Michael Faust

Der »Arbeitskraftunternehmer«—
eine Leitidee auf dem ungewissen
Weg der Verwirklichung

1. Der Arbeitskraftunternehmer — eine treffende Chiffre
fiir den aktuellen Wandel?

Gunther VoB und Hans Pongratz ist mit ihrem Aufsatz aus dem Jahr
1998, »Der Arbeitskraftunternehmer. Eine neue Grundform der Ware
Arbeitskraft?«, ein bedeutender Beitrag zur Zeitdiagnose und zur »Zu-
kunft der Arbeit« gelungen. Er ist nicht nur Bezugspunkt der innerwis-
senschaftlichen Debatte, einer der meistzitierten Aufsatze in der Arbeits-
und Industriesoziologie, sondern vermehrt auch der weiteren politischen
Offentlichkeit. So verwundert es nicht, dass auch die Gewerkschaften
bei der Klarung der Frage, woran sich die Neuordnung von Berufen ori-
entieren soll, nicht an dem Interpretationsangebot der beiden Autoren
vorbeikommen. Der intuitive Charme des Interpretationsangebots, das
relevante Aspekte des aktuellen Wandels thematisiert, speist sich aus
drei verschiedenen Quellen:

m Seit einigen Jahren zu beobachtende Verdnderungen der Organisati-
on der Arbeit und von Beschéftigungsverhéltnissen, die unter der Uber-
schrift von Flexibilisierung und »Entgrenzung« von Arbeit beschrieben
werden, gehen mit »erweiterten Erfordernissen an eine >Selbstorgani-
sation« der Beschéftigten« (Pongratz/Vol3 2002: 16) einher, die auf de-
ren Seite »Selbst-Kontrolle«(ebd: 35) der Arbeit ermdglicht und erwar-
tet.

m Insbesondere in der zweiten Halfte der 90er Jahre haufen sich Befun-
de, dass eine wachsende Zahl von Erwerbspersonen sich das im Zuge
dieses Wandels formulierte Anforderungsprofil zu eigen machen, es dabei
nicht nur als Mittel der verkaufstrachtigen Selbstbeschreibung nutzen,
sondern vielfach auch ihr Verhalten am Arbeitsmarkt und ihre Lebens-
fihrung daran ausrichten. Man findet diese unter Fihrungskréften (Faust
u.a. 2000), unter angestellten oder freiberuflich tatigen hochqualifizier-
ten Expertenberufen, aber auch und gerade unter flexibel qualifizierten
Neu- und Quereinsteigern in den (noch?) wenig beruflich strukturierten
»neuen« Branchen und Tatigkeitsfeldern. Diesen Gruppen wird durch
eine bevorzugte Berichterstattung in den Medien, die eine notorische
Affinitdt zum »Neuen« haben, in besonderer Weise Aufmerksamkeit zu-
teil.
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m Berater verschiedener Couleur, Managementgurus wie der legendére
Amerikaner Tom Peters (»Ich-AG«) und der Deutsche Reinhard Spren-
ger (»Die Entscheidung liegt bei dir«, »Prinzip Selbstverantwortung« und
»Aufstand des Individuums«, so die einschlagigen Titel seiner Bestsel-
ler), politiknahe Expertengremien wie die Bayrisch-Sachsische Zukunfts-
kommission (»Der Mensch als Unternehmer seiner Arbeitskraft und Da-
seinsvorsorge«) und fihrende Personalmanager groBBer deutscher Un-
ternehmen (»Selbst-GmbH«) propagieren in Variationen ein Leitbild, das
Uber die einschlagigen Medien wirksam verbreitet und gestarkt wurde.
Dessen normativer und kognitiver Gehalt stimmt (nicht zufallig) mit
dem Arbeitskrafttypus des »Arbeitskraftunternehmers« tberein. Die Ty-
penbildung der Autoren kann den Einfluss eines kulturellen Klimas nicht
verleugnen, in dem die »unternehmerische Kultur« und das »unterneh-
merische Selbst« gefeiert wird. (vgl. Wagner 1995, S.241ff)." Trotz der
unbestreitbaren Anregungsqualitat der These vom Arbeitskraftunterneh-
mer bleibt die These selbst in der wissenschaftlichen Debatte kontro-
vers. Ich will im Folgenden knapp einige zentrale Einwdnde gegen die
These vom Arbeitskraftunternehmer formulieren.2 Sie beziehen sich vor
allem auf die Konstruktionsprinzipien der Typologie, auf die unterstellte
historische Abfolge von Arbeitskrafttypen und die darin enthaltene star-
ke Prognose. Ich beziehe mich dabei auf die urspringlich formulierte
These (VoB3/Pongratz 1998). Die Modifikationen der These, die die Auto-
ren auf der Grundlage ihrer empirischen Uberprifung vorschlagen (Pon-
gratz/VoB3 2002), heilen meines Erachtens die Grundprobleme des ur-
springlichen Ansatzes nicht. Im 3. Teil schlage ich dann eine alternative
Deutung der Befunde vor, auf die sich die These stitzt. Diese hat neben
anderen den Vorteil, dass sie den Blick fur politische Alternativen wieder
offnet. Der »Arbeitskraftunternehmer« ist nicht der Endpunkt einer un-
vermeidlichen Entwicklung moderner, kapitalistischer Gesellschaften.

' VoB3/Pongratz sind hierbei selbst nicht eindeutig. In der Hauptsache sprechen sie
von einem »ldealtypus«, verstanden als Analyseinstrument. Empirische Untersuchun-
gen koénnen dann Uberprifen, in welchem Ausmalf bislang strukturelle Veranderun-
gen von Arbeit und subjektive Bezugnahme darauf mit dem Typus »Arbeitskraftunter-
nehmer« in Einklang stehen. Fiir die beabsichtigte Prognose verfahren sie aber zu-
mindest in den neueren Veréffentlichungen (2002: 23) zweigleisig. »Uber den Bereich
der unmittelbaren Umsetzung hinaus« erfahre der Arbeitskraftunternehmer-Typus
»langfristig vor allem dadurch besondere Bedeutung (...), dass er als normativer Leit-
typus fir die Veranderung von Arbeits- und Erwerbsbedingungen wirksam wird. «

2 Durch die Konzentration auf die kritischen Punkte geht unvermeidlich vieles von
dem unter, was ich (neben dem Verdienst, eine Schneise fir eine Debatte geschla-
gen zu haben) an der Arbeit der beiden Autoren schéatze, namentlich die materialrei-
che und Uber weite Strecken sensibel interpretierte Empirie. Diese Vereinseitigung
mdgen sie mir verzeihen.
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1. Zur Kritik der These vom »Arbeitskraftunternehmer«

Die Diagnose Uber das Aufkommen eines neuen Typus von Arbeitskraft,
des »Arbeitskraftunternehmers«, und die Prognose seiner zukulnftigen
weiteren Verbreitung bis hin zur dominanten Form, die Vo3 und Pon-
gratz vorgelegt haben, zu wirdigen, erweist sich als schwierig (siehe
auch Drexel in diesem Band). Das liegt meines Erachtens weniger an
der immer riskanten und unvermeidlich strittigen Prognoseaussage, zu
der die Autoren den Mut aufbringen. Es liegt vielmehr an den Kon-
struktionsprinzipien der Typenbildung, mit der sie operieren. Die Typen-
bildung ist nach meiner Ansicht zu kompakt. Dies bezieht sich auf die
folgenden drei Aspekte:

1) Die Typologie zieht in einem Begriff die »objektive« Seite der Ver-
anderung von Handlungsmdglichkeiten, -zwangen und -beschrankun-
gen und die subjektive Seite der Arbeits- bzw. Berufs- oder Erwerbsori-
entierungen zusammen. Die subjektive Seite der Typenbildung themati-
siert »individuelle Deutungen, Interessen und Strategien« (Pongratz/Vo3
2002: 7).

2) Auf beiden Seiten der Medaille werden kompakte Blndel abge-
handelt. Unter den Handlungsmaéglichkeiten und -beschrankungen wer-
den Veranderungen betrieblicher Arbeitsstrukturen und Steuerungsfor-
men von Arbeitskraft (» Transformationsproblem«), der normativ formu-
lierten Anforderungen bzw. Erwartungen an die Beschaftigten von Sei-
ten des Managements, der Art der Beschaftigungsverhaltnisse, der
Arbeitszeit- und Entlohnungspolitik von Unternehmen ebenso rubriziert
wie Veranderungen der institutionellen Regelungen der Erwerbsarbeit
(Tarif-, Bildungs- Arbeitsmarktpolitik, Kiindigungsschutz etc.) — all das,
was Ublicherweise unter Regulierung oder Deregulierung von Arbeit und
Arbeitsmarkt zur Sprache kommt. Die subjektive Seite der Deutungen,
Interessen und Strategien bezieht sich sowohl auf Anspriiche und Er-
wartungen an bzw. Fahigkeiten und Bereitschaft zu einer erweiterten
»Selbst-Kontrolle« in der Arbeit, zu einer (erweiterten) »Selbst-Okono-
misierung« (»aktiv zweckgerichtete -Produktion< und »Vermarktung< der
eigenen Fahigkeiten und Leistungen«) und zur »Selbst-Rationalisierung«
(»Wachsende bewusste Durchorganisation von Alltag und Lebensver-
lauf und Tendenz zur Verbetrieblichung von Lebensfuhrung«) (Pongratz/
Vof3 2002: 18).

3) Die solchermaBen kompakt formulierten Typen von Arbeitskraft
werden als »phasenspezifische Schllisselfiguren« Stufen industriell-ka-
pitalistischer Entwicklung zugeordnet: der »verberuflichte Arbeitnehmer«
dem Fordismus, der »Arbeitskraftunternehmer« dem »Post-Fordismus«.

Streng genommen setzt die kompakte Formulierung der Typen die
Schwelle fur die empirische Diagnose und die prognostische Abschéat-
zung der Realisierung bzw. Verbreitung der Arbeitskrafttypen sehr hoch.
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Es muss ja immer alles erfullt sein: Verdnderungen der Handlungsmég-
lichkeiten, -zwénge und -beschréankungen und der normativen Anforde-
rungen bzw. Erwartungen genauso wie die individuelle Bereitschaft und
Fahigkeit einer relevanten Anzahl von »Subjekten« sich darauf einzu-
lassen und dies zugleich in allen drei Dimensionen des Arbeitskraftun-
ternehmers (»Selbst-Kontrolle«, »Selbst-Okonomisierung« und »Selbst-
Rationalisierung«). Ferner missen sich die empirischen Befunde auf
der Zeitachse den zumindest grob identifizierbaren Formationen »For-
dismus« oder »Postfordismus« zuordnen lassen. Tatséchlich erlaubt die
Typenbildung aber den Autoren streckenweise eher eine flexible Beweis-
fihrung (immer trifft efwas zu), indem mal eher auf die eine, mal eher
auf die andere Seite (objektiv-subjektiv), mal eher auf die eine, mal eher
auf die andere Dimension des jeweiligen Typus abgehoben wird.

Wichtiger aber ist, dass die kompakte Formulierung der Typologie dazu
flhrt, dass relevante Formen der Arbeitskraftnutzung und -reproduktion
von vorneherein aus dem Blickfeld geraten. Dies erzeugt wiederum un-
nétiges Erstaunen bei der Interpretation der eigenen empirischen Be-
funde.

2.1 Unnétiges Erstaunen: den Zusammenhang von »Selbst-Kontrolle«

und »Selbst-Okonomisierung« anders denken

Die empirische Untersuchung der Erwerbsorientierungen von Arbeitneh-
mern in »partiell entgrenzten Arbeitsformen«, d.h.in Gruppen- und Pro-
jektarbeit (Pongratz/Vo3 2002) fihrt vor Augen, dass es offenbar in vie-
len Féllen durchaus einen gewissen Gleichklang zwischen Angeboten
des Managements zu erweiterter »Selbstorganisation« der Beschaftig-
ten und der Erwerbsorientierung der »Leistungsoptimierung« geben kann,
die die Autoren mit der Dimension der »Selbst-Kontrolle« des Arbeits-
krafttyps Arbeitskraftunternehmer in Verbindung bringen. Bei Pongratz/
Vof3 16st es aber wiederholtes Erstaunen aus, dass diese Haltung der
»Leistungsoptimierung« in den tberwiegenden Fallen mit einer »Absi-
cherungsmentalitat« konform geht, die in einem so eklatanten Wider-
spruch zu der eigentlich vom Arbeitskraftunternehmer geforderten
»Selbst-(')konomisierung<f_steht. Diese Absicherungsmentalitat ruht zu-
dem auf »relativ stabilen Uberzeugungen« und ist keineswegs nur eine
»lockere Anschauung« (S.168). Die befragten Arbeitnehmer sind »ganz
auf die mit dem Normalarbeitsverhéltnis verbundenen Sicherheitsvor-
stellungen ausgerichtet« (S.160). Kennzeichnend fur ihre Untersuchungs-
gruppe sei gerade die »Selbstverstandlichkeit, mit der auf berufliche,
betriebliche und sozialpolitische Strukturen als dem mafgeblichen Si-
cherheitsnetz der eigenen Erwerbstatigkeit rekurriert wird« (S.150). Zu-
recht verweisen die Autoren darauf, dass dies »vor dem Hintergrund der
Arbeitskraftunternehmer-These zunéchst ein theoretisches Erklarungs-
problem« aufwirft. Den Befragten, auf deren subjektive Deutungen es
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ankam, wird in der Folge (fast vorwurfsvoll) ein »geringer Grad der Selbst-
Okonomisierung« vorgehalten. Die »erstaunliche« Absicherungsmenta-
litat (S.168) wird schon fast zu einer Charakterschwache. Die sozialwis-
senschaftlichen Beobachter scheinen von ihren Probanden enttéduscht.
In der Folge fragen sie dann nur nach »M®églichkeiten zur Verminderung
der Disparitat« zwischen Leistungsoptimierung und gering ausgepréag-
ter Selbst-Okonomisierung (S.169). Méglich scheint nur weniger Leis-
tungsoptimierung bei konstanter Selbst-Okonomisierung oder mehr
Selbst-Okonomisierung in Korrespondenz mit veranderten Leistungsori-
entierungen. Sie sind Gefangene ihrer Typologie. Auf die naheliegende
Loésung, die Deutungen und Interessenabwagungen der Befragten ernst
zu nehmen, kommen sie erst gar nicht.

Um die in der idealtypischen Konstruktion der Typen unterstellte Kon-
gruenz der Dimensionen der »Selbst-Kontrolle« und der »Selbstékono-
misierung« zu retten, deuten sie die festgestellte Inkongruenz in eine
»Gleichzeitigkeit des Ungleichzeitigen« um, die in der dialektischen Denk-
figur des Widerspruchs zwischen Produktivkraften und Produktionsver-
haltnissen aufgehoben ist. Aus der Inkongruenz wird dadurch ein »Noch-
Nicht«. Die »Leistungsoptimierung« bzw. der Prozess der »Subjektivie-
rung von Arbeit« wird zum »Moment einer aktuell sich vollziehenden
Produktivkraftentwicklung«, wahrend die »Absicherungsmentalitat« als
subjektive Verbundenheit mit dem Institutionengefiige von Normalarbeit
als wesentlichem Element der herrschenden Produktionsverhéltnisse«
(194), dem »fordistischen Institutionengeflige«, interpretiert wird.

Das retardierende Element auf dem Weg in die post-fordistische Ar-
beitskraftunternehmer-Welt sind nun die Beschaftigten selbst, die zu ei-
ner grundlegenden Umorientierung nicht mehr willig oder féhig sind und
gewissermaBen an ihrem »inneren Schweinehund« der Absicherungs-
mentalitat verbissen festhalten. Die Hoffnung richtet sich dann auf die
weitere Entfaltung der Dialektik, die irgendwann fir die neuen Verhélt-
nisse geeignete Mentalitdten auch in den anderen Dimensionen hervor-
bringen wird. Dabei wéare die Lockerung der betrieblichen, beruflichen
und sozialpolitischen Stiitzkonzepte fur die Vermarktung und Entwick-
lung der Arbeitskraft der sicherere Weg, die These der Autoren zu retten.
Und dort, wo dies geschieht, werden die Beschéftigten so einiges an
>>Selbst-Okonomisierung« lernen, wenn auch erzwungenermafen. Auf-
grund der »Absicherungsmentalitat« werden sie den alten Regularien
und partiellen Sicherheiten zumeist nachtrauern. Ob sie dann aber noch
die eifrigen »Leistungsoptimierer« sein werden, ist mehr als fraglich.

Dass die »Absicherungsmentalitat« als »Ausdruck einer kulturellen
Distanz zu umfassenden Anspriichen an die Okonomisierung der eige-
nen Person« (S.202) eine verniinftige Haltung sein kénnte, will den Au-
toren partout nicht in den Sinn kommen, obwohl die Befragten plausible
Griinde dafiir angeben konnten. Demgegeniber will ich an der prinzipi-
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ellen Klugheit der Befragten festhalten und eher die Konstruktion des
Arbeitkrafttypus dafiir opfern.

Grenzen der »Okonomisierung der Person«

Daflr sprechen auch allgemeinere Einsichten. Ein funktionsfahiger Ar-
beitsmarkt setzt geradezu voraus, dass eine umfassende Okonomisie-
rung der Person unterbunden wird. Wegen der Nicht-Trennbarkeit der
Ware Arbeitskraft von der Person, kdnnen Arbeitsmarkte nur entstehen,
wenn die Arbeitskraft durch verschiedene Formen der »Dekommodifi-
zierung« (der Einschrankung der Warenférmigkeit) (Esping-Andersen)
erst marktfahig gemacht wird. Eine véllig kommodifizierte Arbeitskraft
wirde alle Markt«gesetze« auBBer Kraft setzen, denn sie wirde bei sin-
kender Nachfrage und fallendem Preis (Lohn) paradoxerweise mit stei-
gendem Angebot reagieren. Sie kann sich nicht einfach, wie andere
Waren, beliebig verbilligen, um ein neues Marktgleichgewicht zu erzeu-
gen, noch kann sie einfach »gelagert« werden und abwarten. Basale
sozialpolitische Institutionen, Arbeitsschutzrechte und Kollektivvertrage
(Tarifvertréage, Verbot der Kinderarbeit, Mutterschutz, Arbeitslosenunter-
sttzung, Sozialhilfe, Lohnfortzahlung im Krankheitsfall, Berufs- und Er-
werbsunfahigkeitrenten etc.) schranken die Kommodifizierung der Ar-
beitskraft ein und sichern dartiber tGberhaupt erst eine gesellschaftliche
Reproduktion von Arbeitskraft, jedenfalls dort, wo traditionale Quellen
der Existenzsicherung ausfallen (vgl. Lutz 1984, Pries 1998). Die Pro-
duktion von Arbeitskréaften jenseits von »roher« Jedermannsqualifikakti-
on setzt Zeit und damit und dartiberhinaus Geld voraus und erfordert
somit Entlastung von unmittelbaren Reproduktionszwangen. Zeit und
Geld zu investieren, Anstrengungen zu unternehmen, die nicht beliebig
und jederzeit wiederholbar sind, setzt Orientierung und Vertrauen vor-
aus. Zu Berufen gebundelte Qualifikationen und an Berufen ausgerich-
tete, institutionalisierte Karrieremuster ermdéglichen funktionsféhige Ar-
beitsmarkte, weil sie — jedenfalls in modernen, differenzierten Gesell-
schaften und jenseits von Jedermannstatigkeiten — Gberhaupt erst dau-
erhafte »Investitionen« in die Arbeitskraft ermdglichen, beiden Parteien
auf dem Arbeitsmarkt Signale fiir Passung von Angebot und Nachfrage
geben und dariber Transaktionskosten ersparen. Institutionen der Be-
rufsausbildung und berufsfachliche Arbeitsmérkte ermdéglichen den Un-
ternehmen und Organisationen des Erwerbssystems tberhaupt erst eine
kontinuierliche Qualifikationsversorgung fir eine hocharbeitsteilige und
auf spezialisierte Kenntnisse und Fahigkeiten angewiesene Wirtschaft
und Gesellschaft.

Dort, wo Arbeitsmarkte nicht berufsférmig ausgestaltet sind, bieten
»interne Arbeitsmarkte« und organisationsbezogene institutionalisierte
Karrieremuster, den Arbeitskréften Orientierungsmdglichkeiten, Lernor-
te und -zeiten. Ferner sichern die Organisationen die Existenz wahrend
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der oft verstreuten und nicht formal abgegrenzten Lernphasen (vgl. Faust/
Holm 2001a,b).

Historisch und im internationalen Vergleich kann man ganz unter-
schiedliche Grade der Kommodifizierung bzw. Dekommodifizierung der
Arbeitskraft und ganz unterschiedliche Auspragungen »erwerbsstruktu-
rierender Institutionen« (Pries 1998) beobachten. So haben in Deutsch-
land im Vergleich zu Japan berufsfachliche Arbeitsmarkte gegeniiber
»internen Arbeitsmarkten« ein viel gréBBeres Gewicht und selbst die »in-
ternen Arbeitsmarkte«, vorrangig in groBen Organisationen der Erwerbs-
arbeit, sind durch Berufe vorstrukturiert und zweitcodiert (vgl. naher hierzu
Deutschmann 2002, S.144ff; Faust 2002a). Interne Arbeitsmérkte erho-
hen die Abh&ngigkeit der Beschéaftigten vom jeweiligen Beschéftiger,
wéhrend umgekehrt die jeweiligen Arbeitgeber, die in die betriebsspezi-
fische Ausbildung ihrer Arbeitskréafte investieren, durch die Zusicherung
von Beschéftigungsstabilitat, betriebsspezifisch institutionalisierte Kar-
rierewege und Zuerkennung von Status und Zugehdorigkeit zumindest
fur die Kernbelegschaften Anreize schaffen, die Investitionen in ihre Ar-
beitskraft dem jeweiligen Unternehmen langfristig zur Verfigung zu stel-
len. Auf beruflich qualifizierte Arbeitnehmer zurtckgreifen zu kénnen,
verringert die Aufwendungen von Erwerbsorganisationen in die Qualifi-
zierung ihres Personals, wenngleich sie dennoch Anstrengungen unter-
nehmen, das auf beruflicher Qualifizierung aufbauende betriebs- und
branchenspezifische Wissen und Kénnen an die jeweilige Organisation
zu binden. So spielen auch in berufsfachlichen Arbeitsmarkten betriebli-
che Karrieren eine strukturierende Rolle und die Organisationen sind
bemdiht, ihre Mitglieder, namentlich diejenigen mit kritischen Kompeten-
zen, mehr als nur formal »einzubinden«. Berufsfachlich qualifizierte Ar-
beitnehmer haben mehr Optionen bei der Vermarktung ihrer Arbeits-
kraft. Wenn sie den Markt sondieren und alternative Beschaftigungs-
moglichkeiten prifen, lieBe sich dies auch als »Selbst-Okonomisierung«
charakterisieren, auch dann, wenn sie sich mit guten Grinden fir ein
Verbleiben entscheiden. Es handelt sich aber um eine durch Institutio-
nen erst ermdglichte und abgestiitzte »Selbst-Okonomisierung«, die dem
» Arbeitskraftunternehmer« abgeht. Auch der als Vorgangertyp gekenn-
zeichnete »verberuflichte Arbeitnehmer« musste, wenn er denn einen
Beruf hat, zu solcher »Selbst-Okonomisierung« in der Lage sein, eigent-
lich besser als der berufslose »Arbeitskraftunternehmer«. Aber gerade
dem »verberuflichten Arbeitnehmer« attestiert die Typologie (Vof3/Pon-
gratz 1998: 150) nur begrenzte Betriebswechsel.

»Selbst-Okonomisierung« im Nirgendwo der Moden, Trends und Konjunkturen

Zweifellos haben die betrieblichen Reorganisationsprozesse der 90er
Jahre einige der Sicherheitsversprechen erheblich gelockert. Beschéfti-
gungssicherheit und Organisationsbindung wurde durch Outsourcing,
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Verkauf und Zusammenschluss von Unternehmen und Unternehmens-
teilen und Eigentimerwechsel gelockert, Karrieren wurden entstandar-
disiert (vgl. Faust u.a. 1999, 2000), sodass der Wunsch, die Erwerbsori-
entierung »Leistungsoptimierung« im angestammten Unternehmen rea-
lisieren zu kbénnen, unwahrscheinlicher wird. Umso mehr gewinnen aber
betriebslbergreifend institutionalisierte Absicherungs- und Orientierungs-
systeme an Bedeutung. Warum in dieser Situation ausgerechnet der
»Arbeitskraftunternehmer«, der gerade durch Nicht-Beruflichkeit gekenn-
zeichnet ist, als Identitdtsangebot attraktiv sein soll, bleibt schleierhaft.
Aus betrieblichen Anerkennungsverhaltnissen entlassen, ohne Orien-
tierungsmoglichkeit an organisationsbezogenen Karrieremustern und
zugleich ohne Orientierung durch Uberbetrieblich institutionalisierte Mus-
ter der Qualifikationsentwicklung und Karriere, kann der Arbeitkraftun-
ternehmer nur den riskanten Weg einschlagen, den wechselnden Kon-
junkturen, Moden und Trends zu folgen, die in immer kirzeren Abstan-
den »Zukunftsbranchen« und -tatigkeitsfelder hervorbringen und wieder
verschwinden lassen.? Er ist letztlich dazu verdammt, die Kunst der indi-
viduellen Selbstvermarktung zu pflegen, ein zynisches Maskenspiel, zu
dem zudem nur wenige bereit und fahig sind.* Zweifellos gibt es auch
hier »Erfolgsmenschen«, aber fir eine allgemeinere Orientierung zur

3 Hierfur reservieren die Autoren offenbar den Begriff des »subjektiven« oder »indi-
viduellen Berufs« (Vof3/Pongratz 1998, S.150). Begrifflich ist das ein Widerspruch in
sich. Beruf kommt erst durch gesellschaftliche Standardisierung und Anerkennung
zustande. Wer »permanent individuell Fachfahigkeiten weiterentwickelt« (ebd.) quali-
fiziert sich sicherlich (weiter), hat aber keinen Beruf. Wer lernen will oder soll, braucht
nicht nur »Herausforderungen«, sondern auch Orientierung und Anreize. Das Indivi-
duum kann sich dabei auch ohne eigene Berufsausbildung informell an Berufen ori-
entieren, dann bleibt es aber eine parasitéare Form, die Beruflichkeit voraussetzt. Es
kann sich an betrieblichen Aufgaben, Strukturen und Strategien orientieren, was aber
anerkannte Zugehdrigkeit zu einer Erwerbsorganisation voraussetzt. Wenn sowohl
Beruf als auch Organisation als Orientierungskomplex ausféllt, bleiben Konjunktu-
ren, Moden, Trends, die ihre eigenen, schnell verganglichen Bezeichnungen hervor-
bringen, die Beruflichkeit vorgeben. Was wurden nicht alles fir »Berufsbezeichnun-
gen« in den so genannten Zukunftsbranchen generiert, die keine dauerhafte Signal-
wirkung erzeugen konnten. Aber flir den Trédger des »individuellen Berufs« ist dies
immer noch besser, als immer wieder die ganze vorberufliche und berufliche Lernbio-
grafie herbeten zu mussen, um fir sein individualisiertes Qualifikationsprofil auch nur
rudimentare Aufmerksamkeit erzeugen zu kénnen. Er muss sich ja jenseits von »Hans
Mustermann« irgendwie bezeichnen oder seine Vermarktungsaktivitdten mussen sich
auf den ganz engen Kreis der persénlichen Netzwerke beschranken, denn auch in
einen internen Arbeitsmarkt ist er ja nicht mehr eingebunden. Reicht etwa zukiinftig
die »Berufs«-Bezeichnung »Arbeitskraftunternehmer« mit Metaqualifikation?

4 In der Managementfolklore gibt es hierflir schon den Begriff des »ego-branding«:
das »Ich« als unverwechselbare Marke. Aus der Marketingforschung ist allerdings
auch bekannt, dass mit dem Markenaufbau erhebliche einmalige und laufende Kosten
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institutionellen Gestaltung der Arbeitsmérkte l&sst sich daraus nichts
gewinnen. Gewinnen werden allenfalls die Verfasser von entsprechen-
den Erfolgsfibeln und die Veranstalter solch fragwurdiger »Events«, auf
denen einsame Erfolgssuchtige, angeleitet von den Hollers dieser Welt,
in Massen zusammenstrémen, um sich mit lauten Bekenntnissen und
zwanghaft guter Laune als Erfolgsmenschen zu bestétigen.

Die Kehrseite: Das Interesse von Organisationen

an der »Einbindung« ihrer Mitglieder

Die empirisch offenbar h&ufig vorkommende Erwerbsorientierung, bei
der das Interesse an »Selbst-Kontrolle« in der Arbeit mit Sicherheitsan-
spruchen einhergeht, korrespondiert mit strategischen Optionen der Ar-
beitskraftnutzung durch Organisationen. Die zweifellos zu beobachten-
den Tendenzen der Reorganisationsprozesse der 90er Jahre, die sich
als eine Lockerung von Sicherheitsversprechen oder das Aufkiindigen
der bisher gultigen »impliziten Vertrage« (vgl. Kotthoff 1997; Faust u.a.
2000, Faust 2002a) beschreiben lassen, kénnen nicht umstandslos ver-
allgemeinert und in die Zukunft hinein verldngert werden. In jingerer
Zeit werden schon vermehrt wieder die Kehrseiten der beschriebenen
Entwicklung thematisiert. Unternehmen entdecken, dass die vielbeschwo-
rene »Selbst-GmbH« die »beschrankte Haftung« ausdriicklich schon im
Namen fiihrte. So wird darauf hingewiesen, dass die auf »Selbstverant-
wortung« setzenden Arbeits- und Organisationsformen einen wachsen-
den »Vertrauensbedarf« erzeugen, der im Widerspruch zur Lockerung
des Sicherheitsversprechens durch die Aufkiindigung des impliziten Ver-
trags steht (vgl. Seifert/Pawlowski 1998; Gray 2000). Das Thema »Per-
sonalbindung« wird im »personalpolitischen Pendelschlag« wiederbe-
lebt (Gmur/Klimecki 2001). In diesem »personalpolitischen Pendelschlag«
werden allgemeinere Probleme der Bindung von Mitgliedern an Organi-
sationen (Turk 1978) bzw. der Sicherung von Kooperationsbereitschaft
thematisiert, die sich beim »Transformationsproblem« von Arbeitsver-
maogen in Arbeit auf der Grundlage der Unvollstéandigkeit des Arbeitsver-
trages stellen (vgl. Deutschmann 2002: 177f). Generell gilt namlich: »Je
komplexer und qualifizierter die geforderte Arbeit, desto mehr ist der
Unternehmer auf eine loyale Selbstkontrolle der Beschéftigten angewie-
sen, die sich nicht in formalen Anweisungen fassen lasst« (ebd.: 97).
Diese Loyalitat kann nicht umstandslos vorausgesetzt werden.

verbunden sind, dass Méarkte nicht beliebig viele Marken vertragen und somit den
Rest der Waren bzw. Anbieter zu »no-name«-Produkten oder relativ machtlosen »Zu-
lieferern« machen.
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2.2 Beruf, berufliche Arbeitsmérkte und Karrieren als Form der Integration von
Erwerbswirtschaft und »Subjekten« weiterhin ernst nehmen.

Die besonders schlagkraftigen empirischen Hinweise far ein Aufkom-
men eines Arbeitskrafttypus »Arbeitskraftunternehmer« in den erwéhn-
ten Zukunftsbranchen benétigen einen zweiten kritischen Blick, und zwar
nicht nur, weil sich einige dieser »Zukunftsbranchen« als weit weniger
stabil erwiesen haben als ursprunglich versprochen. Es h&ufen sich die
Hinweise, dass sich Arbeitskréafte in instabilen Beschaftigungsverhalt-
nissen mit wechselnden Arbeitgebern oder auch selbstandig Tatige, die
sich zur »Selbst-Okonomisierung« gezwungen sehen, vermehrt an be-
ruflichen bzw. professionellen Mustern der Qualifikationsentwicklung ori-
entieren. Dem kommen Tendenzen der Verberuflichung von Arbeitsmark-
ten in diesen »jungen« Branchen entgegen (vgl. Borch/Hecker/Weiss-
mann 2000; Faust/Holm 2001a,b; Grunwald/Rohs 2000). Ferner ist zu
beobachten, dass im 6konomischen Niedergang der Medien- und Soft-
warebranche die Arbeitgeber verstarkt auf einschlagig berufsfachlich
qualifizierte Arbeitskréfte setzen. Die bunte Truppe der Quereinsteiger
und flexibel Qualifizierten (die pradestiniert sind, zum »Arbeitskraftun-
ternehmer« gezahlt zu werden) sind am ehesten von Entlassung betrof-
fen und haben die gréBten Probleme beim Wiedereinstieg.

Zweifellos suchen die korporativen Akteure, die z.B. die Berufsbildung
und berufliche Weiterbildung in der EDV-Branche neu strukturieren, nach
flexibleren Formen und erproben die Verkniipfung von arbeitsprozess-
orientierter und formalisierter Weiterbildung (vgl. Grunwald/Rohs 2000),
sodass man nicht von einer bloBen Institutionenlbertragung auf einen
anderen Geltungsbereich (neue Branchen) sprechen kann. Berufsaus-
bildung und berufliche Aufstiegsfortbildung wandeln sich, aber es bleibt
eine Institutionalisierung des Arbeitsmarktes nach MafB3gabe von Beru-
fen. Wie erfolgreich und wie pragend diese Versuche der »Verberufli-
chung« flr diese Branchen sein werden, wollen wir offen lassen (fir die
Medien siehe auch Wolf/Mayer-Ahuja 2002). Notwendige empirische
Untersuchungen sollen nicht vorweggenommen werden. Es soll vor al-
lem darauf aufmerksam gemacht werden, dass die Perspektive des Ar-
beitskraftunternehmers solche Entwicklungen gerade ausblendet. Denk-
bar ist ndmlich durchaus, dass sich hier ein Typ Arbeitskraft entwickelt,
der flexible Beschaftigungsformen, erweiterte »Selbst-Kontrolle« in der
Arbeit gerade deswegen aufweist und sich »leisten« kann, weil er einen
Beruf hat. Dann aber wére er wiederum nicht so exotisch, sondern knipfte
an Formen an, die in den »freien Berufen« und den »Professionen« ihre
Vorlaufer und Vorbilder haben. Es wére eben nicht der entberuflichte
»Arbeitskraftunternehmer«.
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2.3 Der »verberuflichte Arbeitnehmer« — das ebenfalls unvollstindige
Gegenstiick aus der Ara des »Fordismus«

Soweit sollte deutlich geworden sein, dass es zum Arbeitskraftunterneh-
mer mehr als voriibergehende Alternativen gibt. Pongratz/Vof3 lassen —
wie erwahnt — auf der Grundlage ihrer empirischen Untersuchung mehr
Vielfalt fr die Zukunft zu, eine »dauerhafte Pluralitat der Arbeitskraftty-
pen« (2002, S.216). Neben dem »Arbeitskraftunternehmer« rechnen sie
mit der Fortexistenz des »verberuflichten Arbeitnehmers« und mit der
Méglichkeit der »ReProletarisierung«. Aber wie schon fir die Phase des
»Post-Fordismus« der »Arbeitskraftunternehmer« das maégliche Spek-
trum von Arbeitskraftypen unvollstdndig abbildete, so ist auch der »ver-
beruflichte Arbeithnehmer« fir den »Fordismus« eine unvollstandige Be-
schreibung der dort vorhandenen »Pluralitét«. Mehr noch, der »verbe-
ruflichte Arbeitnehmer« verdeckt gerade die typischen Unterscheidun-
gen, die fur diese Phase kennzeichnend waren. Erst auf der Grundlage
der so charakterisierten Ausgangslage, der »alten« Verhéltnisse, kann
der »Arbeitskraftunternehmer« als Prototyp der »neuen« Verhéltnisse
auftreten. Wenn man aber bei den »alten« Verhéltnissen mehr Pluralitat
zugelassen hatte und auch hier den Fallstricken der kompakten Typen-
konstruktion entgangen wére, dann hatte man nicht so Uberrascht sein
mussen Uber die entdeckte neue »Pluralitat«.

Mit der fordistischen Ara und dem dort (vermeintlich) vorherrschen-
den Arbeitskrafttyp werden von den Autoren ganz unterschiedliche Ele-
mente zusammengezogen: eine »vorherrschende tayloristisch-fordisti-
sche Strategie der Nutzung von Arbeitskraft« (Vol3/Pongratz 1998: 133);
beruflich strukturierte »Organisation von Arbeitsvermégen und ihrer Ver-
marktung«, Massenproduktion und Massenkonsum und ein aufgrund der
im weitesten Sinne sozial- und wohlfahrtsstaatlichen Entwicklung »er-
weiterter sozialer Schutz der Arbeitskraft auf Basis staatlicher MaBnah-
men und gewerkschaftlich ertrotzter Regulierungen« (ebd.: 148). Auch
hier geht es nicht darum, empirische Varianz gegen einen ldealtyp aus-
zuspielen, sondern das Problem liegt darin, dass der Typ des »verberuf-
lichten Arbeitnehmers« relevante Differenzierungen systematisch aus-
blendet und somit die empirische Suche unnétig abblendet. Das betrifft
zum einen die Tatsache, dass es gerade die nicht beruflich ausgebilde-
ten Arbeitskrafte sind und waren, die einer »tayloristisch-fordistischen
Nutzung von Arbeitskraft« unterworfen wurden, die un- und angelernten
Massenarbeiter/innen Uberwiegend aus dem industriellen Sektor. Fir
sie gilt sicherlich der geringste Grad an »Selbst-Kontrolle« in der Arbeit.
Und es ist kein Zufall, dass es gerade diejenigen Industrien waren, die
nicht zur Massenproduktion taugten und sich gegen tayloristische Ra-
tionalisierungsprinzipien sperrten, die beruflich ausgebildete Facharbei-
ter einsetzten, die dann auch in weit gréBerem Umfang zu »selbstandi-
ger Planung, Steuerung und Uberwachung der eigenen Tétigkeit« be-
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fugt blieben, und somit zu »Selbst-Kontrolle« in der Arbeit (Pongratz/
Vof3 2002: 18), die eigentlich den »Arbeitskraftunternehmer« kennzeich-
net. Aber es sind nicht nur die industriellen Sektoren (wie z.B. der Ma-
schinen- und Anlagenbau), die von einem tayloristischen Zugriff auf das
Arbeitsvermdgen der Industriearbeiter wenig Gebrauch machen, die
durch beruflich basierte »Selbst-Kontrolle« in der Arbeit gekennzeichnet
sind.

Es gibt einen doppelten systematischen Zusammenhang zwischen
der »tayloristisch-fordistischen Syndromatik« (Bechtle/Lutz) und der
Herausbildung von Arbeitskraften, denen Selbstregulation in der Arbeit
nicht nur zugebilligt wird, sondern von denen diese geradezu erwartet
wird. Es ist ndmlich die Kehrseite der tayloristisch-fordistischen Rationa-
lisierung, dass die »effizienzorientierte Rationalisierung« im »technischen
Kern« (Thompson 1967, Berger 1984) gerade jene Arbeitstatigkeiten
hat entstehen lassen, die auf Grund ihres Charakters als »Dienstleistungs-«
bzw. »Gewahrleistungsarbeit« (ebd.) erweiterte Selbst-Kontrolle erfor-
dern.® Wir sprechen hier von den Meistern und Vorarbeitern, genauso
wie von Facharbeitern, Technikern und Ingenieuren in Arbeitsvorberei-
tung, Instandhaltung, Qualitatssicherung und anderen indirekten Pro-
duktionsabteilungen. Hinzukommen die wachsenden Angestelltenberei-
che in den kaufmannisch-administrativen Bereichen, die in groBer Zahl
(wenn auch nicht alle) zur Bewaltigung und Absorption von Unsicherheit
aus den Unternehmensumwelten eingesetzt werden und das Durchschla-
gen von Unsicherheit auf den nach Effizienzgesichtspunkten organisier-
ten »technischen Kern« verhindern sollen (Einkauf, Auftragsabwicklung,
Marketing, Vertrieb, diverse Managementfunktionen). Auch deren Arbeit
ist in der Regel (zumindest in Deutschland) durch beruflich basierte und
organisatorisch ermdglichte »Selbst-Kontrolle« in der Arbeit gekennzeich-
net.

5 »Organisationen (...) lassen Umweltunsicherheit nicht gleichméaBig auf das ge-
samte System durchschlagen, sondern bemihen sich, sie >lokal< einzugrenzen, sie
auf Unsicherheitsbearbeitung spezialisierten Stellen vorzubehalten. Sie verfahren dabei
in der Art, dass sie Unsicherheit weitgehend aus ihrem >technischen Kernsystems,
d.h. dem Bereich der eigentlichen Leistungserstellung, verdrangen und ihre Bearbei-
tung in ausdifferenzierten Subsystemen — bei Industriebetrieben im Dienstleistungs-
system — konzentrieren. Industriebetriebe erkaufen, mit anderen Worten, die Sicher-
heit oder weitgehende Sicherheit, unter der im Fertigungssystem agiert werden kann,
mit einer vergleichsweise hohen Unsicherheitsbelastung des Dienstleistungssystems«
(Berger 1984, S.71). Mit dieser systematisch differierenden Unsicherheitsbelastung
korrespondieren unterschiedliche Steuerungs- und Kontrollformen der Arbeit und or-
ganisationale Einbindungsmuster. Die neuen Organisations- und Produktionskonzepte
in der industriellen Produktion zeigen als Neues an, dass »Gewahrleistungsarbeit«
nunmehr starker auch in der industriellen Fertigung Einzug halt. Wenn man so will,
néhert sich der Industriearbeiter dadurch dem Angestellten bzw. Dienstleistungsar-
beiter an, auch wenn dies statusbezogen nicht nachvollzogen wird.
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Auch wenn wir landldufig mit »Fordismus« Industriearbeit verbinden,
ist diese Phase doch sehr viel mehr mit der Entwicklung zu einer »Dienst-
leistungsgesellschaft« und dem Aufstieg des Angestellten verbunden.
Und dies geht nicht nur auf die Ausdifferenzierung von Dienstleistungs-
arbeit innerhalb der Industrieunternehmen zuriick. Die Entwicklung des
Massenkonsums ermdglicht die Erweiterung personenbezogener priva-
ter Dienstleistungen und die Herausbildung des Wohlfahrtsstaates bringt
die massenhafte Beschaftigung von 6ffentlichen Dienstleistern ( z.B. im
Gesundheits- und Bildungswesen) hervor, die in eine Vielzahl von Funk-
tionen und Berufen aufgeschlisselt werden kénnen. Diese sind zumeist
Angestellte oder Beamte, in einigen Bereichen auch »freie Berufe«. In
Deutschland in besonderem Mafe, aber auch in den meisten anderen
modernen Gesellschaften, sind die darliber entstehenden Tatigkeiten
beruflich definiert, andere kdnnen als »Semi-Professionen« (Kranken-
pflegepersonal) oder »Professionen« (Arzte, Juristen, Therapeuten, un-
klar: Lehrer) bezeichnet werden. Wenn wir der Einfachheit halber von
unterschiedlichen Graden der Professionalisierung dieser Tatigkeiten
ausgehen, so lasst sich generalisieren, dass ein Grofteil dieser wach-
senden Zahl von Erwerbspersonen durch eine beruflich oder professio-
nell definierte und abgestiitzte »Selbst-Kontrolle« in der Arbeit gekenn-
zeichnet sind. Und sie missen dafir nicht erst auf die Einfihrung von
»Gruppen- und Teamarbeit« oder »Fihrung durch Zielvereinbarung«
warten. Ferner ermdglicht der Beruf/die Profession den Erwerbsperso-
nen in abgestuftem Ausmalf Strategien der »Selbst-Okonomisierung«
ihrer Arbeitkraft auf berufsfachlich strukturierten Arbeitsmérkten mit mehr
oder weniger ausgepragten Karrierepfaden. Dies er6ffnet eine gréBere
Unabhéangigkeit gegenliber dem jeweiligen Arbeitgeber und in einigen
Feldern auch institutionell abgesicherte Alternativen zwischen angestell-
ter und freiberuflicher Tatigkeit, und zwar auch dann, wenn sie aus gu-
ten Grunden nicht genutzt werden.

Pongratz/VoB3 betonen beim verberuflichten Arbeithehmer vornehm-
lich die standardisierte Qualifikation und unterbelichten zur Abgrenzung
gegenuber dem Arbeitskraftunternehmer sowohl die beruflich basierte
»Selbst-Kontrolle«® in der Arbeit, die erweiterte »Selbst-Okonomisie-
rung«, die erhéhte Mobilitatsbereitschaft und -féahigkeit und die erhéhte

6 Ulrike Berger (1984) hat schon auf die Januskopfigkeit der »Kontrollliicken« qua-
lifizierter Dienstleistungsarbeit hingewiesen, die die Grundlage der »Selbst-Kontrol-
le« bilden (um hier mit Pongratz/VoB3 zu sprechen). Die »Abwalzung von Unsicherheit
auf Individuen« bedeute »fiir diese nicht zwangslaufig eine Bereicherung«, sondern
kénne auch »erhebliche personliche Belastungen«, ein »besonders unglnstiges Ver-
héaltnis von Leistung und Entlohnung« oder »eine besonders starke Intensitat der
Arbeit« bedeuten (205f.). So &hnlich findet man dies heute auch unter dem Stichwort
»Subjektivierung der Arbeit«.
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Fahigkeit und Bereitschaft, die mit der Ausbildung erworbene Basisqua-
lifikation im Berufsverlauf durch formelle und informelle Weiterbildung
weiterzuentwickeln (Kuwan 1999). Dies alles unterscheidet sie vom nicht-
beruflichen »fordistischen« Massenarbeiter und néhert sie in vielerlei
Hinsicht den Merkmalen an, die ansonsten fur den »Arbeitskraftunter-
nehmer« gelten. Es ist deswegen auch kein Zufall, dass es unter den
von Pongratz und VoB3 Befragten qualifizierte, oftmals mit Hochschul-
ausbildung ausgestattete Angestellte sind, die am ehesten in den Di-
mensionen »Selbst-Kontrolle« und »Selbst-Okonomisierung« dem Typ
des Arbeitskraftunternehmers entsprechen, sodass sich die Frage stellt,
ob die so erhobenen Erwerbsorientierungen nicht viel besser mit Beruf-
lichkeit und » Angestelltenmentalitat« erklart werden kénnen.

Das haben auch Pongratz/VoB3 (2000, S.178) erkannt,” wenn sie die
Haltung der »Leistungsoptimierung« in die Tradition des »Angestellten-
bewusstseins«, »des kaufmannischen Berufsidealismus« oder der »tech-
nischen Fachrationalitat« stellen und »eine (letztlich konsequente) Wei-
terentwicklung bisheriger Formen der Selbstwahrnehmung eigenverant-
wortlicher Expertentétigkeit« darin erkennen. Was dann als Neuerung in
den »Erwerbsorientierungen« bleibt, ist die »spezifische emotionale Er-
lebnisqualitéat« (ebd.), die an der wiederholten Nennung von sprachli-
chen Wendungen wie »SpalBB« und »Herausforderungen« in der Arbeit
festgemacht wird. Ob es sich dabei um eine neue semantische Verpa-
ckung gleicher Erlebnisinhalte handelt, die aktuellen Selbstvermarktungs-
aufforderungen folgt, oder ob es wirklich neue Erlebnisinhalte sind, ware
noch zu prifen. Jedenfalls sind bei genauerem Hinsehen die Kontinui-
tatslinien offenbar gréBer als der Ausweis von Briichen, der mit der Zu-
ordnung von divergenten Arbeitskrafttypen zu historischen Phasen ur-
springlich angezielt war.

2.4 Arbeitskrafttyp und Formation entkoppeln: institutionelle Alternativen
systematisch beriicksichtigen

Zwanglos anschlieBen lasst sich der nachste Punkt. Nicht nur die strikte
Zuordnung eines dominanten Arbeitskrafttypus zu einer historischen For-
mation (Fordismus, Postfordismus) ist aus den dargelegten Griinden ir-
refihrend unterkomplex. Die formationsbildenden Institutionalisierungs-
prozesse selbst und die darin angelegten historischen pfadabhéngigen
Entwicklungen und politisch-normativen Entscheidungen geraten aus
dem Blick.®2 So umstritten immer noch die unterstellte Abfolge der For-

7 »Innerhalb unserer Untersuchungsgruppe ist damit der Typus des Arbeitskraftun-
ternehmers im Wesentlichen ein Angestelltenph&dnomen« (ebd.: 175).

8 So lasst sich zum Beispiel historisch gut nachzeichnen und erklaren, wie und
warum in Deutschland handwerkliche (»standische«) Formen der Qualifikationser-
zeugung in den industriellen Fachberufen fortleben (so wie der Industriemeister sein
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mationen Fordismus und Postfordismus und insbesondere die inhaltli-
che Fullung des reinen Negativbegriffs Post-Fordismus ist, so gut abge-
sichert sind auf der anderen Seite die Erkenntnisse Uber nationalspezi-
fische Varianten »erwerbsstrukturierender Institutionen« (Pries 1998),
die sich Uber Variationen zentraler Institutionen und ihrer Vermittlung in
Konfigurationen néher beschreiben lassen. Danach wirde man fiir den
amerikanischen Fall kaum und sicher nicht fir den japanischen Fall (vgl.
z.B. Ernst 1998) auf die Idee kommen, den dominanten Arbeitskrafttyp
der Nachkriegszeit als »verberuflicht« zu kennzeichnen. Ferner variie-
ren zentrale wohlfahrtsstaatliche Institutionen (z.B. hinsichtlich der Absi-
cherung zentraler Risiken wie Arbeitslosigkeit, Krankheit und Alter) zwi-
schen dem amerikanischen und dem deutschen Fall in einem solchen
Ausmal, dass sich vermutlich die Diagnose »Arbeitskraftunternehmer«
mit Blick auf bestimmte Dimensionen der »Selbst-Okonomisierung« fir
die amerikanischen Verhaltnisse wesentlich friher und haufiger einge-
stellt hatte.

Bedingte oder unbedingte Prognose: die Riickkehr der Politik

Auf eine ndhere Beschreibung und Typisierung nationaler Varianten
kommt es mir in diesem Rahmen nicht an. Wichtig hingegen ist die all-
gemeinere Erkenntnis, dass die Existenz und Fortdauer nationaler Mus-
ter von Institutionenkonfigurationen in einem sehr viel héherem MalBe
Kontinuitat auf einem Entwicklungspfad erwarten lasst, als dies in der
unterstellten Abfolge von einheitlich gedachten Formationen (Fordismus
zu Post-Fordismus) implizit unterstellt ist. Zugleich zeigt die »capitalist
diversity« prinzipielle Wéhlbarkeit von Alternativen (kein »one-best-way«)
betrieblicher Strategien und institutioneller Arrangements an.

Das scheint nicht immer auf der Hand zu liegen. Die nationalen Mo-
delle werden wechselseitig beobachtet und auf Vor- und Nachteile ab-
geklopft. Zwischen ihnen wird ein Konkurrenzkampf inszeniert, aus dem
sich im Zeitablauf immer wieder vorbildhafte Nationen oder davon abge-
leitet Modelle herauskristallisieren, denen phasenweise die gré3ten (zu-
meist 6konomischen Wettbewerbs-)Vorteile zugeschrieben werden. Dann
entsteht manchmal der Eindruck, es gébe nichts zu wéhlen, sondern
man kénne nur dem jeweiligen Vorbild folgen. Diese Vorbild-Rolle kam in
den 80er Jahren schon mal dem deutschen Modell zu (»rheinischer Ka-
pitalismus«). Nach dem uberraschend lautlosen und schnellen Abgang

Vorbild im Handwerksmeister hat) und somit Deutschland durch ausgepragte Beruf-
lichkeit auf der mittleren Qualifikationsebene gekennzeichnet ist, wahrend in anderen
europaischen Landern diese »standischen« Relikte beseitigt wurden (Sorge 1999)
oder wie im Falle der USA, einer »Moderne ohne >ancien regime«« (Wagner 1995),
als Anknupfungspunkt gar nicht zur Verfugung standen. All dies geht in der Rede von
einer einheitlichen Formation »Fordismus« unter.
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des Nachfolgers Japan zu Beginn der 90er Jahre im Gefolge des Zu-
sammenbruchs der »bubble economy« (Krugman 1999), waren die 90er
Jahre von der nahezu ungetriibten Strahlkraft des amerikanischen Erfol-
ges gepragt. Damit zusammenhéangend stie3en auch die aus dem an-
gelsachsischen Raum stammenden Ideen, die auf eine »unternehmeri-
sche Kultur« und das Identitdtsangebot des »unternehmerischen Selbst«
setzten, auf gesteigerte Aufmerksamkeit und gewannen kulturelle Un-
terstitzung. Der sich abzeichnende Niedergang des amerikanischen Vor-
bildes, bei dem inzwischen die Erfolgszahlen selbst (Produktivitdtswachs-
tum, Gewinne, Investitionen) und nicht nur die gangigen Erklarungen
Uber ihr Zustandekommen, in Frage stehen, verbessert die Bedingun-
gen, erneut Uberhaupt Wahimdglichkeiten zu entdecken.

Das Interpretationsangebot der Sozialwissenschaften an die gesell-
schaftlichen Akteure muss so gebaut sein, dass es denkmaoglich bleibt,
dass die in die Prognose des »Arbeitskraftunternehmers« einflieBenden
Annahmen Uber den zuklinftigen Stellenwert von Berufen, Zeitarbeit,
Tarifbindung, Interessenvertretung etc. auf Entscheidungen beruhen, die
im Lichte der Bewertung von Alternativen auch anders getroffen werden
kénnen. Deshalb pladiere ich dafir, dass die Sozialwissenschaften den
Erwartungen des Publikums nach Prognosen nur insoweit nachkommt,
dass sie angibt, unter welchen Bedingungen (und dies impliziert Aus-
wahl unter Alternativen) ein prognostiziertes Ergebnis (vermutlich) zu-
stande kommt. In den heutigen, schnelllebigen Zeiten schiitzt dies nicht
nur davor, dass vollimundige Prognosen unvermeidlich widerlegt werden
(die einschlagige Literatur der letzten Jahre ist voll davon, man denke
nur an die »new economy«), sondern macht auch das interessierte Pub-
likum auf diejenigen Aufgaben der Gestaltung der Zukunft aufmerksam,
die die Sozialwissenschaften ihm aus guten Griinden nicht abnehmen
kénnen.

VoB und Pongratz haben in ihrem Auftaktaufsatz von 1998 anstelle
einer solchen bedingten Prognose die »starke« Prognose gewagt, dass
der »Arbeitskraftunternehmer« der Arbeitskrafttypus der Zukunft ist. Sol-
che unbedingten Prognosen, die Wahimdglichkeiten und damit Politik
auf verschiedenen Ebenen ausblenden, kénnen dazu beitragen, dass
die Verwirklichung von Leitideen, wie sie mit der Figur der »Selbst-GmbH«
propagiert werden, fir unvermeidlich gehalten werden (selbst wenn die-
se nicht erwlinscht wird) und damit den Prozess einer sich selbst ver-
wirklichenden Prophezeiung beférdern.® Bedingte Prognosen hingegen

¢ Unbedingte Prognosen kénnen aber auch so formuliert werden, dass sie zu einer
sich selbst zerstérenden Prophezeiung beitragen. Dazu muss die prophezeite Zu-
kunft fir einen groBen Kreis von Interessierten in einem solch’ schlechten Licht
dargestellt werden, dass die Prophezeiung massive Gegenkrafte mobilisiert, die die
Realisierung verhindern kénnen.

n
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machen darauf aufmerksam, dass es zu den Leitideen und den Formen
ihrer Verwirklichung Alternativen gibt und dass und wie bestimmte Leit-
ideen sich mit Interessen und der Macht zur Verdnderung von Regeln
verbinden.'® Der »Arbeitskraftunternehmer« — wie auch immer man ihn,
aber auch seine Alternativen bewerten will — ist nicht unvermeidlich. Das
ist meine (frohe) Botschaft.

3. Eine alternative Sicht — der »Arbeitskraftunternehmer« als eine
Leitidee auf dem ungewissen Weg der Verwirklichung

Soweit hoffe ich deutlich gemacht zu haben, dass die Konstruktionsprin-
zipien der Arbeitskrafttypen zusammen mit der der Prognose zugrund-
liegenden Entwicklungslogik den Blick fir alternative Entwicklungen ver-
stellt und somit Wahimdglichkeiten ausblendet. Ich will im Folgenden
knapp eine andere Lesart zentraler empirischer Befunde vorschlagen,
auf die sich Vo3 und Pongratz stutzen und Uber die es auch weitgehen-
den Konsens gibt. Diese andere Lesart ist mit dem mir hier wichtigen
Vorteil verbunden, dass sie den Blick fir die Alternativen und somit Wahl-
mdglichkeiten wieder 6ffnet, ohne angeben zu kénnen, unter welchen
genaueren Bedingungen und mit welchen Wahrscheinlichkeiten die eine
oder andere realisiert werden wird.

Dazu will ich die Figur des Arbeitskraftunternehmers als Leitidee oder
Leitbild auffassen, die sich in gesellschaftlichen Diskursen herausbildet,
und den beschriebenen Wandlungsprozess teils anleitet, teils nachtrag-
lich rechtfertigt und erklart. Ob sich diese Leitidee und damit der »Ar-
beitskraftunternehmer« als Arbeitskrafttypus durchsetzt, Iasst sich dann
naher analysieren, wenn wir dies als einen unabgeschlossenen, ergeb-
nisoffenen Prozess der Institutionalisierung begreifen, in dem die vage
und interpretationsoffene Leitidee Uber die Ausdifferenzierung von »Ra-
tionalitatskriterien« und »Geltungskontexten« néher spezifiziert und hand-
lungswirksam gemacht wird (vgl. Lepsius 1997)."

Eine solche Leitidee (wie hier der »Arbeitskraftunternehmer« oder
das »unternehmerische Selbst«) ist zudem nie ganz alternativlos, auch
wenn man in bestimmten Zeiten den Eindruck gewinnt, Alternativen héat-
ten keine Sprache oder Ausdrucksmdglichkeit mehr. Diesem Prozess

'© Die von Pongratz und Vof3 (2002) vorgetragene Modifikation der Prognose ge-
nigt dem jedoch nicht, weil die zugestandene Pluralitat der Arbeitskrafttypen in einer
zukunftigeren Zukunft Uber die Entfaltung der Dialektik von Produktivkréaften und Pro-
duktionsverhéltnissen wieder eingeebnet wird. Die beschriebene »Dialektik« kommt
zudem ganz ohne Akteure und Entscheidungen aus.

" Mit handlungwirksam ist nicht, jedenfalls nicht notwendigerweise, handlungsde-
terminierend oder -erzwingend gemeint, sondern auch handlungserméglichend oder
-begrenzend.



Michael Faust

der Institutionalisierung geht die Delegitimierung bislang vorherrschen-
der Leitideen und im Zuge dessen auch der sie ndher bestimmenden
Rationalitatskriterien voraus. Dies drlckt sich in den rhetorischen Figu-
ren aus, mit denen die Promotoren der neuen Ideen operieren. Heftiger,
auch ideologisch gepragter Streit ist typischerweise Ausdruck von ge-
sellschaftlichen Krisenphasen, in denen die bisherigen Selbstverstand-
lichkeiten, unhinterfragten Wissensbestande (Situationsdeutungen und
Problemdefinitionen) und alltaglichen Routinen der Problembewaltigung
in Frage gestellt werden. Die gegenwartige Phase gesellschaftlicher
Entwicklung ist womdglich starker von einer Dekonventionalisierung bis-
heriger Praktiken als schon von einer erneuten Rekonventionalisierung
gekennzeichnet, wie Peter Wagner (1995) dies in verwandter Terminolo-
gie fasst.

Die eingangs erwéhnten verschiedenen Leitbilder aus dem Beratungs-
und Managementdiskurs (»lch-AG«, »Selbst-GmbH«, »Prinzip Selbst-
verantwortung«, »Der Mensch als Unternehmer seiner Arbeitskraft und
Daseinsvorsorge«) kreisen um den Ideenkern eines »unternehmerischen
Selbst« (Wagner 1995; siehe auch Garrick/Usher 2000). Die Leitideen
kritisieren in einer argumentativen Doppelfigur einerseits die beschrén-
kenden und einengenden Regeln und Konventionen der alten Ordnung,
die die »Selbstverwirklichung« und die Entfaltung »unternehmerischer«
Eigenschaften im weiteren Sinne behindern, und formulieren anderer-
seits positiv die zuklinftig zu erwartenden und durch institutionelle oder
organisatorische Reformen oder auch »erzieherisches« Einwirken zu
beférdernden Haltungen und Eigenschaften des »unternehmerischen
Selbst«. Die Kritik bezieht sich (mit unterschiedlicher Gewichtung im Ein-
zelnen) dabei sowohl auf die Organisations- und Fihrungsprinzipien
groBer Organisationen (Hierarchie und Blrokratie) wie auf die als ent-
mundigend und Initiative hemmend geschilderten wohlfahrtsstaatlichen
Institutionen im weiteren Sinne. Das Leitbild des »unternehmerischen
Selbst« ist wie alle Leitbilder unvermeidlich selektiv, es betont gegen-
Uber den »alten« Verhélinissen die beschrédnkenden und in Bezug auf
die erwlinschten zukunftigen Verhaltnisse die befreienden Wirkungen
fur das Individuum, wahrend es andererseits in der Regel die ermogli-
chenden (Sicherheit und Orientierung vermittelnden) Seiten der alten
Ordnung ebenso unterschlagt wie die Tatsache, dass die Entlassung
aus bisherigen institutionellen Ordnungen und die geforderte unterneh-
merische Haltung die Menschen Uberfordern und lAhmende Unsicher-
heit und Angste hervorrufen kann.

Die neuen Leitideen werden in der Regel von individuellen Akteuren
und gesellschaftlichen Gruppen propagiert, die entweder als Berater
unmittelbar von der neuen Lage profitieren kdnnen, weil sie von dem
neu entstehenden Bedarf nach individueller Lebens- und Berufsbera-
tung oder Organisations- und Politikberatung profitieren, oder sich auf-
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grund glnstiger persénlicher Voraussetzungen unter den neuen Bedin-
gungen erweiterte Handlungs- und Erwerbsmdglichkeiten versprechen.
Insofern sind die Ideen auch interessenbezogen (Lepsius 1997). Aber
die neuen Ideen kdnnen tber den Kreis der Ideengeber und unmittelba-
ren Promotoren hinaus auf Resonanz stoBen, weil und insofern sie die
von weit mehr Menschen empfundenen beschrédnkenden Seiten der
»alten« Ordnung aufgreifen. Auf dieser Grundlage kénnen sich Gber den
Kreis der »modernisierenden Eliten« (Wagner 1995, S.48) hinaus Inter-
essenkoalitionen bilden, die die Leitidee stitzen und zur Beférderung
ihrer Interessen nutzen.

In Ubereinstimmung mit VoB und Pongratz sind die neuen Leitideen
(und ihre denkbaren Verwirklichungen) ambivalent zu bewerten, d.h.
positive und negative, »befreiende« und »entwurzelnde« Aspekte (vgl.
fur die Wahrnehmung unter Flhrungskraften Faust u.a. 2000) kdnnen
von ein und derselben Person wahrgenommen werden. »Einerseits 1adt
die Verschiebung hin zum >unternehmerischen Selbst< dem einzelnen
Menschen neue Anforderungen auf. Statt auf einem gesicherten Platz
in einer stabilen sozialen Ordnung verweilen zu kénnen, wird von den
einzelnen gefordert, sich aktiv bei der Gestaltung ihres Lebens und ihrer
sozialen Positionen in einer sich bestéandig verandernden Umwelt zu
engagieren. Eine solche Akzentverschiebung muss Unsicherheiten und
sogar Angste beférdern. (...) Andererseits schafft die Verschiebung hin
zum >unternehmerischen Selbst« Mdglichkeiten, sie vergréBert den Raum
der Selbstverwirklichung.« (Wagner 1995: 243). Diesen »Raum« auch
wirklich zu bewohnen, ist aber an die Verfugbarkeit der Mittel zur Selbst-
verwirklichung« gebunden, an die Verflgung Uber die materiellen, kultu-
rellen und intellektuellen Mittel, die bendétigt werden, um sich das weite
Angebot an moéglichen Formen der Selbsterschaffung wirklich anzueig-
nen. Die Grinde dafir jedoch, ob jemand diese Mittel besitzt oder sie
erwirbt oder nicht, wird zunehmend in den Individuen selbst verortet (ebd.:
245). Es bliebe dann nicht nur bei individuellen Ambivalenzerlebnissen.
Die neue Konfiguration kénnte vielmehr fir einen gréBeren Teil der Ge-
sellschaftsmitglieder (»Zweidrittelgesellschaft«) nach MaBgabe ihrer
»Erstaustattung« mit 6konomischem, sozialem und kulturellem Kapital
zu einem gegenuber der vorherigen Konfiguration erweiterten Ausschluss
von gesellschaftlicher Teilhabe fuhren.

Zu Beginn einer solchen »Modernisierungsoffensive« lasst sich noch
nicht abschatzen, fir wen die neuen Mdglichkeiten sich realisieren las-
sen und wer davon profitieren wird, sodass vom weiteren Verlauf der
Institutionalisierung der neuen Ideen und der Verarbeitung der Erfahrun-
gen abhé&ngt, welche Interessenkoalitionen zur Férderung der Ideen und
ihrer Institutionalisierung sich bilden, gegebenenfalls wieder auflésen
oder ob aufgrund von Lernprozessen auch alternative Ideen wieder an
Boden gewinnen.
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Der Ideenhorizont des Diskurses Uber die »unternehmerische Kul-
tur« strahlt auf verschiedene Felder aus und wird in den verschiedens-
ten Politikfeldern aktiviert.’? Im Managementdiskurs sind die auf ge-
wulnschte oder erwartete persdnliche Haltungen und Eigenschaften ge-
miinzte Idee des »unternehmerischen Selbst« eng mit den Konzepten
»dezentraler«, »flexibler«, »netzwerkartiger« Unternehmens- bzw. Or-
ganisationskonzepte verknupft. (vgl. Garrick/Usher 2000; Faust u.a. 2000).
Die Leitidee wird ferner in verschiedenen Politikfeldern aufgegriffen.
Gemeinsamer Nenner aller Reformkonzepte, die an diesen Ideen an-
knlpfen, ist die Forderung nach mehr »Eigenverantwortung« fur die
Daseinsvorsorge und Lebensgestaltung, in der mal mehr die »férdern-
de« mal mehr die »fordernde« oder erzwingende Seite betont wird. Dies
gilt fur die Reform der Arbeitsmarktpolitik (man denke nur an die Debat-
te um die Vorschlage der Hartz-Kommission) ebenso wie fur die Renten-
politik (Ausbau und Férderung der Eigenvorsorge bei gleichzeitiger Ab-
senkung der »staatlichen« oder »solidarischen« Grundversorgung) und
die Absicherung im Krankheitsfalle (Ausbau der Eigenbeteiligung, De-
batte um individuelle Wahlrechte/Grundversorgung).

Das »unternehmerische Selbst« wird auch zur Leitfigur in der Debat-
te um »lebenslanges« Lernen«, wenn sich diese Aufforderung vorrangig
an das Individuum richtet, das eine »Bringschuld« hat (Bolder/Hendrich
2000: 17) und offentliche Verantwortung dabei suspendiert wird (ebd.:
259).13

Es ist hier nicht der Raum, den Diskurs der »unternehmerischen Kul-
tur« in seinen Facetten und den verschiedenen Auspragungen nachzu-
zeichnen. Das Schaubild (siehe folgende Seite) vermittelt (hoffentlich)
einen Eindruck davon, auf welche Felder die Leitidee ausstrahlt oder in
welchen Feldern Akteure auf sie zurlckgreifen. Die Leitidee selbst ist
aber vage und interpretationsoffen, aber auch -bedurftig. Ideen werden
erst wirksam, wenn sie sich mit Interessen verbinden, wie Interessen

'2 Die Entstehung dieser Ideen und die Verknlpfung mit Interessen und Macht zu
analysieren, bleibt eine eigenstandige Aufgabe, die hier nicht geleistet werden kann.
Betont werden soll nur, dass die neuen Ideen zwar an Problemen der alten Ordnung
anknupfen, die Ideen selbst aber nicht die notwendige und einzig mégliche Antwort
auf die aufgeworfenen Fragen und Probleme darstellen (vgl. Faust 2000, 2002b).

8 Gefordert wird »eine Kultur des aktiv-unternehmerischen Lernens«, die aber nur
erreicht werden kann, wenn sie zugleich eine »Kultur des Scheiterns« ist, in der »der
Einzelne entscheiden kann, ob er Altes verlernen will oder nicht, dass er aber wissen
muss, dass er und niemand sonst vollumfénglich die Konsequenzen seiner Entschei-
dung tragen muss« (Kirsch 1999: 35). Diese »Kultur des aktiv-unternehmerischen
Lernens« kommt aber nur zum Tragen, so das Argument des Ideengebers, wenn sie
nicht durch »arbeitsrechtliche Rigiditaten« (gemeint sind wohl Regelungen wie Kin-
digungsschutz) und »sozialrechtliche Absicherungen« wieder untergraben wird (ebd.:
43).

L]
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Arbeitskraftunternehmer — von der Idee zur Wirklichkeit

Orientieren
legitimieren
entmutigen

delegitimieren

Faust-SOFI 2002

einer Legitimation in der ldeenwelt bedurfen. In Institutionalisierungs-
prozessen einer Leitidee verbindet sich beides. Ferner beherrscht nie
eine Leitidee das Feld unangefochten, wiewohl man manchmal den Ein-
druck hat, zu bestimmten Zeiten seien Alternativen sprachlos geworden.

Aber allemal arbeitet sich eine neue Leitidee an den Leitideen der
»alten« Ordnung ab, die sie herausfordert. Wenn die alten Leitideen hin-
reichend diskreditiert sind, verschwinden dennoch nicht die Interessen
und Werte, die sich mit den friiheren Leitideen verbanden. Vertreter die-
ser Interessen und Werte versuchen dann womdglich diesen weiterhin
Gewicht zu verleihen, indem sie zwar den als erfolglos eingeschétzten
Weg vermeiden, die neue Leitidee direkt herauszufordern, aber den-
noch im Prozess der Interpretation und »Ubersetzung der Ideen« (Czar-
niawska-Joerges 1996) versuchen, ihnen Gewicht zu verleihen. Fir die
deutsche Situation gehe ich davon aus, dass zwar das Leitbild des »un-
ternehmerischen Selbst« erhebliche Unterstitzung erfahrt, aber, anders
als im GroBbritannien unter Thatcher, keine kulturelle Hegemonie er-
reicht hat, sodass »politics of culture« (Friedland/Alford 1991) weiter
mdglich und im Gange sind, der Wettstreit der Ideen selbst nicht ent-
schieden ist.
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Dies hangt mit den inzwischen auch in anderen L&ndern gemachten
Erfahrungen bei der Institutionalisierung dieser ldeen zusammen und
der (schon erwahnten) damit verbundenen Delegitimierung der ehemals
vorbildlichen Nationen.

Welcher »Arbeitskrafttypus« bzw. welche Pluralitat von Arbeitskraftty-
pen'* sich zukunftig herausbildet, entscheidet sich Uber die weitere Pra-
zisierung der Leitideen Uber Rationalitatskriterien und deren Geltungs-
kontexte, um die Begriffe von Lepsius noch einmal aufzunehmen. Das
Schaubild gliedert dies nach den wesentlichen Akteursgruppen und be-
nennt exemplarisch wichtige Politikfelder, auf denen entschieden wird,
welcher Arbeitskrafttyp oder welche Pluralitat von Arbeitskraftypen mog-
lich und wahrscheinlich wird. In anderer Perspektive kénnte man auch
sagen, es geht um ein Zusammenspiel von Organisationen und Institu-
tionen.

Institutionenwandel kann dann bedeuten, dass der Geltungsbereich
einer Institution (z.B. Tarifvertrag, Mitbestimmung) eingeschrankt wird
und durch den Wegfall von Einschréankungen Organisationen neue Még-
lichkeiten der Gestaltung von Arbeit im weitesten Sinne gewinnen, aber
auch durch den Wegfall von ermdglichenden Seiten andere Optionen
verlieren. Oder der Geltungsbreich einer Institution kann ausgedehnt
werden, wenn z.B. in neuen Branchen bzw. Téatigkeitsfeldern den Arbeit-
nehmern und Organisationen die Méglichkeit eréffnet wird, bei Rekru-
tierung, Qualifizierung und Ausbildung auf die Berufsform zurtickzugrei-
fen oder in Kleinbetrieben leichter Betriebsrate gewahlt werden kénnen.
Institutionenwandel kann aber auch bedeuten, dass Regeln (Rationali-
tatskriterien) flr einen gegebenen Geltungsbereich gedndert oder auf-
gehoben werden, wobei Letzteres in den seltensten Fallen ganzlich ohne
neue Regeln auskommt und sei es in einem anderen Feld, in dem exter-
ne Effekte des Institutionenwandels abgearbeitet werden (missen).

Ferner deutet das Schaubild an, welche Vielzahl von Politikfeldern
angesprochen sind, wenn wir alle Dimensionen abdecken wollten, die
mit der Typenkonstruktion von VoB und Pongratz aufgerufen sind. Und
dabei sind ja bei weitem noch nicht alle Dimensionen berlcksichtigt.
Man kénnte ja z.B. fragen, welche institutionellen Voraussetzungen er-
fullt sein missten, damit der »Arbeitskraftunternehmer«, der zu einer
»Verbetrieblichung des Lebenshintergrunds« bereit und in der Lage ist,
zur dominanten Form werden kann, wenn man nicht nur an 20- bis 30jah-
rige Ledige und Kinderlose denkt und zugleich die alte »fordistische«
Arbeitsteilung von méannlichem »Haupternahrer« und weiblicher Haus-
und Familienarbeit nicht mehr gelten soll.

* Aus dem bisher Gesagten misste deutlich geworden sein, dass ich fir eine
weniger kompakte und pluralere Typologie pladiere. Das muss uns hier aber nicht
weiter beschéftigen.
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Jedes dieser Politikfelder hat im Ubrigen seine eigene Logik, seine
eigenen Interessenkoalitionen und auch aus diesem Grunde ist es au-
Berst unwahrscheinlich, dass der Institutionenwandel in den verschie-
denen Feldern in eine Richtung wirkt. Eine dominante Leitidee kann dazu
fihren, dass der Institutionenwandel eine gewisse Gerichtetheit aufweist
und Interessenkoalitionen Uber verschiedene Felder kognitiv und nor-
mativ zusammengehalten werden. Aber wir wollen die bislang vorherr-
schenden Vorstellungen einer strukturellen Logik der Vereinheitlichung
nicht durch eine kulturelle Logik der Vereinheitlichung ersetzen. Es ist
auch nicht der Zweck der hier vorgeschlagenen Interpretationsalternati-
ve, selbst wahrscheinliche Szenarien zukunftiger Arbeitskrafttypen zu
skizzieren, sondern auf die Optionen aufmerksam zu machen, die sich
auf allen Feldern der Politik auftun. Diese sind umso besser erkennbar,
je weniger unangefochten eine Leitidee vorherrscht. Aus wissenschatftli-
cher Sicht lasst sich nicht prognostizieren, was sich durchsetzen wird.
Wenn aus wissenschaftlicher Analyse gelernt werden kann, dass es
gangbare Alternativen gibt, dann ist meines Erachtens schon viel ge-
wonnen.
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