter eines egalitér-inklusiven Arbeitsmarktmodells gelten, dessen
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Ziel letztlich darin liegt, den Warencharakter der menschlichen Arbeitskraft zu reduzieren und
Arbeit sowie 6konomische Sicherheit und Unabhéngigkeit als soziales Grundrecht jedes
einzelnen zu institutionalisieren (Esping-Andersen 1990). Diese Staaten ,,haben ein instituti-
onelles und universalistisches Wohlfahrtssystem geschaffen, das eine breite Palette von
Infrastrukturleistungen bereitstellt, die als biirgerliche Rechte beansprucht werden. Gleichbe-
handlung und Gleichberechtigung, insbesondere von Frauen, waren wesentliche Ziele der
Sozialpolitik, hohe Erwerbsquoten von Frauen die Folge* (Fassmann/Meusburger 1997,
238).

Inden letzten Jahren hat sich die arbeitsmarktpolitische Situation in diesen beiden Landern
entscheidend verédndert. Dies gilt insbesondere fiir Schweden, das sich hinsichtlich seiner
Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik als internationaler Vorreiter verstand (Meidner/Hedborg
1985; Esping-Andersen 1990), jedoch Anfang der neunziger Jahre einen massiven wirtschaft-
lichen Einbruch erlebte. Die Arbeitslosigkeit ist zwischen 1980 und 1992 von 2 auf 8%
gestiegen, die Erwerbsquote bei Mannern massiv gesunken. Aufgrund dieser Entwicklungen
wurden starke Veranderungen der Arbeitsmarktpolitik vorgenommen; das derzeit bestehende
Schutzniveau ist jedoch nach wie vor eines der hochsten in Europa. Die Arbeitsmarktpolitik
wurde ,,konsequent auf ein System des Forderns und Forderns umgestellt. Knallharte Zumut-
barkeitsbestimmungen, aktive Wiedereingliederung von Arbeitslosen anstelle der Frithver-
rentung und des Parkens in Arbeitsbeschaffungsmafnahmen, Wettbewerb in der Arbeitsver-
mittlung etc. ... sind ... vielfach ldngst Realitdt™ (van Suntum/Schlotbéller 2002, 532). Diese
MafBnahmen hatten auch Erfolg; so konnte z.B. die Langzeitarbeitslosigkeit stark gesenkt
werden.

In einer vierten Gruppe fassen wir mit Italien, Spanien und Irland drei Lénder zusammen,
die sich erst in der Nachkriegszeit industrialisiert und die — wie Spanien und Italien — hohe
interne regionale Disparitédten aufweisen und auch deshalb durch hohe Quoten der Arbeitslo-
sigkeit charakterisiert sind. Neben dem unzureichenden Arbeitsplatzangebot hingt es sicherlich
auch mit der Dominanz des Katholizismus in diesen Landern zusammen, dass in ihnen eine
eher patriarchalische Familienverfassung dominiert und die weibliche Erwerbsquote relativ
gering ist (Haller/Hollinger/Gomilschak 1999). Es gibt allerdings auch in diesen Léndern
grofB3e einflussreiche Gewerkschaften (in diesem Fall jedoch gespalten nach ideologisch-
politischen Linien), einen relativ starken Staatssektor und eine vielféltige, oft intransparente
Verflechtung zwischen Unternehmen, Arbeitgeberverbdnden und Staat. Wir bezeichnen
diesen Typus daher als konservativ-korporatistisch.

Die Einordnung Irlands hinsichtlich des Arbeitsmarktes in diese Gruppe ist sicherlich nicht
unumstritten. Irland weist ein eher niedriges Regulierungsniveau am Arbeitsmarkt (Winkler-
Biittner 1997) und relativ hohe Arbeitsmarktflexibilitit auf. Zudem war die Arbeitslosenquote
noch sehr hoch; sie entsprach ungefahr dem Niveau Spaniens und Italiens. Heute ist sie eher
niedrig und das Ausgabenniveau fiir Arbeitsmarktpolitik sehr hoch (Bogai 1998, 848).

Die fiinfte Landergruppe umfasst die Transformationsgesellschaften des ehemalig kom-
munistischen Ostblockes. Dazu zéhlen in unserer Stichprobe Ungarn, Polen, Tschechien, die
Slowakei, Bulgarien, Lettland, Slowenien und Russland. Diese in sich zwar heterogenen
Lander wiesen fiir nahezu ein halbes Jahrhundert (Russland sogar durch 70 Jahre) eine vollig
andere Arbeitsmarktstruktur aufals westlich-kapitalistische Lander (vgl. dazuu.a. von Beyme
1975; Lane 1990; Lewada 1992). Der Ubergang vom staatssozialistischen System von
Vollbeschéftigung und garantiertem Arbeitsplatz fiir jeden zu einem offenen Arbeitsmarkt
sowie dem damit verbundenen Phdnomen der Arbeitslosigkeit stellte eine neue Erfahrung fiir
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sie alle dar; verbunden waren damit auch hiufig gravierende soziale Einbuflen (von Beyme
1994; Offe 1994; Clarke 1999; Gerber 2002; Vecernik/Worgoétter 1999; Haller/Hadler 2002).

In den ersten Jahren des Uberganges zur Marktwirtschaft kam es zu groen Turbulenzen
am Arbeitsmarkt und einem sprunghaften Anstieg der Arbeitslosigkeit. Unter marktwirt-
schaftlichen Bedingungen erwiesen sich viele Unternehmen nur als eingeschriankt oder gar
nicht iiberlebensfahig. Dadurch entstand ein stindiger Druck auf den Arbeitsmarkt durch
Betriebsstilllegungen, Rationalisierungen und industrielle Restrukturierungen. Die Mobilitt
der Arbeitskrifte ist relativ gering. Die Qualifikationsanforderungen am Arbeitsmarkt haben
sich radikal verdndert. Ebenso ist eine drastische Veranderung der Einkommensverteilung in
diesen Landern hin zu einer groBeren Ungleichheit zu bemerken (Gerber/Hout 1995).

Aufgrund dieser Problemlagen haben die Transformationslander mit dem Aufbau sowohl
passiver als auch aktiver MaBnahmen der Arbeitsmarktpolitik begonnen. Es bestehen jedoch
nach wie vor gro3e Schwierigkeiten bei ihrer Etablierung. Zum einen fehlen die institutionel-
len Voraussetzungen und die budgetéren Mittel, zum anderen sind die Ausstattung der
Arbeitsamter und die Ausbildung des Personals vollig unzureichend. (Vecernik/Worgoétter
1999, 501 1)

Die letzte Staatengruppe in der vorliegenden Untersuchung —Japan, die Philippinen, Israel
und Zypern—ist nur eine Restgruppe. Ihre Arbeitsmarktsysteme sind sehr unterschiedlich. Am
ehesten zulédssig wire es wahrscheinlich noch, Japan in die Gruppe der korporatistischen
Staaten (Frankreich, Deutschland, Osterreich) einzuordnen, da auch der japanische Arbeits-
markt durch ein hohes Ausmaf an Regulierung durch staatliche Eingriffe und durch zahlreiche
Abkommen zwischen den Sozialpartnern gekennzeichnet ist (vgl. con_sens 2002). Fiir die
drei weiteren Lénder in dieser Gruppe — Philippinen, Israel und Zypern — sind sicherlich der
z.T. erhebliche Entwicklungsriickstand gegeniiber Westeuropa/Nordamerika bzw. innenpo-
litische Probleme anderer Art (im Falle Israels die enormen Militdrausgaben) von grof3er
Bedeutung fiir die Strukturprobleme des Arbeitsmarkts. Auf Grund der starken Unterschiede
zwischen den einzelnen Landern verbieten sich hier jedoch generalisierende Aussagen.

Auf der Basis dieser Uberlegungen werden nun unsere zentralen Arbeitshypothesen
vorgestellt. Die ersten vier beziehen sich auf die Makroebene, auf die gesamtgesellschaftli-
chen Rahmenbedingungen fiir Einstellungen, die weiteren auf individuelle Merkmale der
befragten Personen.

2.1 Hypothese 1: Gesamtwirtschaftliches Entwicklungsniveau

In hochentwickelten, wohlhabenden Gesellschaften ist die Zustimmung zu arbeitsmarkt- und
beschéftigungspolitischen MaBnahmen grundsatzlich héher als in weniger entwickelten
Staaten. Diese Hypothese beruht auf zwei Uberlegungen. Zum einen sind entwickelte
Gesellschaften grundsétzlich,,reicher®, es steht eine entsprechend groflere Menge an Ressour-
cen fiir Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik zur Verfiigung. Zum anderen sind grof3e
Bevolkerungsgruppen in der Lage, wegen des besser entwickelten Angebotes an Erwerbs-
moglichkeiten, selbst fiir ihren eigenen Lebensunterhalt zu sorgen. Dies wird in hoch
entwickelten Gesellschaften auch eher erwartet, insbesondere von Frauen, da die Hausfrau-
enrolle immer weniger anerkannt wird. SchlieBlich haben hoher entwickelte und ,,reiche
Gesellschaften Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik auch nétiger, da Arbeitslosigkeit
gravierendere Folgen fiir den Einzelnen hat (Marsh/Alvaro 1990).
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2.2 Hypothese 2: Arbeitsmarktsituation — ,,Arbeitslosigkeitstradition*

In Landern mit traditionell hoher Arbeitslosigkeit (,,Arbeitslosigkeitstradition®) sind weite
Teile der Bevolkerung auf die Leistungen der Arbeitsmarkt- und Beschiftigungspolitik
angewiesen. In diesen Landern wird die Akzeptanz derartiger Leistungen daher hoher sein
(ReBler 2002, 209 ff). Allerdings ist einschrinkend zu bedenken, dass bei lange anhaltender
hoher Arbeitslosigkeit die Effizienz der Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik von der
Bevolkerung wahrscheinlich nicht als sehr hoch eingeschitzt wird, was eher einen gegentei-
ligen Effekt erzeugen wiirde.

2.3 Hypothese 3: Wohlfahrtsstaatliche Tradition

In entwickelten Wohlfahrtsstaaten sind institutionalisierte und universalistische, 6ffentlich-
staatliche Regulierungen und Maflnahmen entwickelt worden, welche eine breite Palette von
Leistungen zur Abfederung von individuellen Lebensrisiken anbieten. Diese Systeme wurden
auch als Instrumente des sozialen Ausgleichs und der vertikalen sozialen Umverteilung
konzipiert und eingesetzt. In den skandinavischen Léndern, aber auch in kleineren kontinen-
tal-europdischen Staaten mit starkem sozialdemokratischen Einfluss (Niederlande, Déne-
mark, Osterreich), werden deren Leistungen mittlerweile als Teil der biirgerlichen Rechte
interpretiert (Fassmann/Meusburger 1997, 58 ff; Karl u.a. 1998; Auer 2002). Man kann also
argumentieren, dass in entwickelten Wohlfahrtsstaaten arbeitsmarkt- und beschéftigungspo-
litische Maflnahmen inzwischen zu einer Art ,,Selbstverstiandlichkeit geworden sind. Die
Akzeptanz von Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik sollte daher hoher sein als in Landern
mit einer schwicheren wohlfahrtsstaatlichen Tradition.

2.4 Hypothese 4: Dominante religiose Tradition

Eine Dimension, die fiir das Selbstverstindnis der Menschen in modernen Nationalstaaten
eine wesentliche Rolle spielt, ist die religids-kirchliche Tradition eines Landes. In einer Reihe
von Studien konnte gezeigt werden, dass der religiése Hintergrund eines Landes auch heute
noch fiir Einstellungen in anderen Lebensbereichen, wie Ehe und Familie, Arbeit und Beruf,
bis hin zu politischen Einstellungen von grofler Bedeutung ist (Hollinger 1996). Dabei ist im
internationalen Vergleich die individuelle religidse Uberzeugung oder kirchliche Zugehorig-
keit der Einzelnen oft weniger ausschlaggebend als die historisch dominante Religion eines
Landes. Diese pragt der Kultur und Gesellschaft eines Landes und damit auch den individu-
ellen Einstellungen offensichtlich einen deutlichen Stempel auf. Dies erklart auch, warum die
Bevélkerung von katholischen Lindern wie Osterreich und Italien im internationalen Ver-
gleich zu den entschiedensten Beflirwortern von Umverteilung durch den Sozialstaat gehort.
Hier wirkt sich offenkundig die katholische Soziallehre aus, die eine eindeutige Verant-
wortlichkeit der Gesellschaft fiir ihre schwachen Mitglieder sieht. In den zentralen Werken der
katholischen Soziallehre wird auch die Bedeutung der Arbeit und die gesellschaftliche und
politische Verantwortung dafiir betont. Die Enzyklika Rerum ,,Pacem in terris“ von Johannes
XXIII spricht von einem ,,Recht auf Arbeit” und ,,Laborum exercens* von Johannes Paul 11
(1981) schreibt dem Staat explizit die Aufgabe zu, gemeinsam mit den Unternehmern Wege
zur Verhinderung der Arbeitslosigkeit zu suchen (von Nell-Breuning 1983, 35 ff, 105, 253 f;
Troeltsch 1977).

In den protestantischen Landern waren es vor allem die freikirchlichen Sekten und
reformierten Stromungen des Protestantismus, die gemeinschaftliche Selbsthilfe und eine
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klare Trennung von Staat und Kirche entwickelt haben (Manow 2002). Dagegen erfolgte in
Lindern mit einer Lutherischen Staatskirche (Skandinavien, Deutschland) eine frithe Uber-
nahme staatlicher Verantwortung fiir sozialpolitische Anliegen. Wenngleich die Bedeutung
der Religionsgemeinschaften und der religiosen Normen im alltiglichen Leben heute stark
zuriickgegangen ist, wirken diese grundlegenden Haltungen immer noch nach (Héllinger
1996).

Beschaftigungspolitische Instrumente entsprechen von ihrem Grundcharakter her eher
den Grundsitzen der katholischen Soziallehre als dem stirker individualistischen Arbeits-
ethos der freikirchlichen protestantischen Kirchen. In den katholisch gepragten Landern
miisste ihre Befiirwortung daher hoher sein als in den anderen Landern.

Die folgenden Hypothesen beschéftigen sich mit individuellen Merkmalen der Befragten
als Determinanten ihrer Einstellungen.

2.5 Hypothese 5: Klassen- bzw. schichtspezifische soziale Lage

Auch die Wahrnehmung und Bewertung arbeitsmarkt- und beschéftigungspolitischer Maf3-
nahmen durch Individuen und soziale Gruppen hiangt von deren relativ privilegierter oder
benachteiligter sozialer Lage ab (Haller u.a. 1995). Angehorige hoherer sozialer Schichten
und Klassen, Menschen in einflussreichen Berufspositionen oder mit hoherem Einkommen,
sind weniger auf arbeitsmarkt- und beschéftigungspolitische Maflnahmen angewiesen als
Personen mit geringerem Einkommen und weniger qualifizierten Berufspositionen, deren
Risiko, arbeitslos zu werden, immer noch viel hoher ist.

Daraus lassen sich fiir den weiteren Verlauf der Untersuchung folgende Subthesen
hinsichtlich des Zusammenhangs von individuellen Pradispositionen Einzelner und deren
Haltung zur Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik ableiten:

Hypothese 5 a): Menschen in niedrigeren Einkommenskategorien befiirworten arbeits-
markt- und beschéftigungspolitische Mafinahmen stérker als Besserverdienende.

Hypothese 5 b): Das Risiko einer Arbeitslosigkeit fiir hoher Gebildete ist immer noch
geringer als fiir weniger gut Ausgebildete. Daraus lésst sich ableiten, dass Menschen mit
niedrigerem Bildungsgrad Arbeitsmarkt- und Beschiftigungspolitik starker beflirworten
werden als besser gebildete Personen.

Hypothese 5 ¢): Aufgrund des Umverteilungscharakters der Arbeitsmarkt- und Beschif-
tigungspolitik befiirworten Angehdorige der unteren und vielleicht auch der mittleren Schich-
ten diese MalBinahmen stérker als die Mitglieder der Oberschicht.

2.6 Hypothese 6: Politische Einstellung

Arbeitsmarkt- und Beschiftigungspolitik hat einen Umverteilungseffekt und ist tendenziell
weniger mit individualistischen als mit solidarischen Gesellschaftsentwiirfen in Einklang zu
bringen. Diesen Grundhaltungen entsprechen - zumindest idealtypisch —auch die einschlagi-
gen Positionen unterschiedlicher politischer Parteien. ,,Von christdemokratischen und libera-
len Parteien wird eine Aufwertung der individuellen, privaten Vorsorge zusammen mit der
Forderung nach Leistungsgerechtigkeit ventiliert. Sozialdemokratische Parteien treten
demgegeniiber fiir den Ausbau von Grundsicherungselementen im Rahmen der bestehenden
sozialen Sicherungssysteme ein® (Talos 1994, 38). Es ist daher davon auszugehen, dass
Personen, welche sich im herkdmmlichen Spektrum politischer Uberzeugungen als eher links
einschitzen, MaBnahmen der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik starker akzeptieren als
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Personen, die sich der Mitte oder dem rechten Lager zuordnen.

3 Empirische Grundlage (Stichproben und Fragen)

Die empirische Grundlage der folgenden Analysen bietet die Erhebung ,,Role of Government
11, welche 1995/96 im Rahmen des International Social Survey-Programme (ISSP) weltweit
in 24 Landern durchgefiihrt wurde.! Das ISSP-Projekt ist eine seit 1984/85 bestehende,
kontinuierliche Kooperation zwischen renommierten universitdren und auleruniversitaren
Sozialforschungsinstitutionen. Sein Ziel besteht darin, durch die Entwicklung und Erhebung
einer international strikt vergleichbaren, jahrlichen Kurzumfrage zu variierenden Themen
(die im Abstand von fiinf bis sieben Jahren jeweils wiederholt werden) verldssliche und
hochwertige Datensétze zum Wandel von Wertorientierungen in den beteiligten Nationen zu
gewinnen.

An dieser Befragung zur Rolle von Staat und Regierung haben insgesamt 24 Staaten
teilgenommen. Die Stichprobengrofen in den teilnehmenden Staaten liegen zwischen ca. 1.000
und 2.000 Personen, der gesamte Stichprobenumfang betragt 26.676 Personen (Tabelle 3).

In der Erhebung wurden zahlreiche Fragen zu unterschiedlichen Aspekten und Kontexten
der Regierungstatigkeit gestellt. Fiir den hier vorliegenden Beitrag hinsichtlich der Einstellun-
gen zur Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik wurden drei davon herangezogen. Die erste
Frage bezog sich auf unterschiedliche wirtschafispolitische Mafinahmen des Staates; sie
lautete?:

,Hier ist eine Reihe von Mdglichkeiten, was die Regierung fiir die wirtschaftliche Lage tun

kann. Geben sie bitte jeweils an, inwieweit sie die folgenden MaBinahmen beflirworten oder

ablehnen.”
Dazu wurden acht Aussagen (Items) in Form von Likert-Skalen mit jeweils fiinf Antwortka-
tegorien von ,,befiirworte ich stark, , beflirworte ich etwas®, ,,weder Beflirwortung noch
Ablehnung®, ,,lehne ich etwas ab* bis ,,lehne ich stark ab®, gebildet. Die acht Items lauteten:

,»a) Gesetzliche Kontrolle der Lohne und Gehélter, b) Gesetzliche Kontrolle der Preise, c)

Kiirzungen der Staatsausgaben, d) Finanzierung von Beschéftigungsprogrammen, ¢) Weniger

gesetzliche Vorschriften fiir Handel und Industrie, f) Unterstiitzung der Industrie bei der

Entwicklung von neuen Produkten und Technologien, g) Unterstiitzung von niedergehenden

Industriezweigen, um Arbeitspldtze zu sichern, h) Verkiirzungen der wochentlichen Arbeits-

zeit, um neue Arbeitsplitze zu schaffen
Die zweite Frage bezog sich auf die Befiirwortung von mehr oder weniger staatlichen
Ausgaben. Sie war ebenfalls als Likert-Skala mit fiinf Antwortkategorien von ,,sehr viel mehr
ausgeben“ bis ,,sehr viel weniger ausgeben gestaltet und lautete:

,,Bitte geben sie nun fiir die folgenden Bereiche an, ob die Regierung dafiir weniger oder mehr

Geld ausgeben sollte. Bedenken sie dabei, dass sehr viel hohere Ausgaben auch héhere Steuern

erfordern kénnen.*

Die angegebenen Bereiche waren:

1 Eine neuerliche Replikation dieses Moduls ist erst fiir 2006 geplant.

2 Die Items d, g, und h aus Frage 1 wurden in Osterreich nicht abgefragt, Item g aus Frage 2 nicht auf den
Philippinen. Wenn im Verlauf dieses Beitrages also Uberlegungen hinsichtlich dieser Variablen angestellt
werden, beziehen sich diese immer auf alle Lander des Befragungssamples mit Ausnahme — je nach
Fragestellung — Osterreichs und der Philippinen.
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a) Umweltschutz, b) Gesundheitswesen, c¢) Polizei und Strafverfolgung, d) Bildungswesen, ¢)
Verteidigung, f) Renten und Pensionen, g) Arbeitslosenunterstiitzung, h) Kultur und Kunst
Die dritte Frage bezog sich u. a. auf eine Reihe sozialpolitischer Mafsnahmen; sie lautete:
,,Bitte geben sie nun an, inwieweit die folgenden Dinge in der Verantwortlichkeit des Staates
liegen sollten“. Konstruiert war die Frage wiederum als Likert-Skala, diesmal mit vier
Antwortkategorien von ,auf jeden Fall verantwortlich sein“ iiber ,,verantwortlich sein* zu
,,hicht verantwortlich sein“ bis ,,auf keinen Fall verantwortlich sein®.
Die Antwortmdglichkeiten lauteten:
,»a) Einen Arbeitsplatz fiir jeden bereit zu stellen, der arbeiten will.
b) Die Preise unter Kontrolle zu halten.
¢) Gesundheitliche Versorgung fiir Kranke sicher zu stellen.
d) Den alten Menschen einen angemessenen Lebensstandard zu sichern.
e) Der Industrie Hilfen zu gewéhren, um ihr Wachstum zu sichern.
f) Den Arbeitslosen einen angemessenen Lebensstandard zu sichern.
g) Die Einkommensunterschiede zwischen Arm und Reich abzubauen.
h) Den Studenten aus einkommensschwachen Familien finanzielle Unterstiitzung zu gewéhren.
i) Denjenigen, die es sich finanziell nicht leisten zu kdnnen, eine angemessene Wohnung zur
Verfligung zu stellen.
j) Durch eine strenge Gesetzgebung die Industrie zu zwingen, weniger Umweltschdden zu
verursachen.*
Im folgenden Abschnitt wird zundchst untersucht, welche Einstellungen in den Bevolkerun-
gen der jeweiligen Lander zu arbeits- und beschiftigungspolitischen MaBinahmen bestehen.
Dann untersuchen wir jene Fragen, welche im vorigen Abschnitt anhand der Hypothesen
konkretisiert wurden.

4 Arbeitsmarkt- und beschéftigungspolitische Maffinahmen im
Gesamtkontext der Einstellungen zur Wirtschaftspolitik

In einem ersten Schritt interessiert uns, welche Rolle arbeitsmarkt- und beschéftigungspoliti-
sche Mallnahmen im Gesamtzusammenhang der Einstellungen zur Wirtschaftspolitik spielen.

Tabelle 2 zeigt die generelle Einschidtzung arbeitsmarkt- und beschaftigungspolitischer
MaBnahmen im Kontext aller wirtschaftspolitischen Mafinahmen. Die héchste Zustimmung
(jeweils 90 % und mehr) finden Maflnahmen zur Unterstiitzung von kranken und dlteren
Menschen, zur Begrenzung von Umweltschdden und zur Unterstiitzung von Studenten aus
einkommensschwachen Familien. Erst im Mittelfeld — auf den Réngen 8, 11 und 13 — finden
sich arbeitsmarkt- und beschaftigungspolitische Malinahmen (diese werden durch Fettdruck
hervorgehoben). Nahezu am Ende dieser Rangliste finden sich die Arbeitszeitverkiirzung und
der Wunsch nach mehr Staatsausgaben fiir die Arbeitslosenunterstiitzung. Weniger Zustim-
mung finden nur noch hohere Staatsausgaben fiir Kultur und Kunst und fiir Verteidigung.
Auffallend sind auch Widerspriiche in den Einstellungen; so wird die Maflnahme, den
Arbeitslosen einen angemessenen Lebensstandard zu sichern (Nr. 11 in Tabelle 2), in doppelt
so hohem Ausmal (76,8 %) beflirwortet wie die MaBlnahme ,,mehr Staatsausgaben fiir
Arbeitslosenunterstiitzung* (24, 37,5 %).

Um trotz der Vielzahl der abgefragten Items und der in die Untersuchung einbezogenen
Lénder zu allgemeinen Aussagen hinsichtlich der Unterschiede zwischen Léndern bzw.
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Tab. 2: Die Einstellung zu arbeitsmarkt- und beschéftigungspolitischen

Mafinahmen im Kontext allgemeiner Einstellungen zur

Wirtschaftspolitik in 24 Lindern

weder-noch/
Befiirwortung/ | bisherigen Stand der Ablehnung/
mehr ausgeben Ausgaben* weniger ausgeben

Gesundheitliche Versorgung fiir

1. |Kranke sicherstellen 96,2 38
Angemessener Lebensstandard

2. flir alte Menschen 95,9 4,1

3. Begrenzung von Umweltschdden 95,0 5,0
Unterstiitzung von Studenten aus

4. einkommensschwachen Familien 90,2 9,8
Unterstiitzung der Industrie bei

5. 'neuen Technologien 84,6 11,4 4,0

6. | Preise unter Kontrolle halten 84,6 15,4

7. ' Industriewachstum fordern 84,0 16,0

8. Beschiiftigungsprogramme 83,2 11,0 5,7

9. ' Angemessene Wohnung bereitstellen 82,6 17,4
Mehr/weniger Geld fiir das

10. Gesundheitswesen 78,4 18,6 2,9
Angemessener Lebensstandard

11. fiir Arbeitslose 76,8 23,2

12. Kiirzung der Staatsausgaben 74,9 14,6 10,5

13.| Arbeitsplatz fiir Jedermann 74,5 25,5
Mehr/weniger Geld fiir das

14. Bildungswesen 72,3 24,7 3,0

15.  Einkommensunterschiede abbauen 71,5 28,5

16.  Gesetzliche Kontrolle der Preise 68,4 12,6 19,0
Mehr/weniger Geld fiir

17. Renten und Pensionen 63,7 32,5 3.8

18.  Industrie/Arbeits plitze 61,0 18,7 20,3

19. ' Mehr/weniger Geld fiir Umweltschutz 58,8 35,1 6,2
Mehr/weniger Geld fiir Polizei und

20. |Strafverfolgung 55,0 36,3 8,7
Gesetzliche Kontrolle der

21. Lohne und Gehilter 50,4 17,9 31,7
Weniger Vorschriften fiir Handel

22. 'und Industrie 50,3 28,5 21,2

23. Arbeitszeitverkiirzung 54,4 23,1 31,2
Mehr/weniger Geld fiir

24. Arbeitslosenunterstiitzung 37,5 41,6 20,9
Mehr/weniger Geld fiir

25. Kultur und Kunst 33,1 41,2 25,7

26. Mehr/weniger Geld fiir Verteidigung 27,8 33,9 38,3

Bei einigen Fragen standen diese Antwortmoglichkeiten nicht zur Verfiigung.
Fettgedruckt: Aussagen zur Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik

Landergruppen zu kommen, wurde folgende Vorgangsweise gewéhlt: Die Rangzahlen fiir die
arbeitsmarkt- und beschaftigungspolitischen MaBinahmen aus Tabelle 2 wurden fiir alle
Lénderaddiert. Die summierte durchschnittliche Rangzahl arbeitsmarkt- und beschiftigungs-
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politischer Malnahmen aus Tabelle 2 betrdgt 97. Werte, welche wesentlich darunter bzw.
dartiber liegen, bedeuten, dass die Befragten in dem jeweiligen Land arbeitsmarkt- und
beschéftigungspolitischen Maflnahmen im Gesamtzusammenhang der Wirtschaftspolitik
eine iiber- bzw. unterproportionale Bedeutung beimessen.

Die relativ grofBte Bedeutung (mit Werten von unter 90) besitzt die Arbeitsmarkt- und
Beschiftigungspolitik demnach bei Biirgerinnen und Biirgern in der Bundesrepublik Deutsch-
land und in Norwegen, gefolgt von Schweden, Spanien und Italien (mit Werten von 110 und

Tab. 3: '"Gesamteinstellung zu arbeitsmarkt- und beschiftigungspolitischen
MalBinahmen' - Rangordnung der in die Untersuchung
einbezogenen Staaten (niedrig=positive, hoch=negative Einstellung)

Land Mittelwert S tandard- N
abweichung
1. Spanien 7,74 1,65 1987
2. Slowenien 8,16 1,90 919
3. Zypern 8,21 1,79 877
4. Italien 8,23 2,22 998
5. Israel 8,27 2,09 1453
6. Irland 8,33 1,93 946
7. Polen 8,45 2,10 787
8. Deutschland 8,49 2,10 3100
9. Bulgarien 8,58 2,09 926
10. Japan 8,70 1,89 723
11. Russland 8,76 2,02 1460
12. Schweden 8,87 2,47 1069
13. Norwegen 8,90 2,02 1197
14. Lettland 8,94 1,98 1099
15. GrofBbritanien 8,94 2,17 843
16. Ungarn 9,17 2,11 1332
17. Frankreich 9,20 2,62 1142
18. Kanada 10,41 2,58 1019
19. USA 10,42 2,56 1121
20. Australien 10,47 2,32 1898
21. Tschechien 10,62 2,42 847
22. Neuseeland 11,06 2,39 933
Total 8,99 2,34 26676

Hier nicht enthalten: Osterreich, Philippinen

mehr; vgl. dazu auch Tabelle 3, in der eine analoge Rangordnung der Lénder nach einer
anderen Maf3zahl vorgenommen wurde; die Position der einzelnen Lénder ist dort manchmal
etwas anders). Dann folgen Japan, Frankreich und Irland. Am Ende dieser Rangliste finden
sich Australien, Neuseeland und Tschechien, knapp davor Russland und die USA. Ubersicht-
licher und besser interpretierbarer wird dieses Ergebnis, wenn man es im Sinne der eingangs
entwickelten Arbeitsmarkttypologie zusammenfasst (vgl. Abbildung 1). Demnach messen die
Befragten in den egalitdr-skandinavischen Staaten arbeitsmarkt- und beschéftigungspoliti-
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Abb. 1: Die Befiirwortung von arbeitsmarkt- und
beschéftigungspolitischen MaBinahmen im Kontext allgemeiner
Einstellungen zur Wirtschaftspolitik in 24 Lindern

Erklérung: Die Y-Achse beschreibt das AusmaR der aus der Tabelle 2 entwickelten
Abweichungen der Rangzahlen nach unten (bis - 15) bzw. oben (bis + 25). Negative
25 Werte bedeuten also eine Ablehnung, positive eine Befiirwortung arbeitsmarkt- und —
beschaftigungspolitischer Manahmen.
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schen Mafinahmen die grofte Bedeutung zu, gefolgt von den korporatistischen Wohlfahrts-
staaten und den Staaten mit konservativ-korporatistischen Arbeitsmarktstrukturen. Die ge-
ringste Bedeutung wird diesen Mafinahmen in den Staaten mit konservativ-liberalistischem
Arbeitsmarkt beigemessen, was unseren Hypothesen entspricht. Uberraschend ist die Tatsa-
che, dass den arbeitsmarktpolitischen Maflnahmen im Verhaltnis zu anderen Mafinahmen der
Wirtschaftspolitik auch in den Transformationslandern relativ geringe Bedeutung beigemes-
sen wird. Dies konnte entweder auf eine generelle Ablehnung staatlicher Mallnahmen
zurlickzufiihren sein (nach einem halben Jahrhundert Staatsozialismus) oder aber auf ein
geringes Vertrauen in die Effizienz arbeitsmarktpolitischer Mallnahmen.

Interessant erschien in diesem Zusammenhang die Frage, ob es moglich ist, in den
Einstellungen zur Wirtschaftspolitik bestimmte Einstellungsbiindel festzumachen, welche
jeweils spezifische Typen wirtschaftspolitischer Werthaltungen wiedergeben. Zur Beantwor-
tung dieser Frage wurde eine Faktorenanalyse der Items in der Frage 1 durchgefiihrt. Die
dahinter stehende Arbeitshypothese besagte, dass sich aus dieser Fragebatterie moglicherweise
eine ausgepragte ,,arbeitsmarkt- und beschéftigungspolitische Orientierung® ableiten lie3e.

Das Ergebnis bestitigte diese Arbeitshypothese nur zum Teil.®> Die drei Variablen zur
Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik Nr. 8, 18 und 23 bilden allein keinen gemeinsamen
Faktor. Zwar finden sich diese drei Variablen auf dem ersten extrahierten Faktor, daneben aber
auch die Variablen 16 und 21, bei denen es um gesetzliche Kontrolle von Léhnen und Preisen
geht. Dies ldsst die Interpretation zu, dass es eine eigenstiandige ,,arbeitsmarkt- und beschéaf-
tigungspolitische Orientierung® im vorhin definierten Sinne nicht gibt. Im Folgenden wird
daher mit diesen Faktoren nicht weiter gearbeitet, sondern eine andere Vorgangsweise
gewdhlt.

3 Aus Raumgriinden miissen wir hier auf eine ausfiihrliche Darstellung der Ergebnisse verzichten.
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5 Determinanten der Einstellungen zur Arbeitsmarkt- und
Beschiiftigungspolitik

In diesem Abschnitt geht es darum, erste Einsichten iiber die Determinanten der internationa-
len Differenzen in den Einstellungen zu Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik zu gewin-
nen.

Vergleicht man die Landergruppen nach der eingangs entwickelten Arbeitsmarkttypolo-
gie, so zeigt sich, dass bei allen sechs Mafinahmen die Zustimmung in Léndern mit neolibe-
ralem (konservativ-liberalistischem) Arbeitsmarkt mit Abstand am geringsten ist. Bei zwei
Variablen (Unterstiitzung niedergehender Industriezweige und Arbeitszeitverkiirzung) fol-
gen (mit ebenfalls geringer Zustimmung) die Transformations6konomien, bei weiteren zwei
Variablen (Beschéftigungsprogramme und Arbeitsplatz fiir jeden) die Staaten mit korporatis-
tischem Arbeitsmarkt. Amhochsten ist die Zustimmung zu drei dieser Variablen in den Staaten
mitkonservativ-korporatistischen Arbeitsmarktstrukturen.

Betrachtet man den Zusammenhang zwischen der Zustimmung zu den einzelnen arbeits-
markt- und beschiftigungspolitischen Items und dem wirtschaftlichen Entwicklungsniveau
(hinsichtlich des Entwicklungsniveaus wurden drei Gruppen von Landern gebildet) so zeigt
sich, dass bei vier der sechs Items die Zustimmung in den am wenigsten entwickelten Staaten
am stérksten ist. Die Arbeitshypothese 1 wird also kaum gestiitzt, eher scheint das Gegenteil
der Fall zu sein.

Hypothese 2 besagte, dass Maflnahmen der Arbeitsmarkt- und Beschiftigungspolitik in
Léndern mit lange andauernder Arbeitslosigkeit eher befiirwortet werden. Diese These wird
durch die bivariate Analyse eindrucksvoll bestétigt. Beijeder der abgefragten Variablen steigt
das AusmaB der Zustimmung in den Staatengruppen mit héherer Arbeitslosigkeit markant an.

Zur Untersuchung des Zusammenhanges zwischen den Einstellungen zur Arbeitsmarkt-
und Beschiftigungspolitik und dem wohlfahrtsstaatlichen Niveau eines Landes wurden die
untersuchten Lander hinsichtlich der Sozialquote in drei Gruppen geteilt. Die Ergebnisse bei
zwei Variablen (Arbeitszeitverkiirzung und angemessener Lebensstandard fiir Arbeitslose)
entsprechen These 3, wonach die Zustimmung in gut ausgebauten Wohlfahrtsstaaten héher
sein sollte. Bei zwei anderen Variablen (Unterstiitzung fiir niedergehende Industrien und
Arbeitsplatz fiir jeden) ist die Zustimmung in Staaten mit niedriger Sozialquote zwar am
geringsten, in der Ldndergruppe mit mittlerer Sozialquote allerdings hdher als in der Gruppe
mit der hochsten Sozialquote. Bei zwei weiteren Variablen (Beschaftigungsprogramme und
mehr fiir Arbeitslosenunterstiitzung) ist unsere urspriingliche These nicht zu halten. In beiden
Féllen ist die Zustimmung zu den abgefragten Mallnahmen in Staaten mit niedrigerer
Sozialquote hoher als in Staaten mit hoher Sozialquote.

Der Zusammenhang zwischen der dominanten Religion eines Landes und den Einstellun-
gen zur Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik zeigt, dass die Zustimmung bei vier der sechs
abgefragten Items in den katholisch geprdgten Landern am stirksten ist; bei einem Item
(angemessener Lebensstandard fiir Arbeitslose) ist sie in den protestantischen Landern am
hochsten.

Die isolierte Betrachtung der einzelnen Items zu arbeitsmarkt- und beschéaftigungspoliti-
schen Fragen bringt zwar anschauliche Ergebnisse, ldsst allgemeinere Aussagen allerdings
nicht zu. Um zu derartigen Aussagen zu kommen, wird im Folgenden aus den bislang
verwendeten sechs Variablen zur Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik* durch einfache

4 Die Variablen Nr. 8, 11, 13, 18, 23, 24 in Tabelle 1.
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Aufsummierung eine neue Variable ,,Gesamteinstellung zu arbeitsmarkt- und beschaftigungs-
politischen MaBnahmen“ berechnet; sie hat die Ausprigungen von 6 bis 28. Eine Uberpriifung
der Reliabilitdt dieser Skala ergab einen akzeptablen Wert (Cronbach’s Alpha = .65).

In Tabelle 3 sind die in die Untersuchung einbezogenen Staaten hinsichtlich des jeweiligen
arithmetischen Mittelwertes dieser Auspragungen — auf der Skala von 6 bis 28 — gereiht. Es
zeigt sich, dass die Gesamteinstellung zum untersuchten Politikbereich in Spanien am
starksten zustimmend ist, gefolgt von Slowenien, Zypern und Italien. Die relativ geringste
Zustimmung zu arbeitsmarkt- und beschéftigungspolitischen Mafinahmen herrschtin Neusee-
land, Tschechien, Australien, den USA und Kanada.

Zur Erlangung einer besseren Ubersichtlichkeitsind in Tabelle 4 die jeweiligen Mittelwer-
teinden Landergruppen bzw. Arbeitsmarkttypen dargestellt. Es zeigt sich dabei in erster Linie
ein groBer Unterschied in den Einstellungen zwischen Landern des liberalistischen Arbeits-
markttypus und allen anderen. Die stirkste Befiirwortung der Arbeitsmarkt- und Beschéfti-
gungspolitik findet sich in den Landern mit konservativ-korporatistischem Arbeitsmarkt.

Tab. 4: '"Gesamteinstellung zu arbeitsmarkt- und beschiftigungspolitischen
Mafinahmen" - Rangordnung nach Arbeitsmarkttypen

Arbeitsmarkttypen Mittelwert Standardabweichung N
konservativ-korporatistisch 8,01 1,90 3931
sonstige 8,36 1,97 3053
korporatistisch 8,68 2,27 4242
egalitér-inklusiv 8,89 2,24 2266
transformatorisch 8,94 2,19 7370
konservativ-liberalistisch 10,32 2,48 5814
Alle Lander 8,99 2,34 26676

Abschlieflend soll diese erste, deskriptive Analyse der Einstellungen zu arbeitsmarkt- und
beschéftigungspolitischen Maflnahmen durch eine systematische, multivariate statistische
Analyse der Effekte unterschiedlichster individueller und makrosozialer Strukturmerkmale
und Determinanten ergénzt werden. Dazu wurde eine multiple Regressionsanalyse durchge-
fiihrt. Einbezogen in die Regressionsanalyse wurden wiederum alle Staaten — mit Ausnahme
Osterreichs und der Philippinen —, in welchen die Befragung durchgefiihrt wurde. Die
abhingige Variable ist die vorhin aus der Summe der sechs Einzelvariablen zur Arbeitsmarkt-
und Beschéftigungspolitik gebildete ,,Gesamteinstellung zu arbeitsmarkt- und beschafti-
gungspolitischen MaBnahmen®.’ Insgesamt wurden 18 unabhéngige Variablen verwendet und
kodiert, wie in Tabelle 5 dargestellt ist.

5 Zur Bildung der neuen Variable wurden die Werte der sechs Variablen zusammengezihlt, wobei nur jene
beriicksichtigt wurden, bei denen alle sechs Auspragungen giiltig beantwortet worden sind. Auf Grund der
einfacheren Interpretation wurde diese Variable fiir die Regressionsanalyse in ihrer Richtung umkodiert; hohe
Werte bedeuten, dass man fiir, und niedrige, dass man gegen arbeitsmarktpolitische Maflnahmen ist.
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Tab. 5: Variablen der Regressionsanalyse und deren
Operationalisierung

VARIABLE KODIERUNG
Individualebene Geschlecht O=weiblichl =ménnlich
Alter 1=junge, 2=mittlere, 3=iltere Befragte
Bildung in Jahren 0 — 28 Jahre
Interesse an Politik 1=sehr interessiert, 2=interessiert, 3=egal,

4=wenig interessiert, 5=nicht interessiert

Subjektive Schichtzugehorigkeit 1=Unterschicht, 2=Arbeiterklasse, 3=untere
Mittelschicht; 4= Mittelschicht; 5=obere
Mittelschicht

Einkommen 1=sehr niedrig, 2=niedrig, 3=mittel, 4=hoch,
S=sehr hoch

Parteipriaferenz 1=stark links, 2=links, 3=zentral, liberal,
4=rechts, 5= stark rechts

Selbsténdigkeit 1=selbsténdig, O=nicht selbstindig

Gewerkschaftsmitglied 1=ja, O=nein

Betroffen von Arbeitslosigkeit 1=ja, O=nein

Erwerbstatigkeit 1=ja, O=nein

Katholik 1=ja, O=nein

Protestant 1=ja, O=nein

Makroebene ,JArbeitslosigkeitstradition™ 1=niedrig, 2=mittel, 3=hoch

Staaten nach BIP I=niedrig, 2=mittel, 3=hoch

Wohlfahrtsstaat 1=stark, O=schwach

Katholischer Staat 1=ja, O=nein

Protestantischer Staat 1=ja, O=nein

Die Modellzusammenfassung der Regressionsanalyse lieferte folgendes Ergebnis: Das Be-
stimmtheitsmaf} R-Quadrat liegt bei 0,23, das heift die 18 unabhingigen Variablen erkldren
23% der Varianz der abhédngigen Variable ,arbeitsmarktpolitische Einstellungen®. Die
Varianzanalyse (ANOVA) bestatigte, dass das berechnete Modell fiir die Grundgesamtheit
hoch signifikantist. Welchen Einfluss die einzelnen unabhéngigen Variablen auf die Variable
»Gesamteinstellung zu arbeitsmarkt- und beschéftigungspolitischen Malnahmen® haben,
sicht man in Tabelle 6.

Fast alle 18 unabhéngigen Variablen tiben signifikante Effekte aus. Variablen, die einen
besonders starken Einfluss auf die abhéngige Variable haben, wurden durch Fettdruck
markiert. Mittels des standardisierten Regressionskoeffizienten kénnen die Einfliisse der
unabhédngigen Variablen auf die abhingige Variable miteinander verglichen werden. Es zeigt
sich, dass die unabhingige Variable ,,Wohlfahrtsstaat™ den hochsten Wert hat und somit den
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stirksten Effekt ausiibt. Hat ein Staat eine stark ausgepragte wohlfahrtsstaatliche Tradition, so

ist man im Sinne unserer Hypothese 3 viel eher fiir arbeitsmarktpolitische Mainahmen.

Tab. 6: Regressionsanalyse der ,,Gesamteinstellung zu arbeitsmarkt- und
beschéftigungspolitischen Maflnahmen*

Unstandardisierte Standardisierter
Koeffizienten Koeffizient
B Beta T

Geschlecht -0,33 -0,07 -8,58
A lter -0,01 -0,02 -2,41
Bildung (in Jahren) -0,01 -0,13 -16,30
Interesse an Politik 0,21 0,10 12,40
Subjektive Schichtzugehorigkeit -0,16 -0,07 -9,00
Einkomm en -0,23 -0,11 -13,03
Parteipriaferenz -0,15 -0,12 -15,92
Selbstindigkeit -0,59 -0,08 -10,06
Gewerkschaftsmitglied 0,70 0,11 13,86
Betroffen von Arbeitslosigkeit 0,59 0,06 7,26
Erwerbstatigkeit -0,33 -0,06 -6,89
IKatholik -1,08 -0,20 -20,41
Protestant -0,71 -0,12 -13,62
L, Arbeitslosigkeitstradition* 0,78 0,23 22,03
Staaten nach BIP 0,26 0,08 9,65
W ohlfahrtsstaat 0,27 0,32 32,89
K atholische Staaten 0,25 0,05 3,93
Protestantische Staaten 0,44 0,06 7,58
) N T
0,48 0,23 0,23 2,21

Fettgedruckt: Variablen mit standardisierten Regressionskoeffizienten von .20 oder mehr.
Der T-Wert ist ein Indikator fiir die Signifikanz (T> 1,96 : 5%; T > 2,58 : 1%)

Den néchsthéheren Erklarungsanteil liefert die Variable ,,Arbeitslosigkeitstradition®: Je
hoher die Arbeitslosigkeit in einem Staat, umso eher befiirwortet man arbeitsmarktpolitische
MaBnahmen, wie These 2 besagte. Einen beachtlichen Erkldrungsanteil (Beta = 0,13) liefert
auch die unabhéngige Variable Bildung. Das Ergebnis besagt hier, dass Menschen mit einem
langeren Bildungsweg eher gegen arbeitsmarktpolitische Manahmen sind, wie in These 5 b
vermutet.
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Die Variable,,Einkommen* hat einen Effekt von—0,11. Personen, welche sich in h6heren
Einkommenskategorien finden, haben eher eine negative Haltung gegeniiber arbeitsmarktpo-
litischen MaBinahmen. Auch Hypothese 5 a scheint also zuzutreffen.

Einen stark negativen Effekt hat die Variable ,,individuelle Religionszugehorigkeit:
katholisch®. Dieser Effekt scheint unserer Hypothese 4 klar zu widersprechen, wonach die
katholische Soziallehre einen positiven Einfluss auf die Einstellungen zu Arbeitsmarkt- und
Beschiftigungspolitik haben sollte. Der Widerspruch 16st sich jedoch auf, wenn man auch den
Effektaufder Landerebene beriicksichtigt. Die Variable ,.katholische Staaten* hat tatsdchlich
den erwarteten positiven Effekt (man sieht ihn auch im Landervergleich, wo die Bevolkerung
der katholischen Léander Stideuropas stark fiir Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik ist).
Wird jedoch der Landereffekt kontrolliert, hat die Zugehorigkeit zur katholischen Kirche eher
einen negativen Effekt. Unter die nicht dominant katholischen Lander mit vielen Katholiken
fallen Deutschland, Frankreich, die Niederlande, Kanada und die USA. Nun gilt vor allem in
dendrei erstgenannten Landern, dass die Katholiken heute eher den biirgerlich-konservativen,
christdemokratischen Parteien nahe stehen, die grundsétzlich weniger fiir Staatsinterventio-
nen sind, als ihre politischen Gegner, wie etwa die Sozialdemokraten.

Die letzte Variable mit einem relativ hohen Erklarungsanteil ist die Gewerkschaftsmit-
gliedschaft. Gewerkschaftsmitglieder haben eine stark positive Einstellung zu arbeitsmarkt-
politischen Malinahmen.

Die Variablen,,Interesse an Politik*, ,,Staaten nach BIP*, , Katholische Staaten®, ,,Protes-
tantische Staaten* und ,,Betroffen von Arbeitslosigkeit™ stehen eher fiir eine positive Einstel-
lung in Bezug aufarbeitsmarktpolitische Manahmen. Beachtenswert istauch, dass in Staaten
mit hohem Bruttoinlandsprodukt arbeitsmarktpolitische Maflnahmen positiver gesehen wer-
den als in Staaten mit niedrigerem Bruttoinlandsprodukt. Das Ergebnis der Regressionsana-
lyse bestétigt — im Unterschied zu den auf einfachen Korrelationen beruhenden Ergebnissen
— also Hypothese 1.

Die folgenden Variablen zeigen einen niedrigeren Effekt auf die abhingige Variable
,Oesamteinstellung zu arbeitsmarkt- und beschaftigungspolitischen Mafinahmen*: ,,Ge-
schlecht” (Frauen sind eher fir arbeitsmarktpolitische MaBinahmen), ,,Selbstandigkeit*,
»subjektive Schichtzugehorigkeit™ (je hoher die Schicht, desto eher ist man gegen arbeits-
marktpolitische Maflnahmen), ,,Erwerbstétigkeit™ und ,,Parteipraferenz® (je weiter rechts die
Parteipriferenz, desto negativer die Einstellung in Bezug auf,,arbeitsmarktpolitische Einstel-
lungen®).

6 Zusammenfassung und Ausblick

Die Fragestellung dieses Beitrages lautete, welche Einstellungen die Bevoélkerung in rund
zwei Dutzend Landern zu verschiedenen Mainahmen der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungs-
politik hat. Als Ausgangspunkt wurde eine Typologie von sechs Beschéftigungs- und
Arbeitsmarktsystemen gebildet und eine Reihe von Hypothesen iiber individuelle und
gesamtgesellschaftliche Determinanten dieser Einstellungen entwickelt.

Die Befunde zeigten zunéchst, dass die Beschéftigungs- und Arbeitsmarktpolitik von einer
grofBen Mehrheit der Bevolkerung in den untersuchten Léndern als wichtig eingestuft wird,
auch wenn sie nicht an der Spitze der als wichtig erachteten Staatsaufgaben steht. Beschéfti-
gungspolitik wird nicht als vollig eigenstdndiger Politikbereich, sondern eher als Teil
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unterschiedlicher Maflnahmen zur Regulierung von Mérkten gesehen (z. B. von Lohn- und
Preiskontrollen). Wir bildeten sodann aus den hierfiir relevanten Items einen Index ,,Gesamt-
einstellung zu arbeitsmarkt- und beschéftigungspolitischen MaBnahmen* und untersuchten
die Relevanz der in den Hypothesen postulierten Effekte mit Hilfe einer multivariaten
Regressionsanalyse. Es ergab sich, dass die Beflirwortung arbeitsmarktpolitischer Maf3nah-
men am stirksten beeinflusst wird durch zwei gesamtgesellschaftliche Variablen: die Starke
des Wohlfahrtsstaates und die Tradition von hoher Arbeitslosigkeit. Den Hypothesen ent-
sprach auch der Befund, dass Personen in eher benachteiligten sozialen Schichten sowie
politisch Linksorientierte eine aktive Arbeitsmarktpolitik stirker befiirworten. Uberraschend
war jedoch, dass die individuelle Zugehorigkeit zum Katholizismus einen negativen Effekt
ausiibte. Dies konnte dadurch erklart werden, dass der Effekt der katholischen Soziallehre (die
ja das Recht auf Arbeit betont) praktisch voll {iber die fiir ein katholisches Land insgesamt
dominierende Einstellung wirkt. In Landern ohne katholische Dominanz (wie z.B. Deutsch-
land) stehen die Katholiken jedoch eher biirgerlichen Parteien nahe, die grundsétzlich weniger
fiir Staatsinterventionen sind als ihre politischen Gegner auf der Linken.

Welcher Zusammenhang ergibt sich zwischen den Einstellungen der Bevolkerung und der
faktischen Beschéftigungspolitik und ihrem Erfolg? Man kann unter den von uns verglichenen
sechs Typen von Landern vier als eher erfolgreich, zwei als weniger erfolgreich bezeichnen.
Klar mit Abstand am erfolgreichsten waren die zwei Léndergruppen mit ganz gegensitzlichen
Arbeitsmarkttypen, namlich die egalitar-inklusiven skandinavischen und die liberalistischen
angelsédchsischen Staaten (hier vor allem den USA). In beiden Gruppen liegt das generelle
Beschiftigungsniveau bei rund 75 bis 79 % der Personen im erwerbsfahigen Alter und die
Arbeitslosigkeit teilweise nur um 5 % (Norwegen, USA), hochstens aber bei 8-10 %. Recht
erfolgreich waren auch die korporatistischen Staaten, mit einer Erwerbsquote von 67 — 69 %
und Arbeitslosigkeitsraten von 3 — 7 % (nur Frankreich hat mit 12 % eine deutlich héhere).
ZweiLandergruppen fallen demgegeniiber deutlich ab: Zum einen die Transformationslédnder
Osteuropas, in denen die Erwerbsquote auf 60— 70 % gefallen und die Arbeitslosigkeit auf 10
—18 % (Lettland) geradezu explodiert ist (eine positive Ausnahme bildet hier Tschechien mit
nur 4 % Arbeitslosigkeit im Jahre 1996). Ein eher negatives Gesamtbild ergibt sich zum
anderen auch fiir die konservativ-korporatistischen, katholischen Lander (Siid-)Europas
(niedrige Beschéftigungsquote von 57— 62 % und hohe Arbeitslosigkeit von 12 %, in Spanien
sogar22 %). Nun wird Arbeitsmarkt- und Beschiftigungspolitik in diesen beiden Landergrup-
pen zwar relativ stark befiirwortet, keineswegs jedoch einhellig.

Diese beiden Paradoxa — scheinbar grof3ter arbeitsmarktpolitischer Erfolg bei den gegen-
sdtzlichsten Typen von Arbeitsmarktpolitik und darauf bezogenen Einstellungen, und
keineswegs ungeteilte Befiirwortung einer Beschaftigungspolitik in Landern mit grofen
Arbeitsmarktproblemen — lassen sich unserer Meinung nach erkldren, wenn man zwei
zusitzliche Uberlegungen einbringt.

Wenn die Biirger eines Landes in ihren Einstellungen und Verhaltensweisen die Politik
ihrer Regierung voll mittragen, sind beschéftigungspolitische Erfolge viel wahrscheinlicher
als wenn dies nicht der Fall ist. Diese These ldsst sich durch eine Vielzahl von Beispielen
belegen. Es wurde bereits darauf hingewiesen, dass die massiven Umstellungen der Beschaf-
tigungspolitik in den Niederlanden, Danemark und Schweden nur méglich waren und zum Ziel
fiihrten, weil Interessensvertretungen und Bevolkerung bereit waren, die damit verbundenen
Abschaffungen ,,wohlerworbener* sozialer Rechte und Leistungen zu akzeptieren. Sie neh-
men auch in Kauf, dass staatliche Behérden und Beamte oft tief in das Privatleben der Biirger
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hineinschniiffeln, was fiir einen Amerikaner nie zumutbar wire. Hier kam jedoch derselbe
Mechanismus, nur in anderer Form, zur Geltung: Auch die US-Amerikaner sind in ihren
gesellschaftlichen Wertorientierungen, trotz der ethnisch-kulturellen Vielfalt dieses grofen
Landes, relativ homogen. Vor allem eint sie der Glaube an die Verpflichtung des Einzelnen,
selbst fiir seinen Lebensunterhalt und sein Fortkommen zu sorgen sowie eine grundsitzlich
Skepsis gegeniiber staatlichen Interventionen (Haller/Hollinger/Raubal 1990). Im Bereich
von Beschéftigung und Arbeitsmarkt ist dies nicht bloB3e Ideologie: Im Vergleich zu Europa
istinden USA dieberufliche und geographische Mobilitit merklich hoher, und die Dauer einer
Arbeitslosigkeit viel niedriger (Haller 1989; 1997; Haller u.a. 1985; Belous u.a. 1992). Wenn
eine Beschéftigung auch keineswegs immer ein ausreichendes Einkommen garantiert (wie es
in Westeuropa doch weitgehend der Fall ist), hat sich der US-amerikanische Arbeitsmarkt in
den letzten Jahrzehnten doch als erheblich dynamischer erwiesen als der europédische
(Therborn 1985; Haller 1997; Heismann 1999:272; ILO 2000).

Auch aus negativer Sicht ldsst sich die Bedeutung eines konsistenten Systems offizieller
Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik inklusive der subjektiven Haltungen der Bevdlke-
rung plausibel machen. In Landern wie Italien und Spanien (z. T. auch Frankreich), aber
zunehmend auch Osteuropa (Delhey 2002), macht es keine Miihe, Beispiele dafiir zu finden,
wie sozial- und arbeitsmarktpolitisch gutgemeinte Mafinahmen durch opportunistische Ver-
haltensweisen der Bevolkerung konterkariert werden. Dazu gehdren Phianomene wie exzes-
sive Streiks, Steuerhinterziechung und Schwarzarbeit, extensive Nebenbeschéftigungen 6f-
fentlich Bediensteter und weitverbreitetes Ausnutzen sozialstaatlicher Mallnahmen, wie z. B.
von Frithpensionierungen aus Krankheitsgriinden.® Man kann hier aber auch an die osteuro-
pdischen Transformationslinder denken, in denen grofe Teile der Bevolkerung den Ubergang
von der staatssozialistischen Versorgungsgesellschaft und -mentalitit zu eigenverantwortli-
chen Einstellungen und Verhaltensweisen auf dem Arbeitsmarkt entweder noch nicht vollzo-
gen haben, oder aufgrund mangelnder Ressourcen (ungeniigende Ausbildung, Alter usw.)
nicht mehr vollziehen konnen (Lewada 1992). Noch problematischer ist es in diesen Léndern,
wenn wirtschaftliche und politische Eliten in der Ausniitzung von Privilegien bis hin zu klar
korrupten Verhaltensweisen mit negativem Beispiel vorangehen. Anzufiihren ist in diesem
Zusammenhang auch die Europdische Union insgesamt. Hier ist der sdkulare Anstieg der
Arbeitslosigkeit nicht zuletzt darauf zuriickzufithren, dass die starke Liberalisierung der Geld-
und Giitermarkte bislang zu keinen entsprechenden Verdnderungen oder flankierenden
MaBnahmen im Bereich der Arbeitsmirkte, der Lohnverhandlungen usw. gefiihrt hat (Mesch
1999).

Eine zweite Differenzierung der bislang angestellten Uberlegungen betrifft die zeitliche
Perspektive. Unsere Studie, die nur einen zeitlich einmaligen ,,Schnappschuss® lieferte, wére
um die zeitliche Dimension zu erweitern. In einem solchen Modell wiirde man von drei
Annahmen ausgehen: (1) Die Einstellungen der Bevdlkerung zur Beschéftigungs- und
Arbeitsmarktpolitik stellen eine wesentliche Determinante der jeweiligen Regierungspolitik
dar; die Thematik der Arbeitslosigkeit spielt heute in allen Wahlkdmpfen eine zentrale Rolle.
(2) Der faktische Erfolg einer Beschiftigungs- und Arbeitsmarktpolitik wird direkt und
indirekt auch durch die Einstellungen der Bevolkerung mitbestimmt. Dies gilt in positiver und
negativer Hinsicht. (3) Die Bevilkerungseinstellungen zu einem gegebenen Zeitpunkt sind —
neben den institutionellen Rahmenbedingungen, die sich nur sehr langsam wandeln — auch

6 Eine diesbeziigliche Uberpriifung in Italien brachte kiirzlich Zehntausende gesunder und vollbeschiftigter
,Frithinvaliden zutage.
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vom Erfolg oder Misserfolg der Beschéftigungspolitik in der jeweils vorhergegangenen
Periode abhidngig. Im Rahmen dieser erweiterten Perspektive lie3e sich auch das Paradoxon
erkldren, warum in unterschiedlichen Léndern geradezu gegensitzliche Institutionen und
Politiken in der Bevilkerung einen so starken Riickhalt haben und sich iiber Jahrzehnte hinweg
perpetuieren (fiir die Transformationsprozesse in Osteuropa; vgl. Gasparini/Yadov 1989;
Rudolph 1995). Fiir die Politik ldsst sich daraus eine doppelte Folgerung ableiten: Zum einen
istnureine entschiedene und iiber die Zeit hinweg konsistente Politik erfolgreich; zum anderen
muss jedes Land jeweils eine spezifische, fiir sich optimale Kombination von beschéftigungs-
und arbeitsmarktpolitischen Instrumenten finden (vgl. dazu auch Scharpf 1986; Belous u.a.
1992; Heismann 1999).
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Diskurs

Jan Kruse

Disziplinierende Simulation
Zur Retotalisierung des Arbeitsprinzips in neoliberalen Gesellschaften —
eine Auseinandersetzung mit Baudrillard und Foucault

1 Einleitung

Im Zuge der weiter fortschreitenden ,,Okonomisierung des Sozialen* (Brockling u.a. 2000)
werden wir Zeugen einer Entwicklung eines lange Zeit ungeahnten Ausmales. Die Durchset-
zung neoliberaler Wirtschaftslehren fiihrt nicht nur zu einer Durchsetzung des Marktprinzips,
die Gesellschaft insgesamt wird in allen ihren Dimensionen von jener Okonomisierung
ergriffen. (Erwerbs-)Arbeit determiniert im neuen Gewande trotz ihrer 6konomischen Rela-
tivierung die gesamte semantische Struktur des Gesellschaftlichen: In den aktuellen tagespo-
litischen Diskursen kursieren Begrifflichkeiten wie ,,Ich-AG*, ,,Personal Service Agenturen
(PSA)“, ,Hartz I-IV*, ,,Faulenzer®, ,,Niedriglohnsektor*, ,,Lohnnebenkosten®, ,,Rentenein-
trittsalter, ,,Lebensarbeitszeit” und Thematiken wie ,,Zusammenlegung von Arbeitslosen-
und Sozialhilfe”, ,,Verscharfung der Zumutbarkeitskriterien®, ,,Flexibilisierung der Flachen-
tarifvertrage® sowie ,,Arbeitszeitverldngerung® und verweisen stets auf ein Prinzip: Arbeit.

Diese ,,Okonomisierung des Sozialen®, welche eine Retotalisierung des Prinzips Arbeit
bedeutet, wird in umfassendem Maf3e aus der Foucaultschen Optik reflektiert, jedoch selten
— und wenn, dann meistens nicht explizit — aus der Baudrillardschen Perspektive des
Simulationsprinzips, des ,tun-wir-einfach-so-als-ob’-Prinzips (als wenige Ausnahmen siche
Ahrens 2000; Schatz2002). Grundlegendes Ziel dieses Beitrages ist es, auf diese Rezeptions-
liicke hinzuweisen und sie in innovativer Weise zu schlieBen.

Nach einer kurzen Analyse des seltsamen Verhiltnisses von ,Mensch® und ,Arbeit* in
seiner Gesellschaftlichkeit wird versucht, auf der Grundlage pragnanter Darstellungen der
zentralen theoretischen Gedankenginge von Baudrillard und Foucault eine fiir den weiteren
Gang der Argumentation rezeptive Ausgangsbasis zu schaffen, um beide Autoren in einer
fruchtbaren Kombination zu verwenden und das Simulationsprinzip von Baudrillard und die
Disziplinarmacht von Foucault zu dem Kraftegeflecht der disziplinierenden Simulation zu
synthetisieren, welches die Retotalisierung des Prinzips Arbeit in unserer gegenwartigen
Gesellschaft eben im Fluchtpunkt jener beiden Kraftlinien erklarlich macht.
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2 Der Mensch und die Arbeit

Schon in den fiinfziger Jahren des letzten Jahrhunderts hat Arendt darauf hingewiesen, dass
der Arbeitsgesellschaft die Arbeit ausgeht (Arendt 1997, 13). In den damaligen achtziger
Jahren ist sodann viel iiber die ,Krise der Arbeitsgesellschaft® diskutiert und geschrieben
worden. Anstof hat der 21. Deutsche Soziologentag gegeben, auf dem die ,Krise der Arbeit*
umfassend aber auch ambivalent diskutiert worden ist (Matthes 1983). Doch es ist nicht nur
voneiner ,Krise*, sondern gar von einem ,Ende der Arbeit® gesprochen worden. Rifkin (1995)
hat anschaulich verdeutlich, dass die Notwendigkeit zu arbeiten — in rein 6konomischer
Hinsicht — in der Geschichte der Menschheit noch nie so gering gewesen ist und in Zukunft
auchnoch geringer werden wiirde. Damit ist wieder eine Utopie am Horizont aufgestiegen, die
sogar einmal Marx — allerdings der spite Marx — aufgeben hatte: das Reich jenseits der
Notwendigkeit, das Reich der Freiheit — ohne Arbeit.

Im Angesicht der damaligen drohenden Apokalypse der Arbeitsgesellschaft wurden
Alternativen dringend notwendig. Wie sollte man die neue Gesellschaft nennen: Freizeitge-
sellschaft? Spaligesellschaft? Tatigkeitsgesellschaft? Der neuen Entwiirfe gab es viele, doch
scheinen sich selbst alle iiberlebt zu haben: Was ein Ende gefunden hat, ist nicht die Arbeit,
sondern die Diskurse ziber das ,Ende der Arbeit. (Kruse 2001, 2002a)

Wie kommt es nun zu dem Widerspruch, dass, obwohl die 6konomische Notwendigkeit
der Arbeittatsdchlichnie so gering gewesen ist wie gegenwirtig, die gesamte gesellschaftliche
Semantik auf dem Prinzip Arbeit beruht? Ist Arbeit ein anthropologisches Indiz, das 6kono-
misch einfach nicht relativiert werden kann?

»Menschen arbeiten.” — formulieren Brockling und Horn einen scheinbar einfachen
Sachverhalt (Brockling/Horn 2002, 7). Doch die Einfachheit dieser Aussage scheint sich
schnell zu entziehen, wenn man den ,Mensch® und die ,Arbeit® aus einer historisierenden
Perspektive betrachtet (vgl. ebd.). Denn die Bedeutung von Arbeit in unserer Gegenwart und
inunserem Kulturkreis ist das Ergebnis einer besonderen historischen Entwicklung und kann
als solche nicht als a priori gegeben angenommen werden (ausfiihrlicher Kruse 2002b; vgl.
auch Ahrens 2000). Der Versuch einer anthropologischen Fundierung des Umstandes, dass
Menschen arbeiten, ist deshalb duBerst fragwiirdig — wenn auch verlockend —, da er stets mit
der historischen Bedingtheit seiner eigenen Aussagen konfrontiert werden wiirde. Das heif3t,
dass der Begriff von Arbeit stets in Abhédngigkeit vom jeweiligen gesamtgesellschaftlichen
Kontext steht, wodurch Arbeit deswegen aber auch immer einen gesellschaftlichen und somit
anthropogenen Charakter bekommt. Analytische Aussagen iiber jene Bedeutung sind somit
davon abhingig, welchen Begriff von Arbeit man zugrundelegt.

Jedoch wird damit trotzdem noch nicht die ungebrochene Bedeutung von Arbeit in unserer
gegenwirtigen Gesellschaft hinreichend erklért. Allerdings beruht jene Dominanz genauer
betrachtet ja an sich auf einer dimensionalen Verschiebung der Bedeutung von Arbeit, wie
Ahrens konkretisiert: ,,Nach wie vor bildet Arbeit die mafigebliche Ressource innerhalb des
gesellschaftspolitischen Diskurses. Jenseits ihrer manifesten 6konomischen Bedeutung be-
sitzt Arbeit eine symbolische, begriffliche Dimension, die sie als gesellschaftlich strukturelle
Leitkategorie etabliert hat. Die bedeutende Arbeit am Begriff von Arbeit vollzieht sich nun
weitgehend in einem zwar 6konomisch definierten Raum, bleibt letztlich aber einem Symbo-
lischen verbunden, welches von der Okonomie abstrahiert. Vielmehr bedeutet Arbeit als
Kategorie die entscheidende anthropologische und ontologische Fundierung der modernen,
industriellen Gesellschaft. Gesellschaft organisiert sich diskursiv als Arbeitszusammenhang.
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Arbeit als Lohnarbeit und Gesellschaft sind begrifflich zusammengeschmolzen, und das hat
tiefgreifende Konsequenzen fiir das Selbstverstindnis von Gesellschaft, wie auch fiir den
darin geltenden Subjektbegriff.” (Ahrens 2000, 46)

Auf der Grundlage dieser Feststellung konnen zwei Thesen aufgestellt werden: Erstens
fallt der antithetische Entwicklungsprozess auf, dass sich die symbolische Verankerung von
Arbeit um so stirker verfestigt, je geringer deren 6konomische Bedingtheit wird. Zweitens
lasst sich in diesem Zusammenhang die immanente Funktion vermuten, dass die symbolische
Verankerung — die Imagination von Arbeit — eine Herrschaftstechnologie darstellt, um die
eigentlich iiberfliissig gewordenen Arbeitskrdfte weiterhin zu gesellschaftlichen Subjekten zu
formen und als solche kontrollieren zu konnen, um ,Gesellschaft® weiter aufrechtzuerhalten.

Wie aber funktionieren nun diese beiden Strategien im Einzelnen? Wie wird es moglich,
Arbeit zu simulieren und sogar in totalisierender Weise in der ,Arbeitsgesellschaft® symbo-
lisch zu verankern, Arbeit also unsterblich werden zu lassen? Und welche Rolle spielt diese
simulierte Arbeit in der modernen Disziplinarmacht, anhand derer Menschen zu gesellschaft-
lichen Subjekten geformt werden?

3 Das Prinzip des Simulation bei Baudrillard — zur Herrschaft des
Codes

Wie gegen Ende der letzten Ausfithrungen sich bereits abzeichnete, beruht die ungebrochene
Bedeutung von Arbeit in unserer Gesellschaft auf deren symbolischen Représentation, also
auf dem Simulationsprinzip von Baudrillard, auf einem ,tun-wir-einfach-so-als-ob’-Hand-
lungsprinzip.

Im Rahmen des Kapitels ,,Vom Ende der Produktion® in seinem Werk ,,Der symbolische
Tausch und der Tod* bezieht sich Baudrillard (1982) bei der Begriindung seines Simulations-
prinzips, das erinmodernen Gesellschaften analysiert, auf sprachtheoretische Grundlegungen
von Saussure, nach dem jeder sprachlicher Ausdruck als symbolische Bezeichnung — als
Signifikant — sich auf das, was er in der Realitét bezeichnet — seinem Signifikat —, bezieht,
wobeisich dieses Verhiltnis als eine wechselseitige Beziehung gestaltet. Baudrillard erldutert
dies in Anlehnung an Saussure selbst recht anschaulich:

»Saussure gab dem Austausch der sprachlichen Ausdriicke zwei Dimensionen, indem er
sie mit dem Geld verglich: Ein Geldstiick muss sich gegen ein wirkliches Gut von einigem
Wert austauschen lassen, es muss sich aber auch in Bezichung zu allen anderen Ausdriicken
des Geldsystems setzen lassen. Diesem zweiten Aspekt behielt er mehr und mehr den Begriff
des Werts vor. Der Beziehbarkeit aller Ausdriicke aufeinander, die dem Gesamtsystem
innewohnt und sich aus distinktiven Oppositionen herleitet — im Gegensatz zur anderen
Definition des Werts, der Bezichung jedes Ausdrucks auf das, was er bezeichnet, des
Signifikanten auf sein Signifikat, so wie sich ein Geldstiick auf das bezieht, was man im
Austausch dafiir erhalten kann. Der erste Aspekt entspricht der strukturalen Dimension der
Sprache, der zweite Aspekt ihrer funktionalen Dimension. Die zwei Dimensionen sind
voneinander unterschieden, aber aufeinander bezogen, sagen wir, dass sie zusammenwirken
und zusammengehdren. Dieser Zusammenhang kennzeichnet die ,klassische® Gestalt des
linguistischen Zeichens, diejenige, die dem Wertgesetz der Ware unterstellt ist und in deren
Rahmen die Beziehung immer als Endzweck der strukturalen Sprachoperationen erscheint. In
diesem ,klassischen® Stadium der Signifikation ist die Parallele mit dem Wertmechanismus in
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der materiellen Produktion, so wie bei Marx analysiert wurde, vollkommen. Der Gebrauchs-
wert fungiert als Horizont und Endzweck des Tauschwert-Systems — der Erstere bestimmt die
konkrete Behandlung der Ware im Konsum (das Moment, das dem der Bezeichnung im
Zeichen parallel 1duft), der Letztere weist auf die Austauschbarkeit aller Waren untereinander
in der Aquivalentform hin (das Moment, das dem der strukturalen Organisation des Zeichens
parallel 1duft).” (Baudrillard 1982, 17, Herv. i. Orig.)

Baudrillard konstatiert nun aber im ,Projekt der Moderne‘ eine Revolution, die das
wechselseitige Verhéltnis der symbolischen Signifikation des Realen abschafft: ,,Diese
Revolution besteht darin, dass die zwei Aspekte des Werts, von denen man annehmen konnte,
sie gehdren ewig zusammen und wiren wie durch ein Naturgesetz miteinander verbunden, nun
auseinandergerissen werden. Der Referenzwert wird abgeschafft und tibrig bleibt allein der
strukturale Wertzusammenhang. Die strukturale Dimension verselbststiandigt sich durch den
Austausch der Referenzdimension, sie griindet sich auf deren Tod. Vorbei ist es mit den
Referentialen der Produktion, der Signifikation, des Affekts, der Substanz, der Geschichte,
mitdieser ganzen Aquivalenzbeziehung zu ,realen‘ Inhalten, die dem Zeichen noch etwas wie
Nutzlast und Schwere gaben — mit seiner reprisentativen Aquivalentform. Die andere Bahn
des Werts setzt sich durch: die der totalen Beziehbarkeit und der allgemeinen Austauschbar-
keit, Kombinatorik und Simulation. Simulation in dem Sinn, dass sich alle Zeichen unterein-
ander austauschen, ohne sich gegen das Reale zu tauschen.* (ebd., 17, Herv. i. Orig.)

Baudrillard veranschaulicht diesen Prozess insbesondere anhand eines Beispiels, mit dem
erauch das,,Ende der Produktion® begriindet: ,,Die gleiche Operation findet auf der Ebene der
Arbeitskraft und des Produktionsprozesses statt: Die vollige Abschaffung des Zwecks der
Produktionsinhalte ermdglicht der Produktion, als Code zu funktionieren, und ermdéglicht
etwa dem Geldzeichen, sich in einer unbegrenzten Spekulation zu verfliichtigen, aullerhalb
jeder Referenz zu einem Realen der Produktion oder gar zu einem Goldstandard.” (ebd., 17)

Nach dem weltweiten Bérsenboom der neunziger Jahre, der zu Beginn des 21. Jahrhun-
derts dann wie eine Seifenblase geplatzt ist, und vor dem Hintergrund der anhaltenden
Diskussionen in den Wirtschaftswissenschaften dariiber, wie Borsenspekulationen die Real-
mirkte beeinflussen, sollte deutlich geworden sein, was Baudrillard vor bald 30 Jahren
gemeint hat: Die Bedeutung der Realwirtschaft spielt keine Rolle mehr, die reale Wirtschaft
wird simuliert, in Borsenwerten, die sich nur noch auf sich selbst beziehen (Paul 2004,
insbesondere 171-199).

Folge dieser Entwicklung ist nach Baudrillard die Herrschaft des ,,strukturalen Wertge-
setztes“—des,,Codes* wie er es auch nennt—{iber das Reale, wobei innerhalb dieser Herrschaft
des Codes das Reale jedoch weiterhin auf einer symbolisch-reprdsentativen Ebene simuliert
und folglich totalisiert wird: ,,Das Realitatsprinzip hat sich mit einem bestimmten Stadium des
Wertgesetzes gedeckt. Heute kippt das ganze System in die Unbestimmtheit, jegliche Realitét
wird von der Hyperrealitit des Codes und der Simulation aufgesogen. Anstelle des alten
Realitdtsprinzips beherrscht uns von nun an ein Simulationsprinzip. Die Zwecksetzungen sind
verschwunden, es sind Modelle, die uns generieren.” (Baudrillard 1982, 8)

Die Simulationsprinzipien durchziehen dabei alle gesellschaftlichen Ebenen und Dimen-
sionen (vgl. z.B. fiir das Feld der Sozialen Arbeit Kruse 2004a), wofiir Baudrillard einige
Beispiele anfiihrt, mit denen er noch heute aktuell zu lesen ist: ,,Diese historische und
gesellschaftliche Mutation ist auf allen Ebenen erkennbar. Das Zeitalter der Simulation wird
iiberall eroffnet durch die Austauschbarkeit von ehemals sich widersprechenden oder dialek-
tisch einander entgegengesetzten Begriffen. Uberall die gleiche Genesis der Simulakren: die
Austauschbarkeit des Schonen und Hisslichen in der Mode, der Linken und der Rechten in der
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Politik, des Wahren und Falschen in allen Botschaften der Medien, des Niitzlichen und
Unniitzen auf der Ebene der Gegensténde, der Natur und der Kultur auf allen Ebenen der
Signifikation. Alle groen humanistischen WertmaBstébe, die sich einer ganzen Zivilisation
moralischer, dsthetischer und praktischer Urteilsbildung verdanken, verschwinden aus unse-
rem Bilder- und Zeichensystem. Alles wird unentscheidbar, das ist die charakteristische
Wirkung der Herrschaft des Codes, die auf dem Prinzip der Neutralisierung und der
Indifferenz beruht.” (ebd., 20 f., Herv. i. Orig.)

4 Resiimee

Resiimiert man die knappe Rezeption des Baudrillardschen Simulationsprinzips, so wird
deutlich, dass die ungebrochene Bedeutung von Arbeit in unserer Gesellschaft einerseits nur
auf deren Simulation beruhen kann, da der Referenzwert von Arbeit (die 6konomische
Notwendigkeit) im Grunde genommen bereits abgeschafft wurde. Andererseits kann sie mit
dem Simulationsprinzip allein doch noch nicht hinreichend erklart werden, denn die Men-
schen miissen schlieBlich dazu gebracht werden, sich in den ,Arbeitssimulator® zu begeben
bzw. nicht auszusteigen. Und hiermit ist eine Uberleitung zu Foucault geschaffen, der mit
seiner ganz anderen Sichtweise von Subjekt und Subjektivierung einen umfassenden Analy-
seansatz des gesellschaftlichen Machtdispositivs ,Arbeit‘ entwickelt hat, gerade im ,Zeitalter
der Simulation".

5 Arbeit und Disziplinarmacht im Zeitalter der Simulation — das
sich selbst an die Kette legende Selbst

Es scheint genauso schwierig wie einfach zu sein, mit einer theoretischen Einfiihrung in die
Analysen von Foucault das ungebrochene Prinzip Arbeit in unserer gegenwértigen Gesell-
schaft zu untersuchen. Das mag sicherlich daran liegen, dass man mit dieser Vorgehensweise
dem differenzierten und komplexen Werk von Foucault natiirlich nicht gerecht werden kann.
Dies ist aber auch gar nicht notwendig, soll doch im Folgenden lediglich auf einen zentralen
Grundgedanken von Foucault rekurriert werden, um das Prinzip Arbeit zu analysieren. Doch
auch das mag fiir viele immer noch eine Zumutung bleiben, da eine Rezeption von Foucault
einradikal anderes als das bisher gewohnte Denken der Begriffe von Subjekt, Subjektivierung,
Macht und Herrschaft erzwingt (zur Einfithrung siehe Kleiner 2001).

Foucault formuliert seine Grundaussage, die im Rahmen dieses Beitrages von zentralem
Interesse ist, selbstrecht pragnant: ,,Zunachst mochte ich darlegen, was das Ziel meiner Arbeit
wihrend der letzten 20 Jahre war. Es war nicht die Analyse der Machtphdnomene und auch
nicht die Ausarbeitung der Grundlagen einer solchen Analyse. Meine Absicht war es vielmehr,
eine Geschichte der verschiedenen Verfahren zu entwerfen, durch die in unserer Kultur
Menschen zu Subjekten gemacht werden.” (Foucault 1994, 243, Herv. JK)

Nach Foucault besteht die einzig mogliche Struktur der modernen Gesellschaft aus solchen
sozusagen ,geformten Subjekten‘, die mittels spezifischer Verfahren hervorgebracht wurden:
,Ich glaube nicht, dass wir den ,modernen Staat‘ als eine Entitét betrachten sollten, die sich
unter Missachtung der Individuen entwickelt hat und nicht wissen wollte, wer diese sind noch
ob sie iiberhaupt existieren, sondern im Gegenteil als eine sehr raffinierte Struktur, in die
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Individuen durchaus integrierbar sind — unter einer Bedingung: dass die Individualitét in eine
neue Form gebracht und einer Reihe spezifischer Modelle unterworfen werde. In gewisser
Hinsicht kann man den modernen Staat als eine Individualisierungs-Matrix oder eine neue
Form der Pastoralmacht ansehen.” (ebd., 249)

Dieser folglich ganz anderen Sichtweise von Subjektivierung unterliegt dann auch ein ganz
anderer Begriff des Subjekts. Implizieren der gewohnliche Subjekt- und Subjektivierungsbe-
griff sowohl in der Aufkldrung als auch im Humanismus — und auch im Marxismus — einen
emanzipatorischen, befreienden, also positiven Impetus, definiert Foucault diese radikal
anders und negativ: ,,Das Wort Subjekt hat einen zweifachen Sinn: vermittels Kontrolle und
Abhingigkeit jemand unterworfen sein und durch Bewusstsein und Selbsterkenntnis seiner
eigenen Identitit verhaftet sein. Beide Bedeutungen unterstellen eine Form von Macht, die
einen unterwirft und zu jemandes Subjekt macht.” (ebd., 246 £.)

Moldaschl (2002) fiihrt zur dieser Subjektdefinition aus: ,,Was Foucault in der ersten
Halfte seiner Bestimmung ausdriickt, ist gewissermallen die negative Formulierung dessen,
was der kulturhistorische Ansatz positiv als die Gesellschaftlichkeit der Subjekte bezeichnet:
Thre wesentliche Bedingtheit und Einbettung in die jeweiligen sozialhistorischen und kultu-
rellen Verhéltnisse, und damit natiirlich auch ihre ,Abhéngigkeit* von diesen. Der zweite
Halbsatz markiert ein spezifisches Interesse Foucaults, das er z.B. mit den symbolischen
Interaktionisten teilt, aber ebenfalls invers formuliert: Identitdit wird hier zu einer besonderen
Form des Unterworfenseins, ndmlich der gegeniiber den internalisierten Disziplinierungen,
gegeniiber sich selbst.” (ebd., 143, Herv. i. Orig.)

Foucault interessiert sich also fiir die historischen Disziplinierungspraktiken (vgl. auch
Moldaschl 2002, 143 ff.), mit denen Menschen zu Subjekten gemacht werden und gleichzeitig
Menschen sich selbst zu Subjekten machen. Diese Techniken beschreiben dabei ebenfalls eine
subjektivierende Entwicklungsgeschichte: ,,Wird nach Foucaults Darstellung Bestrafung im
Rahmen absolutistischer Herrschaft noch als ,souverdne Marter® vollzogen und ,in den
Korper eingeschrieben‘, indem man diesen verletzt, ,zerstiickelt* und ,zermalmt*, so abstrak-
tifizieren sich spéter die Disziplinierungstechniken und richten sich zunehmend auf das
Subjekt als Instanz der Selbststeuerung.” (Moldaschl 2002, 143)

Das Funktionsprinzip der Disziplinartechnologie inmodernen Gesellschaften besteht also
darin, dass sie sich in Selbstpraktiken duflert, anders ausgedriickt: Individuen werden nicht
fremd diszipliniert, sondern sie werden dazu gebracht, sich selbst zu disziplinieren. Foucault
ist im Anschluss daran der Frage nachgegangen, inwieweit gesellschaftliche Diskurse tiber —
verkiirzt gesagt — die ,verniinftige Lebensfithrung® Dispositive der Selbstsorge generieren,
also Anleitungen fiir jene Selbstdisziplinierung bereitstellen, eben Technologien des Selbst in
Hinsicht auf die Internalisierung der Selbstrationalisierung, des Selbstmanagements, der
Selbstsorge, der Selbstkultur, etc. (Rieger 2002; Brockling 2000, 2002; Kruse 2004b, 2004c¢).

Diskurse besitzen folglich schon selbst disziplinierenden Charakter und zielen stets auf
eine gehorige 6konomische Dimension, denn der Weg iiber die internalisierte Se/bstdiszipli-
nierung ist wirtschaftlich betrachtet immer kostengiinstiger als umfangreiche Disziplinie-
rungsmalnahmen: Subjektivierende Disziplinartechnologie duflert sich hier als Produktivi-
tatsvorsprung und Kostenminimierung in Zeiten von Globalisierung, gestiegener Konkurrenz
und erhohten Flexibilitatsanforderungen.

Dariiber hinaus implizieren die Diskurse der Anleitung zur Selbstsorge auf der Subjekt-
ebene meistens einen projektiven Begriff von Identitét, d.h. niemand entspricht gegenwirtig
jenen gepredigten Motiven, jedoch in Zukunft, wenn die Selbstpraktiken erfolgreich ange-
wandt werden. Somit konnen diese projektiven Identititen auch als ,anthropologische
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Optimierungsstrategien® verstanden werden (Brockling 2002, 157 f.). Genau in dieser
Hinsicht werden die Subjekte an die ,Ketten ihrer selbst® gelegt, da sie sich selbst an diese
Kette legen, oder wie Moldaschl (2002) es formuliert: Subjektivierung wird zu einer
Sackgasse.

6 Resiimee

Vor dem Hintergrund des hier in aller Kiirze dargelegten Foucaultschen Theorieansatzes wird
das Prinzip Arbeit als eine zentrale Strategie moderner Disziplinarmacht plausibel. Zudem
erscheinen die Aufwertung des Subjekts in der Arbeit und die ,,normative Subjektivierung von
Arbeit” (Baethge) in postmodernen Gesellschaften als notwendige Entwicklungen. Da der
urspriingliche ,duflere® Referenzwert von Arbeit (die 6konomische Notwendigkeit) abge-
schafft wurde, muss im Rahmen der Simulation von Arbeit bzw. in dem Prozess des
Austausches urspriinglich dichotomer Werte ein neuer ,innerer Referenzwert geschaffen
werden (die Person in ihrer Totalitdt), damit die Disziplinarpraktiken weiterhin eine , Arbeits-
plattform* haben, um gesellschaftliche Subjekte zu formen. Bereits hier wird die Synthetisier-
barkeit des Baudrillardschen und Foucaultschen Ansatzes ersichtlich: Simulation und Dis-
ziplinartechnologie gehen Hand in Hand. Die Retotalisierung des Prinzips Arbeit vollzieht
sich im Fluchtpunkt dieser beiden Kraftlinien, prozessiert sich als Phdnomen der disziplinie-
renden Simulation von Arbeit, die zwar ein ,,Ende der Produktion™ (Baudrillard 1982) in
6konomischer, aber nicht in symbolischer und somit herrschaftstheoretischer Hinsicht bedeu-
tet. Denn produziert wird weiterhin und osne Ende — namlich ein Phantasma (vgl. wieder
Ahrens 2000), das den dispositiven Raum einer subjektivierenden Disziplinartechnologie
eroffnet.

7 Das Ende der Produktion und der Anfang der Arbeit ohne Ende

Zu Beginn des Beitrages wurde kritisiert, dass in den aktuellen Diskursen iiber Arbeit als ein
Phénomen moderner Disziplinarmacht kaum explizit auf Baudrillard, hingegen aber in
ausfiihrlicher Weise auf Foucault Bezug genommen wird, was im Folgenden exemplarisch
darlegt werden soll. Folge dessen ist, dass die Retotalisierung des Prinzips Arbeit und die
,,Okonomisierung des Sozialen* mit dem Foucaultschen Ansatz nur einseitig reflektiert wird,
dass das doppelte Krdftegeflecht der disziplinierenden Simulation nicht in den Blick gerét.

Wie wir bereits gesehen haben, analysiert Ahrens (2000) Arbeit als ungebrochene
gesellschaftliche Leitbedeutung in unserer Gesellschaft (ebd., 46 f., 56 f.). Diese ungebroche-
ne Leitbedeutung der Arbeit resultiert dabei aus deren Diskursivierung: ,,Das arbeitende
Subjektriickt in eine unmittelbare Stellung innerhalb des Sozialen. Es wird iiberlagert von den
Kategorien und den Mitteln seiner symbolischen Reprisentationen. Ist der Signifikant
,Arbeit* erst einmal als soziales Dispositiv und als erstes Anthropogem gesetzt, so etabliert er
einen Diskurs, der sich zur gesellschaftlichen Entwicklung relativ unabhingig verhalt.” (ebd.,
58)

Die begrifflichen Analogien und Parallelen hier zu Baudrillard sind offensichtlich.
Dennoch rekurriert Ahrens erst am Ende seines Aufsatzes kurz auf Baudrillard in dem
Zusammenhang, dass durch die symbolische Reprisentation der Arbeit jene totalisiert wird:
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,Die Arbeit ist liberall, weil es keine Arbeit mehr gibt.* (Baudrillard 1982, 36; Ahrens 2000,
58 f.). Dass diese symbolische Représentation von Arbeit genau dem Simulationsprinzip von
Baudrillard entspricht, wird von Ahrens nicht explizit herausgearbeitet, obwohl dies relativ
einfach erscheint. So argumentiert Baudrillard — wie in Grundziigen schon bekannt—dass,,,[ ...]
die vollige Abschaffung des Zwecks der Produktionsinhalte der Produktion [ermdglicht], als
Code zu funktionieren, [...]. Durch den Code kippt alles in die Simulation. Weder die
,klassische* Zeichendkonomie noch die politische Okonomie héren genaugenommen auf, zu
existieren: Sie fiihren ein zweites Leben und werden zu einer Art von gespenstischem
Ablenkungsprinzip. Ende der Arbeit. Ende der Produktion. [...] Denn Arbeit ist keine Kraft
mehr, sie ist Zeichen unter Zeichen geworden. [...] Das Wachstumspathos ist ebenso
unwiderruflich dahin wie das Pathos der Produktion, deren letzte verriickte, paranoische
Aufwallung es war. [...] Um so weniger kann man darauf verzichten, die Arbeit als gesell-
schaftliche Zuteilung zu reproduzieren, als Reflex, als Moral, als Konsens, als Steuerung, als
Realitétsprinzip. Aber Realitétsprinzip des Codes: Ein gigantisches Ritual von Zeichen der
Arbeit breitet sich iiber die ganze Gesellschaft aus — einerlei, ob das noch produziert,
Hauptsache, es reproduziert sich.* (Baudrillard 1982, 18 ff. und 22 ff., Herv. i. Orig.)

Arbeit wird durch die symbolische Représentation totalisiert und des Weiteren als Dienst
simuliert: ,,Arbeit als Dienst —: nicht im feudalistischen Sinn, denn die Arbeit hat die
Bedeutung der Verpflichtung und der Gegenseitigkeit, die sie im feudalistischen Zusammen-
hang besaB, verloren, sondern in dem Sinn, wie ithn Marx versteht: Im Dienst ist die Leistung
vom Leistendennicht trennbar. [...] Diesistkeine ,Regression‘ des Kapitals zum Feudalismus,
dies ist der Ubergang zur realen Beherrschung, das heiBt zur totalen Erfassung und Inbe-
schlagnahme der Personen. Dahin tendieren alle Anstrengungen, die Arbeit zu ,retotalisieren‘:
Sie laufen darauf hinaus, aus der Arbeit einen totalen Dienst zu machen, dem sich der
Dienstleistende immer weniger entziehen kann, in den er sich immer mehr personlich
verstrickt.“ (ebd., 33 f., Herv. i. Orig.)

Dadurch werden die Arbeitskrifte zu ,,Produktionsagenten®, wie Baudrillard den Begriff
einflihrt, der im Endeffekt starke Parallelen mit dem Konzept des ,,Arbeitskraftunternehmers*
von VoB3 und Pongratz (2002) aufweist: ,,Was diesen ,Produktionsagenten‘ kennzeichnet, ist
nicht mehr seine Ausbeutung, nicht mehr sein Dasein als Rohstoff im Arbeitsprozess, es ist
seine Mobilitdt, seine Austauschbarkeit, seine Eigenschaft, unnutzes Anhdngsel des fixen
Kapitals zu sein. Der ,Produktionsagent’ bezeichnet die Extremform des Arbeiters, der neben
den Produktionsprozess tritt, von dem Marx gesprochen hat.” (Baudrillard 1982, 35)

Diese ,,Produktionsagenten” werden von der Totalitit der Arbeit erfasst und in die
Herrschaft des Codes der Arbeit, von der allgegenwirtigen und alles durchdringenden
symbolischen Reprisentation dieser in Beschlag genommen. Arbeit erhélt einen ,totalen
Herrschaftscharakter: ,,Die Arbeit (auch in der Form von Freizeit) ergreift das ganze Leben
als fundamentale Repression, als Kontrolle, als permanente Beschéftigung an festgelegten
Orten und zu festgelegten Zeiten, nach einem allgegenwértigen Code. [...] Diese Arbeit ist
jedoch nicht mehr im urspriinglichen Sinne produktiv: Sie ist nur noch der Spiegel der
Gesellschaft, ihr Imaginéres, ihr phantastisches Realitatsprinzip. [...] Dazu tendiert die ganze
gegenwartige Strategie, die sich um die Arbeit dreht: Vervielféltigung der Jobs, gleitende
Arbeitszeit, grofiere Beweglichkeit, permanente Umschulung und Weiterbildung, Autono-
mie, Autogestion, Dezentralisierung des Arbeitsprozesses, bis hin zur kalifornischen Utopie
der ins Wohnzimmer gelieferten Bildschirmarbeit. Man reif3t euch nicht mehr barbarisch aus
eurem Leben heraus, um euch der Maschine auszuliefern — man integriert euch mitsamt eurer
Kindheit, euren Ticks, euren menschlichen Beziehungen, euren unbewussten Trieben, und
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selbst mit eurer Arbeitsverweigerung—man wird schon einen Platz mit alldem fiir euch finden,
einen personlichen Job, oder, wenn nicht, so doch Arbeitslosenunterstiitzung, die nach eurer
personlichen Gleichung berechnet ist — jedenfalls wird man euch nie mehr verlassen, die
Hauptsache ist, dass jeder sich als Zielpunkt des ganzen Netzes begreift, als minimaler
Zielpunkt, aber doch als Ziel und Ausdruck des Ganzen, Ausdruck der Sache, Ausdruck der
Sprache, Ausdruck des ganzen strukturalen Netzes der Sprache—also, bitte, kein unartikulier-
ter Schrei. Die freie Wahl der Arbeit selbst, die Utopie einer Arbeit nach Mal eines jeden
bedeutet nur: Das Spiel ist aus, die Aufnahmestruktur ist total geworden. (Baudrillard 1982,
28, Herv. i. Orig; vgl. auch Brockling 2000, 2002; Vofi/Pongratz 2002)

Dass sich diese Aufnahmestruktur (der Code) diskursiv durchsetzt, macht Ahrens (2000)
gleich zu Beginn seines Aufsatzes deutlich: ,,Damit nimmt Arbeit als Erwerbsarbeit nach wie
vor die Stelle des gesellschaftspolitischen Primats ein. Im Kontext von Globalisierung und
schwindender Arbeitskapazitdten kann das irritieren. Auch wenn von Vollbeschiftigung als
Ziel noch die Rede ist, liegt es doch nahe, den Diskurs um Arbeit weniger auf das konkrete
Arbeitsvolumen zu beziehen, denn als einen Diskurs der symbolischen Politik des Begriffs zu
deuten.” (ebd., 47)

In diesem Zusammenhang bewegen wir uns dann auch innerhalb in der Foucaultschen
Analyseperspektive: Arbeit stellt gerade im Rahmen ihrer Diskursivierung eine Herrschafts-
technologie dar mit dem Ziel der Disziplinierung, wie Ahrens in Anlehnung an Foucaults
,,JUberwachen und strafen” formuliert (Ahrens 2000, 50). Dass sich nach Foucault diese
Disziplinierungspraktiken dann im Zuge der weiteren Entwicklung der Moderne in Selbstdis-
ziplinierungstechnologien umwandeln, ist bereits dargestellt worden. Durch den Prozess der
Sakularisierung entwickelt sich insofern schon eine ,Kultur des Selbst*, da der Mensch durch
den Bedeutungsverlust der Religion — des Transzendenten — auf sich selbst zuriickgeworfen
wird. Auch hier ist dann wieder durch den Austausch urspriinglich dichotomer Referentiale
eine Simulation am Werke: Der duBerliche, transzendente Referenzwert ,Gott® wird abge-
schafft —,,Gott ist tot™ (Nietzsche) — und durch den inneren, psychozendenten Referenzwert
,Menschansich* ausgetauscht. Kurioserweise wird diese Simulation weitgehend selbst durch
eine Simulation herbeigefiihrt — durch das Prinzip Arbeit.

Rein 6konomisch gesehen sind jene internalisierten Selbstdisziplinierungspraktiken ohnehin
erheblich kostengiinstiger als aufwendige Kontrollszenarien: Simulation und Okonomisie-
rung gehen also Hand in Hand. Brockling und Horn (2002) schreiben in diesem Zusammen-
hang: ,,.Die Beschworung von Motivation, Selbstverantwortlichkeit, die Forderung nach
,Intrapreneurship‘ und ,sozialer Kompetenz‘ rechnen mit einem dynamisierten Arbeitssub-
jekt, das die Priif- und Kontrollfunktionen, die friiher Vorgesetzte und Wissenschaftler von
auflen an den Arbeitsvorgang herantrugen, weit effizienter selbst besorgt und sich in seiner
Arbeit, aber auch in seinen tibrigen LebensdufSerungen konsequent dem tiglichen 6konomi-
schen Tribunal des Marktes stellt. [...] Die Wissenschaft vom arbeitenden Menschen, [die]
sich heute génzlich der Pragmatik unmittelbar betrieblicher Anwendbarkeit verschrieben hat
und keinerlei Anspruch auf Grundlagenforschung mehr hegt, wie es noch Taylors Nachfolger
fiir sich reklamieren, zielt deshalb auf eine permanente Arbeit an sich selbst. Der hochindi-
viduierte Spezialist der friithen Arbeitswissenschaften ist einem hochdynamisierten Genera-
listen gewichen, der vor allem gelernt hat zu lernen.* (ebd., 10, Herv. JK)

Die simulative Disziplinartechnologie der Moderne zielt also umfassend auf das Prinzip
Arbeit ab, jedoch innerhalb dessen auf eine Arbeit an sich selbst. Die Disziplinierung besteht
darin, dass die gesellschaftlichen Subjekte dazu gebracht werden, sich selbst zu disziplinieren:
,Betriebliche Strategien selbstorganisierten Arbeitens schaffen keinen herrschaftsfreien
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Raum, sondern allenfalls erweiterte Spielrdume innerhalb eines nach wie vor heteronomen
Rahmens. Die neue Qualitdt in der Dimension Herrschaft liegt in der Substitution direkter
durch indirekter Kontrolle des Handelns, die durch die systematische Nutzung und Zurichtung
der menschlichen Féahigkeiten, sich eigenverantwortlich zu steuern, erzeugt wird —also durch
Nutzung der Kapazititen von Arbeitskréften zur Selbst-Kontrolle. Eine Herrschaft also, die
die Betreffenden (vor dem Hintergrund betrieblicher Rahmenbedingungen) iiber sich selbst
ausiiben, [...]. Es konnte sich dabei erweisen, dass eine betriebliche Herrschaft durch Nutzung
der Selbst-Beherrschung der Betroffenen sowohl billiger als vor allem auch wesentlich
effektiver ist (wenn sie gelingt), denn kein Vorgesetzter kann seine Mitarbeiter so gut zur
Leistung bewegen und im Detail fachlich steuern, wie sie selbst.” (Vof3/Pongratz 2002, 150
f., Herv. i. Orig.)

Dieser neue herrschaftstechnologische Zusammenhang von Arbeit erscheint dabei als ein
monistisches Machtphdnomen, da sich die aligemeine ,Kultur des Selbst‘, subjektive Ansprii-
che an Arbeit und 6konomische Strategien zur Produktivitétssteigerungen gegenseitig durch-
dringen (Brockling 2002, 161). Die moderne Disziplinarmacht mit ihren selbsttechnologi-
schen Praktiken ist insofern eine simulative Machtpraxis, da sie sich konsequent in die von
Baudrillard analysierten ,,Simulakren der Moderne einreiht. Denn die Subjektivierungsprak-
tiken innerhalb der gegenwartig vielerorts beschriebenen ,Subjektivierung von Arbeit*
(exemplarisch Moldaschl/Vof3 2002) miissen ja den Pfaden der anthropologischen Optimie-
rungsstrategie folgen. Die Diskurse in jiingster Zeit iiber die Wiederentdeckung des Subjekts
in der Arbeit entdecken somit leider oftmals nicht die disziplinierenden Simulakren, die hier
kursieren— oder anders pointiert: Das Kraftegeflecht der disziplinierenden Simulation hat
auch die Wissenschaft der Arbeit erfasst.

8 Schlussbemerkung

Der Gang der Argumentation dieses Beitrages hat in aller Kiirze zeigen konnen, dass die
gegenwartige Retotalisierung des Prinzips Arbeit nicht nur mit dem tiblichen Foucaultschen
Analyseansatz verstanden, sondern parallel dazu auch mit dem Simulationsprinzip von
Baudrillard erklirt werden kann, auf das in den einschléigigen Diskursen iiber die ,,Okonomi-
sierung des Sozialen* aber kaum rekurriert wird. Ziel des Beitrages war es somit in der
Hauptsache, auf eine Rezeptionsliicke aufmerksam zu machen und diese in einem ersten
Ansatz zu schlieSen. Baudrillard und Foucault konnen in sehr fruchtbarer Weise miteinander
verkniipft werden, um den ,Hype um die Arbeit® (Schatz 2002) zu reflektieren: Arbeitistnicht
nur eine Disziplinartechnologie, sondern auch ein Simulationsprinzip. Disziplinarmacht und
Simulationspraxis laufen nicht nur parallel, diese beiden Kraftlinien, welche die postmoder-
nen Gesellschaften in ihren feinsten Veréstelungen durchziehen, konvergieren in dem gemein-
samen Fluchtpunkt der disziplinierenden Simulation.
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Eckart Hildebrandt

Work-life-balance — new demands or chance for more live
quality?

Working hours are again under discussion. Economy and politics require an extension of working hours
and flexibilisation in the interest of cost reduction. Voices are low that recall another reduction of
working hours and a raise of time sovereignty of the employees.

The same time questions of balance of work and life are more important, not only as a problem of young
working mothers, but as part of internal company personnel planning in general. These are the reasons
why such forms of regulation of flexible working hours become more significant, which promise a
balance of different time interests. One important option is the implementation of time accounts, that
approve flexible overtime and the use of saved time for individual use without extend working hours in
general.

The study shows working hours models in companies in different branches and the time handling of
the employees between internal company demands and private interests. The requirements for a
successful balance on both sides is not much developed yet.

Key words: future of work, industrial relations, personel, working time

Dorothea Voss-Dahm

Marginal part-time and segmentation of the retail business
internal labour market

Marginal part-time is current growing rapidly in Germany. One question is what changes occur in
internal labour markets when short-hours, part-time employment is no longer a sporadic, marginal
phenomen but a firmly established element of corporate strategies. Research in ten retail companies
shows that in some companies the high proportion of “minijobs” leads to an increased segmentation into
core and peripheral workforce while in other companies marginal part-timers belong to the core of the
workforce. Taking the societal context of employment, the increasing heterogeneity of work orientations
of employees and the demand for numerical flexibility of employers into account the growing number
of marginal part-timers in the retail trade can be explained by a coincidence of wishes between the supply
and demand side of the labour market. It is debatable whether the regulation of marginal part-time is
socially desirable under the aspect of reducing unemployment and with regard to the integration of
specific groups into the labour market.

Key words: job organisation, labour market, working time
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Max Haller, Franz Heschl

» he State should present everyone a job, who wants to
work ...
Attidudes to employment and labour marktet policy in 24 countries

In this paper, an international comparative analysis of population attitudes towards an employment and
labour market policy is carried out. Data are taken from the International Social Survey Programme 1996
(Role of Government III) which included about 26.000 persons in 24 nations around the world. After
developing five general hypotheses, we classify the countries compared into 6 types of labour market
systems (liberal, corporative, conservative-corporative, egalitarian-inclusive, transformation econo-
mies, others). The findings show that there exist significant differences between the countries and labour
market types in the support of a labour market policy. General determinants of these attitudes include
the level of development and unemployment of a country, and several individual-level variables (socio-
economic status, religion and political affiliation). It is concluded that a successful employment and
labour market policy depends strongly on a consistent relationship between institutional and structural
preconditions, the policies pursued and the attitudes and behaviours of the population. In this way, we
can explain the paradox that both a very liberal and a very egalitarian-inclusive labour market policy
seem to be most effective in producing a dynamic employment system and low levels of unemployment.

Key words: international, labour market, sociology, structural change
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PragMaGuS": Ein Internetportal fiir
alltagstaugliche kleinbetriebliche
Privention im regionalen Netzwerk

1 Ausgangslage

Die offentlichen und politischen Bemiihungen zur

Weiterentwicklung von Sicherheit und Gesundheit

bei der Arbeit konzentrierten sich bis in die achtziger

Jahre hinein tiberwiegend auf die Welt der grofien

Unternehmen. ,Arbeitsschutz’, ,Humanisierung der

Arbeit” und ,Betriebliche Gesundheitsforderung’

entwickelten sich als gro3betriebliche Leitbilder der

Pravention im Bereich der Montanwirtschaft, der

Chemischen Industrie, der Automobilindustrie und

waren somit an eine Vielzahl anspruchsvoller be-

trieblicher Voraussetzungen gebunden, die fiir Mit-
tel- und Kleinbetriebe nicht gegeben sind.

Seit Beginn der neunziger Jahre tritt dem gegen-
iiber die Forderung von Forschung und Entwicklung
zur ,,Pravention im Klein- und Mittelbetrieb (KMU)*
zunehmend in den Vordergrund, zeitgleich werden
auch gednderte Sichtweisen auf das Thema deutlich:
— Privention wird als Teil des Alltagshandelns

gesehen.

—  Eslasstsich eine Hinwendung zu kommunikati-
ven, situationsbezogenen Handlungsstrategien
gegeniiber der Kontroll- und Regelperspektive
des Arbeitsschutzes alter, gro3betrieblicher Pra-
gung feststellen.

—  Statt der Suche nach dem ,,one best way* wird
der Férderung betrieblicher Kompetenzentwick-
lung in kleinen Schritten mit realistischen Er-
wartungen an Umsetzungszeitrdume und Ergeb-
nisse mehr Bedeutung beigemessen.

— Es werden erweiterte Unterstiitzungsstrukturen
auflerhalb der professionalisierten Felder, im
Bereich des Arbeits- und Lebenszusammenhan-
ges der Region gesucht.

Vor diesem Hintergrund fithrt das Landesinstitut So-

zialforschungsstelle Dortmund ein Entwicklungsvor-

haben durch, in dem in regionaler Kooperation von

Dortmunder Kleinunternehmen und institutionellen

Handlungstrégern innerhalb und auferhalb des Ar-
beitsschutzes ein internetgestiitztes, einfaches, aber
rechtskonformes Gesundheits-und Sicherheitsmanage-
ment aufgebaut, evaluiert und transferiert wird.

2 Handlungsebenen und Ziele von
PragMaGuS

In der Arbeitsschutzforschung war schon lange deut-

lich geworden, dass ohne betriebliche Motivation,

Kompetenz und Eigentitigkeit die ,,besten* Praven-

tionsprogramme leer laufen. Deshalb sollte in Prag-

MaGusS die nach EU Recht seit 1996 in Deutschland

vorgeschriebene Gefdhrdungsbeurteilung zugleich

alle praventionsdienlichen Kompetenz- oder Orga-
nisationsentwicklungsprozesse in Kleinunternehmen
biindeln, fordern und eigeninitiative Praventions-
maBnahmen unterstiitzen. Gesundheit und Sicher-
heit werden so schrittweise als betriebsniitzliche

Themen deutlich, tiber die zu reden ,normal’ und

zweckmaiBig ist. Nur so besteht auch die Moglich-

keit, sie als Kriterien in betrieblichen Entscheidungs-
routinen zu verankern. Entsprechend verbinden alle

Instrumente und Gestaltungshilfen in PragMaGuS

Gesundheit und Sicherheit - wo immer moglich - mit

anderen erforderlichen Aufgaben.

Die betrieblichen Aktivititen werden auf vier

Handlungsebenen unterstiitzt:

Ein pragmatisches und rechtssicheres Verfahren
der Gefahrdungsbeurteilung nach Arbeitsschutz-
gesetz, der ,, Werkzeugkasten Gesunder Betrieb “,
wurde entwickelt, der durch seine Beschéftig-
tenbeteiligung die besonderen Potentiale klein-
betrieblicher Arbeits- und Sozialordnung zur
Umsetzung nutzt.

2. Wo die o. g. eigentitige Praventionsarbeit an
fachliche Grenzen st6ft, hilft eine betriebsindi-
viduell abgestimmte prédventionsfachliche Be-
ratung. Sie ist ,.knapp* konzipiert und gibt eher
Hilfen zur Selbsthilfe.

3. Durch Forderung der Kommunikation auf den
unterschiedlichen Ebenen des Arbeits- und Wirt-
schaftslebens gewinnt das Thema ,Arbeit und

* Das Vorhaben mit dem Titel ,,Entwicklung, Evaluation und Transfer eines kooperativen Modells fiir Kleinbetrie-
be und institutionalisierte Handlungstrager zum Aufbau eines nachhaltigen Gesundheits- und Sicherheitsma-
nagements (PragMaGuS)“ wird beim Projekttrager DLR mit Mitteln des Bundesministeriums fiir Bildung und
Forschung gefordert (Forderkennz.: HC 0101) und lduft von Juli 2001 bis Ende 2004.
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Abb. 1: PragMaGusS Strukturmodell
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{}erschliggen

und,,neuen“ Okonomie beriick-
sichtigt. Die Betriebsgrofie der
Pilotunternehmen liegt zwischen
5 und 25 Beschiftigten.

Schon zu Beginn des Pro-
jekts wurde ein institutionelles
Akteursnetzwerk gebildet, den
die Industrie- und Handelskam-
mer zu Dortmund, die Allge-
meine Ortskrankenkasse West-
falen-Lippe, das Staatliche Amt
fiir Arbeitsschutz Dortmund, die
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin, der Deut-
sche Gewerkschaftsbund, die
Berufsgenossenschaft fiir den
Einzelhandel sowie die Maschi-
nenbau- und Metall-BG ange-
horen. Dieses ,,Basisnetzwerk®

@ Evaluation @

@ wurde im Projektverlaufentspre-
chend der spezifischen Kompe-
tenzen durch punktuelle Einbe-

Gesundheit im Kleinunternehmen’ in der Regi-

on an Bedeutung.

4. Vom Kleinbetrieb ausgehend werden auferar-
beitsweltliche Angebote zu Arbeit und Gesund-
heit identifiziert und in das lokale PragMaGuS-
Netzwerk integriert. Stadtbezogene aufferbe-
triebliche ,,Andockpunkte® bieten eine zusétzli-
che Chance zur Starkung des innerbetrieblichen
Préventionshandelns.

Mit der Errichtung eines multifunktionellen Inter-
netportals als Kommunikationszentrale und first-
level-support werden auf allen Ebenen die neuen
medialen Moglichkeiten hinsichtlich Kommunikati-
onsformen (Chat, Diskussions-Foren) und Informa-
tionsbeschaffung (Links, Info-Borse, etc.) fiir Ge-
sundheit und Sicherheit genutzt.

Durch das gleichzeitige Setzen von Impulsen an
verschiedenen Orten des sozial-rdumlichen Zusam-
menhangs von Arbeit und Leben kénnen die Unter-
stiitzungs- und Beratungsstrukturen in der Summe
verbessert und fiir Kleinbetriebe leichter zugénglich
gemacht werden.

3 Die Durchfiihrung des Vorhabens

Im Mittelpunkt der Entwicklung und Erprobung ste-
hen 12 Pilotbetriebe, d.h. dem IHK-System zugeord-
nete Kleinunternehmen der Branchengruppen Me-
tallverarbeitung, Dienstleistungen, Software/IT,
Verkehr/Logistik, Gesundheitswirtschaft und Stein-
bearbeitung/Recycling. Damit sind nicht nur Klein-
betriebe fast aller bedeutenden Dortmunder Wirt-
schaftsbereiche, sondern auch Vertreter der ,,alten

ziehung von stadtischen Einrich-
tungen — wie das Dienstleistungszentrum Wirtschaft
oder das Gesundheitsamt, die Arbeitsschutzausstel-
lung DASA, den Stadtsportbund, den Kirchlichen
Dienst in der Arbeitswelt u.a. — ergénzt.

Das Basisnetzwerk war von Projektbeginn an
beteiligt und unterstiitzt die Arbeit bei der Entwick-
lung von Internetportal und ,,Werkzeugkasten* wie
auch bei Marketing und Offentlichkeitsarbeit. Es
erwies sich als unverzichtbarer Ideengeber und auch
als ,,Praxis-feedback® auf dem schmalen Grad zwi-
schen fachlicher Prézision und allgemeinverstindli-
cher Formulierung (nicht allein durch die Beteili-
gung der Pilotunternehmen in den Arbeitskreisen).
Dieses Kooperationsnetzwerk ist inzwischen hin-
sichtlich seines Management- und Pflegebedarfs so
konstruiert, dass es nach Auslauf der Projektforde-
rung von allen bisher Beteiligten aktiv weiter getra-
gen und ausgebaut werden kann.

Auf Basis der Handlungsebenen sind im Einzel-
nen entwickelt worden:

3.1 ,Werkzeugkasten Gesunder Betrieb*
zur Gefihrdungsbeurteilung im
Kleinunternehmen

Viele Gefahrdungsbeurteilungen orientieren sich
stark an sicherheitsanalytischen Systematiken und
Begrifflichkeiten. Diese Vorgehensweise geht nicht
nur an der Problemwahrnehmung kleiner Unterneh-
men (Inhabern wie Beschéftigten) vorbei, oft bleiben
dabei auch die Bereiche Organisation, Kooperation
und Kommunikationunterbelichtet sowie Erfahrungs-
wissen und Bewertungen der Mitarbeiter ungenutzt.
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Dem wird im ,,Werkzeugkasten Gesunder Be-
trieb durch ein prozessorientiertes Konzept entge-
gengewirkt, dass die Gefahrdungsbeurteilung als
Teil eines Lern- und Entwicklungsprozesses be-
greift. Zentrale Konzeptelemente des Werkzeugkas-
tens sind:

— Einfache Instrumente fiir die Ermittlung von
Handlungsbedarf, fiir Grundinformationen und
MalBnahmenplanung;

—  Sprache und Methodik, die dem kleinbetriebli-
chen Milieu entspricht;

— ein dialog- und beteiligungsorientierter Ansatz;

— eine Themenauswahl, die sich an den betriebli-
chen Prioritdten orientiert;

— eine weitgehend eigenstidndige Abarbeitung der
Themen mit hoher betrieblicher Zeitsouveréni-
tét.

Der Werkzeugkasten umfasst derzeit 24 Bausteine,

deren thematische Spanne von der ,,Ersten Hilfe

und ,,Brandschutz* iiber ,,Stress* bis zu ,,Existenz-
griindung oder ,,Vereinbarkeit von Arbeit und Pri-
vatleben‘ reicht, womit die zentralen Bereiche von

Gesundheit und Sicherheit bei der Arbeit abgedeckt

sind.

Methodisch gliedert sich das Instrument in zwei
Teile: Zum einen in die Gefahrdungsbeurteilung
nach § 5 Arbeitsschutzgesetz, zum anderen werden
Hilfsmittel zur Verfligung gestellt, die zur Informa-
tion und administrativen Unterstiitzung dienen. Dazu
gibt es neben einem Glossar, Vordrucken und For-
mularen auch Hinweise auf weiterfithrende Informa-
tionen und Ansprechpartner in der Region (wie auch
bundesweit).

3.2 Betriebsindividuelle priventionsfach-
liche Unterstiitzung und Beratung

PragMaGusS untersucht, wie viel und wie detaillierte
Prozess- und Fachberatung erforderlich ist, um das
0. g. Instrument zum betrieblichen ,,Selbstlaufer” zu
machen, und in welcher Form Prozesse des Kompe-
tenzerwerbs im Kleinbetrieb extern unterstiitzt wer-
den miissen. In Kooperation mit kleinbetriebserfah-
renen Praventionsdienstleistern wurden unterschied-
liche Gestaltungsvarianten der Betreuungslogistik
erprobt: Neben der face-to-face-Beratung konnen u.
E. auch Formen der Beratung im Internetportal (Fo-
rum, Chat, BSCW), per Handy oder Email qualitéts-
gesichert gute betriebliche Unterstiitzung bieten. Die
externe Unterstiitzung steht dabei im Sinne einer
Hotline anlassbezogen zur Verfligung. Sie arbeitet
dadurchrelativ zielgenau und problemorientiert. Zum
Teil konnten auch die Partner des Basisnetzwerkes
direkt helfen.

3.3 Nachhaltige Kommunikation iiber
Gesundheit und Sicherheit in der
Region

Mehr noch als Grofbetriebe und Konzerne sind die

Kleinbetriebe iiber ihre wirtschaftliche Verfassung,

iiber ihre Produkte und Dienstleistungen wie auch

ihre Beschiftigten in regionale Kontexte eingebettet.

Regionale Triger miissen deshalb fiir die kleinbe-

triebliche Praventionsstrategie gewonnen werden -

eine hohe Anforderung, die bisher wissenschaftlich
kaum erschlossen ist und im Rahmen von PragMa-

GuS auch nur in einem ersten konkreten Zugriff

bearbeitet werden kann. Es ist damit begonnen wor-

den, die tibergreifende regionale Kommunikation zu

Arbeit — Wirtschaft — Gesundheit zu erfassen sowie

diejenigen Kommunikationsfelder und spezifischen

Milieus zu ermitteln, in denen die fiir Kleinbetriebs-

eigentiimer und -beschéftigte relevante Kommuni-

kation lauft. Sie findet auf mehreren Ebenen statt

(soziale Tatsachen, Erfahrungen, Bedeutungen, Pro-

zesse, Perspektiven) und in unterschiedlichen Fel-

dern (Wissenschaft, Betriebe, Offentlichkeit, Ver-
bénde) — und vielfach gerade nicht mit jenen Institu-
tionen, die als erste Ansprechpartner fiir Arbeits-
schutzfragen vermutet werden konnten. Um so wich-
tiger ist es, anschlussfahige (kooperierende wie kon-
kurrierende) politische und soziale Aktivitdten (im
vorliegenden Falle: INQA als Bundesinitiative, de-
ren Geschiftsstelle in Dortmund angesiedelt ist, das
dortmund-project als stddtisches Modernisierungs-
programm, Gender-Mainstreaming als 6rtliche Netz-
werkaktivitét, Projekt der Lernenden Region als 6f-

fentlich gefordertes Entwicklungsprojekt u.a.m.)

ebenso einzubeziechen wie bisher zu wenig beachtete

Einrichtungen mit Modellcharakter und hohem Mul-

tiplikatorenpotential wie z.B. die Deutsche Arbeits-

schutzausstellung (DASA).

Es ist also zu fragen, wie die Menschen in und
durch die Region in Zukunft fiir Gesundheit und
Sicherheit bei der Arbeit sorgen wollen und mit
welchen Mitteln diese Ziele erreicht werden sollen.
Und man tut gut daran, kritisch zu priifen, ob die
positiven Annahmen iiber die Bedeutung der Region
fir Kleinbetriebe auch tatsdchlich richtig sind.
SchlieBlich soll der frithere groBbetriebliche Bias
nicht einfach durch einen regionalpolitischen ersetzt
werden. Zu dieser Frage sollte eine Befragung aller
(ca. 5100) Dortmunder Kleinbetriebe Aufschluss
geben, die im Projektverlauf vorgenommen wurde.
Bei der Auswertung des (kleinbetriebstypisch gerin-
gen) Riicklaufs von 170 Fragebgen wurde deutlich,
dass das Medium Internet auch in Kleinbetrieben



406

Kurzbeitrag

breit genutzt wird, allerdings noch relativ selten im
Kontext von Gesundheit und Sicherheit. Auch zeigte
sich, dass esin den antwortenden Unternehmen keine
entfaltete Beratungskultur in Sachen Gesundheitund
Sicherheit gibt: Stattdessen dominieren Pflichtkon-
takte und klassische Beratungswege.

Dasnachfolgende Schaubild zum selbst bezeich-
neten Handlungs- und Beratungsbedarf zeigt die
Bedeutung der so genannten ,,weichen Faktoren* im
Bewusstsein der Kleinunternehmen'. Im Vordergrund
der als verbesserungswiirdig eingestuften betriebli-
chen Themenbereiche stehen ,,Arbeitsorganisation®,
,<Zusammenarbeit” und ,,Stress*. Erst dahinter ran-
gieren ungeloste Probleme in der technischen Ge-
staltung von Arbeit.

vor allen Dingen der Dortmunder Arbeitsmarkt wer-
den dagegen negativ bewertet.

3.4 Mafinahmen und Angebote im
auBlerberuflich-regionalen Umfeld

DerauBerbetriebliche Lebensbereichstelltheute mehr
denn je auch eine zentrale Ressource fiir Betriebe
und Beschiftigte dar. Hier erwerben Menschen grund-
legende Qualifikationen und Fahigkeiten, um sich in
das betriebliche Arbeitsgeschehen zu integrieren;
umgekehrt machen Anforderungen einer in wach-
sendem Mal} , flexibilisierten” Arbeit zunehmend
familidre Abstimmungsprozesse erforderlich. Trotz
der unstrittigen Wechselwirkungen dieser zentralen
Lebensbereiche werden in der bisherigen arbeits-

Abb. 2: Befragung Dortmunder Kleinbetriebe (<50) — Bereiche mit
Verbesserungs- und Unterstiitzungsbedarf
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Auf die Frage nach der Einbindung des Betriebes in
die Region wurde sehr differenziert von den Unter-
nehmen geantwortet. Danach ist Dortmund eine Stadt
mit hoher Wohn - und Freizeitqualitit, logistisch gut
erschlossen mit tiberwiegend guter Infrastruktur in
Bezug auf Unternehmensdienstleistungen oder Be-
schaffungsmérkte. Das Marktpotential allerdings und

20 30 40 50

abs.

weltbezogenen Praventionsforschung auferbetrieb-
liche, ,,private* Aktivitdten und ihre mogliche Funk-
tion als zwanglose ,,Andockpunkte® fiir praventive
gesundheitsforderliche Malnahmen kaum systema-
tisch untersucht bzw. genutzt.

Vom Kleinbetrieb ausgehend wurden daher im
Projektverlauf auflerbetriebliche bzw. aulerarbeits-

1 Esist zu vermuten, dass es sich bei den Antwortenden um eine ,,Positivauswahl“ von besonders an Fragen von
Gesundheit und Sicherheit bei der Arbeit interessierten Kleinunternehmen handelt.
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weltliche Ansprachemdglichkeiten und Angebote
zur Thematisierung von Arbeit und Gesundheit ge-
priift und in das PragMaGusS- Portal integriert. Ge-
sucht wurden solche Angebote, die iiblicherweise
nicht sofort mit ,Arbeitsschutz® assoziiert werden.
Ankniipfungspunkte waren z.B. in den Bereichen
Gesundheitswesen /Versorgungssystem, Sport/Fit-
ness/Wellness, Krisenberatung oder Weiterbildung
gegeben. Damit werden nicht ,trojanische Pferde®
fiir den betrieblichen Gesundheitsschutz gesucht,
vielmehr wird die betriebsformige Vorgehensweise
durch eine statusneutrale biirgernahe Ansprache er-
setzt.

3.5 Die Klammer: Das lokale Internet-
Portal

Bereits online gegangen ist mit www.pragmagus.de
eine multifunktionale Web Site, die sowohl lokales
Zielgruppenforum zum Thema ,Arbeit und Gesund-
heit in kleinen Unternehmen ist als auch die mediale
Infrastruktur fiir das Providing des betrieblichen
Instrumentariums und die operative Projektarbeit
bietet. Mit den ,,Input-Bereichen” Chat und Forum
bietet es eine zeitnahe Riickkopplung sowie die
Kontaktaufnahme fiir weitere interessierte Betriebe.
Das PragMaGuS-Portal ist keine weitere ,,Internet-
datenbank* fiir den Arbeitsschutz mit umfénglichen
eigenen Datenbestéinden. Sie hat stattdessen eine
,uneitle’ Maklerfunktion, die spezielle Fachkompe-
tenzen und Leistungen anderer Einrichtungen aner-
kenntund den PragMaGuS-Nutzern weiterempfiehlt.

4 Ergebnistransfer

Die aktuellen Projektergebnisse zeigen eine erste
positive Bilanz des beschriebenen Vorhabens. So-
wohl durch die Pilotbetriebe als auch auf intermedi-
drer Ebene (Mittler einschligiger Institutionen) wird
eine effektive Realisierung der Projektziele besta-
tigt: rechtssichere Inhalte, betriebsnahe Sprache und
alltagstaugliche Vorschldge im ,,Werkzeugkasten*
sowie ein dauerhaft gut kooperierendes institutionel-
les Beratungsnetzwerk in der Region.

Zum gegenwirtigen Zeitpunkt befindet sich das
Projekt in der Transferphase. So wird der AOK-
Bundesverband in Kiirze den ,,Werkzeugkasten Ge-
sunder Betrieb“ in seinen Internetauftritt einbauen
und als zusitzlichen Unternehmensservice anbieten
und vermarkten. Andere Transferoptionen, zunichst
vor allem in sektoraler Richtung, werden zurzeit
gepriift. Dies ldsst auf weiteren Forschungs- und
Entwicklungsbedarf vor allem zu den regionalen
Kontexten schlieBen. Denn der Transfer von Er-
kenntnissen und Erfahrungen aus Modellvorhaben
kann niemals als einfacher, linearer Prozess gelin-

gen. Vielmehr bedarf es der genauen Ermittlung der
Anforderungen des sozialen Feldes, in das der Trans-
fer erfolgen soll sowie der notwendigen Anpas-
sungsmafnahmen (fordernde und hemmende Bedin-
gungen der Umsetzung, fehlende Aspekte). Zielgen-
aue Integration in die Beratungsarbeit von Berufsge-
nossenschaften oder Arbeitsschutzdmtern sind ebenso
denkbar wie Transfers zu anderen bereits bestehen-
den regionalen Netzwerken. Mit Nachdruck wird
derzeit der erste europaweite Transfer (Oberdster-
reich) geplant. Weitere Nachnutzungen sind mog-
lich, Interessensbekundungen sind erwiinscht!

Uwe Dechmann

Arno Georg

Dr. Gerd Peter

Bianca Schlotmann
Sozialforschungsstelle Dortmund
Evinger Platz 17

D-44339 Dortmund
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Der ,, Kunde* in der Dienstleistungsbeziechung

Der Kunde iibernimmt in der Dienstleistungsbezie-
hung eine aktive Rolle, da bei der Dienstleistungser-
stellung Anspriiche und Handlungen der KundInnen
wesentliche Faktoren der Gestaltung der Dienstleis-
tungsarbeit und der Dienstleistungsproduktion sind,
aber umgekehrt auch durch bestehende Formen der
Dienstleistungserstellung (,Dienstleistungskulturen®)
gepréigt werden. Kundenorientierung als neues Leit-
motiv weitet sich aufneue Bereiche aus, und Bediirf-
tige, Kranke, Biirger, Radiohorer werden zu KundIn-
nen und zur Zielgruppe kundenorientierter Unter-
nehmensstrategien. Was aber bedeutet Kundenori-
entierung als neues Leitmotiv fiir Unternehmen und
Institutionen im Hinblick auf die Produktion von
Dienstleistungen, und wie wirkt sich der ,aktive
Kunde auf die Arbeitsbedingungen und —beziehun-
gen im Dienstleistungssektor aus?

Diese und weitere Fragen standen im Mittel-
punkt der von der Deutschen Vereinigung fiir Sozi-
alwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung initiier-
ten Fachtagung Der ,, Kunde* in der Dienstleis-
tungsbeziehung am 13./14. Februar 2004 in Dort-
mund.

PD Dr. Stephan Voswinkel (Institut fiir Sozial-
forschung Frankfurt) differenzierte in seinem Bei-
trag zwischen dem ,,funktionalen und dem persona-
len Kunden®. Der Entwurfvon Kundentypen und der
Aufbau von Kundendatenbanken zur Herstellung
pseudo-personaler Beziehungen zu den KundInnen
als Wege zum Aufbau personaler Kundenbeziehung
stehen dabei in Kontrast zu Strategien der Eliminie-
rung des personalen Kunden, z.B. Modellversuche
dertotalen Selbstbedienung, Online-Selbstbedienung.
In der sich anschlieBenden Diskussion wurde vor
allem die Anonymisierung des Kundenkontaktes als
problematisch wahrgenommen.

Im Themenfeld Macht in Beziehungen zu Dienst-
leistungskundInnen verlagerte sich im Beitrag von
PD Dr. Hans Pongratz (TU Miinchen) der Blick auf
die ,,Interaktionsstrukturen von Dienstleistungsbe-
ziehungen®, welche in der Regel asymmetrisch struk-
turiert sind, wobei das Machtiibergewicht sowohl
beim Dienstleistungserbringer als auch bei dem/der
KundIn liegen kann, je nachdem ob der Dienstleis-

tungsauftrag durch Markttausch (Kundenbeziehung),
Vertragsbeziehung (Klientenbeziehung) oder auf-
grund legaler Herrschaft (biirokratische Leitung)
zustande kommt. Liegt bei legaler Herrschaft das
Machtiibergewicht auf Seiten des Leistungsgebers,
beim Markttausch hingegen nahezu ein Machtgleich-
gewicht vor, fiihrt die Ubernahme des Konzeptes der
Kundenorientierung in anderen gesellschaftlichen
Teilsystemen zu neuen hybriden Konstellationen.

Laut Dr. Ellen Kuhlmann (Universitit Bremen)
greifen im Gesundheitswesen zwar die verschiede-
nen Akteursgruppen den Gedanken der ,Patienten-
orientierung® auf, allerdings entstehen Partizipati-
onschancen in erster Linie fiir sozial Privilegierte.
Auch Professionalisierungschancen fiir Beschaftig-
te entstehen nur begrenzt. Kundenorientierung trifft
auf hartnickige traditionelle Verhandlungssysteme
und Machtkonstellationen, deren Wirksamkeit sich
auch beim Blick auf die Arbeitsmarktpolitik zeigt:
Arbeitslose konnen allein aufgrund ihrer Angewie-
senheit auf die versicherungsrechtlichen Leistungen
nur bedingt als KundInnen betrachtet werden, wie
Andreas Schulz (Justus-Liebig-Universitit GieB3en)
verdeutlichte. Im Zuge der Hartz-Reformen werden
neue Leistungen, z.B. Job-Center, kombiniert mit
neuen Einschrinkungen, z.B. schirfere Zumutbar-
keitsregelungen. Professionalisierung und verbes-
serte Beratung konnen zwar fiir einen Teil der Ar-
beitslosen durchaus positiv sein, aber auch mit dem
Ausschluss einer groen Zahl der Arbeitslosen von
notwendigen Leistungen, groflerer Reglementierung
und Standardisierung einhergehen. Auch die den drei
Vortrigen folgenden Diskussionen zeigten, dass die
Spezifika des jeweiligen Dienstleistungsfeldes be-
riicksichtigt werden miissen und asymmetrische
Machtkonstellationen gerade dort wirksam werden,
wo die Interaktionsbeziehungen nicht durch das Prin-
zip des Markttausches gekennzeichnet sind.

Die Dienstleistungsbeziehung ist aber auch durch
eine aktive Einbeziehung der Kundinnen in die Pro-
duktion von Dienstleistungen gepragt. Diese werden
von den Unternehmen sowohl als Rationalisierungs-
potential als auch als direktes Produktivititspotenti-
al und zur Entwicklung von Unternehmens- und
Markenidentitéten genutzt. Der ,,arbeitende Konsu-
ment ist fir Prof. Dr. Giinther Vof3 (TU Chemnitz)
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und Dr. Kerstin Rieder (Universitét Innsbruck) quasi
,Mitarbeiter‘ des Unternehmens. Fiir sie deutet sich
die Entwicklung des ,Aktiven Konsumenten‘ als
neuer Grundtypus an, der den eher passiv und kon-
sumtiv agierenden klassischen ,Kunden® ablost. Fiir
das Plenum stellte sich allerdings aufgrund der Tat-
sache, dass Verlagerungen aus dem Dienstleistungs-
sektor ins Private und umgekehrt grundsétzlich nichts
Neues sind, die Frage, inwieweit hier tatsdchlich
Grenzen verwischen. Auch zeigte sich im nachfol-
genden Vortrag von Heidemarie Hanekop (SOFI
Gottingen), dass die Externalisierung verschiedener
Funktionen auf die KundInnen nur unter bestimmten
Bedingungen stattfinden kann. Im Rahmen der empi-
rischen Untersuchung der Internetangebote zweier
Dienstleister wurde die ,,Bereitschaft von Kunden
zur Beteiligung an der Dienstleistungserstellung®
untersucht. Es zeigte sich, dass lediglich sehr forma-
lisierte, administrative Servicefunktionen gut durch
Online-Dienstleistungsangebote ersetzt werden kon-
nen.

Dr. Ursula Holtgrewe (Universitdt Duisburg/
Essen) verdeutlichte diese Problematik: Dienstleis-
tungsarbeit ist durch ihre Funktion als Grenzstellen-
arbeit durch Offenheit gegeniiber ihrer Umwelt aber
auch durch deren Rationalisierung oft dilemmatisch
geprigt. Daher ist Arbeit an der Grenzstelle nur
begrenzt fiir Rationalisierung zugénglich.

Am zweiten Tag verlagerte sich der Blick direkt
auf die Unternehmensstrategien ,, Kundenorientie-
rung ““ und Kundenbindung, welche fir PD Dr. Kai-
Uwe Hellmann (Universitét Essen) in gewissem Mal3e
auch als Antwort der Unternehmen auf verénderte
Konsumgewohnheiten, z.B. geringere Markentreue,
,,convenience shopping®, zusehen sind. Neue Strate-
gien fiir eine stirkere ,,Kundenbindung und Marken-
treue®, aber vor allem eine héhere Autonomie und
Eigendynamik der Verbraucherlnnen zwingen die
Unternehmen zu mehr aktiver Kommunikation mit
der Kundschaft. In den letzten Jahren hat sich in den
USA eine Debatte iiber so genannte “brand commu-
nities* entwickelt: iber den Einfluss internetgestiitz-
ter customer communities auf die Unternehmen auf
der einen Seite beziehungsweise die stirkere Verfii-
gung von Unternehmen tiber ihre VerbraucherInnen,
z.B. in ,Disney-Altenwohnparks®, auf der anderen
Seite. Vor dem Hintergrund dieses Vortrags wurde
weiterer Forschungsbedarf im Bereich der “cultural
studies* deutlich, um die Bedeutung derartiger Sub-
kulturen niher zu untersuchen.

Im direkten Kundenkontakt manifestiert sich
Kundenorientierungals . kundenorientiertes Verkaufs-
verhalten®, welches abhéngig ist sowohl von der Per-
son des Verkéufers als auch von den Organisations-

merkmalen. Korrelationen zwischen dem kundenori-
entierten Verhalten der Beschéftigten und personli-
chen und organisationalen Faktoren konnten in einer
empirischen Untersuchung in einem mittelstindischen
Béckereiunternehmen, vorgestellt von Claes Hors-
mann (Universitét Rostock) bestitigt werden.

Mit wesentlich komplexeren ,,wissensintensi-
ven Dienstleistungen® setzte sich Prof. Karen Shire
(Universitdt Duisburg) in zwei Fallbeispielen aus-
einander: In einer Bank erfolgte eine umfassende
Produktstandardisierung und der Aufbau eines auto-
matischen Vertriebssystems, eine Kommunikations-
agentur richtete eine Datenbank zum Management
kundenbezogenen Wissens ein. Inbeiden Fillen kam
es zu einer Routinisierung der kundenbezogenen
Arbeit aus Sicht der Beschéftigten und zu dem Ver-
such, die Bindung zwischen Unternehmen und Kun-
dInnen zu stdrken, bei gleichzeitiger Entpersonali-
sierung des Kundenkontaktes. Gerade die Art des
Kundenkontaktes scheint pragend zu sein fiir die
jeweilige Dienstleistungsbeziehung.

Anhand der Ergebnisse der Arbeitszeitbericht-
erstattung des ISO Koln von 2003 warf Dr. Frank
Bauer (ISO Kéln) einen Blick auf den Einfluss der
Art des Kundenkontaktes auf die Tatigkeitsstruktur
von Dienstleistern. Etwa 2/3 der Beschiftigten ha-
ben regelmédfBigen Kundenkontakt, wobei die Art der
Kooperation mit KundInnen prigender als z.B. die
Branchen- oder Berufsklassifikation sein kann.

Kennzeichnend fiir die gesamte Tagung war der
Anspruch die verschiedenen Akteure der Dienstleis-
tungsbeziehung— KundInnen, Beschiftigte, (Dienst-
leistungs-)Organisationen — und die verschiedenen
Dienstleistungssettings in ihrer Heterogenitit diffe-
renziert zu erfassen. Gerade die Vielschichtigkeit
des Beziehungsgeflechtes von MitarbeiterInnen, Kun-
dInnen und Unternehmen macht die Entwicklung
von Typologisierungen schwierig. Die intensive Dis-
kussion iiber die Frage nach den Einflussmdoglich-
keiten der KundInnen versus deren Vereinnahmung
bzw. Uberforderung, verdeutlichte die Notwendig-
keit, die Unternehmensstrategie Kundenorientierung
inihren Auswirkungen kritisch zu hinterfragen. Glei-
ches gilt fiir die Ausweitung des Kundenbegriffes in
anderen gesellschaftlichen Kontexten.

Einen vertiefenden Einblick in die Thematik
ermoglicht der voraussichtlich im Dezember 2004
beim Verlag fiir Sozialwissenschaften erscheinende
Sammelband zur Tagung ,,.Der Kunde in der Dienst-
leistungsbeziehung™ (Arbeitstitel) herausgegeben von
Heike Jacobsen und Stephan Voswinkel.

Melanie Roski (Dortmund)
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Hans J. Pongratz, G. Giinter Vof3: Arbeitskraft-
unternehmer — Erwerbsorientierungen in ent-
grenzten Arbeitsformen. Forschung aus der
Hans-Bockler Stiftung. Band 47. Berlin: edi-
tion sigma, 2003, ISBN: 3-89404978-2, 279
S., €15,90

Mitder vorliegenden explorativen Studie haben Pon-
gratz und Voff nunmehr eine Untersuchung vorge-
legt, mit deren Hilfe sie ihren vielbeachteten Idealty-
pus des ,Arbeitskraftunternehmers’ empirisch tiber-
priifen. Einer der Kernaspekte des Erklarungskon-
zeptes der Autoren ist es ja, dass sich in der Bundes-
republik mitdem ,Arbeitskraftunternehmer’ ein neu-
artiger Typus von Arbeitskraft langfristig durchset-
zen und den bis dato dominierenden Typ des verbe-
ruflichten Arbeitnehmers ablosen wird. Als empiri-
sche Bezugsfelder fiir die Absicherung dieser Trend-
aussage galten bislang vor allem Bereiche der ,New
Economy’, in denen andere AutorInnen in arbeitsso-
ziologischen Untersuchungen Belege fiir diese Trend-
aussage gesichtet haben. Offen blieb jedoch, ob diese
Untersuchungen iiberhaupt als derartige Belege ge-
wertet werden konnen, weil erstens der Anteil von
Normalarbeitsverhéltnissen als Eckpfeiler der ver-
beruftlichten Arbeitskraft weiterhin dominierend ist
und zweitens die Leitfunktion der untersuchten Bran-
chen generell angezweifelt werden kann. Was ist
naheliegender, als nun solche Orten zu untersuchen,
die im Prinzip noch als Herzstiicke verberuflichter
Arbeitskraft gelten, aber durch die Einfithrung von
Gruppenarbeit (in der Produktion) und Projektarbeit
(in der Forschung und Verwaltung von Unterneh-
men) zumindest partiell entgrenzt sind und dadurch
die Chance beinhalten, das Konzept empirisch zu
iiberpriifen. Die Autoren stiitzen sich auf 60 Inter-
views mit qualifizierten Arbeiterlnnen und Ange-
stellten (ohne disziplinarische Fiihrungsfunktionen)
in unterschiedlichen Branchen — wie etwa der Versi-
cherungsbranche, dem Maschinenbau, der IT- oder
der Kfz-Branche —sowie auf zusétzliche Gespriche,
die in einer (kleinen) Kontrollgruppe selbstindig
erwerbstitiger Personen gefiihrt wurden.

Vof3 und Pongratz interessieren sich — im An-
schluss an die arbeits- und industriesoziologische
Bewusstseinsforschung des letzten Jahrhunderts —

fiir die Erwerbsorientierungen der Menschen. Diese
verstehen sie als empirische Rekonstruktionen indi-
vidueller Handlungsmoglichkeiten, die tiber die Ge-
staltungsabsichten und Bestrebungen Aufschluss
geben, die sich auf die Erwerbssituationen beziehen.
Die drei grundlegenden Bereiche individueller Er-
werbsorientierung, ndmlich das Arbeitsfeld, die Er-
werbsperspektive und die Lebensfithrung lassen sich
auf der konzeptuellen Ebene gut mit den drei zentra-
len Dimensionen des Arbeitskraftunternehmers, also
der Selbstkontrolle, der Selbstokonomisierung und
der Selbstrationalisierung verbinden. Ziel ist es, mit
Hilfe der Studie idealtypische Aussagen iiber die
Verbreitung und Ausformung des Arbeitskraftunter-
nehmers zu machen. Wie auch die Autoren selbstkri-
tisch anmerken, konzentriert sich ihre Untersuchung
vor allem auf die zwei jeweils erstgenannten Aspek-
te. Hier dienen Leistungsorientierungen und berufs-
biografische Orientierungen als Erklarungsdimensi-
onen, wihrend die Verbindung zwischen Lebensfiih-
rung und Selbstrationalisierung empirisch unterbe-
lichtet und mit einem Hilfskonstrukt, nimlich dem
Elastizititsmuster von Arbeit und Privatleben, kon-
zeptuell beriicksichtigt wurde.

Die spannende Frage ist nun: Miissen die Auto-
ren ihr Konzept iiber Bord werfen oder nicht. Und
ohne hierbei ins Detail der sauber interpretierten
empirischen Erdrterungen zu gehen, liegt die Ant-
wort auf diese Frage in einem derzeit noch offenen
,Sowohl als Auch’. Wie Pongratz und Voss heraus-
arbeiten, spricht fiir die zukiinftige Entwicklung des
deutschen Erwerbssystems viel fiir eine Pluralisie-
rung von Arbeitskrafttypen, die (bislang noch) vom
reproletarisierten Lohnarbeiter iliber den verberuf-
lichten Arbeitnehmer bis hin zur Arbeitskraftunter-
nehmerin reichen. Die Frage nach der Dominanz
eines Typus greiftalso zukurz. Deutlich wird zudem,
dass es vor allem die Frauen sind, deren Erwerbsori-
entierungen in Einklang mit dem Idealtypus des
Arbeitskraftunternehmers stehen. Auflerdem zeigt
sich, dass die bestehende und zum Teil sogar noch
anwachsende Kluft zwischen Angestellten und Ar-
beiterlnnen eine weitere, sehr massive Trennlinie
darstellt, die etwa die Verbreitung der Arbeitskraft-
unternehmerin in der Produktion ziemlich unwahr-
scheinlich werden lasst (eher hat man es hier, wie die
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Autoren feststellen, verstirkt mit Reproletarisierungs-
tendenzen zu tun).

Mit diesen Ergebnissen haben Pongratz/Vofs
einen sowohl theoretisch als auch empirisch fundier-
ten Meilenstein erarbeitet, in dem einerseits den
Stand der arbeitssoziologischen Diskussion darge-
legt wird und der andererseits eine Grundlage fiir
weitere empirische Untersuchungen bietet. Diese
konnen — wie die Autoren im Schlusskapitel ihrer
Studie schon ausfiihren — auch handlungspraktische
Empfehlungen etwa fiir die Bedeutung und Weiter-
entwicklung arbeitnehmerorientierter Interessenver-
tretungen beinhalten, sich aber auch auf andere Ak-
teursgruppen beziehen. Von daher kann dieses Buch
nicht nur der sozialwissenschaftlichen Community
als Lektiire empfohlen werden, sondern auch all
denen, die sich — etwa aus beruflicher Perspektive —
mit den Verdanderungen des deutschen Erwerbssys-
tems und deren Auswirkungen auf die Beschéftigten
selbst beschéftigen.

Dr. Michael Jonas (Wien)

Roland Springer: Wettbewerbsfahigkeit durch In-
novation. Erfolgreiches Management organi-
satorischer Verdnderungen. Mit einem Ge-
leitwort von Manfred Gdobels. Berlin: Sprin-
ger Verlag,2003 X VI, ISBN: 3-540-40420-1,
174 S., € 34,95

Roland Springer ist Industriesoziologe und ein glén-
zender Analytiker herrschender betrieblicher Ver-
héltnisse und Verdnderungen. Da passt Machiavelli
im Geleitspruch gerade recht ins Bild: ,,...schien es
mir zweckmaBiger, dem wirklichen Wesen der Din-
ge nachzugehen als deren Phantasiebild...” So konn-
te man annehmen, dass einer Analyse eine weitere
folgenlos hinzugefiigt wird. Weit gefehlt. Springer
ist mittlerweile Unternehmensberater und an man-
chen praktischen Dingen der Umsetzung von organi-
satorischen Veranderungen naher dran, als mancher
selbst ernannte Praktiker in den Unternehmen. So
lebt das Buch von theoriegeleiteter Praxis, was so-
wohl als Handlungsleitfaden fiir Praktiker verwen-
det werden wie auch als Bestandsaufnahme arbeits-
politischer Bemithungen des Managements in Be-
trieben gelten kann. Beide Bediirfnisse werden in
dem Buch von Springer bedient, indem er eine Art
Theorie der Implementation organisatorischer Ver-
dnderungen in Betrieben mit Regeln und Beispielen
ihres betrieblichen Einsatzes verbindet. Alles ist
handlungs- und praxisgesittigt. So entsteht unter der

Hand eine Verfeinerung seiner schon frither entwi-
ckelten Methode ,,beobachtender Teilnahme*, die,
im Unterschied der gingigen ,,teilnehmenden Beob-
achtung*, die Soziologie als Beruf in der betriebli-
chen Praxis erforderlich macht.

Im Riickgriff auf Schumpeter, der den erfolgrei-
chen Unternehmertyp noch eher als von ,,ganz be-
stimmten (personlichen, M.L.) Anlagen® befdhigten
,Mannes der Tat" charakterisiert (10), entwirft Sprin-
ger die Strukturmerkmale organisatorischer Verin-
derungen als Interessengegensdtze und Interessen-
harmonisierung, die im Prozess eines, so der Schliis-
selbegriff, ,,Political Engineering® sich schlieflich
etablieren oder, bei Nicht- oder Teil-Erfolg, sich
rudimentér oder gar nicht herausbilden. ,,.Die Ent-
wicklung und Umsetzung organisatorischer Innova-
tion ist daher immer ein politischer Prozess, bei dem
es darum geht, gegebene Interessenarrangements in
neue zu iiberfithren. Dies kann als ein Akt des Poli-
tical Engineering bezeichnet werden, sofern er nicht
spontan oder gar chaotisch, sondern gezielt und
methodengestiitzt erfolgt™ (30).

Wen wundert es, dass der Autor sich im erhebli-
chen Mafle mit der Rolle und Funktion des Betriebs-
rates im Rahmen betrieblich-organisatorischer Inno-
vationen auseinandersetzt. Schon in der Kapitel-
Uberschrift ,,Betriebsrite als Co-Manager" wird ei-
ner bestimmten Politik rigider Absicherung von
Schutzinteressen mit der Intention eine Absage er-
teilt, Betriebsrite als gestaltungskompetente und mit-
bestimmungsorientierte, oder auch ,,wirkliche Co-
Manager* zu akzeptieren, die sich “eben nicht nur als
Schutzpolizisten der Mitarbeiter verstehen, sondern
die wirtschaftliche Verantwortung mit dem Manage-
ment teilen“(41). Diese freilich nicht ganz unum-
strittene Auffassung betriebsritlicher Politik richtet
sich nicht nur an die Betriebsrite selbst, sondern
dariiber hinaus enthélt sie eine Aufforderung an das
Management, die Gestaltungskompetenz der Be-
triebsrite ernst zu nehmen und sie in den realen
Prozess zu involvieren. Dies zahlt sich letztlich in-
folge hoher Sachkompetenz, geringerer Konflikte
und hoherer Akzeptanz von Verdnderung auch bei
den Beschiftigten aus.

Indes ist das Buch in erster Linie ein Praxishand-
buch, das mit seinen 25 Regeln und Praxisbeispielen
als ein hervorragender Leitfaden zur betrieblichen
Gestaltung von organisatorischen Innovationspro-
zessen taugt. Auch hier zeigt sich der enorme Erfah-
rungsschatz des Autors, dessen besondere Fahigkeit
vor allem darin besteht, Erfahrungsrohlinge so zu
schleifen, dass sie gewissermaflen qualititsgerecht
und effizient verbaubar werden, um in der Sprache
der Techniker zu bleiben. Dies ist im Ubrigen auch
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der Duktus, indem das Buch durchgéngig gehalten
ist, was insofern ein Gewinn ist, weil damit die
Zielgruppe der Leser und Anwender eine erhebliche
Ausweitung erfahrt und vor allem versténdlich bleibt.
Betriebliche Praktiker interessiert bekanntlich die
Machbarkeit der Vorschldge und weniger ihre theo-
retische Herfiihrung. So sind die 100 Seiten Regeln
und Praxisbeispiele gut fiir diejenigen investiert, die
damit betriebliche Reorganisationsprozesse betrei-
ben wollen. Die Regeln und Beispiele reichen, neben
der Einfithrung in das Thema und der Beschreibung
von Innovationsessentials, von der Ideenfindung und
der Konzeptausarbeitung bis hin zur Umsetzungsge-
staltung, die ihrerseits vom Start bis zur Absicherung
beschrieben werden. Hilfreich wiren hier sicherlich
noch Beispiele und Verfahren zur Auditierung bzw.
Evaluation gewesen, wie auch die finanzielle Bewer-
tung der Innovation und die qualifikatorische Vorbe-
reitung und Absicherung fiir einige Regeln und Bei-
spiele getaugt hitten. Doch diese Einschrinkungen
konnen das Gesamtbild und die praktische Verwend-
barkeit des Buches iiberhaupt nicht trilben. Wer
wissen mochte, wie Innovationen in der Praxis funk-
tionieren und zudem begreifen mochte, warum die
Prozesse oftmals nicht funktionieren und endlich
erkennen mochte, warum sein betrieblicher Prozess
doch erfolgreich ist, der sollte das Buch von Roland
Springer lesen.

Dr. Michael Lacher (Kassel)

Hartmut Berghoff: Moderne Unternehmensge-
schichte. Eine themen- und theoricorientierte
Einfithrung. Verlag Ferdinand Schoningh
(UTB): Paderborn, 2004, ISBN 3-506-97020-
8/3-8252-2483-X, 380 S., € 17,90

Unternehmen sind u.a. als Arbeitgeber, Steuerzahler
und Produzenten zentral in der modernen Welt -
unter den 100 grofiten 6konomischen Einheiten
(Volkswirtschaften und Konzerne) der Welt sind
z.B. 51 Unternehmen (28). Die Beschiftigung mit
deren Vergangenheit weist auf Ursachen und Folgen
von Verinderungen in Okonomie und Gesellschaft
hin.

Unternehmenshistorie ist nicht gerade ein Mo-
dethema, dies ist auch am Mangel von Einfiihrungen
in die Unternehmensgeschichte zu sehen, dem Hart-
mut Berghoff mit diesem Buch abhelfen mochte.

Aus verschiedenen Blickwinkeln werden mit
interdisziplindrem Zugang hierzu von ihm histori-
sche Entwicklungsstrange betrachtet, die so ein le-

bendiges Bild der deutschen und auch internationa-
len Entwicklung der Unternehmen der letzten zwei
Jahrhunderte ergeben.

Diese Einfithrung ist systematisch nach The-
menfeldern gegliedert. Das Buch verfolgt dabei eine
internationale Perspektive mit Einschrankung auf
die westliche Welt (insbesondere Deutschland, Grof3-
britannien und USA).

Zum Inhalt: Auf die Ausfithrungen iiber die
Bedeutung der Unternehmensgeschichte folgt ein
rein theoretisches Kapitel, das sich mit der Funktion
des Unternehmers und der Unternehmung befasst.

Das 3. Kapitel fragt nach den Verdnderungen im
Organisationsdesign von GrofBunternehmen sowie
nach dem Verhiltnis von Strategie und Unterneh-
mensstruktur seit der Industrialisierung.

Die beiden folgenden Kapitel behandeln beson-
dere Unternehmenstypen: Den Mittelstand als hete-
rogenes Phanomen und die multinationalen Unter-
nehmen bzw. deren Aufstieg und Funktionswandel
mit der Globalisierung.

Im 6. Kapitel werden Unternehmen als soziokul-
turelles Handlungsfeld betrachtet.

Das besonders umfangreiche Kapitel 7 befasst
sich mit der politischen Geschichte der insbesondere
deutschen Unternehmer/n seit 1800, die allein im 20
Jahrhundert mit fiinf verschiedenen politischen Sys-
temen konfrontiert waren. Neben der allgemeinen
nationalen Ebene werden die Tarif- und Kommunal-
politik als Bereiche immenser Bedeutung vorgestellt
9).

Anschlieend stehen die Sozial- und Kulturge-
schichte des Wirtschaftbiirgertums im Fokus. Wer
wurde Unternehmer? Wie sah die Rolle der Frauen
aus?

Im darauf folgenden Abschnitt wird die Rolle
der Technologie thematisiert: Die Bedeutung techni-
scher Innovationen, die Rolle der Massenproduktion
und Alternativen hierzu.

Kapitel 10 betrachtet den Absatz. Wie wirkt
Werbung? In welcher Form arbeitet der Einzelhan-
del? Der Band schliet dann mit einem kleinen
Riickblick auf das Fach Unternehmensgeschichte
und einem Wegweiser zur wichtigsten Literatur.

Soweit kursorisch ein kurzer Uberblick zum
Inhalt: Ilustriert und aufgelockert mit vielen Fotos,
Statistiken und Originalzitaten ist Berghoff’s Unter-
nehmensgeschichte eine wahre Fundgrube. Angerei-
chert ist das Buch mit zahlreichen anschaulichen
Beispielen sowie vielen themenbezogenen Literatur-
hinweisen und allgemeinen Literaturhinweisen zur
Unternehmensgeschichte. Es finden sich ferner di-
verse Internet-Links, so dass auch hier nach der
Lektiire dieses iiberaus lesenswerten und informati-
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ven Buch noch weiter in die Tiefe gegangen werden
kann.

Das Buch ist so besonders gut fiir Studierende,
Wissenschaftlerlnnen aus Nachbardisziplinen so-
wie allgemein am Thema Interessierten geeignet.
Aber auch die Fachdisziplin kommt nicht zu kurz:
Der Vollstédndigkeit halber ist zu erwdhnen, dass
Hartmut Berghoff sich immer wieder kritisch mit
Darstellungen und Thesen Alfred Chandlers, dem
,,Unternehmensgeschichte-Papst™ der USA, ausein-
andersetzt (103 ff.) — so insbesondere dessen Idea-
lisierung des USA-Modells und daraus z.B. resultie-
renden Ansichten zum ,,personal capitalism®, d.h.
der negativen Bewertung der Entwicklung in GroB3-
britannien, oder das Leitthema ,,Stirke durch Gro-
e*, das die Vorteile von KMU vernachlassigt.

Martina Riezler (Dortmund)
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