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Zusammenfassung: Aktuelle betriebliche Strategien der Arbeitsorganisation, die verstarkt auf eine
Selbstorganisation von Arbeit setzen, verandern das Verhéltnis von Arbeitskraft und Unternehmen
grundlegend. Auf seiten des Betriebs erméglichen sie den Abbau direkter Kontrollen und die Nutzung
neuer Leistungspotentiale; von den Arbeitskraften erfordern sie eine systematisch erweiterte Selbst-
steuerung und Selbstkontrolle. Es wird die These vertreten, dal ein struktureller Wandel in der gesell-
schaftlichen Verfassung von Arbeitskraft vor sich geht. Die bisher vorherrschende Form des ,verberuf-
lichten Arbeitnehmers” wird in vielen Arbeitsbereichen abgel6st durch einen neuen strukturellen Ty-
pus, den ,Arbeitskraftunternehmer”. Kennzeichen dieses Typus sind eine erweiterte Selbstkontrolle
der Arbeitenden, der Zwang zur verstarkten Okonomisierung der eigenen Arbeitsfahigkeiten und -
leistungen und eine Verbetrieblichung der alltaglichen Lebensfiihrung. Im Vergleich mit anderen
Grundformen von Arbeitskraft werden Chancen und Risiken des neuen Typus des Arbeitskraftunter-
nehmers herausgearbeitet. Durch seine Verbreitung werden neue arbeits- und gesellschaftspolitische
Strategien erforderlich.

I. Strukturelle Wandlungen der Arbeitskraft

Arbeitskraft ist eine besondere "Ware". Es ist offensichtlich, dafR in modernen Gesellschaften
die Arbeitsfahigkeiten der Menschen gezielt entwickelt werden, dal3 es Arbeitsmarkte gibt,
auf denen unter Konkurrenzbedingungen Arbeitskraft angeboten und nachgefragt wird, dai3
deren Verkaufsbedingungen kollektiv und individuell ausgehandelt und vertraglich fixiert
werden. Einzig die Nichttrennbarkeit von Arbeitsvermdgen und Person macht die Arbeitskraft
zu einer Ware besonderer Art. Dal3 trotzdem die Warenformigkeit von Arbeitskraft im 6ffentli-
chen (wie im wissenschaftlichen) Bewul3tsein nur wenig prasent ist, liegt vor allem an der
sozial- und rechtsstaatlichen Abfederung der Vermarktung von Arbeitskraft. Wer heute seine
Fahigkeiten gegen Lohneinkommen verkauft, ist genauso wie der Kaufer und Nutzer von Ar-
beitskraft in ein umfassendes Geflecht von Normen und Standards eingebunden. Berufe als
sozial typisierte und institutionalisierte Qualifikationsbiindel sind paradigmatischer Ausdruck
der hochregulierten Arbeitsordnung der Nachkriegszeit. Der konfliktreiche Kern der Vermark-

tung und 6konomischen Nutzung menschlicher Arbeitsfahigkeiten wird dadurch fir beide
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Wahrend Betriebe jedoch in den letzten Jahren weithin zu immer weniger gebremsten
und verschleierten Strategien der Beschaffung und Nutzung von Arbeitskraft Gbergingen und
die sozialpolitische Abfederung der Vermarktung von Arbeitskraft zunehmend gelockert wird,
scheint vielen Erwerbstatigen ein explizites Marktverhalten nach wie vor schwerzufallen.
Dies konnte sich andern. Wir vermuten, dal3 die im folgenden skizzierten neuen Strategien
der betrieblichen Nutzung von Arbeitsfahigkeiten zu einem grundlegenden Wandel der ge-
sellschaftlichen Verfassung von Arbeitskraft fihren, der nachhaltige Konsequenzen fiir das
Arbeits- und Berufsverhalten sowie insgesamt die Lebensweise der Erwerbstatigen haben
wird. Plakative Formeln, wie z.B. ,Gruppenarbeit’, ,Mitarbeiter als Unternehmer”, ,Em-
powerment“, geben einen groben Eindruck von solchen Veranderungen: Mehr oder minder
groBen Gruppen von Beschaftigten wird in oft erstaunlichem Mal3e und in zum Teil ganz
neuen Formen erweiterte Eigenverantwortung abverlangt. Dieser Prozel3 ist nun beileibe
kein neues Thema, nicht nur in der Industriesoziologie, auf die wir uns hier vor allem bezie-
hen.! Den Uiberwiegend betriebliche Aspekte thematisierenden industriesoziologischen Ana-
lysen wollen wir jedoch im folgenden eine Sicht gegeniberstellen, die einer analytischen Ar-
beitskraft-Perspektive folgt. Aus dieser Sicht stellen wir die Frage, welche Folgen systema-
tisch erweiterte Gestaltungsaufgaben in der Arbeit langfristig fiir den gesellschaftlichen Cha-
rakter von Arbeitsfahigkeiten in hochentwickelten Okonomien haben (Abschnitt I1).

These ist, dal3 sich die ,Ware Arbeitskraft* strukturell verandert und die bisher vorherr-
schende Form (hier der ,verberuflichte Arbeithehmer® genannt) durch einen weitgehend
neuen Typus erganzt und langfristig sogar als dominierende Form abgel6ést werden kénnte,
den wir mit dem Begriff ,Arbeitskraftunternehmer” charakterisieren. Als Kennzeichen dieser
neuen Form sehen wir (in Anlehnung an drei zentrale theoretische Konzepte der Industrieso-
ziologie) eine systematisch erweiterte Selbst-Kontrolle der Arbeitenden, einen Zwang zur
forcierten Okonomisierung ihrer Arbeitsfahigkeiten sowie eine entsprechende Verbetriebli-
chung der alltaglichen Lebensfiihrung (Abschnitt 111).? Letztlich geht es um den langfristigen
Wandel von Lohnarbeit und ihre kiinftige Bedeutung als grundlegende Instanz privatwirt-

schaftlicher Arbeitsgesellschaften. Anzeichen fir einen solchen Wandel gibt es vielerlei: ei-

1 Vgl aus der breiten industriesoziologischen Debatte z.B. grundlegend Kern und Schumann (1984); s. aktuell z.B.
Jirgens, Malsch und Dohse (1993), Littek und Charles (1995); vgl. aus der Organisationspsychologie explizit z.B.
Veith (1995), aus der Betriebswirtschaftslehre (eher indirekt) Drumm (1996), Picot et al. (1996), Reichwald und
Koller (1996).

2 Der Aufsatz filhrt friihere Uberlegungen zur mdglichen Herausbildung von ,Unternehmern der Arbeitskraft fort
(u.a. Bolte und VofR3 1988; Vo3 1990, 1991, 1994b; Lutz und Vol? 1992; Pongratz und Vof3 1997) und geht nicht
zuletzt auf Arbeiten der Projektgruppe ,Alltagliche Lebensfihrung* des Sonderforschungsbereichs 333 in Mun-
chen zuriick (vgl. u.a. Projektgruppe 1995), die derzeit in verschiedenen (schon laufenden oder vorbereiteten)
empirischen Projekten in Chemnitz und Miinchen mit neuen Fragen fortgefiihrt werden.



nerseits den Abbau institutioneller Regelungen der Arbeitsmérkte (z.B. Erosion der Flachen-
tarifvertrdge, neue Formen der Arbeitsvermittiung, Lockerungen des Arbeits- und Sozial-
rechts), andererseits die Zunahme flexibilisierter Arbeits- und Beschéaftigungsformen (z.B.
Zeitarbeit, Outsourcing, Scheinselbstandige). Die Vielfalt dieser Entwicklungen und die Tat-
sache, daf3 sich viele erst in einem Anfangsstadium befinden, machen eine empirische Fun-
dierung unserer These zum jetzigen Zeitpunkt schwierig. Wir beschréanken uns deshalb auf
eine pointierte theoretische Ausarbeitung unserer Uberlegungen zur mdglichen Herausbil-
dung einer neuen Grundform der gesellschaftlichen Verfassung von Arbeitsvermégen aus
einer arbeitskraftsoziologischen Perspektive. Im Kontrast zu anderen selbstandigen (Unter-
nehmer, freie Berufe) und unselbstandigen Grundformen von Arbeitskraft (proletarisierter
Lohnarbeiter, verberuflichter Arbeithehmer) versuchen wir, die neuartige Qualitdt des Typus
Arbeitskraftunternehmer zu verdeutlichen (Abschnitt IV).

Mit dieser Analyse mochten wir bereits in einem friihen Entwicklungsstadium auf mégli-
che Chancen und Gefahren hinweisen. Zwar erscheint ein Ruckfall in frihindustrielle Verfah-
ren des weitgehend ungeregelten Verkaufs von Arbeitskraft mit entsprechend proletarisierten
Arbeits- und Lebensbedingungen fir die Arbeitenden auf breiter Front wenig wahrscheinlich
(wenn er auch in keineswegs kleinen Teilsegmenten des Arbeitsmarkts durchaus zu beftirch-
ten ist). Vor allem in den qualifizierten Arbeitsbereichen setzen Betriebe im Gegenteil oft auf
selbstandige und innovative Arbeitskrafte, fur die sie bereit sind, leistungsférdernde Arbeits-
bedingungen zu schaffen. Doch wenn sich dabei das Leitbild des Arbeithehmers dem des
Selbstandigen und des Unternehmers annahert, so bleiben eine Vielzahl restriktiver Arbeits-
bedingungen bestehen, wéhrend zugleich neue Risiken und Belastungen fir die Beschaftig-
ten entstehen. Der Begriff des Arbeitskraftunternehmers bringt die beiden, durchaus wider-
spruchlichen Seiten dieser Entwicklung zum Ausdruck: Als ,Unternehmer-ihrer-selbst” kon-
nen fur die in flexibilisierten Arbeitsformen Arbeitenden neue Handlungschancen und Gestal-
tungsspielraume entstehen, die sich fur eine individualisierte Berufstatigkeit und Lebensfih-
rung nutzen lassen; zugleich kommen aber die Marktbedingungen des Verkaufs der Ware
Arbeitskraft mit all ihren Risiken und Gefahren wieder sehr viel direkter zur Geltung. Im ab-
schlieBenden Abschnitt (V) werden wir solche Ambivalenzen diskutieren und auf mdgliche

gesellschaftspolitische Handlungserfordernisse verweisen.

Il. Selbstorganisation als zunehmende Arbeitsanforderung. Der Problemhintergrund

In den 90er Jahren vollziehen sich betriebliche Reorganisationsprozesse in einer bisher (in



der Nachkriegszeit) unbekannten Qualitdt und Reichweite. Hintergrund ist ein verscharfter
Wettbewerb, auf den die Unternehmen sowohl mit einem drastischen Kostenabbau und einer
Steigerung des Leistungsvolumens von Mitarbeitern als auch mit einer systematischen Er-
weiterung der betrieblichen Reaktionspotentiale reagieren. Die bisher (trotz aller Differenzie-
rungen und Ausnahmen) vorherrschende tayloristisch-fordistische Strategie der Nutzung von
Arbeitskraft scheint dabei in vielen Bereichen (aber nicht Uberall) zum Hindernis weiterer
Produktivitatssteigerungen zu werden, so dafd nun kontrastierend dazu nicht selten erweiter-

te Verantwortlichkeiten der Arbeitenden installiert werden.

1. Vom Arbeitnehmer zum Auftragnehmer: neue betriebliche Arbeitskraftstrategien

Das Prinzip der Selbstorganisation ist zu einem wichtigen Kerngedanken betrieblicher Ar-
beitskraftnutzung geworden, nach dem plakativen Motto: ,Wer die Arbeit macht, bestimmt
auch, wie sie gemacht wird“ (Davidow und Malone 1994: 180). Im Rahmen einer hoch ambi-
valenten betrieblich ,fremdorganisierten Selbstorganisation* (Pongratz und Vol3 1997) ma-
chen Unternehmen dabei in neuer Form Anspriiche gegenlber Arbeitskraften geltend. So
werden einerseits Freiraume in der Arbeitsausfihrung eingerdumt, die fir die Arbeitenden
durchaus einen Autonomiegewinn bedeuten kdnnen, andererseits wird aber zugleich massiv
der Leistungsdruck erhéht. Ein grof3er Teil dieser aktuellen Reorganisationen impliziert einen
Wandel weg vom relativ gesicherten und standardisierten Arbeithehmerstatus hin zu tempo-
raren Auftragsbeziehungen unterschiedlichster Art und Reichweite: sozusagen vom ,Arbeit-
nehmer” zum ,Auftragnehmer”. Diese Entwicklung ist Ausdruck einer weithin zu beobachten-
den forcierten Nutzung marktférmiger Mechanismen zur betrieblichen Strukturierung von Ar-
beitsbeziehungen (Moldaschl 1997a, 1997b). Dies gilt explizit bei betriebsexternen Auftrag-
nehmern, entwickelt sich zunehmend aber auch innerhalb der Betriebe.

Die Entwicklung ist nicht vollig neu; bereits in den 70er und 80er Jahren wurden im Zuge
von Human Resources- und Flexibilisierungs-Konzepten neue Strategien der Arbeitskraft-
steuerung entwickelt, an die nun vielfach angeknupft wird: 1. Konzepte der kooperativen
Fuhrung und der gezielten Gestaltung einer Unternehmenskultur gingen auf Bedurfnisse der
Mitarbeiter nach einem verstandnisvollen Umgang miteinander und nach ldentifikation mit
der Arbeit und dem Unternehmensganzen ein, um dariber einen héheren Arbeitseinsatz zu
erreichen (vgl. Staehle 1991: 465ff., 771ff.). 2. Eine einfache Form der erweiterten Verant-

wortung fur Beschaftigte zur verstarkten Nutzung ihrer Féhigkeiten ist die seit etwa Mitte der



80er Jahre in bestimmten Bereichen und Branchen zu beobachtende, manchmal als ,Repro-
fessionalisierung® (Kern und Schumann 1984) bezeichnete (Wieder-)Anreicherung von Ein-
zeltatigkeiten mit dispositiven Funktionen. 3. Ebenfalls seit Anfang der 80er Jahren wird eine
Flexibilisierung und Deregulierung von Arbeitszeiten und Beschaftigungsformen forciert, die
schon friih eine weitergehende Diskussion um ,New Forms of Work" (vgl. z.B. den Uberblick
von Kravaritou-Manitakis 1988) ausloste: Werkvertrage, Arbeitsbefristung, Leiharbeit, Teil-
zeitarbeit, neue Heimarbeit, Subunternehmertum, Outsourcing, neue Selbsténdigkeit usw. 4.
SchlieBlich zieht sich schon seit lAangerem der Leitgedanke einer Fihrung durch Zielverein-
barung durch die Managementkonzepte (vgl. auch dazu Staehle 1991: 785ff.). In einer Ziel-
vereinbarung wird ein Quasi-Auftrag formuliert, dessen Ausfiihrungsmodus dem Mitarbeiter
weitgehend freigestellt ist. Durch die Mitbestimmung bei der Zielformulierung und die Be-
schrankung von Kontrollen auf die Prifung von (Zwischen-)Ergebnissen, werden auch hier
zum Zweck der Motivierung und Effektivierung begrenzte Freirdume zugestanden.

In den 90er Jahren sind wenige wirklich neue Konzepte hinzugekommen, aber die Dy-
namik und Reichweite der auf erweiterte Eigenverantwortung und Selbstorganisation der Ar-
beitenden abhebenden betrieblichen Reorganisationsmalinahmen hat erheblich zugenom-
men. So finden sich immer haufiger gezielte Bindelungen solcher Malinahmen und ihre In-
tegration in tiefgreifende unternehmensweite Veranderungsprozesse. Der Wille zur Neuge-
staltung der Betriebsablaufe mit Hilfe solcher Ansétze scheint vor dem Hintergrund aktueller
okonomischer Umbriche stark ausgepragt zu sein. Die wachsende Zahl der Unternehmens-
berater liefert dafiir wohlfeile Konzepte und hat ein verstandliches Interesse an immer neuen
Veranderungen.

Die Dynamik geht jedoch nicht allein von den Unternehmen aus, sondern wird durch viel-
faltige gesellschaftliche Entwicklungen erheblich verstarkt. So haben sich im Zuge des sog.
Wertewandels die Arbeitsanspriche von Arbeitnehmern in Richtung von Selbstbestimmung
und Sinnbezug entwickelt und konvergieren damit mit neuen Betriebskonzepten (vgl. Bolte
und Vol3 1988; s.a. Baethge 1991). Parallel zu einer oft betrachtlichen individuellen Akzep-
tanz flexibilisierter Arbeitsbeziehungen kann die derzeitige neoliberale Wirtschafts- und Ar-
beitspolitik des Staates bei zunehmender Arbeitslosigkeit immer starker rechtliche Voraus-
setzungen dafur durchsetzen. Neue Arbeitsanspriiche und Massenarbeitslosigkeit haben
auch bei den Interessenvertretungen der Arbeitenden die Bereitschaft erhéht, sich gegen-
Uber neuen Organisationskonzepten zu 6ffnen. Schlief3lich wird auch die erwartete Zunahme
von neuen Dienstleistungstatigkeiten andere Arbeitsformen erfordern und ermdglichen als

konventionelle Produktionsarbeiten.



2. Abhangige und unabhéangige Selbstorganisation von Arbeit. Das empirische Feld

Auch wenn hier von einem generellen Trend zu erweiterter Eigenverantwortung und damit
erhdhten Anforderungen an eine Selbstorganisation in vielen Arbeitszusammenhéangen aus-
gegangen wird, sind die Unterschiede zwischen einzelnen Formen doch betrachtlich. Um ei-
nen Uberblick zu vermitteln, wollen wir die wichtigsten Formen kurz resiimieren und damit
nicht zuletzt das erhebliche Ausmal der hier interessierenden Erscheinungen verdeutlichen.
Wichtigstes Differenzierungsmerkmal ist, ob eine Arbeitsform noch innerhalb des Unterneh-

menskontextes verbleibt oder in formell selbstandige Erwerbstatigkeit Gberfuhrt wird.

a) Lohn- und weisungsabhangige Formen von Arbeit mit erweiterter Autonomie. Formell un-
selbstandige Formen erwerbsbezogener Arbeit sind ihrem Wesen nach auch bei erweiterten
Selbstorganisationspotentialen abhangige Téatigkeiten. Sie sind sowohl durch die existentielle
Abhangigkeit der Arbeitenden vom Lohneinkommen als auch durch die arbeitsvertragliche
Bindung an betriebliche Weisungen unmittelbar von betrieblichen Vorgaben bestimmt.
Selbstorganisation ist hier im engeren Sinne tatsachlich fremdorganisiert: 1. Die Lean Pro-
duction-Debatte war der markanteste Impuls fir eine unerwartete Renaissance von grup-
penbezogenen Arbeitsformen in den 90er Jahren (Womack et al. 1991; vgl. auch Binkel-
mann et al. 1993; Moldaschl und Schultz-Wild 1994). Das Selbstorganisationspotential liegt
hier weniger beim einzelnen als in den Gruppenprozessen. Die (mehr oder weniger egalita-
ren) Gruppen sollen als Kollektivsubjekte Probleme erkennen, Losungen finden und Ent-
scheidungen implementieren. Ein wichtiger Effekt ist der Gruppendruck, der dem Druck von
Vorgesetzten oft in nichts nachsteht. 2. Eine Projektorganisation von Arbeitszusammenhan-
gen wird in GroRRbetrieben schon seit Jahren erfolgreich praktiziert (vgl. Heintel und Kraintz
1992). Im Unterschied zur Gruppenarbeit werden dabei hdufig noch ausgepragte konventio-
nelle Hierarchien aufrechterhalten (z.B. Projektleiter mit weitreichenden Befugnissen). Im All-
tagsgeschaft bedeutet Projektarbeit jedoch meist, dal3 die zumindest teilweise aus den ubli-
chen Strukturen entbundenen, abteilungsibergreifend zusammengefiihrten Projektmitglieder
erweiterte Gestaltungsfreiraume eingerdumt bekommen. 3. Einen Boom erlebt derzeit das
Thema Tele(heim)arbeit. Im Unterschied zu friheren Diskussionen geht man heute von gro-
Reren Potentialen aus, auch wenn die Zahl wirklich praktizierender Telearbeiter nach wie vor
gering ist. Eine Variante ist Mobilarbeit, also Tatigkeiten, bei denen zeitweise aul3erhalb der
Betriebe gearbeitet wird (z.B. bei Kunden). Die langsam anwachsende Forschung (vgl. als

kurzen Uberblick Dostal 1995) zeigt, daR datenvermittelte auRerbetriebliche Arbeit zuneh-



mend als Maoglichkeit der Kostenreduktion bei gleichzeitiger Motivationssteigerung angese-
hen wird. Betroffen sind zwei kontrastierende Gruppen: qualifizierte, eher eigenstéandig arbei-
tende Experten sowie geringer qualifizierte, eher unselbstandig eingesetzte Personen. 4. In-
dustriesoziologisch kaum thematisiert, haben sich zunehmend sog. Cost- und Profit-Center-
Modelle etabliert, bei denen auch Fihrungskraften der mittleren Ebenen relativ weitreichen-
de 6konomische Verantwortung tbertragen wird (vgl. Schweitzer 1992). Die Selbstorganisa-
tion bezieht sich hier zwar vor allem auf betriebswirtschaftliche Parameter im engeren Sinne,
ermoglicht und erfordert aber auch eine erweiterte Eigensteuerung der Arbeit. Das Leitbild

dieser Modelle ist der vielzitierte ,Unternehmer im Unternehmen® (vgl. Pinchot 1988).

b) Formell selbstandige Formen selbstorganisierter Arbeit. Formell selbstandige Formen von
Erwerbstétigkeit sind dadurch gekennzeichnet, daf? sie (dem rechtlichen Anspruch nach)
weder 6konomisch noch weisungsmafig unmittelbar von betrieblichen Arbeitgebern abhan-
gig sind. Die Tatigkeit ist hier vielmehr Gber einen Leistungsvertrag, also i.e.S. marktformig
reguliert. Im Unterschied zu abh&ngigen Formen ist damit zun&achst von einer systematisch
weitergehenden Autonomie der Arbeitenden auszugehen. Hier interessieren jedoch Erwerbs-
formen, die sich trotz der formellen Selbsténdigkeit noch in mehr oder minder weitreichender
Abhangigkeit vom auftraggebenden Unternehmen befinden: 1. In den letzten Jahren sind Be-
triebe zunehmend dazu Ubergegangen, verschiedenste Tatigkeiten extern (neben einer tem-
poraren Beschaffung von Arbeitskraft durch Leih- oder Zeitarbeit) Gber formell selbstandige
Arbeitskrafte erledigen zu lassen. Ein solches Outsourcing von Arbeitsleistungen bedeutet
nicht selten eine zwar formelle Auslagerung, bei der jedoch die Leistung erbringenden Per-
sonen in weitgehender wirtschaftlich-organisatorischer Abhangigkeit, also in ,Schein-
Selbstandigkeit® verbleiben (vgl. Dietrich 1996; Fischer 1995; Mayer und Paasch 1990;
Worzalla 1996). 2. In das Spektrum formell selbstandiger, aber faktisch noch weitgehend ab-
hangiger Erwerbstatigkeiten gehort auch ein Teil der altbekannten Freiberufler, Selbstandi-
gen und Kleinstbetriebe (vgl. die eben angegebenen Quellen) ohne Angestellte bzw. mit nur
einzelnen Mitarbeitern. Diese Formen sind (anders als Scheinselbstandige) auf einem Markt
agierende Unternehmen mit zumindest gelegentlich wechselnden Kunden und einer mehr
oder minder ausgepragten 6konomisch-organisatorischen Eigensténdigkeit. Eine besondere
Variante sind Unterauftragnehmer, die zeitweise an ein Unternehmen angegliedert sind.
Markantes Indiz fur die Arbeitskraft-Ersatzfunktion solcher Auftragsbeziehungen ist die Tat-
sache, daR hier Leistungen haufig in ,Mann-Stunden“ oder ,-Tagen®, also nach Zeit, abge-
rechnet werden. 3. Eine sehr spezifische Form des Zusammenschlusses selbstandig Er-
werbstatiger sind sog. virtuelle Unternehmen (vgl. zuerst Davidow und Malone 1990; aktuell
u.a. Scholz 1996; Schrader 1996; Picot et al. 1996). Dabei handelt es sich um zeitlich befris-



tete Kooperationen selbstandiger Berufstatiger oder Kleinstbetriebe ohne rechtlich eindeutige
Verfassung, die nach aulRen als geschlossen handelndes Unternehmensgebilde auftreten.
Ziel ist eine verlaBliche Leistungserbringung bei einem Maximum an Flexibilitat und individu-

eller Souveranitat.

In welchem Umfang solche abhangigen und selbstandigen Formen von Arbeit mit erweiter-
tem Selbstorganisationspotential bereits heute die Arbeitswelt bestimmen, ist (u.a. aus
Grinden der statistischen Klassifikation) nur schwer zu bestimmen. Dal3 die Zahl alles ande-
re als gering ist, lassen z.B. Schatzungen der sog. Scheinselbstandigkeit vermuten, der in
Deutschland 1 Mio. Erwerbstéatige zugerechnet werden (Dietrich 1996). Angesichts der
Reichweite und der Dynamik dieser Veranderungen vermuten wir, dafd in Zukunft ein Grol3-

teil der Erwerbstatigen in derart verselbstandigten Arbeitsformen tatig sein wird.

3. Erweiterte Externalisierung betrieblicher Kontrolle. Eine transformationstheoretische

Interpretation

Formen von Arbeitsorganisation mit erweiterten Selbstorganisationspotentialen unterschei-
den sich also in vielfacher Hinsicht. Trotzdem sind sie in unseren Augen durch ein entschei-
dendes gemeinsames Merkmal gepragt, das es erlaubt, von Erscheinungen einer einzigen
und damit sehr weitreichenden Entwicklung zu sprechen. Uberall geht es darum, durch den
Ubergang zu flexibilisierten, ergebnisorientierten Auftragsbeziehungen das fiir die betriebli-
che Nutzung von Arbeitskraft fundamentale Problem der organisatorisch-technischen Si-
cherstellung der erforderlichen Arbeitsleistung mit neuer Logik anzugehen.

Nach wie vor sehr hilfreich fur das Verstandnis dieses Grundproblems von Betrieben ist
das von Braverman (1980) aus den Arbeiten von Marx extrahierte Transformationstheorem.
Danach kauft ein Unternehmen mit der Einstellung von Mitarbeitern (in der Regel) nicht ver-
traglich eindeutig definierte Tatigkeiten, sondern allein fir bestimmte Zeitraume das Potential
der Personen, Arbeit verrichten zu kénnen - also potentielle Arbeits-Kraft und nicht fertige
Arbeits-Leistung. Der 6konomische Akt des Kaufs von Arbeitskraft garantiert noch nicht die
gewunschte Arbeit, schon gar nicht in der erhofften Qualitdt und Quantitat. Um die Arbeits-
kraft in die erforderliche Leistung zu transformieren, missen zusétzlich zur Entlohnung orga-

nisatorische Vorkehrungen zur aktiven Steuerung und Uberwachung von Arbeitstatigkeiten



getroffen werden.3 Letztlich mufd natirlich die konkrete Transformation von Arbeitskraft in
Arbeit von den arbeitenden Personen selbst geleistet werden, indem sie aus ihren Potentia-
len praktische Tatigkeiten erzeugen. Trotzdem bleibt es ein systematisches Problem fiir den
Betrieb, die Bearbeitung dieser Funktion in seinem Sinne durch organisatorisch-technische
Steuerungen zu initiieren und im Griff zu behalten.

In Taylors rigide kontrollorientierter Arbeitsphilosophie (Taylor 1977) sah Braverman
schlie3lich die praktische Ultima Ratio kapitalistischer Arbeitskraftnutzung. Eine wichtige Va-
riation, die aber nach wie vor einer engen Kontrollperspektive verhaftet blieb, bildete die mit
dem Namen Ford verbundene Strategie, nicht nur organisatorisch, sondern auch durch Ar-
beits-Technik (z.B. das FlieRband), flankiert von basalen Sozialmalinhahmen, eine effizientere
Arbeitssteuerung zu erreichen. Selbst das oft als Gegenmodell zu einer engen Kontrollphilo-
sophie verstandene Human Resources Management laf3t sich als Erweiterung des Kontrol-
linstrumentariums sehen, genauso wie die Ersetzung der unmittelbaren personalen Kontrolle
durch strukturelle Formen (Edwards 1981). Im Ubrigen war betriebspraktisch immer schon
klar, dal3 eine wasserdichte Kontrolle nicht immer mdglich und von daher stets auch ein (je
nach Situation mehr oder weniger) erheblicher Anteil an Freiwilligkeit der Arbeitenden erfor-
derlich ist, und daf bei bestimmten Gruppen (v.a. bei Experten und bei Fihrungskraften, die
selbst Kontrollfunktionen wahrnehmen) gezielt auf Strategien ,verantwortlicher Autonomie”
(Friedman 1971) gesetzt und immer mit einer arbeitspolitisch basierten Gegenmacht gerech-
net werden muf3 (vgl. Burawoy 1979). Historisch hat es zudem immer wieder Bereiche
(Branchen, Berufe, betriebliche Funktionsfelder usw.) gegeben, in denen das Transformati-
onsproblem durch Ergebnisentlohnung geldst werden sollte (vgl. Biernacki 1995). Auch wenn
damit die betriebliche Bearbeitung des Transformationsproblems nicht immer durch Kontrolle
in einem rigiden Sinne angegangen wurde, dominierte bis vor kurzem in der Industrie ein
Leitbild handfester direkter Durchsteuerung der Arbeitskraftnutzung.

Mit den 6konomischen Veranderungen der 80er und 90er Jahre erweisen sich jedoch
solche eng kontrollorientierten, direkten Arbeitskraftnutzungsstrategien zunehmend als unzu-
reichend, um die angestrebten weiteren Produktivitatssteigerungen zu erreichen. Denn wei-
tere Kontrollverscharfungen erzeugen in immer mehr Bereichen Uberproportional steigende
Kosten, begrenzen die Leistungsbereitschaft und behindern vor allem die Nutzung der zu-

nehmend wichtiger werdenden Fahigkeiten von Arbeitenden, schnell und kreativ auf komple-

®  Dieses Problem ist nicht nur industriesoziologischen Denkern (insbes. in der an Braverman anschlieBenden La-

bour Process Debate, vgl. als Uberblick Knights und Willmott (1990), Hildebrandt und Seltz (1987), Jermier und
Knights (1994)) aufgefallen, sondern wird indirekt auch von neueren Institutionenanalysen der Okonomie themati-
siert (v.a. in Principal-Agent-Theorien, z.T. auch im Property-Rights- und Transaktionskostenansatz; vgl. den
Uberblick von Richter (1994), s.a. Berger (1995)).
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xe Anforderungen zu reagieren. So wird nun in wachsendem Mal3e gerade das propagiert,
was bisher eher vermieden werden sollte: Freiraume zu schaffen, betriebliche Steuerung zu
reduzieren und Selbstorganisation der Betroffenen zu férdern.

Die fur uns entscheidende Veranderung ist, daf3 das komplizierte, teure und ungewisse
Geschéft der Sicherstellung der durch Arbeitsvertrag und Lohn nicht eindeutig zu gewahrleis-
tenden Transformation von Arbeitskraft in Arbeitsleistung bei Selbstorganisationskonzepten
in grundlegend erweiterter Form den Arbeitenden zugewiesen wird. Es sind nun in ganz
neuer Qualitat die betroffenen Beschéftigten, die in der Ausfihrung ihrer Tatigkeit wesentli-
che Teile dieser basalen unternehmerischen Funktion (mit-)ibernehmen - einer betrieblichen
Funktion, die bisher eine Domane der mittleren und unteren Ebenen des Managements war.
Das fur den Betrieb unvermeidbare Transformationsproblem wird nun gezielt und systema-
tisch verstarkt in die personale Umwelt des Betriebes externalisiert.

Die Externalisierung betrieblicher Aufgaben wurde in den letzten Jahren weithin als stra-
tegische Dimension im Kampf um komparative Vorteile erkannt (vgl. Altmann et al. 1986).
Wahrend dort jedoch erst einmal nur an die externe Beschaffung von Vorprodukten oder
Vorleistungen zur eigentlichen Produktion gedacht ist, geht es hier um eine ganz besondere
Form der Auslagerung: zum einen, weil mit der erweiterten Externalisierung der Bearbeitung
des Transformationsproblems jetzt explizit eine Kernfunktion kapitalistischer Unternehmen
verstarkt in die Umwelt von Betrieben verlagert wird, zum anderen, weil die Instanz, auf die
die Bearbeitung dieser Funktion verstarkt tbertragen wird, der personale Trager der latenten
Potenz selbst ist, auf die sich die eingekaufte Leistung richtet. Zugespitzt formuliert sollen
diejenigen, die das Problem erzeugen, es jetzt auf vollig neuer Stufe auch selbst I6sen.

Das heil3t natirlich keineswegs, dal’ auf diese Weise Betriebe vdllig auf Kontrolle ver-
zichten. Im Gegenteil, die Ricknahme von direkter Kontrolle und deren erweiterte Externali-
sierung auf die Betroffenen ist meist von einer gleichzeitigen Verfeinerung und Effektivierung
indirekter Steuerungen von Arbeitsprozessen bzw. von Steuerungen auf systemisch hdherer
Ebene (,Rahmensteuerung”) mit gezielter Kontrolle strategischer Parameter (Kosten, Quali-
tat, Produktivitat u.a.m.) begleitet. Die erweiterten Freirdume fur die Arbeitenden sind zudem
in der Regel verbunden mit einer deutlichen Erhéhung der quantitativen und qualitativen
Leistungsanforderungen sowie einer Verscharfung von Arbeitsbedingungen (Zeitdruck, Aus-
dunnung der Personaldecke, Kiirzung von Ressourcen, Reduzierung von Sozialleistungen
und Einkommen u.v.a.m.). Sie werden haufig flankiert von einem weiteren Ausbau psycho-
sozialer und sozio-kultureller Personaltechniken, deren ambivalente Wirkungen inzwischen

hinlanglich aufgewiesen wurden (vgl. z.B. Miller-Jentsch 1993).
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lll. Der Arbeitskraftunternehmer. Interpretationen aus arbeitskraftsoziologischer

Perspektive

Externalisieren Betriebe mit Selbstorganisationsstrategien eine komplizierte und teure Funk-
tion, deren Bearbeitung bisher eine zentrale Aufgabe des Managements war, in systematisch
erweiterter Form auf die Beschaftigten, bedeutet dies fiir die Betroffenen komplementar eine
grundlegend erweiterte Anforderung, die sie ihrerseits internalisieren mussen. Arbeitskraft-
verausgabung heil3t im Zuge dieser Entwicklung immer weniger passive Erflllung fremdge-
setzter Anforderungen bei mehr oder minder geringen Gestaltungsspielrdumen der Arbeits-
ausfihrung, sondern zunehmend das genaue Gegenteil: eine explizite und verstarkte aktive
Selbststeuerung und Selbstiberwachung der eigenen Arbeit im Sinne allgemeiner Unter-
nehmenserfordernisse (die mdglicherweise sogar erst konkret definiert werden mussen) bei
nur noch rudimentéren bzw. indirekteren und auf héhere Systemebenen verlagerten Steue-
rungsvorgaben durch die Betriebe.

Ein solcher Ubergang verandert nicht nur die Beziehungen von Arbeitskraft und Betrieb,
sondern hat - so unsere These - strukturelle Folgen fir die gesellschaftliche Verfassung von
Arbeitsvermdgen uberhaupt. Wir vermuten, dal3 als Folge der geschilderten Entwicklung ge-
genuiber dem bisher vorherrschenden Typus des verberuflichten Arbeitnehmers (vgl. Ab-
schnitt 1V.2) zunehmend eine Form von Arbeitskraft Relevanz bekommt, die aufgrund ihrer
Eigenarten als Arbeitskraftunternehmer bezeichnet werden kann.* Der Arbeitskraftunterneh-
mer ist die gesellschaftliche Form der Ware Arbeitskraft, bei der Arbeitende nicht mehr pri-
mar ihr latentes Arbeitsvermégen verkaufen, sondern (inner- oder Uberbetrieblich) vorwie-
gend als Auftragnehmer fir Arbeitsleistung handeln - d.h. ihre Arbeitskraft weitgehend
selbstorganisiert und selbstkontrolliert in konkrete Beitrdge zum betrieblichen Ablauf Gberfih-
ren, fiir die sie kontinuierlich funktionale Verwendungen (d.h. ,K&ufer) suchen mussen.’

Wir wollen im folgenden den spezifischen Charakter des Typus Arbeitskraftunternehmer

4 Wennim folgenden von ,dem Arbeitskraftunternehmer” die Rede ist, so ist damit stets ein struktureller Typus ge-

meint, d.h. es wird nicht auf konkrete Personen oder Gruppen Bezug genommen.

Der Gedanke (und der Begriff) von Berufstéatigen, die zum ,Unternehmer-ihrer-selbst* werden, hat seit einiger Zeit
eine gewisse Konjunktur in der 6ffentlichen Diskussion (z.B. sehr differenziert Zielcke (1996), kurz auch Heuser
(1997), in Andeutungen schon Hank (1995) und Lutz (1995)). Bridges (1995) und Fischer (1995) geht es um Stra-
tegien fur ,Unternehmer-ihrer-selbst* auf einem Arbeitsmarkt ,ohne jobs", was mit arbeitsmarkt- und sozialpoliti-
schem Blick auch schon Kanter (1994) im Auge hat, wenn sie auf ,employability” statt auf ,job-security” setzt. Her-
riot und Pemberton (1995) zeigen bei Managern den Ubergang von einer Arbeitnehmerorientierung zu Strategien
eines ,Unternehmers-ihrer-selbst”, die auf ,marketability“ abzielen. Wie Copans (1997) verstehen wir Ubrigens
den Lohnarbeiter als historisch kontingente Form der Nutzung von Arbeitsvermégen, der wieder massiv an Be-
deutung verlieren kénnte, sehen ihn aber nicht blof als ,historische Fu3note".
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als neuer Grundform der Ware Arbeitskraft entlang dreier leitender Annahmen - Selbstkon-
trolle, Selbstékonomisierung und Verbetrieblichung - herausarbeiten. Dabei wird auf drei
etablierte Theoriefiguren der Industriesoziologie - Transformationstheorie, Subsumtionstheo-
rie und Betriebsstrategieansatz - zurtickgegriffen. Wir tun dies allerdings nicht wie in der In-
dustriesoziologie Ublich aus der Betriebsperspektive, sondern - entsprechend unserem Ge-

genstand - aus einer komplementéaren arbeitskraftsoziologischen Sicht.

1. Vom Rohstoff zum veredelten Vorprodukt. Die neue Qualitat der Ware Arbeitskraft

Die erweiterte Externalisierung der Kontrollfunktion auf die Eigner der Arbeitspotenz bedeu-
tet, daRR diese an sich und in sich einen wichtigen Schritt vollziehen: Sie transformieren ihre
allgemeine Fahigkeit, Arbeit zu verrichten, auf vollig neuer Stufe in eigener Zustandigkeit in
konkrete Leistung. Die Arbeitskrafte selbst - so die erste Annahme - formen damit aus ihrem
(betrieblich gesehen) quasi ,rohen”, d.h. so flr den Betrieb noch nicht nutzbaren Potential
(dem ,Rohstoff* Arbeitskraft) ein fir die betrieblichen Verwertungsinteressen substantiell ho-
herwertiges, weil schon auf hoherer Stufe durch systematische Kontrolleistungen angerei-
chertes ,Vorprodukt“. Der Betrieb erhalt auf diese Weise ein gegentber konventionellen Ar-
beitskraftstrategien in entscheidender Weise veredeltes Halbfertigprodukt: die durch erwei-
terte Selbststeuerung der Betroffenen in gesteigerter Qualitéat schon zur konkreten Tatigkeit
vorbereitete Arbeitsfahigkeit.

Um konkreter zu bestimmen, worin die von den Arbeitspersonen in erweiterter Form
Ubernommene Selbstkontrolle ihrer Arbeitstatigkeit besteht, und welche Bedeutung dies flr
eine sich herausbildende neue Qualitat der gesellschaftlichen Verfassung von Arbeitskraft
hat, ist es hilfreich, basale Dimensionen der Steuerung von Arbeit zu unterscheiden: 1. Fast
schon eine neue Normalitat ist die Vervielfaltigung und Flexibilisierung der Formen von Ar-
beits-Zeiten. In starker selbstorganisierten Arbeitsformen steigt jedoch nicht nur die Vielfalt
der Zeiten, sondern wachst systematisch die Anforderung, die eigene Arbeit aktiv zeitlich zu
strukturieren. Das betrifft sowohl den téaglichen Beginn und das Ende der Arbeiten oder Art
und Lage von Pausen, als auch den Grad und die Anlasse zeitlicher Verdichtungen und Be-
schleunigungen von Tatigkeiten auch Uber langere ZeitrGume. 2. Dald auch der Arbeits-
Raum in Bewegung gerat, ist demgegeniber vergleichsweise neu. Zunehmend wird ein Ra-
tionalisierungspotential darin erkannt, die Bindung von Arbeit an feste betriebliche Orte zu

lockern und die rdumliche Regulierung von Arbeit in Teilen auf die Arbeitenden zu externali-
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sieren. Teleheimarbeit ist nur die spektakularste Form dafiir. Auch innerbetriebliche Telear-
beit und eine forcierte alltagliche Mobilitat von Beschéftigten erfordern eine verstarkte raum-
liche Eigenkontrolle. 3. Gruppen- und Projektarbeit sind markante Beispiele dafir, dal3 sogar
sozial Steuerungsvorgaben ausgedinnt werden und die Kontrolle von Arbeit durch Herstel-
lung und Regulierung interpersonaler Beziehungen den Beteiligten zufallt. 4. Dal3 Arbeits-
krafte fachlich zunehmend flexibel sein missen, ist inzwischen ein Allgemeinplatz. Dies be-
zieht sich sowohl auf den betrieblichen Einsatz als auch auf die beruflichen Qualifikationen,
deren kontinuierliche Anpassung immer mehr von den Betroffenen in eigener Initiative erwar-
tet wird. 5. Spatestens mit Unternehmenskultur-Konzepten zeigte sich, wie wichtig sinnhaft
und motivational basierte Faktoren betrieblich sein kénnen. In Arbeitszusammenhédngen mit
erweiterter Selbstorganisation wird zunehmend die Fahigkeit zur Eigenmotivation bzw. zur
selbstandigen Sinnsetzung vorausgesetzt. 6. SchlieBlich werden auch technisch oder (all-
gemeiner) medial von Arbeitenden erweiterte Eigenleistungen gefordert. Dies betrifft nicht
nur die individuelle Anpassung von Arbeitsmitteln im Betrieb, sondern auch die immer
selbstverstandlichere Erwartung, dald Erwerbstétige privat Uber eine entsprechende Ausstat-
tung (vom Anrufbeantworter bis zum PC) verfugen.

Betriebe versuchen zunehmend in all diesen Dimensionen durch erweiterte Externalisie-
rung der Transformationsfunktion auf die Arbeitenden Kontrollaufwand zu reduzieren und
neue Leistungspotentiale zu erschlieRen. Diese Veredelung von Arbeitskraft durch qualifi-
zierte ,Vorkontrolle* der Arbeitenden selbst ist, theoretisch gesehen, etwas vollig anderes als
die Aufwertung von Arbeitskraft durch fachliche Qualifizierung. Die qualifikatorische Verede-
lung des Arbeitsvermbgens wertet die Arbeitskraft allein in ihren latenten Fahigkeiten auf.
Die qualifizierte Vorkontrolle durch erweiterte Selbstorganisation der Arbeitskraftverausga-
bung hingegen liefert ein fir den Betrieb deutlich weitergehend verwertbares Gut. Aus der
(obwohl von Marx ,lebendiges* Arbeitsvermdgen genannt) betrieblich gesehen noch ,schein-
toten“ (weil latenten) Potenz der gekauften Arbeitskraft wird in nun wesentlich gesteigerter
Qualitat schon die fur den Verwertungsprozel3 erforderliche manifeste lebendige Leistung.
Das vom Betrieb ersehnte, aber in seiner Rohform noch schlummernde Arbeitsvermdgen ist
hier schon (fast) ohne Zutun des Betriebes aus seinem Dornréschenschlaf erweckt worden -
auch wenn dem dann sicherlich immer noch schlaftrunkenen Objekt der betrieblichen Be-
gierde kraftig per betrieblich installierter Rahmensteuerung weiter auf die Beine geholfen
wird. So klein der Unterschied erscheinen mag, fur die Betriebe ist dies eine sehr profitable
und fur die Theorie eine ausgesprochen fundamentale Differenz: Ein schon selbsttétig auf-
geweckter, manifester Leistungstrager ist etwas vollig anderes als ein noch schlafendes, la-

tentes Arbeitsvermdgen, das von Seiten des Betriebes heftigst geschoben und uberwacht
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werden muf3, damit es die Verausgabung seiner selbst in der erwarteten Weise betreibt.

2. Von der passiven Reproduktion zur aktiven Produktion - vom defensiven Verkauf zur

offensiven Vermarktung. Die erweiterte Okonomisierung von Arbeitskraft

Wichtige Folge einer erweiterten Externalisierung der Kontrollfunktion fiir den personalen
Trager der Arbeitskraft ist, dal3 - so die zweite Annahme - aus dem in der Regel nur gele-
gentlich und eher passiv auf dem Markt fur Arbeitskraft agierenden Eigner dieses spezifi-
schen Gutes zunehmend ein in neuer Qualitat kontinuierlich strategisch handelnder Akteur
werden muf - ein Akteur, der sein einziges zur Subsistenzsicherung in einer privatwirtschaft-
lich basierten Gesellschaft nutzbares ,Vermogen“ (das Vermdgen zu arbeiten) hochgradig
gezielt und dauerhaft auf eine potentielle wirtschaftliche Nutzung hin entwickelt und verwer-
tet.

Dieser Ubergang auf eine neue Stufe individueller Okonomisierung der eigenen Arbeits-
kraft, die immer mehr die ganze Person sowie das ganze Leben der Erwerbstétigen ergreift,
kann in Ubertragung von Theoremen des Subsumtionsansatzes (grundlegend Brandt et al.
1978; aktuell Schmiede 1996) analytisch als Doppelprozeld von Produktions- und Marktoko-
nomie verstanden werden: 1. Aus einer eher passiven Verausgabung von Arbeitsvermdgen
durch Unterwerfung unter ein fremdes Steuerungsregime wird bei erweiterter Selbstorgani-
sation von Arbeit zum einen immer mehr eine aktive Herstellung der Arbeitstatigkeit durch
die Arbeitenden selbst unter gezielter Nutzung und Entwicklung ihres gesamten Leistungs-
vermdogens. Dies stellt (arbeitskraft-dkonomisch gesehen) aber nichts anderes als eine zu-
nehmend zweckgerichtete und effizienzorientierte individuelle Produktions6konomie des ei-
genen produktiven Handelns und seiner Voraussetzungen dar; eine ,Produktion der Produk-
tion* (nicht durch den Betrieb, sondern) durch die Produzenten selbst. Was immer schon im-
plizites Merkmal lebendiger Arbeit war, wird damit nun auf erweiterter Stufe zu einer manifes-
ten Anforderung an die Arbeitenden und betrieblich zu einer systematisch genutzten Leis-
tung. 2. Durch Marktmechanismen flexibilisierte Arbeitszusammenhénge erfordern zum an-
deren, dald die Arbeitsperson ihr Arbeitsvermdgen und ihre Arbeitsleistung aktiv in den Be-
triebskontext integriert und nicht mehr passiv auf betrieblichen Abruf wartet. Auch dies ist ei-
ne verstarkte Okonomisierung, denn dahinter steht die Notwendigkeit, fir die eigenen Leis-
tungen Nachfrager zu finden: innerbetriebliche Nutzer von Arbeit, fur die die eigene Leistung

Gebrauchswert hat, mit dem sich schlie3lich ein innerbetrieblicher Tauschwert realisieren
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lant. Die eigene Arbeit mufd aktiv vermarktet werden, was bedeutet, da neben einer forcier-
ten Produktions6konomie der Arbeitskraft eine auf die Arbeitskraft bezogene individuelle
Marktokonomie erforderlich wird. Auch hier gilt, da3 Arbeitskrafte sich immer schon ,verkau-
fen”, also ihre Arbeitskraft einer Verwertung zufiihren muf3ten. Jetzt aber springt diese An-
forderung auf eine neue Stufe, indem sowohl innerbetrieblich Markte fur Arbeitskraft und Ar-
beit entstehen, auf denen sich die Trager des Arbeitsvermégens als Anbieter bewadhren
missen, als auch immer mehr Arbeitskréfte auf wirklich offene, betriebsexterne Markte ge-
drangt werden.

Mit dieser Stufe einer erweiterten (doppelten) Selbstokonomisierung von Arbeitskraft
wandelt sich auch auf der Ebene der Arbeitskraft das Verhaltnis von Gebrauchswert und
Tauschwert: Auch im Verhaltnis der Arbeitskraftbesitzer zu sich selbst gewinnt immer mehr
eine Okonomie der Vermarktung die Oberhand (iber die Logik der gebrauchsorientierten
Entwicklung von Arbeitsfahigkeiten. Die Ausrichtung und das Vertrauen der Arbeitskrafte al-
lein auf ihre fachlichen Fahigkeiten und Leistungen weicht einer wachsenden Orientierung an
abstrakten Markterfordernissen, d.h. der Méglichkeit, mit produktiver Tatigkeit nahezu belie-
bigen Inhalts inner- oder Uberbetrieblich Revenue zu erzielen. Aus Sicht der Subsumtions-
theorie kénnte diese verscharfte Abstraktifizierung des Verhaltnisses der Arbeitspersonen zu
ihren eigenen produktiven Potentialen als Indiz fur einen oft thematisierten, méglichen histo-
rischen Ubergang auch auf Ebene der Arbeitskraft verstanden werden: als struktureller
Wandel von einer bisher noch eher begrenzten (formellen) Subsumtion von Arbeitskraft und
Arbeit unter die Logik abstrakter Verwertung durch die Betroffenen selbst (bei der die konkre-
te Nutzlichkeit von Arbeit noch dominierendes Ziel ist) zu einer nun wirklich vollstandigen

(reellen) Selbstunterwerfung unter 6konomische Zwecke.®

®  DaR eine solche Abstraktifizierung von Arbeitskraft und Arbeitskraftverausgabung (d.h. die wachsende Unterwer-

fung der konkreten Herstellungsfunktion unter die abstrakt-6konomischen Verwertungsziele von Arbeit) unver-
meidlich - wie eine rigide subsumtionstheoretische Argumentation nahelegen wirde - eine Reduktion von Arbeit
auf ihre Minimalmomente im Sinne des Taylorismus bedeutet, soll hier jedoch bestritten werden (&hnlich sieht
dies auch Schmiede 1996). Eher scheint das Gegenteil einzutreten: Eine zunehmende Abstraktifizierung des
Verhdltnisses der Arbeitskrafte zu sich selbst als Folge einer verschéarften Eigendkonomisierung erhéht zwar po-
tentiell die Gleichgultigkeit gegeniiber den eigenen fachlichen Féhigkeiten und Tatigkeiten, erfordert aber zugleich
eine immer weiter wachsende Orientierung am maximalen Wert der zum Tausch eingesetzten Fahigkeiten und
Leistungen und damit an einer hochwertigen konkreten Qualitét dessen, was man kann und tut.
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3. Von der naturwiichsigen Rekreation zur bewuf3ten Organisation. Die Verbetrieblichung

des Lebenshintergrunds von Arbeitskraft

Werden die Anbieter von Arbeitskraft im Zuge betrieblich ,fremdorganisierter Selbstorganisa-
tion“ dazu angehalten, die Produktion und Vermarktung ihrer Fahigkeiten und Leistungen in
erweiterter Form gezielt zu betreiben, zieht dies - so die dritte Annahme - eine neue Qualitat
der alltagspraktischen Basis der Entwicklung und Erhaltung des Arbeitsvermdgens und der
daraus entstehenden Arbeit nach sich. Aus einer bisher meist eher ,naturwiichsigen®, d.h.
nur wenig durchgestalteten Routinen Uberlassenen, vorwiegend rekreationsorientierten Le-
bensweise von Arbeitskraften wird als Folge der erweiterten Okonomisierung immer mehr
eine aktiv zweckgerichtete, letztlich alle Lebensbereiche umfassende sowie alle individuellen
Ressourcen gezielt nutzende systematische Organisation des gesamten Lebenszusammen-
hangs.

Basis dieser effizienzorientierten Durchgestaltung des eigenen Lebens ist das gesamte
von den Personen einsetzbare Aktivitatsspektrum und der alltagspraktische Zusammenhang
ihrer verschiedenen Tatigkeiten. Die Nutzung der alltaglichen Aktivitatspotentiale fiir die Pro-
duktion und Vermarktung des Arbeitsvermdgens hangt von den einsetzbaren Ressourcen
der Person ab: nicht nur von berufsfachlichen Qualifikationen, sondern letztlich von allen in-
dividuell verwertbaren Potentialen, vom Geldvermdgen Uber soziale Netze und Kontakte, All-
tagstechnik, Wohnraum bzw. Wohnungs- und Grundbesitz bis hin zur Arbeitsleistung weite-
rer Personen (Lebenspartner, Freunde, Verwandte, vielleicht auch entlohnte Arbeitskrafte).
Die Annahme einer Entwicklung zur ,Portfolio-Arbeit* (Gross 1996) ist zu diesem Gedanken
direkt komplementér: Unter den beschriebenen Bedingungen wird es immer haufiger darum
gehen, nicht nur einer einzigen Erwerbstatigkeit nachzugehen, sondern flexibel und gut or-
ganisiert mehrere Téatigkeiten zu verbinden und so ein individuelles und dynamisches Portfo-
lio von existenzsichernden Aktivitaten zu unterhalten. Die konkreten Formen der Ressour-
cennutzung und der Organisation des Lebenszusammenhangs durften héchst unterschied-
lich ausfallen und kdnnen letztlich nur empirisch ermittelt werden. Die Produzenten und An-
bieter von Arbeitskraft und Arbeit im angeflihrten Sinne tun mit dieser zunehmend systemati-
schen Organisation ihres alltaglichen Lebenszusammenhangs strukturell gesehen jedoch
nichts anderes als die Produzenten und Anbieter von gegenstandlichen oder dienstleisten-
den Waren, wenn sie die Herstellung und Vermarktung ihrer Produkte von einer eher unor-
ganisierten Form auf die Stufe einer gezielten Koordination der produktiven Aktivitaten he-
ben: Sie bilden und unterhalten einen auf geplanter Organisation aller Produktionsfaktoren

beruhenden Betrieb.
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Der Betrieb des Arbeitskraftunternehmers zur Entwicklung und Verwertung der Ware Ar-
beitskraft ist natlrlich kein Betrieb im gewohnten Verstandnis, der als sozialer Zusammen-
hang Produkte mit dem Ziel der Profiterwirtschaftung herstellt und vermarktet.” Dennoch las-
sen sich Theoreme des Betriebsstrategieansatzes (grundlegend Altmann und Bechtle 1971,
aktuell Altmann et al. 1986; Bechtle 1994) Ubertragen, die wichtige Perspektiven 6ffnen: 1.
So ist offensichtlich, daf3 nicht nur das Theorem der Organisierung, sondern auch das der
dazu komplementéren betriebsstrategisch eingesetzten Technisierung von produktiven Akti-
vitdten aus dem Kontext der Wirtschaftsbetriebe auf die unter Okonomisierungszwang ste-
hende Arbeitsperson und ihren Lebenszusammenhang sinnvoll tbertragbar ist. Denn auch
Arbeitskraft-Betriebe greifen unter hochindustrialisierten Bedingungen zunehmend auf ein
grol3es Repertoire elaborierter Technikformen zuriick, um den Alltag zu erleichtern, d.h. die
Produktivitdt der eingesetzten Tatigkeiten und Ressourcen zu erhtdhen. 2. Arbeitskraft-
Betriebe missen zudem eine systematische Qualifizierung betreiben, d.h. eine gezielte und
kontinuierliche Entwicklung der fir die zu vermarktenden Arbeitstatigkeiten erforderlichen
Fahigkeiten selbst, sowie jener sekundéaren Kompetenzen, die zur Aufrechterhaltung und
Entwicklung des Arbeitskraftbetriebes erforderlich sind. 3. Schon im Ansatz (historisch aber
zunehmend) werden Arbeitskraft-Betriebe auch auf eine mdglichst weitgehende Autonomi-
sierung sowohl nach auf3en (d.h. vor allem gegeniber den Markten fur Arbeitskraft und Ar-
beit) als auch nach innen (etwa gegentber konkurrierenden individuellen Orientierungen und
Bestrebungen) bedacht sein missen und ihre (mehr oder minder strukturell zu begreifende,
also keinesfalls voll bewul3te) Strategie darauf ausrichten. 4. Schliel3lich ist selbst die in neu-
eren Arbeiten des Betriebsansatzes hervorgehobene systemische Dimension betrieblicher
Strategien (insbesondere die Frage nach betriebsubergreifenden Relationen und deren ver-
starktem Einbezug in betriebliche Kalkile) auch fir die Analyse des Arbeitskraftunterneh-
mers von Bedeutung, etwa dann, wenn Arbeitspersonen beginnen, gezielt in Form aktiver
Netzwerkbildung ihre soziale Umwelt fur die Produktion/Vermarktung ihrer selbst zu instru-
mentalisieren.

Insgesamt gilt fir uns, daf? die gerade auch dem Betriebsansatz zugrundeliegende We-
bersche Frage nach der Rationalisierungslogik eines als ,Betrieb” aggregierten Tatigkeitszu-
sammenhangs (eines ,kontinuierlichen Zweckhandelns bestimmter Art“, Weber 1972: 28)
und ihres Wandels im Zuge gesamtgesellschaftlicher Rationalisierungsprozesse leitende
Perspektive weiterfiihrender Analysen der strukturellen Veranderungen von Arbeitskraft sein

kann und muf3. So fruchtbar die Betriebsanalogie dabei sein kann, sie st63t schnell an Gren-

! Vgl. die interessante Kontrastierung eines Betriebes als ,Sozialgebilde* mit der Vorstellung eines ,Individualbe-

triebs" bei Briefs (1959: 32).
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zen. Letztlich muR3 es darum gehen, die Analyse des historischen Wandels der Verfassung
von Arbeitskraft in ein umfassenderes Modell zum Wandel des gesellschaftlichen Verhaltnis-
ses von ,Arbeit und Leben“ zu integrieren. Auch hierzu hat Max Weber mit dem Begriff ,Le-
bensfihrung“ eine hilfreiche Vorgabe gemacht, an die angeknlpft werden kann (vgl. Vol3
1991; Jurczyk und Rerrich 1993; Projektgruppe 1995).

IV. Zur gesellschaftlichen Verortung des Arbeitskraftunternehmers

1. Unternehmer oder Freiberufler?

Mit der Verwendung des Unternehmer-Begriffs betonen wir strukturelle Ahnlichkeiten der
neuen Form von Arbeitskraft mit dem Besitzer/Betreiber eines privaten Wirtschaftsbetriebes,
der Kapital produktiv einsetzt und verwertet. Auch Arbeitskraftunternehmer setzen ihren (wie
Marx metaphorisch meinte ,einzigen®) Besitz als ,Kapital* zum Aufbau und zur Entwicklung
einer materiellen (und sozialen) Subsistenz ein, d.h. sie entwickeln gezielt ihre Kompeten-
zen, veredeln diese in Ansétzen aktiv in Richtung konkreter Arbeit und versuchen, den so
erarbeiteten Wert ihrer selbst auf inner- wie Uberbetrieblichen Méarkten fur Arbeitskraft und
Arbeitsleistung maximal ékonomisch zu realisieren. In Bezug auf diese nach wie vor beson-
dere (zum Beispiel von ihnen als Person nicht ablosbare) Ware, namlich ihr eigenes Arbeits-
vermdgen, verhalten sie sich wie Unternehmer. Damit sind aber zugleich die Grenzen dieser
Analogie markiert: Der Arbeitskraftunternehmer ist keinesfalls gleichzusetzen mit der Figur
des ,Kapitalisten”, dessen strukturelles Ziel die infinite abstrakt-dkonomische Maximierung
von Profit durch den Einsatz komplexer Produktionsmittel und Rohstoffe unter maximaler
Vernutzung lohnabh&ngiger Arbeitskraft ist. Wahrend der kapitalistische Unternehmer seinen
Gewinn gerade aus dem Einsatz fremder Arbeitskréfte bezieht, lebt der Arbeitskraftunter-
nehmer primar von der Vermarktung seiner eigenen Arbeitskraft, auch wenn er in begrenzter
Form auf fremde Arbeitskraft zurlickgreifen sollte. In dieser Hinsicht ist er eher in Analogie
zum Selbsténdigen zu sehen, der zwar wirtschaftlich unabh&angig, aber in kleinem betriebli-
chem MafRstab und mit maf3geblicher Bedeutung des eigenen Arbeitskrafteinsatzes (allein
oder mit nur wenigen Beschéftigten) wirtschaftet.

Innerhalb der verschiedenen Formen selbstandiger Erwerbstatigkeit durften die grof3ten
Ahnlichkeiten zu den freien Berufen (Arzte, Architekten, Rechtsanwélte u.a.) bestehen, bei

denen ebenfalls die personliche Leistung und Verantwortung die Grundlage von Auftragsbe-
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ziehungen bildet (vgl. Sahner et al. 1989). Strategien der Selbst-Kontrolle, der Selbst-
Okonomisierung und der Verbetrieblichung von Arbeitskraft lassen sich deshalb auch bei
ihnen beobachten, weisen dort aber spezifische Einschréankungen auf, die wesentliche
Merkmale des Arbeitskraftunternehmers geradezu konterkarieren: Freie Berufe umfassen in
der Regel ein eng umrissenes, berufsstrategisch abgeschottetes Feld privilegierter Erwerbs-
tatigkeit als typisches Ergebnis von Professionalisierungsstrategien, mit der sich Berufsgrup-
pen Vorrechte sichern. Wahrend freie Berufe also auf gezielten Beschrankungen von Wett-
bewerb und anderen Marktprinzipien beruhen, bedeutet die Entwicklung zum Arbeitskraftun-
ternehmer gerade eine forcierte Vermarktwirtschaftlichung von Arbeits- bzw. Leistungsver-
héltnissen.

Die auf hohem Niveau abgeschotteten freien Berufe geben damit nur sehr eingeschréankt
ein Leitbild fur den hier ins Auge gefafRten neuen Typus von flexibilisierter Arbeitskraft ab.
Dennoch lassen sich Bezlige herstellen, die fur sein Verstandnis hilfreich sein kdnnen: 1.
Selbstandigkeit in der Form personlicher Verantwortung fur ein Arbeitsergebnis bei weitge-
hender Freiheit der Arbeitsausfiihrung ist ein Merkmal von angestellten wie von selbstandi-
gen Arbeitskraftunternehmern. Auch tragen selbstéandige Arbeitskraftunternehmer ein gewis-
ses Kapitalrisiko fur Investitionen und mdgliche Verluste. In glnstigen Fallen kénnen die
Nachteile anderer Arbeitskraftmuster - einschrankende Reglements und Marktgrenzen der
Freiberufler oder hohe Kapitalbindung der Unternehmer - vermieden werden. 2. Arbeits-
kraftunternehmer arbeiten ebenso wie freiberuflich Selbstdndige haufig (wenn auch nicht
notwendig) als Dienstleister. Die Entwicklung zum Arbeitskraftunternehmer ist eng mit der
zunehmenden 6konomischen Bedeutung von Dienstleistungen gekoppelt. Damit bestimmen
die Qualitaten von Dienstleistungstatigkeiten oft den Charakter neuer Arbeitsformen, insbe-
sondere eine mehr oder minder ausgepragte ,Immaterialitat“ der Leistungserbringung, die
eine hohe raumliche, zeitliche und organisatorische Flexibilitaét sowie in zunehmendem Mal3e
eine Informatisierung ermaoglicht, aber auch erfordert. 3. Ein grof3er Teil der Arbeitskraftun-
ternehmer arbeitet als (inner- oder Uberbetrieblicher) Zulieferer. Am deutlichsten ist das bei
Scheinselbstandigen und Teleheimarbeitern, die haufig nahtlos in Ablaufe eines Unterneh-
mens eingebunden sind. Typischerweise gibt es zwischen Zulieferer und Abnehmer ein ge-
genseitiges Interesse an enger und dauerhafter Kooperation: beim Anbieter um weiterer Auf-
trage willen, beim Abnehmer aus Grunden der Qualitatssicherung. Die Situation des Zuliefe-
rers bleibt dennoch notorisch prekér, da er meist wenig Marktmacht gegen den Abnehmer
aufbieten kann.

Die Frage, ob der Arbeitskraftunternehmer eher dem Unternehmer oder dem Freiberufler

entspricht, greift zu kurz: Mit der hier postulierten Entwicklung vollzieht sich weder eine Re-
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naissance des Schumpeterschen Unternehmers noch eine massenhafte Ausbreitung freier
Berufe. Allerdings durften sich Abgrenzungen lockern und neue Ubergangsformen entste-
hen: Auch wenn der typische Arbeitskraftunternehmer nur bedingt nach Maf3gabe der Kapi-
talrendite handelt, kann er z.B. durchaus in der Selbstandigkeit unternehmerische Ambitio-
nen entwickeln und einen mittelstandischen Betrieb aufzubauen versuchen. Die Entwicklung
zum Arbeitskraftunternehmer wird Berufsgliederungen und Betriebsformen noch vielféltiger
und unibersichtlicher werden lassen. Wenn, wie wir vermuten, dieser Prozel3 (in verschie-
denen Formen und Reichweiten) die gesamte Wirtschaft durchziehen wird, kann der Arbeits-
kraftunternehmer langfristig eine ahnliche Bedeutung gewinnen wie der verberuflichte Ar-
beitnehmer, der zur Grundlage der Arbeitskraftnutzung im entwickelten industriellen Kapita-

lismus des 20. Jahrhunderts wurde.

2. Proletarier, Arbeitnehmer, Arbeitskraftunternehmer - historische Entwicklungslinien

Als Proletarier, Arbeitnehmer und Arbeitskraftunternehmer werden im folgenden drei idealty-
pische Grundformen von Arbeitskraft bezeichnet, die als Markierungen flr verschiedene
Entwicklungsphasen des industriellen Kapitalismus, vielleicht sogar als phasenspezifische
Schlisselfiguren mit unterschiedlichen Logiken der Nutzung von Arbeitskraft gelten kénnen.
Eine solche Einteilung ist naturlich stark stilisiert und vereinfacht - tatséchlich gab und gibt es
vielfaltige Mischformen und Differenzierungen. Die Typisierung dient hier allein zur Einord-

nung des Arbeitskraftunternehmers in groRere historische Entwicklungslinien.

a) Der proletarisierte Lohnarbeiter der Frihindustrialisierung. In den Frihphasen des indust-
riellen Kapitalismus entstand und dominierte lange Zeit eine sehr restriktive Form der zur
Ware auf einem sich etablierenden Markt fur Arbeitskraft werdenden Fahigkeiten von Men-
schen. Die aus feudalen Strukturen sozial freigesetzten, vorwiegend bauerlich-handwerklich
gepragten Arbeitskrafte der ersten Industrien besaf3en nicht nur (im Vergleich zu spateren
Arbeitergenerationen) gering entwickelte fachliche Qualifikationen fiir die entstehenden in-
dustriellen Produktionsformen, sondern bekannterweise auch nur sehr begrenzte Fahigkei-
ten zur disziplinierten Integration in grof3betriebliche Arbeitsverhaltnisse. Betriebe kauften
quasi ,rohe®, vorwiegend durch die physische Leistungsfahigkeit definierte Arbeitsvermégen
ein, die dann oft mit brachialen Verfahren zur kontinuierlichen Arbeit genétigt wurden. Da die

erzielte Produktivitat vergleichsweise gering blieb, versuchten die Betriebe eine profitable
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Verwertung von Arbeitskraft durch maoglichst extensive Vernutzung mit hohen Arbeitszeiten
zu erreichen. Bei anfanglich so gut wie nicht vorhandener (und auch spater nur rudimentarer)
Dauerhaftigkeit der Erwerbsmdglichkeiten und ohne soziale Sicherung im heutigen Sinne,
bildeten diese Arbeitskrafte jene oft zitierte, weitgehend recht- wie machtlose ,Reservear-
mee"“ von i.e.S. proletarisierten Lohnabhangigen, deren Lebenslage und -perspektive un-
ausweichlich von einem in der Regel Uberaus kéarglichen und oft tagtaglich geféhrdeten
Geldeinkommen abhing. Dem standen zwar kleinere Gruppen von Arbeitereliten und Indust-
riebeamten gegeniiber, deren Lage aber nicht selten nur graduell anders war. Die proletari-
sche Lebensfilhrung war auf eine schlicht erholende Reproduktion des physischen Arbeits-
vermogens der Haupternahrer sowie der meist zuarbeitenden Frauen (und anfanglich sogar

der Kinder) reduziert.

b) Der verberuflichte Massenarbeitnenmer des Fordismus. In fortgeschrittenen Phasen der
Industrialisierung bildete sich eine im Grundsatz ganz anders angelegte soziale Formung
von Arbeitskraft und Arbeitskraftnutzung heraus, die bis heute dominiert. Diese in einem wei-
teren Sinne als Beruf zu bezeichnende Form der Organisation von Arbeitsvermégen und ih-
rer Vermarktung (vgl. Beck, Brater und Daheim 1980) schliel3t weitgehend standardisierte
und systematisch entwickelte Fachqualifikationen ebenso ein wie extrafunktionale Fahigkei-
ten oder sekundare Arbeitstugenden. Vor allem letztere bedeuten, daf3 die Transformation
von Arbeitskraft in Arbeitsleistung auf zumindest rudimentére innere Disziplinierungen der
Arbeitskrafte vertrauen und an diese (neben Variationen der Lohnanreize) zunehmend auch
mit psycho-sozialen Motivierungstechniken anknipfen kann. Es ist zugleich die Hochzeit der
relativen Mehrwertproduktion (Marx), also der systematischen, organisatorisch und maschi-
nengestitzt immer weitergetriebenen Erhdhung der Arbeitsleistungen einer Arbeitsperson je
Zeiteinheit durch massive Arbeitsintensivierung im strukturellen Tausch gegen Arbeitszeit-
verkirzungen. Unverzichtbarer Hintergrund dieses bis heute in den meisten Bereichen kon-
stitutiven Modells von Arbeitskraft ist ein grundlegend erweiterter sozialer Schutz der Ar-
beitskraft auf Basis staatlicher Mal3nahmen und gewerkschatftlich ertrotzter Regulierungen.
Dies geht mit Lohnsteigerungen einher, die das Konsumniveau deutlich erhéhen, wofur die
Betriebspolitik Fords ein Vorbild wurde. ,Arbeit und ,Leben werden unter der Agide des
dann oft als Fordismus bezeichneten Modells der Regulierung von Arbeit und Gesellschaft
immer deutlicher zu Lebensspharen unterschiedlicher Logik. Die Sphéare der beruflich ge-
formten, biographisch relativ kontinuierlichen Erwerbsarbeit bleibt ein Bereich dominant
fremdbestimmter Tatigkeiten, der den Kern des individuellen Lebens wie der Gesellschaft

insgesamt bildet. Demgegeniber wird der durch Arbeitszeitverkirzungen immer umfangrei-
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chere Rest des Lebens zur Doméane von vermeintlicher Freiheit und zunehmend hedonis-

tisch betriebenem angeblichem Lebensgenul verklart.

c. Der verbetrieblichte Arbeitskraftunternenmer des Post-Fordismus. Dem beruflichen Modell
von Arbeitskraft gegentber wird hier die sukzessive Herausbildung einer historisch weitge-
hend neuen Grundform der gesellschaftlichen Verfassung von Arbeitskraft postuliert. Wie die
Ubersichtstabelle zeigt, unterscheidet sich der Arbeitskraftunternenmer in vielen (hier nur
teilweise ausgefiihrten) Punkten grundsatzlich von den beiden anderen Typen. Einige seiner
Merkmale mdgen an den proletarischen Lohnabhéngigen der Frihindustrialisierung erinnern,
z.B. die hochgradige Ausrichtung des gesamten Lebens auf den Erwerb oder die unge-
schitzte und z.T. diskontinuierliche Vermarktung der Arbeitskraft. Doch auch wenn sich in
(nicht unbedeutenden) Einzelbereichen neue Formen der Ausnutzung extrem billiger und
hochgradig ungeschiitzter Arbeitskraft abzeichnen, ist kaum generell eine echte Reproletari-

sierung breiter Gruppen zu erwarten.

Arbeitskraftunternehmer werden auf sehr unterschiedlichen Niveaus von Konsummdéglichkei-
ten und sozialer Sicherheit zu finden sein. Es kénnte geradezu zum Kennzeichen des Ar-
beitskraftunternehmers werden, daf3 er die Fahigkeit und die Bereitschaft besitzt, sich auf va-
riierenden Einkommens- und Sozialniveaus (mit sozialen Auf- und Abstiegen) einzurichten.
In vielerlei Hinsicht baut der Arbeitskraftunternehmer auf den institutionellen Grundlagen auf,
die mit der Verberuflichung von Arbeitskraft geschaffen wurden. Insbesondere werden im
Bildungssystem erworbene, mehr oder minder standardisierte Fahigkeitskombinationen wei-
terhin eine zentrale Rolle fiir die basale Qualifizierung spielen. Andern durften sich allerdings
ihre Funktion bei der Arbeitsplatzzuweisung und ihre identitatsstiftende Wirkung. Arbeits-
kraftunternehmer werden primar nach vorweisbaren Arbeitsergebnissen und -erfahrungen
beurteilt und weniger nach ihren Berufsabschliissen. lhre persodnliche und soziale ldentitat
beziehen sie eher aus Leistungen und Erfahrungen sowie ihrem individuellen Muster unter-
schiedlicher Tatigkeiten als aus Bildungstiteln. An die Stelle des Berufs als hoch regulierte
LArbeitskraft-Schablone” (Beck, Brater und Daheim 1980) werden vermutlich zunehmend in-
dividuelle Fahigkeits- und Erfahrungsprofile treten, die bestenfalls den Status eines ,indivi-
duellen Berufs* haben und in der jeweiligen Lebensfiihrung verankert sind (Vo3 1994b,
1997).

Wenn hier bestimmte Entwicklungstrends und Optionen betont werden, so soll nicht der
Eindruck eines raschen und reibungslosen Ubergangs entstehen. Der Wandel vom proletari-

sierten Lohnarbeiter zum verberuflichten Arbeitnehmer vollzog sich Gber mehrere Generatio-
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nen und erforderte engagierte Interessenvertretung und deutliche staatliche Eingriffe - nicht
viel anders wird auch der aktuelle Ubergang verlaufen. Mit der Berufsform von Arbeitskraft
wurden zudem vielfaltige Koordinierungs- und Schutzmechanismen fiir die Erwerbstatigen
wie fir die Betriebe ausgebildet, die nicht ohne weiteres aufgegeben werden kénnen und die
fur bestimmte Gruppen (z.B. niedrig Qualifizierte) auch in Zukunft unverzichtbar sein werden.
Vieles spricht damit flr eine parallele Weiterentwicklung verschiedener Typen von Arbeits-
kraft. Trotzdem konnte der Arbeitskraftunternehmer zur Schlisselfigur des derzeitigen Wan-
dels der industriellen Arbeitsgesellschaft werden, da er mit zentralen wirtschaftlichen und ge-

sellschaftlichen Entwicklungen korrespondiert.
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Proletarischer Lohnarbeiter

(Fruhkapitalismus)

Verberuflichter Arbeithehmer

(Fordismus)

Arbeitskraftunternehmer

(Post-Fordismus)

- Arbeitskraft als “Roh-Stoff"

- Arbeitskraft als “Massenware” in

- Arbeitskraft als individualisiertes

Qualfat der - basales physisches standardisierter Berufsform hochwertiges “Halb-Fertigprodukt”
Arbeitskraft Arbeitsvermégen maRgeblich - systematische, 6ffentlich erzeugte - permanent individuell
- minimale fachliche Qualifikation Fachfahigkeiten als Basis weiterzuentwickelnde Fachfahigkeiten
- ‘“traditionaler”, b&uerlicher-hand- | -  begrenzte “extrafunktionale” Qualifika- (“subjektiver Beruf”)
werklicher Sozialisa- tionen als Hintergrundféhigkeiten - Dominanz von Metaqualifikationen ein-
ionshintergrund schlieBlich “Selbstorganisationsfahig-
keiten”
) - disziplinierende direkte, oft - residuale Formen direkter Kontrolle, - individuelle und kooperative Selbst-
Dominanter

betrieblicher

personlich repressive Kontrolle
- Ubergang zu enger Maschinen-

Ubergang zu “struktureller” Kontrolle
- Zunahme indirekter psycho-sozialer

Kontrolle der Arbeitskraft entscheidend
- ergebnisorientierte Auftragsklarung,

Transformations- Anbindung Kontroll- und Motivationsstrategien kooperative Fuhrung
mechanismus - basale Selbst-Disziplinierung als - betriebliche “Rahmensteuerung”
Hintergrundféhigkeit - flankierende psycho-soziale Kontrollformen
Arbeits- - Ungeschitztes “hire and fire” - hoher staatlich-korporatistisch geregelter | - permanenter AushandlungsprozeR zwischen
- minimale, noch kaum etablierte sozialer Schutz Auftraggeber und -nehmer
beziehungen Interessenvertretung - starke kollektive Interessenvertretung - individualisierte existenzielle Absicherung
- situative kollektive Arbeitskampfe | - verrechtliche Arbeitsheziehungen, ge- und Interessenvertretung
dampfte Interessenkonflikte - kollektive Absicherung/Vertretung:
ungeklart
) . - permanente Gefahrdung durch - oft nur Einmal-Verkauf der Arbeitskraft - kontinuierliche aktive “Produktion” und
Zeitperspektive . . » .
Entlassung nach abgeschlossener Aushildung; nur Vermarktung” der Arbeitskraft
- Leben “von der Hand in den begrenzte Berufs- oder Betriehswechsel | - temporére Auftrage, partiell langerfristige
Mund” - residuales (sozial abgefedertes) Vertrauensbeziehungen zu Auftraggebern
- kurzfristiges physisches Arbeitslosigkeitsrisiko - kontingenter, hoch friktionaler Lebenslauf
Uberleben im Vordergrund - Lebensberuf mit festen Karriereschritten (wechselnde Auf- und Abstiege)
Identitit - Bewultsein einer gemeinsamen | - Beruf als fixe identitatsformende und - hoch individualisierte “Patchwork-Identitat”
' Klassenlage als lohnabhéngige statuszuweisende Schablone - laufende Anpassung an haufig wechselnde
BewuBtsein Arbeiter (traditionales “Arbeiter- | - individuelle Karriereinteressen Arbeits- und Lebensanforderungen
bewuRtsein”) - unvollstandige (“gebrochene”) - wechselndes kleingruppenspezif.
Verbtirgerlichung” BewuRtsein
- entwickelte “Verbirgerlichung”
" - hohe Arbeitszeiten, niedriger - sinkende Arbeitszeiten, steigende Lohne | -  Selbst-Management von Alltag und Biogra-
Lebensfihrung,

soziale Lebens-

form

Lohn

- Allitag der physischen Rekreation
von Arbeitskraft untergeordnet

- traditional patriarchalische Familie
mit groRfamildrem Hintergrund

- genormte Arrangements zwischen Arbeit
u. Familie/Freizeit

- substantielle “Freizeit” mit eigener
Qualitat

- groRgruppenspezifischer, konsumorien-
tierter Lebensstil

- “partnerschaftliche” Kleinfamilie”

phie (“Verbetrieblichung der Lebens-
fuhrung”)

- variable Arrangements zwischen Arbeit u.

Familie/Freizeit

aushandlungsoffene kontingente

Lebensformen

- hoch individualisierte kontingente
Lebensstile

- stark variante Konsumniveaus
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V. Schone neue Arbeitsgesellschaft? Zwei Ausblicke

Sollte sich der skizzierte Arbeitskrafttypus in relevantem Mal3stab etablieren, hatte das eine
Fulle von praktischen und theoretischen Folgen. Zwei Bereiche von méglichen Implikationen

sollen abschliel3end n&her betrachtet werden.

1. Neue Heteronomie durch neue Autonomie. Zur arbeitspolitischen Einordnung

Bedeuten die substantiell erweiterten Selbstorganisationsmoglichkeiten des Arbeitskraftun-
ternehmers, dafld Herrschaft, Entfremdung, Ausbeutung, Interessendifferenz von Kapital und
Arbeit usw., all jene auf die bisher typische Arbeitskraftnutzung verweisenden heteronomen
Momente von Arbeit, obsolet werden, wie managementnahe Veréffentlichungen oft unterstel-
len? Oder sind die Veranderungen nur eine raffiniertere Stufe betrieblicher Herrschaft bei im
Prinzip anhaltendem tayloristischem Kontrollanspruch, wie nicht wenige Industriesoziologen
meinen? Aus der hier eingenommenen Perspektive stellt sich der Sachverhalt komplizierter
dar: Die genannten herrschaftskritischen Themen kodnnten tatséchlich in der gewohnten
Form an Bedeutung verlieren - in neuer Form (nicht nur in neuem Gewande mit gleichem In-
halt) werden sie vermutlich jedoch wieder auftauchen und dabei eine neuartige Wirksamkeit

entfalten. Am Beispiel dreier klassischer Begriffe sei dies angedeutet.

a) Arbeitskrafte aul3erhalb von Herrschaftszusammenhangen? Wirtschaftsbetriebe bleiben
auch unter den Bedingungen einer starker autonomieorientierten Arbeitskraftnutzung Herr-
schaftszusammenhdange, in denen Menschen zu 6konomisch verwertbaren Handlungen ver-
anlal3t werden. Auch Arbeitskraftunternehmer unterliegen an den betrieblich entscheidenden
Punkten Anweisungen und Zielvorgaben, werden mehr oder weniger hartem personalen und
sozialen Druck ausgesetzt, mit Risiken (z.B. der Erwerbslosigkeit) bedroht oder mit dosierten
Anreizen zu einem gewinschten Verhalten gebracht u.v.a.m. Betriebliche Strategien selbst-
organisierten Arbeitens schaffen keinen herrschaftsfreien Raum, sondern allenfalls erweiter-
te Spielrdume innerhalb eines nach wie vor heteronomen Rahmens. Die neue Qualitat in der
Dimension Herrschaft liegt in der Substitution direkter durch indirekte Kontrolle des Han-
delns, die durch die systematische Nutzung und Zurichtung der menschlichen Féahigkeiten,

sich eigenverantwortlich zu steuern, erzeugt wird - also durch Nutzung der Kapazitaten von
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Arbeitskraften zur Selbst-Kontrolle. Eine Herrschaft also, die die Betreffenden (vor dem Hin-
tergrund betrieblicher Rahmenbedingungen) lber sich selbst austiben, um dadurch Ziele zu
erreichen, die sie im Sinne des Betriebes oft Uberhaupt erst einmal fur ihre Situation definie-
ren mussen, und mit Methoden, die sie ebenfalls zum groR3en Teil erst entwickeln und auf
sich anwenden missen. Es kénnte sich dabei erweisen, dafld 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. Die Arbeitskraftun-
ternehmer Ubernehmen dabei die Rolle des Unternehmers nun auch sozusagen ,sozial®, d.h.
in der Herrschaftsdimension, aber sie tun dies, indem sie sich zu sich selbst wie ein herr-
schaftsausiibender Unternehmer verhalten. Sie installieren in sich (oder fur sich) einen Herr-
schaftszusammenhang, der in einen fremden Herrschaftszusammenhang eingebunden
bleibt.

b) Arbeitskréfte ohne Ausbeutung? Wirtschaftsbetriebe kaufen auf Faktormarkten Ressour-
cen, um deren Potentiale 6konomisch zu verwerten. Dal3 Wirtschaftsbetriebe Arbeitskréfte in
diesem Sinne ,ausbeuten, ist trivial und soziologisch erst einmal ohne Wertung zu konstatie-
ren. Arbeitskraftunternehmer werden jedoch nicht mehr so offensichtlich und ride ,ausge-
powert”, wie es Karl Marx flr das damalige Proletariat vor Augen hatte (obwohl es dhnliche
Formen auch weiterhin - vielleicht sogar zunehmend - geben wird). Sie sind aber auch nicht
mehr jene verberuflichten Arbeitnehmer, die in groRer Zahl mit standardisierten Fahigkeiten
auf regulierten Arbeitsmarkten zu besorgen und dann in hoch durchkontrollierten Arbeitszu-
sammenhangen fir eng definierte Zwecke auszunutzen sind. Arbeitskraftunternehmer kon-
nen und missen demgegeniuber ein wesentlich selbstbewul3teres, individuelleres und vor al-
lem aktiveres Verhdltnis zur betrieblichen Nutzung ihrer Fahigkeiten entwickeln.

Trotzdem geht es natirlich auch bei ihnen um nichts anderes als eine mdglichst effizien-
te unternehmerische ,Ausbeutung” ihrer Potentiale - mit zwei wichtigen neuartigen Momen-
ten: 1. Zum einen findet hier die in der Sozialkritik haufig thematisierte Ausbeutung von Men-
schen durch (andere) Menschen nicht nur weniger offensichtlich und vermittelter statt, son-
dern hier beuten sich Arbeitskrafte vor allem systematisch und in neuer historischer Qualitat
selbst aus. Und wie beim Umschlag von betrieblicher Fremdherrschaft in Selbstbeherr-
schung der Arbeitenden kann sich zeigen, dal3 niemand aus einem Menschen so viel her-
ausholt, wie er selbst. Dal3 dies dann weniger mit entspannter Kreativitat menschlicher
Selbstentfaltung als mit maximaler Leistung, selbstgesetzter Arbeitsverdichtung, Hektik und

Strel3 zu tun hat, gehort zur Logik der Nutzung von Arbeitskraftunternehmern. 2. Zum zwei-
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ten fihrt genau diese dem Arbeitskraftunternehmer so selbstverstandlich als Fahigkeit inha-
rente und abverlangte Ausbeutung seiner selbst zu einer wesentlich umfassenderen Nutzung
seiner Potentiale. Da, wo konventionelle betriebliche Kontrolle immer wieder an kaum zu
Uberwindende Grenzen der Leistungsgewinnung stofdt, kann der Arbeitskraftunternehmer
weiter vordringen und ungehobene Schatze zutage fordern. Er kann tiefere Schichten
menschlicher Fahigkeiten freilegen, als selbst kooperativsten Menschenfiihrern zugéanglich
sind: Kreativitdt und Phantasie, Begeisterungsfahigkeit und der Wille zur Leistung, Erfah-
rungswissen und Gesplr, Reagibilitat und Lernbereitschaft, Solidaritat und Kooperationsfa-
higkeit u.v.a.m. Mit neuen Strategien der Selbstorganisation von Arbeit zielen Betriebe auf
einen derart erweiterten, potentiell jetzt wirklich totalen Zugriff auf die Arbeitskraft - ein Zu-
griff, der nicht mehr nur Teile der Eigenschaften von Arbeitskraften erfassen und nutzen will,

sondern die Arbeitsperson als ganze.

c) Arbeitskrafte jenseits von Interessendifferenzen? Die Spannung zwischen Verk&ufern und
Nutzern von Arbeitskraft und damit der vielzitierte Interessenkonflikt von ,Kapital und Arbeit*
durchzieht auch bei verstarkt selbstorganisierten Arbeitsformen die inner- und tberbetriebli-
chen Beziehungen. Auf den ersten Blick erscheint der Arbeitskraftunternehmer dabei als
Prototyp einer Arbeitskraftnutzung, die perfekt mit der schon langer sich vollziehenden zu-
nehmenden Verschiebung des Interessengegensatzes auf eine arbeitsplatznahe und
schlie3lich individuelle Ebene konvergiert. Er steht nicht nur idealtypisch fir die Auflésung
einheitlicher Interessen der Arbeitenden und Uberpersonaler Interessenvertretung, sondern
fur eine neue Stufe der Dampfung und Abstraktifizierung des Kapital-Arbeit-Konflikts: Der
Arbeitskraftunternehmer tbernimmt derart weitgehend betriebliche Kontroll- und Fihrungs-
funktionen, dafd er, wie bisher allein das Management, nahezu schon das Lager gewechselt
hat und seine objektive Interessenlage als Arbeitskraft kaum mehr erkennbar ist. Und den-
noch taucht der Interessenkonflikt von Kapital und Arbeit in unerwarteter neuer Form wieder
auf. Denn indem der Arbeitskraftunternehmer die Betriebsinteressen weitgehend tbernimmt
und die Transformation seiner Arbeitskraft in Arbeit systematisch selbst kontrolliert, holt er
auch den Interessenkonflikt in sich selbst hinein. Zunehmend empfindet er nun zwei Seelen
in seiner Brust: Er ist abhangige Arbeitskraft und hat zugleich mehr als alle anderen Arbeits-
krafttypen gelernt, im Sinne eines fremden Unternehmens zu handeln, zu denken und zu
fuhlen. Der industriegesellschaftliche Interessenkonflikt findet infolgedessen immer weniger
zwischen Arbeitsperson und Arbeitsorganisation statt, sondern zwischen zwei Seiten ein und
derselben Person - der ,Klassenkampf* wird in die Seelen und Kopfe der Arbeitskrafte verla-

gert.
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Gibt es bei einer solchen Entwicklung tberhaupt noch Bedarf und Chancen fir eine kol-
lektive Interessenvertretung? Wir vermuten, daf3 gerade dann, wenn Fremdausbeutung (ge-
gen die man sich vergleichsweise einfach wehren kann, weil sie klar zu erkennen und meist
auch zu personalisieren ist) immer mehr in Selbstausbeutung Ubergeht und dadurch perfek-
tioniert wird, in neuer Qualitdt ein Bedarf nach externer Unterstitzung aufbrechen kann.
Auch Arbeitskraftunternehmer brauchen Hilfe, vor allem gegen die fir sie typische Gefahr
wachsender Selbstunterwerfung und Selbstausbeutung. Dazu kann (und muf3) auch eine in-
dividuell konsultierte Psychologie und Beratung beitragen. Nicht zuletzt werden aber erneut
Uberindividuelle Instanzen bedeutsam, die in der Lage sind, die personlichen Interessenkon-
flikte der Betroffenen aufzunehmen und mit denen anderer Arbeitskraftunternehmer zu ver-
mitteln. Entscheidend fir das Gelingen einer Interessenvertretung des Arbeitskraftunterneh-
mers wird es jedoch sein, seine spezifische Situation als Unternehmer-seiner-selbst zu ak-
zeptieren, ernstzunehmen und ihn darin zu unterstitzen. Das heil3t zum Beispiel, gezielt ver-
stehen zu kénnen (und zu wollen), dal3 und wie er sein gesamtes Leben durch Rationalisie-
rung seines Alltags dem Zweck der Produktion und Vermarktung seiner Fahigkeiten und
Leistungen unterwirft. Das heil3t vor allem aber, ihm dabei zur Seite zu stehen und auf diese
Weise (individuell wie auch Uberpersonlich) Moglichkeiten zu 6ffnen, aus den erheblichen
Freiheiten und Gestaltungsmaoglichkeiten seiner Arbeitssituation eine neue Arbeits-, Lebens-
und Gesellschaftsqualitat zu schaffen, d.h. die latenten ,zivilisatorischen* Potentiale der neu-

en Form von Arbeitskraft zu nutzen.

2. Alte Fragen auf neuer historischer Stufe. Zur gesellschaftstheoretischen und

gesellschaftspolitischen Einordnung

Die neue Form von Arbeitskraft wirft aber nicht nur ein verandertes Licht auf die Arbeitsver-
haltnisse. In ihr kulminieren langerfristige Prozesse des Wandels der Arbeitsgesellschaft ge-

nerell, die neuartige theoretische und politische Anforderungen stellen.

a) Ein neuer Arbeitskrafttypus als Schllsselthema eines Wandels der Vergesellschaftung?
Der Arbeitskraftunternehmer représentiert mit seiner veranderten Logik des Verhdltnisses
der Arbeitenden zu sich selbst und zum Betrieb eine sich aktuell vollziehende Verénderung
der Verfassung von Gesellschaftlichkeit Gberhaupt. Im Arbeitskraftunternehmer zeigt sich in

fast idealtypischer Weise der Ubergang von einer primar normativen oder direktiven Form
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der Vergesellschaftung zu einem Modus der Sozialregulierung und -integration, die auf einer
zunehmenden Selbstvergesellschaftung von Individuen beruht. Diese subjektivierte Form der
Regulierung und Stabilisierung von Gesellschaft wird schon seit einigen Jahren in manchen
Bereichen der Soziologie diskutiert und laft sich als Thema bis zu wichtigen Klassikern zu-
rickverfolgen, allen voran Elias und Simmel, aber auch Max Weber. Von diesen Autoren
wurde schon frih angenommen, dal3 sich eine Verschiebung von einer vorwiegend direkten
zu einer eher indirekten, Leistungen der sozialen Selbstintegration (Selbst-Disziplinierung,
Selbst-Kultivierung, Selbst-Rationalisierung) einbeziehenden Vergesellschaftung vollziehen
kénnte. Was damals an burgerlichen Eliten und bestenfalls in statu nascendi diagnostiziert
wurde, scheint sich aktuell in deutlicherer Weise zu vollziehen. Die populédre These der Indi-
vidualisierung spitzt dies in markanter Form zu (v.a. Beck 1986).

Individualisierung ist jedoch als héchst widersprichliche sozialstrukturelle ,Freisetzung”
von Individuen zu verstehen, aus der zwar auch (bei bestimmten Gruppen) neue Spielrdume
fur ein ,eigenes Leben” resultieren konnen, die aber zugleich (wenn nicht gar vorrangig) die
Anforderungen an eine aktive Gestaltung der eigenen Lebenspraxis in diachroner (Lebens-
verlauf) und synchroner (Lebensfuhrung) Hinsicht erhoht. Aus einer bisher eher passiven
Lebens- und Vergesellschaftungsweise muf3 zunehmend aktive Lebens-Fihrung und Selbst-
Vergesellschaftung werden. Dal3 dies eine neue Qualitdt sozialer Beherrschung, Entfrem-
dung, Ausbeutung usw. einschliel3t, wulRten schon die Klassiker. Es ist kein Zufall, dal in
den Veréanderungen der gesellschaftlichen Form von Arbeitskraft ein solcher Wandel der
Vergesellschaftung besonders deutlich wird. Die Art und Weise, wie historisch in einer Ge-
sellschaft die Form und Nutzung der Arbeitsvermdgen von Menschen gestaltet wird, ist - was
hier nicht weiter begrindet werden mul3 - eine der entscheidenden Formen der Vergesell-
schaftung von Individuen und damit der Gestaltung von Gesellschaft selbst. Es erscheint von
daher nicht nur besonders attraktiv, sondern gesellschaftstheoretisch unabdingbar, am Wan-
del der gesellschaftlichen Verfassung von Arbeitskraft die allgemeinsoziologisch diskutierte
Veranderung des Gesellschaftsmodus nachzuvollziehen und vielleicht sogar den Arbeits-
kraftunternehmer als mogliches Schlisselthema, zumindest jedoch als illustratives Symbol

einer solchen Entwicklung anzusehen.

b) Ein neuer Arbeitskrafttypus als Brennpunkt veranderter gesellschaftspolitischer Anforde-
rungen? Der Arbeitskraftunternehmer erschlief3t ein erweitertes Potential zur Gestaltung der
eigenen Arbeit und damit der eigenen Lebensbedingungen insgesamt. Er impliziert aber zu-
gleich den steigenden Zwang, dies auch tun zu missen und tun zu kénnen. Wie oft bei ge-

sellschaftlichen Veranderungen, so zeichnen sich auch beim Ubergang zum Arbeitskraftun-
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ternehmer Entwicklungen in Richtung auf zwei kontrastierende Gruppen ab: zum einen die-
jenigen, die aus dem neuen Typus von Arbeitskraft systematische Vorteile ziehen, weil ihre
berufliche Lage dies zulaRdt, sie attraktive betriebliche Varianten des Arbeitskraftunterneh-
mers praktizieren konnen und/oder sie die erforderlichen Fahigkeiten zur Nutzung der Frei-
raume mit sich bringen, zum anderen aber auch diejenigen, denen aufgrund ihrer beruflichen
Lage oder betrieblichen Situation Formen des Arbeitskraftunternehmers da aufgezwungen
werden, wo die Nachteile verringerter sozialer Regulierung bzw. der neuen Marktférmigkeit
von Arbeit kumulieren und/oder denen die erforderlichen Qualifikationen zur Bewaltigung der
gestiegenen Selbstregulierungsanforderungen fehlen. Es wird damit mehr oder weniger luxu-
rierenden ,Erfolgsunternehmern ihrer Arbeitskraft* eine grof3e (und sozial stark abgestufte)
Schicht mdglicherweise oft erheblich sozial benachteiligter LArbeitskraft-
Kleingewerbetreibender* gegenlberstehen, deren Endpunkt durch ein neuartiges Tageldh-
nertum gebildet wird.

Die Scheidelinie zwischen derartigen Gewinnern und Verlierern eines Formwandels von
Arbeitskraft dirfte in vielen Punkten bekannten Unterschieden in der sozialen Lage von Er-
werbstéatigen (Geschlecht, Qualifikation, Branche, Region usw.) folgen und damit bisherige
soziale Ungleichheiten verlangern. Zugleich durfte sich jedoch auch eine neue Gewichtung
der Dimensionen sozialer Ungleichheit in der Arbeitssphare ergeben. Perstnliche Kompe-
tenzen werden eine entscheidende Rolle fur die Nutzung und Bewaltigung der neuen Frei-
heiten und Anforderungen des Arbeitskraftunternehmers spielen. Damit sind nur zum Teil
fachliche Fahigkeiten gemeint, denn das ganze Spektrum der in den letzten Jahren zuneh-
mend diskutierten Uberfachlichen Fahigkeiten (Sozial- und Kommunikationsqualifikationen,
Lern- und Innovations-Kompetenzen u.d.) spielt dabei eine vordringliche Rolle. Dartiber hin-
aus gerat eine komplexe Ebene menschlicher Kompetenzen ins Blickfeld, die bisher noch
nicht als Arbeits-Qualifikationen erkannt wurde: die Fahigkeiten, die alltagliche Lebensorga-
nisation, sich selbst als Person, die eigene Biographie, die soziale Umgebung usw. aktiv und
effizienzorientiert zu steuern. Die neuen Mdglichkeiten des Arbeitskraftunternehmers fir Ar-
beitskraftanbietende und -nutzende kénnten von daher fur einige Gruppen zwar attraktive
neue Herausforderungen bedeuten, fir andere werden sie aber die Gefahr einer notorischen
beruflichen wie insgesamt existentiellen Verunsicherung und Uberforderung mit sich bringen.

Wie die Gewichte konkret verteilt sein werden, hdngt zum Teil von den einzelnen ab,
wird aber vor allem auch davon bestimmt, wie der Formwandel der Ware Arbeitskraft poli-
tisch gestaltet wird. Ein ungeziigelten Marktkraften (iberlassener Ubergang zu einer neuen
Form von Arbeitskraft wird eine krasse Polarisierung der ékonomischen Nutzung des Ar-

beitskraftunternehmers und ihrer sozialen Folgen bewirken. Eine langerfristig sozial tragbare
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Etablierung des neuen Arbeitskraftmodells und nicht zuletzt seine fruchtbare Nutzung im en-
geren 6konomischen Sinne dirfte dagegen nur im Rahmen einer hoch entwickelten sozial-
politischen Einbettung moéglich sein, die einen historisch neuartigen sozialen Kompromif3 vo-
raussetzt. Eine solche politische Flankierung mufd in unseren Augen zumindest auf zwei
Ebenen ausgebaut werden: Zum einen geht es darum, sozial- und tarifpolitische sowie ar-
beitsrechtliche Rahmen zu schaffen, die den Arbeitskraftunternehmer in seinen Erfordernis-
sen aufnehmen (und nicht behindern) und dafir sorgen, dal3 damit eine vor verscharfter
Fremd- und Selbstausbeutung geschutzte, materiell, psychisch und sozial akzeptable Form
von Alltag und Biographie entwickelt werden kann. Zum anderen geht es um die angedeute-
te Frage der Qualifikationen, namlich darum, auf allen Ebenen der gesellschaftlich organi-
sierten Entwicklung von menschlichen Fahigkeiten diejenigen Kompetenzen systematisch zu
fordern, die als Schlisselqualifikationen des Arbeitskraftunternehmers gelten konnen: aktive
Produktivitatsorientierung und Marktorientierung hinsichtlich der eigenen F&higkeiten und
Leistungen, Fahigkeiten zur flexiblen Selbstorganisation von Alltag und Lebenslauf, Kompe-
tenzen zum flexiblen Identititsmanagement sowie zur Ichstabilisierung und Autonomisie-
rung, komplexe Lernfahigkeiten sowie Sozial- und Kommunikationsqualifikationen ein-
schlie3lich der Fahigkeiten zur Bildung und Stabilisierung sozialer Integrationsraume (d.h.
Fahigkeiten zur Selbstsozialisation und Sozialkonstruktion), Kompetenzen zur Regulierung
und Begrenzung der Selbstausbeutung u.v.a.m. All dies ist bisher so gut wie nicht expliziter
Bestandteil der etablierten Bildungsagenda (und auch nicht der entsprechenden Wissen-
schaften). Es widerspricht im Gegenteil dem derzeitigen bildungspolitischen Trend zur unmit-
telbar berufsfunktionalen Verschlankung und Ausdinnung von Bildung und Ausbildung und
geht fast zurtick zu einem klassischen Bildungsideal der ganzheitlich entwickelten Person-
lichkeit.

All das mag wie ein altmodisch anmutendes birgerliches Leitbild klingen. Es entspricht
jedoch in gewisser Weise den hinter diesem Aufsatz stehenden gesellschaftstheoretischen
Vermutungen: Was sich mit dem Arbeitskraftunternehmer auf erweiterter sozialer Ebene und
in neuer Form (als Leitbild) durchsetzen kdnnte, ist tatsachlich ein genuin ,blrgerliches* Mo-
dell von Person und Arbeitskraft. Ein Modell, das perfekt zu einer entwickelten Marktékono-
mie paldt (wie sie sich erst jetzt voll durchzusetzen scheint), ja, das eine der entscheidenden
Bedingungen fur deren Entfaltung ist. Ein Modell, das nicht zuféllig schon einige der soziolo-
gischen Klassiker aus der Take-off-Phase des industriellen Kapitalismus (einschlief3lich
Marx!) als Leitbild der idealen Gesellschaftsperson wie auch als Kernelement sozialer Ent-

wicklung der modernen Gesellschaft betrachteten.
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